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Zusammenfassung

Waihrend bisherige Analysen zu Erklarungen von Unterschieden der Arbeitsmarktergebnisse von
Mannern und Frauen aus dem Rechtskreis Zweites Buch Sozialgesetzbuch (SGB II) sich insbesondere
auf Arbeitsmarktstrukturen und Lebenslagen der Arbeitslosen konzentrierten, befasst sich das
Forschungsvorhaben ,,Gleichstellungsimpulse im SGB II Zielsteuerungssystem*® vorrangig mit den
Auswirkungen, die das Verwaltungshandeln der Jobcenter und weiterer Steuerungsbeteiligter auf die
Gleichstellungsergebnisse hat. Ziel des Forschungsvorhabens ist es, Handlungsempfehlungen fiir
Steuerungsimpulse im Rahmen des bundesweiten Zielsteuerungssystems in der Grundsicherung fiir
Arbeitsuchende (SGB II) zu erarbeiten, mit denen dazu beigetragen werden kann, dass das
gleichstellungspolitische Ziel in der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende im Verwaltungshandeln
durchgangig verfolgt wird. Grundlage fiir die Erarbeitung der Handlungsempfehlungen ist eine
Analyse von Einflussfaktoren, die sich auf gleichstellungsrelevantes Verwaltungshandeln in den
Jobcentern auswirken. Dieser Zwischenbericht stellt den bis zum Berichtszeitpunkt realisierten
Umsetzungsstand sowie erste Ergebnisse der bisher durchgefiihrten Arbeitsschritte (Literaturanalyse,
Dokumentenanalyse, Explorative Interviews und Fallstudien) dar.

Als Ausgangspunkt fiir die Bearbeitung der Forschungsfrage, welches Verwaltungshandeln in den
Jobcentern zu guten Gleichstellungsergebnissen fiihrt, wurde ein Konzept von Gleichstellung und
guten Gleichstellungsergebnissen im SGB II ausgearbeitet, das Gleichstellung im SGB II sowohl als
Ergebnisziel - gleiche Chancen von Frauen und Mdnnern auf eine eigenstandige existenzsichernde
Arbeitsmarktintegration - als auch als Prozessziel — optimale Verankerung und Umsetzung von
Gleichstellung von Frauen und Mannern als durchgangiges Prinzip - versteht.

Hinsichtlich der Frage nach dem steuernden Einfluss des Zielsteuerungssystems im Hinblick auf die
Berticksichtigung von Gleichstellung in den Jobcentern zeigen die bisher durchgefiihrten Analysen
und Auswertungen, dass insbesondere von den bundesweiten, quantifizierten Kennzahlen des
Zielsteuerungssystems (K2: Integrationsquote und K3: Veranderung des Bestands an
Langzeitleistungsbeziehenden) ein Steuerungseinfluss in den Jobcentern beobachtbar ist. Hierbei
zeigen sich zwei Faktoren, von denen der Steuerungseinfluss abhdngt. Fiir diese beiden
quantifizierten Ziele des Zielsteuerungssystems lasst sich erstens sowohl fiir den Bereich der
gemeinsamen Einrichtungen (gE) als auch den Bereich der zugelassenen kommunalen Trager (zkT)
eine deutlich erkennbare Steuerungslogik von der Bundesebene (BMAS) bis hin zu den Jobcentern
beobachten. Die Kennzahl K2, d. h. die Integrationsquote, hat dabei die grofRte Bedeutung fir die
Binnensteuerung der Jobcenter. Die in den gE im Jahr 2022 erfolgte Operationalisierung des
Gleichstellungsziels als geschlechterdifferenzierte Beplanung von K2 und K3 fiihrte dazu, dass
Gleichstellung in den Prozess, fiir den eine erkennbare Steuerungslogik von der Bundesebene bis zur
lokalen Ebene existiert, integriert wurde. Dies hatte zur Folge, dass bei den in den Fallstudien
untersuchten gE eine aktivere Steuerung von Gleichstellung eingesetzt hatte. Auch in den
untersuchten zkT hatte im Jahr 2022 - so wurde in den Fallstudien deutlich - eine aktivere Steuerung
von Gleichstellung eingesetzt. Zwar gab es seitens der Bundeslander keine einheitliche Vorgabe
beziiglich der Operationalisierung von Gleichstellung tiber die Kennzahl K2, doch es lief sich in den
untersuchten zkT eine starkere Konzentration der Operationalisierung der Gleichstellungsziele auf
quantifizierte Kennzahlen, die mit der Integrationsquote in Zusammenhang stehen, erkennen. Dies
hat offenbar dazu beigetragen, dass Gleichstellung als Ziel auch fiir die Akteur*innen in den zkT
verbindlicher wurde.
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Zweitens ist fur einen Steuerungseinfluss zum einen ein gemeinsames Verstandnis des Ziels und
dessen Bedeutung sowie zum anderen eine Aktivierung von Mitverantwortlichkeit zur Zielerreichung
wichtig. Um ein gemeinsames Verstindnis von den Zielen und der unterjahrigen Zielerreichung
innerhalb der Jobcenter herzustellen, ist die Kommunikation in institutionalisierten Besprechungen
innerhalb der Jobcenter zentral. Die Kommunikation (iber Ziele und die unterjahrige Zielerreichung
erfolgt vorrangig iber institutionalisierte Besprechungen. Grundlage der Kommunikation tber die
Ziele sind Controllingberichte. Anhand der Controllingzahlen aus den Berichten erfolgt eine
systematische Kommunikation iber die damit operationalisierten Ziele. Dies bedeutet, dass die
Handlungsrelevanz von Zielen sich nicht direkt aus den Zielvereinbarungen zwischen Jobcentern und
Agenturen fur Arbeit bzw. Bundesldandern ergibt. Die Handlungsrelevanz ergibt sich vielmehr
mittelbar, insofern die Kennzahlen in den Controllingberichten der Jobcenter dargestellt sind und in
der Kommunikation innerhalb der Jobcenter systematisch thematisiert werden. Zu einem Ziel, das
keinen Niederschlag in den Controllingberichten findet, erfolgt auch keine systematische
Kommunikation im Jobcenter. Dies zeigte sich fiir Gleichstellung als Ziel, solange es nicht
quantifiziert in der Zielvereinbarung enthalten war.

Neben den Steuerungsimpulsen aus dem Zielsteuerungssystem wurden in den Fallstudien weitere
Faktoren deutlich, die das (gleichstellungsorientierte) Verwaltungshandeln in den Jobcentern
beeinflussen. So zeigte sich, dass bspw. auch Kennzahlen zu jobcenterinternen Zielen beziiglich
Malnahmeneintritten eine hohe Steuerungsrelevanz entfalten. Die oben beschriebene hohe
Bedeutung von Kommunikationsprozessen auf der Basis von Controllingzahlen zwischen Fiihrungs-
und operativer Ebene zeigte sich auch fiir diese Kennzahlen. Nur wenn die Controllingzahlen zu
jobcenterinternen Zielen nach Geschlecht differenziert ausgewiesen und damit
geschlechterbezogene Unterschiede sichtbar gemacht wurden, ging hiervon ein Impuls zur aktiven
Steuerung von Gleichstellung aus. In der Mehrzahl der untersuchten Jobcenter war dies nicht der
Fall.

Als weitere Einflussfaktoren auf das gleichstellungsorientierte Vermittlungshandeln der Jobcenter
sind interne und externe Rahmenbedingungen zu nennen. Als interne Rahmenbedingungen sind das
Konstrukt der Bedarfsgemeinschaft (BG) und der Vermittlungsvorrang in Verbindung mit der
dominanten Kennzahl K2 zu nennen. Dies kann zur Folge haben, dass Integrationsbemiihungen der
Fachkréfte sich auf (hdufig arbeitsmarktnihere) mannliche BG-Mitglieder konzentrieren. Denn diese
sind — vermeintlich - schneller in — vermeintlich - besser bezahlte Arbeitsverhiltnisse zu integrieren,
womit — mitunter - die gesamte BG den Leistungsbezug verlassen kann. Entsprechende aus der
Forschung bekannte Mechanismen wurden weitestgehend in den Fallstudien wiedergefunden. Als
externe Rahmenbedingungen sind aus Wahrnehmung der Jobcenter beispielsweise fehlende
Kinderbetreuungsmaglichkeiten oder das Einstellungsverhalten von Arbeitgeber*innen besonders
relevant. Durch diese wiirden die Handlungsspielrdaume der Jobcenter beschrankt und die Integration
von Frauen und Erziehenden und mithin die Erreichung von Gleichstellung als Ziel der Jobcenter
negativ beeinflusst. Ein expliziter Handlungsauftrag, solche externen Rahmenbedingungen als
Jobcenter aktiv zu bearbeiten, wurde nur vereinzelt daraus abgeleitet.

Die von der Zielsteuerung ausgehenden Impulse zur aktiven Steuerung von Gleichstellung in den
Jobcentern werden bisher nur wenig durch eine organisationale Verankerung von Gleichstellung
unterstiitzt und gewahrleistet. Im Rickgriff auf die in der Literatur breit geteilte Pramisse wird davon
ausgegangen, dass eine durchgingige organisationale Verankerung eine Voraussetzung fir eine
effektive Steuerung von Gleichstellung und fiir das systematische Erzielen von guten
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Gleichstellungsergebnissen ist. Gleichstellung ist aber- so die bisherigen Befunde - in den
Fallstudienjobcentern insgesamt organisational schwach verankert. Die Impulse, die von
Gleichstellung als Ziel ausgehen, sind in ihrem Steuerungseinfluss daher insofern begrenzt, als
Gleichstellung in den untersuchten Jobcentern liberwiegend nicht als Querschnittsaufgabe, sondern
als Spezialthema organisiert ist. Im Fokus dieses Spezialthemas stehen insbesondere
Alleinerziehende sowie erziehende Frauen mit Kindern, die nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II dem
Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung stehen missen. Diese Schwerpunktsetzung lasst sich empirisch
durch persistente Unterschiede hinsichtlich Integrations- und Aktivierungsquoten durchaus
begriinden. Doch wenn Gleichstellungsbemiihungen nicht {iber solche spezifischen Ansatze fir
ausgewahlte Teilgruppen hinaus gehen und das Verwaltungs- und Vermittlungshandeln nicht
generell im Hinblick auf gleichstellungsrelevante Effekte reflektiert wird, kann dies Ursache fiir die
Persistenz von etablierten, scheinbar geschlechtsneutralen Praktiken sein, mit denen bestehende
Ungleichbehandlungen (wie bspw. innerfamiliares Creaming) reproduziert werden.

Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung bestanden in den Jobcentern bislang vor allem darin,
spezifische Projekte und MaRnahmen fiir die genannten Teilgruppen aufzulegen. Dadurch bleibt ein
grundsitzliches Hinterfragen — und Anpassen - etablierter Handlungsroutinen und ihrer
gleichstellungsrelevanten Effekte aus. Ein gleichstellungsbezogenes Vermittlungshandeln ist eher
individuell gewahlt als organisational vorgegeben. Wenn die Interviewpersonen erldutern, dass sie -
im Fall der Fiihrungskrafte — Verantwortung fir die Umsetzung von Gleichstellung Gibernehmen bzw.
- im Fall der Fachkrafte — Gleichstellung im Vermittlungshandeln beriicksichtigen, rekurrieren sie
dabei liberwiegend nicht auf ein geteiltes, professionell erworbenes Verstandnis, sondern vielmehr
auf jeweils personlich gepragte Einstellungen. Mithin ldsst sich beziiglich der Frage nach den fiir die
Verankerung von Gleichstellung in den Jobcentern zentralen Elementen vorldufig feststellen, dass ein
einheitliches Verstandnis - im Sinne einer hierarchietibergreifenden, klar kommunizierten, fiir den
Bereich des SGB II konkretisierten Definition und Zielstellung von Gleichstellung sowie
systematische Vorkehrungen fir den Erwerb und Erhalt einer gemeinsamen Wissensbasis
(Genderkompetenz) - als Voraussetzung fiir eine durchgangige Verankerung sowie eine koharente
Steuerung und Umsetzung von Gleichstellung in den Jobcentern als zentral gelten kdnnen. Die
Beauftragten fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt (BCA) als Begleitstruktur zur Unterstiitzung der
Umsetzung kdnnen als notwendige Bedingung angesehen werden, dariiber hinaus ist aber eine
weitere Voraussetzung dafiir, dass tatsachlich Impulse gesetzt werden kénnen, die entsprechende
Einbindung der BCA in den Jobcentern als fachliche Expert*innen.
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Einleitung

1. Einleitung

Am 29. September 2020 wurde die Bietergemeinschaft aus ISG Institut fiir Sozialforschung und
Gesellschaftspolitik GmbH, Institut fir Angewandte Wirtschaftsforschung e. V. (IAW), Institut Arbeit
und Qualifikation (IAQ) - in Zusammenarbeit mit defacto - sozialwissenschaftliche Forschung &
Beratung e. U. - vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) mit der Durchfiihrung des
Forschungsvorhabens ,Gleichstellungsimpulse im SGB II Zielsteuerungssystem“ beauftragt. Der
Untersuchungsauftrag hat eine Laufzeit bis zum 31. Januar 2024. Vereinbarungsgemaf wird hiermit
am 31. Oktober 2022 der Zwischenbericht vorgelegt, in dem der bis zum Berichtszeitpunkt realisierte
Umsetzungsstand sowie erste Ergebnisse des Forschungsvorhabens dargestellt werden.

Ziel des Forschungsprojekts ist es, Handlungsempfehlungen fiir Steuerungsimpulse im Rahmen des
bundesweiten Zielsteuerungssystems in der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende (SGB II) zu
erarbeiten. Auf Basis einer Analyse der steuerungsrelevanten Einflussfaktoren vor Ort soll abgeleitet
werden, welche zusdtzlichen Impulse im Rahmen des bestehenden bundesweiten
Zielsteuerungssystems in der Grundsicherung fir Arbeitsuchende gesetzt werden kénnten, damit die
Jobcenter und weitere Steuerungsbeteiligte durchgangig das gleichstellungspolitische Ziel in der
Grundsicherung fir Arbeitsuchende verfolgen und in ihrem Handeln zum Ausdruck bringen. Das
Erkenntnisinteresse des Vorhabens konzentriert sich auf die Einflussméglichkeiten der Zielsteuerung
auf den Grad der Beriicksichtigung von Gleichstellung in den Jobcentern. Es sollen neue
Handlungsmoglichkeiten fiir die Akteure der Zielsteuerung aufgezeigt werden, die Unterschiede bei
der Erreichung von Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern in der Grundsicherung fir
Arbeitsuchende zu verringern.

Wahrend bisherige Analysen zu Erkldrungen von geschlechterbezogenen Unterschieden der
Arbeitsmarktergebnisse sich insbesondere auf Arbeitsmarktstrukturen und Lebenslagen der
erwerbsfahigen Leistungsberechtigten (ELB) konzentrierten, befasst sich dieses Forschungsvorhaben
vorrangig mit den Auswirkungen, die das Verwaltungshandeln der Jobcenter und weiterer
Steuerungsbeteiligter auf die Gleichstellungsergebnisse hat. Die Hauptfragen des
Forschungsvorhabens lauten daher:

e Welches Verwaltungshandeln fiihrt in den Jobcentern zu guten Gleichstellungsergebnissen?

o Welche Steuerungsimpulse im Rahmen des SGB II Zielsteuerungssystems kénnen dieses
Verwaltungshandeln beférdern bzw. behindern?

e Welche Empfehlungen lassen sich daraus fiir die Zielsteuerung ableiten?

Zur Beantwortung der o. g. forschungsleitenden Fragestellungen des Forschungsvorhabens
»Gleichstellungsimpulse im SGB II Zielsteuerungssystem* wird ein ,,mixed methods“-Design verfolgt,
in dem sich qualitative und quantitative Untersuchungsschritte erganzen. Insgesamt greifen die
gewdhlten Erhebungsschritte effektiv ineinander, indem sie sowohl aufeinander aufbauen und den
jeweiligen Folgeschritt vorbereiten als auch jeweils spezifische Befunde fiir das Gesamtbild
generieren. Erste Analyseergebnisse werden durch die jeweils folgenden Erhebungsschritte verfeinert
und weiter validiert. Gegenstand dieses Zwischenberichts ist der bis zum 31. Oktober 2022 realisierte
Umsetzungsstand der bisher abgeschlossenen qualitativen Arbeitsschritte. Aufgrund des schrittweise
aufeinander aufbauenden Charakters werden in diesem Zwischenbericht erste, d. h. vorldufige
Ergebnisse und daraus abgeleitet erste, ebenfalls vorlaufige Schlussfolgerungen dargestellt. Die dritte
Hauptfrage des Forschungsvorhabens hinsichtlich Empfehlungen wird zum jetzigen Zeitpunkt in
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diesem Zwischenbericht noch nicht aufgegriffen, vielmehr wird dies erst nach Abschluss aller
Untersuchungsschritte erfolgen.

Strukturgebend fiir die Gliederung dieses Zwischenberichts ist eine Orientierung an den Analyse-
bzw. Erhebungsschritten, d. h. erste, vorldufige Forschungsbefunde werden fir jeden der bisher
durchgefiihrten Analyse- bzw. Erhebungsschritte in einem Kapitel - beginnend in Kapitel 4 -
dargestellt. Zuvor wird jedoch in Kapitel 2 zundchst der Sachstand der bisher durchgefiihrten
Arbeiten dargestellt und im Anschluss wird in Kapitel 3 das dem Forschungsvorhaben zugrunde
gelegte Konzept von Gleichstellung und guten Gleichstellungsergebnissen im SGB II konkretisiert.
Fir die Bearbeitung der o. g. Fragestellungen ist die Klarung, was ,gute Gleichstellungsergebnisse® im
SGB II sind, ein wesentlicher Ausgangspunkt. In Kapitel 4 wird der Forschungsstand dargestellt. Die
Dokumentenanalyse, die der Rekonstruktion der Zielsteuerung im SGB II sowohl aus prozessualer als
auch aus fachlicher Sicht diente, ist Gegenstand von Kapitel 5. Die Befunde, die Gber den
Arbeitsschritt der explorativen Interviews gewonnen wurden, finden sich in Kapitel 6. Das
anschlieRende Kapitel 7 widmet sich den durchgefiihrten Fallstudien, wobei hier zunachst das
Vorgehen bei der Auswahl geeigneter Jobcenter im Detail beschrieben wird, bevor die Befunde aus
den Fallstudien selbst dargestellt werden. Abschliefend werden in Kapitel 8 die auf Grundlage aller
bisherigen Arbeiten herausgearbeiteten vorlaufigen Befunde zusammengefasst und es wird ein
Ausblick auf die anstehenden weiteren Arbeiten des Forschungsvorhabens gegeben.

2.  Stand der Arbeiten

Nach der Beauftragung des Forschungskonsortiums wurde im Oktober 2020 mit den ersten Arbeiten
begonnen. Der Fokus lag zunachst auf der Aufarbeitung und Zusammenfiihrung des
Forschungsstands im Zuge einer Literaturanalyse. Erganzend zur Aufarbeitung des Forschungsstands
wurde anhand der Literatur der konzeptionelle Rahmen des Forschungsvorhabens, insbesondere das
der Forschung zu Grunde liegende Verstindnis von Gleichstellung, auf Basis der ersten Uberlegungen
aus dem Angebot erarbeitet.’ Bereits im November 2020 wurde der zweite Arbeitsschritt mit dem
Modul Dokumentenanalyse begonnen.? Im Frithjahr 2021 wurde dann aufbauend auf den bisher
erarbeiteten Befunden aus Literatur- und Dokumentenanalyse das Modul der explorativen Interviews
mit der Auswahl der Interviewpersonen und der Konzeption der Interviewleitfiden begonnen. Die
explorativen Interviews wurden zwischen Ende Marz und Anfang Juni 2021 gefiihrt.? Erkenntnisse
aus diesen drei Arbeitspaketen miindeten ab Juni 2021 in die Konzeption der Auswahl geeigneter
Jobcenter fiir die sich anschlieRenden Fallstudien bei 16 Jobcentern.* Die Durchfiihrung der Auswahl
konnte im Dezember 2021 abgeschlossen werden. Parallel dazu wurde ab September 2021 der
Arbeitsschritt Fallstudien in ausgewdhlten Jobcentern begonnen. Zunachst wurde das Vorgehen im

1 Das Modul Literaturanalyse wurde im September 2021 mit einer erganzenden Literaturrecherche zur Frage, inwieweit die Folgen der
Covid-19-Pandemie die Gleichstellungsergebnisse im SGB II beeinflussen, abgeschlossen. Dies erfolgte erst im September 2021, um
ggf. neu erscheinende Literatur noch mit beriicksichtigen zu kénnen. Mit diesem Zeitpunkt wurde gewahrleistet, dass die Erkenntnisse
aus der erganzenden Recherche in die Konzeption der Fallstudien einflieRen konnten, die zeitgleich begann.

2 Final abgeschlossen werden konnte die Dokumentenanalyse erst, nachdem alle Zielvereinbarungen der Jobcenter fiir das Jahr 2021
vorlagen. Wahrend das Gros der Vereinbarungen bereits vor Juli 2021 vorlag, wurden die allerletzten Zielvereinbarungen erst im August
2021 dem Forschungsteam zugeleitet.

3 Der Abschluss des Moduls explorative Interviews verzogerte sich, da die Feldphase aufgrund von Terminverschiebungen einzelner
Interviews erst Anfang Juni 2021 abgeschlossen werden konnte. Die Auswertung konnte dennoch im Mai 2021 anhand des bereits
vorliegenden Materials begonnen werden. So wurde sichergestellt, dass die fiir die Fallstudienauswahl relevanten Aspekte zu
gleichstellungsrelevanten Variationen im Verwaltungshandeln der Jobcenter bis Ende Mai 2021 vorlagen und in die im Juni 2021
begonnenen Arbeiten des Moduls zur Auswahl geeigneter Jobcenter fiir die Fallstudien einflieRen konnten.

4 Indie Konzeption der endogenen Auswahlkriterien fiir die Auswahl der Fallstudienstandorte floss etwa Fachliteratur zu Modellen der
Umsetzung von Gleichstellung in Organisationen ein. Bei der Auswertung der explorativen Interviews wurden diejenigen Aspekte, die
fur die Konzeption der Auswahl relevant waren - namlich Hinweise auf Unterschiede im Verwaltungshandeln der Jobcenter - zuerst
bearbeitet. Abgeschlossen wurde die Auswertung der Interviews Ende August 2021, so dass die vollstandigen Erkenntnisse in die
Konzeption der Fallstudien einflieRen konnten.
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Detail konzeptioniert und nach Abschluss der Auswahl der Jobcenter wurden die Jobcenterleitungen
ab Anfang Januar 2022 kontaktiert. Die Feldphase lief von Januar bis Mai 2022. Der Abschluss des
Arbeitsschritts Fallstudien wird im November 2022 mit der Erarbeitung der Hypothesen fiir die
Konzeption der standardisierten Befragung erfolgen.

Parallel zu den inhaltlichen Arbeiten fand ein kontinuierlicher Austausch mit der Auftraggeberin im
Rahmen regelmaRiger Arbeitstreffen und Jours fixes statt. Einmal jahrlich stellte die Projektleitung
das Projekt bzw. den Projektfortschritt in der Arbeitsgruppe (AG) Steuerung SGB II des Bund-Lander-
Ausschusses nach § 18c SGB II (BLA) vor.

3. Konzeptionelle Begriffsbestimmungen

Eine der zentralen Forschungsleitfragen der Untersuchung ist, welches Verwaltungshandeln in den
Jobcentern zu guten Gleichstellungsergebnissen fiihrt. Fiir die Bearbeitung dieser Fragestellung ist
die Klarung, was Verwaltungshandeln umfasst und was ,gute Gleichstellungsergebnisse® im SGB II
sind, ein wesentlicher Ausgangspunkt. Der Darstellung der Erhebungsschritte wird deshalb eine
Begriffsbestimmung zu Verwaltungs- und Vermittlungshandeln (Abschnitt 3.1) und zu guten
Gleichstellungsergebnissen (Abschnitt 3.2) fir dieses Forschungsvorhaben vorangestellt.

3.1 Begriffsdefinition von Verwaltungs- und Vermittlungshandeln

Aus der Literatur lasst sich zundchst keine eindeutige Definition von Verwaltungshandeln ableiten.
Allgemein wird in der Literatur Verwaltungshandeln synonym zu Begrifflichkeiten wie Handeln der
offentlichen Verwaltung, 6ffentliches Handeln und staatliches Handeln (vgl. Bogumil & Kuhlmann,
2015) verwendet, ohne dass hier Wesen und Inhalte weiter konkretisiert werden. Auch die allgemeine
Diskussion zu ,Verwaltung", den rechtlichen Bestimmungen zu unterschiedlichen Handlungsarten
und Handlungsgrundsatzen von Verwaltungen sowie zu den Tragern von Verwaltungen (vgl. z. B.
Detterbeck, 2021; Storr & Schréder, 2021) bieten insgesamt wenig Orientierung, Verwaltungshandeln
klar zu definieren.

Im Rahmen dieses Forschungsvorhabens definiert das Forschungsteam Verwaltungshandeln daher
als Handeln aufgrund von formellen und informellen Ablaufen, Regeln, Vorgaben, Prozessen und
Strukturen in den 6ffentlichen Verwaltungen und deren konkrete Anwendung durch die Trager der
offentlichen Verwaltungen. Diese breite Definition von Verwaltungshandeln umfasst daher sowohl
die Handlungen einer Verwaltung nach innen (Selbstorganisation) als auch nach auRRen (Interaktion
mit der Umwelt im weitesten Sinne). Das Verwaltungshandeln der Jobcenter ist rechtlich auf den
Geltungsbereich des SGB II beschrankt und bezieht sich auf das Handeln der Akteur*innen aller
Funktionsebenen der Jobcenter. Gleichstellungsrelevantes Verwaltungshandeln der Jobcenter
umfasst also innerhalb des SGB II alle formellen und informellen Ablaufe, Regeln, Vorgaben,
Prozesse und Strukturen, die im SGB II-Bereich das Handeln der Akteur*innen aller Funktionsebenen
der Jobcenter in allen Beziehungen nach innen und aullen beeinflussen, tatsachlich zur Anwendung
kommen und die Gleichstellung von Frauen und Mannern betreffen.

Auch zur Eingrenzung von Vermittlungshandeln im SGB II liegen keine klaren rechtlichen oder
konzeptionellen Grundlagen vor. In der Literatur zum SGB II und in der Praxis wird mitunter von
»Vermittlungshandeln® oder ,Vermittlerhandeln“ gesprochen (vgl. Boockmann et al., 2013). Diese
Begriffe bleiben dabei undefiniert. Es lasst sich aus der vorhandenen Literatur ableiten, dass damit
Aktivitdten gemeint sind, die spezifische Mitarbeitende der Jobcenter (,Integrationsfachkrafte/
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,Vermittlungsfachkrafte’/ ,Fallmanager*innen‘ - im Folgenden ,Fachkrafte) ibernehmen und die die
Eingliederung von ELB in Beschaftigung (einschl. aller vorbereitenden und begleitenden Schritte)
betrifft. Haufig ist dabei Vermittlung mit Aspekten wie Beratung® und Eingliederung oder auch
Teilhabe am Arbeitsmarkt, sowie das Erstellen von Eingliederungsvereinbarungen, Férderung und
nicht zuletzt Sanktionen, verknipft.

In unserem Forschungsvorhaben wird Vermittlungshandeln im SGB II als das Verwaltungshandeln
der Fachkréfte im Jobcenter mit Auswirkungen auf ELB verstanden, sei es direkt durch Information,
Beratung, Forderung, Arbeitsvermittlung, den Abschluss einer Eingliederungsvereinbarung, das
Informieren (iber und Verweisen an andere Stellen oder durch das Verhdngen einer Sanktion, oder
indirekt durch formelle und informelle Ablaufe, Regeln, Vorgaben, Prozesse und Strukturen im
Jobcenter mit Auswirkungen auf das Leistungsangebot der Fachkrafte. Gleichstellungrelevantes
Vermittlungshandeln ist das Verwaltungshandeln der Fachkrafte im Jobcenter, das direkt oder
indirekt die Gleichstellung von Frauen und Mannern betrifft.

3.2 Das Verstandnis von Gleichstellung von Mannern und Frauen®im
Forschungsvorhaben

Der zweite Ausgangspunkt der Frage, welches Verwaltungshandeln in den Jobcentern zu guten
Gleichstellungsergebnissen fiihrt, ist die Klarung, was ,gute Gleichstellungsergebnisse‘im SGB II sind,
und anhand welcher Kriterien sich somit gute Gleichstellungsergebnisse beschreiben und messen
lassen.

3.2.1 Definitorische Grundlagen von Gleichstellung von Frauen und Mannern im
Forschungsvorhaben

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mdnnern ist im Grundgesetz seit dessen Inkrafttreten
verankert. Mit der Reform des Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz im Jahr 1994 hat sich die Bundesrepublik
Deutschland verpflichtet, die Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern zu
fordern und auf die Beseitigung bestehender Benachteiligungen hinzuwirken. Die faktische, d. h.
empirisch beobachtbare Gleichstellung hat seither mit der Gleichberechtigung, d. h. der rechtlichen
Gleichstellung, aber noch nicht Schritt gehalten, wie Allmendinger et al. (2008) fiir den Arbeitsmarkt
exemplarisch ausfiihren. Was faktische Gleichstellung von Frauen und Mannern konkret bedeutet, ist
zudem keine rein deskriptive Frage, sondern ein (im weiten Sinne) politisches Ziel. Eine Definition von
Gleichstellung lasst sich dabei theoretisch und/oder politisch ableiten. Die Definition von
Gleichstellung fiir dieses Forschungsvorhaben wird nicht theoretisch begriindet,” sondern kniipft
neben den rechtlichen an gleichstellungspolitische Zieldefinitionen an. Dazu wird fiir dieses
Forschungsvorhaben eine auf das SGB II bezogene Konkretisierung von Geschlechtergleichstellung -
d. h. fiir die Zielsteuerung und das Verwaltungshandeln im arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Feld

5 Die Leistung Beratung wird im SGB II definiert durch § 14 Abs. 2 SGB II (Grundsatz des Férderns): ,Aufgabe der Beratung ist
insbesondere die Erteilung von Auskunft und Rat zu Selbsthilfeobliegenheiten und Mitwirkungspflichten, zur Berechnung der
Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts und zur Auswahl der Leistungen im Rahmen des Eingliederungsprozesses. Art und
Umfang der Beratung richten sich nach dem Beratungsbedarf der leistungsberechtigten Person. Beratungsleistungen, die
Leistungsberechtigte nach den §§ 29 bis 33 des Dritten Buches von den fiir die Arbeitsférderung zustandigen Dienststellen der
Bundesagentur fir Arbeit (BA) erhalten, sollen dabei Beriicksichtigung finden. Hierbei arbeiten die Trager der Leistungen nach diesem
Buch mit den in Satz 4 genannten Dienststellen eng zusammen.“ (§ 14, Abs. 2 SGB II). Durch die Beratungskonzeption SGB II (2017)
wird eine Definition der Beratung im SGB II fiir die Praxis bereitgestellt.

6 Mit der Anderung des Personenstandsgesetzes 2018 wurde neben ,,weiblich“ und ,minnlich“ der Geschlechtseintrag ,,divers“ moglich.
Da diese auch als ,,Drittes Geschlecht bezeichnete Geschlechtskategorie weder im SGB II noch im Zielsteuerungssystem des SGB II
thematisiert wird und dort das Gleichstellungsziel explizit als ,,Gleichstellung von Frauen und Mannern®“ formuliert ist, erfolgt in diesem
Forschungsvorhaben eine entsprechende Fokussierung auf Frauen und Manner.

7 Zu unterschiedlichen theoretischen Ansitzen siehe im Uberblick Pimminger (2019).
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der Grundsicherung — vorgenommen, die nicht nur aus dem rechtlichen Rahmen des SGB II, sondern
auch aus den Gleichstellungszielen der Bundesregierung abgeleitet wird. Denn allein der im SGB II
rechtlich festgelegte gleichstellungspolitische Auftrag ist fiir die Ableitung einer konkreten Definition
von guten Gleichstellungsergebnissen im SGB II zu unspezifisch.

Das SGB II enthilt zwar eine Reihe gleichstellungsrelevanter Vorgaben. GemaR § 1 Abs. 2 SGB II ist
die Gleichstellung von Frauen und Mannern als durchgéngiges Prinzip in der Grundsicherung fiir
Arbeitsuchende zu verfolgen. Die Leistungen der Grundsicherung sind u. a. darauf auszurichten, dass
»geschlechtsspezifischen Nachteilen von erwerbsfahigen Leistungsberechtigten (ELB)
entgegengewirkt wird“ (§ 1 Abs. 2, Satz 3 SGB II) und dass ,,die familienspezifischen
Lebensverhaltnisse von erwerbsfahigen Leistungsberechtigten, die Kinder erziehen oder
pflegebediirftige Angehdrige betreuen, berticksichtigt werden® (§ 1 Abs. 2, Satz 4 SGB II). Dass die
Leistungen zur Eingliederung in Arbeit nach dem SGB II ausdriicklich einen Beitrag zur Gleichstellung
von Frauen am Arbeitsmarkt leisten sollen, ergibt sich aus § 16 Abs. 1 Satz 4 SGBILi.V.m. § 1 Abs. 2
Nr. 4 SGB III. Dort wird festgehalten, dass die Leistungen der Arbeitsférderung u. a. ,die berufliche
Situation von Frauen verbessern“ und ,,auf die Uberwindung eines geschlechtsspezifisch geprigten
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes hinwirken sollen.

Um welche geschlechterspezifischen Nachteile es sich dabei handelt und inwieweit oder in welcher
Hinsicht die berufliche Situation von Frauen verbessert werden soll, ist im SGB II nicht ausgefiihrt.
Die ,Uberwindung eines geschlechtsspezifisch gepriagten Ausbildungs- und Arbeitsmarktes*
wiederum ist ein weitreichend formuliertes Ziel, das mit den Interventionsmaglichkeiten des SGB II
alleine nicht vollstandig zu bewirken ist. Dieses bezieht sich nur auf einen bestimmten Bereich des
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes und ist lediglich eine von vielen Regelungen in diesem Feld.
Dariber hinaus unterliegt Gleichstellung auch im Ausbildungs- und Arbeitsmarktbereich einer
»hochgradige(n) Interdependenz zwischen den verschiedenen Teilsystemen* (Bothfeld & Kuhl, 2008,
S. 346) und die Arbeit der Jobcenter wird von Rahmenbedingungen (z. B. regionale
Wirtschaftsstruktur, lokale Betreuungsinfrastruktur) beeinflusst, die sie nicht oder nur bedingt
verandern kénnen. Wird ,auf die Uberwindung eines geschlechtsspezifisch geprigten Ausbildungs-
und Arbeitsmarktes hinwirken‘ als ,einen Beitrag zur Uberwindung leisten‘ verstanden, so ist hierfiir
nicht spezifiziert, auf welche der geschlechterbezogenen Segregationen des Ausbildungs- und
Arbeitsmarktes® sich dieser Beitrag beziehen soll.

Die Frage, wie im Handlungsfeld des SGB II ,gute Gleichstellungsergebnisse‘ konkret zu verstehen
sind und wie sich die fiir gute Gleichstellungsergebnisse relevanten Kriterien beschreiben lassen, ist
allein aus diesem rechtlichen Rahmen somit nicht unmittelbar abzuleiten.

Fir dieses Forschungsvorhaben wird deshalb eine Definition von ,guten Gleichstellungsergebnissen’
vorgenommen, die an die Gleichstellungsberichterstattung und die gleichstellungspolitische Strategie
der Bundesregierung ankniipft. Das hier der Untersuchung zugrunde gelegte Verstdandnis von
Gleichstellung als feldspezifische Konkretisierung fir das SGB II orientiert sich dabei an dem im
Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (BMFSFJ, 2017, S. 102) und in der
Gleichstellungsstrategie der Bundesregierung (BMFSFJ, 2020, S. 13) formulierten
gleichstellungspolitischen Ziel der eigenstandigen wirtschaftlichen Sicherung im Lebensverlauf. Dies
entspricht auch dem in der Gleichstellungspolitik der Européischen Union (EU) formulierten

8 Beispielsweise horizontale Segregation, vertikale Segregation, Segregation im Erwerbsvolumen, Segregation im Erwerbseinkommen
(Gender Pay Gap, Lebenserwerbseinkommen), Segregation des Berufsbildungssystems

20



Konzeptionelle Begriffsbestimmungen

Gleichstellungsziel der gleichen wirtschaftlichen Unabhéngigkeit von Frauen und Mannern
(Europaische Kommission, 2020b; Rat der Europaischen Kommission, 2016).

In der Gleichstellungsstrategie der Bundesregierung heiRt es dazu:

Zitat: Frauen wie Manner sollen durch ihre Erwerbstatigkeit ihre eigene Existenz eigenstandig und langfristig
sichern kénnen. In Deutschland gelingt dies Mdnnern im Schnitt besser als Frauen, unter anderem, weil
sie haufiger in Vollzeit arbeiten und ihre Erwerbstétigkeit seltener unterbrechen als Frauen. Frauen
erzielen im Durchschnitt niedrigere Bruttostundenldhne als Manner (Gender Pay Gap). Gleichzeitig ist
der Arbeitszeitumfang von Frauen durchschnittlich niedriger als der von Mannern. Daraus ergibt sich
auch ein Rickstand von Frauen gegeniiber Mannern im Gesamteinkommen {iber den Lebensverlauf. Die
eigenstandige wirtschaftliche Sicherung im Lebensverlauf schlieRt ein, ausreichende Anspriiche auch fiir
Zeiten zu erwerben, in denen keiner Erwerbstatigkeit nachgegangen wird, wie beispielsweise im Alter
oder wahrend des Elterngeldbezugs als Einkommensersatzleistung (BMFSFJ, 2020, S. 13).

In diesem Forschungsvorhaben wird Gleichstellung demzufolge also als gleiche wirtschaftliche
Unabhéngigkeit von Frauen und Mannern durch eigenstdndige wirtschaftliche Sicherung im
Lebensverlauf definiert. Dabei wird das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern im SGB II im
Folgenden sowohl als Ergebnisziel (Abschnitt 3.2.2) als auch als Prozessziel (Abschnitt 3.2.3)
konzipiert.

3.2.2 Gleichstellung als Ergebnisziel: Kriterien fir gute Gleichstellungsergebnisse

Die Definition von Gleichstellung als gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit von Frauen und
Maénnern durch eigenstdndige wirtschaftliche Sicherung im Lebensverlauf hat zur Voraussetzung,
dass Frauen gleichermallen wie Manner ein eigenes existenzsicherndes Einkommen erzielen.
Eigenstindig existenzsichernd bedeutet dabei, den eigenen Lebensunterhalt (und ggf. den von
unterhaltspflichtigen Kindern) bestreiten zu konnen, und zwar unabhangig von staatlichen
Transferleistungen ebenso wie von Angehérigen.® Zur Deckung des Lebensunterhalts ist ein eigenes
Einkommen zumindest in Hohe des Existenzminimums notwendig. Um die Existenz unabhangig von
Transferleistungen und Angehdérigen, d. h. eigenstindig, Giber den Lebensverlauf zu sichern, bedarf es
jedoch eines Erwerbseinkommens®, das ausreichend hoch ist, um damit auch Anspriiche auf
ausreichende Leistungen der sozialen Sicherung zu erlangen fir Zeiten, in denen keiner
Erwerbstatigkeit nachgegangen werden kann, allen voran fiir das Alter, aber auch im Fall etwa von
Arbeitslosigkeit oder bei Erwerbsunfahigkeit. D. h., ein langfristig Giber den Lebensverlauf
existenzsicherndes Erwerbseinkommen muss hoch genug sein, um daraus auch Arbeitslosengeld-
und Rentenanspriiche oberhalb des Existenzminimums zu erwerben, woflr neben einer
ausreichenden Hohe des Einkommens auch der Umfang der Lebensarbeitszeit, d. h. eine dauerhafte
Erwerbsbeteiligung, ausschlaggebend ist (Pimminger, 2015).

Aus dieser Definition von Gleichstellung als gleiche wirtschaftliche Unabhéngigkeit von Frauen und
Maénnern durch eigenstdndige Existenzsicherung (iber den Lebensverlauf lassen sich demnach drei

9 Zuden konzeptionellen Pramissen einer gleichstellungsorientierten Definition von ,existenzsichernd* siehe Pimminger (2015).

10 Eine eigenstdndige Existenzsicherung kann neben Erwerbstatigkeit auch durch ein - etwa durch Erbschaft erworbenes - Vermégen
erfolgen. Dies wird hier fiir die Konzeptualisierung von eigenstandiger Existenzsicherung im Kontext des SGB II allerdings auler Acht
gelassen, da Beziehende von Arbeitslosengeld II nicht zuletzt aufgrund der Vermégensanrechnung tiber kein (erhebliches) Vermégen
(Uber eine festgelegte Karenzzeit, die z. B. zwischen Marz 2020 und Ende 2022 zwei Jahre betrug) verfiigen (durfen).
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grundsitzliche Kriterien fir gute Gleichstellungsergebnisse ableiten. Die Arbeitsmarktintegration
muss demzufolge fir Frauen und Manner gleichermallen

eigenstandig (im Sinne einer Unabhangigkeit von Angehdrigen, d. h. auch unabhingig von
Familienform und Haushaltszusammensetzung),

dauerhaft (im Sinne einer moglichst durchgehenden Erwerbsbeteiligung tiber den
Lebensverlauf)'! und

ausreichend (im Sinne einer ausreichenden Erwerbseinkommenshdhe, die sich aus Stundenlohn
und Arbeitszeitumfang zusammensetzt)

sein. Im Folgenden werden Befunde zu geschlechterbezogenen Unterschieden im SGB II im Hinblick
auf diese drei Kriterien kurz skizziert und daran ankniipfend Gleichstellung als Ergebnisziel fir das
SGB II adaptiert.

3.2.2.1 Eigenstandige Integration: Die Rolle von SGB II-Bedarfsgemeinschaften (BG)

Im SGB II zeigt sich ein deutlicher Unterschied in den Integrationsquoten® von Frauen und Mannern.
Dabei variiert der Abstand in den Integrationsquoten nach Geschlecht stark je nach Typ der BG*. So
ist bei den Integrationsquoten der Unterschied zwischen Frauen und Mannern bei den
Alleinerziehenden und Alleinstehenden (d. h. Single-BG) am niedrigsten, bei Frauen und Ménnern, die
in Paar-BG leben, deutlich hoher und am hochsten bei Frauen und Mannern in Paar-BG mit Kindern
(siehe Abbildung 3.1 und Tabelle 3.1).

11

Dieses Kriterium bezieht sich auf eine dauerhafte Beschaftigung im Sinne von moglichst durchgehender bzw. liickenloser
Erwerbsbeteiligung, nicht auf einzelne Beschaftigungsverhaltnisse bei einem Arbeitgeber bzw. die Dauer von einzelnen
Beschaftigungsverhiltnissen.

Die Integrationsquote als Kennzahlim Rahmen der SGB II-Zielsteuerung ,misst die Integrationen in den vergangenen zwolf Monaten
im Verhaltnis zum durchschnittlichen Bestand an erwerbsfahigen Leistungsberechtigten in diesem Zeitraum®. ,,Als Integrationen gelten
alle Aufnahmen von sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen, voll qualifizierenden beruflichen Ausbildungen oder
selbstandigen Erwerbstatigkeiten von erwerbsfahigen Leistungsberechtigten — unabhangig davon, ob die Hilfebediirftigkeit durch die
Erwerbstatigkeit beendet wird oder ob sich der Arbeitslosigkeitsstatus (arbeitslos, nicht arbeitslos arbeitsuchend, nicht arbeitsuchend)
durch die Erwerbstatigkeit andert“. Quelle: Servicestelle SGB II - Portal fiir die Jobcenter-Praxis, URL:
https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/Hilfe-Erlaeuterungen/hilfe-erlaeuterungen-artikel.html#verIntErw (Zugriff am 21.06.2021).
Das Prinzip der BG nach § 7 Abs. 3 SGB II regelt das familidre Subsidiaritatsprinzip. D. h., dass z. B. in finanziellen Notlagen von
Personen, die in einem Haushalt leben und in einer personlichen oder verwandtschaftlichen Beziehung zueinander stehen, vor der
Inanspruchnahme staatlicher Leistungen die gegenseitige materielle Unterstiitzung gefordert ist. Spezifisch an der BG nach SGB II ist,
dass dieses Subsidiaritatsprinzip Uber die eheliche Unterhaltspflicht hinaus auch auf nichteheliche Partnerschaften Anwendung findet.
Eine sogenannte Verantwortungs- und Einstehensgemeinschaft besteht nach § 7 Abs. 3a SGB II neben einer aufrechten Ehe (d. h. von
nicht dauerhaft getrennt lebenden Ehepartner*innen) dann, wenn Partner*innen langer als ein Jahr zusammenleben, mit einem
gemeinsamen Kind zusammenleben, Kinder oder Angehorige im Haushalt versorgen oder befugt sind, Gber Einkommen oder
Vermdgen des anderen zu verfiigen.
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Abbildung 3.1: Integrationsquoten nach Geschlecht und Typ der BG, 2020

Single-BG

Alleinerziehende

Partner-BG ohne Kinder

Erziehende in Partner-BG
mit Kindern

ELB gesamt

arbeitslose ELB

T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
B Frauen ® Manner

Erlauterung:  Definition Integrationsquote siehe FuRnote 12.

Quelle: Statistik der BA (Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB II, gleitende Jahreswerte Dezember 2020.

In allen BG-Gruppen hat sich der Abstand der Integrationsquoten zwischen Frauen und Mannern
wahrend der Covid-19-Pandemie im Jahr 2020 im Vergleich zum Vorjahr zwar in Prozentpunkten
verringert, da die Integrationsquoten von Mannern starker als bei den Frauen gesunken sind. Die
Struktur der Geschlechterunterschiede nach BG-Typ hat sich dabei aber nicht verandert (siehe
Tabelle 3.1).
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Tabelle 3.1: Integrationsquoten nach Geschlecht und Typ der BG

Typ der BG Fraue Fraue Fraue Frauen Mainne Minne Manner Manner
n2020 n2019 n2018 2017 r2020 r2019 2018 2017

Single-BG 19,8% 23,5% 24,7% 25,3% 25,5% 32,4% 34,0% 31,3%
Alleinerziehende 17,3% 22,7% 23,3% 22,9% 20,0% 27,0% 27,7% 25,9%
Partner-BG ohne Kinder 12,1% 13,9% 14,1% 14,6% 21,8% 25,9% 27,1% 27,2%
Erziehende in Partner-BG mit 8,7% 11,3% 11,5% 11,8% 31,6% 39,5% 39,5% 37,8%
Kindern

Arbeitslose ELB 23,6% 30,7% 31,4% 30,7% 34,5% 44,5% 45,6% 42,6%
ELB gesamt 15,3% 18,8% 19,3% 19,5% 25,9% 32,4% 33,3% 31,2%

Erlduterung:  Definition Integrationsquote siehe FuBnote 12. Die Tabelle bildet den Stand der Datenlage zum Zeitpunkt
der Bearbeitung dieses Arbeitsschrittes ab.

Quelle: Statistik der BA (Marz 2020 und Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB II, gleitende Jahreswerte
Dezember.

Die unterschiedlichen Integrationschancen von Frauen nach BG-Typ griinden zum einen in der Frage
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, d. h. regionalen Betreuungsangeboten, und betreffen
insbesondere Frauen mit Kindern (Achatz et al., 2018). Alleinerziehende, die von der Problematik der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in besonderem MalRe betroffen sind, weisen aber dennoch eine
hohere Integrationsquote als Mitter in Paar-BG auf. Hier kommen nach Achatz et al. (2018) auch die
innerfamilidre Arbeitsteilung in Verbindung mit normativen Rollenbildern sowie innerfamilidres
Creaming im Vermittlungshandeln (d. h. die Konzentration auf arbeitsmarktnahere
Familienmitglieder) zum Tragen (siehe dazu Abschnitt 4.4.3).

Nicht auRer Betracht zu lassen ist jedoch auch, dass die BG eine groRe, aber nicht die einzige Rolle fiir
geschlechterbezogen unterschiedliche Integrationserfolge spielt. Denn auch bei Alleinstehenden sind
die Integrationsquoten zwischen Frauen und Mannern unterschiedlich hoch. Hier zeigt sich
moglicherweise der Einfluss, den auch der regionale Arbeitsmarkt im Zusammenspiel mit einer
regional unterschiedlichen Struktur von weiblichen und méannlichen ELB auf geschlechterbezogen
unterschiedliche Integrationsergebnisse hat (Achatz et al., 2018).

Mit ungefahr zwei Fiinftel verteilt sich zudem der kleinere Anteil der ELB auf Paar-BG mit oder ohne
Kinder. Demgegeniiber sind gut die Halfte der mannlichen ELB alleinstehend, bei den Frauen sind
nicht ganz ein Drittel der ELB alleinstehend. Etwa ein Viertel der weiblichen ELB sind alleinerziehend
(Manner: rund 2 %).

3.2.2.2 Dauerhafte Integration: Dauer der Beschaftigungsaufnahmen im SGB II

Im Hinblick auf die Kontinuitdt der aus dem SGB IT aufgenommenen Beschaftigungen zeigt eine
Analyse des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), dass die Beschaftigungsdauer bei

14 Die veroffentlichte BA-Statistik weist ELB nach Zugehdérigkeit zu unterschiedlichen BG-Typen und nach Geschlecht seit 2019 aus,
jedoch lediglich als Monatswerte. Der Vergleich aller Monatswerte der Jahre 2019 und 2020 zeigt Abweichungen zwischen den
Monaten der Verteilung von weiblichen und ménnlichen ELB nach BG-Typ in der GréRenordnung bis max. 1,3 Prozentpunkte zwischen
niedrigstem und héchstem Wert eines Merkmals. Quelle: Statistik der BA: Tabellen Frauen und Ménner (Monatszahlen), Deutschland.
In der Verteilung von Personen im SGB II nach BG-Typ insgesamt kam es in den Jahren davor zu keinen wesentlichen Verschiebungen,
vgl. Statistik der BA (April 2021): Strukturen der Grundsicherung SGB II (Zeitreihe Monats- und Jahreszahlen ab 2005).
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fast der Halfte der Arbeitsmarktintegrationen von erwerbslosen Leistungsbeziehenden unter sechs
Monate liegt. Zwei Fiinftel der aufgenommenen sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen
dauerten demgegeniiber mindestens zwo6lf Monate (Bruckmeier & Hohmeyer, 2018)*. Dabei zeigt
sich, dass es bei Frauen zwar langer bis zu einer Beschaftigungsaufnahme dauert, ihre
Beschiftigungsverhaltnisse jedoch im Schnitt von langerer Dauer sind. Selbiger Befund ergibt sich,
wenn Frauen mit Kindern bzw. mit Partnern verglichen werden mit Frauen ohne Kinder bzw. ohne
Partner. Erstere brauchen langer fur eine Beschaftigungsaufnahme, ihre Beschaftigung ist jedoch im
Schnitt ebenfalls stabiler (Grienberger et al., 2021).

Dieser Befund bildet sich auch in den Kennzahlen der SGB II-Zielsteuerung ab. So ist die
Integrationsquote (Kennzahl 2 (K2)) von Frauen deutlich niedriger als bei den Mannern, der Anteil der
kontinuierlichen Beschaftigung (mindestens sechs Monate) an den aufgenommenen
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen (ErganzungsgroRe 3 zur Kennzahl 2 (K2E3)) ist bei
den Frauen demgegeniber hoher als bei den Mannern (siehe Tabelle 3.2).

Neben dem Anteil der kontinuierlichen Beschaftigungen an den erfolgten Integrationen ist jedoch
auch eine Betrachtung des Anteils der kontinuierlichen Beschaftigungen an allen ELB aufschlussreich.
Denn dies ermdglicht es, Unterschiede in den Chancen aller ELB (d. h. nicht nur der erfolgreich
Integrierten) auf eine Integration in kontinuierliche sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
abzubilden.

Tabelle 3.2: Integrationsquoten (K2), Anteil kontinuierlicher Beschaftigung an Integrationen
in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung (K2E3) und Anteil der
kontinuierlichen sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen an den ELB
(A. k. B.)* nach Geschlecht

Jahr K2 K2 K2E3 K2E3 A. k. B. A. k. B.

Maénner Frauen Maénner Frauen Ménner Frauen
20202 25,9% 15,3% 59,2% 66,5% 13,1% 8,1%
20192 32,4% 18,8% 57,6% 65,0% 16,1% 10,0%
20182 33,3% 19,3% 58,3% 64,7% 16,9% 10,4%
20172 31,2% 19,5% 58,2% 65,0% 15,9% 10,6%

Erlauterung: !Eigene Berechnung: Anteil ,Summe der kontinuierlichen Beschaftigungen nach Integration in den
vergangenen 12 Monaten“ an ,durchschnittlicher Bestand an erwerbsfahigen Leistungsberechtigten im
Vormonat und den vorangegangenen 11 Monaten®.26
2Gleitende Jahreswerte Berichtsmonat Dezember

Quelle: SGB II-Kennzahlentool, https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/SGBII-Kennzahlentool/kennzahlen-tool.html,
Zugriff am 02.08.2021 und 28.07.2022.

Frauen im SGB II werden insgesamt seltener in Erwerbstdtigkeit integriert als Manner. Hinsichtlich
der Integrationen in sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung lasst sich diesbeziiglich feststellen,

15 Die Analyse beruht auf Daten aus dem Jahr 2013. Als stabil geltende Beschaftigungen kénnen hier u.U. auch bei verschiedenen
Arbeitgebern sein.

Diese Berechnung erfolgt analog zur Berechnung der Integrationsquote lt. SGB II Kennzahlentool, denn Integrationen in
kontinuierliche Beschaftigung werden dem Monat zugeordnet, in dem die Ausgangsintegration gemessen wurde. D. h., dass die
Summe der Integrationen in kontinuierliche Beschéftigung in einem Berichtsmonat eine Teilmenge der Summe der Integrationen in
diesem Berichtsmonat ist. Siehe Kennzahlensteckbrief der BA Statistik, Januar 2021, S.12, URL:
https://www.sgb2.info/SharedDocs/Downloads/DE/Kennzahlen/Kennzahlen-Steckbriefe.pdf?__blob=publicationFile&v=3 (Zugriff am
12.08.2021)
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dass der Anteil der Frauen, die in kontinuierliche Beschaftigung integriert werden, bezogen auf alle
weiblichen ELB, unter dem entsprechenden Vergleichswert fiir Manner liegt. So gelingt vor der
Covid-19-Pandemie rund 10 % der weiblichen ELB die Aufnahme einer sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung, die mindestens sechs Monate dauert, bei den Mannern betrdgt der Anteil im Vergleich
rund 16 %. Im Pandemiejahr 2020 ist dieser Anteil sowohl bei den Mannern als auch bei den Frauen
gesunken (siehe Tabelle 3.2 und Abbildung 3.2).

Abbildung 3.2: Integrationsquote (K2) und Anteil der kontinuierlichen
sozialversicherungspflichtigen Beschiftigungen an den ELB (A. k. B.) nach
Geschlecht
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Erlduterung:  Gleitende Jahreswerte Berichtsmonat Dezember.

Quelle: SGB II-Kennzahlentool, https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/SGBII-Kennzahlentool/kennzahlen-tool.html,
Zugriff am 02.08.2021 und 28.07.2022.

3.2.2.3 Ausreichende Integration: Einkommenshdhe der Beschaftigungen

Eine Integration aus dem SGB II in Beschaftigung ist nicht automatisch mit dem Verlassen des
Leistungsbezugs verbunden, vielmehr handelt es sich dabei um zwei unterschiedliche Prozesse
(Hohmeyer & Lietzmann, 2021). So geht eine Beschaftigungsaufnahme nicht mit einer Beendigung
des Leistungsbezugs einher, wenn der erzielte Verdienst nicht bedarfsdeckend ist, d. h. (iber die
definierte Schwelle der Hilfebedurftigkeit fihrt. Der Anteil der bedarfsdeckenden Integrationen® an

17 Bedarfsdeckende Integrationen geben wieder, ob Personen, fiir die eine Integration gemessen wurde, drei Monate spater noch im
Regelleistungsbezug nach dem SGB II sind, unabhéngig von dem Grund, der zum Verlassen des Leistungsbezugs gefiihrt hat. Siehe
methodische Hinweise der BA-Statistik, URL: https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Methodik-
Qualitaet/Methodische-Hinweise/Grundsicherung-MethHinweise/Kennzahlen-
48a.html?submit=Suchen&templateQueryString=bedarfsdeckende+integration (Zugriff am 21.06.2021).
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allen Integrationen liegt im SGB II im Jahr 2020 sowie die Jahre davor bei rund 46 %'. Umgekehrt
kann jedoch der Leistungsbezug auch ohne Integration verlassen werden, etwa wenn der/die
Partner*in eine - fiir die BG - bedarfsdeckende Beschaftigung aufnimmt. Auch eine
Beschiftigungsaufnahme, die zum Verlassen des Leistungsbezugs fiihrt, ist nicht notwendigerweise
existenzsichernd. Etwa kann bereits die Aufnahme eines Minijobs zur Beendigung eines
Leistungsbezugs fiihren, ndmlich wenn der/die Partner*in erwerbstdtig ist und die BG damit
insgesamt die Schwelle der Hilfebedurftigkeit iberwindet. Da ,bedarfsdeckend” im SGB I im Sinne
der Uberwindung von Hilfebediirftigkeit auf die BG abstellt und Partner*inneneinkommen
mitberlcksichtigt, kann eine bedarfsdeckende Integration allein also kein geeigneter Hinweis auf eine
fur eine eigenstandige Existenzsicherung ausreichende Integration sein. Zudem liegt die Schwelle fiir
ein laut SGB II bedarfsdeckendes Einkommen unterhalb eines existenzsichernden Einkommens in der
hier zugrunde gelegten Definition (sieche Abschnitt 3.2.2, erster Absatz), da letzteres aus einer
Lebensverlaufsperspektive heraus betrachtet hoch genug sein muss, um daraus eigene
Arbeitslosengeld- und Rentenanspriiche oberhalb des Existenzminimums erwerben zu kénnen.*

Einer Analyse des IAB (Bruckmeier & Hohmeyer, 2018) zufolge lag der Bruttomonatslohn bei den von
erwerbslosen SGB II-Leistungsbeziehenden aufgenommenen Beschaftigungen im Jahr 2013% bei
mehr als einem Drittel (35 %) unter 1.000 €, bei 17 % zwischen 1.000 und 1.250 € und bei knapp der
Halfte (49 %) tiber 1.250 €. Eine grole Rolle spielt dabei der hohe Teilzeitanteil von knapp zwei
Finftel (38 %) aller aufgenommenen Beschaftigungsverhiltnisse. Zudem miindet die Mehrheit (80 %)
der erwerbslosen Leistungsbeziehenden im SGB II, die eine Vollzeitbeschiftigung aufnehmen, in den
Niedriglohnbereich. Nach Einschatzung von Bruckmeier und Hohmeyer (2018) diirfte bei den
aufgenommenen Teilzeitbeschaftigungen der Anteil mit niedrigen Stundenléhnen noch hoéher liegen.

Die Einkommenshdohe steht im Zusammenhang mit dem Anforderungsniveau der
Beschaftigungsaufnahmen. Der genannten Analyse des IAB zufolge sind rund zwei Fiinftel (42 %) der
aufgenommenen Beschiftigungen Hilfstétigkeiten. Von den erwerbslosen Leistungsbeziehenden, die
eine Hilfstatigkeit aufgenommen haben, verfligen dabei 44 % (ber einen Berufsabschluss
(Bruckmeier & Hohmeyer, 2018), der ihnen auch hoherwertige Tatigkeiten auf Fachkrafteniveau
ermoglichen wiirde.

Informationen zu geschlechterbezogenen Unterschieden liegen hier nicht vor,
Einkommensunterschiede lassen sich aber — abgesehen von dem Hintergrund des Gender Pay Gap in
Deutschland - aus den Unterschieden im Arbeitszeitumfang der aufgenommenen Beschaftigungen
nach Geschlecht schlieBen. So miindet nur ein knappes Drittel der in eine
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung integrierten Frauen aus dem SGB II in eine
Vollzeitbeschaftigung, bei Mannern ist der Anteil etwa doppelt so hoch (siehe Tabelle 3.3).

18 Gleitende Jahreswerte Dezember 2020: 46,3 % (Alleinerziehende: 37,0 %), Dezember 2019: 45,8 % (Alleinerziehende: 35,2 %),
Dezember 2018: 45,8 % (Alleinerziehende: 34,0 %), Dezember 2017: 45,6 % (Alleinerziehende: 31,7 %), Prozentanteile eigene
Berechnung. Quelle: Statistik der BA: Integrationen und Verbleib (Zeitreihe, Monats- und Jahreszahlen), Ausgaben Marz 2019, Mérz
2020 und Mérz 2021.

¥ Um eigenstandig Uber den Lebensverlauf existenzsichernd in der hier zugrunde gelegten Definition zu sein, ist fiir eine kinderlose
Person mindestens eine Vollzeitbeschaftigung mit etwas unterdurchschnittlichem Stundenverdienst oder eine vollzeitnahe
Beschaftigung mit durchschnittlichem Stundenverdienst durchgehend tiber 40 Erwerbsjahre notwendig. Fir eine eigenstandige
Existenzsicherung einer Person mit einem Kind ist eine Vollzeitbeschiftigung mit etwas tiberdurchschnittlichem Stundenlohn
erforderlich (Pimminger, 2022).

2 D. h,, dass die herangezogenen Daten aus der Zeit vor der Einfiihrung des Mindestlohns stammen.
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Tabelle 3.3: Vollzeit- und Teilzeitanteile an Integrationen in sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung nach Geschlecht

Frauen Frauen Frauen Frauen Manner Manner Manner Manner

2020 2019 2018 2017 2020 2019 2018 2017
Vollzeit 31,7% 29,7% 30,9% 32,1% 60,3% 59,8% 61,7% 62,6%
Teilzeit 59,3% 61,2% 59,5% 58,5% 28,7% 28,8% 26,7% 25,7%

Quelle: Statistik der BA (Juni 2020 und Juni 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB II, gleitende Jahreswerte Dezember.

3.2.2.4 Gleichstellung im SGB II als Chance auf eigenstandige, dauerhafte und ausreichende
Erwerbsintegration

Eine Vermittlung von Frauen gleichermalien wie von Mannern aus dem SGB II-Leistungsbezug in
eine Erwerbstatigkeit mit eigenstindig und langfristig existenzsicherndem Einkommen nach der hier
zugrunde gelegten Definition scheint vor dem Hintergrund der skizzierten Befunde kaum als eine
unmittelbar und kurzfristig realisierbare Zielstellung in der aktuellen Umsetzung des SGB II gelten zu
kénnen. Wie die Befunde zu den Charakteristika von Beschaftigungsaufnahmen aus dem SGB 1II
zeigen, erfolgt dies bislang insgesamt nur selten. Ziele sollten jedoch nicht nur ambitioniert, sondern
auch realistisch sein. Deshalb werden fiir diese Untersuchung als Ergebnisziel ,gleiche Chancen von
Frauen und Mannern auf eine existenzsichernde Arbeitsmarktintegration‘ formuliert.

Das bedeutet, dass gute Gleichstellungsergebnisse nicht ausschlieBlich an Integrationen direkt in
eine dauerhafte Beschaftigung mit einem Einkommen in langfristig existenzsichernder Hohe
gemessen werden, sondern dadurch bestimmt werden, ob das Integrationsgeschehen in einer Art
und Weise erfolgt, dass es zukiinftige Perspektiven darauf eréffnet. Dabei stellt sich die Frage, welche
Beratung, Férderung und Vermittlung fiir Frauen gleichermaRen wie fiir Manner Chancen auf eine
perspektivisch eigenstandige, dauerhafte und ausreichend entlohnte Beschaftigung eréffnen.

Nach der Analyse von Bruckmeier und Hohmeyer (2018) zeigt sich bei Beschaftigungsaufnahmen aus
dem SGB II ein starker Zusammenhang zwischen Lohnhdhe oder Anforderungsniveau der Tatigkeit
auf der einen Seite und Stabilitdt der Beschéftigung auf der anderen Seite. Sie kommen deshalb zu
dem Schluss, dass ,neben der Unterstiitzung beim Arbeitsmarkteinstieg eine Forderung der
Aufwartsmobilitdt notwendig® (Bruckmeier & Hohmeyer, 2018, S. 7) ist. Als Strategie hierfiir nennen
sie an erster Stelle die Investition in (Neu-)Qualifikationen, womit die Austibung anspruchsvollerer
und damit stabiler und besser entlohnter Titigkeiten ermdglicht wird. Studien (im Uberblick Bahr et
al,, 2018) zeigen in diesem Zusammenhang, dass berufliche Qualifizierung bzw. die Dauer der
beruflichen Weiterbildung einen nachweislichen Einfluss auf die Beschaftigungschancen und die
Einkommenshdéhe von ELB hat.

Einen weiteren Ansatzpunkt sehen Bruckmeier und Hohmeyer (2018) bei den
Beschaftigungsaufnahmen selbst. So kénnen etwa eine Aneinanderreihung von befristeten
Beschiftigungsverhaltnissen oder eine Beschaftigung unterhalb des Qualifikationsniveaus als
negative Signale auf dem Arbeitsmarkt gelten und erscheinen demnach nur in Ausnahmefillen
geeignet, eine Aufwartsmobilitdt in Gang zu setzen. Fiir eine dauerhafte Integration ,ist daher eine
moglichst schnelle Vermittlung nicht immer die beste Losung“ (Bruckmeier & Hohmeyer, 2018, S. 8).
SchliefRlich kann eine weitere Begleitung nach erfolgter Beschaftigungsaufnahme zielfihrend sein:
»Auch gilt es, die Weitersuche nach einem Job in einem anderen Betrieb zu unterstiitzen, da sich
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Briickeneffekte in eine bessere Beschaftigung haufig nur durch einen Betriebswechsel ergeben
(Bruckmeier & Hohmeyer, 2018, S. 8).*

Ein verstarktes Qualifizierungsangebot® wird von Bahr et al. (2020b) generell zur Verbesserung der
Integrationschancen insbesondere von Frauen empfohlen. Demgegeniiber zeigt sich allerdings in der
Praxis, dass der Anteil von Frauen an beruflicher Weiterbildung im SGB II unterhalb ihres Anteils an
allen ELB ist. Dariiber hinaus ist festzustellen, dass der Anteil von Frauen an beruflicher
Weiterbildung im SGB II in den letzten Jahren riicklaufig war (siehe Tabelle 3.4).

Tabelle 3.4: Frauenanteil an der Forderung beruflicher Weiterbildung (FbW) im SGB II

Frauenanteil an Teilnehmenden in

H 1
Frauenanteil an ELB beruflicher Weiterbildung?

2020 50,3% 44,6%
2019 50,4% 45,1%
2018 50,1% 46,6%
2017 50,0% 48,2%

Quellen: 1 SGB II-Kennzahlentool, https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/SGBII-Kennzahlentool/kennzahlen-tool.html,
durchschnittlicher Bestand (ELB gesamt), gleitende Jahreswerte Dezember, Frauenanteile eigene Berechnung,
Zugriff am 02.08.2021;
2 Statistik der BA: Tabellen Forderung der beruflichen Weiterbildung, Bestand gleitende Jahresdurchschnitte
Dezember, Frauenanteile eigene Berechnung.

3.2.2.5 Fazit: Kriterien fiir gute Gleichstellungsergebnisse im SGB II

Dieser Untersuchung wird ein Verstiandnis von Gleichstellung als gleiche wirtschaftliche
Unabhdngigkeit von Frauen und Méannern durch eigenstiandige wirtschaftliche Sicherung im
Lebensverlauf zugrunde gelegt. Gleichstellung als Ergebnisziel im SGB II wird ankniipfend an dieses
Leitziel auf Grundlage empirischer Befunde zum Integrationsgeschehen im SGB II fiir diese
Untersuchung als ,gleiche Chancen von Frauen und Mannern auf eine existenzsichernde
Arbeitsmarktintegration‘ formuliert. Das bedeutet, dass Beratung, Férderung und Vermittlung in
einer Weise erfolgen, die - flir Frauen und Manner gleichermaRen - zu einer Unterstiitzung und
Arbeitsmarktintegration fiihren, welche mit einer Perspektive auf eine dauerhafte und ausreichende
Erwerbsbeteiligung fiir eine eigenstandige Existenzsicherung verbunden sind.

Die Kriterien fiir gute Gleichstellungsergebnisse im SGB II in diesem Sinne sind gleiche Chancen von
Frauen und Mannern auf eine perspektivisch eigenstindige, dauerhafte und ausreichende
Erwerbsintegration. Aus den Erkenntnissen aus der Literaturanalyse lassen sich dabei erste
Uberlegungen fiir eine moégliche Operationalisierung von guten Gleichstellungsergebnissen im SGB II
zusammenfassen:*

2L Als weitere Ansatzpunkte werden genannt: Nachbetreuung nach erfolgter Integration, wenn integrierte ELB von besonderen
Problemen betroffen sind, und Starkung von monetéren Arbeitsanreizen.

22 Eine abschlussorientierte Qualifizierung ist - nicht zuletzt aufgrund des Lohnniveaus insbesondere in frauendominierten Bereichen wie
bspw. der Altenpflege - nicht automatisch mit einer existenzsichernden Arbeitsmarktintegration verbunden, und stellt somit eine
wesentliche, aber nicht hinreichende Bedingung fiir die langfristige Existenzsicherung dar.

2 Hierbei handelt es sich um konzeptionelle Uberlegungen. Diese dienen im Zuge der weiteren Arbeiten als Grundlage fiir eine
Operationalisierung guter Gleichstellungsergebnisse bei der vorgesehenen Analyse von Zusammenhéngen zwischen
Prozessmerkmalen und Jobcenterergebnissen im Zuge der multivariaten Analysen.
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¢ Gleiche Chancen auf eigenstandige Integration:
Das Kriterium der eigenstandigen Integration kann zunachst mit dem Vergleich der
Integrationsquoten nach Geschlecht und nach dem Typ der BG beobachtet werden. Dies gibt
Aufschluss dariiber, inwieweit die Integrationschancen von Frauen in Zusammenhang mit ihrer
familidaren Haushaltskonstellation stehen. Neben der Vereinbarkeitsproblematik spielen in diesem
Kontext insbesondere Vermittlungsstrategien bei Paar-BG eine Rolle. Aufschlussreich kénnten
auch Informationen sein, die Hinweise darauf geben, in welchem Ausmal Frauen im Vergleich zu
Mannern den Leistungsbezug aufgrund einer Erwerbsintegration des/der Partner*in verlassen.

e Gleiche Chancen auf dauerhafte Integration:
Zwar sind die aufgenommenen Beschéaftigungen® von Frauen im Schnitt stabiler, gleichzeitig
gelingt weiblichen ELB seltener eine Beschaftigungsaufnahme. Deshalb sind hier - neben dem
Anteil der Integrationen in stabile Beschaftigung an den Integrationen - insbesondere auch die
stabilen Integrationen anteilig an den ELB nach Geschlecht aufschlussreich, um Unterschiede in
den Chancen auf eine dauerhafte Integration abzubilden. Fiir Perspektiven auf eine dauerhafte
Arbeitsmarktintegration spielt eine Rolle, welches Gewicht der Qualitat der Beschaftigung
gegeniiber einer mdglichst schnellen Vermittlung eingerdaumt wird. Auch berufliche
Qualifizierungen kénnen die Chancen auf eine dauerhafte Erwerbsintegration beeinflussen.

¢ Gleiche Chancen auf ausreichende Integration:
Aussagen lassen sich hier einerseits zum Arbeitszeitumfang (Vollzeit, Teilzeit) der
aufgenommenen Beschiftigungen nach Geschlecht treffen. Andererseits spielt fiir das
Einkommen auch das Anforderungsniveau der aufgenommenen Beschiftigung eine Rolle und in
diesem Zusammenhang etwa die Frage der Vermittlung in qualifikationsaddquate oder
unterwertige Beschaftigung. Berufliche Qualifizierung, insbesondere abschlussorientierte
Qualifizierungen, haben einen nachweislichen Einfluss auf Beschaftigungschancen und
Einkommenshdhen. Riickschlisse tiber die Eréffnung von Perspektiven auf ausreichende
Integrationen lassen sich demnach auch anhand von Integrationen mit bzw. nach beruflicher oder
nach abschlussorientierter Qualifizierung nach Geschlecht ziehen.

3.2.3 Gleichstellung als Prozessziel: Kriterien fiir die organisationale Verankerung

Ob bzw. in welchem Umfang eine Vermittlung in Erwerbstatigkeit mit Chancen auf eine
existenzsichernde Arbeitsmarktintegration gelingt, ist von den Jobcentern und den Fachkraften® nur
begrenzt steuerbar. Denn duflere Rahmenbedingungen wie regionale Wirtschaftsstruktur und
regionaler Arbeitsmarkt, lokale Betreuungsinfrastrukturen, aber auch die Interessen der ELB (bspw.
Arbeitszeitpraferenzen) sind von den Jobcentern nicht oder nur bedingt beeinflussbar. Um einerseits
diesem Umstand Rechnung zu tragen und andererseits zu beriicksichtigen, ob im SGB II dennoch alle
realisierbaren Mdglichkeiten zur Férderung der Gleichstellung zielgerichtet genutzt werden, wird fir
das vorliegende Vorhaben Gleichstellung auch als Prozessziel formuliert. Im Sinne der Vorgabe von

§ 1 Abs. 2 SGBII, die Gleichstellung von Mannern und Frauen als durchgéngiges Prinzip zu verfolgen,
wird das Prozessziel Gleichstellung als ,optimale Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung
von Frauen und Mannern als durchgangiges Prinzip‘ formuliert.

24 Die Méglichkeit einer Integration in Erwerbstatigkeit durch die Aufnahme einer selbstandigen Tatigkeit als Alternative zur Integration
in Beschiftigung wird in diesen Uberlegungen nicht explizit beriicksichtigt. Die Zahl der Férderfille im SGB II durch Einstiegsgeld ist
sehr gering. Uber die Erfolgsperspektiven liegen Befunde zum Rechtskreis SGB III vor, in dem sich grundsitzlich hohe
,Uberlebensquoten‘ und auch positive Einkommenseffekte zeigen, unklar ist jedoch, inwieweit sich dies auf den Rechtskreis des SGB II
libertragen lasst (siehe Abschnitt 7.2.1.3.3).

%5 Im gesamten Bericht wird der Begriff ,Fachkraft’ durchgangig fir die Fachkrafte im Vermittlungsbereich verwendet.
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Anhaltspunkte, was dabei unter einer optimalen Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung als
durchgangiges Prinzip (d. h. Gender Mainstreaming®) zu verstehen ist, bietet die im Rahmen der
Literaturanalyse beriicksichtigte Fachliteratur zu Gender Mainstreaming. Gender Mainstreaming wird
dabei durchweg als ein Prozess der Organisationsentwicklung betrachtet, d. h. eine optimale
Verankerung und Umsetzung kann demnach nicht mit einzelnen Instrumenten erfolgen, sondern
wird als organisational ganzheitlich anzusetzende Strategie im Sinne von Organisationsentwicklung
umgesetzt (siehe Abschnitt 4.2.3). In Bezug auf die relevanten organisationalen Elemente fiir eine
optimale Verankerung und Umsetzung von Gender Mainstreaming besteht in der Fachliteratur im
Kern ein weitgehender Konsens, ankniipfend an organisationstheoretische und/oder
erfahrungsinduzierte - d. h. auf systematisierte Auswertungen von Praxiserfahrungen beruhenden -
Pramissen. Der folgende Uberblick {iber die relevanten Elemente fiir eine optimale Verankerung von
Gleichstellung in Organisationen (siehe Abbildung 3.3) beruht auf einer Zusammenfiihrung von
exemplarischen Prozessmodellen der Umsetzung von Gender Mainstreaming (Agentur fir
Gleichstellung im ESF, 2014; Genderaction, 2019; Krell et al., 2011) und Konzepten der
organisationalen Verankerung von Gender Mainstreaming (European Institute for Gender Equality,
2016; C. Mller & Sander, 2005; vgl. auch European Institute for Gender Equality, 2019)?’. Eine
idealtypische Verankerung von Gleichstellung beinhaltet demnach alle diese Elemente, deren
Gewichtung und Ausformungen sich aber je nach den spezifischen Strukturen und Prozessen einer
Organisation unterscheiden kénnen bzw. missen (European Institute for Gender Equality, 2016).

Abbildung 3.3: Elemente der organisationalen Verankerung von Gleichstellung

Elemente Erlauterungen

Formale Verankerung o Herstellung von Verbindlichkeit

¢ Gleichstellung als Ziel im Leitbild: ,politischer Wille', (Selbst-)
Verpflichtung und ,Vision‘ (Verstandnis von Gleichstellung)

o Verbindlichkeit durch Verankerung in den formalen Regularien
der Organisation

e Prézisierung und Regelung von Anforderungen, Zustdndigkeiten
und Aufgaben der Umsetzung von Gleichstellung

e Konsequenzen der (Nicht-)Zielerreichung

Gleichstellungsziele e Verstindnis von Gleichstellung und Gleichstellungszielen

o Kldrung und Definition von Gleichstellung

e Fachlich konkretisierte, verbindliche, messbare
Gleichstellungsziele

e Handlungsrelevanz der Gleichstellungsziele

e Starke Verankerung in der Zielarchitektur der Organisation

% Eine haufig zitierte Definition von Gender Mainstreaming stammt vom Europarat und lautet: ,Gender mainstreaming is the (re-)
organisation, improvement and evaluation of policy processes, so that a gender equality perspective is incorporated in all policies at all
levels and at all stages, by the actors normally involved in policy-making® (Council of Europe, 1998, S. 15). Zur Definition von Gender
Mainstreaming siehe bspw. auch Europdisches Institut fiir Gleichstellungsfragen, URL: https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/what-is-gender-mainstreaming und BMFSFJ, URL:
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/gleichstellung-und-teilhabe/strategie-gender-mainstreaming/gender-
mainstreaming-80436

27" Das Handbuch des Européischen Gleichstellungsinstituts zu Gender Mainstreaming als organisationale Transformation (European
Institute for Gender Equality, 2016) beruht auf einer Auswertung internationaler Fach- und Praxisliteratur insbesondere zu Gender
Audits. Der Schweizer Ansatz des Gleichstellungs-Controlling (C. Miiller & Sander, 2005) entstand aus einem Projekt in der Schweiz
und kntpft an Management- und Organisationsentwicklungskonzepte an.
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Elemente Erlduterungen

SN ESEEAC I8 o  Umsetzung von Gleichstellung als Fihrungsaufgabe

e Verbindlichkeit und Aufmerksamkeit fir Gleichstellung
herstellen

e Engagement und Unterstlitzung zeigen

e Vorbildwirkung (Glaubwiirdigkeit) entfalten

o formale und informelle Kommunikationswege der Organisation
nutzen

WERERICRRERY el a8 o  Verfahren, Methoden und Instrumente

o Gestaltung der Prozesse der Organisation, sodass die
Gleichstellungsziele erreicht werden kénnen

o Integration von Methoden des Gender Mainstreaming- in
Organisationsprozesse (d. h. in vorhandene Planungs-,
Umsetzungs- und Steuerungsprozesse)

o Systematische und verbindliche Anwendung von Methoden des
Gender Mainstreaming (d. h. Integration der
Gleichstellungsperspektive in die Arbeitsschritte durch ein
beschriebenes / festgelegtes Vorgehen)

e Anwendung von Instrumenten z. B. mithilfe von Arbeitshilfen,
Leitfaden

Ressourcen e Ressourcen fiir Gleichstellung

e Personelle Ressourcen (Arbeitszeit)

e Finanzielle Ressourcen (z. B. fiir die Umsetzung von spezifischen
MaRnahmen, Schulungen etc.)

Gender Mainstreaming o Begleitstruktur zur Unterstiitzung der Umsetzung

Begleitstruktur e Rollen- und Aufgabendefinition, Stellenzuschnitt

e Position in der Organisation, Einbindung in Prozesse der
Organisation

e (Geregelte) Art der Zusammenarbeit mit den Fiihrungs- und
Fachkraften

e Ressourcen der Begleitstruktur (Arbeitszeit, verfligbares Budget,
Qualifikation, Befugnisse)

Genderkompetenz o Reflexion des Geschlechterwissens in der Organisation

e Genderkompetenz der Mitarbeiter*innen (fachspezifisches
Genderwissen, methodische Fahigkeiten der Umsetzung des
Gender Mainstreaming, Commitment)

e Genderkompetenzentwicklung: Schulungen, Schulungsplan
(Inhalte, Teilnehmende, Umfang, Dauer, Abfolge, Nachhaltung)

Umsetzungsstrategie o Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung in den
Schlisselbereichen und Aufgabenfeldern der Organisation (z. B.
spezifische Beratungsansatze, Zielgruppenschwerpunkte,
Kooperationen)
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Elemente Erlduterungen

o Sicherstellung der Umsetzung von Gender Mainstreaming in
extern beauftragten Leistungen (z. B. bei Auftragsvergabe)

e Schwerpunktsetzungen mit (erganzenden) spezifischen
GleichstellungsmalRnahmen (z. B. frauenspezifische

MaRnahmenansatze)
Analysen und o Wahrnehmung und Analyse von gleichstellungsrelevanten
Datenauswertungen Problemen

e Regelmilige Beobachtung und Kommunikation von
Entwicklungen und Ergebnissen im Hinblick auf Gleichstellung

o systematische Sammlung und Bereitstellung von
Fachinformationen und Daten zu (Umsetzung von)
Gleichstellung

o Regular geschlechterdifferenzierte Aufbereitung und Auswertung
von Statistiken

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage von European Institute for Gender Equality (2016), Genderaction (2019), Krell et
al. (2011), Miiller & Sander (2005), Agentur fir Gleichstellung im ESF (2014).

Diese Elemente der organisationalen Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung kdnnen als
Kriterien fir Gleichstellung als Prozessziel verstanden werden. Sie dienen in diesem
Forschungsvorhaben auch als Referenzrahmen fiir die Fallauswahl sowie fir die Entwicklung der
Erhebungs- und Auswertungsinstrumente der Fallstudien. Hierzu wurden sie weiter strukturiert und
in die finf Hauptkriterien Gleichstellungsziele, Fiihrungsverantwortung, Einbindung in Strukturen
und Prozesse, Wissensbasis und Umsetzungsstrategie zusammengefasst (siehe Abbildung 3.4).
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Abbildung 3.4: Kriterien fiir Gleichstellung als Prozessziel

Gender
Kompetenz

Datenaus

wertun- Wissens- st(: :ﬁl?\hs Fuhrungs- Umsetzungs-
gen und basis el 9 verantwortung strategie
Analysen £I€ie

Einbindungin

Strukturen und Formale
Ressourcen Prozesse Verankerung
(Strukturen)
Gender Verfahren
Mainstr. und
Begleitstruk- Methoden
tur (Prozesse)

Quelle: eigene Darstellung auf Grundlage von Abbildung 3.3.

4,  Literaturanalyse

4.1 Einflihrung

Die Aufarbeitung des Forschungsstands zu Gleichstellung und Zielsteuerung im SGB II dient im
Rahmen des Forschungsvorhabens dazu, am aktuellen Kenntnisstand anzukniipfen, den
konzeptionellen Rahmen und die forschungsleitenden Fragestellungen zu scharfen und fundierte
Grundlagen fiir die Entwicklungsarbeiten und Untersuchungsschritte zu schaffen. Im Hinblick auf die
forschungsleitenden Fragestellungen wurde Literatur aus den drei angrenzenden Themenbereichen
Zielsteuerung bzw. New Public Management und Gleichstellung bzw. Gender Mainstreaming’
(Abschnitt 4.2), ,Zielsteuerung im SGB II‘ (Abschnitt 4.3) sowie ,Gleichstellung im SGB II‘ (Abschnitt
4.4) recherchiert und einbezogen:

o Zielsteuerung bzw. New Public Management und Gleichstellung bzw. Gender Mainstreaming:
Welche Mechanismen und Einflussfaktoren auf intendierte und nicht-intendierte Effekte der
Steuerung von / durch Gleichstellungsziele werden identifiziert? Welche Erkenntnisse und
Empfehlungen zur Gewahrleistung der Steuerungswirksamkeit im Hinblick auf Gleichstellung gibt
es?

o Zielsteuerung im SGB II: Welche Mechanismen, Anreize und Einflussfaktoren werden in Bezug auf
intendierte und nicht-intendierte Wirkungen identifiziert und welche Befunde zur
Steuerungswirksamkeit gibt es?

o Gleichstellung im SGB II: Wie wird der Stand der Verankerung und Steuerung von Gleichstellung
als durchgéngiges Prinzip in der Grundsicherung beurteilt und welche Ursachen und
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Einflussfaktoren in Bezug auf geschlechterbezogene Unterschiede in den Ergebnissen werden
identifiziert?

Bei der Recherche der thematisch relevanten Forschungsliteratur lag der Fokus auf Publikationen, die
auf die Situation in Deutschland bezogen sind. Die Auswahl und Auswertung der recherchierten
Literatur erfolgte entlang der formulierten Leitfragen zu den o.g. drei Themenbereichen.

4.2 Gleichstellung und Zielsteuerung

Rund um die Frage der Steuerung von bzw. durch Gleichstellungsziele(n) existiert ein breites
Spektrum an Literatur, in erster Linie im Kontext von Gender Mainstreaming. Ein groRer Teil der
Literatur hierzu entstand in den 2000er und frithen 2010er Jahren im Rahmen der Begleitung und
Reflexion seiner Einfiihrung als neue gleichstellungspolitische Strategie, die zeitgleich bzw. im Zuge
von Prozessen der Verwaltungsmodernisierung (Kahlert, 2005) erfolgte. Das Spektrum der Literatur,
das Hinweise zu Fragen der Steuerung von bzw. durch Gleichstellungsziele(n) gibt, umfasst dabei
politikwissenschaftliche und organisationssoziologische Analysen sowie konzeptionell-methodische
und praxisorientierte Fachliteratur zu Gleichstellungsindikatoren, Gleichstellungscontrolling und zu
Gender Mainstreaming als organisationale Implementation der Steuerung von Gleichstellung:

¢ Die politikwissenschaftliche Institutionenanalyse und Policy-Forschung analysiert Gleichstellung
als eigenes Politikfeld und Gleichstellung innerhalb anderer Politikfelder, untersucht Gender
Mainstreaming als Governancemodell - insbesondere im Kontext von
Verwaltungsmodernisierungen (New Public Management) - oder analysiert politische
Steuerungsmodi von Gleichstellung (bspw. Behning & Sauer, 2005; Bothfeld & Kuhl, 2008;
Bothfeld & Rouault, 2015; Henninger & Ostendorf, 2005). Da diese Analysen auf der Makro- und
Meso-Ebene bleiben, finden sich hier fiir die in dem vorliegenden Forschungsvorhaben zu
untersuchenden Forschungsfragen, die auf die Schnittstelle von Meso- und Mikroebene zielen,
nur vereinzelt Befunde als Ankniipfungspunkte, insbesondere Hinweise auf die Bedeutung von
(fehlenden) Zielklarungen.

¢ Organisationssoziologische Ansdtze untersuchen Organisationen als geschlechtersegregierte und
geschlechtersegregierende Entitdaten. Im Fokus steht dabei die Organisation selbst, mit
Hauptaugenmerkt auf Personalstruktur und Personalentwicklung (im Uberblick U. Miiller, 2020).
Die Implementation von Gender Mainstreaming wird organisationssoziologisch wie die
politikwissenschaftliche Institutionenanalyse haufig im Kontext von
Verwaltungsmodernisierungen (New Public Management) untersucht. Aus diesem Feld sind
insbesondere Erkenntnisse zu Auspragung und Einfluss von Geschlechterwissen in Organisationen
auf das Gleichstellungshandeln von Akteur*innen aufschlussreich (bspw. Andresen et al., 2003;
Peinl et al., 2005).

e In der konzeptionell-methodischen und praxisorientierten Fachliteratur finden sich zur Frage der
kennzahlenbasierten Steuerung von Gleichstellung zum einen Arbeiten zu
Gleichstellungsindikatoren, die Hinweise in Bezug auf die Frage der Operationalisierung von
Gleichstellung geben (bspw. A. Leitner et al., 2007; Wroblewski et al., 2017). Zum anderen bezieht
sich die Literatur auf das Thema bzw. Konzept des Gleichstellungscontrollings, das — im Rahmen
der Verwaltungsmodernisierung durch New Public Management - entweder als ein Instrument
oder als ein Modus der Implementation von Gender Mainstreaming verstanden wird (bspw. C.
Miller & Sander, 2005; Schreyogg, 2010). Dabei handelt es sich vor allem um konzeptionelle
Literatur angelehnt an betriebswirtschaftliche Konzepte oder Organisationsentwicklungsliteratur.
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Daneben findet sich Literatur - in erster Linie Projektberichte, analytische Praxisberichte und
Implementationsanalysen - zur Einfihrung der kennzahlenbasierten Steuerung von
Gleichstellung als Governancemodell in spezifischen Handlungsfeldern, allen voran aus dem
Bereich Hochschule, vereinzelt auch zum Feld der Kommunalverwaltung und der ésterreichischen
Arbeitsmarktférderung — quasi als Fallbeispiele der Implementation von Gleichstellung im
Kontext von Verwaltungsmodernisierung und New Public Management. Empirische Forschungen
fokussieren in erster Linie auf die Analyse der Implementation und weniger auf den
Zusammenhang von Faktoren der Implementation von Gleichstellungscontrolling mit
Steuerungswirkungen und beobachtbaren Gleichstellungsergebnissen (bspw. finden sich Hinweise
zur Steuerungswirkung von Gender Budgeting bei Lutz et al., 2013). Gleiches gilt fiir Fragen der
organisationalen Implementation von Gleichstellung im Sinne des Gender Mainstreaming als
Pramisse einer erfolgreichen Steuerung von Gleichstellung. Auch hierzu gibt es eine Fiille an
Literatur, ebenso jedoch in erster Linie in Form von konzeptionellen Anleitungen,
Projektberichten, analytischen Praxisberichten (z. B. Gender Audits) oder
Implementationsanalysen. Empirisch untersucht werden vorrangig Prozesse und Stand der
Implementierung von Gender Mainstreaming in Handlungsfeldern (bspw. Férderprogrammen)
oder Organisationen, jedoch gibt es kaum — methodisch auch schwer zu erbringende - belastbare
empirische Befunde zum ursachlichen Wirkungszusammenhang zwischen (bestimmten
Konzepten oder Elementen der) Implementation und Gleichstellungsergebnissen.

Im Hinblick auf die hier im Mittelpunkt stehende Frage nach Einflussfaktoren auf die
Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen lassen sich die Erkenntnisse aus dieser Literatur zur
Steuerung von Gleichstellung - im Rahmen des Governancemodells der Zielsteuerung

(Abschnitt 4.2.1) - zu drei wesentlichen Punkten zusammenfassen: Die Bedeutung einer Zielklarung
und Zieldefinition, auch mit Blick auf unterschiedliche Wirkungshorizonte von Gleichstellungszielen
(Abschnitt 4.2.2), die Bedeutung des Prozesses der Klarung und Vermittlung von
Gleichstellungszielen (Abschnitt 4.2.3) und der Stellenwert der organisationalen Verankerung von
Gleichstellungszielen (Abschnitt 4.2.4).

42.1 Steuerung von Gleichstellung im Kontext von New Public Management

Die Umsetzung von Gleichstellungspolitik durch die Steuerung von bzw. durch
Gleichstellungsziele(n) wurde im Zuge von zwei relativ zeitgleichen Entwicklungen — Prozesse der
Verwaltungsmodernisierung im Zeichen von New Public Management und die Einfihrung von
Gender Mainstreaming - zu einer gleichstellungspolitischen Strategie, die insbesondere auf
Verwaltungen und Verwaltungshandeln zielt. Mit New Public Management, das
Kontraktmanagement als Governancemodell vorsieht, wurde das Prinzip der Zielsteuerung in die
offentliche Verwaltung eingefiihrt (zu den Entwicklungslinien in Deutschland siehe Oschmiansky,
2010). Mit Gender Mainstreaming?®® sollten durch eine institutionelle und organisationale
Modernisierung Politikprozesse und Verwaltungshandeln durchgingig so gestaltet werden, dass sie
einen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Mannern leisten (Bothfeld & Kuhl, 2008). Die
Wourzeln von Gender Mainstreaming liegen in internationalen frauenpolitischen Diskursen im Kontext
der Entwicklungszusammenarbeit (Frey, 2003) und wurden zu einer zentralen
gleichstellungspolitischen Strategie in der EU (Hubert & Stratigaki, 2016). Die
Implementierungskonzepte von Gender Mainstreaming erwiesen sich als besonders passférmig zu an
betriebswirtschaftlichen Konzepten orientierten Verwaltungsmodernisierungen im Sinne von New
Public Management bzw. wurden diese Verwaltungsreformen zur Implementation von Gender
Mainstreaming genutzt (Kahlert, 2005). So greifen Ansatze der Implementierung von Gender

28 Zur Definition von Gender Mainstreaming siehe FN 26.

36



Literaturanalyse

Mainstreaming haufig auf Instrumente der Verwaltungsmodernisierung zuriick, wobei mit Gender
Mainstreaming Gleichstellungspolitik erstmals mit Organisationsentwicklung verzahnt wurde
(Bothfeld & Kuhl, 2008).

Unter anderem um diese Passférmigkeit von Gender Mainstreaming mit Ansatzen und Instrumenten
des New Public Managements entspannten sich im Zuge der Einflihrung von Gender Mainstreaming
Kontroversen in der Fachliteratur (im Uberblick Stiegler, 2005). Nach Stiegler lisst sich die Frage, ob
eine Implementation von Gender Mainstreaming mit Instrumenten des New Public Management zu
einer Schwachung oder einer Starkung der Umsetzung von Gleichstellung fiihrt, letztlich nur an der
tatsachlichen Praxis entscheiden (ebd.). Damit riickt die Frage nach den Faktoren in den Vordergrund,
die die Wirksamkeit einer solchen Verankerung von Gleichstellung beeinflussen, d. h. Einfluss auf die
Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen in einem Zielsteuerungssystem nehmen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Frage, ob eine Implementation von Gleichstellung in
bzw. durch ein Zielsteuerungssystem zu einer wirksamen Steuerung von Gleichstellung fihrt, nicht
grundsatzlich beantwortet werden kann. Entscheidend ist vielmehr die konkrete Praxis der
Implementation. Damit riickt die Frage nach den Faktoren, die die Steuerungswirksamkeit von
Gleichstellungszielen in einem Zielsteuerungssystem beeinflussen, in den Vordergrund.

4.2.2 Ziele und Wirkungshorizont der Steuerung von Gleichstellung

Schon friih im Zuge der Etablierung von Gender Mainstreaming als neue gleichstellungspolitische
Strategie wurde festgestellt, dass Gleichstellung als Ziel hdufig unbestimmt - quasi ein ,,empty
signifier” (Verloo, 2005) - bleibt: ,Eine der schwierigsten Implikationen bei der Umsetzung dieses
Konzeptes ist demzufolge die Operationalisierung von geschlechterpolitischen Zielsetzungen®
(Stiegler, 2005, S. 32). Das vielfach diagnostizierte fehlende gemeinsame Verstandnis von
Gleichstellung und eine zu wenig konkrete Zielformulierung interpretiert Wroblewski dabei als ,,das
Ergebnis eines nicht geflihrten Gleichstellungsdiskurses“ (Wroblewski, 2021, S. 53). Auch im Zuge
von konzeptionellen und methodischen Uberlegungen zur Entwicklung von
Gleichstellungsindikatoren — u. a. fiir eine Operationalisierung von Gleichstellungszielen — wird die
Bedeutung der Klarung des zugrunde liegenden Konzepts von Gleichstellung und einer
Konkretisierung von Gleichstellungszielen hervorgehoben (A. Leitner et al., 2007; Wroblewski et al.,
2017). Eine fehlende, unklare oder widerspriichliche Definition von Gleichstellungszielen in Politik-
und Handlungsfeldern wurde empirisch als Problem fir die Umsetzung und die Effektivitat von
Gender Mainstreaming identifiziert (im Uberblick Henninger & Ostendorf, 2005, S. 9-34; A. Leitner,
2007; Lutz & Pimminger, 2000; fir das SGB II Weinkopf et al., 2009). So beobachtet etwa Leitner
(2007) in ihrer Untersuchung von Gender Mainstreaming in der 6sterreichischen
Arbeitsmarktverwaltung, dass eine Unbestimmtheit von Gleichstellungszielen - ebenso wie
Zielkonflikte von Gleichstellung mit anderen arbeitsmarktpolitischen Zielen — Spielraum l&sst fiir
individuelle Einstellungen und Wege des geringsten Aufwands.

Gleichstellung ist — wie bereits in Kapitel 3.2.1 ausgefiihrt - jedoch kein rein deskriptiver Begriff,
sondern ein (im weiteren Sinne) politisches Ziel, dem- keineswegs unumstrittene — Vorstellungen
von Gerechtigkeit und normative Setzungen zugrunde liegen (Pimminger, 2019). Anstatt einen
Konsens dariiber anzunehmen, gilt es deshalb nach Verloo (2005; vgl. auch Wroblewski, 2021)
vielmehr als Ausgangspunkt zu explizieren bzw. zu analysieren, was mit Gleichstellung in bestimmten
Politik- und Handlungsfeldern gemeint ist. Dabei kann nach Verloo (2005) nicht a priori von einer
Harmonie zwischen Gleichstellungs- und ,Mainstream‘-Zielen in Politik- und Handlungsfeldern
(bspw. wirtschafts-, beschaftigungs- oder sozialpolitischen Zielen) ausgegangen werden. Nicht

37



Literaturanalyse

zuletzt vor diesem Hintergrund wird in der politikwissenschaftlichen Gender Mainstreaming Literatur
zwischen integrativen und transformativen Gleichstellungszielen bzw. Ansatzen von Gender
Mainstreaming unterschieden (im Uberblick Walby, 2005), was die Frage des Wirkungshorizonts von
Gleichstellungszielen aufwirft. Demnach versuchen integrative Ansatze eine
Gleichstellungsperspektive in ein Politik- bzw. Handlungsfeld zu integrieren, ohne dessen
Paradigmen und Ziele grundsatzlich in Frage zu stellen und zu verdndern. Der Wirkungshorizont von
integrativen Gleichstellungszielen ist demnach durch die Ziele, Regularien und
Interventionsstrategien des jeweiligen Feldes bestimmt und begrenzt. Transformative Ansatze zielen
demgegeniber auf die Ausrichtung eines Politik- bzw. Handlungsfelds auf Gleichstellung auch unter
Veranderung des ,Mainstreams’, seiner Zielrichtungen und Paradigmen. Schreyégg (2010) bringt dies
mit der Steuerung von Gleichstellung durch Gleichstellungscontrolling in Verbindung, wenn sie auf
den Unterschied zwischen operativem (,Tun wir die Dinge richtig‘) und strategischem (,Tun wir die
richtigen Dinge‘) Controlling verweist (nach Hopp/Gdbel zit. in Schreydgg, 2010). Anknipfend an
Praxiserfahrungen aus der Miinchner Verwaltung betont Schreyégg dabei (in einem impliziten
transformativen Verstandnis von Gleichstellung), dass ,,aus Gleichstellungssicht [...] die zentrale Frage
des operativen Controllings zu eng gefasst [ist]“ (Schreyogg, 2010, S. 7).

Auf die Frage des Wirkungshorizonts in der Definition von Gleichstellungszielen verweisen auch Lutz
und Pimminger (2000), indem sie analytisch zwischen Gleichstellung als Handlungsgrundsatz und
Gleichstellung als Zielorientierung unterscheiden. Mit Gleichstellung als Handlungsgrundsatz wird
eine Innenperspektive angesprochen, die darauf abstellt, im Rahmen der Aufgaben in einem
Handlungsfeld Benachteiligungen bei der Umsetzung von Aktivitdten und MaRnahmen zu vermeiden
(im Sinne ,gleicher Zugang®). In handlungsleitender Perspektive bedeutet Gleichstellung also, einen
geschlechterbezogenen Bias etwa bei Férder- und Vermittlungsaktivitdten zu verhindern. In einem
zielorientierten Verstiandnis sollen dariiber hinaus die umgesetzten Aktivitdten auf eine Verbesserung
der Gleichstellungssituation in dem jeweiligen Interventionsfeld (z. B. Arbeitsmarkt) hinwirken
(AuRenperspektive). Fur die untersuchte Praxis der 6sterreichischen ESF-Férderung stellen Lutz und
Pimminger (2000) fest, dass sie in erster Linie in einem handlungsleitenden Verstandnis von
Gleichstellung erfolgt. Im Hinblick auf die Gleichstellungswirkung von arbeitsmarktpolitischen
MaRnahmen kommt eine aktuelle Analyse der dsterreichischen Arbeitsmarktférderung zu dem
Schluss, dass zielorientierte Gleichstellungswirkungen bislang in erster Linie von frauenspezifischen
Angeboten erzielt werden (Bergmann et al., 2020). Zu vergleichbaren Ergebnissen kommen - im
Kontext einer unzureichenden Implementation - auch Wirkungsanalysen von Gleichstellung als
Querschnittsziel in EU-Programmen (Pimminger, 2020, 2022).

Im Zusammenhang mit dem Wirkungshorizont von Gleichstellungszielen steht zudem der Hinweis
von Bothfeld und Kuhl (2008), dass Gleichstellung einer hochgradigen Interdependenz zwischen
verschiedenen Teilsystemen bzw. Politikfeldern unterliegt. Dadurch kann die Umsetzung von
Gleichstellung in einem Handlungsfeld Rahmenbedingungen unterliegen, die die
Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen beeinflussen kénnen, jedoch auRerhalb der
Gestaltungs- und Einflussmoglichkeiten in einem Handlungsfeld liegen kénnen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Klarung - auch im Hinblick auf den angestrebten
und moglichen Wirkungshorizont — und eine konkrete Definition von Gleichstellungszielen einen
wesentlichen Einfluss auf die Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen haben, in der Praxis
jedoch keineswegs selbstverstandlich sind.

38



Literaturanalyse

4.2.3 Prozess der Klarung und Vermittlung von Gleichstellungszielen

Die Bedeutung nicht nur der Klarung, sondern auch des Prozesses der Klarung und Vermittlung von
Gleichstellungszielen fir ihre Steuerungswirksamkeit unterstreicht Wroblewski (2019, vgl. auch 2017)
auf Grundlage von Fallanalysen aus den Bereichen Wissenschaft und Hochschule sowie
wirkungsorientierte Haushaltsfiihrung. Wirkungsorientierte Gleichstellungsziele und Indikatoren
kénnen demnach ihre Steuerungswirkung dann entfalten, wenn sie in diskursive und reflexive
Prozesse eingebettet sind, die ein gemeinsames Verstandnis der Akteur*innen von Gleichstellung
und adaquaten Vorgehensweisen beférdern (vgl. auch Peinl et al., 2005, fir die 6ffentliche
Verwaltung). Fehlsteuerungen durch mangelnde Reflexivitat zeigen sich nach Wroblewski (2021)
bspw. in Form von ,aktionistischer Gleichstellungspolitik’ ohne zugrunde liegende Genderanalyse,
etwa wenn von (bergeordneter Stelle eine Umsetzung von Gleichstellung eingefordert wird und in
der Folge MaRnahmen aus anderen Kontexten ,kopiert‘ oder ohne ausreichend ausformulierte und
belegte Wirkungsannahmen implementiert werden. Mangelnde Reflexivitat kann auch eine Ursache
fur die Persistenz von etablierten, scheinbar geschlechterneutralen Praktiken sein (Wroblewski,
2021). Steuerungsinstrumente unterstiitzen demgegenuber Reflexivitat, wenn sie die Akteur*innen
dazu anregen, ihr Verstandnis und Handeln in Bezug auf Gleichstellung zu reflektieren: ,Ein
aussagekraftiges Monitoring, das auch Reflexivitat unterstiitzt oder ermdglicht, darf also nicht auf
quantitative Indikatoren beschrankt bleiben. Es bedarf zusatzlicher qualitativer Informationen tber
die zugrunde liegenden Prozesse und die einer Malinahme zugrunde liegenden
Wirkungsmechanismen.“ (Wroblewski, 2021, S. 48). Erforderlich ist dafiir auch, so hebt Wroblewski
(2021) hervor, das Vorhandensein von Genderkompetenz von allen Beteiligten, nicht nur von jenen
Personen, die spezifisch mit der Umsetzung von GleichstellungsmaRnahmen befasst sind.”® Die
besondere Bedeutung von Genderkompetenz haben Dengler et al. (2013b) fir den Rechtskreis Drittes
Buch Sozialgesetzbuch (SGB III) nachgewiesen. Auf Grundlage einer statistischen Zerlegungsanalyse
kommen sie zu dem Schluss, ,dass v. a. dann ein erfolgversprechender Beitrag zur Beférderung von
Gleichstellung durch die Arbeit der Agenturen fiir Arbeit im SGB III erwartet werden kann, wenn es
gelingt, Gender-Kompetenz im operativen Geschaft - also in Beratung und Vermittlung - zu
verankern.“ (Dengler et al., 2013b, S. 10) Dies bedeutet, ,die Abstraktheit des Themas Gleichstellung
zu reduzieren® (Dengler et al., 2013b, S. 10) und eine Verstandigung sowohl der Fihrungskrafte als
auch der Fachkréfte darliber, was in der Praxis unter gleichstellungsorientiertem Handeln genau zu
verstehen ist.

Diskursive und reflexive Prozesse der Klarung und Vermittlung von Gleichstellungszielen erhéhen
also ihre Steuerungswirksamkeit, indem ihre Umsetzung damit nicht dem individuellen Verstandnis
der beteiligten Akteur*innen Uberlassen bleibt, sondern ein gemeinsames Verstandnis der Ziele und
Vorgehensweisen entwickelt wird. Das bedeutet, dass individuell unterschiedlich ausgepragtes
subjektives Wissen in geteilte professionelle Genderkompetenz tberfiihrt wird.

Insbesondere organisationssoziologische Analysen weisen in diesem Zusammenhang darauf hin, dass
es unterschiedliche Arten von sogenanntem Geschlechterwissen der Akteur*innen gibt, die Einfluss
auf die Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen haben (bspw. Andresen et al., 2003; Peinl et
al,, 2005). So zeigen Analysen von Geschlechterwissen, welche Bedeutung unbewusste
(nichtreflektierte) Vorstellungen und Werthaltungen in Bezug auf Geschlecht und bewusstes
(reflektiertes) Alltagswissen ebenso wie professionelles Fachwissen zu Geschlecht und
Geschlechterverhdltnissen fir das praktische Handeln von Akteur*innen in Organisationen haben.

2 Eine konzeptionelle Definition von Genderkompetenz als Akteur*innenwissen, auch in Gegenuberstellung zu Gender Expertise als
Expert*innenwissen, findet sich bspw. im Positionspapier des Arbeitskreis Gender Mainstreaming der DeGEval - Gesellschaft fir
Evaluation (Gutknecht-Gmeiner, 2016; vgl. auch Kaschuba & Hosl-Kulike, 2014 zu (Generierung von) Gender Kompetenz in der
offentlichen Verwaltung).
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Mit dem Begriff Geschlechterwissen ist dabei (nach Délling, 2005; im Uberblick siehe auch Kahlert,
2019) sowohl die kollektive, objektivierte als auch die individuelle, subjektive Dimension von Wissen
in Bezug auf Geschlecht und Geschlechterdifferenz gemeint, insbesondere bezogen auf seine
Bedeutung fiir das praktische Handeln in Organisationen. Das objektivierte Geschlechterwissen
umfasst demnach den kollektiven Wissensbestand in einer Gesellschaft Giber normative und
,zutreffende” Vorstellungen in Bezug auf Geschlechterdifferenz und die normativ-kulturelle
Geschlechterordnung. Auf dieser Grundlage wird subjektives, biografisch erworbenes
Geschlechterwissen individuell ausgebildet. Grundlage des Geschlechterwissens stellt dabei die
bewusste und unbewusste ,Gewissheit’ der Zweigeschlechtlichkeit dar, innerhalb derer sich die
Geschlechter durch spezifische Merkmale, Interessen und Kompetenzen charakterisieren und
unterscheiden lassen. Dieser Gewissheit der normativ-kulturellen Geschlechterordnung entspringen
,Deutungen von Strukturen, Personen und Situationen - und aus diesen Deutungen wiederum
ergeben sich Handlungen bzw. Handlungsorientierungen“ (Rudolph, 2010b, S. 61).

Im Hinblick auf die Frage der Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen lasst sich daran
ankniipfend zusammenfassen, dass diskursive und reflexive Prozesse erforderlich sind, um
Gleichstellung effektiv zu steuern. Denn bleiben solche Prozesse zur Entwicklung eines gemeinsamen
Verstandnisses von Gleichstellungszielen und von addquaten Vorgehensweisen aus, bleibt es dem
Einfluss des unterschiedlichen subjektiven Geschlechterwissens der beteiligten Akteur*innen
Uberlassen, ob und wie Gleichstellungsziele umgesetzt werden.

4.2.4 Organisationale Verankerung der Steuerung von Gleichstellung

Die Steuerung von bzw. durch Gleichstellungsziele(n) wird in der Literatur zu kennzahlenbasierter
Steuerung von Gleichstellung (bspw. C. Mller & Sander, 2005; Schrey6gg, 2010) weniger als ein
einzelnes Instrument, sondern vielmehr als organisational umfassende Strategie im Sinne von
Veranderungsprozessen (bspw. Change Management) verstanden, als ,,Prozess der Steuerung einer
umfassenden Organisationsentwicklung hin zur ,Vision’ Gleichstellung (Sander & Miiller, o. J., S. 3).
Gleichstellungs- bzw. Gendercontrolling gilt dabei als ein spezifischer Modus der Implementation
von Gender Mainstreaming. Letzteres wird in der Literatur ebenso durchwegs als ein Prozess der
Organisationsentwicklung verstanden, wonach eine organisationale Verankerung nicht mit einzelnen
Instrumenten erreicht werden kann, sondern als organisational ganzheitlich anzusetzende Strategie
im Sinne von Organisationsentwicklung betrachtet wird: ,,Bei der Steuerung von Gleichstellung durch
Gender Mainstreaming wird Gleichstellungspolitik zum ersten Mal mit Organisationsentwicklung
verzahnt.“ (Bothfeld & Kuhl, 2008, S. 342). Dass eine starke organisationale Verankerung eine
gleichstellungsorientierte Umsetzungspraxis und damit gute Gleichstellungsergebnisse beférdert
bzw. eine Bedingung hierfir darstellt, ist in der Literatur zu Gender Mainstreaming dabei eine
weitgehend anerkannte Pramisse (bspw. European Institute for Gender Equality, 2016; Lewalter et
al., 2009).

Den Implementationskonzepten von - allgemein — Gender Mainstreaming oder - spezifisch -
Gleichstellungscontrolling liegt dabei hdufig ein organisationstheoretisches Verstandnis von
Organisationen zugrunde, das auf die Bedeutung der formalen wie der informellen Dimension von
Organisationsstrukturen und -prozessen verweist (bspw. European Institute for Gender Equality,
2016). So betonen etwa Sander und Miiller (o. J.) fir ihren Ansatz des Gleichstellungscontrolling in
einem multiperspektivischen - strukturellen, politischen, kulturellen und Humanressourcen
bezogenen - Verstandnis von Organisationen, dass ,eine Beschrankung auf eine rein strukturelle
Intervention zu wenig nachhaltig ist“ (Sander & Miller, o. J., S. 3). Tatsachlich zeigen
organisationssoziologische Untersuchungen, dass haufig eine Schere zwischen einer formalen

40



Literaturanalyse

Verankerung von Gleichstellung in Organisationen und der tatsachlichen Umsetzungspraxis zu
beobachten ist (im Uberblick Riegraf, 2019). Bothfeld und Kuhl (2008) weisen auRerdem darauf hin,
dass auch Wechselwirkungen einer haufig vorzufindenden Vielzahl von Regelungen und MalRnahmen
bei der Steuerung und Umsetzung von Gleichstellung zum Tragen kommen kénnen, weshalb gezielte
Bemiihungen der Steuerung von bzw. durch Gleichstellungsziele(n) auch nicht-intendierte
Wirkungen und Widerspriichlichkeiten produzieren kénnen.

Auch in Bezug auf die relevanten Elemente fiir eine erfolgversprechende Implementierung von
Gender Mainstreaming bzw. Gleichstellungscontrolling in Organisationen besteht in der Fachliteratur
im Kern ein weitgehender Konsens, anknlpfend an organisationstheoretische und/oder
systematisierte erfahrungsinduzierte Pramissen. Die als relevant erachteten Faktoren fiir eine
effektive organisationale Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung reichen dabei von der
Wahrnehmung von Gender Mainstreaming als Fihrungsaufgabe, operationalisierten
Gleichstellungszielen und der Einbindung von Gleichstellungsaufgaben in die Strukturen und
Prozesse der Organisation (insbesondere im Hinblick auf die formale Verankerung, Integration in
Verfahren und Methoden der Organisation, einer begleitende Unterstiitzungsstruktur und
Ressourcen) Uiber eine entsprechende Wissensbasis (Genderkompetenz, geschlechterdifferenzierte
Statistiken und Analysen) bis hin zu einer gezielten Umsetzungsstrategie (bspw. European Institute
for Gender Equality, 2016; C. Miiller & Sander, 2005; vgl. auch European Institute for Gender
Equality, 2019).%° Eine idealtypische organisationale Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung
beinhaltet demnach alle diese Elemente, deren Gewichtung und Ausformungen sich aber je nach den
spezifischen Strukturen und Prozessen einer Organisation unterscheiden kénnen bzw. missen
(European Institute for Gender Equality, 2016).

Zur Frage der Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen lasst sich zusammenfassend
schlieBen, dass es tiber die Formulierung von Gleichstellungszielen und den eigentlichen
Zielsteuerungsprozess hinaus von wesentlicher Bedeutung ist, wie umfassend Gleichstellung in der
steuernden und/oder gesteuerten Organisation verankert ist. Als entscheidend erweist sich dabei
auch, inwieweit die organisationale Verankerung von Gleichstellung an den zentralen
Funktionslogiken einer Organisation ansetzt und sowohl die formalen als auch die informellen
Strukturen und Prozesse der Organisation adressiert.

4.3 Zielsteuerung im SGBII

Zur Zielsteuerung als Governancemodell in der Arbeitsmarktverwaltung liegt eine Reihe von
Erkenntnissen aus international vergleichenden Studien vor (bspw. Kaltenborn et al., 2010; Schiitz,
2003). Auch wurde die Zielsteuerung in der deutschen Arbeitsmarktverwaltung seit ihrer Einfihrung
durch bzw. im Rahmen von Studien und Analysen begleitet (im Hinblick auf Vermittlungshandeln im
Uberblick Bruckmeier et al., 2020; im Hinblick auf Diskriminierungsrisiken im Uberblick Brussig et al.,
2019), in erster Linie jedoch fir den Rechtskreis des SGB III. Hier gibt es im Vergleich zum SGB II ein
»ausgesprochen dichtes Kennzahlensystem mit einem Geflecht an zeitlich eng getakteten und alle
Ebenen einschlieRenden Nachhalteformaten und —prozeduren (Bruckmeier et al., 2020, S. 16).
Spezifisch fir das SGB II liegen vereinzelt Analysen zur Zielsteuerung vor (zu SGB II Brdille et al.,
2016; Brussig et al., 2019; Freier et al., 2019; zu SGB IIT und II Jaehrling & Weinbach, 2015; Kaps et
al,, 2017). Diese geben Hinweise auf Mechanismen und Anreize der Zielsteuerung, die spezifisch fir

30 Siehe im Detail Abbildung 3.3 im Abschnitt 3.2.3.
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das SGB II zu beobachten sind (Abschnitt 4.3.1), sowie auf die Handlungsrelevanz der Zielsteuerung
fur die operative Ebene im Jobcenter (Abschnitt 4.3.2).

43.1 Das Zielsteuerungssystem im SGB II

Im Zuge der Einfiihrung von Kontraktmanagement und Zielsteuerung mit dem ,,Dritten Gesetz fiir
moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (im Uberblick Oschmiansky, 2010) wurde die deutsche
Arbeitsmarktverwaltung von einer ressourcenorientierten Konditionalsteuerung (wenn/dann) auf
eine Ergebnissteuerung umgestellt. Bei dem Zielsteuerungssystem im SGB II handelt es sich um ein
gewachsenes System, d. h. es hat seit der Einflihrung des SGB II auch Verdanderungen erfahren und
besteht in der aktuellen Ausgestaltung seit etwa zehn Jahren. So stammt die erste Zielvereinbarung
des BMAS mit der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) aus dem Jahr 2007 (Brussig et al., 2019), wahrend es
Zielvereinbarungen zwischen BMAS und den Bundeslandern seit 2011 gibt.**

Fiir die kennzahlenbasierte Zielsteuerung des Bundes im SGB II - das Zielsystem und die Prozesse
der Zielvereinbarung und Zielnachhaltung im SGB II (siehe im Detail Abschnitt 5.2) — wird in der
Literatur festgestellt, dass es sich weiterhin nur um einen unter mehreren Steuerungsmodi handelt,
eingebunden in ein ,komplexes System von Kooperations- und Aufsichtsbeziehungen® (Briille et al.,
2016, S. 6) unter Beibehaltung bzw. Uberlagerung der Regelsteuerung® (ISG & steria mummert, 2013;
Jaehrling & Weinbach, 2015): ,, Augenfilligster Beleg [fiir die Uberlagerung] ist die hohe Anzahl
verwaltungsinterner Weisungen und Richtlinien, die die Ermessensausiibung in der
Arbeitsverwaltung nach wie vor steuern“ (Jaehrling & Weinbach, 2015, S. 2). Die SGB II-Zielsteuerung
des Bundes ist demnach nicht der einzige Steuerungsmodus, der im SGB II Wirkung entfaltet.

Im Rechtskreis des SGB II handelt es sich beim Zielsteuerungssystem auch um das Bemihen, trotz
unterschiedlicher Strukturen und Organisationslogiken der SGB II-Umsetzung - die gemeinsamen
Einrichtungen (gE) auf der einen und die zugelassenen kommunalen Trager (zkT) auf der anderen
Seite - einen moglichst einheitlichen Rahmen und Verlauf der Zielsteuerung im SGB II zu
gewahrleisten. So gilt die sogenannte Gemeinsame Planungsgrundlage, in der die Grundsdtze des
Zielsteuerungssystems sowie jahrliche Schwerpunkte, Rahmenbedingungen und ein Zeitplan
festgehalten werden, seit dem Jahr 2012 einheitlich fir beide Organisationsstrukturen der
Grundsicherung (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021). In der Literatur wird dabei die Zielsteuerung
im zkT-Strang als horizontale Landerausrichtung beschrieben, wahrend der gE-Strang (iber die BA
vertikal organisiert ist (ISG & steria mummert, 2013). Kaps et al. (2017) diagnostizieren im SGB II
~teils gebrochene Zielsteuerungsketten®, deren Wirksamkeit in der Praxis nach ihrer Einschatzung
»stark davon abhangt, inwieweit und wie die zustdndigen Landesbehérden Aufsicht Gber die
kommunalen Jobcenter ausiiben und inwieweit die Arbeitsagentur und der kommunale Trager vor
Ort in den gemeinsamen Zielvereinbarungen mit dem gE-Jobcenter tatsachlich eine gemeinsame
Steuerungsstrategie entwickeln“ (Kaps et al., 2017, S. 65f).

Fir den Zielsteuerungsprozess insgesamt konstatieren Kaps et al. (2017; vgl. auch ISG & steria
mummert, 2013) eine Dominanz der BA-Zentrale, da diese die Daten aller Jobcenter (d. h. gE und
zkT) zur Erstellung von Kennzahlen zur Steuerung und von Controllingberichten verarbeitet. Da es
BMAS und Landern nach dieser Einschatzung teilweise an den Mdéglichkeiten und personellen
Ressourcen und Kompetenzen fehlt, gegebenenfalls alternative Zielindikatoren bzw. Kennzahlen zu

31 Einheitlich ist das Zielsystem fiir den BA-Strang und den zkT-Strang seit 2012 (siehe Abschnitt 5.2).
32 Unter Regelsteuerung wird eine Steuerung verstanden, die insbesondere auf die Einhaltung von Verfahren und Regeln ausgerichtet ist
und nicht auf Ergebnisse hin orientiert ist.
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entwickeln, kann nach Kaps et al. (2017) mit dem Argument der technischen Machbarkeit demnach
beeinflusst werden, welche Kennzahlen und Indikatoren generiert werden.

Zielsteuerung ist generell ergebnisorientiert auf eine Balance zwischen einer zentralen strategischen
Steuerung und einer weitgehenden Autonomie der operativen Ebene bei der Ausgestaltung von
MaRnahmen zur Zielerreichung ausgerichtet (Brdlle et al., 2016). Ein wesentliches Instrument zur
Umsetzung der Ergebnissteuerung sind dabei Zielvereinbarungen. Fiir ein Funktionieren von
Zielvereinbarungen sind nach Brdille et al. (2016) grundsitzlich Transparenz tiber Verantwortung und
Aufgaben, Konsens (iber die Ziele sowie Motivation zur Zielerreichung entscheidend.

Zielsteuerung schafft Klarheit tiber Ziele und Ergebnisse, eine kennzahlenbasierte Steuerung birgt
aber auch allgemeine und seit langem bekannte ,Risiken und Nebenwirkungen‘. So kommt auch im
Rahmen der Zielsteuerung des SGB II praktisch ein Vorrang von quantifizierten gegeniiber
qualitativen Zielen zum Tragen, auch wenn dies nicht unbedingt beabsichtigt ist (Briille et al., 2016).
Angefiihrt wird zudem die Tendenz, sich wenig ambitionierte Ziele zu setzen, um das Risiko einer
Zielverfehlung gering zu halten (Brdlle et al., 2016; ISG & steria mummert, 2013). Mit unmittelbarem
Bezug zum Vermittlungshandeln werden ,Creaming‘ und ,Parking‘ als Ergebnis von Fehlanreizen im
SGB II beobachtet, d. h. ein strategischer Einsatz von Ressourcen zur Kennzahlenerfiillung unter
Vernachlassigung von Fillen, die voraussichtlich besonders viel Ressourceneinsatz erfordern. Dies
kann zu mittelbarer Diskriminierung von arbeitsmarktferneren Gruppen fiihren (im Uberblick Brussig
et al., 2019). Auch widerspriichliche Anforderungen an Fachkrifte fiihren demnach zu Praktiken, die
sich eher an Ressourcenkalkilen denn an Bedarfen der ELB orientieren (Brussig et al., 2019). Im Zuge
der Evaluation eines Modellprojekts zur mehrjihrigen Steuerung im SGB II wird aber auch darauf
hingewiesen, dass die Steuerungswirksamkeit im SGB II nicht nur in der Gestaltung des
Zielsteuerungssystems selbst liegt, sondern im Zusammenhang mit den finanziellen bzw. personellen
und instrumentellen Moglichkeiten der operativen Ebene fiir die Umsetzung steht (Freier et al,
2019).

Schliellich ist die Zielsteuerung im SGB II zwar eng an den rechtlichen Rahmen und die dort
festgehaltenen gesetzlichen Ziele des SGB II gekoppelt. Jedoch handelt es sich auch um ein ,system
in progress‘, wie eine Analyse der Zielvereinbarungen im Zeitraum von 2007 bis 2015 zeigt (Brussig et
al., 2019). Demnach hat in diesen Jahren eine Reihe von Verdnderungen in der Auswahl und
Operationalisierung von Indikatoren stattgefunden, die auf das Bemiihen einer Begrenzung von
Fehlanreizen und damit verbundenen Diskriminierungsrisiken in der Gestaltung des Zielsystems
hindeuten (Brussig et al., 2019).

Fir die Frage nach der Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen in der SGB II-Zielsteuerung
zeigt die durchgefiihrte Literaturanalyse — neben den Hinweisen, die auch auf die Relevanz von nicht-
intendierten Anreizmechanismen hindeuten - insbesondere, dass die Zielsteuerung in einen Komplex
von Aufsichts- und Kooperationsbeziehungen eingebunden ist, in dem auch die Regelsteuerung
weiterhin zum Tragen kommt. D. h,, es ist in Rechnung zu stellen, dass es sich bei der SGB II-
Zielsteuerung (zur aktuellen Ausgestaltung siehe Abschnitt 5.2) nicht um einen allein wirksamen
Steuerungsmodus im SGB II handelt.

4.3.2 Zielsteuerung und Vermittlungshandeln in den Jobcentern
Zu Relevanz und Bewertung der Zielsteuerung im SGB II aus Sicht der Jobcenter liegen spezifische

Erkenntnisse aus zwei empirischen Studien vor. Im Rahmen einer qualitativen und quantitativen
Untersuchung zu Governance und Management der Qualitatssicherung im SGB II (ISG & steria
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mummert, 2013) wird eine weitgehende, wenn auch nicht kritiklose, Akzeptanz der Steuerung mit
dem Instrument der kennzahlenbasierten Zielvereinbarung in den Jobcentern festgestellt.
Gleichzeitig wird fiir den Bereich der gE eine Abnahme von ,Kennzahlengldubigkeit‘ diagnostiziert.
Die Einschidtzung der Zielvereinbarungen als ausreichende Steuerungsgrundlage wiederum griindet
seitens der Jobcenter demnach haufig in einer Ablehnung von dariiberhinausgehenden
Einflussnahmen (ISG & steria mummert, 2013). Nach dem Befund der Autor*innen wird der
Zielvereinbarungsprozess vor allem im zkT-Strang von den Jobcentern als ,auf Augenhodhe’
wahrgenommen, wahrend er im gE-Strang im Rahmen einer hierarchischen Organisationsstruktur
stattfindet, die nur teilweise ber kooperative Dialoge eingeebnet wird.** In Bezug auf
Zielnachhaltungsprozesse und Leistungsfahigkeit des Controllings in den Jobcentern wurde eine
groRRe Spannbreite im Hinblick auf ein systematisches Vorgehen beobachtet. Eine explizite
innerorganisatorische Nutzung von Zielvereinbarungen zur Binnenzielsteuerung stellen ISG und
steria mummert (2013) im Rahmen von Fallstudien in einzelnen Jobcentern fest.

Auch im Rahmen einer Untersuchung zum Modellprojekt mehrjahriger Steuerung im SGB II wird auf
Grundlage von zwei Fallstudien (gE und zkT) festgestellt, dass die grundsatzliche Sinnhaftigkeit einer
kennzahlenbasierten Steuerung fiir die befragten Jobcenter auRRer Zweifel steht (Freier et al., 2019).
Unterschiedlichere Vorstellungen bestehen demnach eher im Hinblick auf die Frage, wie Ziele
abzubilden und nachzuhalten seien: ,,[...] von einer detaillierten zahlenorientierten Zielsteuerung tber
ein umfassendes, dabei aber maRvolles, zu einem insgesamt ,schlanken‘ Controlling mit wenigen
Kennzahlen® (Freier et al.,, 2019, S. 21). Fur die Fihrungsebene der befragten Jobcenter wird dabei ein
grundsitzlich positiver Bezug und im Detail kritischer Blick auf die Zielsteuerung konstatiert. Die
befragten Fachkrafte wiederum beziehen ihr Zielverstandnis eher auf die individuellen Ziele in ihrer
konkreten Arbeit mit den ELB, insbesondere bei dem untersuchten zkT-Jobcenter sehen sich
Fachkréfte demnach nicht einem Gbergeordneten Steuerungsziel verpflichtet (Freier et al., 2019). Fiir
die Autor*innen werden hier ,Anzeichen einer Entkoppelung von Geschéftspolitik und
Fallbearbeitung deutlich, zumal wenn unter Steuerung vor allem Steuerung (iber Zahlen und
Kennziffern verstanden wird“ (Freier et al., 2019, S. 42).

Spezifisch fur das Vermittlungshandeln in den Jobcentern wird in der Literatur grundsatzlich eine
Gleichzeitigkeit bzw. ,Paradoxie“ (Jaehrling & Weinbach, 2015) von Reglementierung und
Ermessensspielrdumen diagnostiziert. Einerseits wird Vermittlungshandeln in den Jobcentern als
hoch standardisierter und reglementierter Prozess beschrieben (Kaps et al., 2017; Kolbe, 2012; Reis &
Siebenhaar, 2015), andererseits wird auch der Ermessensspielraum der Fachkréfte hervorgehoben
(Baethge-Kinsky et al., 2006; Bahr et al., 2019; Jaehrling, 2010). So missen Fachkrafte in den
Jobcentern beispielsweise im Einzelfall bewerten, welche Arbeitszeit (Umfang und Lage) ELB mit
betreuungspflichtigen Kindern zumutbar ist und welcher Elternteil im Rahmen einer BG
Eigenaktivitaiten und Mitwirkungspflichten zugunsten der Betreuung von Kindern einschranken darf
(Jaehrling, 2010).

Den Fachkraften kommt dabei die Rolle von sogenannten ,Street-Level Bureaucrats“ (Lipsky, 2010)
zu. Damit sind Fachkrafte in der operativen Praxis von 6ffentlichen Verwaltungen gemeint, die im
direkten Kontakt mit den Klient*innen einer Behérde stehen. Sie setzen die intendierten Politikziele
im Rahmen der rechtlichen Regularien und Verfahrensvorschriften sowie der zur Verfligung
stehenden Mittel und duReren Rahmenbedingungen um. Im Kontext offener, unklarer oder
widersprichlicher Zielsetzungen und Vorgaben sowie unter Restriktionen wie etwa begrenzten
Mitteln und dulReren Rahmenbedingungen kommt ihrem praktischen Handeln eine groRe Bedeutung

3 Hierzu liegen aus der Literatur keine neueren Erkenntnisse vor, so dass die Relevanz der Aussage fiir die aktuelle Umsetzung des SGB II
unklar ist.
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zu. Innerhalb der institutionell gesetzten Rahmenbedingungen und Ermessensspielrdaume bilden die
Fachkréfte dabei auch informelle Arbeitsroutinen und Coping-Strategien heraus, die
Handlungsfahigkeit gewahrleisten sollen (zu Fachkraften im SGB II als ,,Street-Level Bureaucrats”
siehe Kolbe, 2012; Reis & Siebenhaar, 2015). Der Beratungs- und Vermittlungsprozess im SGB II wird
deshalb auch als ,offenes Ergebnis sozialer Praxis“ (Bartelheimer, 2005) betrachtet.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Vermittlungsfachkréfte als ,Street-Level-
Bureaucrats“ und ihre Handlungsstrategien in Bezug auf die intendierten und nicht-intendierten
Ergebnisse von Verwaltungshandeln in den Jobcentern eine wesentliche Rolle spielen. Die
Literaturanalyse legt den Schluss nahe, dass ihr Verstandnis von Gleichstellungszielen und ihr
Geschlechterwissen (siehe Abschnitt 4.2.3) einen wichtigen Einfluss auf die Steuerungswirksamkeit
von Gleichstellungszielen im SGB II haben.

4.4 Gleichstellung im Rechtskreis SGB II

Forschungsergebnisse zur Verankerung und Steuerung von Gleichstellung als durchgéngiges Prinzip
im SGB II liegen in erster Linie durch eine altere, 2009 veré6ffentlichte qualitative Studie (Weinkopf et
al., 2009) und weiteren in diesem Zeitraum publizierten und zu einem GroRteil darauf aufbauenden
Analysen vor (bspw. Bothfeld & Betzelt, 2011; Jaehrling & Rudolph, 2010). Diese Analysen diskutieren
einerseits auf der Meso-Ebene das SGB II als Governancemodell und widerspriichliches
Genderregime. Andererseits wird auf der Mikro-Ebene auf Grundlage qualitativer Fallstudien das
Beratungs- und Vermittlungsgeschehen in den Jobcentern beleuchtet. Die qualitativen Analysen
zeichnen insbesondere nach, wie sich in einem widerspriichlichen Genderregime des SGB II zwischen
Erndhrermodell und Adult Worker Model in der Umsetzungspraxis des SGB II ein (modernisiertes)
Erndhrermodell durchsetzt. Vorliegende aktuelle, v.a. quantitative Analysen geben Aufschluss
dariiber, welche geschlechterbezogenen Unterschiede im SGB II unter den seither zum Teil
veranderten externen (Arbeitsmarktentwicklung, Kinderbetreuungsangebot) sowie endogenen
(Etablierung der Beauftragten fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt (BCA) SGB II, Adaptierungen
des Zielsteuersystems) Rahmenbedingungen bestehen.

Der mogliche Wirkungshorizont und die Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen wird
sowohl von externen Rahmenbedingungen durch Interdependenzen zwischen Politik- bzw.
Handlungsfeldern als auch von internen Rahmenbedingungen durch Regelungen und Systemlogiken
innerhalb eines Handlungsfeldes beeinflusst (vgl. Bothfeld & Kuhl, 2008). Im Folgenden wird deshalb
zuerst der wohlfahrtsstaatliche und gesellschaftliche Kontext dargestellt, in den das SGB II
eingebettet ist (Abschnitt 4.4.1). AnschlieRend werden Befunde aus der Literatur zusammengefasst,
welche Regelungen und Logiken des SGB II besondere Gleichstellungsrelevanz entfalten

(Abschnitt 4.4.2). Vor diesem Hintergrund werden schlieRlich die geschlechterbezogenen
Unterschiede in den Umsetzungsergebnissen des SGB II dargelegt und Erkenntnisse zu deren
Ursachen und Einflussfaktoren in der Umsetzungspraxis angefiihrt (Abschnitt 4.4.3).

4.4.1 Wohlfahrtsstaatlicher und gesellschaftlicher Kontext

Das SGB Il ist eingebettet in ein Wohlfahrtsregime, das in Deutschland geschlechterpolitisch in der
Tradition des Erndhrermodells steht. Das klassische Erndhrermodell des konservativen
Wobhlfahrtstaatsmodells ist gekennzeichnet durch ein auf das ,mannliche Normalarbeitsverhaltnis*
ausgerichtetes Sozialsystem mit ehelich abgeleiteten sozialen Rechten fir (in erster Linie) Ehefrauen,
wie die beitragsfreie Mitversicherung in der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung oder die
Hinterbliebenenrente (bspw. Berghahn & Wersig, 2013; Shire & Gottfried, 2021). Dabei stellen das
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steuerrechtliche Ehegattensplitting und die eheliche beitragsfreie Mitversicherung (Béhmer et al.,
2014) insbesondere auch im Verbund mit dem Modell der geringfligigen Beschaftigung (Eichhorst et
al., 2012) negative Anreizstrukturen fiir eine (vollzeitnahe) Erwerbsbeteiligung von - i. d. R.
weiblichen - Ehepartner*innen dar. Charakteristisch fiir das familienbasierte Erndhrermodell sind
zudem eine groRRe Bedeutung familidrer Unterhaltspflichten, schwach ausgebaute 6ffentliche
Betreuungs- und Pflegeinfrastrukturen®* und eine (historische) Lohnpolitik des ,mannlichen’
Familienlohns und ,weiblichen‘ Zuverdienstlohns (Gottschall & Schréder, 2013). Entsprechend dem
allgemeinen Trend in Europa (Daly, 2011) ist jedoch auch in Deutschland seit langem eine
zunehmende sozialstaatliche Ausrichtung hin zu dem sogenannten ,Adult Worker Model‘ oder
,Zweiverdienermodell‘ zu verzeichnen (S. Leitner et al., 2004; Shire & Gottfried, 2021). Das
sozialpolitische Leitbild des Adult Worker Model ist auf die individuelle Erwerbstatigkeit aller
erwerbsfahigen Erwachsenen und auf davon abgeleitete Anspriiche auf wohlfahrtsstaatliche
Leistungen ausgerichtet. Damit wird auch die im Erndhrermodell rechtlich und institutionell
verankerte Arbeitsteilung der (Ehe-)Partner*innen durch eine Ausrichtung auf eine maoglichst
gleichwertige Arbeitsmarktintegration beider (Ehe-)Partner*innen zunehmend abgelést. Es handelt
sich dabei jedoch keineswegs um einen linearen und widerspruchsfreien Prozess. So ist das
gegenwartige Genderregime in Deutschland von Widerspriichen und Ungleichzeitigkeiten
gekennzeichnet, die sich etwa in gegenlaufigen Anreizstrukturen (bspw. Ehegattensplitting vs.
Unterhaltsrecht im Scheidungsfall) manifestieren (BMFSFJ, 2011), und seine Modernisierung ist von
einer Pfadabhangigkeit des konservativen Erndhrermodells gepréagt (Shire & Gottfried, 2021).

Wohlfahrtssysteme geben wesentliche Rahmenbedingungen fir individuelles Handeln vor, indem
bestimmte Verhaltensweisen geférdert und andere erschwert werden (zu sogenannten
»Traditionalisierungsfallen“ siehe bspw. Riiling, 2007). Es ware jedoch verkdirzt, von einem einseitig
deterministischen Verstandnis auszugehen. So werden pfadabhangige Wohlfahrtsregime durch
gesellschaftlichen Wertewandel und eine Pluralisierung von Lebensweisen auch konterkariert, wie
umgekehrt sozialpolitische Reformen auf das Beharrungsvermoégen handlungsleitender Normen und
Leitbilder treffen konnen (Pfau-Effinger, 1999; Pfau-Effinger & Euler, 2014). Individuelle bzw.
Paarentscheidungen, etwa wer sich vorrangig der Erwerbstatigkeit widmet und wer der Betreuung
von Kindern und Angehdrigen, werden nicht in einem neutralen Raum getroffen, sondern sie sind
gesellschaftlich gepragt und geschlechtlich vorstrukturiert. Hier kommen Geschlechterleitbilder zum
Tragen, die etwa Bourdieu (2005) als der gesellschaftlichen Denk- und Wertordnung inharent
beschreibt. Bestandteil der Vorstellung von der ,nattirlichen Ordnung‘ der Welt sind demnach
bestimmte (teils bewusste, teils unbewusste) Vorstellungen von Mannlichkeit und Weiblichkeit. Nicht
nur Tatigkeiten und Zustandigkeiten unterliegen hierbei einer Vergeschlechtlichung als
,Mannerarbeit’ und ,Frauenarbeit’, sondern auch die damit korrespondierenden
Selbsteinschatzungen, Interessen und Berufungen von Frauen und Médnnern (zum Einfluss von
Geschlechterleitbildern auf geschlechterbezogene Erwerbsmuster vgl. Hohmeyer & Lietzmann, 2021).
Geschlechterleitbilder und Vorstellungen von Geschlechterbeziehungen und
Partnerschaftsarrangements unterscheiden sich dabei in ihren spezifischen Auspragungen nach
Schicht und Milieu (vgl. Sachweh et al., 2021).

Ein Vergleich von Wohlfahrtssystemen und weiblicher Erwerbsbeteiligung in unterschiedlichen
Landern weist die Wirkungszusammenhange als komplexen Prozess aus: ,,Im sozialen Handeln von
Frauen - und Mannern - (iberschneiden sich die Einfliisse kultureller Leitbilder mit den
sozialpolitischen Rahmenbedingungen und anderen institutionellen Einflissen wie den

3 Zum aktuellen Kinderbetreuungsangebot siehe Lindermonitor der Bertelsmann Stiftung (www.laendermonitor.de) mit regelmaRig
aktualisierten Daten, u. a. zum Abstand zwischen Betreuungsquoten und Betreuungswiinschen. Zum familienbasierten System am
Beispiel der Pflege siehe bspw. Heintze (2015).
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Arbeitsmarktbedingungen.” (Pfau-Effinger, 1999, S. 214) So weisen die nach wie vor deutlichen
Unterschiede in den Erwerbsmustern von Frauen in West- und Ostdeutschland auf die Bedeutung
von ,kulturellen Entwicklungspfaden“ (Pfau-Effinger & Euler, 2014; vgl. auch Lietzmann & Wenzig,
2017) hin.

Vor diesem Hintergrund gestaltet sich die modernisierte Form der geschlechterbezogenen
Arbeitsteilung in Deutschland heute in erster Linie als sogenanntes Zuverdienstmodell mit i. d. R.
mannlicher Vollzeiterwerbstatigkeit und weiblicher Familienarbeit, die mit Teilzeiterwerbstatigkeit
kombiniert wird. Dieses Modell ist mittlerweile in Deutschland am weitesten verbreitet (Juncke et al.,
2018). In Westdeutschland hat es das Alleinverdienermodell abgelést, in Ostdeutschland auf Kosten
des Zweiverdienermodells an Bedeutung gewonnen (Holst & Wieber, 2014). Das fiihrt - neben einem
im europdischen Vergleich hohen Niedriglohnanteil insbesondere bei den Frauen (Europaische
Kommission, 2020a; Seils & Emmler, 2022) - dazu, dass nur einem kleinen Teil der Frauen in
Deutschland trotz eigener Erwerbstadtigkeit die Erzielung eines langfristig existenzsichernden
Erwerbseinkommens gelingt (Pimminger, 2015; vgl. auch BMFSFJ, 2017; Zucco & Lott, 2021).

Auf Basis der Literaturanalyse zeigt sich zusammenfassend, dass die skizzierten Anreizmechanismen,
Arbeitsmarktsegregationen und kulturellen Leitbilder fiir die Umsetzungspraxis des SGB II
wesentliche externe Rahmenbedingungen darstellen, die die Gleichstellungsergebnisse des SGB II
beeinflussen. Das SGB II selbst spiegelt das wohlfahrtsstaatliche Genderregime und seine
Widerspriichlichkeiten aber auch wider, wie im folgenden Abschnitt dargestellt wird.

4.4.2 Regelungen und Systemlogiken des SGB II als widerspriichliches Genderregime

Im SGB II ist die Gleichstellung von Médnnern und Frauen gemal § 1 Abs. 2 SGB II als durchgéngiges
Prinzip in der Grundsicherung fiir Arbeitssuchende zu verfolgen und die Leistungen der
Grundsicherung sind u. A. darauf auszurichten, dass ,geschlechtsspezifischen Nachteilen von
erwerbsfahigen Leistungsberechtigten entgegengewirkt wird“ (§ 1 Abs. 2, Satz 3 SGB II). Trotz dieses
rechtlich verankerten gleichstellungspolitischen Auftrags wird das SGB 1II seit der Einfiihrung aus
geschlechtertheoretischer und gleichstellungspolitischer Perspektive kritisch diskutiert, insbesondere
im Hinblick auf das Konstrukt der BG (Berghahn et al., 2007; Betzelt et al., 2008; Betzelt & Rust, 2010;
Jaehrling & Rudolph, 2010; Weinkopf et al., 2009). Das Prinzip der BG wurde bei der Einfiihrung der
Grundsicherung fiir Arbeitsuchende mit dem neu geregelten SGB II etabliert (§ 7 Abs. 3 SGB II). Dem
Konstrukt der BG liegt das familidre Subsidiaritatsprinzip zugrunde. D. h., dass z. B. in finanziellen
Notlagen von Personen, die in einem Haushalt leben und in einer persénlichen oder
verwandtschaftlichen Beziehung zueinander stehen, vor der Inanspruchnahme staatlicher Leistungen
die gegenseitige materielle Unterstiitzung gefordert ist. Spezifisch an der BG nach SGB II ist, dass
dieses Subsidiaritatsprinzip tber die eheliche Unterhaltspflicht hinaus auch auf nichteheliche
Partnerschaften Anwendung findet. Eine sogenannte Verantwortungs- und Einstehensgemeinschaft
besteht nach § 7 Abs. 3a SGB II neben einer aufrechten Ehe (d. h. von nicht dauerhaft getrennt
lebenden Ehepartner*innen) dann, wenn Partner*innen langer als ein Jahr zusammenleben, mit
einem gemeinsamen Kind zusammenleben, Kinder oder Angehdrige im Haushalt versorgen oder
befugt sind, iber Einkommen oder Vermdgen des anderen zu verfiigen.

Eine auf Grundlage dieser Definition vorliegende BG fiihrt zum einen dazu, dass bei der Feststellung
des Anspruchs auf Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts das Einkommen und Vermdgen
der/des in der BG lebenden Partner*in berticksichtigt wird (§ 9 SGB II). Entsprechendes gilt fir
Kinder und Jugendliche, die bei den Eltern oder einem Elternteil im Haushalt leben. Zum anderen
bedeutet das Vorliegen einer BG, dass alle erwerbsfahigen Mitglieder der BG in der Pflicht sind, ihre
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Arbeitskraft einzusetzen und alle Méglichkeiten zur Beendigung oder Verringerung ihrer
Hilfebedurftigkeit auszuschopfen (§ 2 SGB II).

Vor diesem Hintergrund wird das SGB II geschlechterpolitisch als widerspriichliches Genderregime
charakterisiert, in dem sich ,Erndhrermodell‘ und ,Adult Worker Model‘ iiberlagern (Brand & Rudolph,
2014). Dingeldey (2010) bspw. spricht in diesem Zusammenhang von einer ,Dualisierung des
Familienleitbildes‘. So driickt sich zum einen in der BG durch die Anrechnung des
Partner*inneneinkommens eine Fortschreibung des Ernahrermodells (und dessen Ausweitung auf
nicht-eheliche Lebensgemeinschaften) mit dem Prinzip der familidren Unterhaltspflicht aus. Zum
anderen beinhaltet das Konstrukt der BG die Pflicht aller erwerbsfahigen Haushaltsmitglieder dazu
beizutragen, die Hilfsbedurftigkeit der BG durch die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit zu beenden.
Das kann auch die Aktivierung von Personen bedeuten, die bisher nicht am Erwerbsleben
teilgenommen haben. Deshalb wird die BG konzeptionell auch im Sinne des ,Adult Worker Models
verstanden (bspw. Kopf & Zabel, 2014).

Als gleichstellungsrelevante Wirkung der BG wird in der Literatur angefiihrt, dass vor dem
Hintergrund der vorherrschenden Erwerbsarrangements und der damit verbundenen
Einkommensungleichheiten (siehe Abschnitt 4.4.1) die Anrechnung des Partner*inneneinkommens
insbesondere flr Frauen zum Wegfall von Leistungsanspriichen fiihrt und damit zu (einer
Verstarkung) ihrer finanziellen Abhédngigkeit (bspw. Bothfeld & Betzelt, 2011; Worthmann, 2010).
Arbeitslose Frauen ohne Leistungsanspruch kénnen sich zwar freiwillig arbeitslos melden und am
Melde- und Vermittlungsprozess der Agentur fiir Arbeit teilnehmen. Als arbeitslos gemeldete
Nichtleistungsberechtigte scheinen sie jedoch in der Praxis einen nachrangigen Zugang zu Férder-
und VermittlungsmaRnahmen zu haben (Weinkopf et al., 2009). So weist eine vom DGB-
Bundesvorstand fiir den Zeitraum 2011 bis 2013 vorgenommene Sonderauswertung der
Malnahmeneintritte auf eine Unterreprasentanz von Nichtleistungsbeziehenden im Vergleich zu
ihrem Anteil an den Arbeitslosen hin (zit. In Knuth, 2018).% SchlieRlich weisen empirische Analysen
darauf hin, dass die Konstellation der BG in einem deutlichen Zusammenhang mit spezifischen
Vermittlungsstrategien und unterschiedlichen Integrationschancen von Frauen und Médnnern steht,
d. h. traditionelle familidre Erwerbsarrangements eher reproduziert denn abgebaut werden (siehe
dazu Abschnitt 4.4.3)

Als eine weitere Regelung mit starken geschlechterbezogenen Implikationen wird in der Literatur

§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II diskutiert, demzufolge in BG mit Kind(ern) unter drei Jahren ein Elternteil von
der Pflicht zur Arbeitsaufnahme ausgenommen ist, sofern dadurch die Kinderbetreuung geféhrdet
ware (bspw. Jaehrling, 2009). Die BA hat diesbeziiglich in einem Revisionsbericht festgestellt, dass
diese Regelung ,,bei der aktuellen Handhabung durch die Integrationsfachkrafte ggf. dazu (fihrt),
dass bei den Erziehenden vorhandene Integrationspotenziale in den ersten 3 Lebensjahren des
Kindes nicht erkannt und genutzt werden® (BA, 2018, S. 1). Angewendet wird diese Regelung in erster
Linie auf Miitter. So geben einer aktuellen Analyse zufolge nur 6 % der leistungsberechtigten Mitter
in Paar-BG an, mit Kind(ern) unter drei Jahren zur Arbeitsuche verpflichtet zu sein (Vater: 53 %), bei
leistungsberechtigten Alleinerziehenden mit Kindern unter drei Jahren liegt dieser Anteil bei 24 %
(Stockinger & Zabel, 2020).

35 Die urspriingliche Problematik, dass laufende EingliederungsmalRnahmen bei Beendigung der Hilfebediirftigkeit einer BG durch
Verdnderung der Einkommenssituation eines weiteren BG-Mitglieds seitens der Jobcenter abgebrochen werden konnten, wurde nach
Kaps et al. (2017) durch das Gesetz zur Neuausrichtung der arbeitsmarktpolitischen Instrumente (2008) und durch das
Rechtsvereinfachungsgesetz (2016) entscharft.
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Analysen, die die Gleichstellungswirkungen des SGB II-Governancemodells beleuchten (Bothfeld &
Betzelt, 2011; Jaehrling & Rudolph, 2010; Weinkopf et al., 2009), kommen zu dem Schluss, dass die
(mangelnde) Steuerungswirksamkeit des gleichstellungspolitischen Auftrags im SGB II ein
systemisches Problem des SGB II darstellt, das neben der BG als widerspriichliches Genderregime
auch in Zielkonflikten (Vermittlungsvorrang) besteht. Ein Gleichstellungshandeln durch Fachkrafte -
das etwa in Form von nachhaltigeren Integrationsstrategien fiir arbeitsmarktfernere
Leistungsberechtigte ressourcenintensiver und langwieriger sein kann - scheint vor diesem
Hintergrund kontraproduktiv zu ihrem gesetzlichen Handlungsauftrag im SGB II zu sein (Jaehrling,
2010). Die Befunde dieser Analysen zum Einfluss von Systemlogiken - in Verbindung mit einer als
schwach diagnostizierten Implementation von Gleichstellung - auf die Steuerungswirkung des
gleichstellungspolitischen Auftrags im SGB II lassen sich wie folgt zusammenfassen:

e Beiden geschlechterbezogenen Wirkungen der SGB II-Umsetzung sind sowohl die rechtliche und
organisationale als auch die individuelle Ebene wirksam. Die Handlungen auf der operativen
Ebene werden dabei stark durch explizite und implizite Logiken des SGB II und seiner
Implementierung strukturiert (Jaehrling, 2010; Rudolph, 2010b).

e Ein gleichstellungsambivalenter rechtlicher Rahmen und eine schwach ausgeprégte Verankerung,
Operationalisierung und Steuerung von Gleichstellung tiberlassen die Umsetzung in groRem MaRe
dem Ermessensspielraum und damit den Fachkraften (und ihrem Geschlechterwissen) in den
Jobcentern (Jaehrling, 2010; Rudolph, 2010b; Weinkopf et al., 2009).

e Im Rahmen der Zielvorgaben scheinen gleichstellungspolitische Anforderungen meist als
nachrangig gegenliber dem Primat der Beendigung der Hilfebedirftigkeit angesehen zu werden
(Weinkopf et al., 2009). Die Zielvorgaben haben dabei implizit einen geschlechterbezogen
steuernden Effekt, beispielsweise indem im Rahmen einer ,sequenziellen Integrationsstrategie®
(Jaehrling, 2010) die Aktivierungs- und Vermittlungsbemiihungen auf das arbeitsmarktnédhere
Mitglied einer BG konzentriert werden.

Bei der Interpretation dieser Befunde ist zu beriicksichtigen, dass sich die Analysen auf den Zeitraum
nach Einflihrung des SGB II beziehen. Wie Achatz et al. (2018) anmerken, haben sich seither die
Rahmenbedingungen fiir die Jobcenter verandert, wozu sie eine steigende Nachfrage im
Dienstleistungssektor, den Ausbau von Kinderbetreuungsangeboten und Verschiebungen in der
Struktur der Leistungsberechtigten zdhlen. Auch verweisen sie auf die Etablierung der BCA im Zuge
der SGB II Reform ab 2011 (Achatz et al., 2018). Als weitere Anderungen seither sind zudem die
Etablierung des Zielsteuerungssystems auch fiir den zkT-Strang im SGB II seit 2011, Anderungen bei
den Indikatoren in der Zielsteuerung (Brussig et al., 2019) und die Einfihrung eines
Gleichstellungsziels in der SGB II-Zielsteuerung des Bundes ab dem Jahr 2018 zu nennen. Vor diesem
Hintergrund werden im folgenden Abschnitt aktuelle Datenauswertungen und Analysen
herangezogen, um geschlechterbezogene Unterschiede in der Umsetzungspraxis des SGB II unter
diesen gednderten Vorzeichen zu beleuchten.

4.4.3 Geschlechterbezogene Unterschiede in der bzw. durch die SGB II-Umsetzungspraxis

Quantitative Analysen weisen seit langem auf deutliche geschlechterbezogene Unterschiede im
Forder- und Integrationsgeschehen im SGB II hin. Dabei zeigt sich, dass diese Unterschiede stark
Uber die Konstellation der BG vermittelt sind. Denn sowohl bei arbeitsmarktpolitischen Férderungen
(Kopf & Zabel, 2012, 2014, 2017) als auch bei Integrationsquoten (Achatz et al., 2018) spielt das
Geschlecht insbesondere im Zusammenhang mit dem Typ der BG eine groRe Rolle. Demnach scheint
(insbesondere in Westdeutschland) bei der Vermittlung in arbeitsmarktpolitische Maknahmen die
vormalige familidre Arbeitsteilung in den BG reproduziert zu werden (Kopf & Zabel, 2014). Auch bei
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den Integrationsquoten sind im SGB II deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Mannern
variierend nach Typ der BG beobachtbar (siehe Abschnitt 3.2.2.1). Der Abstand in den
Integrationsquoten nach Geschlecht ist bei den Alleinstehenden am niedrigsten, bei Frauen und
Ménnern, die in Paar-BG leben, deutlich héher und am héchsten bei Frauen und Mannern in Paar-BG
mit Kindern (Achatz et al., 2018). In Ostdeutschland ist zwar der Abstand in den Integrationsquoten
zwischen Frauen und Mannern nicht so stark ausgepragt wie in Westdeutschland, die Struktur der
geschlechterbezogenen Unterschiede nach Typ der BG ist jedoch gleich.*®

Im Hinblick auf die Stabilitat der Integrationen weisen Grienberger et al. (2021) darauf hin, dass es bei
Frauen zwar langer bis zu einer Beschiftigungsaufnahme dauert, ihre Beschaftigungsverhaltnisse
jedoch im Schnitt von langerer Dauer sind. Selbiger Befund ergibt sich demnach, wenn Frauen mit
Kindern bzw. mit Partner*innen verglichen werden mit Frauen ohne Kinder bzw. ohne Partner*innen.
Erstere brauchen langer fir eine Beschaftigungsaufnahme, ihre Beschaftigung ist jedoch im Schnitt
ebenfalls stabiler (Grienberger et al., 2021). Da Frauen im SGB II jedoch insgesamt seltener in
Beschiftigung integriert werden, ist der Anteil der Frauen, die in kontinuierliche Beschaftigung
integriert werden, bezogen auf alle weiblichen ELB niedriger als bei den Mannern (siehe

Abschnitt 3.2.2.2).

Vor dem Hintergrund eines im Hinblick auf das Geschlechterleitbild uneindeutigen rechtlichen
Rahmens des SGB II, der Aspekte sowohl des Erndhrermodells wie des Adult Worker Model in sich
vereint, resimieren Brand und Rudolph (2014), dass sich in der Umsetzung des SGB II im Ergebnis ein
,modernisiertes Erndhrermodell (in Form des Zuverdienstmodells) durchsetzt, was sie
zusammenfassend mit folgenden - auch durch aktuellere Analysen belegten — Befunden umreiRen:

e Insbesondere Mitter mit kleineren Kindern nehmen seltener am Aktivierungsprozess und an
MaRnahmen teil. So zeigt auch eine aktuelle Vignettenanalyse, dass Fachkrafte bei Mittern mit
kleinen Kindern die Kontaktdichte als weniger wichtig betrachten (Bahr et al., 2019). Die Regelung
nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II, demzufolge die Verpflichtung zur Arbeitsaufnahme bei Erziehenden
mit Kindern unter drei Jahren ausgesetzt werden kann (wenn die Erziehung des Kindes gefahrdet
ware), wird iberwiegend auf Miitter angewendet (Hohmeyer & Hedewig, 2022), wahrend ihre
Inanspruchnahme bei Vitern auf weniger Akzeptanz zu treffen scheint (Weinkopf et al., 2009).

o Die Integration in Beschaftigung von Frauen und Mannern folgt ebenso der Logik des Erndhrer-
bzw. Zuverdienstmodells. Die Integration von Mannern erfolgt im SGB II hiufiger in eine
Vollzeitbeschaftigung, wahrend Frauen haufiger in Teilzeitbeschaftigung vermittelt werden®’.
Mitter mit erwerbstéatigem Partner nehmen einer Analyse nach Haushaltskonstellation zufolge
iberwiegend eine geringfligige Beschaftigung auf (Lietzmann 2016 zit. In Bahr et al., 2018).

e Auch verlassen Frauen den Leistungsbezug haufiger als Manner ohne Erwerbsintegration, was
nach Brand und Rudolph (2014) insbesondere auf die Erwerbsintegration der Partner*innen
zuriickzufiihren sein diirfte. Nach einer aktuellen IAB-Auswertung?® verlassen Frauen in Partner-
BG, insbesondere mit Kind(ern), den Leistungsbezug deutlich haufiger ohne als mit
Erwerbstatigkeit.

e SchlieRlich weisen Brand und Rudolph (2014) auf den Gender Gap bei Sanktionierungen hin, von
denen Manner, insbesondere junge Manner, Giberproportional betroffen sind, und der bei Paaren
mit Kindern (in Westdeutschland) noch ausgepragter ist. Hier scheint sich eine starkere

3% Vgl. Zeitreihe in Statistik der BA (Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB IL.
37 Vgl. auch Zeitreihe in Statistik der BA (Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB II, gleitende Jahreswerte Dezember 2020.
3 Unveroffentlichte Auswertung des IAB (Frodermann et al., 2021).
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Konzentration von Aktivierungsbemiihungen auf Manner niederzuschlagen, wahrend Frauen u. a.
aufgrund von Betreuungspflichten erheblich seltener sanktioniert werden (vgl. auch Knize, 2021).

Nach Achatz et al. (2018) sind es drei Faktorenbiindel, die zu den diagnostizierten
geschlechterbezogenen Unterschieden im SGB II fiihren: (1) die Haushaltskonstellation, (2) die
regionale Kinderbetreuungsinfrastruktur sowie (3) der regionale Arbeitsmarkt und Unterschiede in
der arbeitsmarktrelevanten Merkmalsausstattung.

Im Hinblick auf die Haushaltskonstellation hat der Einfluss der BG auf die Erwerbsintegration von
Frauen im SGB II nach Achatz et al. (2018) zwei Dimensionen: Die familidre Arbeitsteilung in
Verbindung mit normativen Rollenbildern sowie innerfamilidres Creaming. Fachkrafte scheinen bei
Mehrpersonen-BG (Rudolph, 2010a) ihre Aktivierungsstrategien eher an der bisherigen (oder
angenommenen, Kopf & Zabel, 2017) Arbeitsteilung von Paaren in einer BG zu orientieren, was
sowohl geschlechterbezogene Unterschiede in Férderteilnahmen und Vermittlungsergebnissen
(Achatz et al., 2018) wie auch Erkenntnisse aus qualitativen Fallstudien (Jaehrling, 2010; Weinkopf et
al., 2009) nahelegen. Auch Befunde aus einer aktuelleren Vignettenanalyse (Bahr et al., 2019) weisen
darauf hin, dass es bei der Aktivierung tendenziell zur Reproduktion der (angenommenen)
innerfamilidren Arbeitsteilung kommt. Die von Béhr et al. (2019) auBerdem préasentierten
Befragungsergebnisse legen die Schlussfolgerung nahe, dass Fachkréfte eine traditionelle familidre
Arbeitsteilung von BG akzeptieren, solange es die Verringerung der Hilfebeddrftigkeit als Ziel der
Vermittlungsstrategie unterstiitzt bzw. ihr nicht entgegensteht. Eine traditionelle familidre
Arbeitsteilung scheint von Fachkraften eher dann thematisiert zu werden, wenn sie dem Ziel der
Verringerung der Hilfebediirftigkeit der BG hinderlich ist. Hier scheint eine ,sequenzielle
Integrationsstrategie“ (Jaehrling, 2010) zum Tragen zu kommen, wonach Frauen in Partner-BG eher
dann erst aktiviert werden, wenn Integrationsbemiihungen beim Partner erfolglos bleiben.
Begiinstigt wird dies auch durch sogenanntes innerfamilidres Creaming (d. h. die Konzentration der
Vermittlungsaktivitaten auf arbeitsmarktndhere Familienmitglieder), das durch die Ausrichtung des
SGB II auf rasche Vermittlung und Beendigung der Hilfebedurftigkeit induziert wird (Bahr et al.,
2019; Jaehrling, 2010; Weinkopf et al., 2009). Da nach Einschatzung befragter Fachkrafte Manner in
Partner-BG haufiger arbeitsmarktnéher sind als ihre Partnerinnen (Bahr et al., 2019), geht dieser
Creaming-Effekt eher zu Lasten einer Aktivierung von Frauen. Eine Konzentration auf die
Vermittlung des Mannes in Partner-BG entspricht dann sowohl einer traditionellen Arbeitsteilung
und damit verbundenen Rollenbildern als auch den gesetzlichen Zielen einer raschen Vermittlung
und Beendigung von Hilfebedurftigkeit im SGB II (Bahr et al., 2019).

Hier kommen also die SGB II-Systemlogiken BG und Vermittlungsvorrang (siehe Abschnitt 4.4.2) im
Verbund mit dem Geschlechterwissen (siehe Abschnitt 4.2.3) der Vermittlungsfachkrafte zum Tragen,
das in qualitativen Studien als Gberwiegend implizites (Rudolph, 2010b) bzw. nicht-reflektiertes (Karl,
2010) Geschlechterwissen beschrieben wird. Nach dem Ergebnis einer standardisierten
Onlinebefragung praferieren gut vier Fiinftel der befragten Fachkrdfte eher moderne
Erwerbsarrangements, d. h. mit Erwerbstatigkeit beider Partner*innen (Bahr et al., 2019). Dies scheint
auf den ersten Blick in Kontrast zu den Ergebnissen der im Rahmen derselben Studie durchgefiihrten
Vignettenanalyse zu stehen, der zufolge Fachkrafte bei Mittern mit kleinen Kindern die
Kontaktdichte als weniger wichtig betrachten (Bahr et al., 2019). Es kann jedoch ein Hinweis darauf
sein, dass reflektiertes und nicht-reflektiertes Geschlechterwissen nicht unbedingt deckungsgleich
sein missen bzw. dass Fachkrafte in unterschiedlichen Situationen auch unterschiedlich handeln
konnen (vgl. Rudolph, 2010b).
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Als weiteren Einflussfaktor auf geschlechterbezogene Unterschiede im SGB II nennen Achatz et al.
(2018) die Kinderbetreuungsinfrastruktur und ihre Nutzung. Generell tragen
Kinderbetreuungsangebote zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung von Mittern bei (Rainer et al.,
2013). In Deutschland zeigt sich insbesondere bei unter dreijéhrigen Kindern, aber auch bei
Schulkindern eine deutliche Liicke zwischen dem von Eltern gedufRerten Betreuungsbedarf und den
tatsichlichen Betreuungsquoten, wobei grofle Unterschiede zwischen den Bundesldndern bestehen
(Alt et al., 2020). Die Inanspruchnahme von Betreuungsangeboten wiederum hangt von - kulturell
gepragten — Vorstellungen ab, ab wann Kinder alt genug fiir eine externe Betreuung seien (vgl. Alt et
al,, 2020), worin sich bspw. deutliche Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland zeigen
(Lietzmann & Wenzig, 2017). Das regional unterschiedliche Angebot an Betreuungsplatzen und
Betreuungszeiten zeigt sich nach Achatz et al. (2018) in den groRen regionalen Unterschieden beim
Anteil alleinerziehender Frauen an allen Arbeitslosen im SGB II. Im Hinblick auf die Bearbeitung von
Vereinbarkeitsproblemen durch Fachkrafte wird in einer bereits dlteren - d. h. vor Einflihrung des
Rechtsanspruchs auf einen Betreuungsplatz fir Kinder ab dem vollendeten ersten Lebensjahr und
dem Ausbau des Betreuungsangebots durchgefiihrten — Analyse der Schluss gezogen, dass diese eher
dazu neigen, zeitliche Einschrankungen durch Kinderbetreuung zu akzeptieren statt sie aktiv zu
bearbeiten (Hieming, 2010; Hieming & Schwarzkopf, 2010). Aktuelle Befunde zum Umgang mit

§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II (BA, 2018) scheinen fiir die Gruppe der Betreuungspersonen mit Kleinkindern
in eine dhnliche Richtung zu weisen (siehe Abschnitt 4.4.2).

Mit den Faktorenbiindeln Haushaltskonstellation und Kinderbetreuungsangebote lassen sich
geschlechterbezogene Unterschiede im SGB II erldutern, die iber die Familienzusammensetzung
determiniert sind, und die die Integrationschancen von leistungsberechtigten Frauen in Partner-BG
und/oder BG mit Kindern beeinflussen. Bei diesen ist der Abstand zu den Integrationsquoten der
Manner auch am hochsten. Aber auch bei alleinstehenden ELB sind die Integrationsquoten von
Frauen niedriger als bei den Mannern (siehe Abschnitt 3.2.2.1). Hier kommen unterschiedliche
Merkmalsausstattungen und die Struktur des Arbeitsmarktes zum Tragen, ein weiteres
Faktorenbiindel fiir Geschlechterunterschiede im SGB II (Achatz et al., 2018). Bei dem Faktor
individueller Merkmalsausstattungen spielen geschlechterbezogene Segregationen (unterschiedliche
Berufsausbildungen) und geschlechterbezogene Erwerbsmuster (unterschiedliche
Erwerbserfahrungen) eine Rolle. Ein stark nach Geschlecht segregierter Arbeitsmarkt wiederum
schafft je nach regionaler Wirtschaftsstruktur unterschiedliche Beschaftigungsmdglichkeiten fir
Frauen und Manner. So spielt, wie Achatz et al. (2018) skizzieren, die regionale Wirtschaftsstruktur
ebenso eine Rolle fiir unterschiedliche Integrationschancen von Frauen und Mannern im SGB IL. Die
geschlechterbezogen strukturierten Bedingungen am Arbeitsmarkt scheinen dabei, so die
Schlussfolgerung im Rahmen einer alteren - d. h. unter anderen Arbeitsmarktbedingungen
durchgefiihrten - Studie, geschlechterbezogene Aktivierungs- und Vermittlungsaktivitdten von
Fachkréften zu begriinden, weniger jedoch die Entwicklung gezielter Gleichstellungsstrategien zu
evozieren (Jaehrling, 2010; Rudolph, 2010b).

Die skizzierten Befunde weisen darauf hin, dass weiterhin deutliche geschlechterbezogene
Unterschiede in den Ergebnissen der SGB II-Umsetzungspraxis festzustellen sind. Diese
Unterschiede resultieren zum einen aus der regionalen Kinderbetreuungsinfrastruktur sowie dem
regionalen Arbeitsmarkt und Unterschieden in der arbeitsmarktrelevanten Merkmalsausstattung. Es
bleibt zum anderen festzuhalten, dass die Regelungen und Systemlogiken des SGB II - allen voran die
BG und der Vermittlungsvorrang - fiir die Gleichstellungsergebnisse im SGB II eine wesentliche Rolle
spielen, wobei gleichzeitig das Geschlechterwissen der Fachkradfte im Rahmen ihres Ermessens- und
Handlungsspielraums zum Tragen kommt.
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4.5 Exkurs: Geschlechterbezogene Auswirkungen der Covid-19-Pandemie

Im Hinblick auf geschlechterbezogene Auswirkungen der Covid-19-Pandemie bzw. der MaRnahmen
zu ihrer Einddmmung werden in der Literatur insbesondere der iberproportionale Frauenanteil in
systemrelevanten Berufen (Infektionsrisiko, Arbeitsbelastungen, schlechte Entlohnung), die
Belastungen fiir erwerbstatige Eltern, insbesondere Miitter, durch Schulschliefungen, die Zunahme
hauslicher Gewalt, geschlechterbezogene Faktoren der Gesundheitsversorgung
(Gesundheitsverhalten, psychische Belastungen, Schwangerschaft) sowie 6konomische
Auswirkungen thematisiert (vgl. bspw. im Uberblick Wenham, 2020).

Im Hinblick auf die 6konomischen Auswirkungen zeigt sich, dass im Vergleich zu vergangenen
Wirtschaftskrisen Frauen diesmal starker betroffen waren (Schmieder & Wrohlich, 2020). In Bezug
auf Kurzarbeit waren Mdnner und Frauen dhnlich betroffen, Frauen in Kurzarbeit erfuhren jedoch
einen starkeren Arbeitsausfall und erhielten seltener eine Aufstockung des Kurzarbeitergeldes durch
die Arbeitgeber (Schmieder & Wrohlich, 2020). Arbeitszeitreduzierungen waren bei Miittern v. a.
aufgrund von Kinderbetreuung (Homeschooling), bei Mannern aufgrund der wirtschaftlichen Lage zu
beobachten (Zucco & Lott, 2021).

Besonders hohe Beschiftigungsverluste waren unter den ausschlief8lich geringfligig Beschdftigten zu
verzeichnen (Grabka et al., 2020), wobei in den betroffenen Branchen Frauen besonders
Uberproportional vertreten sind (Schmieder & Wrohlich, 2020). Unter den Selbstandigen waren
Frauen haufiger von Einkommensverlusten betroffen, da sie haufiger in betroffenen Branchen
selbstandig tatig sind (Seebauer et al., 2021), und sie waren haufiger zur Geschaftsaufgabe
gezwungen (Kritikos et al., 2021).

Spezifisch im Hinblick darauf, ob und wie sich Geschlechterunterschiede in den Auswirkungen der
Pandemie in der Grundsicherung zeigen, gibt es in der Literatur kaum Hinweise. Zwar gab es von
Beginn der Covid-19-Pandemie an viele Veroéffentlichungen zu geschlechterbezogenen
Unterschieden in der Betroffenheit und den Auswirkungen der MaRnahmen auf Frauen und Ménner.
In der mittlerweile umfangreichen Literatur zur Covid-19-Pandemie und Geschlecht finden sich
jedoch kaum Aussagen spezifisch zum SGB II, wahrend in der Literatur zu Covid-19-Pandemie und
SGB II wiederum kaum Aussagen zu Geschlechterunterschieden getroffen werden. Der BA-Bericht
"Arbeitsmarkt kompakt: Corona" wurde von April 2020 bis Februar 2022 regelmaRig veroéffentlicht
und ordnete die Entwicklungen am Arbeitsmarkt im Zusammenhang mit der Covid-19-Pandemie ein.
Im letzten veroffentlichten Bericht (BA, 2022a) wird festgestellt, dass zu Beginn des Jahres 2022
Folgen der Covid-19-Pandemie am Arbeitsmarkt nur noch in Teilen zu beobachten sind. Wahrend die
Langzeitarbeitslosigkeit und Arbeitslosigkeit von Menschen mit fehlender Ausbildung oder
mangelnden Sprachkenntnissen zu diesem Zeitpunkt noch héher als vor der Covid-19-Pandemie
sind, erreichte die Beschaftigung trotz des kurzzeitigen Einbruchs im Friihjahr 2020 demnach einen
Hochststand. Im SGB II hat die Covid-19-Pandemie zu einem deutlichen Anstieg der ELB gefiihrt,
seit dem Sommer 2021 hat sich die Situation aber wieder deutlich entspannt (BA, 2022a). War die
Arbeitslosigkeit von Frauen in der Anfangsphase der Pandemie im Vergleich zu den Mannern etwas
weniger stark angestiegen, waren die Folgen fiir Frauen im zweiten Lockdown, als sich die
wirtschaftlichen Einschrankungen auf den Dienstleistungsbereich konzentrierten, deutlicher (BA,
2021). Hohmeyer et al. (2022) haben in einem Vergleich mit dem Jahr vor der Covid-19-Pandemie
festgestellt, dass sich im ersten Jahr in der Covid-19-Pandemie die Abgangsrate von ELB aus der
Grundsicherung etwa gleichermaRen fiir Frauen und Manner stark verringert hat. D. h., die
Abgangsrate war bei Frauen zwar schon vor der Covid-19-Pandemie deutlich niedriger als bei den
Mannern, hat sich durch die Pandemie aber nicht starker als bei den Mannern verringert (Hohmeyer
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et al., 2022). Nach dem zweiten Jahr der Covid-19-Pandemie bleibt schlieRlich festzuhalten, dass fir
Frauen der Erholungsprozess langsamer als bei den Mannern verlief: , Ihre Arbeitslosigkeit ist
dadurch anders als die der Mdnner nach wie vor (im Februar 2022, Anmerkung d. A.) um rund 40.000
hoher als vor der Krise“ (BA, 20223, S. 8).

4.6 Zentrale Ergebnisse und Schlussfolgerungen fiir die weiteren
Arbeitsschritte

Die Wirksamkeit einer Steuerung von bzw. durch Gleichstellungsziele(n) basiert grundsatzlich, so
lassen sich die Erkenntnisse aus der Literatur zur Steuerung von Gleichstellung zusammenfassen, auf
einer konkreten Zieldefinition, auf einem reflexiven Prozess der Klarung und Vermittlung von
Gleichstellungszielen sowie auf einer organisationalen Verankerung von Gleichstellung. So tragen
eine konkrete Zieldefinition und eine reflexive Vermittlung von Gleichstellungszielen dazu bei, dass
die beteiligten Akteur*innen ein gemeinsames Verstandnis der Gleichstellungsziele und der
adaquaten Vorgehensweisen zur Zielerreichung entwickeln. Dies bedeutet auch, dass hierdurch der
Einfluss von kontingentem subjektiven Geschlechterwissen verringert und Genderkompetenz fiir eine
gleichstellungsorientierte Umsetzungspraxis aufgebaut werden. Von wesentlicher Bedeutung fir die
Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen ist zudem, wie umfassend Gleichstellung in der
steuernden und/oder gesteuerten Organisation verankert ist. Als entscheidend erweist sich dabei,
inwieweit die organisationale Verankerung von Gleichstellung an den zentralen Funktionslogiken
einer Organisation ansetzt und dabei die formalen genauso wie die informellen Strukturen und
Prozesse einer Organisation adressiert. Diese Erkenntnisse aus der durchgefiihrten Literaturanalyse
flossen wesentlich in die Entwicklung der Erhebungsinstrumente und in das Auswertungsdesign der
Fallstudien (siehe Kapitel 7) ein.

Ein grundlegender Hinweis aus der Literatur, die sich spezifisch mit der Zielsteuerung im SGB II
befasst und der bei der Vorbereitung der Fallstudien eine grolRe Bedeutung hatte, betraf zum einen
den Befund, dass die Zielsteuerung nicht der einzige Steuerungsmodus im SGB II ist, sondern in ein
komplexes System unter Beibehaltung bzw. Uberlagerung der Regelsteuerung eingebunden ist.
Daraus folgt, dass fiir die Frage der Steuerungswirksamkeit von Gleichstellungszielen im SGB II nicht
nur das Zielsteuerungssystem an sich, sondern die Praxis des SGB II in seiner Gesamtheit in den Blick
zu nehmen ist. Zum anderen wurde in der Literatur die Gleichzeitigkeit von (1) einer starken
Reglementierung des Vermittlungshandelns und (2) von groRen Ermessensspielraumen von
Fachkréften deutlich. Die Fachkrafte und ihre Handlungsstrategien spielen demnach in Bezug auf die
intendierten und nicht-intendierten Ergebnisse von Verwaltungshandeln in den Jobcentern eine
wesentliche Rolle. Daraus folgt, dass ihr Verstandnis der Gleichstellungsziele und ihr
Geschlechterwissen einen wesentlichen Einfluss auf die Steuerungswirksamkeit von
Gleichstellungszielen im SGB II haben.

Die Literatur zu Gleichstellung im SGB II weist schlieBlich auf deutliche geschlechterbezogene
Unterschiede im Férder- und Integrationsgeschehen im SGB II hin. Diese sind, so lassen sich die
Befunde zusammenfassen, nicht nur der operativen Umsetzungspraxis geschuldet, sondern sie sind
auch das Resultat von Herausforderungen systemischer Art im SGB II. Hierzu tragen Zielkonflikte
(Vermittlungsvorrang vs. langfristig erforderliche Strategien zur sozialen Stabilisierung und zur
Herstellung von Beschaftigungsfahigkeit) und ein widersprichliches Genderregime (insbesondere in
der Konstruktion der BG begriindet) bei. Es zeigt sich, dass die Regelungen und Systemlogiken des
SGB II fir die Gleichstellungsergebnisse im SGB II eine wesentliche Rolle spielen, wobei gleichzeitig
das Geschlechterwissen der Fachkrafte im Rahmen ihres Ermessens- und Handlungsspielraums zum
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Tragen kommt. Der Einfluss der BG auf geschlechterbezogene Unterschiede in Vermittlung und
Integration erfolgt dabei wesentlich durch die familidre Arbeitsteilung in Verbindung mit
Geschlechterrollenbildern sowie durch innerfamilidres Creaming im Vermittlungsgeschehen. Als
weitere Einflussfaktoren fiir geschlechterbezogene Unterschiede in den Erwerbsintegrationen
werden in der Literatur die regionale Kinderbetreuungsinfrastruktur sowie der regionale Arbeitsmarkt
und Unterschiede in der arbeitsmarktrelevanten Merkmalsausstattung angefiihrt. Diese Befunde
flossen ebenso in die Entwicklung der Erhebungsinstrumente und in das Auswertungsdesign der
Fallstudien (siehe Kapitel 7) ein.

Im Hinblick auf die Steuerungswirksamkeit der Gleichstellungsziele in der SGB II-Zielsteuerung
stellte sich auf Basis der Erkenntnisse aus der Literaturanalyse fiir die weiteren Erhebungsschritte
insgesamt die Frage, ob bzw. wie durch die Gleichstellungsziele im Zielsteuerungssystem
Steuerungsimpulse so gesetzt werden kénnen, dass im SGB II ein gemeinsames Verstdndnis der
Gleichstellungsziele hergestellt wird, addquate Vorgehensweisen zur Zielerreichung entwickelt und
umgesetzt werden und bestehenden Schwierigkeiten in einer gleichstellungsférdernden Umsetzung
des SGB II effektiv entgegengewirkt werden kann.

5.  Dokumentenanalyse: Das SGBII -
Zielsteuerungssystem

5.1 Einfihrung

Die Dokumentenanalyse diente der Rekonstruktion der Zielsteuerung im SGB II sowohl aus
prozessualer (Struktur und Prozess der Steuerung im Zielsteuerungsprozess) wie auch aus fachlicher
Sicht (Operationalisierung von Gleichstellung im SGB II). Sie besteht damit aus zwei Teilen: erstens
aus einer Auswertung von Prozessdokumenten zur Beschreibung von Struktur und Ablauf der
Zielsteuerung, um den Forschungsgegenstand im Detail zu beschreiben (Abschnitt 5.2) sowie
zweitens aus einer inhaltlichen Untersuchung von Planungsdokumenten und Zielvereinbarungen als
dem eigentlichen Analyseteil der Dokumentenanalyse (Abschnitt 5.3).

Zur Identifikation von Prozessdokumenten wurde zundchst eine Recherche online zugédnglicher
Dokumente vorgenommen und diese Dokumente mit dem BMAS im Hinblick auf Vollstandigkeit
besprochen. Vom BMAS wurden erganzend nicht 6ffentlich zugédngliche Dokumente - bspw.
Musterzielvereinbarung, Protokolle aus Arbeitsgruppen des BLA, Zielnachhaltungsdialogen und
Gleichstellungsworkshops - fiir ein besseres Hintergrundverstandnis des Forschungsteams zur
Kultur® der Zielsteuerung zur Verfligung gestellt. Als hilfreich erwiesen sich zudem Dokumente, die
dem Forschungsteam von der Zentrale der BA als Hintergrundinformation zugeleitet wurden (siehe
Abbildung 5.1).
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Abbildung 5.1: Prozessdokumente

Quelle: Eigene Darstellung.

Bei der Auswertung der Dokumente wurden erganzende miindliche oder via E-Mail Gibermittelte
Hintergrundinformationen zu den Dokumenten (bspw. zu Entstehungshintergriinden oder
Beteiligten) mitber(cksichtigt, die dabei halfen, die Informationen aus den Dokumenten zu verstehen
und einzuordnen. Diese Hintergrundinformationen wurden im Austausch mit den Institutionen, die
die Dokumente fir das Forschungsvorhaben zur Verfligung gestellt hatten (BMAS und BA-Zentrale
sowie Landesministerien), gewonnen. Weitere einordnende Hintergrundinformationen ergaben sich
aus dem Material der explorativen Interviews. Beide Projektphasen — Dokumentenanalyse und
explorative Interviews — liefen ab Februar 2021 zeitlich parallel, sodass hier eine enge Verzahnung
erfolgte.

Die Prozessdokumente wurden fiir eine deskriptive Rekonstruktion der Struktur und Prozesse des
SGB II-Zielsteuerungssystems ausgewertet, wobei ergdnzende Informationen, die aus den
Dokumenten selbst nicht hervorgingen, mitberiicksichtigt wurden. D. h., es handelte sich im
methodischen Sinn nicht um eine analytische Auswertung, sondern um eine rekonstruierende
Zusammenfihrung der Informationen fir eine detaillierte Beschreibung des Gegenstands des
Forschungsvorhabens. Im Zentrum standen die Fragen, wie das Zielsystem generell aufgebaut ist
(Abschnitt 5.2.1) sowie wer in die Erstellung der Zielvereinbarung einbezogen ist und wie die Prozesse
der Zielvereinbarung und Zielnachhaltung gestaltet sind (Abschnitt 5.2.2).

In die Auswertung der Zielvereinbarungen (Abschnitt 5.3) als eigentlicher Analyseteil wurden
Dokumente der iibergeordneten Ebene - d. h. die Zielvereinbarungen zwischen BMAS und BA sowie
Bundesliander - und die Zielvereinbarungen der Jobcenterebene - d. h. zwischen gE und
Arbeitsagenturen / kommunalen Tragern sowie zwischen zkT und Landern - einbezogen. Auf
ubergeordneter Ebene wurden neben den Zielvereinbarungen auch die Planungsdokumente fiir ihre
Erstellung — die sogenannte Gemeinsame Planungsgrundlage und die Musterzielvereinbarung -
einbezogen. Da - wie in Hintergrundgesprachen im Zuge der Materialrecherche deutlich und in den
explorativen Interviews bestatigt wurde - die Regionaldirektionen lediglich die lokalen Zielwerte der
Jobcenter aggregieren und ,durchreichen’, aber keine eigenen Zielvereinbarungen abschlieRen, war
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diese Ebene in die Analyse der Zielvereinbarungen nicht einbezogen. Auf Uibergeordneter Ebene
wurden die Planungsdokumente und Zielvereinbarungen fiir die Jahre 2019 und 2021 betrachtet, um
einen zeitlichen Vergleich ,vor und mit der Covid-19-Pandemie ziehen zu kénnen. Auf der Ebene der
Jobcenter wurde eine Vollerhebung der Zielvereinbarungen aller g€ und zkT fiir das Jahr 2021
vorgenommen. Von der BA wurde fir die gE zusatzlich eine Liste der lokalen Ziele fiir das Jahr 2019
zur Verflgung gestellt, sodass ergdnzend auch fiir die gE ein zeitlicher Vergleich (,vor und mit der
Covid-19-Pandemie‘) vorgenommen werden konnte.

Die Recherche der Planungsdokumente und Zielvereinbarungen erfolgte online auf der SGB II-
Infoplattform und durch erganzende Abfragen der nicht im Internet veréffentlichten Dokumente bei
BMAS, BA und den Landern. Die Analyse der Dokumente erfolgte durch ein tabellarisches
Exzerpieren des Materials, wobei ausgehend von der Gliederungsstruktur der jeweiligen
Dokumenttypen alle Textstellen mit direktem oder indirektem Bezug auf Gleichstellung® in einer
Auswertungsmatrix erfasst und in mehreren Schritten durch zunehmende Verdichtung der Exzerpte
identifiziert wurden. Die Analyse erfolgte dabei einerseits durch Clusterung sowohl von Ahnlichkeiten
als auch von Besonderheiten und Abweichungen und das Ziehen von zeitlichen (Abschnitt 5.3.1),
horizontalen (Abschnitt 5.3.2) und vertikalen (Abschnitt 5.3.3) Vergleichen. Andererseits wurde zur
Frage der Operationalisierung von Gleichstellung eine Typisierung aus dem Material heraus
entwickelt (Abschnitt 5.3.4).

5.2 Struktur und Prozesse des Zielsteuerungssystems

Die Zielsteuerung wurde im Zuge der Mitte der 1990er Jahren begonnenen
Verwaltungsmodernisierung mit dem 2003 verabschiedeten ,,Dritten Gesetz fir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt® in die deutsche Arbeitsverwaltung eingefiihrt (im Uberblick
Oschmiansky, 2010). Das Zielsteuerungssystem im SGB II unterlag seit der Einfiihrung des SGB II
auch Veranderungen und besteht in seiner aktuellen Form seit etwa zehn Jahren. Seit 2012 wird fir
beide Organisationsstrukturen der Grundsicherung, dem gE- und dem zkT-Strang, ein einheitliches
Zielsteuerungssystem angewendet (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021).*° Dem liegt, so wurde in
explorativen Interviews angefiihrt, das Bemiihen zugrunde, im Rechtskreis des SGB II trotz der zwei
unterschiedlichen Strukturen und Organisationslogiken der SGB II-Umsetzung einen moglichst
einheitlichen Rahmen und Verlauf der Zielsteuerung im SGB II zu gewahrleisten.

5.2.1 Das Zielsystem

Das Zielsystem im SGB II-Zielsteuerungsprozess besteht aus drei gesetzlichen Zielen gemaR § 48b
Abs. 3 Satz 1 SGB II, drei dazugehérigen Indikatoren (sogenannte Kennzahlen K1 bis K3) sowie
weiteren Indikatoren, die ErganzungsgrofRen genannt werden (zusammen die sogenannten § 48a-
Kennzahlen, siehe Abbildung 5.2).* Im SGB II wurde 2011 zusatzlich zu diesen drei Steuerungszielen
das Ziel der Verbesserung der sozialen Teilhabe nachtraglich in § 48b Abs. 3 SGB II aufgenommen.
Dieses Ziel (siehe dazu bspw. Bartelheimer & Henke, 2018) hat jedoch noch keinen expliziten Eingang
in das Zielsystem der SGB II-Zielsteuerung gefunden.

3 Direkter Bezug auf Gleichstellung bedeutet, dass Gleichstellung, Geschlecht oder Frauen / Manner begrifflich genannt werden, als
indirekte Beziige werden Nennungen von Zielgruppen mit hohem Frauenanteil (z. B. Alleinerziehende) oder von
geschlechterbezogenen Themen (z. B. Vereinbarkeit) gewertet.

40 Zielvereinbarungen des BMAS mit der BA gab es seit 2007 (Brussig et al., 2019); Zielvereinbarungen zwischen BMAS und den
Bundeslandern seit 2011. Einheitlich ist das Zielsystem seit 2012.

4 Die Begriffe Indikator und Kennzahl werden im Folgenden synonym verwendet.
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Im Rahmen des Zielsteuerungsprozesses wird fiir Ziel 2 (Verbesserung der Integration in
Erwerbstatigkeit) und Ziel 3 (Vermeidung von langfristigem Leistungsbezug)* die jeweilige Kennzahl
(d. h. K2 und K3) mit einem Zielwert quantifiziert. Bei Ziel 1 (Verringerung der Hilfebedurftigkeit)
wird seit 2012 (Brussig et al., 2019) auf eine Quantifizierung der Kennzahl verzichtet. Auch die
Ergdnzungsgréfen werden nicht mit Zielwerten quantifiziert, sie dienen lediglich der Beobachtung
und insbesondere im Zielnachhaltungsprozess als zusatzliche Information fiir die Analyse (AG

Steuerung SGB II des BLA, 2019, 2020).

Abbildung 5.2:

Das Zielsystem der SGB II-Zielsteuerung

Verringerung der Verbesserung der Integration Vermeidung von langfristigem
Hilfebediirftigkeit in Erwerbstatigkeit Leistungsbezug

E K1: Verd ”dFr““E der K 3: Veranderung des Bestands

c Summe der Leistungen zum KZ: Integrationsquote an Langzeitleistungs—

& Lebensunterhalt beziehenden
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Quelle: Gemeinsame Planungsgrundlage (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021, S. 8)

Zusatzlich zu diesen im BLA abgestimmten und in der Verordnung zur Festlegung der Kennzahlen
nach § 48a des SGB IT des BMAS festgelegten Kennzahlen und ErganzungsgréfRen werden in der
jahrlichen Gemeinsamen Planungsgrundlage MonitoringgréRen bestimmt. Diese werden so wie die
ErgdnzungsgroRen nicht mit Zielwerten beplant (AG Steuerung SGB II des BLA, 2019, 2020).

Fir das Zielsystem im SGB II wird zwar Kontinuitit angestrebt (Hintergrundinformationen des
BMAS), es ist bzw. war bisher jedoch auch ein ,system in progress’, d. h. tiber die Jahre wurden bei der
Operationalisierung und Auswahl von Indikatoren Anpassungen vorgenommen (zur Entwicklung von
Indikatoren und ihrer Quantifizierung in der SGB II-Zielsteuerung siehe Brussig et al., 2019). Seit
einigen Jahren ist es jedoch bis auf Ausnahmen kaum mehr zu wesentlichen Veranderungen
gekommen (Hintergrundinformationen des BMAS). Zuletzt wurde 2020 die ErganzungsgroRe

42 In der Arbeitsforderung findet diesbezuglich der Begriff des Langzeitleistungsbezugs Verwendung. Die Definition von
Langzeitleistungsbezug ist in einer Rechtsverordnung des BMAS zur Festlegung der Kennzahlen nach § 48a SGB II geregelt. Danach
werden ELB, die das 17. Lebensjahr vollendet haben und in den vergangenen 24 Monaten mindestens 21 Monate hilfebediirftig waren,
als Langzeitleistungsbeziehende bezeichnet.
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»,Nachhaltigkeit der Integrationen“ durch die bisherige MonitoringgréRe ,,Kontinuierliche
Beschaftigung nach Integration“ ersetzt und die bisher vier MonitoringgréRen auf zwei reduziert (AG
Steuerung SGB II des BLA, 2019, 2020).

Im Rahmen des jahrlichen Zielvereinbarungsprozesses werden erganzend zu den drei gesetzlichen
Zielen weitere Ziele bzw. Schwerpunkte festgelegt. In der Zielvereinbarung des BMAS mit der BA
erfolgt dies in Form von ,,Schwerpunkten des Vorstands der Bundesagentur fiir Arbeit®. Fiir die
Zielvereinbarungen des BMAS mit den Bundeslandern werden in der Gemeinsamen
Planungsgrundlage ,bundesweite Schwerpunkte“ festgelegt, deren Aufnahme in die jeweilige
Landeszielvereinbarung ,,angestrebt“ wird, und die durch landesbezogene Ziele und Schwerpunkte
erganzt werden kénnen (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021, S. 18).2

5.2.2 Der Zielsteuerungsprozess

Mit der Zielsteuerung des Bundes fiir das SGB II werden zwei unterschiedliche Strukturen der

SGB II-Umsetzung, die gE und die zkT, organisiert. Die Grundsatze des Zielsteuerungssystems im
SGB II sind in der sogenannten Gemeinsamen Planungsgrundlage, die jahrlich mit aktuellen
Schwerpunkten, Rahmenbedingungen und Zeitplan in der AG Steuerung SGB II des BLA abgestimmt
wird, festgehalten und gelten seit 2012 einheitlich fiir beide Organisationsstrukturen der
Grundsicherung (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021). Damit soll, so wurde in explorativen
Interviews erldutert, trotz unterschiedlicher Aufsichtsstrukturen ein moglichst einheitlicher Verlauf
der Zielsteuerung im SGB II gewihrleistet werden.

Der Zielsteuerungsprozess des Bundes im SGB II besteht aus der Zielvereinbarung auf
Ubergeordneter Ebene, in der Ziele bzw. Schwerpunkte vereinbart werden, der dezentralen Planung
zur Eruierung und Abstimmung der Zielwerte fiir die Kennzahlen zu zwei der drei gesetzlichen Ziele
(K2 und K3), der Zielvereinbarung auf Ebene der Jobcenter sowie der Zielnachhaltung. Partner im
Prozess der Zielsteuerung sind das BMAS (im Einvernehmen mit dem Bundesministerium fir
Finanzen), die BA, die zustidndigen Landesbehdrden, die kommunalen Trager und die Jobcenter (AG
Steuerung SGB II des BLA, 2019, 2020). Das zentrale Gremium der SGB II-Steuerung auf
Ubergeordneter Ebene ist die AG Steuerung SGB II des BLA. In der AG Steuerung SGB II des BLA sind
das BMAS, die Bundesldnder, die kommunalen Spitzenverbande und die BA vertreten (BLA, 2014).

Der Zielvereinbarungsprozess verlduft in einem mehrstufigen Prozess. In der AG Steuerung SGB II
des BLA werden jahrlich die sogenannte Gemeinsame Planungsgrundlage sowie eine
Musterzielvereinbarung abgestimmt. Die Gemeinsame Planungsgrundlage enthalt Allgemeine
Grundlagen der SGB II-Zielsteuerung (z. B. Ablaufbeschreibung), die (erganzend zu den gesetzlichen
Zielen) jahrlichen Schwerpunkte der Steuerung, eine Beschreibung der jahrlichen konjunkturellen
und fiskalischen Rahmenbedingungen sowie des Ablaufs des Planungsverfahrens und eine
Zeitplanung. Die Musterzielvereinbarung wird auf Grundlage eines Vorschlags des BMAS in der AG
Steuerung SGB II des BLA abgestimmt.

Entsprechend der unterschiedlichen Organisation der Jobcenter als gE oder zkT verlauft der
Zielsteuerungsprozess der SGB II-Zielsteuerung des Bundes in zwei voneinander getrennten
Strangen. Fir den Bereich der gE schlieBt das BMAS mit der BA eine Zielvereinbarung und die BA

4 Dass in den Zielvereinbarungen zwischen BMAS und BA einerseits und BMAS und Landern andererseits unterschiedliche
Begrifflichkeiten verwendet werden, hangt mit unterschiedlichen Aufsichtsrechten zusammen. Wéhrend das BMAS Uber die BA die
Rechts- und Fachaufsicht austibt, besteht gegeniiber den Landern seitens des BMAS Rechtsaufsicht, sofern die zkT Aufgaben des
Bundes wahrnehmen, aber grundsatzlich keine Fachaufsicht.
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Uber die Agenturen fiir Arbeit mit den gE. Fiir den Bereich der zkT schliefen das BMAS mit den
zustandigen Landesbehoérden und die zustandigen Landesbehdrden mit den zkT Zielvereinbarungen
ab (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021).

5.2.2.1 Der Zielsteuerungsprozess im Bereich der gE

Die Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA wird auf Grundlage der jeweils vorangegangenen
Zielvereinbarung und aktuellen Entwicklungen schriftlich auf Fachebene verhandelt und von der
Leitungsebene (Staatssekretédr*in, Vorstand) unterzeichnet (Hintergrundinformationen des BMAS).
Die von der AG Steuerung SGB II des BLA zwischen BMAS und Landern abgestimmte
Musterzielvereinbarung besitzt fir die Zielvereinbarung im gE-Strang zwar keine formale Gdltigkeit,
wird hier vom BMAS aber zur Orientierung ebenfalls herangezogen (Hintergrundinformationen des
BMAS). Da anders als bei den Landesbehérden im zkT-Strang die Fachaufsicht tiber die BA beim
BMAS liegt und die Zielvereinbarung lt. § 48b Abs. 6 SGB II im Bereich der BA einen Teil der Aufsicht
ersetzen kann, fallt die Zielvereinbarung mit der BA fiir den gE-Strang ausfuhrlicher als die
Zielvereinbarungen mit den Landern aus (Hintergrundinformationen des BMAS).

Der Zielplanungsprozess verlduft BA-intern (iber die Zentrale, die Regionaldirektionen und die
Agenturen fur Arbeit bis schlieflich zu den gE. Die Zielvereinbarung auf Jobcenterebene wird im gE-
Strang von der Agentur fiir Arbeit und dem kommunalen Trager mit der Geschéaftsfiihrung der gE
abgeschlossen.

Die Erstellung der Zielvereinbarungen der gE erfolgt mittels einer standardisierten Vorlage der BA
(,Zielvereinbarungsmuster®). In diese werden fiir jede gE die Zielwerte fir die Kennzahlen K2 und K3
zu den gesetzlichen Zielen 2 (Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit) und 3 (Vermeidung
von langfristigem Leistungsbezug) eingetragen. Dariiber hinaus enthalt die Vorlage einen Hinweis auf
die Beobachtung von Ziel 1 (Verringerung der Hilfebedurftigkeit) im Rahmen eines Monitorings der
Kennzahl K1 (Veranderung der Summe der Leistungen zum Lebensunterhalt) sowie ein freies
Textfeld fir die Eintragung sogenannter lokaler Ziele und ggf. kommunaler Ziele** zwischen gE und
kommunalem Trager. Die gE sollen nach MaRgabe der BA-Zentrale neben den zwei Zielwerten fir
die gesetzlichen Ziele zur Unterstiitzung der Zielsetzungen des SGB II auch lokale Ziele in die
Zielvereinbarungen aufnehmen, deren Ausgestaltung ihnen individuell freisteht. Sie sollen sich dabei
an der Zielvereinbarung der BA mit dem BMAS und den darin formulierten operativen
Schwerpunkten des Vorstands orientieren.*®

Grundlage und jahrlicher Auftakt der BA-internen Planungsprozesse ist neben der Gemeinsamen
Planungsgrundlage der Zielsteuerung im SGB II (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021) der
Planungsbrief der BA-Zentrale, der die internen Planungsprozesse sowohl fiir SGB II als auch SGB III
mit einem kurzen Rickblick und Hinweisen zu Abldufen, aktuellen Entwicklungen und
Schwerpunkten einlautet. Die SGB II-Zielsteuerung des Bundes ist dabei eingebettet in die interne
BA-Zielsteuerung, die BA-intern auch Prozesskennzahlen (sogenannte operative Mindeststandards)
umfasst (BA, 2021).

Fir die dezentrale Planung der SGB II-Zielwerte zu den Kennzahlen der gesetzlichen Zielen 2
(Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit) und 3 (Vermeidung von langfristigem
Leistungsbezug), d. h. die von den Jobcentern zu ermittelnden Angebotswerte, werden in der BA von

4 Kommunale Ziele, die gE ggf. mit Kommunen vereinbaren, werden im BA-Planungsinstrument ,, TN-Planning® unter lokalen Zielen
erfasst (BA, 2019).
4 Informationsschreiben der Zentrale an Regionaldirektionen: Information zur SGB II-Zielvereinbarung 2019
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der Zentrale sogenannte Orientierungswerte (im Sinne von Prognosen, die eine als wahrscheinlich
angenommene Entwicklung abbilden) mit einem zentral berechneten Korridor vorgegeben. Die
Angebotswerte der gE sollen sich innerhalb dieses Korridors bewegen. Abweichungen davon sind
zwar mdglich, aber im Einzelnen zu begriinden. Fiir die Planungen der gE stellt die BA-Zentrale ein
Muster fiir das lokale Planungsdokument sowie das verbindlich zu nutzende IT-Planungsinstrument
»TN-Planning“ zur Verfiigung, in das die Zielwerte und lokalen Ziele einzutragen sind. Fir die
Eingabe der lokalen Ziele in TN-Planning ist eine Liste von thematischen Kategorien vorgegeben, zu
denen die lokalen Ziele zugeordnet werden sollen* (BA, 2019).

Die Regionaldirektionen fiihren Planungsdialoge mit den Geschéftsfihrungen von Agenturen fiir
Arbeit und gE. Sie priifen und verhandeln die Angebotswerte der gE und aggregieren sie zu einem
Angebotswert der Regionaldirektionen, den sie wiederum an die Zentrale melden, welche ebenfalls
deren Nachvollziehbarkeit Giberpriift und ggf. Nachverhandlungen mit den Regionaldirektionen
vornimmt. Die so ermittelten und aggregierten Angebotswerte werden schlielich an das BMAS
Ubermittelt, das eigene Erwartungswerte berechnet und ggf. nachverhandelt. Dies soll den Austausch
aller Beteiligten férdern, regionale Unterschiede verringern helfen, eine ambitionierte Zielplanung
ermoglichen und allgemein Transparenz herstellen (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021;
Hintergrundgesprache BMAS und BA). Die schlieRlich definierten aggregierten Zielwerte werden in
die Ubergeordnete Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA aufgenommen. In einem letzten Schritt
erfolgt der Abschluss der Zielvereinbarungen auf Jobcenterebene (AG Steuerung SGB II des BLA,
2021; Hintergrundgesprache BMAS und BA).

Die lokalen Ziele, die Agenturen fiir Arbeit und gE in ihren Zielvereinbarungen festlegen kénnen,
bleiben in diesem Verhandlungsprozess der dezentralen Zielwertplanung aufien vor, wie in
explorativen Interviews erlautert wurde. Ihre Planung und Festlegung obliegt der Zielvereinbarung
auf Jobcenterebene zwischen den Agenturen fiir Arbeit und den gE. Auf diesem Wege - als lokale
Ziele - kdnnen etwa auch Ziele der kommunalen Trager der gE einflieRen. Die lokalen Ziele werden,
so wurde in explorativen Interviews ausgefiihrt, zentral lediglich im Planungsinstrument TN-
Planning dokumentiert.

Die Zielnachhaltung fir den Bereich der gE erfolgt zwischen BMAS und BA ebenfalls in Form von
Gesprachsformaten, die hier Zielerreichungsdialoge (ZED) genannt werden. Die ZED erfolgten i. d. R.
quartalsweise. Teilnehmende seien im Prinzip dieselben Personen wie im Zielvereinbarungsprozess
(Hintergrundinformationen des BMAS). Informationsgrundlage der Zielnachhaltung sind
Gegenliberstellungen zu Plan- und Ist-GréRen hinsichtlich der vereinbarten Ziele, Zielwerte und
Schwerpunkte. In den ZED berichtet die BA zudem (iber weitere Punkte, die in der Zielvereinbarung
zwischen BMAS und BA festgehalten sind. Die ZED dienen sowohl dazu, die vergangenen und
aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt und in der Grundsicherung zu reflektieren, wobei
Indikatoren nicht nur fiir eine Bewertung der Zielerreichung, sondern insbesondere fir einen
Austausch iber Ursachen und Einflussfaktoren dienen. Auch der Austausch (iber Beispiele und
Handlungsansatze zur Umsetzung der Ziele und Schwerpunkte ist Bestandteil der ZED, in deren
Rahmen auch der Schwerpunkt Gleichstellung von Frauen und Ménnern ein regelmaRiger
Tagesordnungspunkt ist (Protokolle ZED BMAS-BA 2019).#

4 Die kommunalen Ziele werden dabei unter die lokalen Ziele subsummiert. Unter den thematischen Kategorien fir die lokalen Ziele
findet sich keine spezifisch gleichstellungsbezogene Kategorie. Mit der Kategorie ,Erwerbsbeteiligung erhéhen (u. a. Frauen, Altere,
Menschen mit Behinderung)“ werden Frauen als eine von mehreren zu beriicksichtigenden Zielgruppen adressiert (BA, 2019).

47 Weiterfiihrende Befunde bezlglich der Bedeutung der Nachhaltung finden sich in den Abschnitten 6.2.1 und 6.2.2.
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5.2.2.2 Der Zielsteuerungsprozess im Bereich der zkT

Die Abstimmung der landerspezifischen Zielvereinbarungen erfolgt zwischen dem BMAS und der
jeweils zustandigen Landesbehorde. Die in der AG Steuerung SGB II des BLA abgestimmte
Musterzielvereinbarung enthilt den Wortlaut fiir die landerspezifischen Zielvereinbarungen zwischen
dem BMAS und den einzelnen Bundesldandern. Sie kann in den bilateralen Zielvereinbarungen
zwischen BMAS und jeweiligem Bundesland weiter ausgehandelt und adaptiert werden
(Hintergrundinformationen des BMAS). Die landerspezifischen Zielvereinbarungen werden zudem
ggf. um landesspezifische Schwerpunkte ergénzt.

Die zustandige Landesbehorde wiederum schlielt Zielvereinbarungen mit den zkT in ihrem
Zustandigkeitsbereich. Grundlage dafiir ist neben der landerspezifischen Zielvereinbarung die
(parallel zur Abstimmung der Landerzielvereinbarungen stattfindende) dezentrale Planung der
Zielwerte fur die Kennzahlen der gesetzlichen Ziele 2 (Verbesserung der Integration in
Erwerbstatigkeit) und 3 (Vermeidung von langfristigem Leistungsbezug). Die AG Steuerung SGB II
des BLA adaptiert hierfir jahrlich einen Leitfaden fiir die dezentrale Zielplanung (als Anlage der
Gemeinsamen Planungsgrundlage). Zur Ermittlung der Zielwerte planen die zkT sogenannte
Angebotswerte mit Hilfe von Unterlagen, Daten und Prognosen, die ihnen seitens des BMAS und der
Lander zur Verfligung gestellt werden.

Analog zu dem fir die gE beschriebenen Verfahren (siehe Abschnitt 5.2.2.1) werden die
Angebotswerte der zkT ebenfalls auf der ibergeordneten Ebene (d. h. von den Bundeslandern)
geprift und dem BMAS (ibermittelt. Das weitere Verfahren verlduft analog wie fiir den gE-Strang
(siehe Abschnitt 5.2.2.1).

Die Zielvereinbarungen auf Ebene der Jobcenter werden zwischen der zustdandigen Landesbehdrde
und dem jeweiligen zkT geschlossen. Die Zusammensetzung bei den Zielvereinbarungsgesprachen
variiert dabei auf Seiten der zkT, auch innerhalb eines Bundeslandes, wie in den explorativen
Interviews ausgefiihrt wurde. Flihrt bei den einen alleine die Geschéftsfiihrung des zkT die
Verhandlungen mit der Landesbehorde, ist bei anderen auch die Kommune (bspw.
Sozialdezernent*in und ggf. weitere Vertreter*innen) an den Gesprachen beteiligt.

Die Zielnachhaltung schliefRlich als Teil der Zielsteuerung im SGB II erfolgt auf (ibergeordneter Ebene
zwischen dem BMAS und den einzelnen Bundeslandern in Form von zweimal jahrlich stattfindenden
Gesprachsformaten, die Dialog zur Zielerreichung (DZE) genannt werden. Informationsgrundlage der
Zielnachhaltung sind die vereinbarten Zielwerte, ergidnzt um Kennzahlenvergleiche, wofiir
Kennzahlen, ErganzungsgroRen und MonitoringgréfRen im Zeitverlauf und nach Vergleichsgruppen
(Bundes-, Landes- und Jobcenterebene sowie SGB II-Vergleichstypen) herangezogen werden. Hierfir
stellt das BMAS sogenannte Steuerungsdaten (AG Steuerung SGB II des BLA, 2019, S. 11) sowie das
in regelmaligen Abstdnden veréffentlichte Faktenblatt ,,Gleichstellung im SGB II“ zur Verfligung, die
Uber das Portal fiir die Jobcenterpraxis der Servicestelle SGB II auch den Jobcentern zuganglich
gemacht werden (AG Steuerung SGB II des BLA, 2019, 2020). Der Schwerpunkt Gleichstellung von
Frauen und Mannern ist in den DZE ein regelmaliger Tagesordnungspunkt, in dessen Rahmen ein
Austausch tiber Beispiele und Handlungsansatze zu seiner Umsetzung stattfindet (Protokolle DZE
2019).* Die bundesweite Entwicklung der gesetzlichen Ziele und der ergdnzenden Schwerpunkte
wird zudem in der AG Steuerung SGB II des BLA besprochen.

4 Weiterfiihrende Befunde bezlglich der Bedeutung der Nachhaltung finden sich in den Abschnitten 6.2.1 und 6.2.2.
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5.3 Gleichstellungsziele in den SGB II-Zielvereinbarungen

Die Auswertung von Zielvereinbarungen fokussiert neben Aufbau und Struktur der
Zielvereinbarungen auf die Frage, welche Unterschiede sich im Hinblick auf die Gleichstellungsziele
auf Gbergeordneter Ebene zwischen Bundesldandern bzw. zwischen Bundeslandern und BA sowie auf
Jobcenter-Ebene nach der Tragerform feststellen lassen. AuRerdem wird untersucht, welches
Verstandnis von Gleichstellung sich erkennen ldsst und wie Gleichstellung operationalisiert wird. Mit
einem zeitlichen Vergleich wurde auch gepriift, ob Unterschiede hinsichtlich dieser Merkmale
erkennbar sind, die auf Auswirkungen der Covid-19-Pandemie zuriickgefiihrt werden kdnnen.
Ausgehend von diesem zeitlichen Vergleich (Abschnitt 5.3.1) werden dazu ein horizontaler Vergleich
auf tibergeordneter Ebene zwischen Planungsdokumenten und Zielvereinbarungen (Abschnitt 5.3.2)
sowie ein vertikaler Vergleich zwischen tibergeordneter Ebene und der Jobcenterebene
(Abschnitt5.3.3) vorgenommen. AnschlieRend wird fiir beide Ebenen beleuchtet, wie in den
Zielvereinbarungen Gleichstellung operationalisiert wurde (Abschnitt 5.3.4), um auf dieser Grundlage
abschlieRend Uberlegungen zu moglichen Steuerungseffekten anzustellen (Abschnitt 5.3.4.3).

5.3.1 Zeitlicher Vergleich ,vor der Covid-19-Pandemie‘ und ,mit der Covid-19-Pandemie

Um zu priifen, ob und in welchem Male die Covid-19-Pandemie einen Einfluss auf Gleichstellung im
Zielsystem des SGB II hatte, wurde ein zeitlicher Vergleich der Zielvereinbarungen fir das Jahr 2019,
also vor der Covid-19-Pandemie, mit den zum Untersuchungszeitraum aktuellsten
Zielvereinbarungen fiir 2021, d. h. wahrend der Covid-19-Pandemie, vorgenommen. Zu
beriicksichtigen ist dabei, dass aufgrund der Covid-19-bedingten Ausnahmesituation die
Nachhaltung der Zielerreichung zwischenzeitlich ausgesetzt war (Hintergrundinformationen des
BMAS).

Auf libergeordneter Ebene konnte im zeitlichen Vergleich kein merklicher Einfluss der Covid-19-
Pandemie auf den Stellenwert von Gleichstellung in der Zielvereinbarung beobachtet werden. In
beiden Jahren ist Gleichstellung einer der Schwerpunkte in der Gemeinsamen Planungsgrundlage
und in beiden Jahren enthalt die Musterzielvereinbarung ein Gleichstellungsziel mit vergleichbaren
Zielvorschlagen und Indikatoren. In den Zielvereinbarungen kann eher ein weiterer Fortschritt in der
Verankerung von Gleichstellung im Zielsteuerungssystem festgestellt werden, insofern 2021 im
Vergleich zu 2019 nun durchgangig in allen Zielvereinbarungen der (ibergeordneten Ebene ein
Gleichstellungsziel enthalten ist und es dabei in Summe weniger Abweichungen der individuellen
Zielvereinbarungen zu der gemeinsamen Musterzielvereinbarung gibt.

Bei den ebenfalls zeitlich verglichenen Zielvereinbarungen der gE lassen sich indes etwas deutlichere
Abweichungen zwischen den Jahren 2019 und 2021 feststellen. Diese zeigen sich jedoch starker
darin, ob die gE tiberhaupt ein lokales Ziel zusatzlich zu den Zielwerten fiir die Kennzahlen K2 und K3
vereinbart haben, als darin, ob sich darunter Ziele mit einem Gleichstellungsbezug finden. So hat sich
das Verhiltnis zwischen den gE mit einem lokalen Ziel (2019: 57 %, 2021: 41 %) und jenen ohne ein
lokales Ziel (2019: 42 %, 2021: 59 %) umgekehrt. Der Anteil jener gE, die unter den lokalen Zielen
eines mit Gleichstellungsbezug haben, hat sich jedoch nicht wesentlich verandert (2019: 23 %, 2021:
24 %).* Vor diesem Hintergrund bezieht sich die folgende Darstellung der Auswertungsergebnisse
auf die Zielvereinbarungen fiir das Jahr 2021.

4 Quelle: eigene Auswertung und Berechnung auf Grundlage von Ausziigen aus TN-Planning der BA 2019 und 2021.
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5.3.2 Horizontaler Vergleich: Gleichstellungsziele der (ibergeordneten Ebene

Grundlage der Zielvereinbarungen auf (ibergeordneter Ebene ist die in der AG Steuerung SGB 1II des
BLA gemeinsam abgestimmte Musterzielvereinbarung, welche den Wortlaut fiir die
landerspezifischen Zielvereinbarungen zwischen dem BMAS und den einzelnen Bundesldandern
enthalt. Passagen, die an die jeweiligen Spezifika eines Bundeslandes anzupassen sind und/oder (iber
die ggf. kein landeriibergreifender Konsens erzielt werden kann, werden in den bilateralen
Zielvereinbarungen zwischen BMAS und jeweiligem Bundesland weiter ausgehandelt und adaptiert.®
Fir die Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA besitzt die Musterzielvereinbarung keine formale
Glltigkeit. Sie wird aber im Zielvereinbarungsprozess mit der BA vom BMAS zur Orientierung
herangezogen (siehe Abschnitt 5.2.2).

Musterzielvereinbarung und Zielvereinbarungen des BMAS mit den Bundeslandern bestehen aus

I. Grundsétzen, I1. Rahmenbedingungen und IIL. Vereinbarungen zu 1. Verpflichtung der
Vertragspartner, 2. Zielen, Zielindikatoren und ErgdanzungsgroRen sowie 3. DZE. Das
Gleichstellungsziel in der Musterzielvereinbarung fir das Jahr 2021 enthilt nach einem einleitenden
Verweis auf den gleichstellungspolitischen Auftrag im SGB II zwei Indikatoren, die fiir eine
,ursachengerechte Analyse‘ beobachtet werden sollen, zwei fiir die Zielerreichung ,vorteilhafte’
strategische Ansatze, zwei gleichstellungspolitische Ziele sowie als Zielindikator die
Integrationsquote von Frauen, die sich im Vergleich zum Vorjahr um einen anzugebenden
Prozentwert mindestens erh6hen und deren Abstand zur Integrationsquote der Manner sich
verringern soll (siehe Abbildung 5.3, linke Spalte).

50 Aus den analysierten Dokumenten selbst lasst sich der Fall, dass ein landeriibergreifender Konsens nicht erzielt werden kann, weder
bestatigen noch ausschlieRen. Allerdings wurde in den explorativen Interviews geschildert, dass solche Fille in der Praxis durchaus
beobachtbar sind.
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Abbildung 5.3:  Gleichstellungsziel in der Musterzielvereinbarung und den Zielvereinbarungen
(ZV) von Landern und BA im Vergleich, 2021

2V Linder 2V

Musterzielvereinbarung 2021

ar. e BA
Das Prinzip der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende ist 13 0 0 P
auch in der Zielsteuerung - entsprechend der Vargabe in §1 Absatz 2 Satz 3 SGB Il - zu verfolgen.
Um eine ursachengerechte Analyse zu betreiben, werden folgende Indikatoren beobachtet: 10 3 0 <
a) die Mindestférderquote fiir Frauen nach §16 Abs. 2 Satz 1 SGB Il i.V.m. §1 Abs. 2 Nr. 4 SGB Ill,
b) die spezifischen Integrationsquoten von Frauen und Ménnern in Abhéngigkeit vom
o . 11 0 2 <
jeweiligen Bedarfsgemeinschaftstyp.
Zur Erreichung dieser Ziele halten die Zielvereinbarungspartner u.a. eine an der Bedarfsgemeinschaft <
orientierte ganzheitliche Beratung von Frauen durch die JC des Landes sowie ein besonderes 10 2 1 2

Augenmerk auf Erziehende mit Kindern unter drei Jahren fiir vorteilhaft.

Die Zielvereinbarungspartner verstéindigen sich auf die/das folgende/n gleichstellungspolitische/n
Zielfe: 7 3 3
a) die Hilfebediirftigkeit von Frauen soll verringert oder liberwunden werden,

b) die Integration von Frauen in Erwerbstdétigkeit soll verbessert werden. 8 1 4

Das Ziel ist erreicht, wenn sich die Integrationsquote von Frauen der zugelassenen kommunalen
Trdger des Landes im Durchschnitt {...) im Vergleich zum Vorjahr erhéht

...um mindestens % im Vergleich zum Vorjahr 1 12

RIK N RN

und der Abstand zur 1Q der Mdnner sich im Vergleich zum Vorjahr verringert 7 4

v = (ibernommen, ¥<=weggelassen, # = Alternativtext

Quelle: Eigene Darstellung; Hervorhebung d. A.

Ein Vergleich der Passagen zum Gleichstellungsziel in der Musterzielvereinbarung mit jenen in den
einzelnen ldnderspezifischen Zielvereinbarungen zeigt, dass es am haufigsten Abweichungen von der
Musterzielvereinbarung bei den Formulierungen zum Zielindikator gibt (siehe Abbildung 5.3). Dass es
hier im Vergleich besonders haufig zu landerspezifischen Anpassungen kommt, kdnnte ein Hinweis
auf den vorrangigen Stellenwert von Zielindikatoren in der Zielsteuerung sein und darauf, dass bei
der Operationalisierung von Gleichstellung zur Messung der Zielerreichung vergleichsweise weniger
Konsens besteht. Zwar wird dabei am haufigsten die Integrationsquote aufgegriffen (siehe Abschnitt
5.3.4), in Details (v. a. Art der Quantifizierung, Teilzielgruppen) zeigen sich aber haufig Abweichungen
(siehe Abschnitt 5.3.4.2).

Auffallend ist, dass es bei den fiinf ostdeutschen Bundeslandern besonders haufig und besonders
deutliche Abweichungen in den Passagen zum Gleichstellungsziel insgesamt und spezifisch beim
Indikator zum Gleichstellungsziel gibt. Auf Basis der Analysen lasst sich feststellen, dass es beim
Indikator in der landerspezifischen Zielvereinbarung in zwei Fallen Anpassungen beim Indikator
Integrationsquote im Detail gab und in drei Fallen ein anderer Indikator (Bestand erziehende ELB,
Frauenanteil an MaRnahmenteilnahmen) vereinbart wurde. Damit stammen alle Falle mit
alternativem Gleichstellungsindikator in der landerspezifischen Zielvereinbarung fiir das Jahr 2021
aus den ostdeutschen Landern. Die Griinde, warum ein alternativer Indikator zum Gleichstellungsziel
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gewahlt wurde, sind nicht explizit angefiihrt und erschlieRen sich aus den betreffenden drei
Zielvereinbarungen selbst nicht.**

Die Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA aus 2021 ist dhnlich wie die Musterzielvereinbarung
gegliedert, insgesamt aber etwas ausfiihrlicher. Im Hinblick auf das Gleichstellungsziel gibt es im
Vergleich zur Musterzielvereinbarung mehrere Unterschiede. So finden sich in der Zielvereinbarung
mit der BA ausfiihrlichere (im Abschnitt ,Grundsédtze®) und an mehr Stellen (auch bei den
Abschnitten zu den gesetzlichen Zielen und der Zielnachhaltung) Bezlige zu Gleichstellung. Auch in
der Formulierung des Abschnitts zu Gleichstellung als operativem Schwerpunkt gibt es in der
Zielvereinbarung mit der BA viele Abweichungen zur Musterzielvereinbarung (siehe Abbildung 5.3).
Im Vordergrund steht dabei in der Zielvereinbarung mit der BA aber ebenso die Steigerung der
Integrationsquote von Frauen (,insbesondere derjenigen in BG mit Kindern“) sowie eine friihzeitige
Aktivierung von Erziehenden in Erziehungszeit nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II.

5.3.3 Vertikaler Vergleich: Gleichstellungsziele der Jobcenterebene
5.3.3.1 Zielsteuerung im gE-Strang

Laut Verpflichtung in § 1 der Zielvereinbarung des BMAS mit der BA aus 2021 schlieRt die BA
Zielvereinbarungen mit den gE ab und stellt damit sicher, dass neben den gesetzlichen Zielen und
den vereinbarten Zielwerten die operativen Schwerpunkte in § 4 der Zielvereinbarung - darunter der
Schwerpunkt Gleichstellung - ,,auch regional verfolgt werden®.

Nach MaRgabe der BA-Zentrale sollen die gk neben den zwei Zielwerten fiir die Kennzahlen der
gesetzlichen Ziele zur Unterstiitzung der Zielsetzungen des SGB II auch sogenannte lokale Ziele in
die Zielvereinbarungen aufnehmen, deren Ausgestaltung ihnen individuell freisteht bzw. der
Zielvereinbarung zwischen Agenturen fir Arbeit und gE obliegt. Sie sollen sich dabei an der
Zielvereinbarung der BA mit dem BMAS und den darin formulierten operativen Schwerpunkten des
Vorstands orientieren.® Im Planungsbrief 2021 der BA ist fiir das SGB II festgehalten, dass
Gleichstellung ,ein Schwerpunkt der Steuerung und Integrationsarbeit® bleibt und ,,daran die
Erwartung einer entsprechenden Beriicksichtigung in der operativen Umsetzung der Planung
geknipft®ist.

Fiir die Zielvereinbarung der gE gibt es in der BA eine standardisierte Vorlage
(,Zielvereinbarungsmuster‘), welche neben den gesetzlichen Zielen (zum Eintragen der Zielwerte fir
zwei gesetzliche Ziele) ein freies Textfeld fir die Eintragung von lokalen Zielen (und ggf.
kommunalen Zielen** zwischen gk und kommunalem Trager) enthalt. Daneben enthilt das
Zielvereinbarungsmuster fir die gE eine kurze Praambel mit einer Inhaltsiibersicht und einem
Hinweis zur Datengrundlage der Planwerte sowie zwei kurze Absétze liber Vereinbarungen zu
Zielwerten und Zielnachhaltungsprozess. Die Zielvereinbarung auf gE-Ebene ist somit im Vergleich
zu jener auf der (ibergeordneten Ebene zwischen BMAS und BA (mit gut acht Textseiten) ein deutlich

51 Zwar ist der Abstand in den Integrationsquoten zwischen Frauen und Ménnern in Ostdeutschland deutlich niedriger als in
Westdeutschland, aber dennoch merklich vorhanden. Insbesondere ist die Struktur der Geschlechterdifferenz in den
Integrationsquoten nach Typ der BG vergleichbar. Dabei ist auch in Ostdeutschland der Abstand in den Integrationsquoten zwischen
Frauen und Ménnern bei Partner-BG mit (18,0 Prozentpunkte) und ohne (6,8 Prozentpunkte) Kinder besonders hoch. Quelle: Statistik
der BA (Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB II, gleitende Jahreswerte Dezember 2020.

52 Informationsschreiben der BA-Zentrale an Regionaldirektionen: Information zur SGB II-Zielvereinbarung 2019

53 Kommunale Ziele, die gE ggf. mit Kommunen vereinbaren, werden im BA-Planungsinstrument TN-Planning unter lokalen Zielen
subsummiert (BA, 2019).
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schlankeres Dokument ohne die Grundsatze, Ausfiihrungen und Begriindungen, wie sie auf der
Ubergeordneten Ebene enthalten sind.

Neben den Zielwerten zu den Kennzahlen K2 und K3 sind von den gE auch diese lokalen Ziele in das
elektronische Planungsinstrument TN-Planning der BA einzutragen und werden so zentral
dokumentiert.** Fir die Eintragung der lokalen Ziele sind dabei 14 Kategorien zur Zuordnung
vorgegeben, denen die gE ihre lokalen Ziele zuordnen kdnnen. Darunter findet sich jedoch keine
eigene Kategorie fir ein Gleichstellungsziel. Lediglich bei der Kategorie ,,Erwerbsbeteiligung
erhéhen“ sind in der Klammer beispielhaft Frauen als eine unter mehreren Zielgruppen angefiihrt.
Die Formate zur Erstellung der Zielvereinbarung fiir die gk (Mustervorlage und TN-Planning)
beinhalten also keinen eigenen ,Platzhalter’ (in Form einer Uberschrift, eines eigenen Textfeldes oder
einer Kategorie fir die Zuordnung) fiir ein Gleichstellungsziel, der einen Impuls fir ein
entsprechendes Befiillen geben kdnnte.

Anders als in den Zielvereinbarungen auf tibergeordneter Ebene sowie der zkT (siehe Abschnitt
5.3.3.2) konnten hier deshalb fiir die Auswertung die Gleichstellungsziele nicht durch eine
entsprechende Uberschrift identifiziert werden. Alternativ wurden mittels einer Stichwortsuche all
jene lokalen Ziele eruiert, die einen Gleichstellungsbezug aufweisen, indem sie Frauen bzw.
Geschlecht, Zielgruppen mit hohem Frauenanteil (Alleinerziehende) oder geschlechterbezogene
Themen (z. B. Vereinbarkeit) adressieren.

Im Ergebnis zeigt sich, dass fiir das Jahr 2021 ein Zehntel der gE ein Ziel mit Gleichstellungsbezug in
seine Zielvereinbarung aufgenommen hat. Bezogen nur auf jene gE, die neben den gesetzlichen
Zielen (mindestens) ein lokales Ziel haben, liegt der Anteil mit einem Gleichstellungsziel bei rund
einem Viertel (siehe Tabelle 5.1). Einen nicht unbetrachtlichen Anteil an diesem Ergebnis haben die
zwolf Berliner gk mit Gleichstellungsziel. Lasst man diese auller Betracht, so verringert sich der Anteil
der gE mit einem Gleichstellungsziel auf 6% an allen gE (ohne Berlin) und auf 16% an allen gE mit
lokalem Ziel (ohne Berlin).

Tabelle 5.1: Zielvereinbarungen der gE mit und ohne Ziele mit Gleichstellungsbezug, 2021

gE absolut %

gE ohne lokales Ziel 179 59%
gE mit einem oder mehreren lokalen Zielen 123 41%
darunter g mit lokalem Ziel mit Gleichstellungsbezug; Anteil an allen gE 30 10%
darunter g mit lokalem Ziel mit Gleichstellungsbezug; Anteil an gE mit lokalem Ziel 30 24%
gE gesamt 302 100%

Quelle: eigene Auswertung von TN-Planning Auszug der BA.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass bislang im gE-Strang der bundesweiten Zielsteuerung
fur die Jobcenter keine Verbindlichkeit bestand, ein Gleichstellungsziel zu vereinbaren, dass die
standardisierten Formate zur Erstellung der Zielvereinbarung keine expliziten Impulse (in Form eines
eigenen ,Platzhalters) hierfiir beinhalten und im Ergebnis rund ein Zehntel der gE ein Ziel mit
Gleichstellungsbezug in ihre Zielvereinbarung aufgenommen hat. In Summe lasst sich vor dem
Hintergrund dieser Befunde schliefRen, dass im gE-Strang des Zielsteuerungssystems das

¢ Die gE sind angehalten, ihre lokalen Ziele tiber die Planungssoftware TN-Planung an die Zentrale zu melden.
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Gleichstellungsziel bisher (d. h. bis 2021) nicht bzw. nur zu einem kleinen Teil von den
Ubergeordneten Ebenen bis zur Jobcenterebene durchgesteuert® worden ist. Dieser Befund gilt
zunachst nur fiir das Zielsteuerungssystem des Bundes im engen Sinne (d. h. die Zielvereinbarungen).
Nicht beriicksichtigt ist hier, inwieweit und welche Steuerungsimpulse es daneben fiir die
Berlicksichtigung von Gleichstellung im gE-Strang gibt (siehe dazu Abschnitt 7.4.2).

5.3.3.2 Zielsteuerung im zkT-Strang

Anders als im gE-Strang haben die Zielvereinbarungen der zkT die Form eines Dokuments mit
textlichen Ausfiihrungen und gleichen den Zielvereinbarungen auf der Gibergeordneten Ebene in
Aufbau und Inhalten. Wie die Zielvereinbarungen auf Landerebene enthalten alle Zielvereinbarungen
der zkT fir das Jahr 2021 (mit einer Ausnahme) ein Gleichstellungsziel. In der Mehrheit beinhalten
die Zielvereinbarungen der zkT ein Gleichstellungsziel in Form einer entsprechenden Uberschrift mit
einem Kapiteltext.

Auffallend ist im zkT-Strang zum einen, dass in den Zielvereinbarungen der zkT haufig der Wortlaut
des Abschnitts zum Gleichstellungsziel wortwortlich aus der (ibergeordneten Zielvereinbarung des
jeweiligen Bundeslandes (ibernommen worden ist. Zum anderen zeigt ein Vergleich der
Zielvereinbarungen der einzelnen zkT untereinander, dass es innerhalb eines jeweiligen Bundeslandes
kaum Varianzen zwischen den Ausfiihrungen zum Gleichstellungsziel in den einzelnen zkT-
Zielvereinbarungen gibt.

So wurde in acht Bundesldndern (zusammen 40 zkT) der Textabschnitt zum Gleichstellungsziel in
(fast) allen zkT-Zielvereinbarungen (fast) wortwaortlich aus der tibergeordneten Zielvereinbarung des
Bundeslandes iibernommen. Darunter zeigen sich bei sechs Bundeslandern (24 zkT) keinerlei
Abweichungen zwischen Bundesldander- und zkT-Ebene, bei einem Bundesland (10 zkT) gibt es bei
einem zkT-Zielvereinbarung Abweichungen und bei einem weiteren Bundesland (6 zkT) zeigt sich in
allen zkT-Zielvereinbarungen gleichermalen eine geringfiigige Abweichung zur Zielvereinbarung des
Landes in einer Formulierung.

Demgegeniiber gibt es in fiinf Bundesldandern (zusammen 63 zkT) deutliche Abweichungen in den
Formulierungen zum Gleichstellungsziel zwischen Bundeslander- und zkT-Ebene. Aber auch hier
zeigen sich mit einer Ausnahme kaum Varianzen zwischen den zkT-Zielvereinbarungen innerhalb der
jeweiligen Bundeslander:

e In zwei Bundesldandern haben die Zielvereinbarungen der zkT abweichend zur jeweiligen
landerspezifischen Zielvereinbarung keinen eigenen Abschnitt mit einem Gleichstellungsziel,
sondern enthalten unter dem gesetzlichen Ziel 2 (Integration in Erwerbstatigkeit) einen
Gleichstellungsindikator (Integrationen von Frauen bzw. Abstand der Integrationsquoten von
Frauen und Mannern). Innerhalb dieser zwei Bundeslander zeigen sich dabei Unterschiede
zwischen den zkT-Zielvereinbarungen insofern, als dass jeweils ein Teil davon auch einen
quantifizierten Zielwert zum Gleichstellungsindikator enthalt®.

55 Im Rahmen dieses Forschungsvorhabens wird unter Durchsteuerung verstanden, dass aus einem Steuerungsimpuls eine erkennbare
Steuerungslogik folgt und zwar fiir jede organisationale und regionale Ebene, die am Zielsteuerungsprozess beteiligt oder vom
Zielsteuerungsprozess betroffen ist.

% AuRerdem hat in einem Bundesland ein Teil der zkT-Zielvereinbarungen zusatzlich das optionale Landesziel ,,Integration von
Alleinerziehenden“ aufgenommen.
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e In einem Bundesland) wurde auf zkT-Ebene der Text im Abschnitt zum Gleichstellungsziel im
Kern mit leichten Anderungen aus der linderspezifischen Zielvereinbarung (ibernommen, der
Zielindikator jedoch durch einen Verweis auf das Monitoring ersetzt.

e Ineinem weiteren Bundesland fehlen auf zkT-Ebene einige Passagen aus der ldnderspezifischen
Zielvereinbarung und der Zielindikator wurde abgedndert, in dem es auf eine spezifische
Teilgruppe von Frauen Bezug nimmt. Innerhalb dieses Bundeslandes ist der Abschnitt zu
Gleichstellung in allen zkT-Zielvereinbarungen gleich formuliert, auRer dass bei einem Teil die
Ergdnzungsgrole ,Integrationsquote von Alleinerziehenden“ als Zielindikator aufgenommen
wurde.

e Ineinem Bundesland schlieBlich gibt es (mit einer Ausnahme) in den zkT-Zielvereinbarungen
jeweils individualisierte (d. h. nicht aus der landerspezifischen Zielvereinbarung tibernommene)
Zielformulierungen zum Gleichstellungsziel mit Schwerpunkt auf Umsetzungsansatze; ein Teil
davon hat zusatzlich auch einen quantitativen Zielindikator.

Im zkT-Strang scheint das Gleichstellungsziel also eher ,durchgereicht‘ zu werden, da es (bis auf ein
Bundesland als Ausnahme) zwischen den zkT innerhalb eines jeweiligen Bundeslands keine oder
kaum Unterschiede (d. h. lokale Anpassungen) in den Gleichstellungszielen gibt. Offen bleibt hier
zunachst, ob es sich um einen Top Down-Effekt handelt (d. h. das Ziel seitens des Bundeslandes allen
zkT vorgegeben wird) oder es das Resultat einer Bottom Up-Abstimmung im Vorfeld (d. h. eine
Abstimmung unter den zkT in einem Bundesland) ist (siehe dazu Abschnitt 7.4.1.2).

5.3.4 Operationalisierung von Gleichstellungszielen

Wenn Gleichstellung tiber den Modus der Zielsteuerung implementiert wird, ist die Definition und
Operationalisierung von Gleichstellung von besonderer Bedeutung. Nicht nur, um mdglichst Konsens
oder zumindest Klarheit iber die Zielstellung zu erreichen, sondern auch in Verbindung mit Fragen
der Steuerungswirksamkeit (siehe Abschnitt 4.2.2). Deshalb wurden die Zielvereinbarungen auch im
Hinblick auf die Operationalisierung der Gleichstellungsziele ausgewertet und auf dieser Grundlage
erste Uberlegungen {iber mégliche Steuerungswirkungen angestellt.

5.3.4.1 Definition und Operationalisierung von Gleichstellung in den
Grundlagendokumenten

In der Gemeinsamen Planungsgrundlage fiir das Jahr 2021 wird Gleichstellung von Frauen und
Mannern formuliert als ,gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Madnnern an Férder- und
IntegrationsmalRnahmen® und ,insbesondere (Entgegenwirken) von geschlechtsspezifischen
Nachteilen“. Eine Konkretisierung erfolgt mit dem Hinweis, dass ,,(d)as Augenmerk (...) vor allem auf
den spezifischen Integrationsquoten von Frauen und Ménnern in Partner-BG, Alleinerziehenden
sowie Frauen mit Fluchthintergrund liegen“ sollte (AG Steuerung SGB II des BLA, 2021, S. 17).

Auffallend ist, dass Gleichstellung als ein Outputziel formuliert ist (Teilhabe an Férder- und
IntegrationsmaRnahmen), aber mit einem Ergebnisindikator (Integrationsquote) operationalisiert
wird. Die geschlechterbezogenen Nachteile, denen entgegenzuwirken ist, werden insofern
konkretisiert, als die Integrationsquote in Verbindung mit dem Typ der BG gebracht wird
(Alleinerziehende und Partner-BG) sowie mit Fluchthintergrund. Eine ,Messlatte‘ fiir eine
Zielerreichung (im Hinblick auf Zielrichtung und Benchmarks) wird hier nicht formuliert.

In der Musterzielvereinbarung werden — gegeniiber der Fokussierung auf Integrationen in der
Gemeinsamen Planungsgrundlage - zwei Gleichstellungsziele zur Auswahl fiir die landerspezifischen
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Zielvereinbarungen formuliert, bei denen es sich um (1) die Verringerung oder Uberwindung der
Hilfebedurftigkeit von Frauen und/oder (2) die Verbesserung der Integration von Frauen in
Erwerbstatigkeit handelt. Eine Spezifizierung findet zum einen bei der Nennung von Indikatoren zur
Beobachtung statt, wo neben der Mindestférderquote (nach SGBII § 16 Abs. 1 Nr. 4i. V. m. § 1 Abs. 2
Nr. 4 SGB III) die Integrationsquote von Frauen und Mannern nach Typ der BG angefihrt ist. Zum
anderen werden die BG sowie Betreuungspflichten als relevante Faktoren fiir Gleichstellung bei der
Nennung von als ,vorteilhaft‘ betrachteten Strategien genannt (,eine an der Bedarfsgemeinschaft
orientierte ganzheitliche Beratung von Frauen“ und ,ein besonderes Augenmerk auf Erziehende mit
Kindern unter drei Jahren®). Als Zielindikator wird die Integrationsquote von Frauen (ohne weitere
Spezifizierung) formuliert und als Zielrichtung eine Erhéhung im Vergleich zum Vorjahr und eine
Verringerung des Abstands zur Integrationsquote der Manner angegeben (zum gesamten Wortlaut
sieche Abbildung 5.3 in Abschnitt 5.3.2). Fiir das Auswabhlziel ,,Verringerung oder Uberwindung der
Hilfebedirftigkeit von Frauen“ ist kein spezifischer Indikator aufgenommen worden.

Durch diese Fokussierung in den Grundlagendokumenten (hauptsachlich) auf Integrationen wird das
Gleichstellungsziel im SGB II-Zielsteuerungssystem auf eines der drei (Zielstruktur der Gemeinsamen
Planungsgrundlage: AG Steuerung SGB II des BLA, 2021) bzw. vier (SGB II § 48b Abs. 3 Satz 1 mit
zusatzlichem Ziel der Verbesserung der sozialen Teilhabe) gesetzlichen Ziele im SGB II bezogen, die
,Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit” (zum Zielsystem im Detail sieche Abschnitt 5.2.1).

Diese vorrangige Fokussierung auf Integrationen gegeniiber dem Leistungsbezug (im Hinblick auf die
gesetzlichen Ziele ,Verringerung der Hilfebedirftigkeit“ und ,Vermeidung von langfristigem
Leistungsbezug®) erscheint nicht zuletzt im Hinblick auf die Steuerungswirkung zweckmaRig.
Wahrend eine Erwerbsintegration ein individuelles und damit nach Geschlecht differenzierbares
Ereignis darstellt, hangt ein Verlassen des Leistungsbezugs von der gesamten BG ab und bildet bei
Mehrpersonen-BG somit kein individuelles Ergebnis ab. So kann der Leistungsbezug auch verlassen
werden, wenn der/die Partner*in eine - fir die BG - bedarfsdeckende Beschaftigung aufnimmt.
Auch kann bereits die Aufnahme einer geringfligigen Beschéaftigung zur Beendigung eines
Leistungsbezugs fiihren, ndmlich wenn der/die Partner*in erwerbstétig ist und die BG damit
insgesamt die Schwelle der Hilfebedurftigkeit Giberwindet (vgl. auch Abschnitt 3.2.2.3). Ein Ziel bzw.
ein Indikator, der auf den an die BG gebundenen Leistungsbezug abstellt, kann deshalb nicht bzw.
nur fir Teilgruppen (Alleinstehende und Alleinerziehende) ein Ergebnis geschlechterdifferenziert
aussagekréftig abbilden, sofern das Ziel auf eine Verringerung von geschlechterbezogenen
Unterschieden (siehe Abschnitt 4.4.2 und 4.4.3) abstellt.

Dass in den Grundlagendokumenten die Integrationsquote nach BG-Typ differenziert wird (als
Indikator zur Beobachtung), spricht fiir ein (implizites) Verstandnis von guten
Gleichstellungsergebnissen als eigenstandige Integration von Frauen unabhiangig von der BG. Die
Definition von Gleichstellung in den Grundlagendokumenten als (gleichberechtigte bzw. verbesserte)
Integration von Frauen in Erwerbstatigkeit erfolgt abgesehen davon ohne Spezifizierung im Hinblick
auf die Qualitat der Integration.”” Damit werden strukturelle Unterschiede in der Art der

57 Geringfligige Beschaftigung gilt jedoch generell nicht als Integration. Als Integration gilt, wenn die Leistungsbeziehenden ,eine
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, eine voll qualifizierende berufliche Ausbildung oder eine selbstandige Tatigkeit
aufgenommen haben (auch wenn diese durch Beschaftigung begleitende Leistungen wie z. B. Eingliederungszuschuss oder
Einstiegsgeld gefordert wird). Als Integrationen gelten auch solche, die mit Beschiftigung begleitenden Leistungen im Sinne des § 2
Abs. 2 Nr, 2 der Verordnung zur Festlegung der Kennzahlen nach § 48a SGB II (VO zu § 48a SGB II) gef6rdert werden. Die Aufnahme
einer 6ffentlich geforderten Beschaftigung im Sinne des § 2 Abs. 2 Nr. 3 der VO zu § 48a ist keine Integration. Firr jeden Bezugsmonat
wird fiir jede Person maximal eine Integration gezahlt.“ Quelle: Servicestelle SGB II - Portal fiir die Jobcenter-Praxis, URL:
https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/Hilfe-Erlaeuterungen/hilfe-erlaeuterungen-artikel.ntml#verIntErw, Zugriff am 22.1.2021.
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aufgenommenen Beschiftigung, die zwischen Mannern und Frauen bestehen (z. B. in Bezug auf
Arbeitszeitumfang, siehe Tabelle 3.3 in Abschnitt 3.2.2.3), nicht explizit berlicksichtigt.

SchlielRlich ist festzustellen, dass Gleichstellung in den Grundlagendokumenten implizit als ein
Prozess definiert wird im Sinne einer Verringerung von Unterschieden bei den Integrationen nach
Geschlecht. Es wird aber nicht auch als ein Zielzustand definiert, etwa in dem Sinne, welche
Unterschiede bei Integrationen nach Geschlecht und ggf. weiteren Merkmalen tolerierbar oder
erstrebenswert sind. Es bleibt also grundsatzlich offen, wie hoch ein tolerierbarer Abstand zwischen
den Integrationsquoten von Frauen und Médnnern im SGB II sein darf, d. h. ob und wenn ja wie
geschlechterbezogen unterschiedliche Ausgangslagen (Ausstattungsmerkmale,
Vermittlungshemmnisse, regionale Arbeitsmarktnachfrage) berlcksichtigt und daraus resultierende
Unterschiede toleriert werden kénnen. Damit bleibt der Wirkungshorizont des Gleichstellungsziels
unbestimmt, d. h. ob Gleichstellung fiir das SGB II in einer handlungsleitenden oder einer
zielorientierten Perspektive (siehe Abschnitt 4.2.2) verstanden wird. In einem handlungsleitenden
Verstandnis (im Sinne von Nichtdiskriminierung im SGB II-Verwaltungshandeln) ware ein
geschlechterbezogener Unterschied in Integrationsquoten nur insofern ein Gleichstellungsproblem,
als er sich nicht auf Unterschiede in Ausstattungsmerkmalen zuriickfiihren lasst. In einem
zielorientierten Verstandnis (im Sinne von struktureller Gleichstellung am Arbeitsmarkt) waren
demgegeniiber auch geschlechterbezogene Unterschiede in Zahl und Art der Integrationen, die auf
Ausstattungsmerkmale, Vermittlungshemmnisse und Arbeitsmarktnachfrage zuriickzufiihren sind
(resultierend aus geschlechterbezogener Arbeitsteilung und Arbeitsmarktsegregationen), ein
Gleichstellungsproblem, das durch das SGB II-Verwaltungshandeln zu iiberwinden ist. Solcherart
Fragen stellen sich nicht zuletzt dann, wenn es darum geht, welcher Abstand in Integrationsquoten
ein Gleichstellungsproblem darstellt, dem mit entsprechenden Gleichstellungszielen gegengesteuert
werden soll; etwa im Hinblick auf den Unterschied zwischen west- und ostdeutschen Bundeslandern.
So ist der Abstand in den Integrationsquoten zwischen Frauen und Madnnern in Ostdeutschland
deutlich niedriger als in Westdeutschland, aber - wie gezeigt — dennoch vorhanden und nach BG-Typ
deutlich variierend.

5.3.4.2 Operationalisierung von Gleichstellung in den Zielvereinbarungen

Die Operationalisierung von Gleichstellung (im Sinne einer Uberfiihrung des Gleichstellungsziels in
Indikatoren, die Ergebnisse quantitativ messbar oder qualitativ beobachtbar machen) wird im
Folgenden getrennt fir die libergeordnete und die Jobcenterebene, sowie auf Jobcenterebene
getrennt nach gE-Strang und zkT-Strang betrachtet. Somit kénnen auch diesbeziiglich horizontale
und vertikale Vergleiche angestellt werden, um Gemeinsamkeiten und Varianzen zu identifizieren.

Fir eine zusammenfassende Beschreibung der Operationalisierung von Gleichstellungszielen in den
Zielvereinbarungen wurde aus dem Material heraus eine Typisierung entwickelt, die danach
unterscheidet, was adressiert wird, weradressiert wird und wie es adressiert wird:

e WAS: Hier wird unterschieden, ob sich ein Gleichstellungsziel bspw. auf Integrationen,
Forderungen, Leistungsbezug oder Sonstiges bezieht
o WER: Hier wird unterschieden, auf welche Zielgruppen sich ein Ziel bezieht, also bspw. Frauen
insgesamt oder bestimmte Teilgruppen von Frauen
o WIE: Hier wird die Art des Indikators unterschieden nach:
- quantifiziert: ein quantitativer Indikator, der mit einem Zielwert versehen ist (Prozent oder
absolute Zahl)
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- quantitativ: ein quantitativer Indikator ohne Zielwert, aber mit einer Zielrichtung (z. B: ,erhdéhen,
verringern, verbessern®)

- beobachtet: ein quantitativer Indikator ohne Zielwert und ohne Zielrichtung (z. B. ,nach
Geschlecht beobachtet®, Bezugnahme auf Monitoring)

- qualitativ: es werden bestimmte Umsetzungsansatze genannt (z. B. Beratungsansatze,
bestimmte Angebote)

5.3.4.2.1 Zielvereinbarungen der tibergeordneten Ebene (BA und Bundeslinder) 2021

In der den Zielvereinbarungen auf tibergeordneter Ebene zugrunde liegenden
Musterzielvereinbarung ist das Gleichstellungsziel mit dem Indikator ,Integrationsquote von Frauen®
operationalisiert und als Zielrichtung eine Erhéhung im Vergleich zum Vorjahr sowie eine
Verringerung des Abstands zur Integrationsquote der Manner im Vorjahresvergleich angefiihrt (siehe
Abbildung 5.3 in Abschnitt 5.3.2). Indem die Zielrichtung an beidem - Erh6hung der
Integrationsquote und Verringerung des Abstands - festgemacht wird, kann weder eine generelle
Verbesserung bei den Integrationen (im Sinne eines ,Fahrstuhleffekts) noch eine Verschlechterung
der Integrationsquote von Mannern als ein Gleichstellungsergebnis gelten.

In den Zielvereinbarungen auf Gibergeordneter Ebene (Bundeslander und BA) wurde diese zweifach
definierte Zielrichtung im Indikator allerdings nur in zwei Fallen Gbernommen. In vier
Zielvereinbarungen wurde nur eine Erh6hung der Integrationsquote von Frauen bzw. Teilgruppen
von Frauen angefiihrt und in finf Fillen nur der Abstand zwischen den Integrationsquoten von
Frauen und Mannern.*® Nur in einer Zielvereinbarung wurde der Indikator auch, wie in der
Musterzielvereinbarung vorgesehen, mit einem Zielwert versehen (siehe Abbildung 5.4).

In weiteren drei Fallen wurde ein alternativer Indikator gewdhlt. Die Griinde, warum ein alternativer
Indikator gewdhlt wurde, erschlielen sich aus den betreffenden drei Zielvereinbarungen selbst nicht,
die alternativen Indikatoren werden jedoch zum Teil erldutert. In einem Fall wird angemerkt, dass
sich die zustdndige Landesbehdérde unter Beriicksichtigung der regionalen Handlungsbedarfe mit den
zkT im Bundesland auf den gewahlten Indikator verstindigt hat. In den beiden anderen Fillen wird
angefiihrt, dass insbesondere Familien mit Kind(ern) von einer Verfestigung des Leistungsbezugs
bedroht sind. Um generationsiibergreifende Arbeitslosigkeit bzw. Leistungsabhangigkeit zu
vermeiden, sollen deshalb Erziehende besonders fir eine Beendigung der Hilfebeddirftigkeit
unterstiitzt werden. Dabei sollen vor dem Hintergrund der regionalen strukturellen
Rahmenbedingungen Anstrengungen, alle Erziehende einer BG in eine mdglichst umfangreiche
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu integrieren, fortgesetzt werden. Die Frage der
Geschlechterdifferenz in den Integrationsquoten und das Gleichstellungsziel scheinen hier demnach
in erster Linie instrumentell (d. h. nicht als Ziel an sich, sondern als Mittel fiir eine Uberwindung der
Hilfebedurftigkeit von BG mit Kindern) verstanden zu werden. Dies schlagt sich auch im Zielindikator
,Verringerung des Bestands an Erziehenden dhnlich stark wie an nicht erziehenden Personen® nieder.
Zum einen ist ein am Bestand orientierter Indikator auf den Leistungsbezug bezogen und bildet
damit Ergebnisse fir eine BG, nicht fiir ihre einzelnen Mitglieder ab (siehe Abschnitt 5.3.4.1). Zum
anderen gelten in der BA-Statistik beide Elternteile in einer Partner-BG mit Kindern als ,Erziehende’
unabhingig von der Gbernommenen Betreuungsarbeit (BA, 2022c, S. 31). Der Zielindikator bildet

8 In einem Fall mit einer expliziten Einschrankung, dass dies ,jedoch nicht ausschlieRlich durch eine Verringerung der Integrationsquote
der Manner erreicht werden* soll.
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somit kein Gleichstellungsziel bezogen auf Unterschiede nach Geschlecht ab. Erziehende nach
Geschlecht werden in beiden Fallen lediglich als Indikator zur Beobachtung erganzt.®

Abbildung 5.4: Operationalisierung des Gleichstellungsziels in den Zielvereinbarungen (ZV) der
iibergeordneten Ebene: Ziel- und Beobachtungsindikatoren (BA und

Bundeslinder 2021)
WAS Anzahl ZVv | WER Anzahl ZV | WIE Anzahl Zv
Integration 11 Frauen quantifiziert 1
° quantitativ 8
darunter insb. Frauen in BG (1) quantitativ (1)
mit Kindern
Frauen in Partner-BG 2 quantitativ 2
Frauen nach BG-Typ (11) beobachtet (11)
Bestand ELB 2 Erziehende 2 quantitativ 2
Erziehende nach BG-Typ und (2) beobachtet (2)
Geschlecht
MaBnahmenteilnahme 2 Frauen 1 quantitativ 1
(1) (1)
Mindestforderquote 10 Frauen (10) beobachtet (10)
Spezifische Strategien 12 (12) (12)
2V gesamt -* 14 14

() = ein weiterer Indikator in einer ZV
* In dieser Spalte sind Doppelzdhlungen enthalten

Quelle: Zielvereinbarungen 2021 der Bundeslander und der BA, eigene Auswertung und Darstellung.

5.3.4.2.2 Zielvereinbarungen der gE

Fiir das Jahr 2021 enthilt die (ibergeordnete Zielvereinbarung der BA mit dem BMAS zwei
Gleichstellungsziele: (1) Die Steigerung der Integrationsquoten von Frauen, insbesondere in BG mit
Kind(ern), sowie (2) die friihzeitige Aktivierung von Erziehenden, die § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB IT in
Anspruch nehmen, auch wéhrend Erziehungszeit. Der Fokus auf Frauen in BG mit Kind(ern) findet
sich in den Zielvereinbarungen der gE-Ebene in erster Linie durch den haufigen Bezug auf
Alleinerziehende wieder. Frauen in Partner-BG mit Kind(ern) werden hingegen in keinem Fall
spezifisch adressiert. Das Ziel der friihzeitigen Aktivierung von Erziehenden in Erziehungszeit nach
§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II wurde lediglich von einer gE in der Zielvereinbarung aufgegriffen, und zwar
im Kontext einer gezielten Unterstiitzung von Alleinerziehenden ,mit Fokus auf friihzeitige Planung
des beruflichen Wiedereinstiegs bzw. Erwerb eines Berufsabschlusses®.

5 In den betreffenden Bundeslandern betréagt der Abstand in den Integrationsquoten zwischen Frauen und Ménnern in Partner-BG mit
Kindern Gber 10 Prozentpunkte bzw. iber 15 Prozentpunkte (Jahreswert 2020, Statistik der BA (Marz 2021): Faktenblatt Gleichstellung
im SGB II).
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Korrespondierend zur Fokussierung der {ibergeordneten Ebene auf Integrationen beziehen sich in
den Zielvereinbarungen der gE die lokalen Ziele mit einem Gleichstellungsbezug in der Mehrheit auf
Integrationen. Auffallend ist dabei, dass die Ziele zum GroRteil auf die Integration von
Alleinerziehenden fokussieren (siehe Abbildung 5.5). Die Integrationsquote von Alleinerziehenden ist
bereits seit mindestens 2013%° eine Erganzungsgrofe im Zielsystem des SGB II. In der
Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA gab es seit 2011 bis einschlief8lich 2019 einen Schwerpunkt
auf Alleinerziehende, der anfangs allerdings nicht explizit als Gleichstellungsziel firmierte.®* Diese
zeitliche Konstante scheint auch in den gegenwartigen Zielvereinbarungen nachzuwirken.

Von den 30 Zielvereinbarungen der gE, die ein Ziel mit Gleichstellungsbezug haben, ist in 19 Fllen
das Ziel mit einem Indikator operationalisiert und mit einem Zielwert quantifiziert worden (siehe
Abbildung 5.5). Die Gibergeordnete Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA enthilt demgegeniiber
keine Quantifizierung des Gleichstellungsziels Gber einen Indikator mit einem Zielwert.

80  Dies lasst sich anhand der online auf dem ,,Portal fiir die Jobcenter-Praxis“ der Servicestelle SGB II bis zuriick zum Jahr 2013
einsehbaren Gemeinsamen Planungsgrundlagen rekonstruieren. URL:
https://www.sgb2.info/DE/Service/Zielvereinbarungen/Archiv/archiv.html, Zugriff am 05.08.2022

61 Siehe hierzu die Zielvereinbarungen im Archiv der Servicestelle SGB II - Portal fiir die Jobcenter-Praxis, URL:
https://www.sgb2.info/DE/Service/Zielvereinbarungen/Archiv/archiv.html. Zugriff am 05.08.2022
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Abbildung 5.5: Operationalisierung der Ziele mit Gleichstellungsbezug der gE 2021: Ziel- und
Beobachtungsindikatoren
WAS Anzahl gk WER Anzahl gE | WIE Anzahl g
Integration 21 Frauen 1 quantitativ 1
) beobachtet (4)
erziechende Frauen 1 quantifiziert 1
Alleinerziehende 17 quantitativ 1
quantifiziert 16
Erziehende 2 quantitativ 1
quantifiziert 1
MaBnahmenteilnahme 5 Frauen 4 qualitativ 1
quantitativ 2
quantifiziert 1
arbeitslose Frauen 1 quantitativ 1
Spezifische Strategien 4 Frauen (1) qualitativ (1)
Alleinerziehende 2 qualitativ 2
(1) (1)
Begleitende Angebote 4 Vereinbarkeit 2 qualitativ 2
(2 (2)
gE gesamt * 30 30

() = ein weiterer Indikator in einer ZV
* In dieser Spalte sind Doppelzdhlungen enthalten

Quelle:  Auszug aus TN-Planning 2021 der BA, eigene Auswertung und Darstellung.

5.3.4.2.3 Zielvereinbarungen der zkT

Ebenso wie im gE-Strang liegt der Schwerpunkt der Gleichstellungsziele und ihrer
Operationalisierung auch bei den zkT eindeutig auf Integrationen (siehe Abbildung 5.6). Im
Unterschied zum gE-Strang werden Alleinerziehende jedoch kaum spezifisch adressiert. Der
Zielindikator aus der Musterzielvereinbarung — mit den Zielrichtungen die Erhéhung der
Integrationsquote von Frauen und Verringerung des Abstands zu den Mannern - findet sich auf zkT-
Ebene (in Teilen) in 59 Zielvereinbarungen (von insgesamt 104 zkT). Davon ist in zwei zkT-
Zielvereinbarungen der Indikator mit beiden Zielrichtungen - Erh6hung der Integrationsquote und
Verringerung des Abstands - zu finden. In 18 Zielvereinbarungen ist nur die Erhéhung der
Integrationsquote von Frauen angegeben, in 39 Zielvereinbarungen nur die Verringerung des
Abstands zwischen Frauen und Mannern. In den weiteren Zielvereinbarungen, die das
Gleichstellungsziel auf Integrationen fokussieren, werden Spezifizierungen bezogen auf Teilgruppen
von Frauen vorgenommen. Frauen in Partner-BG als adressierte Teilzielgruppe kommen dabei in
wenigen Fillen vor.
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Abbildung 5.6: Operationalisierung der Gleichstellungsziele der zkT 2021: Ziel- und
Beobachtungsindikatoren

WAS Anzahl zkT | WER Anzahl zkT | WIE Anzahl zkT
Integration 85 Frauen 20 quantitativ 16
quantifiziert 4
Abstand zwischen Frauen 39 quantitativ 26
und Ménnern (2) (2)
quantifiziert 13
Alleinerziehende 1 quantitativ 1
(3) (3)
(7) quantifiziert (7)
erziehende Frauen 11 quantifiziert 11
Frauen in Partner-BG 7 quantitativ 7
nach BG-Typ (34) beobachtet (34)
Bestand ELB 6 Erziehende 6 quantitativ 6
nach BG-Typ und Geschlecht (6) beobachtet (8)
MaBnahmenteilnahme 26 Frauen 6 quantitativ 6
(24) beobachtet (24)
Spezifische Strategien 52 Frauen 13 qualitativ 7
(39) (39)
beobachtet 6
zkT gesamt -* 103** 103*#

() = ein weiterer Indikator in einer 2V
* In dieser Spalte sind Doppelzdhlungen enthalten
** Eine zkT hat 2021 kein Gleichstellungsziel

Quelle: zkT-Zielvereinbarungen 2021, eigene Auswertung und Darstellung.

31 Zielvereinbarungen der zkT-Ebene enthalten ein quantifiziertes, d. h. mit einem Zielwert
versehenes Gleichstellungsziel (siehe Abbildung 5.6, bereinigt um Doppelzahlungen). Wahrend sich
auf Gbergeordneter Ebene nur eine ldnderspezifische Zielvereinbarung mit einem quantifizierten
Gleichstellungsziel findet, stammen die zkT-Zielvereinbarungen mit Zielwert neben dem besagten
auch aus zwei weiteren Bundeslandern.

5.3.4.3 Mogliche Steuerungseffekte durch die Operationalisierung von Gleichstellung

Der Schwerpunkt der Gleichstellungsziele und ihrer Operationalisierung liegt eindeutig auf
Integrationen und Integrationsquoten von Frauen bzw. Teilgruppen von Frauen. Im Hinblick auf die
Steuerungswirksamkeit hat dies gegeniiber Indikatoren, die auf den Leistungsbezug abstellen, den
Vorteil, dass Integrationsquoten ein individuelles und damit nach Geschlecht differenzierbares
Ereignis darstellen. Demgegeniiber hangt ein (Verlassen von) Leistungsbezug von der gesamten BG
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ab und bildet somit bei Mehrpersonen-BG kein individuelles Ergebnis ab; d. h. es hat in diesen Féllen
keine Aussagekraft im Hinblick auf Geschlechterunterschiede.

Mogliche Steuerungseffekte durch die Operationalisierung von Gleichstellung im
Zielsteuerungssystem lassen sich nicht nur durch die Art der Operationalisierung, sondern auch durch
Abweichungen bei der Operationalisierung in den Steuerungsketten identifizieren. Denn
Steuerungseffekte der Zieloperationalisierung auf (ibergeordneter Ebene kénnen durch
Abweichungen auf nachfolgenden Ebenen beeinflusst werden. So zeigen sich sowohl im horizontalen
als auch im vertikalen Vergleich zum Teil deutliche Abweichungen, die entweder in der Wahl eines
alternativen Indikators, in einem Bezug auf unterschiedliche Teilzielgruppen und/oder in der
Zielrichtung bestehen.

Abweichungen — mit méglichem Einfluss auf die Steuerungswirksamkeit - sind bei
Integrationsquoten als Zielindikator haufig bei der Zielrichtung zu beobachten. In der
Musterzielvereinbarung ist die Zielrichtung zweifach definiert sowohl als eine Erhdhung der
Integrationsquote von Frauen im Vergleich zum Vorjahr wie auch als eine Verringerung des Abstands
zur Integrationsquote der Manner im Vorjahresvergleich (siehe Abbildung 5.3 in Abschnitt 5.3.2). Dies
hat im Hinblick auf die Steuerungswirkung den Vorteil, dass weder eine generelle Verbesserung bei
den Integrationen (im Sinne eines ,Fahrstuhleffekts‘) noch eine Verschlechterung der
Integrationsquote von Mannern als ein Gleichstellungsergebnis gelten kann. Jedoch wurde diese
zweifache Zielrichtung sowohl auf Bundesldnder- und BA-Ebene als auch auf Ebene der Jobcenter
nur in wenigen Fallen Glbernommen.

Die Griinde fiir Abweichungen lassen sich dabei nicht aus den Zielvereinbarungen selbst erschlieRen;
ob es sich also um Anpassungen aufgrund spezifischer regionaler Strukturen und Problemlagen
handelt, die Grundlagendokumente und (ibergeordneten Zielvereinbarungen zu wenig zur Kenntnis
genommen werden, oder ob es unterschiedliche Auffassungen tber Gleichstellung und/oder tiber
Steuerungswirkungen gibt. Da es mit einer Ausnahme innerhalb eines Bundeslandes kaum
Unterschiede zwischen den zkT gibt, scheint zumindest eine Anpassung an lokale Gegebenheiten
nicht der Grund fiir die beobachteten Abweichungen zu sein.

Eine Quantifizierung des Zielindikators mit einem Zielwert findet auf Ebene der Jobcenter haufiger
statt als auf Gibergeordneter Ebene. In Bezug auf die Steuerungswirksamkeit kénnte ein Zielwert eine
starkere (Selbst-)Verpflichtung induzieren, da dadurch eine Zielerreichung oder -verfehlung eindeutig
messbar ist. Andererseits kdnnte ein moglicher Effekt darin bestehen, dass aus eben diesem Grund
nur ein wenig ambitionierter Zielwert gesetzt wird, um das Risiko einer Zielverfehlung gering zu
halten (siehe Abschnitt 4.3.1). Nur auf Grundlage der Zielvereinbarungen selbst lassen sich hierzu
jedoch keine Aussagen treffen.

Spezifizierungen im Hinblick auf die Qualitat von Integrationen finden sich in den Zielvereinbarungen
zum Teil (implizit) in Verbindung mit dem Typ der BG. Auf iibergeordneter Ebene wird eine
Unterscheidung nach Typ der BG bzw. eine Spezifizierung auf Teilzielgruppen nach bestimmten BG-
Typen vor allem bei Indikatoren zur Beobachtung vorgenommen. Auf Jobcenterebene findet sich dies
sowohl bei Ziel- als auch bei Beobachtungsindikatoren. Im gE-Strang werden bei Zielindikatoren in
erster Linie Alleinerziehende als Zielgruppe adressiert. Im zkT-Strang wird beim Zielindikator
deutlich seltener eine solche Spezifizierung auf Teilzielgruppen nach BG-Typ vorgenommen.
Darunter finden sich anders als im gE-Strang kaum Alleinerziehende, etwas haufiger Frauen in
Partner-BG oder Frauen mit Kindern. Auffallend ist dabei insgesamt, dass die Spezifizierung auf
Teilgruppen von Frauen nach BG-Typ nicht unmittelbar der Struktur der Integrationsquoten nach
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Geschlecht und BG-Typ folgt. So haben alleinerziehende Frauen anndhernd gleichauf mit
alleinstehenden Frauen die hochste Integrationsquote unter den weiblichen ELB.®? Die mit
deutlichem Abstand niedrigste Integrationsquote mit dem héchsten Abstand zu den Mannern haben
Frauen in Partner-BG mit Kind(ern). Dies ist eine Gruppe, die sich in den Zielindikatoren jedoch nicht
explizit als solche findet, wohingegen sich in jeweils vergleichsweise wenigen Fallen entweder Frauen
in Partner-BG oder erziehende Frauen finden. Alleinstehende Frauen (Single-BG) werden ebenso
nicht explizit als spezifische Teilgruppe genannt. Diese haben zwar unter den weiblichen ELB nach
BG-Typ betrachtet die hochste Integrationsquote, aber auch in dieser Gruppe zeigt sich ein
erkennbarer Unterschied in den Integrationschancen nach Geschlecht (siehe Abschnitt 3.2.2.1).

Abgesehen vom Typ der BG — womit die Qualitdt der Integrationen als eigenstdndige Integration von
Frauen unabhangig von der Haushaltskonstellation impliziert wird - finden sich in den
Zielvereinbarungen keine weiteren Spezifizierungen zur Qualitdt von Integrationen. Damit werden
strukturelle Unterschiede in der Art der aufgenommenen Beschaftigung, die zwischen Mannern und
Frauen bestehen, nicht adressiert und diesen somit nicht gezielt gegengesteuert. Wird bei der
Formulierung von Zielen und Zielindikatoren ausschlieflich auf die Quantitédt von Integrationen
rekurriert, so konnte dies moglicherweise den (nicht-intendierten) Steuerungsimpuls bewirken, dass
das Verwaltungshandeln mehr auf die Zahl als die Qualitdt der aufgenommenen Beschéaftigungen
zielt. Im Ergebnis konnte dies beispielsweise dazu fiihren, dass Frauen (mdglicherweise bedingt durch
schwierigere Rahmenbedingungen) haufiger als Manner in unterwertige Beschaftigung miinden.
Jedenfalls lassen sich anhand der in den Zielvereinbarungen zum Gleichstellungsziel aufgenommenen
Indikatoren keine Ergebnisse im Hinblick auf die Qualitat der aufgenommenen Beschéftigungen
beobachten.

5.4 Zentrale Ergebnisse und Schlussfolgerungen fiir die weiteren
Arbeitsschritte

Im ersten Teil der Dokumentenanalyse wurden die Struktur und Prozesse der Zielsteuerung im

SGB II rekonstruiert, um den Gegenstand des Forschungsvorhabens im Detail zu beschreiben. Im
zweiten Analyseteil der Dokumentenanalyse wurden in einem horizontalen und vertikalen Vergleich
Unterschiede in den Gleichstellungszielen und ihrer Operationalisierung entlang und zwischen den
Steuerungsketten untersucht und abschlieRend Uberlegungen zu méglichen Steuerungseffekten
angestellt.

Ein zeitlicher Vergleich von Zielvereinbarungen vor der Covid-19-Pandemie (2019) und mit der
Covid-19-Pandemie (2021) hat keine Hinweise darauf ergeben, dass diese einen erkennbaren Einfluss
auf den Stellenwert der Gleichstellungsziele in der Zielsteuerung genommen hétte. Die Auswertung
der Zielvereinbarungen fokussierte deshalb auf die zum Untersuchungszeitraum aktuellsten
Zielvereinbarungen (2021).

Der durchgefiihrte horizontale und vertikale Vergleich der Zielvereinbarungen zeigt Briiche in der
Zielsteuerung im Hinblick auf das Gleichstellungsziel. Im horizontalen Vergleich zeigt sich auf
Ubergeordneter Ebene, dass es die haufigsten Abweichungen zwischen der im BLA vereinbarten
Musterzielvereinbarung und den landerspezifischen Zielvereinbarungen bei den Zielindikatoren gibt,
und zwar besonders deutliche Abweichungen in den ostdeutschen Bundeslandern. Die Griinde fir
Abweichungen erschliefien sich nicht aus den Zielvereinbarungen selbst; ob es sich etwa um

8 Jedoch weisen Alleinerziehende die mit groRem Abstand hdchste Hilfequote (33,5 % im Jahr 2020) nach BG-Typ betrachtet auf. Die
Hilfequote bildet den Anteil eines BG-Typs in Beziehung zu allen Privathaushalten des jeweiligen Typs in der Bevolkerung ab. Quelle:
BA Statistik (2021): Berichte: Analyse Arbeitsmarkt - Arbeitsmarkt fir Alleinerziehende 2020.
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Adaptierungen aufgrund von spezifischen regionalen Strukturen und Problemlagen handelt oder ob
es unterschiedliche Auffassungen (iber Gleichstellung oder tiber Steuerungswirkungen gibt. Dariiber
hinaus zeigen sich deutliche Unterschiede auch beim vertikalen Vergleich der Zielvereinbarungen
zwischen dem gE-Strang und dem zkT-Strang. Im gE-Strang scheint (bis 2021) das
Gleichstellungsziel nicht bzw. nur zu einem kleinen Teil durchgédngig von Bundes- bis Jobcenterebene
Beriicksichtigung gefunden zu haben. Im Ergebnis hat nur rund ein Zehntel der gE ein lokales Ziel mit
Gleichstellungsbezug. Festzuhalten bleibt, dass sich dieser Befund zundchst nur auf das
Zielsteuerungssystem des Bundes im engen Sinne (d. h. die Zielvereinbarungen) bezieht. Nicht
beriicksichtigt ist hier im Rahmen der Dokumentenanalyse, inwieweit und welche Steuerungsimpulse
es daneben fir die Beriicksichtigung von Gleichstellung im gE-Strang gibt (siehe hierzu Abschnitt
7.4.2). Im zkT-Strang wiederum scheint das Gleichstellungsziel umgekehrt eher durchgereicht zu
werden. So gibt es mit Ausnahme eines Bundeslandes zwischen den zkT innerhalb eines Bundeslands
kaum Varianz (d. h. lokale Anpassungen) in den Gleichstellungszielen. Offen blieb hier im Rahmen der
Dokumentenanalyse zunachst, ob es sich um einen Top Down-Effekt handelt (d. h. das Ziel seitens
des jeweiligen Landes allen zkT vorgegeben wird) oder es das Resultat einer Bottom Up-Abstimmung
im Vorfeld (d. h. eine Abstimmung unter den zkT in einem Bundesland) ist. Dieser Frage wurde
deshalb in den Fallstudien nachgegangen (siehe Abschnitt 7.4.1.2)

Auffallend ist zudem, dass eine Quantifizierung des Zielindikators mit einem Zielwert auf Ebene der
Jobcenter haufiger stattfindet (in einigen gE und in zkT aus drei Bundesldndern) als auf
Ubergeordneter Ebene (in einer landerspezifischen Zielvereinbarung).

Der Schwerpunkt der Gleichstellungsziele und ihrer Operationalisierung liegt sowohl in den
Zielvereinbarungen auf Gbergeordneter Ebene als auch in den Zielvereinbarungen beider
Jobcenterstrange auf Integrationen und Integrationsquoten. Es lassen sich jedoch auf beiden Ebenen
und in beiden Strangen Abweichungen in der Operationalisierung beobachten, von denen durchaus
unterschiedliche Steuerungseffekte ausgehen kénnen. Spezifizierungen im Hinblick auf die Qualitat
von Integrationen finden sich bei der Operationalisierung zum Teil durch eine Verbindung mit dem
BG-Typ, worin sich ein (implizites) Verstandnis von guten Gleichstellungsergebnissen als
eigenstandige Integration von Frauen unabhangig von der BG zeigt.

Spezifizierungen der Integrationen im Hinblick auf die Qualitat der aufgenommenen Beschaftigung
finden sich nicht, d. h. strukturellen Unterschieden in der Art der aufgenommenen Beschiftigung, die
zwischen Mannern und Frauen bestehen, wird nicht gegengesteuert. Anhand der in den
Zielvereinbarungen zum Gleichstellungsziel aufgenommenen Indikatoren lassen sich keine
Ergebnisse im Hinblick auf die Qualitdt der aufgenommenen Beschiftigungen nach Geschlecht
beobachten.

Auf Grundlage dieser Erkenntnisse aus der Dokumentenanalyse wurde in den explorativen Interviews
und den sich anschlieBenden Fallstudien ein besonderes Gewicht auf die Frage gelegt, welchen
Stellenwert die Zielsteuerung fir die Steuerung und Umsetzung von Gleichstellung in den Jobcentern
hat und welche weiteren Steuerungseinfliisse im Hinblick auf Gleichstellung auf bzw. in den
Jobcentern wirken.
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6. Explorative Interviews

6.1 Einflihrung

Das Forschungsinteresse in der Phase der explorativen Interviews fokussierte darauf, in Vorbereitung
der Fallstudien erste Erkenntnisse darliber zu gewinnen, wie die Verankerung von Gleichstellung im
Zielsteuerungssystem von den Akteur*innen wahrgenommen wird, wie Gleichstellung in der Praxis
thematisiert und praktisch umgesetzt wird und unter welchen Bedingungen, mit welchen Mitteln und
Uber welche Prozesse die Zielsteuerung Einfluss auf gleichstellungsrelevantes Handeln in den
Jobcentern nehmen kann. Auch dienten die Interviews dazu, die Erkenntnisse aus der
Dokumentenanalyse zu formalen Aspekten des Systems der Zielsteuerung um Erkenntnisse zu
informellen Logiken und praktischen Dynamiken der Planungs-, Abstimmungs- und Kontrollprozesse
des Zielsteuerungssystems zu ergdnzen. Hintergrund war, dass nicht davon ausgegangen werden
konnte, dass alle relevanten Aspekte im Fokus dieses Forschungsvorhabens - d. h. dem
Spannungsfeld zwischen Zielsteuerung, Verwaltungshandeln und Gleichstellung im SGB II — auf der
den Jobcentern (ibergeordneten Ebenen durch die vorliegenden Literatur- und Dokumentenquellen
vollstandig abgedeckt werden konnten.

Vorgesehen war die Durchfiihrung von 20 explorativen Interviews, so dass vor dem Hintergrund einer
Vielzahl mdglicher Interviewpersonen und Institutionen eine Auswahl der in die Interviews
einzubeziehenden Akteur*innen getroffen werden musste (Sampling). Das Sampling verfolgte dabei
nicht das Ziel, Falle zu identifizieren, die in einem statistisch-quantitativen Sinne reprasentativ fir die
Grundgesamtheit sind. Dies ware angesichts der begrenzten Zahl an Interviews gegeniiber der
groRen Zahl der am Zielsteuerungssystem beteiligten Akteur*innen auf nationaler, regionaler und
lokaler Ebene ohnehin nicht méglich. Vielmehr war das Ziel der Auswahl im Sinne der Exploration
Stakeholder zu identifizieren und einzubeziehen, Giber deren Befragung sich besonders viele und
umfassende Informationen Gber das zu untersuchende Phanomen generieren lassen, die im Hinblick
auf die Vorbereitung der weiteren Arbeitsschritte des Forschungsvorhabens — und letztlich zur
Beantwortung der Forschungsfragen - wichtig sind.

Die Auswahl der einzubeziehenden Institutionen war dabei durch die Governance-Struktur im SGB II
mit den gE und den zkT vorstrukturiert, da die Funktionslogik der Zielsteuerung und die Bedeutung
der Gleichstellung innerhalb des Zielsteuerungssystems fiir beide Striange der Zielvereinbarungen
nachvollzogen werden sollte. Fiir die Interviews wurden daher aus beiden Strangen gezielt
Akteur*innen auf allen am Zielsteuerungsprozess beteiligten Governance-Ebenen ausgewahlt. Denn
die Funktionslogik der Zielsteuerung und die Bedeutung der Gleichstellung innerhalb des
Zielsteuerungssystems sollten in beiden Strangen einmal von der obersten Ebene (BMAS) bis hin zu
den Jobcentern vor Ort exemplarisch nachvollzogen werden.

Anhand vorliegender Forschungsliteratur (z. B. Brdille et al., 2016; Brussig, 2018; ISG & steria
mummert, 2013) und vorliegender Prozessdokumente (siehe Abschnitt 5.2.2) wurden als zentrale
Institutionen neben der ,obersten‘ Ebene des BMAS fiir den gE-Strang die Zentrale der BA, die Ebene
der Regionaldirektionen, die Ebene der Agenturen fir Arbeit und die Ebene der gE sowie fiir den zkT-
Strang die Ebene der Bundeslander (zustandige Ministerien) und die kommunale Ebene mit den zkT
als relevante Einheiten identifiziert. Darliber hinaus wurden die kommunalen Spitzenverbédnde als
weitere Akteur*innen, die in der AG Steuerung SGB II des BLA nach § 18c SGB II (BLA) vertreten
sind, hinzugezogen. Innerhalb der genannten Institutionen wurden die Funktionsbereiche der
operativen Steuerungsbeteiligung und - sofern vorhanden - der fachlichen Vertretung von
Gleichstellung sowie der Bereich Controlling einbezogen.
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Nachdem die Auswahl der Institutionen und Funktionen getroffen worden war, wurden regionale
Einheiten (d. h. ein Bundesland und eine Regionaldirektion) sowie je eine innerhalb dieser regionalen
Einheiten liegende lokale Einheit (d. h. entweder eine kreisfreie Stadt oder ein Landkreis) fir die
konkrete Durchfiihrung der Interviews ausgewdhlt. Mit diesem Vorgehen sollte sichergestellt
werden, dass Einflussfaktoren auf die Zielsteuerung auf der lokalen Ebene vor dem konkreten
regionalen Hintergrund eingeordnet werden konnten. Die Auswahl der regionalen Einheiten erfolgte
nach dem Verfahren des ,purposeful sampling® (vgl. Palinkas et al., 2015, S. 1), das zum Ziel hat, Fille
auszuwahlen, fiir die angenommen werden kann, dass sie besonders aussagekréaftig im Hinblick auf
den Forschungsgegenstand und das vorliegende Erkenntnisinteresse sind (sogenannte ,information-
rich cases®, Palinkas et al., 2015, S. 2).%® Gleichzeitig wurden (ohne hierbei Reprasentativitat herstellen
zu kdnnen) unterschiedliche Kontexte und Strukturelemente, fir die anhand der vorhandenen
Forschungsliteratur relevante Unterschiede festgestellt wurden, berticksichtigt.

Im zweiten Schritt wurde aus den beiden gewihlten regionalen Einheiten jeweils ein Jobcenter
ausgewadhlt. Da (iber die Exploration nur ein Ausschnitt, nicht aber die insgesamt vorhandene
Heterogenitdt der Jobcenter abgebildet werden konnte, war das Ziel, aus jeder der ausgewahlten
regionalen Einheiten ein moglichst ,typisches® Jobcenter zu identifizieren. Dahinter liegt die
Annahme, dass sich bei einem mdglichst ,typischen® Jobcenter gut illustrieren lasst, wie die vom Land
bzw. von der BA gesetzten Steuerungsimpulse bzgl. Gleichstellung in den Jobcentern ankommen.
Ausgewahlt wurde je ein Jobcenter, das in Bezug auf das Auswahlkriterium im Landesvergleich
durchschnittliche Ergebnisse verzeichnete. Als Auswahlkriterium wurde der Abstand der
Integrationsquoten der Médnner und Frauen herangezogen. Erganzend wurde die Differenz zwischen
rechnerischer Mindestbeteiligungsquote entsprechend den Regelungen des § 16 Abs. 1 Satz 4 SGB II
i.V.m.§ 1 Abs. 2 Nr. 4 SGB III und realisiertem Forderanteil von Frauen betrachtet.®

In den wie beschrieben ausgewdhlten Einheiten wurden die entsprechenden Funktionstrager*innen
- mit Unterstiitzung der Auftraggeberin - recherchiert und kontaktiert.® Im Zeitraum zwischen
Anfang April und Anfang Juni 2021 konnten dann die 20 explorativen Interviews gefiihrt werden.
Damit fiel die Feldphase in einen Zeitraum, in dem seitens der BA-Zentrale die Einfiihrung der
geschlechterdifferenzierten Beplanung von K2 im gE-Strang der Zielsteuerung vorbereitet wurde: So
wurde fiir das Jahr 2022 erstmals in § 3 der Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA eine
geschlechterbezogen getrennte Beplanung, Vereinbarung, Steuerung und Nachhaltung der
Integrationsquote (K2) (BMAS & BA, 2022, S. 9-10) vereinbart. Ein GroRteil der Interviewpersonen
war zum Zeitpunkt der Interviews (iber diese Entwicklung bereits informiert. Mehr als die Halfte der

63 Fir die Auswahl der regionalen Einheiten wurden vorliegende Informationen und Hinweise von Akteuren bzw. tiber Akteure innerhalb
und auRerhalb der AG Steuerung SGB II des BLA daraufhin ausgewertet, ob sich darin Hinweise auf ihr Engagement in Bezug auf das
bzw. ihre Offenheit gegentiber dem Thema Gleichstellung in der Zielsteuerung zeigte. Es handelte sich um Informationen, die einzelne
Lander und Regionaldirektionen dem Forschungsteam eigeninitiativ ibermittelt hatten sowie eine durch das BMAS tibermittelte
Zusammenstellung zur Umsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Rahmen der Zielsteuerung (mit Stand Januar 2021).
Dartiber hinaus wurden die im Zuge der Dokumentenanalyse gesichteten Protokolle der AG Steuerung SGB II des BLA fiir erganzende
Hinweise herangezogen und weitere Hinweise aus der Literatur (z. B. ISG & steria mummert, 2013) ber(cksichtigt. Fir den gE-Strang
wurden zudem die lokalen Ziele aus den Zielvereinbarungen der Jobcenter fiir das Jahr 2019 daraufhin ausgewertet, ob lokale Ziele mit
Gleichstellungsbezug vorhanden waren. Fiir den zkT-Strang wurden die Zielvereinbarungen der Lander mit dem BMAS fir das Jahr
2019 daraufhin gepriift, ob sich der Schwerpunkt Gleichstellung dort wiederfand.

8¢ Dabei handelte es sich um die Merkmale ,alte vs. neue Bundeslander’, ,Flachenland vs. Stadtstaat‘ sowie ,Anteil zkT und gE im
Bundesland'. Da nur zwei Einheiten ausgewahlt werden konnten, konnten nicht alle theoretisch denkbaren Merkmalskombinationen
bertiicksichtigt werden, so dass zwei Kontext- und Strukturelemente priorisiert wurden, fir die regionale Einheiten mit
unterschiedlicher Auspragung gewdhlt werden konnten.

8 Um zu verhindern, dass die Auswahl eines Jobcenters aufgrund aktueller Sonderentwicklungen (wie z. B. die Ansiedlung oder
Abwicklung groRer Unternehmen mit hohem Anteil an Frauen bzw. Manner in der Belegschaft) erfolgt, wurde die Entwicklung der
Integrationsquoten und der Beteiligung von Frauen an MaRRnahmen tiber den Zeitraum von drei Jahren (2017 bis 2019) betrachtet.

8  Im Zuge der Ansprache der ausgewahlten Interviewpersonen zeigten sich diese weit iiberwiegend interessiert und waren zur
Teilnahme bereit. Insgesamt drei Interviews konnten aus unterschiedlichen Griinden nicht mit der zuerst angesprochenen Person
gefuhrt werden. Hier wurden alternative Interviewpersonen angesprochen und Interviews realisiert.
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Interviewpersonen thematisierte diese neue Entwicklung auf die Frage hin, wie das
Zielsteuerungssystem verandert werden kénnte, um Gleichstellung starker zu verankern (siehe
Abschnitt 6.2.2).

Die Interviews wurden als offene Leitfadeninterviews, orientiert am problemzentrierten Interview
nach Witzel (2000) konzipiert. Mit dem problemzentrierten Interview wird darauf abgezielt,
individuelle Handlungen und subjektive Wahrnehmungen maglichst unvoreingenommen zu erfassen.
Dabei nutzen die Interviewenden bewusst ihr Vorwissen (iber die Rahmenbedingungen der
untersuchten Orientierungen und Handlungen - in diesem Fall insbesondere mit Bezug zum
rechtlichen Rahmen und den anhand der Dokumentenanalyse erfassten formalen Ablaufen des

SGB II-Zielsteuerungssystems. In der Interviewsituation half dieses Vorwissen, den Ausfiihrungen
der Interviewten zu folgen und am Problem orientierte Nachfragen zu stellen (Witzel, 2000). Der
Leitfaden wurde so konzipiert, dass er aus sieben (zkT-Strang) bzw. acht (gE-Strang) Hauptfragen
bestand. Jede Hauptfrage deckte einen Themenkomplex ab und war als Erzdhlimpuls formuliert, um
die Interviewpersonen zu Narrationen anzuregen. Fiir jeden Themenkomplex waren Merkposten im
Leitfaden festgehalten, anhand derer je nach Gesprachsverlauf themenbezogene Nachfragen gestellt
werden konnten (siehe Anhang A.1).

Aufgrund der Covid-19-Pandemie-Situation konnten die Interviews nicht wie urspriinglich geplant
face-to-face gefiihrt werden. Fiir die Durchfihrung wurde den Personen eine Videokonferenz- sowie
eine Telefonlésung angeboten. Die Interviewenden richteten sich nach den Prdferenzen der
Interviewpersonen. 16 Interviews wurden als Videokonferenz durchgefiihrt®” und vier Interviews
erfolgten telefonisch. Alle Interviewpersonen willigten in die Verarbeitung der personenbezogenen
Daten und die Aufzeichnung der Interviews auf Tonband ein. Die durchschnittliche Dauer der
gefiihrten Interviews lag bei 75 Minuten; das kirzeste Interview dauerte 45 Minuten, das langste 100
Minuten.

Grundlage der Auswertung der Interviews bildeten Transkripte, d. h. wortliche Abschriften der
aufgezeichneten Interviews. Die Auswertung erfolgte nach Standards der strukturierenden
qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Mayring, 2015; Schreier, 2014). Fir die Strukturierung des
empirischen Materials wurde die Analysesoftware MAXQDA zur Kodierung genutzt.

6.2 Befunde aus den explorativen Interviews
6.2.1 Handlungsrelevanz und Steuerungseinfluss der Zielsteuerung

In der Literaturanalyse wurde dargestellt, dass das Zielsteuerungssystem im SGB II nicht der einzige
Steuerungsmodus ist, der im SGB II Wirkung entfaltet (siehe Abschnitt 4.3). In den explorativen
Interviews wurde daher der Frage nachgegangen, welchen Steuerungseinfluss das
Zielsteuerungssystem im SGB II nimmt und inwiefern es Handlungsrelevanz hat. Die Aussagen aus
den explorativen Interviews deuten diesbeziiglich zunédchst darauf hin, dass das
Zielsteuerungssystem bei den beteiligten Akteur*innen akzeptiert ist. Dies zeigt sich anhand der
Interviews auf den unterschiedlichen Hierarchieebenen und fiir Interviewpersonen beider Strange

67 In zwei Fallen musste aufgrund technischer Probleme wahrend des Interviews von der Videokonferenzlosung auf ein Telefonat
umgestiegen werden.
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der Zielsteuerung. Folgende Zitate verdeutlichen dies aus der Perspektive der Giberregionalen® Ebene
exemplarisch:

Zitat: Das ist was, was keiner grundsatzlich in Frage stellt, dass wir tiber Ziele fiihren wollen und Gber diesen
Kontrakt Giber Zielvereinbarungen. [Vertretung einer tiberregionalen Instanz des gE-Strangs] (EXDS, 58)

Zitat: Keine grundsatzliche Kritik an zielwertgesteuerter-, gefiihrter Steuerung. Das finde ich sinnvoll, [...]. Also
ich finde das gut, wenn wir quantifizierte Steuerung haben. [Vertretung einer iberregionalen Instanz des
zkT-Strangs] (EXI3, 42)

In den Interviews mit den einbezogenen Jobcentern (sowohl gE als auch zkT) wurden
Akzeptanzprobleme lediglich von einzelnen Vertretungen und nur im Rickblick auf die
Vergangenheit thematisiert.

Neben der Frage nach der grundsatzlichen Akzeptanz des Zielsteuerungssystems stellt sich die Frage
nach der Relevanz der Ziele fir die Steuerung im SGB IL. In den Interviews zeigt sich, dass aus Sicht
der Interviewpersonen nicht alle Ziele der Zielsteuerung in gleichem Male relevant sind. Mehrere
Vertreter*innen beider Strdnge sowohl aus (iberregionalen als auch regionalen Einheiten erlduterten,
dass es nicht moglich sei, alle Ziele (gesetzliche Ziele und weitere Ziele, d. h. Schwerpunkte in der
Diktion der gemeinsamen Planungsgrundlage, siehe AG Steuerung SGB II des BLA, 2021), mit
gleicher Intensitat zu verfolgen. Daher misse priorisiert werden. Das grof3te Gewicht nehmen nach
Ubereinstimmender Einschdtzung der Mehrheit der Interviewpersonen beider Stringe die Ziele
»Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit“ und ,Vermeidung von langfristigem
Leistungsbezug” ein. Die prioritare Bedeutung dieser Ziele wurde einerseits damit begriindet, dass
diese sich aus dem Gesetz ergdben. Diese Begriindung wurde von Vertretungen aller
Hierarchieebenen des gE-Strangs angefiihrt, wie sich exemplarisch an folgender Aussage der
regionalen Ebene® zeigen lasst:

Zitat: Das Hauptziel an sich ist ja die Erflillung der gesetzlichen Ziele. Und das hat natirlich dann grundsatzlich
dann auch die pragendste Dimension insgesamt. (EXG4, 11)

Andererseits wurde die Bedeutung damit begriindet, dass diese Ziele {iber die Kennzahlen K2, d. die
Integrationsquote, und K3, d. h. die Veranderung des Bestands an Langzeitleistungsbeziehenden, mit
quantifizierten Zielwerten beplant wiirden.”” Insbesondere im gE-Strang sei die Orientierung an
quantitativ messbaren Zielwerten stark ,,in allen Képfen in der Organisation® verankert und das
operative Agieren sei immer noch sehr stark an diesen beiden Kennzahlen ausgerichtet, wie zwei
Vertretungen des gE-Strangs der (ibergeordneten Ebene erlduterten.

Auch von einer Vertretung des zkT-Strangs wurde die herausragende Bedeutung der beiden Ziele mit
deren Quantifizierbarkeit in Verbindung gebracht. Dies ergebe sich nicht zuletzt dadurch, dass sich
quantifizierte Zielwerte nach auRen gut darstellen lieRen.

Die Schwerpunkte wiirden demgegeniiber eher als ergdnzende Ziele verstanden oder aber auch als
den ,iibergeordneten‘ Zielen dienende HilfsgroRen. Erldutert wurde von Uberregionalen wie

8 Unter Uiberregionale Akteure sind die befragten Akteure auf Ebene des BMAS, des Deutschen Stadte- und Landkreistages, der BA sowie
der Regionaldirektion und des Bundeslandes zusammengefasst.

8 Unter regionalen bzw. lokalen Akteuren sind die Interviewpersonen der einbezogenen Jobcenter sowie der einbezogenen Agentur fir
Arbeit zusammengefasst.

70 Wie die Dokumentenanalyse gezeigt hat, handelt es bei den beiden genannten Zielen um die einzigen quantifizierten Ziele, die
systematisch im ganzen Prozess der Zielsteuerung berticksichtigt werden (siehe Abschnitt 5.2).
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regionalen Akteur*innen, dass die Schwerpunkte an Relevanz gewdnnen, wenn
Flhrungsaufmerksamkeit darauf gelegt wiirde, sie Giber mehrere Jahre unverandert verfolgt wiirden
oder wenn sie dem Problemdruck auf lokaler Ebene und den vom Jobcenter selbst gesetzten
Schwerpunkten entsprachen.

Im Folgenden werden die Befunde aus den Interviews dargestellt, die Aufschluss dariiber geben,
inwieweit die Zielsteuerung eine Handlungsrelevanz entfaltet und wodurch die Ziele Verbindlichkeit
erlangen. Die Moglichkeit, bei Zielverfehlungen tber Sanktionierungen zu steuern, gebe es nicht, wie
die Interviews mit Vertretungen auf iberregionaler Ebene verdeutlichen. Es sei bewusst davon
Abstand genommen worden, Zielverfehlungen bspw. mit Budgetkiirzungen zu ahnden. Anhand des
Interviewmaterials wird deutlich, dass es kaum explizite Anreizmechanismen gibt, um die Beteiligten
zur Zielerreichung zu motivieren. Als ein extrinsischer Anreiz wurde von mehreren Interviewpersonen
die leistungsorientierte Bezahlung im 6ffentlichen Dienst (LOB; zkT-Strang) bzw. variable Vergiitung
(iber den LEDi; gE-Strang fuir bestimmte Beschaftigte der BA) eingeordnet. Im Bereich der zkT gebe
es das Element der finanziellen Anreize (iber LOB jedoch nur in wenigen Jobcentern. Dariiber hinaus
wurde ausgefiihrt, dass solche finanziellen Anreize nicht unbedingt an die Zielerreichung der Ziele
aus der Zielvereinbarung gekoppelt seien, wie Interviewpersonen des zkT-Strangs erlduterten. Im
gE-Strang hingegen gebe es die variable Verglitung tber LEDi fir diejenigen Fiihrungskréfte, die
Angestellte der BA seien. Zwar stehe LEDi bei den Fiihrungskréften in einem engen Zusammenhang
zur Zielsteuerung, da K2 und K3 in der LEDi-Vereinbarung der gE-Geschdftsfiihrungen enthalten
seien. Inwiefern sich dies tatsachlich auf die Motivation zur Zielerreichung auswirke, sei innerhalb der
BA umstritten, wie eine iiberregionale Vertretung des gE-Strangs ausfiihrte. Mehrere
Interviewpersonen sahen — mit Bezug auf die variable Vergiitung aus LEDi - die Anreize als begrenzt
an.” Ungeachtet dessen ist aufgrund der Tatsache, dass dieser Mechanismus nur fiir einen
bestimmten Personenkreis iberhaupt greift (denn fiir kommunale Mitarbeitende der gE gebe es den
LEDi-Prozess nicht), der finanzielle Anreiz aus Sicht des Forschungskonsortiums ohnehin héchstens
als selektiv steuerungsrelevant fiir die SGB II Zielsteuerung anzusehen. Einzelne Interviewpersonen
vertraten sogar die Auffassung, dass LEDi oder LOB grundsitzlich nicht als Anreizmechanismen
angesehen werden kdnnten und dass es auch keine anderen duReren Anreizmechanismen gebe.
Vielmehr bediirfe es einer ,intrinsischen“ oder ,inneren“ Motivation bzw. des ,guten Willens“ zur
Zielerreichung.

Als zentral fir das Funktionieren der Zielsteuerung wurde von mehreren Interviewpersonen der
Uberregionalen Ebene die Nachhaltung in festen Gesprachsformaten benannt. Anhand der
explorativen Interviews ldsst sich nachzeichnen, dass zwischen den Zielvereinbarungspartnern
entsprechend der Kaskade der Zielvereinbarungen auf den unterschiedlichen Ebenen - in fester
RegelmaRigkeit sowie zum Teil auch anlassbezogen - Gesprachsformate zur Nachhaltung der
Zielerreichung stattfinden. Uber die Nachhaltung erfolge eine strukturierte Betrachtung der
Entwicklungen im Hinblick darauf, ob das Vereinbarte umgesetzt werde und ob die gesetzten Ziele
erreicht wiirden. Fiir den zkT-Strang wurde ausgefiihrt, dass die Nachhaltungsgesprache auf den
unterschiedlichen Ebenen (d. h. zwischen dem BMAS und den Liandern im Rahmen des DZE sowie
zwischen den Landern und zkT) jeweils aufeinander aufbauten: So fanden die Gesprache zwischen
Landern und zkT i. d. R. zeitlich kurz vor den DZE statt, so dass die Lander die Informationen aus den
zkT-Gesprachen mit in die DZE nehmen kénnten. Die DZE wiederum Lsten eine Kaskade an

71 Begriindet wurde dies damit, dass die Hohe der variablen Vergiitung gering sei und dass diese ohnehin praktisch immer ausgeschiittet
werde, da die Bewertung sich aus mehreren Komponenten zusammensetze, wovon die Zielerreichung nur eine sei; zudem erhalte man
auch bei geringer Zielverfehlung noch eine - zwar ggf. geringere - variable Vergiitung. Lediglich eine Interviewperson - aus dem gE-
Strang - schatzte die variable Vergiitung als relevant ein, jedoch nur fiir auRertariflich Beschaftigte der BA, da fir diese die
Ausschittung eine ,relevante‘ Hohe habe.
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Folgegesprachen aus - wenn bestimmte Fehlentwicklungen in den DZE thematisiert wiirden, suche
das Land im Nachgang das Gesprach mit der oder den betroffenen zkT.”

Innerhalb der Organisation der BA werde das Format der Nachhaltegesprache ,Managementdialog*
genannt. Die Zentrale fiihre Managementdialoge regelmaRig mit den Regionaldirektionen, die
Regionaldirektionen regelmalig mit den Agenturen fir Arbeit und die Agenturen fiir Arbeit ihrerseits
regelmaRig mit den gE. Die Informationen aus Managementdialogen wiirden jeweils in die Dialoge
auf der nachsthoheren Ebene eingebracht.

Gegenlaufige Interessen oder Konflikte, die sich aus der gemeinsamen Analyse der
Zielvereinbarungspartner ergeben kdnnten, wurden weder von Interviewpersonen des zkT-Strangs,
noch aus dem gE-Strang thematisiert, vielmehr wurde betont, dass die unterschiedlichen
Perspektiven und Erfahrungswerte, die die beteiligten Zielvereinbarungspartner einbrachten, einen
Mehrwert darstellten. Die Art und Weise, mit der die Zielnachhaltungsgesprache von der jeweils
Ubergeordneten Ebene gestaltet werde, kénne die Motivation der jeweils ,untergeordneten
Zielsteuerungspartei erhohen: Zentral sei eine ,Vertrauenskultur® (EXA1, 49) zwischen den
Zielvereinbarungspartnern. So sei es forderlich, wenn die Gesprache zwischen Jobcentern und der
Zielvereinbarungsinstanz (also Agenturen fir Arbeit respektive Bundesland) in einer vertrauensvollen
Atmosphare kooperativ, dialogisch und ohne Druck gefiihrt wiirden und die Gesprachsgrundlagen
(Daten) firr alle transparent und somit nachvollziehbar seien. Diese Einschatzung findet sich bei
Akteur*innen beider Strange und sowohl bei iberregionalen als auch regionalen Interviewpersonen.
In den Nachhaltungsgesprachen sei, wie insbesondere interviewte Personen des zkT-Strangs, aber
auch einzelne Interviewpersonen des gE-Strangs (sowohl auf der iberregionalen Ebene als auch auf
Ebene der Jobcentern selbst) hervorhoben, der Aspekt des gemeinsamen Lernens und der
gemeinsamen Weiterentwicklung wichtig, der sich aus der gemeinsamen Befassung mit den
Entwicklungen und der gemeinsamen Suche nach Losungen ergebe. Dazu passt die Darstellung der
Interviewpersonen beider Strange der Zielsteuerung auf tiberregionaler Ebene, dass die Kennzahlen
zwar den Ausgangspunkt der Nachhaltung darstellten und eine wichtige Bedeutung hatten.”® Diese
wiirden aber nicht fiir sich, sondern immer unter Beriicksichtigung des Kontexts und der
Entstehungshintergriinde analysiert. Dabei werde — so geht es aus den Interviews mit Vertretungen
der Gberregionalen Ebenen beider Strange hervor — auch auf Umsetzungsprozesse und -qualitat
eingegangen, wie folgendes Zitat einer Fihrungskraft auf Giberregionaler Ebene exemplarisch fir den
gE-Strang zeigt:

Zitat: Wir werden nicht von den Zahlen weggehen. Die Frage ist, wie man mit den Zahlen umgeht. [...] ob ich
sage, okay, offensichtlich haben Sie sich mehr vorgenommen. Sie sind jetzt da noch nicht. Was waren
denn so die Hintergriinde? Was ist denn da operativ passiert am Markt? Gibt es da Erkldrungsansatze?
[...] Also das ist ja eine ganz andere Herangehensweise als einfach stumpf zu sagen, bring mir die Quote.
(EXDS, 50).

Dieser Umgang mit den Zahlen sei im gE-Strang Ergebnis einer in den letzten drei bis fiinf Jahren
erfolgten Entwicklung innerhalb der ,BA-Welt“ weg von einer reinen Zahlenbetrachtung, hin zu einer
inhaltlichen Diskussion, fiir welche die Zahlen zwar nach wie vor wichtig seien (nicht zuletzt vor dem

72 Die Zielnachhaltung erfolge auf (aggregierter zkT-) Landesebene, aber diskutiert werde auch auf zkT-Ebene, da Zielverfehlungen meist
weinzelne Entwicklungen seien, die von einzelnen oder jedenfalls nicht allen zkT getrieben wiirden.

73 Gemeint sind sowohl die Kennzahlen K2 und K3 als auch zugehérige ErganzungsgroRen sowie weitere ,UntergroRen‘. Die oben
dargestellte herausragende Bedeutung der Ziele, die mit den Kennzahlen K2 und K3 untersetzt sind, spiegelt sich also in einer hohen
Gewichtung dieser Kennzahlen in der Nachhaltung.
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Hintergrund der Steuergelderbewirtschaftung), aber nunmehr den Ausgangspunkt darstellten, wie
mehrere Interviewpersonen erlautern.”

Inwiefern das Zielsteuerungssystem auf der Jobcenterebene Handlungsrelevanz entfaltet, lie3 sich
anhand der gefiihrten explorativen Interviews noch nicht fundiert abschatzen. Es zeichnete sich ab,
dass in der Flache Unterschiede bestehen. Beispielsweise liegen aus den Interviews mit Vertretungen
der Giberregionalen Ebene Hinweise darauf vor, dass die direkte Handlungsrelevanz méglicherweise
nur bis zur Teamleitungsebene gegeben ist und dass fur die Fachkrafte die Handlungsrelevanz gering
ausgepragt ist bzw. vermittelt Gber die Teamleitungen erfolgt. In den Interviews bei den in die
Exploration einbezogenen Jobcentern wurde der Stellenwert der Ziele fiir das Handeln relativiert. Der
Fokus liege auf der inhaltlichen Arbeit. Letztlich stehe dies aber im Einklang mit der Verfolgung der
Kennzahlen aus der Zielvereinbarung, wie sich bspw. aus dem folgenden Zitat schlieRen lasst:

Zitat: Dass es nicht mein Schwerpunkt ist mein Haus zu fiihren, indem ich jeden Tag auf Zahlen zeige. Sondern
wir wollen unsere Arbeit moglichst gut machen und wenn wir sie gut machen mit vielen verschiedenen
Mitteln, mit vielen verschiedenen Werkzeugen, dann werden am Ende auch die Zahlen gut sein. (EXJ4,
23)

6.2.2 Gleichstellung in der Zielsteuerung

Gleichstellung sei seit 2018 als Schwerpunkt in die SGB II-Zielsteuerung aufgenommen worden,
zuerst als Schwerpunkt des BMAS und seit 2019 als bundesweiter Schwerpunkt. Dies bedeute, wie in
einem der Interviews ausgefiihrt wurde, dass ein entsprechendes Ziel in die Musterzielvereinbarung,
die jahrlich in der AG-Steuerung des BLA abgestimmt werde, aufgenommen wurde. Die
Musterzielvereinbarung enthalt den Wortlaut fiir die landerspezifischen Zielvereinbarungen zwischen
dem BMAS und den einzelnen Bundeslandern und dient auch als Orientierung fir die
Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA (siehe Abschnitt 5.2.2.1). Bei der Aushandlung der
Zielvereinbarungen zwischen BMAS und BA respektive zwischen BMAS und den Landern erfolgten
dann mitunter individuelle Anpassungen im Vergleich zu der Formulierung in der
Musterzielvereinbarung.

Die Einschédtzungen in den Interviews auf iberregionaler Ebene zur Starke der Verankerung von
Gleichstellung im Zielsteuerungssystem des SGB II lassen sich dahingehend zusammenfassen, dass
Gleichstellung schwach verankert sei. Dies wird von Vertretungen beider Zielsteuerungsstrange
insbesondere damit begriindet, dass Gleichstellung zwar in den Zielvereinbarungen auf
Uberregionaler Ebene — und somit formal - enthalten sei, aber dort lediglich als Schwerpunkt. Wie
bereits ausgefihrt (siehe Abschnitt 6.2.1), haben die Schwerpunkte der Zielvereinbarung nach
Einschadtzung der Interviewpersonen gegeniiber den Zielen, die mit einer quantifizierten Kennzahl
verbunden sind, eine untergeordnete Bedeutung. Dies zeige sich bspw. darin, dass Gleichstellung
nicht im Zielwertfindungsprozess beriicksichtigt werden miisse, da keine Operationalisierung tiber
eine Kennzahl gefordert werde, wie eine Interviewperson aus dem zkT-Strang erlduterte:

Zitat: Also, es [der Schwerpunkt Gleichstellung]ist ja noch nicht in der Zielwertfindung, beziehungsweise in
der Angebotswertfindung verankert. Es findet aktuell ja nur, in Anflihrungsstrichen, nur inhaltlich statt.
(EXI3, 64)

74 Diese Entwicklung zeigt sich entsprechend der Interviewaussagen nicht nur in der Nachhaltung, sondern auch in den
Zielplanungsprozessen.
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Was diese Interviewperson mit Bezug auf den zkT-Strang als ,inhaltliches Stattfinden‘ von
Gleichstellung umschrieb, gebe es nach Einschatzung anderer Interviewpersonen im gE-Strang nurin
begrenztem Umfang. Ob Themen, die jenseits der mit Kennzahlen operationalisierten Ziele im
Zielsteuerungssystem verankert seien, in den Jobcentern berticksichtigt wiirden, hange davon ab,
inwiefern diese von den ibergeordneten Ebenen kontinuierlich und dauerhaft mit ,,Impulsen” - etwa
die systematische Setzung des Themas und eine kommunikative Priorisierung - unterlegt wiirden.
Dies sei in der Vergangenheit beim Thema Gleichstellung selten der Fall gewesen. Eine durchgangige
Steuerung Uber die Kaskade von BA-Zentrale bis hin zu den gE habe es bislang nicht gegeben,
vielmehr werde das Thema nur punktuell und in Abhangigkeit vom Interesse der jeweils handelnden
Akteur*innen aufgegriffen. Dies zeigt sich anhand der Interviews auch fir die Behandlung von
Gleichstellung in den Nachhaltungsgesprachen: Gleichstellung ist demnach in den
Gesprachsformaten zwischen den Zielvereinbarungspartnern nicht auf allen Ebenen systematischer
Bestandteil der Nachhaltung: In den DZE (zwischen BMAS und Landern) und den ZED (zwischen
BMAS und BA-Zentrale) werde Gleichstellung beriicksichtigt, insbesondere indem die Entwicklungen
von K2 (d. h. Integrationen) nach Geschlecht differenziert betrachtet wiirden. Dies scheint
entsprechend der Ausfiihrungen in den Interviews auf (iberregionaler Ebene auf die Initiative des
BMAS zuriickzugehen. Im gE-Strang, d. h. in der Kaskade der Managementdialoge
(Zielnachhaltungsgesprache innerhalb der BA), werde Gleichstellung hingegen nur dann thematisiert,
wenn einer der Zielvereinbarungspartner das Thema auf die Agenda setze. Denn es werde im
Grundsatz nur das nachgehalten, was ,,iibergeordnetes Ziel“ (EXE6, 52) sei. Gleichstellung gehore -
wie bereits dargestellt (siehe oben) - nicht zu den Gibergeordneten Zielen. Daher sei der Stellenwert,
den Gleichstellung im Vergleich zu den Kennzahlen K2 und K3 in den Managementdialogen
einnehme, geringer bzw. es werde seltener thematisiert. Bezug genommen wurde hierbei auf die
Dialoge zwischen Regionaldirektion und BA-Zentrale sowie zwischen Regionaldirektion und
Agenturen fur Arbeit). Aus einem Interview liegen Hinweise darauf vor, dass in der Nachhaltung
zwischen Regionaldirektion und Agenturen fir Arbeit die Entwicklung von K2 differenziert nach
Geschlecht dann betrachtet wiirde, wenn das Ziel K2 insgesamt verfehlt werde. In diesen Fillen dient
demnach die Fokussierung auf Unterschieden nach dem Geschlecht der Ursachensuche fir die
Nichterreichung des quantifizierten K2-Zielwerts. Bei Zielerreichung (,Ampel auf Griin“, EXES5, 37)
bestehe entsprechend auch keine Notwendigkeit, weiter zu differenzieren. Denn differenziertere
Analysen - etwa nach Geschlecht - kénnten dazu fiihren, dass Problematiken sichtbar wiirden,
welche die eigentlich positiv ausfallende Gesamtbewertung gefahrden kénnten.

Detaillierte, nach Geschlecht differenzierte Analysen der Daten zu den Kennzahlen und weiterer
Monitoringgréfien wiirden dariiber hinaus die BCA vornehmen. Die BCA seien allerdings nicht an den
Managementdialogen beteiligt. Ein*e interviewte*r BCA berichtete, dass er*sie, wenn anhand der
Datenauswertungen Auffalligkeiten deutlich wiirden, an die Fihrungskraft herantrete. Da die
Fihrungskraft dem Thema Gleichstellung ,,offen” gegeniiberstehe, bringe diese das Thema in die
Gesprache ein. Dieses Beispiel illustriert, dass immer dann, wenn formelle Regelungen bzgl. der
Thematisierung von Gleichstellung nicht vorhanden sind, persénliche Einstellungen zum Tragen
kommen. Nur, wenn die Flihrungskraft, wie in dem geschilderten Beispiel, dem Thema eine
entsprechende Wichtigkeit beimisst, wird es Teil der Agenda der Nachhaltungsgesprache.

Zwischen Agenturen fiir Arbeit und gE sei Gleichstellung nur dann durchgédngiges Thema der
Managementdialoge, wenn ein entsprechendes lokales Ziel in die Zielvereinbarung aufgenommen
wurde.” Denn die Ziele aus der Zielvereinbarung wiirden ,,automatisch“ in der Nachhaltung
thematisiert. Auf die Nachhaltung zwischen Regionaldirektion und Agenturen fiir Arbeit habe dies

75 Aus der Dokumentenanalyse ist bekannt, dass dies nur bei einem kleinen Teil der gE zutrifft (siehe Abschnitt 5.3.3.1)
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jedoch keinen Einfluss, denn die Regionaldirektion (iberlasse die Nachhaltung der lokalen Ziele den
Partnern auf lokaler Ebene, d. h. g und Agenturen fir Arbeit.

Die Frauenzielférderquote gemaR § 16 Abs. 1 Satz 4 SGB II, der auf § 1 Abs. 2 Nr. 4 SGB III verweist,
ist entsprechend der Aussagen der Interviewpersonen in den explorativen Interviews keine fiir die
Steuerung von Gleichstellung in den Jobcentern relevante GroRe. Sie hat demnach auch nicht den
Stellenwert eines Ziels im Rahmen des Zielsteuerungssystems. Die Quote, die sich aus dem
gesetzlichen Auftrag zur Mindestbeteiligung von Frauen an FérdermalRnahmen ergibt, fiihre vielmehr
ein ,Eigenleben® (EXI3, 100) und wurde von den Interviewpersonen nicht als ein Gleichstellungsziel
aufgefasst. Die Quote sei auch nicht systematischer Teil der Nachhaltung im Rahmen der
Zielsteuerung, wie mehrere Interviewpersonen beider Strange der Zielsteuerung der tiberregionalen
Ebene erlduterten. Verwendet wiirde die Quote vornehmlich von den BCA.

Vor dem Hintergrund der Aussagen einer Interviewperson aus dem Controlling ldsst sich die oben
genannte Einordnung, dass die Frauenzielférderquote ein ,Eigenleben® fiihre, auch damit erklaren,
dass die Berechnungslogik im Vergleich zur Berechnungslogik der {iblichen Auswertungen, die das
Controlling der BA anfertige, ,ungewohnlich® sei (EXE7, Pos. 65).”¢ Dariiber hinaus, so wurde von
einer anderen Interviewperson der {iberregionalen Ebene ausgefiihrt, werde die Interpretation der
Quote dadurch erschwert, dass Teilnahmen an vielen Landes- und auch ESF-MalRnahmen aus
technischen Griinden nicht in die Berechnung der Frauenzielférderquote einfléssen und somit die
Quote nicht unbedingt die tatsdchliche Situation abbilde. Daher miisse ohnehin der Anteil der Frauen
an allen MaRnahmen erganzend hinzugezogen werden, die auch diese MaRnahmen erfassten.

Fir Steuerungszwecke hinsichtlich MaRnahmenteilnahmen wiirden, wie andere Interviewpersonen
der berregionalen Ebene ausfiihrten, von den Controllingabteilungen nicht die
Frauenzielférderquote, sondern Eintritte in MaRnahmen ausgewertet. Hinsichtlich der Frage, ob
Malnahmenteilnahmen geschlechterdifferenziert in der Nachhaltung analysiert wiirden, gab es
unterschiedliche Aussagen aus dem gE-Strang. Einerseits wurde von (berregionaler Ebene
ausgeflhrt, dass Auswertungen der Eintritte die Grundlage fiir die Thematisierung der Beteiligung
von Frauen an Malinahmen bildeten. Anderseits wurde - ebenfalls auf (iberregionaler Ebene -
erlautert, dass MaRnahmeneintritte vom Controlling nur anlassbezogen (auf entsprechende
Nachfrage hin) nach Geschlecht differenziert aufbereitet wiirden, nicht aber systematisch und
regelmaRig.

Zusammenfassend wird Gleichstellung also innerhalb der BA in der Nachhaltung nicht systematisch
thematisiert, in den ZED zwischen BMAS und BA-Zentrale hingegen schon (mit Fokus auf
geschlechterdifferenzierte Integrationsquoten). Unklar bleibt, auf welcher Grundlage die BA-Zentrale
die Geschlechterdifferenzierung mit dem BMAS bespricht, da sie - zumindest deutet das
Interviewmaterial darauf hin — die Kaskade der Managementdialoge innerhalb der Organisation nicht
systematisch nutzt, um sich Gber Umsetzungsprozesse und -qualitdt bzgl. der Umsetzung von
Gleichstellung informieren zu lassen.

76 Die Berechnung folgt der Formel: ,Mindestbeteiligung der Frauen (in Prozent) = Zahler / Nenner (jeweils tber einen gleitenden 12-
Monatszeitraum) * 100.
Zahler: Anteil der Frauen an den Arbeitslosen nach dem Rechtskreis multipliziert mit der rechtskreisanteiligen Arbeitslosenquote
Frauen.
Nenner: Summe aus dem Anteil der Frauen an den Arbeitslosen nach dem Rechtskreis multipliziert mit der rechtskreisanteiligen
Arbeitslosenquote Frauen und dem Anteil der Manner an den Arbeitslosen nach dem Rechtskreis multipliziert mit der
rechtskreisanteiligen Arbeitslosenquote Manner.” (Statistik der BA, 2022).
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Interviewpersonen aus dem zkT-Strang in dem fiir die Exploration gewdhlten Bundesland
berichteten, dass Gleichstellungsthemen in der Nachhaltung zwischen dem Land und den zkT
ausfiihrlich thematisiert wiirden, weil dies dem Land ein wichtiges Anliegen sei. Aus der
Dokumentenanalyse der Zielvereinbarungen fiir das Jahr 2021 ist bekannt, dass alle Lander mit den
zkT Gleichstellungsziele vereinbart haben (siehe Abschnitt 5.3.3.2). Welche Rolle diese in der
Nachhaltung der anderen Lander einnehmen, ldsst sich auf Grundlage der explorativen Interviews
nicht beantworten.

Die schwache Verankerung von Gleichstellung im Zielsteuerungssystem wurde von anderen
Interviewpersonen dariiber hinaus auch darauf zurlickgefiihrt, dass die gleichstellungspolitische
Zielstellung zu allgemein formuliert und damit zu wenig anschlussfahig an die operative Praxis sei
sowie, dass Gleichstellung in der Zielsteuerung noch nicht lange genug verfolgt wiirde. Es brauche
Zeit, bis ein neues Thema vor Ort seinen Niederschlag finde.

Wahrend - wie dargestellt — nach weitgehend einhelliger Einschdtzung der Interviewpersonen der
Uberregionalen Ebene Gleichstellung in der Zielsteuerung schwach verankert ist, so zeigen sich im
Interviewmaterial dennoch Hinweise darauf, dass Steuerungsimpulse von der Aufnahme des
Gleichstellungsschwerpunkts in die Zielsteuerung ausgingen: Von liberregionalen Akteur*innen
wurde berichtet, dass davon beispielsweise eine gewisse Sensibilisierung fiir das Thema
Gleichstellung und eine gewisse steuernde Wirkung ausgegangen seien. Anhand der Aussagen aus
einem in die Interviews einbezogenen zkT lasst sich dies bestatigen: Es wurde berichtet, dass es kein
gleichstellungspolitisches Ziel im Jobcenter gegeben hatte, wenn nicht der Impuls dazu vom Land
gekommen ware. Das Ziel habe zu einer Intensivierung der - bereits vorhandenen -
Gleichstellungsbemiihungen gefiihrt, etwa zu (weiteren) Gender-Schulungen fir Fachkréfte.

Da ein Grof3teil der Interviewpersonen zum Zeitpunkt der Interviews bereits dariiber informiert war,
dass die BA-Zentrale die Einfiihrung der nach Geschlecht differenzierten Beplanung von K2 im gE-
Strang der Zielsteuerung vorbereitete (siehe Abschnitt 6.1), wurde diese Entwicklung von mehr als
der Halfte der Interviewpersonen auf die Frage hin thematisiert, wie das Zielsteuerungssystem
verandert werden kénne, um Gleichstellung starker zu verankern. Beflirworter*innen und
Skeptiker*innen finden sich sowohl unter den Vertretungen des gE- als auch des zkT-Strangs und
hier jeweils auch auf den unterschiedlichen Funktionsebenen. Eine Vielzahl der Interviewpersonen
befirwortete eine geschlechterdifferenzierte Ausweisung der gesetzlichen Kennzahlen. Dies erh6he
die Wahrscheinlichkeit, dass sich die Leitungsebene mit dem Thema beschdftige und einen
entsprechenden Prozess innerhalb des Jobcenters in Gang setze. Zudem sorge es fiir eine dauerhafte
Prasenz des Themas. Die Diskussionen um Gleichstellung stltzten sich damit auf Fakten, da das
Thema Gleichstellung tber die geschlechterdifferenzierte Beplanung von K2 nicht nur
systematischer, sondern auch kennzahlengestiitzt erfolgen konne. Man msse sich dann nicht aktiv
dafir entscheiden, die - auch bisher schon vorhandenen - nach Geschlecht differenzierten Zahlen zu
analysieren, sondern sei gezwungen, dies zu tun, wie eine Interviewperson der tberregionalen Ebene
erlduterte:

Zitat: [Wenn] ich natirlich das plakativimmer wieder habe und das wirklich als obersten Zielwert habe, den
ich beplanen muss, den ich nachhalten muss, dann bin ich natdirlich in der Situation, dass ich auch immer
auf die Geschlechter schaue. Im Moment ist es in der Tat so, wenn ich natiirlich eine (ibergeordnete IQ
[Anm.: Integrationsquote] habe, die nicht geschlechterdifferenziert ist, dann muss ich selber die
Entscheidung als Haus treffen. [...] Also es gibt natirlich Integrationsquoten fiir alle méglichen
Fokusgruppen, auch geschlechterdifferenziert. Die sind alle da. Also ich kann es machen. Aber ich muss
es bewusst tun. Und ich muss mich bewusst dafiir entscheiden. (EXES6, 34)
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Ein Kernargument der Interviewpersonen, die die geschlechterdifferenzierte Beplanung von K2 nicht
beflrworteten bzw. dem skeptisch gegeniiberstanden, ist die Befiirchtung, dass das Zielsystem
dadurch zu ausdifferenziert werde und Uniibersichtlichkeit drohe. Es reiche nach Meinung dieser
Interviewpersonen aus, wenn die Wichtigkeit von Gleichstellung seitens der Fiihrungsebenen starker
thematisiert, bzw. die Motivation fiir die Umsetzung von Gleichstellung bei den handelnden
Akteur*innen geschaffen werde.

Als ganzlich anderer Vorschlag wurde in einem Interview im Rahmen der gegebenen
Kennzahlensteuerung (ohne Differenzierung nach dem Geschlecht) vorgeschlagen, eine
unterschiedliche Gewichtung von Integrationen einzufiihren. So kénnten bspw. Integrationen von
Frauen aus kinderreichen BG, die haufig mit einem héheren Ressourceneinsatz verbunden seien,
héher gewichtet werden, als Integrationen von Mannern aus Single-BG.

6.2.3 Externe Einflussfaktoren auf die Erreichung von gleichstellungspolitischen Zielen

In den Interviews bestand Konsens dariiber, dass auch externe Faktoren einen Einfluss darauf
nehmen, inwieweit die Jobcenter gleichstellungspolitische Ziele erreichen kénnen. Bezliglich der
Nennung von externen Einflussfaktoren lassen sich keine systematischen Unterschiede feststellen
zwischen Interviews mit Personen aus dem zkT-Strang und gE-Strang oder Interviews mit Personen
verschiedener Ebenen. Von den Interviewpersonen genannte externe Faktoren, die die
Integrationsquoten von Frauen beeinflussen, waren zum einen regionale Faktoren wie die
Arbeitsmarktsituation und die Branchenstruktur, die Kinderbetreuungs- und Pflegeinfrastruktur
sowie der OPNV. Zum anderen wurden die Struktur der ELB und die vorhandenen Ressourcen der
Jobcenter thematisiert. Des Weiteren wurde auf vorherrschende Rollenbilder bei ELB, aber auch bei
Mitarbeitenden der Jobcenter und nicht zuletzt auch bei Arbeitgebern verwiesen. Als temporarer
externer Einflussfaktor wurden Auswirkungen der Corona-Pandemie benannt.

Unterschiedlich waren die Einschdtzungen dahingehend, ob die festgestellten Rahmenbedingungen
als gegeben und unveranderlich hinzunehmen seien oder ob die Jobcenter Handlungsspielrdume
hétten und nutzten, d. h. ob sie Strategien entwickelten, um auf die Verdnderung dieser
Rahmenbedingungen hinzuwirken. Im Folgenden werden in den Interviews benannte
Handlungsspielrdume und -grenzen dargestellt.

Mit Bezug auf die Arbeitsmarktsituation und Branchenstruktur vor Ort wurde ausgefiihrt, dass Frauen
generell geringere Chancen hatten, in mannerdominierten Branchen eine Stelle zu finden. Dies
erschwere es Jobcentern in entsprechenden Regionen, mehr Frauen zu integrieren. Moglichkeiten der
Jobcenter, hierauf Einfluss zu nehmen, wurden nicht benannt. Arbeitsmarkte mit vielen
Saisonarbeitsplatzen wie bspw. im Tourismussektor kdnnten laut einer Interviewperson Fehlanreize
fur das Vermittlungshandeln setzen, wenn schnelle Integrationen von Frauen in befristete
Beschiftigungsverhaltnisse bevorzugt wiirden gegeniiber Weiterqualifizierungen, ber die eine
nachhaltige Erwerbssituation wahrscheinlicher werde.

Hinsichtlich der Kinderbetreuungssituation sowie der Pflegeinfrastruktur wurde ausgefiihrt, dass
diese sich zwar regional unterscheide, hdufig aber negativ auf die Integration von Frauen durch die
Jobcenter wirke. Beispielsweise wiirden in manchen Kommunen, in denen das Angebot an
Kinderbetreuungsplatzen besonders knapp sei, Betreuungsplatze vorrangig an Kinder bereits
erwerbstatiger Personen vergeben, was eine Integration von ELB, die fiir die Arbeitsaufnahme auf
eine Kinderbetreuung angewiesen sind, verhindern oder verzégern kénne. Gewisse Handlungs- bzw.
Einflussmoglichkeiten der Jobcenter wurden hier von (iberregionalen Interviewpersonen gesehen: So
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konnten die Jobcenter durch Netzwerkarbeit und in Zusammenarbeit mit kommunalen Partnern
darauf einwirken, die Situation fiir die ELB der Jobcenter zu verbessern. Beispielsweise fiihrte eine
Interviewperson auf der lokalen Ebene aus, dass in konkreten Féllen, in denen kurzfristig
Betreuungsplatze fiir Kinder - sei es im Kindergarten- oder Schulalter - benétigt wiirden, das
Jobcenter mit den jeweils relevanten Akteuren das Gesprach suche, mit dem Ziel, gemeinsam eine
Losung zu erarbeiten.

Der OPNV bzw. schlechte Mobilititsvoraussetzungen wirkten sich insbesondere im lindlichen Raum
erschwerend auf Integrationen von Frauen aus, wie von Interviewpersonen der lokalen Ebene
ausgeflihrt wurde. Aufgrund schlechter Taktungen von Busverbindungen aus der ,Peripherie® in
Kreisstadte sei es fir Frauen, die haufiger als Mdnner tber kein eigenes Auto oder gar keinen
Flhrerschein verfligten, erschwert, beispielsweise an arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen
teilzunehmen. Jobcenter sollten, so flihrte eine Interviewperson aus, beispielsweise MaRnahmen in
kreisangehorigen Gemeinden anbieten oder punktuell Mobilitdt férdern, um die Teilnahme fir
Frauen zu erleichtern. Auch digitale Angebote waren als Alternative denkbar, wurde ausgefiihrt,
jedoch sei hierfiir eine stabile Internetverbindung eine Voraussetzung - und diese sei im ldndlichen
Raum nicht immer gegeben. Die Einflussmdglichkeiten der Jobcenter seien daher begrenzt, wie eine
Interviewperson der lokalen Ebene ausfihrte:

Zitat: Also wir kdnnen die wunderbarsten Dinge erfinden und anbieten, aber wenn unsere Klientel diese Orte
nicht aufsuchen kann, sei es nun mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln oder auch mit stabilen
Internetverbindungen, dann ist das alles fir die Katze. (EXLS, 9).

Primar von Interviewpersonen der lokalen Ebene wurde zudem ausgefiihrt, dass die Hohe des Anteils
der integrierten Frauen in einem Jobcenter auch mit der Struktur der ELB zusammenhange. So wirke
sich beispielsweise ein hoher Anteil von Frauen in Elternzeit gemaR § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II an den
ELB eines Jobcenters negativ auf die allgemeine Integrationsquote des Jobcenters und speziell auf
die Integrationsquote von Frauen aus.

Auch die finanzielle Situation der Jobcenter spiele eine Rolle fir die Erreichung von
Gleichstellungszielen. Wiirden bspw. iber ESF-Programme zuséatzliche Ressourcen fiir spezielle
Programme fiir Frauen bereitgestellt, kdnne sich das positiv auf die Integrationszahlen von Frauen
auswirken.

Aus den explorativen Interviews wurde darlber hinaus deutlich, dass die Interviewpersonen
Geschlechterrollenbilder, die in der Gesellschaft verankert sind, als einen weiteren wichtigen
Einflussfaktor fiir die Erreichung von gleichstellungspolitischen Zielen der Jobcenter betrachten.
Geschlechterrollenbilder kdnnten die Erreichung von Gleichstellungszielen durch die Jobcenter dabei
auf verschiedenen Wegen beeinflussen: Wiinsche der ELB, Praferenzen der Arbeitgeber bei der
Einstellung von Arbeitnehmer*innen, sowie Rollenbilder der Mitarbeitenden der Jobcenter.

Geschlechterrollenbilder, die in der Gesellschaft verbreitet sind, kénnten laut einer Interviewperson
zundchst Gber die Mitarbeitenden der Jobcenter die Erreichung von Gleichstellungszielen
beeinflussen. Wenn Mitarbeitende des Jobcenters selbst traditionelle Geschlechterrollenbilder
hétten, so kdnne das zur Folge haben, dass in Beratung und Vermittlung vorrangig Manner aktiviert
wiirden. Wahrend die Rollenbilder von Mitarbeitenden der Jobcenter nur punktuell thematisiert
wurden, benannte mehr als die Halfte der Interviewpersonen - darunter Vertretungen beider Strange
und regionale wie (iberregionale Akteur*innen - explizit das Thema Rollenbilder der ELB als
Einflussfaktor auf die Erreichung von Gleichstellungszielen. Demnach habe ein Teil der ELB ein
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traditionelles Geschlechterrollenbild, das der Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt
entgegenstehe. Besonders hadufig bezog sich diese Aussage auf landliche Regionen in
Westdeutschland sowie auf Frauen bzw. Familien mit Migrations- und insbesondere mit
Fluchthintergrund. Haufig wurde dabei fiir die beiden genannten Gruppen die Einschitzung
wiedergegeben, dass diese Frauen und ihre Familien ein besonders traditionelles
Geschlechterrollenbild hatten. Diese Rollenbilder, so wurde ausgefiihrt, stellten die Fachkrafte
mitunter vor die Herausforderung, einerseits die damit verbundenen Wiinsche der ELB zu
beriicksichtigen und andererseits gleichzeitig die Ziele des SGB II zu verfolgen.

Einzelne Interviewpersonen der (iberregionalen Ebene gingen dariiber hinaus darauf ein, dass auch
die Geschlechterrollenbilder der Arbeitgeber eine wichtige Rolle fiir die Erreichung von
Gleichstellungszielen durch die Jobcenter spielten. Arbeitgeber hatten oftmals traditionelle
Geschlechterrollenbilder, die dazu fuhrten, dass auch bei gleicher Qualifikation bevorzugt Manner
eingestellt wirden.

Traditionelle Rollenbilder zu Giberwinden sei laut einigen Interviewpersonen keine Aufgabe des
Jobcenters, sondern vielmehr eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe. Die Anspriiche und Erwartungen
an Jobcenter beziiglich der Einwirkung auf gesellschaftliche Rollenbilder diirften daher, so eine
Interviewperson der (iberregionalen Ebene, nicht zu hoch gesetzt werden.

Die Auswirkungen der Covid-19-Pandemie sind ein weiterer Faktor, der von den Interviewpersonen
als relevanter Einflussfaktor auf die Erreichung von Gleichstellungszielen thematisiert wurde. Einige
Interviewpersonen vertraten die Position, dass seit Beginn der Pandemie die Erreichung von
Gleichstellungszielen in den Jobcentern eine geringere Prioritdt gehabt habe als zuvor. Demnach
hétten zum einen die schnelle Leistungsgewahrung fiir neue ELB und die Bearbeitung des
Kurzarbeitergeld Prioritdt gehabt, zum anderen die Sicherung des Integrationsfortschritts der ELB.
Andere Interviewpersonen hingegen sahen keinen Bedeutungsverlust gleichstellungspolitischer Ziele
wahrend der Covid-19-Pandemie.

Mehrere Interviewpersonen thematisierten Auswirkungen der Covid-19-Pandemie fiir die Gestaltung
der Beratungsgesprache, die nun oftmals nicht mehr face-to-face, sondern per Telefon und
Videokommunikation stattgefunden hatten. Dariiber, ob diese neue Gestaltung der Beratung die
Erreichung von Gleichstellungszielen im Sinne der Erreichung (langfristiger) Integrationen in den
Arbeitsmarkt positiv oder negativ beeinflusst habe, finden sich in den explorativen Interviews
unterschiedliche Einschdtzungen. Einerseits hdtten die pandemiebedingten Umstellungen
Integrationsfortschritte verhindert — weil bspw. Beratungsgesprache aufgrund technischer Probleme
nicht stattfinden konnten oder ELB nicht erreichbar waren. Andererseits hatten sich positive Effekte
durch die Umstellung der Beratung ergeben: Demnach hatten Frauen und Alleinerziehende von der
Umstellung auf Videokommunikation profitiert. Da keine Kinderbetreuung und keine Anfahrt zu
organisieren seien, sei der Zugang dieser Personengruppe zu Beratungsgesprachen erleichtert und
habe intensiviert werden kdnnen. Dies habe nach Aussage einiger Interviewpersonen
Integrationsfortschritte ermoglicht.

6.2.4 Organisationale Verankerung und Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung

Ein weiteres Erkenntnisinteresse der explorativen Interviews bezog sich auf die Frage, wie
Gleichstellung in der Praxis umgesetzt wird und welche Unterschiede im Verwaltungshandeln der
Jobcenter zu beobachten sind. Diese Informationen flossen zum einen in die Entwicklung endogener
Auswahlkriterien fur die Auswahl der Fallstudienstandorte ein (siehe Abschnitt 7.2.1.5). Z-m anderen
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wurden - ausgehend von der Pramisse, dass eine starke organisationale Verankerung von
Gleichstellung als durchgéangiges Prinzip in Organisationen gute Gleichstellungsergebnisse beférdert
(siehe Abschnitt 3.2.3) - anhand des Interviewmaterials erste Hinweise zu Gewichtung und
Ausformungen der Elemente organisationaler Verankerung herausgearbeitet. Diese wurden bei der
Entwicklung der Erhebungsinstrumente fiir die Fallstudien beriicksichtigt und dienten als Grundlage
fur die weitergehenden Analysen im Zuge der Auswertung der Fallstudien (siehe Abschnitt 7.4.3). Im
Folgenden werden diese ersten Befunde beziiglich der organisationalen Verankerung skizziert.

6.2.4.1 Element Fihrungsverantwortung

In den Interviews bestand weitgehende Einigkeit dariiber, dass das Thema Gleichstellung eine
Fihrungsaufgabe sei. Ob bzw. in welcher Form diese Aufgabe wahrgenommen wird, sei, so der Tenor
in vielen Interviews, in hohem Male von personlichen ,Haltungen (bspw.: EXE6, 46, EXD8, 34;
EXC2, 45) und der ,Einstellung® (bspw. EXD8, 44; EXJ6, 115; EXG6, 37) der Fiihrungskrafte abhangig.
Die ,,Haltung® bzw. ,Einstellung® sei ein entscheidender Faktor dafiir, in welcher Intensitdt das
Thema im Jobcenter verankert sei. Insbesondere der Geschaftsfiihrung, aber auch den weiteren
Flhrungskraften komme eine Vorbildfunktion zu. So sei es bspw. ihre Aufgabe, die Fachkrafte fiir
gleichstellungsorientiertes Handeln zu sensibilisieren, damit die Fachkrafte ihre Arbeit mit ELB nicht
von persdnlichen Einstellungen beeinflussen lieen. Was genau mit ,,Haltung® und ,,Einstellung”
gemeint ist, blieb in den Interviews allerdings meist vage. Aus den Aussagen einzelner
Interviewpersonen lasst sich ableiten, dass eine forderliche Haltung zu Gleichstellung im Kontrast zu
einem traditionellen Geschlechterrollenbild steht und dass Fiihrungskrafte mit einer solch
forderlichen Haltung Gleichstellung ein — auch personlich — wichtiges Anliegen ist, fiir das sie sich
engagieren. Eine engagierte Geschaftsfiihrung werde ,was Gutes auf die Beine stellen“ (EXC2, 16) -
und zwar unabhingig davon, ob es entsprechende Steuerungsimpulse der (ibergeordneten Ebene
gebe oder nicht. Nicht alle Geschaftsfiihrungen seien in diesem Sinne engagiert. Dies kdnne dazu
fuhren, dass andere, entsprechend ,engagierte“ Akteur*innen in den Jobcentern - allen voran die
BCA - nur bedingt gleichstellungsférdernde Impulse im Jobcenter setzen kénnten, wie folgendes
Zitat einer Uberregionalen Vertretung exemplarisch verdeutlicht:

Zitat: Und wenn der Geschaftsfihrer das beldchelt, dann hat man glaube ich als BCA keine Chance. [...] Alles,
was man sagt, wird vielleicht abgeschmettert, dann verpufft das Thema auch. (EXG6, 75)

In einem Interview auf lokaler Ebene wurde es als eine Aufgabe der (iberregionalen Akteure gesehen,
auf die ,richtige‘ Haltung bei den Jobcenterleitungen hinzuwirken.

6.2.4.2 Element Stellenzuschnitte BCA

Aus den Interviews lasst sich zunachst zusammenfassen, dass von der Ausgestaltung der Position der
BCA abhidngt, wie stark diese Gleichstellung im Jobcenter beférdern kénne. Es scheint eine grofle
Bandbreite hinsichtlich zeitlicher Ressourcen, Befugnisse, Aufgabenschwerpunkte, Einbindung in
Zielplanung, -steuerung und -nachhaltung und weiterer ,Rollen der BCA in der Flache zu geben. Auf
Uberregionaler Ebene zeigt sich, dass bei den dort befragten Akteur*innen Einigkeit dariiber besteht,
dass die BCA aktiv in die Zielplanungsprozesse der Jobcenter im Zuge der Zielsteuerung einbezogen
werden sollten. Zugleich wiesen die Akteur*innen aber darauf hin, dass die Einbeziehung der BCA
sowohl in den zkT als auch in den gE tatsdchlich sehr unterschiedlich erfolge. Das Spektrum, von dem
die Interviewpersonen berichteten, reicht dabei von einer vollstandigen Einbindung bis hin zu keiner
Einbindung als BCA (d. h. die Einbindung erfolgt nur aufgrund einer weiteren Funktion, welche die
BCA innehaben, wie bspw. Teamleitung). Diese Einschatzung lasst sich anhand der gefiihrten
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explorativen Interviews auf Jobcenterebene bestdtigen, denn die einbezogenen Jobcenter
unterschieden sich deutlich in Bezug auf die Einbindung der BCA. Eine Interviewperson von
Uberregionaler Ebene flihrte kritisch an, dass die BCA-Position allein nicht ausreiche, um
Gleichstellung im Jobcenter zu verankern. Stabsstellen wie die BCA-Position wiirden die Gefahr
bergen, dass das Thema Gleichstellung an die BCA delegiert — und damit aus der
Fiihrungsverantwortung genommen - werde. Ahnlich argumentierten weitere Interviewpersonen:
Die BCA missten als Expert*innen fiir Gleichstellung angesehen werden und nicht als
Verantwortliche.

Die empirischen Befunde aus den explorativen Interviews zeigen, dass die BCA in ihren Aktivititen
und Tatigkeiten unterschiedliche Schwerpunktsetzungen haben. Wéhrend die {iberregionalen
Akteur*innen die Auffassung vertraten, dass die primare Aufgabe der BCA entsprechend ihrem
gesetzlichen Auftrag darin liege, die verschiedenen Funktionsebenen im Jobcenter hinsichtlich
Gleichstellungsfragen zu beraten und Handlungsbedarf aufzuzeigen. Die Interviews auf
Jobcenterebene zeigen jedoch, dass die BCA-Tétigkeiten tatsachlich davon abweichen kénnen: So
konne sich die Tatigkeit der BCA stark auf externe Aktivitdten wie Veranstaltungen (in einem
Interview wurde als Beispiel eine Veranstaltung, die sich an Frauen richtet, genannt) und auf externe
Netzwerkarbeit mit regionalen Akteuren (hier nannten die Interviewpersonen auch
MaRnahmentrager) fokussieren. Dariiber hinaus sei auch die Beratung von ELB Teil des
Aufgabenspektrums. Auf der anderen Seite kdnne der Schwerpunkt auch auf internen Aktivitaten
liegen wie beispielsweise der Durchfiihrung von Arbeitskreisen oder der Organisation und
Durchfiihrung von Schulungen.

Mit welchem Stellenanteil die BCA ihre Aufgaben wahrnehmen kénnen, liege im
Entscheidungsbereich des jeweiligen Jobcenters. So konne jedes Jobcenter fiir sich entscheiden,
welchen Stellenumfang die BCA-Position bekomme und ob der/die BCA noch weitere Funktionen
ausilibe oder ausschliefRlich als BCA tatig sei. Fiir die gE-Jobcenter gebe es die Empfehlung, dass die
Stelle der BCA mit wenigstens einer halben Stelle zu besetzen sei, wie eine Interviewperson von
uberregionaler Ebene erlduterte. In einem Interview wurde thematisiert, dass der Umfang der Stelle
allein nicht das entscheidende Element sei, sondern dass neben dem Stellenumfang auch Befugnisse
vorgesehen werden miissten, damit die BCA gleichstellungsférdernde Impulse im Jobcenter setzen
kdnne.

6.2.4.3 Element Wissensbasis: Genderkompetenzentwicklung sowie Datenauswertungen
und Analysen

In Bezug auf das Thema Wissensbasis wurde in den Interviews vorrangig Bezug auf Schulungen fir
Jobcentermitarbeitende genommen. Kompetenzen fir gleichstellungsorientiertes Handeln miissten
bei den Fachkraften verankert werden, so lassen sich die Aussagen in den Interviews
zusammenfassen, da sie diejenigen seien, die im direkten Kontakt mit ELB stiinden. So diirften bspw.
die eigenen Rollenbilder keinen Einfluss auf das Handeln der Fachkréfte haben. Die
Interviewpersonen beider Strange der Zielsteuerung waren sich darin einig, dass Schulungen zu
Gleichstellungsthemen ein geeignetes Instrument zur Sensibilisierung sein kénnen. Auch der
Austausch zwischen BCA und Fachkraften wurde von einzelnen Interviewpersonen als wichtig
bezeichnet, um die Fachkrdfte fir gleichstellungsorientiertes Handeln zu sensibilisieren.

Informationen aus dem Bereich der Statistik wurden von den Interviewpersonen nicht als Instrument
zum Kompetenzaufbau eingeordnet. Ausgefiihrt wurde in einem Interview auf Giberregionaler Ebene,
dass im Intranet in dem Bereich, in dem die fiir die Planungsphase der Zielwerte relevanten
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Dokumente eingestellt wiirden, im Jahr 2019 eine Unterseite zu Chancengleichheit am Arbeitsmarkt
eingerichtet worden sei. Dort seien viele Informationen der Statistik beziiglich Gleichstellung
eingestellt oder es werde auf diese verlinkt (bspw. auf das Faktenblatt Gleichstellung). Aber diese
bereitgestellten Informationen stiinden ,in Konkurrenz mit vielen anderen Themen, die nach
Aufmerksamkeit heischen“ (EXD7, 85). Standardprodukte der Statistik, die in den Jobcentern genutzt
wiirden (,Standardsichten® in zentralen Vorlagen (EXE7, 75)) seien nicht durchgingig nach
Geschlecht differenziert, wie auch andere Interviewpersonen der regionalen und iiberregionalen
Ebene berichteten. Die im Intranet vorliegenden Auswertungen und Produkte wiirden nach
Einschatzung einer Interviewperson jedoch nicht standardmaRig von den
Controllingverantwortlichen der Jobcenter genutzt und auch von den Jobcentergeschiftsfiihrungen
nicht systematisch nachgefragt. Das Faktenblatt Gleichstellung war den meisten, wenn auch nicht
allen Interviewpersonen bekannt. Eine Interviewperson der tiberregionalen Ebene fiihrte aus, dass
das Faktenblatt von den Geschaftsfiihrungen der Jobcenter ,;sehr dankbar entgegengenommen®
(EXC2, 33) worden sei. Thematisiert wurde als Herausforderung, dass vorliegende Produkte mit
Informationen zur Entwicklung nach Geschlecht auch tatsdchlich wahrgenommen und genutzt
wirden. So berichtete eine {iberregionale Interviewperson, dass sie ein solches Produkt bei einer
Veranstaltung mit Jobcenterleitungen vorgestellt habe. Im Anschluss sei sie von den
Geschiaftsfiihrungen gebeten worden, dieses Produkt zukiinftig zur Verfligung zu stellen. Tatsachlich
sei es so, dass diese Geschaftsfiihrungen exakt dieses Produkt bereits seit einigen Jahren regelmalig
zugeschickt bekommen hatten. Die Interviewperson resiimiert:

Zitat: Also ein Bericht alleine bringt nichts. (EXI3, 86).

6.2.4.4 Element: Formale Verankerung: Strukturen und Prozesse

Die explorativen Interviews, insbesondere jene mit Interviewpersonen auf den Gberregionalen
Ebenen, liefern wenig Erkenntnisse dariiber, wie Gleichstellung in den Jobcentern strukturell sowie
prozessual verankert ist. Mehrere Interviewpersonen waren der Ansicht, dass Gleichstellung im
Jobcenter durch die BCA-Stelle strukturell verankert sei. Deren Aufgabe sei es, das Thema
Gleichstellung ,hochzuhalten®. Des Weiteren sahen einige Interviewpersonen Gleichstellung auch im
operativen Geschaft der Jobcenter verankert, z. B. durch ein MaRnahmenportfolio, das auch
Malnahmen flr Frauen beinhalte sowie durch Austauschformate und Arbeitskreise zu Gleichstellung
auf allen Ebenen, durch die das Thema préasent gehalten werde. Andere Interviewpersonen dulerten,
dass sie speziell auch einen Austausch zwischen BCA und Controlling zum Thema Gleichstellung fiir
sinnvoll erachteten. Durch das Monitoring der Verteilung von Integrationen und
MaRnahmeneintritten nach Geschlecht konnten Handlungsnotwendigkeiten fir die Umsetzung von
Gleichstellung im Jobcenter identifiziert werden.

6.2.4.5 Element Ressourcen

Beziiglich der in den Jobcentern fiir Gleichstellung eingesetzten Ressourcen lassen sich einige wenige
erste Eindriicke aus den explorativen Interviews darstellen. Zentrale personelle Ressource ist die
BCA-Position. Die BCA, so wird in einzelnen Interviews bemangelt, verfiigten jedoch i. d. R. nicht
Uber ein Budget, um eigenstandig Malknahmen oder Projekte initiieren zu kénnen. Auch gebe es kein
eigenes Budget fir die Umsetzung von Gleichstellungszielen. Schulungen, und damit auch
Schulungen zur Gendersensibilisierung, die — wie zum Element Wissensbasis in Abschnitt 6.2.4.3
dargestellt - als wichtiges Element angesehen werden, miissten aus dem Verwaltungstitel finanziert
werden. Die Jobcenter stiinden jedoch unter einem gewissen Druck, die Verwaltungskosten
moglichst gering zu halten, wie eine Interviewperson der (iberregionalen Ebene ausfiihrte. Dies gehe
letztlich zu Lasten von Aktivitaten hinsichtlich Gleichstellung. Da lberdies nicht festgelegt sei, wie
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viele Mittel fur Gleichstellungsférderung zu verausgaben seien, gebe es entsprechend grofte
Entscheidungsspielraume, wie viele Ressourcen tatsachlich eingesetzt wiirden. Angesichts
zahlreicher Aufgaben der Jobcenter sei es nachvollziehbar, dass zunéchst die Pflichtaufgaben (,das,
was erledigt werden muss“ (EXC1, 61)) erfiillt wirden, und erst im néachsten Schritt die noch
verbliebenen Mittel fir weitere Aufgaben - darunter Gleichstellung - eingesetzt wiirden. Das
Auflegen von MalRnahmen zur Férderung von Zielgruppen (wie bspw. Alleinerziehenden) wurde
dabei in den Interviews als verbreitete Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung dargestellt (siehe
Abschnitt 6.2.4.7). In welchem Umfang dies geschehe, sei von lokalen Schwerpunksetzungen nicht
zuletzt bei der Mittelverteilung abhingig.

6.2.4.6 Element Gleichstellungsziele

Aus der Dokumentenanalyse ist bekannt, dass die zkT Gleichstellungsziele mit dem Land in der
Zielvereinbarung festhalten, wahrend die gE nur punktuell entsprechende lokale Ziele mit
Gleichstellungsbezug mit den Agenturen vereinbaren (siehe Abschnitt 5.3.3.1). Dies wird von einer
Interviewperson, die dem zkT-Strang zuzuordnen ist, bestdtigt. In den gE hdange es davon ab, ob die
lokalen Zielvereinbarungspartner (d. h. Agenturen, Jobcenter und ggf. Kommunen) ein solches Ziel
auf eigene Initiative einbrachten.

In den Jobcentern, die in die Interviews einbezogen waren, scheint es zum Teil zusatzlich zu in der
Zielvereinbarung verankerten Zielen mit Gleichstellungsbezug noch jobcenterintern vereinbarte Ziele
mit Gleichstellungsbezug zu geben, die nicht in die Jobcenterzielvereinbarungen aufgenommen
wurden. Inwiefern diese Ziele eine (andere) Steuerungsdynamik bewirken, lasst sich anhand des
Interviewmaterials nicht beantworten. Auffallig ist, dass nicht alle Interviewpersonen der
Jobcenterebene auf Nachfrage eindeutig beantworten konnten, ob bzw. welches Gleichstellungsziel
es im Jobcenter gibt.

6.2.4.7 Element: Umsetzungsstrategien

In den explorativen Interviews nannten die Interviewpersonen verschiedene Umsetzungsstrategien
zur Férderung von Gleichstellung in den Jobcentern. Die gezielte Adressierung von spezifischen
Zielgruppen unter den ELB ist laut den Interviewpersonen aller Ebenen und beider Striange eine weit
verbreitete Umsetzungsstrategie der Jobcenter zur Férderung von Gleichstellung. Das bedeute, dass
Jobcenter eine spezifische Zielgruppe, die beziiglich der Chancen auf Integrationen in den
Arbeitsmarkt benachteiligt erscheine, auswahlten und durch verschiedene Aktivitdten gezielt
forderten. Personengruppen, die oftmals im Mittelpunkt dieser Aktivitaten stiinden, seien
Alleinerziehende oder Frauen mit Migrationshintergrund, aber mitunter auch Frauen in BG ohne
Kinder. Fir die Férderung ausgewabhlter Zielgruppen wiirden von den Jobcentern teils auch durch
ESF- oder Bundesmittel finanzierte Projekte oder Sonderprogramme eingeworben.

Eine weitere Umsetzungsstrategie zur Férderung von Gleichstellung sei es, so berichteten einige
Interviewpersonen, die Beratung in einer Form zu organisierten, die der Erreichung von
Gleichstellungszielen forderlich sei. Dies erfolge etwa durch Abordnung von einzelnen Fachkraften
oder ganzen Teams speziell fiir die Beratung und Vermittlung ausgewdhlter Zielgruppen. Auch die
Organisation der Beratung nach BG (d. h. Zuordnung aller Mitglieder einer BG zu einer Fachkraft)
oder auch die Etablierung von alternativen Beratungsansétzen fiir die Beratung und Vermittlung von
bestimmten Zielgruppen wurden von Interviewpersonen als mégliche Umsetzungsstrategien fir die
Forderung von Gleichstellung genannt. Bei diesen Beratungsansatzen kénne es sich etwa um die
Etablierung eines familienorientierten oder ganzheitlichen Beratungsansatzes handeln.
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Eine friihzeitige Ansprache von Frauen in Elternzeit gemaR § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II durch Beratung
und Vermittlung wurde ebenfalls als mogliche Umsetzungsstrategie zur Férderung von
Gleichstellung in den Jobcentern aufgefiihrt. Ferner wurden die Bereitstellung von Arbeitshilfen fir
die Fachkrafte sowie Arbeitskreise und die Schulung der Mitarbeitenden zum Thema Gleichstellung
als forderlich fir die Erreichung von Gleichstellungszielen betrachtet. Auch Kooperationen mit
jobcenterexternen Akteuren fanden in den Interviews als Instrument zur Férderung von
Gleichstellung Erwdhnung. Beispiele dafiir seien etwa Kooperationen im Netzwerk mit (kommunalen)
Akteuren vor Ort wie z. B. dem Jugendamt oder Bildungstréagern bzw. Kooperationen auf der
Landesebene.

6.3 Zentrale Ergebnisse der Exploration und Schlussfolgerungen fir die
Fallstudien

Die explorativen Interviews haben gezeigt, dass das Zielsteuerungssystem auf den unterschiedlichen
Hierarchieebenen breit akzeptiert und etabliert ist. Deutlich wurde, dass die gesetzlichen Ziele mit
den quantifizierten Kennzahlen K2 und K3 aus Sicht der Interviewten die hochste Relevanz haben.
Hinsichtlich der Frage, wodurch die Ziele der Zielsteuerung Verbindlichkeit gewinnen, zeigte sich,
dass die (formalisierten) Nachhaltungsgesprache der Zielvereinbarungspartner hierfiir zentral sind.
Fir diese Gesprache wurde herausgestellt, dass eine gemeinsame Analyse und ein gemeinsames
Lernen anhand transparenter Daten im Mittelpunkt stehen. Die Bewertung der Zielerreichung erfolge
dabei nicht ausschliefRlich anhand der Kennzahlen. Vielmehr wiirden die Ursachen auch im Hinblick
auf Rahmenbedingungen und Einflussfaktoren fiir den Grad der Zielerreichung mitbericksichtigt.

Schlussfolgerungen fir die Fallstudien

Beziiglich des Themas ,Handlungsrelevanz und Steuerungseinfliisse der Zielsteuerung‘ ergaben sich
einerseits offene Fragen, die in die Konzeption der Erhebungsinstrumente der Fallstudien
eingeflossen sind und andererseits zeigten sich relevante Aspekte, denen in der Auswertung der
Fallstudien weiter nachgegangen wurde:

- Stellenwert des Prinzips des Fiihrens tber (kennzahlenbasierte) Ziele auf den unterschiedlichen
Ebenen des Jobcenters und konkrete Auswirkungen auf das entsprechende Verwaltungs- und
Vermittlungshandeln

- Handlungsrelevanz der Zielsteuerung in den Jobcentern

- Herstellung von Verbindlichkeit von Zielen der Zielvereinbarungen in den Jobcentern

- Steuerungsmodi neben der Zielsteuerung in den Jobcentern

- Bedeutung der Nachhaltungsprozesse in den Jobcentern sowie zwischen gE und Agenturen fiir
Arbeit respektive zkT und Landesbehérde.

Folgt man den Einschatzungen der Interviewpersonen aus den explorativen Interviews, so war
Gleichstellung im Zielsteuerungssystem zum Zeitpunkt der Interviewdurchfiihrung nur schwach
verankert. Dies wurde damit begriindet, dass sich das gleichstellungspolitische Ziel des SGB 1II nicht
in einer quantifizierten Zielkennzahl des Zielsteuerungssystems wiederfinde und auch nicht iber
andere Steuerungsmechanismen adressiert werde. So hat etwa die Frauenzielférderquote gemaR § 16
Abs. 1 Satz 4 SGB II, der auf § 1 Abs. 2 Nr. 4 SGB III verweist, nicht den Stellenwert eines Ziels der
Zielvereinbarung und stellt aus Sicht der Interviewpersonen kein Element der Zielsteuerung dar, mit

97



Explorative Interviews

dem Gleichstellung als Ziel verfolgt werden kénne. Gleichstellung wird dabei grundsétzlich ab der
regionalen Ebene nicht systematisch in der Zielnachhaltung behandelt. Dies wird von den
Interviewpersonen damit in Verbindung gebracht, dass es kein quantifiziertes Ziel zu Gleichstellung
gebe und dass nicht in allen Zielvereinbarungen der Jobcenter iberhaupt ein Gleichstellungsziel
vorhanden sei.

Dennoch lassen die Interviews — mindestens fiir den zkT-Strang — Riickschliisse auf gewisse
Steuerungsimpulse des Zielsteuerungssystems hinsichtlich der Steuerung von Gleichstellung in den
Jobcentern zu, die von den Gleichstellungszielen der Bundeslander aus den Zielvereinbarungen
ausgingen und zu einer Sensibilisierung fur das Thema Gleichstellung beigetragen haben.
Insbesondere im gE-Strang wurde indes die seitens der BA zum Zeitpunkt der Feldphase geplante
Einflihrung der Beplanung von K2 (siehe Abschnitt 6.1) nach Geschlecht thematisiert. Diese
Planungen wurden hinsichtlich ihres Potenzials, gleichstellungsférdernde Impulse zu setzen,
weitgehend positiv bewertet. Dadurch, dass K2 fir Frauen und Manner differenziert beplant werden
muss - also eine quantifizierte Kennzahl erhalt - ist es demnach fiir die Jobcenter unumganglich,
Gleichstellung zu beachten.

Schlussfolgerungen fir die Fallstudien

Die dargestellten Befunde aus den explorativen Interviews zu Gleichstellung in der Zielsteuerung
zeigten Fragen fir die Fallstudien auf, die als Hinweise in die Konzeption der Erhebungsinstrumente
eingeflossen sind:

- Tatsachliche Relevanz von Gleichstellung in der operativen Umsetzung des SGB II
- Impulse der Zielsteuerung auf das Vermittlungshandeln
- Faktoren, die zur Thematisierung von Gleichstellung in der Nachhaltung fiihren.

In den Interviews bestand ein Konsens dariiber, dass externe Rahmenbedingungen und Faktoren
einen Einfluss darauf nehmen, inwieweit die Jobcenter gleichstellungspolitische Ziele erreichen
kénnen. Es bestand eine hohe Ubereinstimmung beziiglich der benannten Einflussfaktoren auf
regionaler Ebene (insbesondere lokale Arbeitsmarktsituation und Branchenstruktur sowie
Kinderbetreuungs- und Pflegeinfrastruktur); auch auf vorherrschende Rollenbilder (bei ELB, bei
Mitarbeitenden der Jobcenter und bei Arbeitgebern) wurde haufig als Einflussfaktor verwiesen.
Unterschiedlich waren die Einschdtzung dahingehend, ob die festgestellten Rahmenbedingungen von
den Jobcentern als gegeben und nicht beeinflussbar hinzunehmen sind oder ob die Jobcenter
diesbeziiglich Handlungsspielraume haben und inwiefern sie diese nutzen.

Schlussfolgerungen fir die Fallstudien

Die zentralen Aspekte, die beziiglich der externen Einflussfaktoren fiir die Fallstudienkonzeption
aufgegriffen wurden, sind:

- Wahrnehmung der Rahmenbedingungen und Handlungsspielraume durch die Jobcenter
- Bestimmende Faktoren fiir die Wahrnehmung von Handlungsspielraumen
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- Strategien im Umgang mit Rahmenbedingungen.

Ein weiteres Erkenntnisinteresse der explorativen Interviews betraf die Umsetzung von
Gleichstellung in der Praxis. Dariiber hinaus wurde der Frage nachgegangen, welche Unterschiede
hierbei im Verwaltungshandeln der Jobcenter zu beobachten sind. Diese Informationen flossen in die
Entwicklung endogener Auswahlkriterien fir die Auswahl der Fallstudienstandorte ein (siehe
Abschnitt 7.2.1.5). Hinsichtlich der Gewichtung und Ausformungen der Elemente organisationaler
Verankerung konnten anhand des Interviewmaterials erste Hinweise herausgearbeitet werden;
gleichzeitig ergaben sich in der Auswertung offene Fragen, die in die Konzeption der Fallstudien
einflossen und auf die bei der Auswertung der Fallstudien besonderes Augenmerk gelegt wurde. Am
starksten thematisiert wurde in den explorativen Interviews die Bedeutung der Elemente
Fihrungsverantwortung, BCA-Stellenzuschnitt und Umsetzungsstrategien.

Schlussfolgerungen fir die Fallstudien

Die dargestellten Befunde aus den explorativen Interviews zu den Elementen der organisationalen
Verankerung zeigten relevante Aspekte und Fragen fir die Fallstudien auf, die als Hinweise in die
Konzeption der Erhebungsinstrumente eingeflossen sind:

- Steuerungsmodi und ggf. Steuerungseinfliisse, die neben dem Zielsteuerungssystem
Handlungsrelevanz fiir die Jobcenter und auf das Vermittlungshandeln haben

- Impulsgebende Faktoren fir gleichstellungspolitische Ziele in den Jobcentern und
Gleichstellungsziele der Jobcenter aullerhalb der Zielvereinbarungen bzw. des
Zielsteuerungssystems

- Handlungsrelevanz gleichstellungspolitischer Ziele fiir die Jobcenter und das
Vermittlungshandeln in den Jobcentern

- Unterschiede in der Handlungsrelevanz zwischen den in einer Zielvereinbarung aufgefiihrten und
intern vereinbarten Zielen

- Impulsgebende Faktoren fir Fiihrungsaufmerksamkeit auf Gleichstellung

- Nutzung und Bedeutung von Informationen (nach Geschlecht differenzierte Statistiken, Daten)
fur unterschiedliche Prozesse und Formate der Steuerung und des Verwaltungshandelns

- Implikationen, die sich aus den unterschiedlichen Stellenzuschnitten (Ressourcen, Befugnisse,
Aufgaben, Einbindung in Zielsteuerung, weitere Aufgaben) der BCA fiir die Steuerung und
Umsetzung von Gleichstellung in den Jobcentern ergeben.

- Wege der Kommunikation und Wissensvermittlung zu Gleichstellung/Gender in den Jobcentern

- Stellenwert von Genderkompetenzentwicklung fiir die Fach- und Fiihrungskrafte

- Art, wie Gleichstellung in den Strukturen und Prozessen der Jobcenter verankert ist, wie bspw.
formale Zustandigkeiten und Verfahren (etwa Arbeitshilfen oder Praxisleitfaden)

- Ressourcen fiir Gleichstellung in den Jobcentern neben der BCA-Stelle

- Herkunft von Impulsen fiir Umsetzungsstrategien

- Nachhaltung der Umsetzungsstrategien hinsichtl. gleichstellungsbezogener Wirkungen
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7.  Fallstudien

7.1 Einfihrung

Auf Basis der Analyseergebnisse aus der Literatur- und Dokumentenanalyse (siehe Kapitel 4 und 5)
sowie der Befunde aus den explorativen Interviews mit Akteur*innen auf allen am
Zielsteuerungsprozess beteiligten Governance-Ebenen (siehe Kapitel 6) wurde im Rahmen von
qualitativen Fallstudien in 16 Jobcentern den forschungsleitenden Fragestellungen des
Forschungsvorhabens weiter nachgegangen. So wurde in den Fallstudien das Handeln der Fach- und
Fuhrungskrafte im Rahmen des organisationalen Kontextes des jeweiligen Jobcenters genauer in den
Blick genommen. In den Fallstudien stand die Frage im Mittelpunkt, inwiefern das
Zielsteuerungssystem einen steuernden Einfluss in Bezug auf die Berticksichtigung von
Gleichstellung in den Jobcentern entfaltet. Dabei wurde auch untersucht, wie Gleichstellung in den
Fallstudienjobcentern organisational verankert ist. Leitend waren dabei folgende Forschungsfragen:

o Welche Steuerungsimpulse des Zielsteuerungssystems allgemein kommen in Jobcentern an?
Inwiefern nehmen sie Einfluss auf das Verwaltungshandeln in den Jobentern?

e Welche Steuerungsimpulse fiir die Steuerung von Gleichstellung kommen aus dem
Zielsteuerungssystem im Jobcenter an? Inwiefern nehmen sie Einfluss auf das
gleichstellungsorientierte Verwaltungshandeln in den Jobcentern?

e Welche (weiteren) Faktoren beeinflussen das (gleichstellungsorientierte) Verwaltungshandeln in
den Jobcentern?

e Wieist Gleichstellung aktuell in den Jobcentern in der Flache organisational verankert?

e Welche Elemente (in welcher ,Ausformung’) erweisen sich als zentral dafiir, dass Gleichstellung
stark im Jobcentern verankert ist?

Eine Ubergreifende Frage der Analyse lautete dabei, inwiefern sich Unterschiede in der Steuerung und
Umsetzung von Gleichstellung im Bereich der Betreuung marktnaherer gegeniiber der Betreuung
marktfernerer ELB zeigen. Hintergrund fiir diese Analysefrage ist die Tatsache, dass in Jobcentern
mitunter zwei organisatorisch abgegrenzte Bereiche der Betreuung der ELB existieren — zum einen
ein Bereich, in dem als marktnaher eingestufte ELB betreut werden und zum anderen ein Bereich, in
dem als marktferner eingestufte ELB’” betreut werden. Fiir die Betreuung marktfernerer ELB stehen
fur die Beratung und Vermittlung insofern mehr personelle Ressourcen bereit, als dort ein
glnstigerer Betreuungsschliissel gilt als fiir marktnahere ELB. Fiir das Forschungsvorhaben ist daher
von Interesse, ob es in dem Bereich mehr oder andere Méglichkeiten fiir die Umsetzung von
Gleichstellung im Beratungs- und Vermittlungsprozess gibt und inwiefern diese von den Fachkraften
genutzt werden (k6nnen).

Um eine groRe Heterogenitat der Jobcenter einzubeziehen, wurden bei der Fallauswahl
unterschiedlichen exogenen Ziehungskriterien sowie ergdnzenden qualitativen Auswahlkriterien
Rechnung getragen. Das Vorgehen zur Konzeption und Auswahl ist nachfolgend (siehe Abschnitt 7.2)
im Detail beschrieben. AnschlieRend wird dargestellt, wie die Fallstudien geplant und durchgefiihrt
wurden und das methodische Vorgehen erldutert (siehe Abschnitt 7.3). Die Darstellung der Befunde

77 In gE wird letzterer Bereich i. d. R. mit ,,Fallmanagement® oder ,beschaftigungsorientiertes Fallmanagement® bezeichnet. In den
Fallstudien stellte sich heraus, dass der Begriff Fallmanagement im Vergleich der Fallstudienjobcenter nicht einheitlich verwendet
wurde, und zwar weder innerhalb des gE-Bereichs noch innerhalb des zkT-Bereichs: Fallmanagement wurde unterschiedlich definiert,
und zwar sowohl konzeptionell als auch organisatorisch. In mehreren der untersuchten zkT werden dariber hinaus alle
Vermittlungsfachkrifte als Fallmanager*innen bezeichnet, ohne dass dem zwingend besondere Konzepte oder durchgéingige
Schulungen zugrunde liegen.
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aus den Fallstudien erfolgt in Abschnitt 7.4. Zunachst wird in Abschnitt 7.4.1 auf die
Handlungsrelevanz und den Steuerungseinfluss des Zielsteuerungssystems allgemein eingegangen.
In Abschnitt 7.4.2 folgt darauf die Darstellung der Befunde zur Frage nach den Steuerungsimpulsen
fur die Steuerung von Gleichstellung. In Abschnitt 7.4.3 schlieflich werden die Befunde hinsichtlich
der organisationalen Verankerung von Gleichstellung prasentiert. Bevor in Abschnitt 7.4.5 die
zentralen Befunde zusammengefasst dargestellt werden, werden in Abschnitt 7.4.4 einige
Verbesserungsvorschldge, die die Interviewpersonen in den Fallstudieninterviews erlduterten,
dargestellt.

7.2 Konzeption und Durchfiihrung der Auswahl geeigneter Jobcenter

Im Folgenden werden die Konzeption zur Auswahl geeigneter Jobcenter (siehe Abschnitt 7.2.1) sowie
die Ergebnisse der auf dieser Basis durchgefiihrten Fallauswahl (siehe Abschnitt 7.2.2) beschrieben.

7.2.1 Konzeption der Auswahl geeigneter Jobcenter

Fir die Auswahl der 16 Jobcenter sollten — im Rahmen der vorhandenen Ressourcen — sowohl
unterschiedliche regionale und organisatorische Kontexte als auch Unterschiede im
gleichstellungsorientierten Verwaltungshandeln der Jobcenter berticksichtigt werden.”®Dazu wurde
ein zweistufiges Verfahren angewendet: Zunichst erfolgte eine Typisierung aller 406 Jobcenter
(Stand: 2021) anhand zweier exogener Faktoren sowie einer ErgebnisgroRe; anschlieRend wurden
mehrere endogene Kriterien zur gleichstellungsorientierten Prozessorganisation bei der konkreten
Auswahl der Jobcenter beriicksichtigt.”” Diese Vorgehensweise entspricht aus methodischer Sicht
einer qualitativen Fallauswahl nach vorab festgelegten Kriterien.®° Hierbei ist es besonders wichtig,
eine grofRe Spannbreite von Auspriagungen von Merkmalen sowie die Heterogenitat in der
Gesamtauswahl zu beriicksichtigen, um die zu erwartende Komplexitat der
gleichstellungsorientierten Vermittlungspraxis in den Jobcentern moglichst differenziert zu erfassen
und zu verstehen.

7.2.1.1 Typisierung der Jobcenter anhand exogener Faktoren

Als erster exogener Faktor fiir die Typisierung der Jobcenter wurden die Haupttypen der SGB II-
Vergleichstypen des IAB (I-III) herangezogen (siehe Dauth et al., 2013). Dadurch sollte die Struktur
des regionalen Arbeitsmarktes, welche Auswirkungen auf die Gleichstellungsergebnisse der

78 Die Auswahl der Fallstudienstandorte zielte auf die Generierung von Hypothesen und nicht auf die Uberpriifung von theoretischen
Annahmen ab. Hierfr ist eine statistische Reprasentativitat der Stichprobe fir die Grundgesamtheit der Jobcenter nicht erforderlich.
(vgl. Flick, 2021, S. 163-165; Lamnek & Krell, 2005, S. 192).

7> Beiden exogenen Faktoren aus Sicht der Jobcenter handelt es sich um die regionale Arbeitsmarktlage, die anhand der SGB II
Vergleichstypen des IAB sowie der Form der Aufgabenwahrnehmung (gE und zkT) definiert wurde, bei den endogenen Faktoren um
eine Auswahl relevanter jobcenterspezifischer Handlungs- und Vermittlungsstrategien, die auf den Ergebnissen der
Dokumentenanalyse sowie einer standardisierten Befragung von Jobcentern beruhen. Als ErgebnisgréRe wurde die Differenz den
geschlechterbezogenen Integrationsquoten (mithin das Resultat des Zusammenwirkens von exogenen und endogenen Faktoren) fir
die Fallauswahl herangezogen.

8 Beim selektiven Sampling bzw. qualitativen Stichprobenplan werden ausgehend von der jeweiligen Fragestellung vorab relevante
Kriterien fur die Auswahl der Falle festgelegt. Dadurch wird gewahrleistet, dass deren Trager beim Auswahlprozedere berticksichtigt
werden. Im Rahmen dieser Untersuchung ist der qualitative Stichprobenplan so angelegt worden, dass moglichst viele relevante
Merkmalstrager und -kombinationen vertreten sind. Mit anderen Worten: Er zielt auf eine heterogene Auswahl ab. (vgl. Lamnek &
Krell, 2005, S. 191-192).
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Jobcenter haben kann, bei der Fallauswahl beriicksichtigt werden. Dabei wurde auf die Mitte des
Jahres 2020 geltende Abgrenzung der Haupttypen der SGB II-Vergleichstypen zuriickgegriffen 8

Als zweiter exogener Faktor wurde die Form der Aufgabenwahrnehmung der Jobcenter (gE oder zkT)
herangezogen und gemalR der allgemeinen Definition operationalisiert. Der Berticksichtigung der
Form der Aufgabenwahrnehmung lag die Annahme zugrunde, dass diese eine spezifische
Steuerungslogik im bundesweiten SGB II-Zielsteuerungssystem der Jobcenter impliziert, welche
auch das gleichstellungsorientierte Verwaltungshandeln und die Gleichstellungsergebnisse eines
Jobcenters beeinflussen kann. Griinde hierfiir kdnnten u. a. sein, dass die Zielvereinbarungen der
Jobcenter fiir gk und zkT auf unterschiedlichen Wegen zustande kommen und Gleichstellung in
unterschiedlichem Ausmal, in voneinander abweichender Weise und mit divergierenden Inhalten
und Verbindlichkeitsgraden thematisiert wird. Zudem gibt es in den Jobcentern, je nach Form der
Aufgabenwahrnehmung, unterschiedliche Instrumente zur Umsetzung der Zielvereinbarungen. So
existieren etwa bei den gE auf der Ebene der Beratung und Vermittlung spezifische Instrumente wie
das 4-Phasen-Modell der Integrationsarbeit (4PM) oder die Beratungskonzeption fiir die
Grundsicherung fiir Arbeitsuchende (BeKo), die in den zkT nicht standardméaRig verwendet werden.
Dariiber hinaus bestehen in den gE fiir Leitungs- und Fihrungskrafte materielle Anreize zur
Erreichung individueller Ziele, die eng gekoppelt sind an die Erreichung quantifizierter Ziele des
gesamten Jobcenters, wihrend solche Anreizmechanismen bei den zkT nicht flichendeckend
realisiert werden. Diese Unterschiede zwischen zkT und gE kénnten ebenfalls auf das
gleichstellungsorientierte Handeln einwirken und damit die Gleichstellungsergebnisse der Jobcenter
beeinflussen.

Bei der Auswahl von Jobcentern in gemeinsamer Aufgabenwahrnehmung aus den SGB II-
Haupttypen II und III sollte zudem berticksichtigt werden, ob sich ein Jobcenter im stadtischen oder
landlichen Raum befindet, da sich hier sozialrdumliche Infrastrukturen (z. B. OPNV oder
Kinderbetreuungsangebote) und Arbeitsmarktbedingungen unterscheiden kénnen, was sich
wiederum auf die Gleichstellungsergebnisse der Jobcenter auswirken kann. Dies wird zwar zu einem
gewissen Grad durch die Untertypen der SGB II-Vergleichstypen des IAB gewihrleistet, jedoch
gehoren nicht alle Jobcenter eines Untertyps zwangslaufig demselben Siedlungstyp an. Die
Zuordnung der Jobcenter zu Stadt vs. Land wurde daher anhand des Datensatzes INKAR -
Indikatoren und Karten zur Raum- und Stadtentwicklung des Bundesinstituts fiir Bau-, Stadt- und
Raumforschung (BBSR) von 2014 als stadtischer und landlicher Raum operationalisiert.®

8 Die Typisierung wird in unregelmaRigen Abstanden aktualisiert, zuletzt im Jahr 2022. Im Rahmen dieser Fallauswahl wurde die zum
damaligen Zeitpunkt aktuelle Version verwendet; sie stellt den Gebietsstand 2019 dar (siehe
https://www.sgb2.info/SharedDocs/Downloads/DE/Kennzahlen/Kennzahlen-Vergleichstypen-Stand-
2019.pdf;jsessionid=EBE84E6F317190EA169C53CEAAC86BIB?_blob=publicationFile&v=1. (Zugriff am 27.10.2022). Siehe auch BA-
Statistik: Arbeits- und Ausbildungsmarkttypisierungen der Jobcenter, abzurufen unter
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Grundlagen/Klassifikationen/Regionale-Gliederungen/Typisierungen-
Bundesagentur-fuer-Arbeit-Nav.html (Zugriff am 1.08.2022).

82 Das BBSR definiert den stadtischen Raum als kreisfreie (GroR-)Stiddte mit mindestens 100.000 Einwohner*innen sowie stidtische
Kreise (Kreise mit einem Bevdlkerungsanteil in GroR- und Mittelstadten von mindestens 50 % und mindestens 150
Einwohner*innen/km?; sowie Kreise mit mindestens 150 Einwohner*innen/km? auRerhalb der GroR- und Mittelstidte). Der ldndliche
Raum wird definiert als ldndliche Kreise mit Verdichtungsansatzen (Kreise mit einem Bevdlkerungsanteil in GroR- und Mittelstadten
von mindestens 50 %, aber unter 150 Einwohner*innen/ km? sowie Kreise mit einem Bevélkerungsanteil in GroR- und Mittelstidten
unter 50 % mit mindestens 100 Einwohner*innen/km? auRerhalb der GroR- und Mittelstidte) sowie diinn besiedelte lindliche Kreise
(Kreise mit einem Bevélkerungsanteil in GroR- und Mittelstidten unter 50 % und unter 100 Einwohnern*innen/km? auRerhalb der
GroR- und Mittelstadte). Siehe BBSR: Laufende Raumbeobachtung - Raumabgrenzungen Siedlungsstrukturelle Kreistypen. Online:
https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/forschung/raumbeobachtung/Raumabgrenzungen/deutschland/kreise/siedlungsstrukturelle-
kreistypen/kreistypen.htmljsessionid=2D7CC578FF52CDAD0823B4E4CE5031C4.live11312 (Zugriff am 8.09.2022).
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7.2.1.2 Typisierung der Jobcenter anhand einer ErgebnisgroRe

Auf der Outcome-Ebene wurde die Differenz der Integrationsquoten im Sinne von § 48a SGB II (K2)
zwischen Méannern und Frauen (hohe vs. niedrige Differenz) als Indikator von
Gleichstellungsergebnissen fiir die Typisierung herangezogen. Die Integrationsquote ist neben der
Verdnderung der Summe der Leistungen zum Lebensunterhalt und der Veranderung des Bestands an
Langzeitleistungsbeziehenden die dritte zentrale Kennzahl im Zielsystem des SGB II; sie steht fir die
Operationalisierung des Steuerungsziels ,Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit®.

Far die Operationalisierung der Differenz der Integrationsquoten von Mannern und Frauen gab es
grundsitzlich verschiedene Optionen. Dabei galt es zu entscheiden (iber:

e den Zeitraum, in dem die zugrunde gelegten Integrationsquoten betrachtet werden;

o die Grundgesamtheit, die der betrachteten Integrationsquote zugrunde liegt;

o die Art der Integrationen, die bei der Berechnung der Integrationsquote beriicksichtigt werden;

e den Vergleichswert fir die Bewertung der Differenz der geschlechterbezogenen
Integrationsquoten als hoch oder niedrig.

Im Rahmen der vorgenommenen Fallauswahl wurde die Differenz der Integrationsquoten von
Frauen und Mannern schliefl8lich folgendermalien operationalisiert:

e Betrachtung der Integrationsquoten fiir Frauen und Ménner (iber den Zeitraum von 24 Monaten
(April 2018 bis Marz 2020);®

e Betrachtung der Integrationsquoten fiir ELB;

e Betrachtung der Integrationen im Sinne von § 48a SGB II;

o Verwendung des Mittelwerts der Differenz der Integrationsquoten von Frauen und Mannern
innerhalb der Untertypen der Haupttypen der SGB II-Vergleichstypen des IAB (Ia-1Ile) als
Vergleichswert.

7.2.1.3 Operationalisierung der Ergebnisgrofie Integrationsquote

Die hier gewdhlte Form der Operationalisierung lasst sich inhaltlich und methodisch wie folgt
begriinden.

7.2.1.3.1 Betrachteter Zeitraum fiir die Integrationsquoten: 24 Monate

Um saisonbedingte Schwankungen in den Integrationszahlen weitgehend auszuschlieRen, ist die
Betrachtung der durchschnittlichen Integrationsquote in einem Zeitraum von mindestens zwolf
Monaten sinnvoll. Um auch konjunkturelle sowie durch sonstige (politische) Ereignisse ausgeloste
Schwankungen?® besser zu beriicksichtigen, wurde der Zeitraum auf 24 Monate ausgeweitet.

8 Zur Berechnung wurde die Integrationsquote im Sinne von § 48a SGB II (K2) fiir die Berichtsmonate April 2018 bis Marz 2020
verwendet. Die Daten fiir K2 wurden abgerufen tiber das sgb2.info Kennzahlen-Tool, das auf die Statistik der BA zugreift:
https://www.sgb2.info/DE/Kennzahlen/SGBII-Kennzahlentool/kennzahlen-tool.html.

8 Zu Schwankungen in den Integrationsquoten siehe BA-Statistik 2014: Messung von Beschaftigungsaufnahmen. Vergleichende
Darstellung der Messkonzepte, S. 21. https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Grundlagen/Methodik-
Qualitaet/Methodenberichte/Grundsicherung-Arbeitsuchende-SGBII/Generische-Publikationen/Methodenbericht-
Beschaeftigungsaufnahmen-von-AlglI-Beziehern.pdf?__blob=publicationFile
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Nicht auszuschlieRen war ferner, dass die Covid-19-Pandemie potenziell unterschiedliche
Auswirkungen auf die Integrationsquoten fiir Manner und Frauen hatte, insofern in 2020 durch die
externen Rahmenbedingungen insgesamt weniger Integrationen realisiert werden konnten und
zudem zusatzliche Zugénge in die Grundsicherung erfolgten.® Dabei hatte die Covid-19-Pandemie
einen unterschiedlichen Effekt auf die regionalen Arbeitsmarkte, die ihrerseits durch unterschiedliche
Beschaftigungsstrukturen von Frauen und Mannern gepragt sind (siehe Bellmann et al., 2021). Damit
sich bei der Betrachtung der Differenz der geschlechterbezogenen Integrationsquoten keine
Verzerrungen ergeben, erschien es sinnvoll, die Integrationsquoten nur fiir den Zeitraum bis zum
ersten Lockdown zu betrachten.® Da sich nach Auswertungen der BA aufgrund der Meldefristen die
Auswirkungen der Covid-19-Pandemie auf die deutsche Wirtschaftsleistung noch nicht in den
Arbeitsmarktzahlen im Marz 2020 niedergeschlagen haben,®” wurde als Betrachtungszeitraum der
Integrationsquoten fiir Manner und Frauen die Zeitspanne von April 2018 bis Marz 2020 gewahlt.

7.2.1.3.2 Betrachtete Grundgesamtheit: ELB

Prinzipiell kann die Integrationsquote fiir verschiedene Gruppen von SGB II-Leistungsberechtigten
betrachtet werden. Infrage kommen dabei: (1) Alle ELB, (2) alle Arbeitslosen im Rechtskreis SGB II
gemal der Arbeitslosendefinition nach § 53a SGB ITi. V. m. § 16 SGB III sowie (3) spezifische
Gruppen unter den ELB und/oder Arbeitslosen wie z. B. Alleinerziehende oder Mitglieder von
Mehrpersonen-BG.

Um moglichst unterschiedliche Verwaltungspraktiken in den Jobcentern beriicksichtigen zu kénnen,
wurde fir die hier vorgenommene Typisierung die Variante (1) gewahlt, d. h. es wurden alle ELB® als
Grundgesamtheit herangezogen. Eine Einschrankung auf bestimmte Teilgruppen hatte
demgegeniiber — wie weiter unten ausgefiihrt - das Risiko beinhaltet, den Betrachtungs- und
Auswabhlfokus nur auf spezifische, auf diese Teilgruppen der ELB bezogene Verwaltungspraktiken zu
richten. Denn gerade der systematische Ausschluss z. B. von Menschen mit Sorgetatigkeiten aus dem
Beratungs- und Vermittlungsprozess kann einer konsequenten Integration insbesondere von Frauen
im Wege stehen, da vor allem Frauen solche Sorgetatigkeiten (ibernehmen. Im Vergleich zu den
Arbeitslosen fiihrt die Beriicksichtigung aller ELB dazu, dass u. a. auch

e ELB, denen nach § 10 SGB II eine Arbeit u. a. aufgrund von Krankheit, Kinderbetreuung oder
Pflege von Angehdrigen nicht zuzumuten ist,

e Personen, die an MaRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik teilnehmen sowie

e Personen, die als erwerbstatige ELB arbeiten und erganzende Leistungen nach dem SGB II
erhalten,

8  Siehe BA-Statistik: Auswirkungen der Covid-19-Pandemie auf den Arbeitsmarkt, S. 6, Marz 2020 - Deutschland; Abzurufen unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1460042&topic_f=monatsbericht-
monatsbericht&dateOfRevision=202003-202003

8  Erst nach dem 15.03.2020 wurden Einschrankungen des 6ffentlichen Lebens (wie GrenzschlieRungen, Ausgangs- und
Kontaktbeschrankungen oder LadenschlieRungen) in Deutschland durchgesetzt. Siehe https://www.bundesregierung.de/breg-
de/themen/coronavirus/leitlinien-zum-kampf-gegen-die-corona-epidemie-vom-16-03-2020-1730942

8 Siehe BA-Statistik: Monatsbericht zum Arbeits- und Ausbildungsmarkt, Mérz 2020.
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1460042&topic_f=monatsbericht-
monatsbericht&dateOfRevision=202003-202003.

8  Als ELB gelten gem. § 7 SGB II Personen, die das 15. Lebensjahr vollendet und die Altersgrenze nach § 7a SGB II noch nicht erreicht
haben, erwerbsfihig und hilfebedirftig sind und ihren gewéhnlichen Aufenthalt in der Bundesrepublik Deutschland haben. Als
erwerbsfahig gilt gem. § 8 SGB II, wer nicht durch Krankheit oder Behinderung auf absehbare Zeit auRerstande ist, unter den tblichen
Bedingungen des allgemeinen Arbeitsmarkts mindestens drei Stunden taglich erwerbstétig zu sein.
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in die Betrachtung einbezogen, da auch fiir diese eine Beratung oder Férderung zur Verringerung
bzw. Beendigung der Hilfebeduirftigkeit angestrebt werden kann (vgl. Bahr et al., 2019).

Die Beriicksichtigung aller ELB ermdglicht es zudem, ggf. bestehende unterschiedliche Strategien der
Beratung und Vermittlung nach dem Typus der BG*¥ in die Betrachtung einzubeziehen, da z. B. die
Lebenslagen von alleinlebenden ELB deutlich von denen abweichen, die alleinerziehend sind oder zu
Paaren mit Kind(ern) gehéren. Wahrend z. B. bei einigen ELB die Sicherstellung der Kinderbetreuung
eine Integration erschweren kann, ist Kinderbetreuung bei anderen ELB in dieser Gruppe kein
Hindernis fir die Integration, etwa weil die Kinder nicht mehr in einem betreuungsintensiven Alter
sind.*”

7.2.1.3.3 Betrachtete Art der Integrationen: Integrationen im Sinne von § 48a SGB II

Als Integration nach § 48a SGB II gilt, wenn ein*e ELB in einem Monat eine
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, eine voll qualifizierende berufliche Ausbildung oder eine
selbstandige Tatigkeit aufgenommen hat, unabhangig davon, ob die Hilfebedirftigkeit durch die
Erwerbstatigkeit beendet wird oder ob sich der Arbeitsvermittlungsstatus (arbeitslos, nichtarbeitslos,
arbeitsuchend, nichtarbeitsuchend) durch die Erwerbstatigkeit andert.”* Wie auch die oben
beschriebene umfassende Beriicksichtigung von ELB erméglicht die Verwendung dieser Kennzahl im
Rahmen der Fallauswahl die Bezugnahme auf moglichst unterschiedliche Beratungs- und
Vermittlungsstrategien der Jobcenter. Die Integrationsquote misst die Integrationen in den
vergangenen zwolf Monaten im Verhiltnis zum durchschnittlichen Bestand an ELB in diesem
Zeitraum. Ihre Berechnung kann auf verschiedene Arten erfolgen, z. B. anhand der Zahl der
Integrationen in sozialversicherungspflichtige Vollzeitbeschaftigung, der Integrationen in
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung ohne Ausbildungen oder — am umfassendsten, wie hier -
anhand der Anzahl aller Integrationen in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung im Sinne der
Kennzahlen nach § 48a SGB IL.*

Der Riickgriff auf die Integrationen nach § 48a SGB II war fir den Zweck der Auswahl von
Fallstudienstandorten erforderlich, um eine moglichst groRe Bandbreite des Verwaltungs- und
Vermittlungshandelns in den Jobcentern der auszuwahlenden Fallstudienregionen abbilden zu
kénnen. Denn sowohl die Literaturanalyse (siehe Kapitel 4) als auch die explorativen Interviews (siehe
Kapitel 6) haben gezeigt, dass nachhaltige Integrationen in eine Erwerbstatigkeit mit eigenstandigem
und langfristig existenzsicherndem Einkommen in der gegenwirtigen Vermittlungspraxis der
Jobcenter eher selten unmittelbar bzw. kurzfristig realisiert werden. Dariiber hinaus lasst sich nicht
ausschlieflen, dass auch andere Arten der Integration als diejenigen, die den Kriterien guter
Gleichstellung entsprechen, letztlich zu einer eigenstandigen, existenzsichernden und nachhaltigen
Integration fiihren. Eine solcher ,Briickeneffekt“® beispielsweise von Teilzeitbeschaftigungen oder
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen ldsst sich anhand der Literatur durchaus belegen, allerdings
sind die Effekte insgesamt gering und auch unterschiedlich stark auf die Geschlechter verteilt:

8 Im April 2021 gab es 2,92 Mio. BG, wovon 1,65 Mio. BG aus einer Person bestanden. Siehe BA-Statistik: Bedarfsgemeinschaften und
deren Mitglieder (Monatszahlen). Stand April 2021.

% Eine Differenzierung der Integrationsquoten nach dem Alter der Kinder in einer BA ist mit den 6ffentlich verfiigbaren Daten der BA-
Statistik nicht moglich.

91 Siehe Kennzahlen nach § 48a SGB II. Steckbriefe, Version 3.2, Januar 2021.

92 Siehe BA-Statistik: Kennzahlen nach § 48a SGB II. Glossar. Version 3.2, Januar 2021.

93 Der Briickeneffekt beschreibt im Allgemeinen die Funktion bestimmter Beschaftigungsverhaltnisse fir die Arbeitsmarktintegration von
Arbeitslosen. (Vgl. Boockmann & Hagen, 2005; Brenzel et al., 2013; Bruckmeier & Hohmeyer, 2018).
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Beispielsweise gelingt es im Beratungs- und Vermittlungsprozess — wie die Betrachtung der Jahre
2017 bis 2020 zeigt (siehe Tabelle 3.2 in Abschnitt 3.2.2.2) - lediglich rund ein Drittel der
mannlichen ELB und nur weniger als ein Flinftel der weiblichen ELB zu integrieren; und nur
weniger als die Halfte aller erfolgten Integrationen (46 %) ist auch bedarfsdeckend.®* Ein
wesentlicher Grund hierfiir ist, dass Integrationen in Arbeit (sowohl in Voll- als auch in Teilzeit)
meist im Niedriglohnsektor erfolgen.

Zudem zeigen sich deutliche Unterschiede im Arbeitsvolumen zwischen den Geschlechtern bei
erfolgter Erwerbsintegration: Wahrend nur ein knappes Drittel der in eine
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung vermittelten Frauen aus dem SGB II eine
Vollzeitbeschaftigung aufnimmt, ist der Vollzeitanteil bei den Mdnnern etwa doppelt so hoch.”
Allerdings lasst sich auch nachweisen, dass eine Integration in Teilzeitbeschaftigung z. B. bei
Langzeitarbeitslosen auch dauerhafter und somit nachhaltiger sein kann als eine sofortige
Integration in Vollzeitbeschaftigung, insbesondere dann, wenn Langzeitarbeitslose aufgrund von
Gesundheitsproblemen, familidren Betreuungspflichten oder individueller Uberforderung nicht
vollzeitbeschaftigungsfahig sind (vgl. Bahr et al., 2018, 2020a)

Hinsichtlich der Eigenstandigkeit von Integrationen zeigt die Literatur, dass die Form der BG
hierfiir oft entscheidend ist. Weitere Faktoren, die allerdings ebenfalls eine wichtige Rolle fiir den
Integrationserfolg spielen, sind die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit, der regionale
Arbeitsmarkt und die Qualifikation der ELB (vgl. Bahr et al., 2018, 2020a)

Analysen zur Dauerhaftigkeit von Integrationen zeigen, dass Integrationen von ELB in
sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhaltnisse zwar oft und insbesondere bei Mannern
und bei Frauen ohne Kinder bzw. ohne Partner*in nicht stabil sind. Die Fragilitat der
Beschiftigungsverhaltnisse stellt fiir diese Personengruppen allerdings ein groReres Problem dar
als die Aufnahme einer Beschéftigung selbst. Hingegen dauert bei Frauen mit kleinen Kindern
und/oder einem/einer Partner*in die Arbeitsaufnahme langer, dafiir ist das
Beschaftigungsverhaltnis danach stabiler (vgl. Grienberger et al., 2021).

Dariiber hinaus hat die Herleitung der konzeptionellen Begriffsbestimmung (siehe

Abschnitt 3.2.2.4) gezeigt, dass Aus-, Fort- und Weiterbildung einen nachweislich positiven
Einfluss auf die langfristigen Beschaftigungschancen und die Einkommenshoéhe hat (vgl. Bahr et
al., 2018, 2020a; Bruckmeier & Hohmeyer, 2018).°¢ Daher werden u. a. weiblichen ELB durch die
Jobcenter entsprechende QualifizierungsmaRnahmen, z. B. in Form von Teilzeitausbildungen auf
Projektbasis, angeboten.”’

SchlieBlich kann auch die Unterstiitzung von Existenzgriindungen®® aus der Arbeitslosigkeit heraus
eine weitere Alternative zur Vermittlung von ELB in Beschaftigung darstellen. Allerdings wird eine
entsprechende Unterstltzung von den Jobcentern nur fiir aussichtsreiche Griindungsvorhaben
gewahrt.* Im Vergleich zur Griindungsforderung im SGB III-Bereich ist die Zahl der Forderfalle
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Gleitende Jahreswerte Dezember 2020: 46,3 % (Alleinerziehende: 37,0 %), Dezember 2019: 45,8 % (Alleinerziehende: 35,2 %), Dezember
2018: 45,8 % (Alleinerziehende: 34,0 %), Dezember 2017: 45,6 % (Alleinerziehende: 31,7 %), Prozentanteile eigene Berechnung. Quelle:
BA-Statistik: Integrationen und Verbleib (Zeitreihe, Monats- und Jahreszahlen), Ausgaben Marz 2019, Mérz 2020 und Mérz 2021.
Quelle: BA-Statistik (Juni 2020 und Juni 2021): Faktenblatt Gleichstellung im SGB 1II, gleitende Jahreswerte Dezember.

Nach einer IAB-Studie haben zudem ,,Personen mit einem beruflichen Abschluss [...] eine um etwa 7 bis 8 Prozentpunkte erhéhte
Wahrscheinlichkeit der Job- und Beschéaftigungsstabilitat - alle anderen Faktoren konstant gehalten.“ Dieser Befund ist konsistent zu
anderen Forschungsergebnissen, z. B. von Bruckmeier und Hohmeyer (2018), die ebenfalls einen signifikant positiven Zusammenhang
dokumentieren. (vgl. auch Béhr et al., 2020a; Umkehrer, 2020)

Beispielsweise fir Alleinerziehende durch das Projekt TAFF des Jobcenters Ostalbkreis. Online verfiigbar unter:
https://www.sgb2.info/DE/Ideen-Koepfe/Gute-Praxis/jobcenter-ostalbkreis-taff-projekt.html.

Bei den Leistungen zur Eingliederung von Selbstandigen handelt es sich zum einen um das Einstiegsgeld, eine Ermessensleistung der
Jobcenter nach § 16b SGB II. Zum anderen kénnen auch Darlehen und Zuschiisse (bis max. 5.000 Euro) fiir die Beschaffung von
Sachgitern nach § 16¢ SGB II gewahrt werden.

Diese ,Leistungen kénnen nur gewahrt werden, wenn zu erwarten ist, dass die selbstandige Tatigkeit wirtschaftlich tragfahig ist und
die Hilfebedurftigkeit durch die selbstandige Tatigkeit innerhalb eines angemessenen Zeitraums dauerhaft iberwunden oder verringert
wird. Zur Beurteilung der Tragfahigkeit der selbstandigen Tatigkeit soll die Agentur fiir Arbeit die Stellungnahme einer fachkundigen
Stelle verlangen.“ (§ 16c (3) SGB II).
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im SGB II durch Einstiegsgeld jedoch sehr gering.'® Insgesamt fallen die vorliegenden
empirischen Befunde hinsichtlich der Erwerbsperspektiven Arbeitsloser durch Vermittlung in eine
selbstandige Erwerbstatigkeit zumindest fir das SGB III positiv aus.®* So stellen Caliendo und
Tibbicke (2021, S. 7) fest, dass im SGB III-Bereich die durch einen Griindungszuschuss
geforderten Personengruppen ,hohe Verbleibsraten in Selbstandigkeit, hohe Integrationsquoten
und solide Einkommen*“ aufweisen. Dies gilt auch in geschlechterbezogener Perspektive.'* Beide
Geschlechter profitieren auRerdem neben einer hoheren Arbeitszufriedenheit auch von einem
deutlich hoheren verfiigbaren Einkommen, Frauen allerdings weniger als Manner (vgl. Caliendo &
Tibbicke, 2021, S. 4). Inwieweit diese Ergebnisse auch auf das SGB II zutreffen, ist unklar, da es
hier an empirischer Evidenz fehlt. Da allerdings die Zugangskriterien zur Férderung Gber das
Einstiegsgeld sowie das Antrags- und Priifverfahren in beiden Rechtskreisen relativ streng sind,
ldsst sich ein positiver Effekt der Unterstiitzung von Existenzgriindungen auch im Bereich des
SGB II nicht ausschlieRen. Auch wenn im SGB II nur selten genutzt (vgl. Deutscher Bundestag,
2020), wird daher die Férderung von ELB Uber das Einstiegsgeld als Teil der
Vermittlungsstrategien und damit des Verwaltungshandelns (vgl. Bernhard et al., 2013)
grundsatzlich mitberiicksichtigt.

7.2.1.3.4 Vergleichswert fiir die Bewertung der Differenz der geschlechterbezogenen
Integrationsquoten: Mittelwert innerhalb der Untertypen der IAB SGB 1I-
Vergleichstypen

Um die Differenz der Integrationsquoten von Frauen und Mannern als ,niedrig‘ oder ,hoch‘ bewerten

zu kénnen, ist die Festlegung eines Vergleichswerts erforderlich.

Zunachst wurden die Jobcenter anhand der Haupttypen der IAB SGB II-Vergleichstypen und unter
Berlicksichtigung der ELB-Quote kategorisiert (unterdurchschnittlich, durchschnittlich,
tberdurchschnittlich). Die Jobcenter innerhalb eines Haupttyps, besonders in den Haupttypen II und
ITI, weisen jedoch teils sehr unterschiedliche externe Rahmenbedingungen auf, so in Bezug auf
Siedlungsstruktur, Wirtschaftsstruktur, Anteil von Personen mit Migrationshintergrund unter den
ELB, Bevolkerungswachstum, Saisonspanne,'® Beschaftigungspotenzial fiir einfache Tatigkeiten und
Wohnkosten. (vgl. Dauth et al., 2013) Zudem zeigt sich, dass die Mittelwerte der Differenz der
Integrationsquoten fir Frauen und Manner der Untertypen innerhalb der Haupttypen stark variieren.

Daher wurde als Vergleichswert der Mittelwert der jeweiligen Untertypen der SGB II-Vergleichstypen
des IAB verwendet. Das bedeutet, dass die Differenz zwischen der Integrationsquote von Mannern
und Frauen eines jeden Jobcenters mit dem Mittelwert der Differenz der geschlechterbezogenen
Integrationsquoten der Jobcenter im Untertyp der SGB II-Vergleichstypen des IAB, dem ein
Jobcenter angehort, verglichen und anhand dessen als ,hoch® oder ,niedrig‘ bewertet wurde.

Diese Verfahrensweise erlaubt es, Gleichstellungsergebnisse von Jobcentern mit dhnlichen externen
Rahmenbedingungen miteinander zu vergleichen. Wenn sich also innerhalb eines Untertyps groRe

100 | aut der Forderstatistik der BA bezogen im Jahresdurchschnitt 2019 nur rund 1.200 Personen Einstiegsgeld bei selbstandiger
Erwerbstatigkeit. Das entspricht 0,3 % aller Teilnehmenden an arbeitsmarktpolitischen Instrumenten im SGB II-Bereich. (vgl.
Deutscher Bundestag, 2020). Demgegeniiber betrégt die Zahl der SGB III-Geférderten zwischen 20.000 und 30.000 jahrlich (vgl.
Caliendo & Tiibbicke, 2021, S. 1).

101 Diesbezlgliche statistisch belastbare Angaben fiir den SGB II-Bereich liegen nicht vor. Vgl. Deutscher Bundestag (2020).

102 So sind 81 % der Griinder und 80 % der Griinderinnen nach 40 Monaten immer noch selbstandig und rund 14 % bzw. 12 % in einer
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung, woraus sich eine Integrationsquote von rund 95 % bzw. 92 % ergibt. (vgl. Caliendo &
Tubbicke, 2021).

103 Dje Saisonspanne gibt die Differenz zwischen dem minimalen und maximalen Saisonfaktor an. Der Saisonfaktor setzt die Zahl der
Arbeitslosen in einzelnen Monaten zur Arbeitslosenzahl des Jahresdurchschnitts in Relation. Die Saisonspanne kann somit die
Betroffenheit der Jobcenter von saisonalen Schwankungen der Arbeitslosenzahl aufzeigen. (vgl. Hirschenauer, 2013).
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Abweichungen vom Durchschnitt der Differenz zwischen den Integrationsquoten von Mannern und
Frauen zeigen, so ist es wahrscheinlich, dass diese Abweichungen zumindest teilweise auch auf das
Verwaltungshandeln des jeweiligen Jobcenters zuriickzufiihren sind. Daher erschien eine Beurteilung
der Differenz zwischen den Integrationsquoten von Mannern und Frauen anhand des Mittelwerts im
Untertyp fiir die Generierung einer Fallstudienstichprobe, die auch Unterschiede in den
Gleichstellungsergebnissen beriicksichtigen soll, als zielfiihrend.

7.2.1.4 Ergebnis der Typisierung der Jobcenter anhand der exogenen Faktoren

Anhand des beschriebenen Vorgehens bei der Operationalisierung der exogenen Faktoren verteilen
sich die 406 Jobcenter (Gebietsstand 2019) wie folgt auf die 12 Typen:

Tabelle 7.1: Typisierung der Jobcenter anhand exogener Faktoren
SGB II Form der Differenz Typ Anzahl der
Hauttypen Aufgabenwahrnehmung Integrationsquote Jobcenter je Typ
Minner/Frauen
SGBII- gk Differenz tber 1 54
Haupttyp I Durchschnitt
SGB II- gk Differenz unter 2 50
Haupttyp I Durchschnitt
SGB II- zkT Differenz tber 3 10
Haupttyp I Durchschnitt
SGBII- zkT Differenz unter 4 14
Haupttyp I Durchschnitt
SGBII- gk Differenz tber 5 54
Haupttyp II Durchschnitt
SGB II- gk Differenz unter 6 43
Haupttyp II Durchschnitt
SGB II- zkT Differenz tber 7 25
Haupttyp II Durchschnitt
SGBII- zkT Differenz unter 8 27
Haupttyp II Durchschnitt
SGBII- gk Differenz tber 9 59
Haupttyp III Durchschnitt
SGB II- gk Differenz unter 10 42
Haupttyp III Durchschnitt
SGB II- zkT Differenz tber 11 8
Haupttyp III Durchschnitt
SGBII- zkT Differenz unter 12 20
Haupttyp III Durchschnitt

Erlduterung:  Die Typen 5, 6,9 und 10 wurden bei der Auswahl der Fallstudienstandorte doppelt beriicksichtigt.

Quelle: Eigene Darstellung unter Verwendung der Differenz der Integrationsquoten von Frauen und Ménnern fir alle ELB
im Zeitraum April 2018 bis Marz 2020, Datenquelle: BA-Statistik, Kennzahlen nach § 48a SGB II.

Tabelle 7.1 verdeutlicht, dass nach Durchfiihrung der Typisierung anhand der genannten exogenen
Faktoren samtliche Zellen der Matrix ausreichend besetzt waren, um innerhalb eines Typs die
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Auswahl zwischen mehreren Jobcentern zu haben und somit im ndchsten Schritt auch endogene
Faktoren bei der Fallauswahl berticksichtigen zu kénnen.

7.2.1.5 Typisierung der Jobcenter anhand endogener Faktoren

Um jobcenterspezifische Handlungsstrategien in Bezug auf Gleichstellung sowie weitere interne
Einflussfaktoren bei der Fallauswahl beriicksichtigen zu kénnen, wurden erganzend auch endogene
Faktoren als Kriterien fiir die Auswahl der Fallstudienstandorte herangezogen. Diese wurden
zunachst anhand der konzeptionellen Begriffsbestimmungen (Kapitel 3), Literaturanalyse (siehe
Kapitel 4), der Dokumentenanalyse (siehe Kapitel 5) und den explorativen Interviews (siehe Kapitel 6)
identifiziert und sodann bei den Jobcentern per Fragebogen erhoben, sofern nicht bereits
entsprechende Angaben aus den zuvor analysierten Dokumenten vorlagen.

Die Auswahl der endogenen Faktoren erfolgte in mehreren Schritten. In einem ersten Schritt wurden
nach Sichtung des vorliegenden Materials 24 potenziell gleichstellungsrelevante Elemente und
Instrumente des internen Verwaltungs- und Vermittlungshandelns (im Folgenden als endogene
Faktoren bezeichnet) identifiziert, die fr die spatere Auswahl der Fallstudienstandorte relevant
erschienen. Als Referenzrahmen dienten dabei insbesondere die in Abschnitt 3.2.3 genannten
Elemente der organisationalen Verankerung von Gleichstellung (siehe Abbildung 3.3). In einem
zweiten Schritt wurden diese endogenen Faktoren dahingehend bewertet, ob sie durch eine
standardisierte Befragung erhoben werden kénnen oder nicht. Um den Aufwand der Jobcenter zur
Beantwortung des Fragebogens méoglichst gering zu halten, wurden dabei auch
forschungspragmatische Gesichtspunkte beachtet. In der Folge blieben endogene Faktoren
unberiicksichtigt, die (a) fir eine standardisierte Abfrage nicht (oder nur sehr schwer)
operationalisierbar erschienen, weil sie zu viele Antwortitems erforderten, oder weil sie von anderen
(internen wie externen) Faktoren nicht klar abgrenzbar waren, (b) die auf Grundlage der bereits
gewonnenen Erkenntnisse aus den vorangegangenen Schritten zu wenig Varianz zwischen den
Jobcentern erwarten lieRen oder (c) fir die das Risiko sozial erwiinschter Antworten als zu hoch
eingeschatzt wurde

Die vorlaufige Einteilung der 24 endogenen Faktoren wurde sodann in einem dritten Schritt im
gesamten Forschungsteam diskutiert. Daraus ergab sich schlieRlich folgende Liste ausgewdhlter
Faktoren:

e Lokale Ziele' mit Gleichstellungsbezug'®

e Monitoring-Instrumente

o Arbeitskreise zum Thema Gleichstellung

e Beriicksichtigung Gleichstellung bei Hospitationen von Fiihrungskraften bei Fachkraften
¢ Nachhaltung der Integrationsquoten fiir Mdnner und Frauen auf Teamebene

o Anteil Mitarbeiter*innen an Schulungen zu Genderkompetenz

o Stellenumfang BCA

o Aufgabenschwerpunkte BCA

e Weitere Funktionen BCA

e Teilnahme BCA an Teambesprechungen

104 Die bei der Fallauswahl ausgeschlossenen Faktoren wurden spater im Rahmen der Fallstudieninterviews jedoch beriicksichtigt.
105 Bei den zkT wird vor Ort nicht von ,lokalen Zielen“ gesprochen, dieser Begriff wird nur bei den gE verwendet.
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e Sonderteam zur Férderung von Frauen. 1%

Fur die Abfrage von zehn'” der elf ausgewahlten endogenen Faktoren wurde ein standardisierter
Fragebogen entwickelt, (sieche Anhang A.2) die Auspragungen des Faktors ,lokale Ziele mit
Gleichstellungsbezug’ lagen bereits aus der Dokumentenanalyse vor.

Die Rekrutierung der potenziellen Fallstudienstandorte erfolgte auf Basis der Typisierung anhand der
zwei oben genannten exogenen Faktoren sowie der iber- oder unterdurchschnittlichen Abweichung
der Jobcenter vom Mittelwert der Differenz zwischen méanner- und frauenspezifischer
Integrationsquote nach § 48a SGB II (siehe Tabelle 7.1). Die Jobcenter wurden mittels einer ihnen
zugewiesenen Zufallszahl innerhalb ihres Typs aufsteigend sortiert; diejenigen mit den jeweils
niedrigsten Zufallszahlen wurden fir den Prozess der Rekrutierung ausgewahlt.

Der Fragebogen wurde im Zeitraum vom 25.08.2021 bis zum 17.09.2021 als ausfillbares PDF-
Dokument sukzessive den Geschaftsfiihrungen von 148 der insgesamt 406 Jobcenter (36,5 % aller
Jobcenter zum Gebietsstand 2019) zusammen mit den Begleitschreiben des BMAS und der AG
Steuerung SGB II des BLA zum Forschungsprojekt per E-Mail zugesandt.** Im Anschreiben wurde
das Ziel der Befragung kurz erldutert und um eine Beantwortung der Fragen binnen zwei Wochen
gebeten. Zudem wurde explizit darauf hingewiesen, die Fragen nur dann zu beantworten, wenn das
Jobcenter auch prinzipiell bereit sei, an einer Fallstudie teilzunehmen. Blieb bis zum Ablauf der
gesetzten Frist eine Riickmeldung aus, wurde telefonisch und/oder per E-Mail nachgefasst. War diese
Nachfassaktion nicht erfolgreich, so erfolgte sukzessive eine Nachziehung anderer Jobcenter
desselben Matrixtyps, so dass nach Abschluss von drei Kontaktierungsrunden schlieBlich fir die
Rekrutierung von Jobcentern i. d. R. jeweils mehrere Jobcenter pro Typ zur Auswahl vorlagen.

Die Daten aus den ausgefiillten Fragebdgen der Jobcenter, die zu einer Teilnahme an den Fallstudien
prinzipiell bereit waren (,ja“ und ,vielleicht“), wurden in eine Datei, in der bereits die beiden
exogenen Kriterien sowie die liber- oder unterdurchschnittliche Abweichung der Jobcenter vom
Mittelwert der Differenz zwischen manner- und frauenspezifischer Integrationsquote nach § 48a
SGB II erfasst worden waren, eingetragen und mit den Informationen zum Vorhandensein eines
,lokalen Ziels* mit Gleichstellungsbezug aus der Dokumentenanalyse ergdnzt.

106 Im Ergebnis des beschriebenen Auswahlprozesses blieben folgende Faktoren unberiicksichtigt: Formale Verankerung, praktische
Verankerung, Fithrung, Haltung/Rollenbild, Kooperation mit kommunalen Partnern, Umsetzungskonzept/Strategie fir
Gleichstellungsziele, Frauenzielférderquote , Vorgaben/Steuerung, Einbezug Teams in Planung/Umsetzung der Ziele, Interne
Gleichstellung, Kommunikation/ Austausch tiber Umsetzung von Gleichstellungszielen, Aktivitdten/MaRnahmen/Coaching fiir
Zielgruppen, Ressourcen fir Gleichstellung.

107 Eine Begrenzung des Fragebogens auf zehn Fragen erfolgte, um den zeitlichen Aufwand der Jobcenter zur Beantwortung des
Fragebogens moglichst gering zu halten.

108 Die Bereitschaft zur spateren Teilnahme an einer Fallstudie wurde auch im Fragebogen abgefragt, um sicherzustellen, dass diese
Bedingung im Anschreiben nicht missverstanden oder liberlesen wurde.

109 Das exogene Merkmal Siedlungstyp sollte in einer zweiten Auswahlstufe als zusatzliches Auswahlkriterium berticksichtigt werden.
Nach erfolgter Zufallsauswahl der zu kontaktierenden Jobcenter wurde daher tiberpriift, ob unter den zu kontaktierenden Jobcentern
aus den Typen 5 und 6 sowie 9 und 10 anndhernd gleich viele Jobcenter aus dem stadtischen und dem ldndlichen Raum vertreten
waren. War dies nicht der Fall, so wurden fiir diese Typen per Zufallsauswahl weitere Jobcenter aus dem stadtischen bzw. landlichen
Raum bestimmt, die kontaktiert werden sollten. Insgesamt wurden so ungefahr gleich viele Jobcenter aus dem stidtischen und
ldndlichen Raum kontaktiert, was der Verteilung des Merkmals Siedlungstyp im Auswahldatensatz entspricht.

110 Dieses Verfahren wurde zuletzt erfolgreich im Rahmen eines anderen Forschungsvorhabens angewendet: ,,Auswirkungen der Covid-
19-Pandemie auf die Beratung, Betreuung und Begleitung von Langzeitleistungsbeziehenden im SGB II“ im Auftrag des BMAS im
Rahmen des Foérdernetzwerks Interdisziplindre Sozialforschung; URL: https://www.iaw.edu/arbeitsmaerkte-und-soziale-sicherung-
abgeschlossen/auswirkungen-der-corona-pandemie-auf-die-beratung-betreuung-und-begleitung-von-langzeit-
leistungsbeziehenden-im-sgb-ii.html. In der Literatur wird das Verfahren als ,electronic mail survey“ bzw. ,E-Mail survey“ bezeichnet.
(vgl. Lavrakas, 2008).
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Sodann wurden die Auspragungen der endogenen Merkmale bei den einzelnen Jobcentern
miteinander verglichen. Dabei zeigte sich, dass bei einigen endogenen Merkmalen kaum Variation
zwischen den Jobcentern festzustellen war.'* Ziel einer qualitativen Fallauswahl ist es jedoch,
moglichst die gesamte Heterogenitit des Feldes zu erfassen. Daher wurden nur jene fiinf endogenen
Merkmale als finale Auswahlkriterien herangezogen, bei denen deutliche Unterschiede in den
Auspragungen zu erkennen waren. Hierbei handelte es sich um:

e Ermittlung von Integrationsquoten fiir Frauen und Méanner auf Ebene der Teams im Bereich
Beratung und Vermittlung, um die Umsetzung von Gleichstellung nachzuhalten (Frage 4);

e Stellenumfang (Anteil von Vollzeitdquivalenten) der/des BCA fiir die Auslibung
gleichstellungsbezogener Aufgaben als BCA (Frage 6);

e Aufgabenschwerpunkt der/des BCA (Frage 7);

e Teilnahme der/des BCA an Teambesprechungen zwischen Teamleitung und
Fachkraften/Fallmanager*innen (Frage 9);

e Existenz dauerhafter Teams aus Fachkraften und/oder Fallmanager*innen (,Sonderteams’), die
sich der Forderung von Alleinerziehenden, Frauen oder BG mit Kindern widmen (Frage 10).

Zudem wurde darauf geachtet, in die Fallauswahl Jobcenter sowohl mit als auch ohne lokale
Gleichstellungsziele einzubeziehen.

7.2.2  Durchfihrung der Auswahl geeigneter Jobcenter

Zur Auswahl von 16 Jobcentern (zuziiglich mindestens zwolf Ersatzkandidaten) fir die geplanten
Fallstudien lagen nach Abschluss der drei Kontaktierungsrunden 56 komplett ausgefiillte Fragebdgen
vor,2 zudem weitere acht von Jobcentern, die nicht direkt angeschrieben worden waren.**?
Insgesamt erklarten sich 33 Jobcenter explizit (,,ja“) und weitere zwolf eventuell (,vielleicht“) zur
Teilnahme an einer Fallstudie bereit.*** Da qualitative Sozialforschung auf die verstehende Analyse
vergleichsweise weniger Fille abzielt, war keine reprasentative Stichprobe erforderlich (siehe hierzu
auch Flick, 2021; Lamnek & Krell, 2005). Die erreichte Anzahl positiver Riickmeldungen stellte eine
ausreichende Grundlage fir die Kriterien basierte Auswahl der 16 zu untersuchenden Jobcenter dar.

Aus den 45 Jobcentern, die sich prinzipiell zu einer Teilnahme an einer Fallstudie bereit erklart hatten,
wurden 16 Jobcenter sowie zwolf Ersatzkandidaten in zwei Schritten ausgewahlt. Dabei wurde
zundchst die Verteilung der Auspragungen der exogenen Merkmale Siedlungstyp und Untertypen der
IAB SGB II-Vergleichstypen und im Anschluss die der endogenen Merkmale Gber die 45 Jobcenter
betrachtet.

Nach Auswertung der Riickmeldungen zeigte sich zum einen, dass aus einigen Untertypen kein
Jobcenter zur Teilnahme an einer Fallstudie bereit war. Zum anderen sagten mehr Jobcenter aus

11 Hierbei handelte es sich um (1) Schulungen zur Genderkompetenz, (2) Nutzung von Monitoring-Instrumenten, (3) Existenz von
Arbeitskreisen zur Gleichstellung, (4) Hospitationen von Fiihrungskréften bei Fachkraften zur Umsetzung von Gleichstellung in
Beratung und Vermittlung sowie (5) weitere Funktion der BCA.

112 Ohne die Koppelung der Befragung an die Bereitschaft, unter Covid-19-Pandemie bedingten Restriktionen eventuell auch an einer
relativ zeitaufwendigen Fallstudie teilzunehmen, wiére der Riicklauf moglicherweise etwas hoher ausgefallen. Allerdings ware damit
auch das Risiko verbunden gewesen, dass Jobcenter im Nachgang einer Teilnahme an der Fallstudie nicht zugestimmt hatten.

113 Vermutlich wurde der Fragebogen durch einige der kontaktierten Jobcenter an andere weitergeleitet. Zwei dieser acht Jobcenter
wurden bei der Fallauswahl zunachst als Ersatzkandidaten berticksichtigt. Allerdings fanden in diesen beiden Jobcentern keine
Fallstudien statt, da die Erstkandidaten zur Teilnahme bereit waren.

114 Unter den teilnahmebereiten Jobcentern lag auch eine ausreichende Variation des Merkmals Siedlungstyp vor, so dass bei der Auswahl
der Fallstudienstandorte beide Merkmalsauspragungen beriicksichtigt werden konnten.
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stadtischen als aus ldndlichen Raumen einer Teilnahme zu.'** Durch die Verteilung der ausgewéhlten
16 Jobcenter und ihrer zwolf Ersatzkandidaten auf die gebildeten Jobcentertypen konnte bei der
Fallauswahl jedoch eine grofle Spanne von Merkmalsauspragungen erreicht werden. Insgesamt zeigt
sich eine entsprechend groRe Heterogenitit in der Gesamtauswahl: In der ersten Version der
Auswahlliste waren zehn der insgesamt 15 verschiedenen IAB SGB II-Untertypen vertreten. Dabei lag
auch eine ausreichende Variation des Merkmals Siedlungstyp vor, so dass beide externen Merkmale
bei der Auswahl der Fallstudienstandorte beriicksichtigt werden konnten.

Um die Anzahl der vertretenen IAB SGB II-Untertypen weiter zu erhéhen, die Anzahl von Jobcentern
je Bundesland einander anzugleichen und die Zahl der sich eigeninitiativ beworbenen Jobcenter
moglichst gering zu halten, wurde in einem weiteren Arbeitsschritt die urspriingliche Version der
Vorschlagsliste nochmals iiberpriift und weiter optimiert. Eine letzte Anderung erfolgte schlieRlich
im 1. Quartal 2022: So zog ein ausgewdhltes Jobcenter - aus nachvollziehbaren,
innerorganisatorischen Griinden - sehr kurzfristig seine Teilnahmebereitschaft zuriick. Als
Ersatzkandidat wurde ein anderes Jobcenter mit gleichen Merkmalen (allerdings aus einem anderen
Bundesland) fiir eine Fallstudie rekrutiert. Im Ergebnis befanden sich unter den 16
Fallstudienstandorten nunmehr Jobcenter aus 12 der 15 IAB SGB II-Untertypen''® und aus zehn
Bundesliandern,'*” wovon drei hinsichtlich ihrer Teilnahmebereitschaft an einer Fallstudie ,,vielleicht“
angegeben hatten. Auf die breite Variation der endogenen Faktoren in den ausgewahlten Jobcentern
haben sich diese Anpassungen indes kaum ausgewirkt.

7.3 Umsetzung der Fallstudien

Ziel der Fallstudien war es, Wahrnehmungs- und Entscheidungsablaufe aus Perspektive moglichst
aller an Steuerung und Umsetzung des Jobcenters beteiligten Akteur*innen zu erfassen. Auf
Grundlage der Fallstudien sollten umfassende Erkenntnisse dariiber gewonnen werden, welche
Steuerungsimpulse — insbesondere auch im Hinblick auf Gleichstellung — von der Zielsteuerung auf
das Verwaltungshandeln ausgehen und wie dieses in den unterschiedlichen Jobcentern
charakterisiert ist. Die Fallstudien bestanden aus vorbereitenden Dokumentenanalysen und
leitfadengestitzten Interviews.®

7.3.1 Planung und Durchfiihrung der Fallstudien

Um in den Fallstudien moglichst alle Akteur*innen, die an der Steuerung und Umsetzung im
Jobcenter beteiligt sind, einbeziehen zu kdnnen, wurde a priori auf Grundlage von aus gE bekannten
Jobcenterorganigrammen ein Schema fiir die Auswahl von Interviewpersonen entwickelt, mit dem
die relevanten Hierarchieebenen und Funktionen erfasst wurden. Dieses Schema umfasste 12
Interviewplatze fir jede Fallstudie. Aufgrund der bekannten Heterogenitat der Jobcenter hinsichtlich
ihrer organisationalen Aufstellung diente dieses Schema als grundlegende Orientierung bei der
Auswabhl der Interviewpersonen. Fiir jeden konkreten Fall, d. h. fir jedes der zu untersuchenden
Jobcenter musste dieses Schema anhand der lokalen Besonderheiten gepriift und ggf. angepasst

115 Der Frage, ob diese Unterschiede in der Teilnahmebereitschaft zufélliger oder systematischer Natur sind, wurde nicht weiter
nachgegangen, da hier keine statistisch reprasentative Auswahl angestrebt wurde.

116 Nur Jobcenter aus den IAB SGB II-Untertypen Ie, ITe und IIId waren in der Auswahl nicht vertreten.

17 Es wurden maximal zwei Jobcenter eines Bundeslandes gewahlt, d. h. aus fiinf Bundesldndern waren jeweils zwei Jobcenter vertreten.

118 Urspriinglich waren im Rahmen der Fallstudien auch noch zwei teilnehmende Beobachtungen pro Fallstudienjobcenter vorgesehen. Da
zum Zeitpunkt der Feldphase die Covid-19-Pandemie auf einem Héchststand war, wurde von der Durchfithrung von teilnehmenden
Beobachtungen abgesehen. Es wurde aus methodischen Griinden auch nicht fir sinnvoll erachtet, Beratungs- und
Vermittlungsgesprache von Fachkréiften und Kund*innen per Online-Zuschaltung zu beobachten.
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werden. Dabei wurde das Ziel verfolgt, die Grundintention — namlich den Einbezug aller fur die
Fragestellungen relevanten Akteur*innen an den jeweiligen Fallstudienstandorten- zu erfiillen.

Das a priori entwickelte Schema bestand aus folgenden Positionen:

e Leitung des Jobcenters (Geschaftsfiihrung/Amtsleitung)

e Der Leitung untergeordnete Fiihrungskraft (Bereichsleitung/Ressortleitung/Sachgebietsleitung)
im Bereich fir Beratung und Vermittlung von marktndheren ELB

e Weitere untergeordnete Fliihrungskraft (i. d. R. Teamleitung) des Bereichs fir Beratung und
Vermittlung von marktndheren ELB

e Bereichs- oder Teamleitung fiir Beratung und Vermittlung von marktferneren ELB

e Zwei Fachkrafte, die marktnahere ELB betreuen

e Fachkraft, die markfernere ELB betreut

e BCA

e Fachkraft aus dem Funktionsbereich Arbeitgeberzusammenarbeit

o Leitungskraft aus dem Funktionsbereich Controlling und Finanzen

e Vertretung der Kommune

e Vertretung der Agentur fiir Arbeit in der Tragerversammlung (fir Fallstudien in gE)

Im Zuge der Fallstudienplanung stellte sich - nicht unerwartet - heraus, dass diese Struktur nicht
uberall so anzutreffen war. So wurde bspw. in den untersuchten zkT und einer der untersuchten gk
nicht zwischen der Betreuung von marktnaheren und marktferneren ELB unterschieden, und in den
gE waren - bei organisatorischer Trennung der Betreuung von ELB auf der operativen Ebene -
mitunter die Flihrungskréfte fiir sowohl Fachkréfte der Betreuung marktnaherer als auch
marktfernerer ELB zustdndig. Auch war nicht Gberall die Funktion einer Bereichsleitung vorhanden.
In solchen Fallen, in denen es eine Position in einem Jobcenter nicht gab, wurde versucht, diese
durch Personen auf moglichst dquivalenten Positionen zu ersetzen, oder falls dies nicht méglich war,
andere fiir das Forschungsinteresse relevante und kundige Personen zu interviewen. Bis auf wenige
Ausnahmen gelang dies. Einzelne Interviews konnten auf Grund einer fehlenden
Teilnahmebereitschaft der angefragten Akteur*innen nicht realisiert werden (siehe zu den
durchgefiihrten Interviews im Detail in Anhang A.4).

Systematische Ausfille zeigten sich jedoch nur bei den Vertretungen der Kommune. Nur in der Halfte
der gE- und der Halfte der zkT-Fallstudien konnte dieses geplante Interview realisiert werden. Die
Griinde fir das Nicht-Zustandekommen der Interviews mit kommunalen Vertretungen waren
unterschiedlich. So wurden bspw. eine hohe Arbeitsbelastung, ein Personalwechsel oder eine
fehlende Sprechfahigkeit zu dem Thema des Forschungsvorhabens als Griinde fiir eine Absage des
Interviews genannt. Seitens des Forschungskonsortiums wurde gepriift, ob die
Beteiligungsbereitschaft der kommunalen Vertretung mit bestimmten Merkmalen wie der
geografischen Lage, des Regionstyps, des IAB-Typs oder der Einwohner*innendichte zusammenhing.
Allerdings liel} sich bei der Beteiligungsbereitschaft kein Muster im Hinblick auf diese Merkmale
erkennen.

Insgesamt wurden im Rahmen der Fallstudien 179 Interviews gefiihrt. Die durchschnittliche
Interviewdauer je Interview betrug 62 Minuten. Die Dauer der Interviews variierte dabei zwischen 17
und 127 Minuten.
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GemaR des Untersuchungskonzeptes war urspriinglich vorgesehen, die 16 Fallstudien in Prasenz
durchzufiihren. Da in der Feldphase der Fallstudien von Januar bis Mai 2022 die Covid-19-Pandemie
jedoch auf einem Hohepunkt und ganz Deutschland ein Hochinzidenzgebiet war, wurde die
Entscheidung getroffen, neben der Durchfiihrung in Prdasenz auch eine virtuelle Durchfiihrung der
Fallstudien anzubieten, d. h. die Interviews wurden nicht vor Ort im Jobcenter, sondern videogestiitzt
mit einer Videokonferenzsoftware durchgefiihrt. Aus der Methodenliteratur, die zu Beginn der
Fallstudienkonzeption vorlag, ging hervor, dass Videokonferenzinterviews qualitativ mit face-to-
face-Interviews vergleichbar sind und auch die Kombination von Videointerviews und face-to-face-
Interviews innerhalb eines Forschungsprojektes unproblematisch ist (Gray et al., 2020; MeR, 2015;
Saarijarvi & Bratt, 2021). Aufgrund dieser Ergebnisse wurde auch in diesem Forschungsprojekt ein
hybrides Setting aus Videointerviews und face-to-face-Interviews verfolgt.

Die Entscheidung der Durchflihrungsart - virtuell oder vor Ort — wurde den Jobcentern iiberlassen.
Die Fallstudien, die vor Ort in Prasenz stattfanden, wurden unter Beachtung der 6rtliche Corona-
Auflagen und eines eigenen Hygienekonzepts des Forschungskonsortiums durchgefiihrt. Fir die
virtuelle Durchfiihrung per Videokonferenzsoftware wurden vom Forschungskonsortium
verschiedene gingige Softwaresysteme angeboten. Die Durchfiihrungsart der Fallstudie wurde im
Rahmen der ersten Ansprache mit dem jeweiligen Jobcenter geklart. Letztendlich wurden neun der
16 Fallstudien (mit 105 Interviews) in Prasenz durchgefiihrt, wahrend sieben Fallstudien (mit 74
Interviews) virtuell stattfanden.'*®

7.3.2 Methodisches Vorgehen bei den Fallstudien

Im Rahmen der Fallstudien wurden leitfadengestiitzte Interviews mit Expert*innen gefiihrt. Als
Expert*innen wurden Personen verstanden, die im Hinblick auf die Steuerung und Umsetzung im
Jobcenter als relevant fiir das Forschungsprojekt erachtet wurden (siehe Abschnitt 6.3.1). Ziel der
leitfadengestltzten Expert*inneninterviews bestand darin, dass Verwaltungshandeln der Fach- und
Flhrungskrafte analysieren und Einfliisse des Zielsteuerungssystems auf das Verwaltungshandeln
identifizieren zu kénnen.

Der Vorteil von leitfadengestltzten Interviews gegeniliber standardisierten Befragungen bestand
darin, dass einzelne vorab festgelegte Themen umfassend und aus unterschiedlichen Perspektiven
beleuchtet und auf den jeweiligen Kontext der Interviewpersonen bezogen werden konnten. Dariiber
hinaus boten die Interviews genligend Flexibilitat, um zusatzliche interessierende Aspekte, die von
einzelnen Interviewpersonen als besonders wichtig erachtet werden, aufnehmen zu kénnen. Dies
[asst sich darauf zurickfihren, dass Interviewte in einer nicht-standardisierten Interviewsituation die
Maéglichkeit haben, ihre Aussagen zu erldutern, Beispiele zu geben oder andere Formen der

1% Tn den virtuellen Fallstudien konnten drei Viertel der Interviews wie geplant mit Bild- und TonUbertragung gefiihrt werden. 90 % der
Interviews in den Prasenzfallstudien konnten vor Ort realisiert werden.
Bei den virtuellen Fallstudien konnte in vier Interviews keine Bildiibertragung stattfinden, da bei den Interviewpersonen die Kamera
nicht funktionierte oder nicht vorhanden war. In weiteren vier Interviews wurde das Interview tber eine Videokonferenz begonnen,
aufgrund technischer Probleme wurde aber zu Beginn oder im Verlauf des Interviews auf das Telefon ausgewichen. Elf der Interviews
in virtuellen Fallstudien fanden telefonisch statt. In vier Féllen verfiigten die Interviewpersonen nicht tiber die Technik (bspw. im
Homeoffice) oder die Berechtigung zur Teilnahme an einer Videokonferenz. In sieben Fillen erfolgten die Interviews auf
ausdriicklichen Wunsch der Interviewpersonen ohne Bild - daher telefonisch statt.
In den vor Ort-Fallstudien konnten neun Interviews im Vor-Ort-Zeitraum nicht realisiert werden (bspw. wg. Erkrankung oder
kurzfristiger Terminkollisionen der Interviewperson) und wurden im Nachgang nachgeholt, dabei vier iber Videokonferenz und vier
telefonisch. Auf Telefon wurde hier ausgewichen entweder wegen fehlenden technischen Equipments (im Homeoffice der
Interviewperson) oder aufgrund technischer Probleme oder auf ausdriicklichen Wunsch der Interviewpersonen. Ein Interview fand vor
Ort im Jobcenter statt, aber aufgrund von Quarantane der Interviewperson war diese von zu Hause aus per Videokonferenz
zugeschaltet.
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Exploration zu verwenden. Hierbei geben sie mehr {iber ihre ,funktionsbezogenen Relevanzen und
Maximen* preis, als dies in einer standardisierten Interviewform moglich ware, in denen meist eher
rationalisierte und v.a. legitimationsfahige Argumentationsfiguren zur Sprache kommen (Meuser &
Nagel, 2009, S. 472).

Als Grundlage fiir die leitfadengestiitzten Interviews wurde in einem ersten Schritt ein sogenannter
,Generalleitfaden® entwickelt, der ein Fragengeriist aller zu bearbeitenden Themen beinhaltete und
der Uber alle Fallstudien hinweg zur inhaltlichen Vorbereitung der einzelnen strukturierten
Interviewleitfaden diente.’® In einem zweiten Schritt wurden auf Grundlage des Generalleitfadens
Einzelleitfaden fir jede Funktion erstellt. Diese Einzelleitfaden dienten der Strukturierung des
jeweiligen Interviews und gewahrleisteten eine Vergleichbarkeit der Interviewthemen bei der
Auswertung.

Die leitfadengestiitzten Interviews mit Expert*innen wurden - mit Einverstandnis der
Interviewpersonen - auf Tonband aufgezeichnet und anschliefend von einem Dienstleister
transkribiert.” Nach jedem Interview wurde von den Forschenden ein Postskript tiber die
atmospharischen Eindriicke und die zentralen Inhalte des Interviews erstellt.

Die Transkripte wurden in Anlehnung an die Methode der strukturierenden qualitativen
Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2016) ausgewertet. Der Auswertungsprozess im Rahmen des
Forschungsvorhabens lasst sich anhand von flinf Schritten beschreiben. Als ersten Schritt wurde
initilerende Textarbeit betrieben, indem die Transkripte im Hinblick auf die Forschungsfragen intensiv
durchgelesen wurden. Dabei wurden wichtige Textstellen markiert und Memos erstellt, in denen
erste wichtige Ergebnisse sowie Ideen und Hinweise fiir eventuelle Hypothesen festgehalten wurden.
In dem zweiten Schritt wurden deduktiv auf Grundlage des Leitfadens, dem theoretischen
Bezugsrahmen und den forschungsleitenden Fragen thematische Hauptkategorien und
Subkategorien'?? entwickelt, um das Datenmaterial inhaltlich zu strukturieren. AnschlieRend wurde
ein Probelauf zur Uberpriifung der konkreten Anwendbarkeit der Haupt- und Subkategorien
durchgefiihrt. Dabei wurden die Haupt- und Subkategorien weiterentwickelt und angepasst.
Zusitzlich wurde eine Uberpriifung der Intercoder-Ubereinstimmung vorgenommen. Nach
Abschluss des Probelaufs lag ein Kategorienhandbuch vor, das sowohl Definitionen und
Abgrenzungshinweise fiir jede Kategorie sowie Regeln fiir die Codierung enthielt. Auf Grundlage des
Kategorienhandbuchs fand in einem dritten Schritt die Codierung des gesamten Interviewmaterials
anhand der Software MAXQDA statt. Nachdem das gesamte Interviewmaterial codiert war, wurden
in einem vierten Schritt fallbezogene Auswertungen fiir jedes Jobcenter und in einem fiinften Schritt
fallubergreifende Auswertungen tber alle Jobcenter hinweg vorgenommen.

Bei den fallbezogenen thematischen Auswertungen wurde auf Basis des codierten Gesamtmaterials
eine thematische Auswertung auf Fallebene durchgefiihrt. Neben den codierten Transkripten lagen
der thematischen Auswertung sogenannte Fallportraits zugrunde. Bei den Fallportraits handelt es
sich um eine Aufbereitung von im Rahmen der Vorbereitung der Fallstudiendurchfiihrung
analysierten Dokumenten sowie statistischen Daten einerseits und grundlegenden Informationen zu

120 Der Generalleitfaden der Fallstudieninterviews befindet sich in Anhang A.3.

121 | ediglich in einem Fall wurde die Erlaubnis zur Aufzeichnung nicht erteilt. Hier wurde ein Gesprachsprotokoll verfasst. In einem
weiteren Fall wurde der Aufzeichnung, nicht aber der Transkription zugestimmt. Hier konnte auf Grundlage der Tonaufzeichnung ein
Protokoll erstellt werden. Somit konnten auch aus diesen Interviews die Ergebnisse in die Auswertung einflieRen.

122 Der Begriff ,Kategorie® entspricht hier dem Begriff ,Code".
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den durchgefiihrten Interviews andererseits.'?® Darin enthalten waren somit Informationen zu den
regionalen Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt der Jobcenterstandorte als auch zur
geschiftspolitischen Ausrichtung, ferner die Zielvereinbarungen der Jahre 2019-2021 und
geschlechterdifferenzierte Ergebnisse (Kennzahlen, Erganzungs- und MonitoringgréRen) der
Jobcenter. Die Fallportraits wurden bei den fallbezogenen thematischen Auswertungen
hinzugezogen, um codierte Passagen bzw. Aussagen aus den Fallstudieninterviews besser verstehen,
einordnen und interpretieren zu kénnen.**

Im Rahmen der fallbezogenen Auswertungen wurde jedes Fallstudienjobcenter hinsichtlich
einheitlich festgelegter Themen analysiert. Es handelte sich dabei um folgende drei Hauptthemen,
fur die noch weitere Unterthemen entwickelt wurden: Handlungsrelevanz und Steuerungseinfluss
der allgemeinen Zielsteuerung (siehe Abschnitt 7.4.1), Gleichstellung als Ziel in der Zielsteuerung
(siehe Abschnitt 7.4.2) und organisationale Verankerung und Strategien zur Umsetzung von
Gleichstellung (siehe Abschnitt 7.4.3). Das Ziel der fallbezogenen thematischen Auswertung bestand
darin, die Prozesse der (Ziel-) Steuerung von Gleichstellung und die Verankerung von Gleichstellung
in den einzelnen Jobcentern fir sich ggnommen - mit den mitunter vorzufindenden Widerspriichen
und Ambivalenzen - herauszuarbeiten. Am Ende dieses Arbeitsschrittes lagen 16 Fallauswertungen
vor.

Im Rahmen der falliibergreifenden Auswertungen wurden die Ergebnisse aus den fallbezogenen
thematischen Auswertungen zueinander in Beziehung gesetzt. Als zentrale Vergleichsdimensionen
wurde hierbei die Form der Aufgabenwahrnehmung der Jobcenter (zkT oder gE) beriicksichtigt.?* Die
Ergebnisse der fallibergreifenden Auswertungen wurden im Rahmen von zwei
Auswertungsworkshops, an denen alle Forschungsinstitute beteiligt waren, diskutiert und
Schlussfolgerungen herausgearbeitet.

7.4 Befunde aus den Fallstudien
7.4.1 Handlungsrelevanz und Steuerungseinfluss der Zielsteuerung

In diesem Abschnitt werden die aus den Fallstudien gewonnen Befunde beziiglich der
forschungsleitenden Fragen dargestellt, inwiefern das Zielsteuerungssystem in den Jobcentern eine
Steuerungsrelevanz hat und auf das Verwaltungshandeln in den Jobcentern Einfluss nimmt. Hierfir
wurde analysiert, welchen Stellenwert das bundesweite Zielsteuerungssystem - im Vergleich zu
anderen Steuerungsmodi und Einflussfaktoren — in den Jobcentern hat und welcher Stellenwert den
Zielen der Zielvereinbarungen in der Praxis zukommt (Abschnitt 7.4.1.1). Dariiber hinaus wurde
untersucht, iber welche Mechanismen Verbindlichkeit dieser Ziele hergestellt wird (Abschnitt 7.4.1.2.
AbschlieRend folgt eine Zusammenfassung der Befunde (Abschnitt 7.4.1.3).

7.4.1.1 Stellenwert und Praxisrelevanz des bundesweiten Zielsteuerungssystems in den
Jobcentern

Im Folgenden wird dargestellt, welchen Stellenwert das bundesweite Zielsteuerungssystem - im
Vergleich zu anderen Steuerungsmodi und Einflussfaktoren - in den Jobcentern hat und wie es sich

123 Die Analyse stitzte sich einerseits auf 6ffentlich zugangliche statistische Daten und Berichte, sowie andererseits auf Dokumente, die
dem Forschungsteam von den Jobcenterleitungen zugeleitet wurden.

124 Eine weitere Funktion der fallstudienspezifischen Dokumentenanalysen war die Vorbereitung der Interviewer*innen vor der
Durchfiihrung.

125 Die weiteren im Abschnitt 7.2 genannten Faktoren dienten der Gewahrleistung einer moglichst heterogenen der Fallauswahl und nicht
als Vergleichsdimensionen bei den Auswertungen.
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auf das Verwaltungshandeln auswirkt. Strukturgebend fiir die Darstellung ist eine Differenzierung
zwischen der Leitungsebene - d. h. den Jobcenterleitungen und Bereichsleitungen, der mittleren
Ebene - d. h. der Teamleitungsebene, und der operativen Ebene - also den Fachkriften, die die ELB
beraten.

7.4.1.1.1 Stellenwert und Handlungsrelevanz auf der Leitungsebene

Aus den explorativen Interviews liegen erste Hinweise darauf vor, dass das Zielsteuerungssystem in
den Jobcentern ein breit akzeptierter Steuerungsmodus ist (siehe Abschnitt 6.2.1). In den
untersuchten Jobcentern ldsst sich anhand des Interviewmaterials der Fallstudien zunachst
feststellen, dass das Steuern (iber Ziele grundsatzlich als Steuerungsmodus fir die Leitungskrafte
sowohl in gE als auch zkT als sinnvoll eingeschatzt wird, wie folgende Zitate von Leitungskraften
exemplarisch zeigen:

Zitat: Also, die Ziele sind ja sinnvoll. [...]. Und das braucht es auch fiir eine Steuerung. (C30, 35)

Zitat: Ich glaube, dass wir da im SGB II viel weiter sind als andere Verwaltungseinheiten, weil ich das Steuern
Uber Ziele [...] fur gut halte. (01, 43)

Die Ziele des bundesweiten Zielsteuerungssystems, so zeigt das Interviewmaterial, hatten dabei fir
fast alle Jobcenterleitungskréfte an den untersuchten Standorten eine wichtige Bedeutung als
Steuerungsgréfien. Dies lasst sich bspw. daran festmachen, dass das Zielsteuerungssystem in
mehreren gE und mehreren zkT von Fihrungskraften (hier: Geschaftsfiihrungen/Amtsleitungen und
Bereichsleitungen) als wichtiger Eckpfeiler fiir die eigene Arbeit genannt wurde oder dass ausgefihrt
wurde, dass es fir die Steuerung des Jobcenters maRgeblich sei. Auffillig ist, dass die
Jobcenterleitungen sowohl in gE als auch zkT primar auf die Bedeutung der quantifizierten
Kennzahlen fir die Steuerung eingingen - und dabei insbesondere auf die Kennzahl K2 (d. h. die
Integrationsquote). Seltener (und fast ausschlieRlich in g) wurde die Kennzahl K3 (d. h. Reduzierung
Langzeitleistungsbezug) zusatzlich benannt.'* Einzig in einer gk wurde auf weitere Ziele der
Zielvereinbarung eingegangen. Dies deutet darauf hin, dass das Zielsteuerungssystem primar mit den
quantifizierten Kennzahlen und dabei insbesondere mit der Kennzahl K2 assoziiert wird. Dies wurde
damit begriindet, dass Integrationen in Arbeit die Hauptaufgabe der Jobcenter seien.

Eine Differenzierung zwischen den Zielen Verbesserung der Integration in Erwerbstatigkeit und
Vermeidung von langfristigem Leistungsbezug einerseits und den Operationalisierungen dieser Ziele
in den Kennzahlen K2 und K3 andererseits nahmen die Leitungskrafte einer g und eines zkT vor. Die
Ziele wurden von diesen Leitungskraften durchaus geteilt; doch die Kennzahlen K2 und K3 seien nur
bedingt geeignet, um diese Ziele zu steuern. Eine Jobcenterleitung flihrte aus, dass die Kennzahlen
unweigerlich zu einer ,Ampellogik“ (A1, 11) mit roten oder griinen Balken fiihrten, die nicht geeignet
sei, die ,,die sorgsame Arbeit einzelner Teams* abzubilden (A1, 11). Die andere Jobcenterleitung
fiihrte aus, dass fiir die Binnensteuerung EingliederungsmaRnahmen zielfiihrender seien. Uber ,gute
Qualifizierungsangebote® (J1, 11) lieRen sich letztlich auch die Kennzahlen K2 und K3 bedienen,
jedoch werde die Kommunikation im Jobcenter nicht auf diese Kennzahlen ausgerichtet. In den
anderen untersuchten Jobcentern wurden K2 und K3 von den Leitungskraften nicht grundsétzlich als
Steuerungsgréflen in Frage gestellt. Dennoch wurde haufig erldutert, dass die Kennzahlen einen
Impuls oder eine Orientierung fiir die Ausrichtung der Steuerung im Jobcenter darstellten und die

126 Die Kennzahl K1 wurde meist gar nicht oder — gewissermalien der Vollstandigkeit der Kennzahlen halber - erwéhnt, dann aber
erldutert, dass diese Kennzahl nur beobachtet werde.
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Erreichung der Zielwerte allein nicht handlungsleitend werden diirfe, wie folgende Aussage einer gE-
Leitungskraft exemplarisch zeigt:

Zitat: Also von daher sind die Zahlen oder auch Ziele fiir mich immer eine Orientierung. Aber mir liegt nichts
daran, dass ich jetzt nur die Aktivitdten unternehme, um gezielt Zahlen dann zu beeinflussen. Oder
Zahlen gut dastehen zu lassen. (P1, 7)

Einige Leitungskrafte gingen darauf ein, dass mit den auf Integrationen fokussierten Kennzahlen das
Risiko von Fehlanreizen einhergehe. Genannt wurde zum einen das Risiko von Drehtiireffekten. Denn
es wirke sich auf die Zielerreichung von K2 positiv aus, wenn Menschen mehrmals pro Jahr in
kurzfristige saisonale Hilfstatigkeiten integriert wiirden - nachhaltig seien diese Integrationen jedoch
nicht. Zur Abbildung von Vermittlungshandeln, welches auf nachhaltige Integrationen ausgerichtet
ist, sei K2 daher nicht geeignet. Neben dem Risiko der Drehtireffekte wurde zum anderen auch das
Risiko des Creamings, also der Konzentration des Vermittlungshandelns auf vermeintlich leicht zu
integrierende ELB, als nicht intendierter Steuerungseffekt der Kennzahl K2 benannt, wie folgendes
Zitat illustriert:

Zitat: Was wir Jobcenter, glaube ich, fast alle machen, wenn die Integrationszahlen nicht sehr befriedigend
sind, dann laufen wir immer Gefahr, dass wir uns mit Creaming beschaftigen. Das heift, wir schauen auf
die Zielgruppen, die am leichtesten zu integrieren sind. (M1, 80)

In den Interviews zeigt sich, dass neben den Kennzahlen des bundesweiten Zielsteuerungssystems
weitere Steuerungsmodi fiir die Binnensteuerung wichtig sind. So wurde von einigen
Jobcenterleitungen, darunter vornehmlich aus zkT, berichtet, dass ein Schwerpunkt auf nachhaltige
Integrationen gelegt werde. Da, wie gezeigt, die Integrationsquote (K2) nicht als geeignet angesehen
wurde, um auf Nachhaltigkeit ausgerichtetes Vermittlungshandeln abzubilden, werde in diesen
Hausern zum einen von den Leitungskraften kommunikativ vermittelt, dass das Vermittlungshandeln
auf langfristige Erwerbsbeteiligung ausgerichtet werden soll. Zum anderen wurde erldutert, dass
Aktivierungs- und QualifizierungsmaRnahmen ein Weg seien, der nachhaltige Integrationen
wahrscheinlicher mache. Wie sich in den Fallstudien herausstellte, existierten in fast allen
untersuchten Jobcentern Ziele bzgl. Aktivierung und Qualifizierung, die i. d. R. iber Kennzahlen zu
MaRnahmeneintritten operationalisiert und mit (jobcenterinternen) Zielwerten hinterlegt wurden.
Diese Ziele und Kennzahlen waren nicht Teil der Zielvereinbarungen. Sie wurden in den beiden
Jobcentern, in denen die Leitungen die Kennzahlen K2 und K3 nicht als sinnvolle ,Hebel‘ zur
Steuerung der Ziele ansahen (siehe oben) sowie einer weiteren gE von der Leitungsebene sogar als
steuerungsrelevanter eingeordnet als K2. Denn die MaRnahmeneintritte kénnten in deutlich héherem
Malte vom Jobcenter selbst beeinflusst werden als die Integrationsquote. Zudem kénne iiber
MaRRnahmen mittelbar auch auf die zentralen ZielgroRen des Zielsteuerungssystems eingewirkt
werden. In Folge einer Aktivierungs- und Qualifizierungsstrategie erzielte Integrationen wiirden zwar
nicht schnell, dafiir aber nachhaltiger erfolgen. Die hohe Steuerungsrelevanz der
Malnahmeneintritte wurde vereinzelt auch damit erklart, dass dariiber die Budgetauslastung
gesteuert werde — mit dem Ziel, das jéhrliche Budget auszuschépfen:

Zitat: Wir sind ja-, das ist ja auch immer so paradox. Bei uns ist es ja wichtig, sage ich mal, das ganze Geld oder
so viel wie moglich notwendig und zielgerichtet auszugeben. Sparen ist jetzt nicht so unser Ding. Und da
zahlt-, zahlen eben diese Eintritte drauf ein (B1, 51)

Hierbei wurde jedoch auch kritisch angemerkt, dass auch von einer Kennzahl bzgl.
Malnahmeneintritten Fehlanreize ausgehen kénnten: So ergebe sich daraus ein Spannungsfeld
zwischen Eintrittszahlen einerseits und Wirtschaftlichkeit und Wirksamkeit andererseits. Denn die
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Kennzahl kénne dazu verleiten, Eintritte um der Erreichung der Kennzahl willen zu produzieren, auch
wenn absehbar sei, dass dadurch nicht immer die erwiinschte Wirkung erzielt werden kénne.

7.4.1.1.2 Stellenwert und Handlungsrelevanz auf der mittleren Fiihrungsebene

Analog zur Leitungsebene lasst sich auch fiir die mittlere Fiihrungsebene - die Teamleitungen - aus
dem Material ableiten, dass das Zielsteuerungssystem primar (ber die Kennzahlen K2 und K3
wahrgenommen wird. Haufiger als von den Jobcenterleitungen wurde von den interviewten
Teamleitungen neben K2 auch die Kennzahl K3 als wichtige SteuerungsgréRe benannt. Auch an den
beiden Standorten, an denen die Leitungsebene darauf verwiesen hatte, dass sie die Steuerung des
Jobcenters nicht an den Kennzahlen des Zielsteuerungssystems ausrichten wiirden (siehe oben),
wurden die Kennzahlen des Zielsteuerungssystems von den Teamleitungen als wichtige
Steuerungsgréfien bezeichnet.

Neben den Kennzahlen K2 und K3, so lasst sich aus den Aussagen der interviewten Teamleitungen
ableiten, haben Kennzahlen bzgl. MaRnahmeneintritten ebenfalls einen hohen Stellenwert fiir die
Teamleitungen. Auffillig ist, dass die meisten Teamleitungen der Standorte, an denen Ziele bzgl.
Malnahmeneintritten existierten, nicht zwischen der Bedeutung der Kennzahlen aus der
Zielvereinbarung und der Bedeutung der Kennzahl MaRnahmeneintritte unterschieden, sondern
beide Indikatoren als gleichwertige wichtige SteuerungsgroRen nannten. Die Entwicklung der dieser
beiden Kennzahlen wiirden sie regelmaRig anhand von Controllingauswertungen im Blick behalten.
Der oben (Abschnitt 7.4.1.1.1) beschriebene Schwerpunkt mehrerer Jobcenterleitungen auf
nachhaltige Integrationen manifestiert sich somit in den von den Teamleitungen als zentral
wahrgenommenen Kennzahlen. Neben der Integrationsquote wird somit auch die Zahl an
Malnahmeneintritten als eine SteuerungsgroRe wahrgenommen, iber die Ergebnisse der Arbeit in
den Jobcentern (und nicht etwa Umsetzungsprozesse) erfasst werden. Gleichzeitig zeigt sich hierbei
auch der Aspekt der Budgetsteuerung (iber die Beobachtung der MalRnahmeneintritte.

Eine weitere SteuerungsgroRe, die von Teamleitungen aus gE beschrieben wurde, waren Kennzahlen,
Uber die bestimmte Umsetzungsprozesse abgebildet werden. Dies dient der Steuerung der
Prozessqualitat bzw. der Einhaltung von Qualitatsstandards. Genannt wurden insbesondere
Kundenkontaktdichte'?” und Absolventenmanagement'?, die Giber Kennzahlen abgebildet wiirden,
sowie dariiber hinaus Hospitationen und die Priifung von Beratungsvermerken'” im Rahmen der
Fachaufsicht. Diese Kennzahlen und Priifverfahren wurden als HilfsgréfRen eingeordnet, tber die die
Zielerreichung der zentralen Kennzahlen gesteuert werde, denn, wie eine Teamleitung ausfiihrte,
werde ein Zusammenhang zwischen Prozessqualitat und Ergebnissen hergestellt:

Zitat: Uber eine super Qualitit kriegen Sie letzten Endes auch eine gute Quantitit. Und das ist quasi mein
Ansatz. (I3, 21).

Die Teamleitungen arbeiten demnach kennzahlenorientiert, aber — wie das Interviewmaterial
nahelegt — insbesondere in gE nicht ausschlieBlich anhand der als zentral wahrgenommenen
Kennzahlen der Integrationsquote und MalRnahmeneintritten, sondern auch anhand von Kennzahlen,
Uber die Umsetzungsprozesse erfasst werden.

127 Wie in den Interviews ausgefiihrt wurde, misst die Kundenkontaktdichte die Haufigkeit der Kontakte zwischen Fachkraft und ELB.

128 Das Absolventenmanagement bezeichnet den Ausfiihrungen in den Interviews zu Folge das Vorgehen zur Betreuung wéhrend und
nach MaRnahmenteilnahmen.

125 Hiermit ist entsprechend der Ausfiihrungen in den Interviews gemeint, dass die Fiihrungskraft die Datenqualitdt der Eintrage in der
Beratungsdatenbank (in gE: ,,VerBIS) prift.
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An den meisten untersuchten Jobcenterstandorten waren den Teamleitungen die konkreten Beitrdge
zu den Zielwerten, den ihr Team zur Erreichung des Gesamtzielwerts des Jobcenters zu erbringen
habe (hinsichtlich der Kennzahlen K2 und K3 sowie bzgl. MaRnahmeneintritten), bekannt. Mitunter
wurden diese ,teamscharfen‘ Zielwerte sogar in Zielvereinbarungen mit der ibergeordneten
Fuhrungskraft vereinbart (siehe Abschnitt 6.4.1.2). Die Entwicklung der entsprechenden Kennzahlen
im Auge zu behalten und ggf. nachzusteuern, beschrieben viele der interviewten Teamleitungen als
eine ihrer Hauptaufgaben. Dabei betonten die meisten Teamleitungen, dass ihnen wichtig sei, dass
sie die Zahlen den Fachkréften ihres Teams transparent kommunizierten. Auf Grundlage der
gemeinsamen Analyse der Zahlen sei es dann Aufgabe der Teamleitungen, einen Austausch dariiber
anzuregen, wie die Zielwerte erreicht werden kénnten. Einzelne Teamleitungen berichteten
abweichend, dass die Zahlen selbst fiir die Fachkréfte weniger relevant seien. Aufgabe der
Teamleitung sei es vielmehr, den Fachkraften den Sinn und Zweck der Kennzahlen ndherzubringen
und aus den jeweils aktuellen Zahlen ,Botschaften‘ abzuleiten und diese ins Team zu vermitteln.
Dabei hatten sie interne Rahmenbedingungen (bspw. Krankenstand oder Vakanzen im Team) sowie
externe Faktoren wie Veranderungen der Struktur der ELB oder der wirtschaftlichen Lage im Blick,
die sich auf die Zielerreichung des Teams auswirken kénnten.

Die Teamleitungen nehmen somit gewissermaRen eine Scharnierfunktion zwischen der - von den
Teamleitungen als kennzahlenorientiert agierend wahrgenommenen - Leitungsebene und der
operativen Ebene ein. Denn die Fachkrifte seien auf die konkreten ELB und deren individuelle
Bedarfe fokussiert und nicht auf Kennzahlen (siehe Abschnitt 7.4.1.1.3). Diese Scharnierfunktion oder
Sandwichposition wurde als Herausforderung fiir die eigene Arbeit thematisiert. Dabei fiihrten
mehrere Teamleitungen aus, dass sie sich von der Leitungsebene einem Druck, die Zahlen zu
erreichen, ausgesetzt sahen.” Diesen Druck wiirden sie jedoch bewusst gegeniber ihren
Mitarbeitenden abfedern. Die Fachkrafte richteten ihre Arbeit grundsétzlich bereits an den
(inhaltlichen) Zielen aus; weiteren Druck hinsichtlich Zahlen aufzubauen wiirde sich daher
kontraproduktiv auswirken. Wiirden den Fachkréften zu viele Vorgaben gemacht, bestehe die Gefahr,
dass sie gewissermallen resignierten, da unmaglich alles beachtet werden kénne, und fiir sich selbst
eine Priorisierung vorndhmen.

7.4.1.1.3 Stellenwert und Handlungsrelevanz auf der operativen Ebene

Eine Gemeinsamkeit der operativen Ebene mit Team- und Leitungsebene besteht darin, dass das
Zielsteuerungssystem auch von Fachkréften primdr mit den Kennzahlen K2 und K3 assoziiert wurde.
Anders als von den Fiihrungskraften wurde jedoch von den Fachkréften an den untersuchten
Standorten die Bedeutung der Kennzahlen des Zielsteuerungssystems fiir das eigene Handeln
weitgehend als gering beschrieben. Fachkrafte fast aller Standorte betonten, dass quantifizierte
Zielwerte nicht bestimmend fiir die Ausrichtung ihres Vermittlungshandelns seien. Dies scheint
sowohl fur die Kennzahlen K2 und K3, als auch fiir Kennzahlen bzgl. Malnahmeneintritten zu gelten.
Nicht immer differenzierten die Fachkrafte hierbei exakt zwischen den Kennzahlen, die in der
Zielvereinbarung enthalten sind (d. h. K2 und K3) und den in den meisten Jobcentern existierenden
Kennzahlen fir MalRnahmeneintritte. Dies spiegelt den oben (Abschnitt 7.4.1.1.2) ausgefiihrten
Befund, dass Integrationsquote und MaRnahmeneintritte fiir die Teamleitungen gleichwertig
wichtige SteuerungsgrofRen sind. An mehreren Standorten, sowohl in gE als auch zkT, wurde
deutlich, dass Kennzahlen zu MalRnahmeneintritten im Arbeitsalltag der Fachkrdfte sogar als
zentralere Messgrofle wahrgenommen wurden als die Integrationskennzahl. So berichtete bspw. eine

130 Ein moglicher Widerspruch besteht zwischen Jobcenterleitungskréaften (Geschéftsfiihrungen bzw. Jobcenterleitungen und
Bereichsleitungen) auf der einen und Teamleitungen auf der anderen Seite. Erstere sehen quantifizierte Ziele mehrheitlich als
Orientierung (siehe Abschnitt 7.4.1.1.1), wéhrend Letztere quantifizierte Ziele eher als klaren Handlungsauftrag zur Erreichung der
quantifizierten Zielwerte verstehen.
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Fachkraft mit Bezug zu den quantifizierten Zielen des Jobcenters, dass diese lediglich hinsichtlich der
MaRnahmenzuweisungen relevant wiirden:

Zitat: Auswirkungen hitte es jetzt, wenn ich jetzt so driiber nachdenke, eigentlich nur, dass wir vielleicht mehr
Kunden in irgendwelche MaRnahmen stecken sollen. Also dass das einfach zu wenig ist und dann
kommt die Aufforderung: "Hey, wir haben doch so viel jetzt. Macht mal." Aber ansonsten eigentlich
nicht. (H23, 17)

Dariiber hinaus wurden Kennzahlen, (iber die bestimmte Umsetzungsprozesse erfasst werden -
bspw. bzgl. der Kundenkontaktdichte oder bzgl. des Abschlusses von Eingliederungsvereinbarungen
- von einzelnen Fachkraften als (weitere) Kennzahlen, die die eigene Tatigkeit entscheidend pragten,
dargestellt. Dies war jedoch nur an zwei Standorten zu beobachten.

Doch es gab auch Aussagen von einzelnen Fachkraften, demnach die Integrationskennzahl fiir
manche Fachkrafte ein ,Spannungsfeld” bedeute. Hierfiir wurde allerdings die Figur neuer, noch
unerfahrener Kolleg*innen benutzt, fir die sich - anders als fiir die interviewten Fachkrdfte selbst -
ein Druck aus den Zielkennzahlen ergebe:

Zitat: Aber natirlich, wenn jemand frisch im Team ist, der hat da sicherlich so seine Probleme, der hat da, das
hére ich immer wieder. (D7, 270)

Denn es werde monatlich anhand der aktuellen Zahlen zwischen Soll und Ist der vom Team
erreichten Zielerfiillung abgeglichen. Das ,Spannungsfeld ergebe sich daraus, dass es einerseits
gelte, die Zielwerte zu erreichen, andererseits aber dem Selbstverstidndnis der Fachkrafte nach die
Bedarfe der ELB im Fokus stiinden. Zudem mudisse der lokale Arbeitsmarkt auch entsprechend
passende Stellen bieten. Einzelne Fachkrafte berichteten, dass die Vorgaben bzgl. der Kennzahlen sie
motivierten, sich Gedanken zu machen, ,wie ich denn diese Zielvorgaben erfiillen kann und was ich
noch besser machen kann“ (A6, 25). Doch die meisten Fachkréfte zeigten sich - in den Interviews -
weitgehend von einem solchen Spannungsfeld unbeeindruckt: Sie verwiesen darauf, dass sie ihr
Moéglichstes taten:

Zitat: Wenn jetzt in der Zielvereinbarung drinsteht, dass-, es gibt jetzt mehr, was weil} ich. Es sind jetzt so und
so viel Integrationen zu machen, ich kann die ja auch nicht herzaubern, ja? Also ich tu das, was ich tun
kann. (H22, 28)

In den Fachkréfte-Interviews wurde wiederholt ausgefiihrt, dass der Erfolg des
Vermittlungshandelns ohnehin von vielen Faktoren abhange, wovon nur ein kleiner Teil von den
Fachkréften beeinflussbar sei. Neben internen Rahmenbedingungen - wie bspw. die
Personalsituation oder auch die finanzielle Ausstattung des Eingliederungstitels (EGT) - nahmen
nicht zuletzt dullere Rahmenbedingungen, d. h. Rahmenbedingungen im regionalen Umfeld des
Jobcenters, Einfluss darauf, inwiefern die Ziele des Zielsteuerungssystems erreicht werden kénnten.
Benannt wurde besonders haufig die mangelhafte Kinderbetreuungssituation, die eine
Erwerbsintegration insbesondere von Frauen erschwere. Haufig wurde zudem Bezug genommen auf
den OPNV bzw. Mobilititshindernisse der ELB. Des Weiteren wurde auf die mangelnde
Erwerbsmotivation der ELB verwiesen, die mitunter schwer aufzubrechen sei. Speziell im Riickblick
auf die Zeit der Covid-19-Pandemie wurden die pandemiebedingten Einschrankungen (sowohl
aufgrund veranderter Beratungsbedingungen als auch aufgrund einer veranderten Arbeitsmarktlage)
als Faktor benannt, der Integrationen erschwert habe.

121



Fallstudien

Um die Bedeutung der Kennzahlen fiir ihre Arbeit mit den ELB zu beschreiben verwendeten die
interviewten Fachkrafte auffallig haufig die Metapher, dass die Zielwerte zwar nicht dominierend fir
die Tatigkeit, aber dennoch im ,Hinterkopf“ (gE: P5, 21; C7, 13; C11, 25; F5, 29; F6, 15; G5, 37; zkT:
022, 37; N22, 32; K19, 13; K24, 14) prasent seien. Wie erldutert wurde von den Fachkréften haufig
nicht zwischen den Kennzahlen K2 und K3 sowie weiteren im Jobcenter relevanten Kennzahlen
differenziert. Im Vordergrund stiinden jedenfalls die individuellen Bedarfe der ELB, auf die die
Fachkrafte ihr Vermittlungshandeln ausrichteten. Die Prasenz der Kennzahlen im ,Hinterkopf”
ergebe sich nicht zuletzt aus der regelmaRigen Besprechung dieser in Teamsitzungen. Hier ist eine
hohe Korrelation der Aussagen an den Standorten zu beobachten, an denen die Teamleitungen
angaben, Wert auf Transparenz der Zahlen mit den Teams zu legen (siehe 7.4.1.1.2). Doch nicht
immer scheint die Besprechung der Kennzahlen dazu beizutragen, dass die Fachkréfte sich an diesen
orientieren:

Zitat: Das ist genau der [Witz], dass wir uns alles das immer wieder anhéren missen, immer wieder und dass es
aber letztlich einfach nur Zahlen sind und die Zahlen niitzen mir aber, wenn der Mensch vor mir sitzt
Uberhaupt nichts. Gar nichts. (M23:17)

Diese Aussage ist vor dem Hintergrund einzuordnen, dass es an dem Standort der zitierten Fachkraft
aufgrund von den Fachkraften nicht verschuldeter Entwicklungen zu Zielwertverfehlungen bei der
Integrationszahl gekommen sei. Dennoch habe die Leitung - trotz Interventionsversuchen der
Teamleitung - die Teamleistung negativ bewertet und zusatzliche Berichtspflichten eingefiihrt. Das
von der mittleren Ebene fir wichtig gehaltene AugenmaR bei der Bewertung der Teamleistung (siehe
oben in Abschnitt 7.4.1.1.2) wurde in diesem Fall offensichtlich nicht angewandt - mit der Folge, dass
die Fachkrafte sich — wie das Zitat zeigt — von den Zielwerten distanzierten.

An den Standorten, an denen eine organisatorische Trennung der Betreuung nach marktnaheren und
marktferneren ELB vorgenommen wird, zeigt sich fiir den Bereich der Betreuung der marktferneren
ELB eine nochmals geringere Bedeutung von Zielvorgaben fiir Integrationen (K2). Dies duRerte sich
bspw. darin, dass in mehreren gE fiir Fachkrafte-Teams, die fiir die Betreuung der marktferneren ELB
zustandig sind, deutlich geringere Erwartungen an die zu erzielenden Integrationen gelegt wurden
oder dass - bei gemischten Teams - kein oder nur ein geringer Beitrag zu den Team-
Integrationszielen erwartet wurde. Dies begriinde sich dadurch, dass es in dem Bereich um die
Stabilisierung der ELB, den Abbau von Vermittlungshemmnissen und die Heranfiihrung an den
Arbeitsmarkt gehe. Dies seien Schritte, die eine spatere Erwerbsintegration vorbereiten kdnnten und
sich nicht Giber Kennzahlen abbilden lieRen. An einzelnen Standorten wurde berichtet, dass zwar die
Integrationserwartungen gering seien, dafir aber von den Fachkraften, die marktfernere ELB
betreuen, vermehrt Eintritte in Stabilisierungsmallnahmen erwartet wiirden, was sich auch in einer
konkreten Kennzahl manifestiere. Diese Kennzahl wiederum war fiir die Fachkrafte im Bereich der
marktfernen Betreuung der ELB relevant.

Fir die interviewten Fachkrafte des Funktionsbereichs Arbeitgeberzusammenarbeit hatten die
Kennzahlen aus dem Zielsteuerungssystem fast ausnahmslos keine direkte Relevanz fiir die Messung
der Arbeitsergebnisse. Mitunter wurden andere Kennzahlen benannt, wie etwa der Anteil der
Integrationen die unter Beteiligung der Arbeitgeberzusammenarbeit zustande kamen, oder es wurde
von Zielen bzgl. der Anzahl zu akquirierenden Stellen berichtet. Auch wurde von Kennzahlen
berichtet, (iber die bestimmte Umsetzungsprozesse erfasst werden, wie bspw. die Anzahl der
Arbeitgeberkontakte.
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Die bisherigen Ausfiihrungen bezogen sich auf die Bedeutung von Kennzahlen und das Verhaltnis
von Kennzahlen der Zielvereinbarung und weiteren Kennzahlen. Insbesondere erstere haben wie
dargestellt nach Aussagen der Fachkréfte nur einen geringen Einfluss auf deren Handeln. Dariiber
hinaus berichteten Fachkréfte in den Interviews mitunter — gefragt nach der Zielsteuerung — von
Schwerpunktsetzungen auf Personengruppen, die in lokalen bzw. landesspezifischen Zielen Teil der
Zielvereinbarungen oder aber in Strategiepapieren der Jobcenter festgeschrieben seien, und die im
Jobcenter von den Fiihrungskrdften kommuniziert wiirden. Diese, so lassen sich die entsprechenden
Aussagen zusammenfassen, scheinen mitunter mehr Einfluss auf das Handeln zu haben als die
Kennzahlen der Zielvereinbarung. Denn ber die Fokussierung auf bestimmte Personengruppen
wirde transportiert, wie von Fachkraften ausgefiihrt wurde, dass eine intensivere Befassung mit
diesen ELB gewiinscht sei — und zwar obwohl dies einen langeren Prozess bedeute, sprich, nicht in
kurzer Frist auf die (Ergebnis-)Kennzahlen einzahle.

Ubergreifend wurde sehr deutlich, dass fiir die interviewten Fachkrifte nach deren Selbstauskunft
nicht Kennzahlen, sondern vielmehr die ,,Bedarfe“ der individuell unterschiedlichen ELB im
Mittelpunkt stiinden. Es gelte, dem gedullerten Selbstverstandnis vieler Fachkrafte nach, in erster
Linie passgenau zu unterstiitzen. Wie dargestellt haben die Kennzahlen des Zielsteuerungssystems,
d. h. K2 und K3, fir die Fachkrafte insgesamt — entsprechend deren Selbstdarstellung in den
Interviews - eher den Stellenwert einer Orientierung als einer zentralen EinflussgroRe fiir deren
Vermittlungshandeln.

7.4.1.2 Herstellung von Verbindlichkeit von Zielen

Im Rahmen der Analyse der Fallstudieninterviews wurde der Frage nachgegangen, welche
Mechanismen es in den Jobcentern gibt, die zu einer Identifikation der Akteur*innen in den
Jobcentern mit den Zielen und einem Verantwortungsgefiihl beziiglich der Zielerreichung beitragt -
also wie eine Verbindlichkeit der Ziele hergestellt wird. Den Ausgangspunkt stellte der Befund aus
den explorativen Interviews dar, dass es kaum explizite Anreizmechanismen gibt, um die Beteiligten
zur Zielerreichung zu motivieren. Ebenso wenig gibt es demnach die Méglichkeit, bei
Zielverfehlungen Uber negative Konsequenzen zu steuern (siehe Abschnitt 6.2.1). Anhand des
Fallstudienmaterials wurden folgende Prozesse auf ihre Bedeutung als mdgliche Mechanismen zur
Herstellung von Verbindlichkeit hin analysiert:

o Der Prozess der Aushandlung der Zielvereinbarungen,

e weitere Zielvereinbarungen innerhalb der Jobcenter,

e Kommunikation (iber die Zielvereinbarungen und Zielnachhaltung sowie

o bestehende finanzielle Anreizmechanismen fir Fiihrungskrafte tber die individuelle
Leistungsbewertung.

Beziiglich des Prozesses der Aushandlung der Zielvereinbarungen ist zwischen dem Prozess der
Beplanung der Kennzahlen K2 und K3** und zum anderen dem Prozess der Vereinbarung von
weiteren jobcenterspezifischen Zielen zu unterscheiden. Fiir die Beplanung der Zielwerte von K2 und
K3 wurde in Abschnitt 5.2.2 beschrieben, dass von der Bundesebene sogenannte Korridore bzw.
Orientierungswerte vorgegeben werden, die den Jobcentern als Anhaltspunkt fiir die Ermittlung ihrer
Angebotswerte fir K2 und K3 dienen sollen. In den Fallstudien wurde an vier Standorten, darunter
ein zkT, die konstante jahrliche Erh6hung der vorgegebenen Korridore bzw. Orientierungswerte von
mehreren Bereichs- und Teamleitungen und einer Fachkraft kritisiert. Denn die der Planung

131 Bej K1 handelt es sich um eine Kennzahl, zu der kein Zielwert vereinbart, sondern die beobachtet wird (siehe Abschnitt 5.2.1).
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zugrunde liegenden Vorjahreswerte missten stets Gbertroffen werden. Doch diese Erwartung lasse
sich nicht unbegrenzt weiterfiihren, vielmehr sei der ,,Zenit mal erreicht” (Ba3,33). An einem anderen
Standort wurde diese ,Verbesserungsautomatik® hinsichtlich der Zielwerte in gewissem Sinn als
Bestrafung wahrgenommen: Habe man im aktuellen Jahr ein gutes Ergebnis erreicht, miisse man im
Folgejahr noch bessere Ergebnisse erzielen. Dies lasse sich den Fachkraften nur schwer vermitteln,
wie eine Bereichsleitung ausfiihrte. Die Fachkraft eines anderen Standorts, die diesen Punkt ebenfalls
angesprochen hatte, berichtete, dass die jedes Jahr hoher angesetzten Zielwerte fiir sie und ihre
Kolleg*innen demotivierend wirkten. Die Jobcenterleitung zweier dieser hier beschriebenen
Standorte erlduterten abweichend, dass Angebote auRerhalb des Korridors mit einer entsprechenden
Begriindung gegeniiber der zustindigen Regionaldirektion (liber die Agenturen fiir Arbeit) bzw.
gegeniiber der zustiandigen Landesbehdrde durchaus in der Vergangenheit angenommen worden
seien. Zwar lasst sich dieser scheinbare Widerspruch aus den Interviews nicht aufklaren, doch kann
zundchst festgehalten werden, dass die Handlungsautonomie der Jobcenter bei der Ermittlung der
Zielwerte mitunter als zu gering aufgefasst wird, was der Identifikation mit den Zielwerten im Sinne
einer Motivation, diese zu erreichen, abtraglich ist.

In den meisten der untersuchten Jobcenter ist der Prozess der Ermittlung des Angebotswerts fiir die
Zielwerte K2 und K3 innerhalb des Jobcenters den Leitungskraften unter Hinzuziehung des
Controllings vorbehalten, wie das Interviewmaterial zeigt. Das Vorgehen ist hierbei an diesen
Standorten als ,top-down‘-Prozess zu charakterisieren. Dies wurde punktuell von Interviewpersonen
der nicht beteiligten Funktionsebenen kritisiert, da die Planung infolge dessen mitunter realitdtsfern
ausfiele, wie im folgenden Beispiel von einer Fachkraft erldutert wurde:

Zitat: Weil Planungen, die an anderer Stelle gemacht werden, nicht unbedingt immer der Realitdt entsprechen
und nicht immer das abbilden, was wir hier erleben am Schreibtisch mit den Kunden. Auch was
Potenziale betrifft. (G5, 25)

Andererseits gab es auch einige gE- und zkT-Standorte, bei denen die Zielwertbeplanung als
gemeinschaftlicher und damit funktionsiibergreifender Prozess beschrieben wurde, an dem
Teamleitungen oder sogar Fachkrafte und mitunter auch die BCA einbezogen wiirden. An einem
Standort wurde der Einbezug der operativen Ebene von der Leitungsebene explizit angeregt, da dies
zur frihzeitigen Identifizierung von Handlungsbedarfen als wichtig erachtet wurde. Inwiefern diese
partizipativen Prozesse zu einer im Vergleich mit anderen Standorten héheren Identifikation und
Motivation zur Zielerreichung gefiihrt haben, liel sich aus dem Interviewmaterial nicht eindeutig
ableiten.

Neben den Kennzahlen ist in der stark standardisiert aufgebauten gE-Zielvereinbarung der Abschluss
weiterer, sogenannter ,lokaler Ziele méglich und von der BA-Zentrale gewiinscht (siehe

Abschnitt 5.3.3.1), die sich an der Zielvereinbarung der BA mit dem BMAS und den darin formulierten
operativen Schwerpunkten des Vorstands orientieren sollen. Tatsdchlich enthalten nicht alle
Zielvereinbarungen der untersuchten gE solche lokalen Ziele. In den sechs untersuchten gE, die
solche Ziele vereinbart hatten, kam der Impuls dazu in drei Fallen von den Agenturen fiir Arbeit und
in vier Fallen wurden die Ziele von den Kommunen eingebracht (d. h. in einem Fall von beiden
Seiten). Inhaltlich bezogen sich die von den Agenturen fiir Arbeit eingebrachten Ziele fast
ausnahmslos auf Prozesse (wie beispielsweise auf die Umsetzung bestimmter Beratungsformate); die
von den Kommunen eingebrachten Ziele vornehmlich auf Férder- oder Integrationsziele von
Zielgruppen wie Gefliichteten oder Jugendlichen. Wahrend die Kommunen an der Erarbeitung der
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Kennzahlen i. d. R. nicht beteiligt zu sein scheinen,*? bringen sie sich also hinsichtlich lokaler Ziele
mitunter aktiv ein.”**An einem Standort wurde ausgefiihrt, dass die von der kommunalen Seite
eingebrachten Ziele sich aus politischen Schwerpunktsetzungen der Gemeinde ergdben. Aus den
Aussagen der dortigen Leitungskréfte lasst sich ableiten, dass die Ziele, die von BA-Seite kommen,
einen hoheren Stellenwert im Jobcenter haben - nicht zuletzt die kommunale Interviewperson selbst
nahm dies so wahr. An mehreren Standorten wurde ein gewisses ,Fremdeln‘ der Jobcenterleitungen
mit den lokalen Zielen, seien sie von Agentur oder Kommune eingebracht, deutlich, denn diese
wurden nicht als selbst erarbeitete Ziele aufgefasst.

In den untersuchten zkT gab es neben den Kennzahlen zu den Bundeszielen weitere Ziele, die
zwischen Land und zkT vereinbart wurden. Hierbei handelte es sich in allen Fillen um ein
gleichstellungspolitisches Ziel*** sowie dariiber hinaus in vier der sechs untersuchten zkT um weitere
Ziele, die sich bspw. auf die Férderung von bestimmten Zielgruppen, auf die Umsetzung bestimmter
Prozesse im Jobcenter sowie auf die starkere Nutzung bestimmter Instrumente wie bspw.

§16e SGB II bezogen.™*® Bei der Abstimmung der Ziele mit den Landern waren an mindestens zwei
Standorten Vertretungen der Kommune neben den Jobcenterleitungen beteiligt.**® Aus Sicht der
kommunalen Interviewpersonen (aus unterschiedlichen Bundeslandern) sei der Prozess der
Aushandlung der landesspezifischen Ziele mit der Landesbehérde ,,kooperativ (N29, 45) und erfolge
»auf Augenhohe* (H29, 33). Es gebe fir die Jobcenter Verhandlungsspielraume, ihre eigenen
Schwerpunkte einzubringen:

Zitat: Wenn wir sagen: ,Ja, wir wollen jetzt da was anderes in den Fokus nehmen‘, dann kann man das mit dem
Land soweit dann auch verhandeln. (H29, 34)

Hinweise darauf, dass die mit dem jeweiligen Land vereinbarten Ziele in den zkT als oktroyiert
aufgefasst wiirden, gab es in den zkT-Interviews nicht. Dies kdnnte im Vergleich mit dem oben
beschriebenen ,Fremdeln‘ mancher gE mit den lokalen Zielen darauf hindeuten, dass die
Abstimmungsprozesse der jobcenterspezifischen Ziele im zkT-Strang zu einer hoheren Identifikation
mit diesen Zielen beitragen.

Auffallig ist an mehr als der Halfte der untersuchten gE-Standorte, dass zusatzliche
Zielvereinbarungen innerhalb der Jobcenter abgeschlossen wurden.*®” Hierbei handelte es sich um
Vereinbarungen zwischen der Jobcenterleitung und Bereichsleitung(en) sowie zwischen
Bereichsleitung und Teamleitungen.’*® In diesen Vereinbarungen wiirden die jobcenterweiten Ziele
fur den jeweiligen Arbeitsbereich (Bereich bzw. Team) heruntergebrochen. An einigen Standorten
seien dabei nicht nur die Ziele aus der Jobcenterzielvereinbarung enthalten, sondern dariiber hinaus
weitere Ziele bzgl. Umsetzungs- oder Qualitatsstandards, die innerhalb des Jobcenters verfolgt
wiirden. Diese wiirden (iber Kennzahlen gesteuert, die die entsprechenden Umsetzungsprozesse

132 Die Zielwerte wiirden zwar Sozialdezernat, Landrat*in oder Biirgermeister*in vor der Weitergabe an die Agentur bzw. Landesbehérde
vorgelegt; eine inhaltliche Mitarbeit der kommunalen Seite an den Zielwerten scheint es nur in Ausnahmefillen zu geben: In den
geflihrten Interviews mit Vertretungen wurde deutlich, dass die Kommune den Jobcenterleitungen hinsichtlich der Ausarbeitung
realisierbarer Zielwerte vertrauen.

133 Nur an acht der 16 Standorte konnten Aussagen der Kommunen selbst ausgewertet werden, da die eigentlich vorgesehenen Interviews
mit kommunalen Akteuren an den anderen acht Standorten nicht durchgefiihrt werden konnten (siehe Abschnitt 7.3.1).

134 Wie in dem Kapitel zum Arbeitsschritt Dokumentenanalyse gezeigt wurde, haben bundesweit alle zKT (mit einer Ausnahme) im Jahr
2021 ein gleichstellungspolitisches Ziel (siehe Abschnitt 5.3.4.2).

135 Diese Angaben beruhen auf einer der Feldphase der Fallstudien vorangehende Dokumentenanalyse der Zielvereinbarungen der
ausgewahlten Jobcentern fiir die Jahre 2019 bis 2021.

136 Da nur an drei der sechs zkT ein Interview mit kommunalen Vertretungen gefiihrt werden konnten, ist diese Aussage nicht auf das
gesamte zkT-Fallstudiensample Ubertragbar.

137 Hierbei handelte es sich nicht um den Prozess der Personalbewertung tiber LEDi.

138 An einem der Standort gab es aufgrund der geringen GroRe des Jobcenters keine Bereichsleitung; dort schloss die Geschaftsfiihrung
mit den Teamleitungen die Zielvereinbarungen ab.
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abbilden, bspw. die Dauer des Verbleibs von ELB in Teams zur Betreuung marktferner ELB. Analog zu
der Zielnachhaltung auf Jobcenterebene mit dem tbergeordneten Zielvereinbarungspartner (Agentur
fur Arbeit) fanden dann regelmaRig entsprechende bilaterale Nachhaltungsgesprache im Jobcenter
statt. Mit diesen Zielvereinbarungen wird institutionell somit die Verantwortung zur Zielerreichung
an die Bereichs- und Teamleitungsebene weitergegeben. Inwiefern dadurch die Steuerungsrelevanz
der Ziele auf Ebene der Bereichsleitungen tatsdchlich gegeniiber den anderen Standorten, an denen
keine bilateralen Zielvereinbarungen abgeschlossen werden, erhéht wurde, lasst sich anhand des
Interviewmaterials nicht eindeutig ausmachen: Fiir die Teamleitungen hat das Zielsteuerungssystem
wie gezeigt (siehe Abschnitt 7.4.1.1.2) an allen untersuchten Standorten eine hohe Relevanz.
Inwiefern diese durch die Zielvereinbarungen erhéht wird, scheint an den Standorten unterschiedlich
zu sein. Eine Teamleitung mal} der Zielvereinbarung mit der Bereichsleitung eine hohe Bedeutung zu,
denn diese beinhalte ihren Arbeitsauftrag fir das jeweilige Jahr und sei Grundlage der monatlichen
Nachhaltung. Eine andere Teamleitung hingegen fiihrte aus, dass die ,persénliche‘ Zielvereinbarung
und die damit verbundenen Nachhaltegesprache mit der Bereichsleitung keinen Einfluss auf die
Steuerung ihres Teams habe.

In den explorativen Interviews wurde die Zielnachhaltung der (ibergeordneten
Zielvereinbarungspartner mit den Jobcentern als zentral fir das Funktionieren der Zielsteuerung
eingeschatzt. In den Fallstudien wird deutlich, dass auch innerhalb der Jobcenter nicht nur breit tiber
die Ziele und Schwerpunkte des Jobcenters informiert wird,’* sondern auch eine regelmaRige, auf
statistische Daten gestiitzte Nachhaltung des Zielerreichungsstands stattfindet. Dies erfolgt in den
meisten der untersuchten Jobcenter im Rahmen von institutionalisierten Besprechungsformaten, die
nicht ausschlieRlich der Nachhaltung dienen, aber in deneni. d. R. immer, wenn neue
(monatsaktuelle) Daten vorliegen, der Zielerreichungsstand thematisiert wird. Berichtet wurde
einerseits von Besprechungen, in denen sich die Fiihrungsebene austausche und andererseits von
Besprechungsformaten der operativen Ebene (Teamleitung mit ihrem Team). An zwei Standorten
wiirden die Zielerreichungsstande der Kennzahlen vornehmlich auf der Fiihrungsebene, nicht aber in
den Teams besprochen. Hierbei handelt es sich um die Standorte, an dem die Jobcenterleitung die
Kennzahlen K2 und K3 nicht fiir steuerungsrelevant erachtete (siehe Abschnitt 7.4.1.1.1).

Grundsatzlich scheint die Nachhaltung in den Jobcentern stark auf (Kenn-) Zahlen gestitzt zu
erfolgen. Betrachtet werden dabei die Kennzahlen und Indikatoren, die in den monatlichen
Controllingberichten fiir das jeweilige Jobcenter aufbereitet sind. Diese Controllingberichte scheinen
fur die Mitarbeitenden der Jobcenter — insbesondere auf der operativen Ebene - greifbarer zu sein als
die Zielvereinbarungen selbst. Darauf deutet der Befund hin, dass an mehreren Standorten, darunter
sowohl gE als auch zkT, einzelnen Interviewpersonen- insbesondere Fachkriften - die
Zielvereinbarungen bzw. die konkret dort abgeschlossenen Zielerwartungen nicht geldufig waren.
Von regelmiaRig in Team- oder Dienstbesprechungen besprochenen Kennzahlen hingegen wurde
aber auch von diesen Interviewpersonen berichtet (sieche Abschnitt 7.4.1.1.3). Dies deutet darauf hin,
dass die Ziele der Zielvereinbarungen sich fiir die operative Ebene primar vermittelt tber
Controllingberichte manifestieren. Relevant fiir die Frage, welche Impulse aus der Zielsteuerung in
den Jobcentern ankommen, ist daher, welche Daten in diesen Controllingberichten enthalten sind
sowie welche dieser Daten tatsachlich regelmaRig in den institutionalisierten Besprechungen
thematisiert werden.

139 Zur Information der Belegschaft tiber die Ziele des Jobcenters gibt es neben Besprechungsformaten wie Fiihrungskrafterunden oder
Teambesprechungen in einem Teil der untersuchten Jobcenter Jahresauftaktveranstaltungen, in denen die Leitung tiber die Ziele des
aktuellen Jahres informiert. Ein weiteres wichtiges Medium zu Information der Belegschaft tiber die Ziele und Zielerreichungsstande
sind insbesondere E-Mails, in denen die aktuellen Zahlen kommuniziert werden, mitunter auch eigene interne Veréffentlichungen zu
Zielen und Zielerreichungsstanden.
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Die Fallstudien zeigen, dass von einigen Jobcentern nicht die von der BA-Statistik zur Verfliigung
gestellten Standardprodukte genutzt werden. Vielmehr erstellen die Controller*innen dieser
Jobcenter eigene monatliche Controllingberichte aus den vorhandenen Datenbanksystemen (bspw.
Fihrungsinformationssystem (FIS) und BA-Produkten, so dass im Ergebnis ein Produkt vorliegt, in
dem alle von der Leitungsebene fiir die Steuerung als relevant erachteten Indikatoren gebiindelt
vorliegen. In den jobcentereigenen Controllingberichten seien die Kennzahlen des
Zielsteuerungssystems enthalten, dariiber hinaus fanden sich darin weitere Indikatoren, die von den
Jobcenterleitungen ausgewahlt wurden (bspw. Auswertungen der Integrationen nach BG-Typ oder
Zielgruppen, Integrationsquoten nach Teams, MaRnahmeneintritte, Kundenkontaktdichte). Da von
eigens im Jobcenter erstellten Controllingberichten in der Halfte der untersuchten zkT, aber nur an
einem Drittel der gE-Standorte berichtet wurde, kénnte dies darauf hindeuten, dass zkT
moglicherweise starker auf eigene Datenzusammenstellungen rekurrieren als gE. Aber auch die
Jobcenter, die Standardauswertungen der BA-Statistik verwenden, betrachten, wie in den Interviews
ausgeflihrt wurde, neben den Kennzahlen der Zielvereinbarung weitere Indikatoren, insbesondere zu
Malnahmeneintritten. Deutlich wurde, dass unabhéngig von der Frage, welche Berichte genutzt
werden, sowohl die Indikatoren der Zielvereinbarung (K2 und K3), als auch Indikatoren zu
MaRnahmeneintritten tberall betrachtet werden.

Wirden anhand der Controllingberichte Fehlentwicklungen deutlich, so gibt es in den untersuchten
Jobcentern unterschiedliche Reaktionen. Mitunter kommen dann Fihrungskrafte in eigens
einberufenen Steuerungskreisen zusammen, um die Situation und mogliche
Nachsteuerungsmallnahmen zu besprechen. In einem Jobcenter habe bspw. die Tatsache, dass
insgesamt zu wenig Gutscheine zur FbW ausgestellt wiirden, dazu gefiihrt, dass eine
Multiplikator*innengruppe zum Thema Weiterbildungsférderung eingerichtet wurde, (iber die das
bei Fachkraften benétigte Wissen verstarkt in die Teams hineingebracht werden sollte. An wieder
anderen Standorten wende die Geschéftsfiihrung sich direkt an die Fachkrafte, um fiir drohende
Zielverfehlungen zu sensibilisieren. Haufiger scheint die Entwicklung konkreter
NachsteuerungsmaRnahmen zwischen Teamleitungen und Teams zu erfolgen. Einige
Interviewpersonen (Teamleitungen und Fachkrafte) berichteten, dass im Team eine Ursachensuche
erfolge und Losungsmaglichkeiten erarbeitet wiirden. So berichtete bspw. eine Fachkraft, dass
angesichts einer drohenden Zielverfehlung bei Eintritten in Weiterbildungen die Teamleiterin eine
Ursachenanalyse angestoRen und das Team gemeinsam Losungsmadglichkeiten erarbeitet habe. Im
Ergebnis sei dann als teaminterne Aktion ein Anschreiben an die ELB des Teams versandt worden, in
dem auf die Moglichkeit, an einer Weiterbildung teilzunehmen, hingewiesen wurde. Passend zu dem
oben ausgefiihrten Befund (siehe Abschnitt 7.4.1.1.3), dass die Kennzahlen der Zielvereinbarung fiir
die operative Ebene nur geringe Handlungsrelevanz entfalten, berichteten Fachkrafte mehrerer
Fallstudienstandorte, dass im Fall von Zielverfehlungen keine ,handfesten Konsequenzen — gemeint
waren hiermit etwa personalrechtlicher Konsequenzen - drohten. Einzelne Fachkréfte berichteten,
dass die Vorgaben bzgl. der Kennzahlen sie motivierten, sich Gedanken zu machen, ,,wie ich denn
diese Zielvorgaben erfillen kann und was ich noch besser machen kann“ (A6, 25).

Die individuelle Leistungsbewertung — in Form des LEDi fiir BA-Mitarbeitende und in Form von LOB
in manchen zkT - wurde in der groRen Mehrheit der untersuchten Jobcenter als weitgehend
irrelevant fur die Steuerung der Zielerreichung bewertet. Die mit LEDi bzw. LOB verbundenen
finanziellen Anreize wurden als zu gering oder zu wenig stark mit dem Zielsteuerungssystem
verkniipft angesehen, um einen Steuerungseinfluss entfalten zu kénnen. Teilweise wurde sogar
dezidierte Kritik an dem System LEDi formuliert. Bemangelt wurde etwa, dass nur Fiihrungskrafte die
Pramie erhalten konnten, obwohl Zielerreichung das Ergebnis der Arbeit des gesamten Teams sei.
Eine gewisse Anreizwirkung, die von LEDi bzw. LOB zur Zielerreichung ausgehe, wurde an anderen
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Standorten vereinzelt gesehen, aber nur fir bestimmte Beschaftigtengruppen.*® Darliber hinaus
zeigte sich, dass LEDi/LOB nicht (bzw. nicht mehr) in allen untersuchten Jobcentern genutzt oder nur
auf der Ebene der Geschiftsfiihrung angewendet werde. Leistungsorientierte Bewertungssysteme
kénnen insgesamt also nur in sehr begrenztem MaRe als ein Anreizmechanismus gelten - hier
bestdtigten die Fallstudien die vorlaufigen Befunde aus den explorativen Interviews.

7.4.1.3 Zusammenfassung

Ein zentraler Befund hinsichtlich der Frage, inwiefern das Zielsteuerungssystem in den Jobcentern
eine Steuerungsrelevanz hat und auf das Verwaltungshandeln in den Jobcentern Einfluss nimmt, ist,
dass das Zielsteuerungssystem stark mit den quantifizierten Zielen und allen voran der Kennzahl K2
assoziiert wird, und zwar sowohl in zkT als auch in gE und auf den unterschiedlichen
Hierarchieebenen. Neben den Zielen des Zielsteuerungssystems haben Kennzahlen bzgl.
MaRnahmeneintritten in den Jobcentern ebenfalls eine hohe Steuerungsrelevanz auf allen Ebenen.
Die Kennzahl der MaRnahmeneintritte wird zum Teil genutzt, um dariiber die Budgetauslastung zu
steuern. Mitunter wurde sie als ,Mittel zum Zweck’ eingeordnet - indem namlich aktiviert und
qualifiziert werde, werde ein Beitrag zum ,eigentlichen‘ Hauptziel der Integrationen geleistet. Es gab
aber auch Fille, in denen die Kennzahl der MaRnahmeneintritte nicht primdr als HilfsgroRRe zur
Steuerung der Integrationen wahrgenommen und kommuniziert wurde, sondern als
Operationalisierung des Ziels ,Aktivierung oder Qualifizierung'. Dieses Ziel wurde nicht dem
Integrationsziel untergeordnet, sondern als Ziel fiir sich gesehen. Somit wird in diesen Fallen die
Kennzahl der MaRnahmeneintritte nicht (nur) als Gr6Re zur Steuerung von Arbeitsprozessen, sondern
als GroRe zur Steuerung von Arbeitsergebnissen wahrgenommen. Eine Steuerungsrelevanz von
Kennzahlen, {iber die bestimmte Umsetzungsprozesse abgebildet werden, wie bspw. die Quote
abgeschlossener Eingliederungsvereinbarungen - konnte punktuell ab der mittleren Fiihrungsebene
beobachtet werden. So wurde mitunter ein Zusammenhang zwischen der Qualitat von Prozessen -
operationalisiert bspw. tiber die Kundenkontaktdichte — und erzielten Arbeitsmarktergebnissen (d. h.
insbesondere Integrationen) hergestellt. Deutlich wurde, dass der Teamleitungsebene hinsichtlich
der Durchsteuerung der Kennzahlen von der Leitungsebene zur operativen Ebene eine
Scharnierfunktion zukommt. Ihre Aufgabe ist es, den Fachkrdften den Sinn und Zweck der aus Sicht
der Fachkréfte recht fern ihrer Arbeitsrealitdt stehenden Zielwerte zu vermitteln. Kennzahlen bzgl.
MaRnahmeneintritten zeigten sich dabei mitunter als handlungsrelevanter fiir die Fachkréfte als
Kennzahlen bzgl. Integrationen. Grundsatzlich zeigte sich aber, dass die Handlungsrelevanz der
Kennzahlen insgesamt auf der operativen Ebene als gering wahrgenommen wird. Deutlich wurde,
dass bei Fachkraften, die fir die Betreuung marktfernerer ELB zustédndig sind, die Kennzahlen bzgl.
Integrationen eine noch geringere Bedeutung haben. Dem Selbstverstandnis der Fachkréfte nach -
sowohl derjenigen, die alle ELB-Gruppen betreuen, als auch derjenigen, die fiir die Betreuung
bestimmter Gruppen spezialisiert sind — gelte es in erster Linie, passgenau zu unterstiitzen, wobei
zahlreiche Rahmenbedingungen Integrationserfolge erschwerten.

Hinsichtlich der Frage nach Mechanismen, die zu einer Identifikation der Akteur*innen in den
Jobcentern mit den Zielen und einem Verantwortungsgefiihl bezlglich der Zielerreichung beitragen
kénnen, wurde herausgearbeitet, dass eine begrenzte Handlungsautonomie bei der Aushandlung der
Zielvereinbarungen (Zielwerten der bundesweiten Kennzahlen und jobcenterspezifischen Zielen) der
Identifikation der Akteur*innen im Jobcenter nicht zutraglich ist. Weitere Zielvereinbarungen
innerhalb der Jobcenter fiihren zu einer Weitergabe der Steuerungsverantwortung. Es liel} sich
allerdings nicht eindeutig ausmachen, dass diese Form der Einbeziehung in die Verantwortung im

140 So wurde wiederholt geschildert, dass ein finanzieller Anreiz, wenn, dann tiberhaupt nur fiir Angestellte der BA gegeben sei; in einem
Fall wurde aber abweichend davon berichtet, dass lediglich fiir kommunale Fiihrungskréfte eine finanziell relevante Pramie ausgezahlt
wiirde.
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Vergleich zu anderen Standorten zu einem héherem Commitment der nachgeordneten
Flhrungsebenen gegeniiber den Zielen fihrt. Von bestehenden finanzielle Anreizmechanismen fir
Flihrungskrafte Gber die individuelle Leistungsbewertung (LEDi/LOB) konnte kein Einfluss auf die
Motivation zur Zielerreichung festgestellt werden.

Kommunikation tiber Ziele sowie aktuelle Zielerreichungsstande der Kennzahlen der
Zielvereinbarung, aber auch weiterer fir die Steuerung der Jobcenter relevanter Indikatoren ist in den
Jobcentern breit institutionalisiert. Controllingberichte bilden hierfiir die Grundlage. Fiir die
Fachkrafte manifestiert sich die Bedeutung der Ziele der Zielvereinbarung primar tiber diese Berichte.
Eine Motivation zur Zielerreichung scheint jedoch in hohem MaRe davon abzuhdngen, wie ihnen
diese Zahlen vermittelt werden und wie ihre Teamleistung bewertet wird. Férderlich ist demnach
eine Bewertung mit ,AugenmalR’, d h. unter Beriicksichtigung duRerer und innerer
Rahmenbedingungen.

7.4.2 Gleichstellung als Ziel im Zielsteuerungssystem

Im Fokus dieses Abschnitts steht die Rolle und Bedeutung von Gleichstellung als Ziel im
Zielsteuerungssystem. Dabei wird zunachst der Frage nachgegangen, warum oder warum nicht
Jobcenter Gleichstellungsziele in ihre Zielvereinbarungen aufgenommen haben. Daran anschlieRend
wird aufgezeigt, welchen Stellenwert diese Gleichstellungsziele in den Jobcentern haben und mittels
welcher Mechanismen eine Verbindlichkeit hergestellt wird. Gegenstand dieses Abschnittes ist
ebenfalls die Frage, wie sich Gleichstellung als Ziel auf das Handeln im Jobcenter auswirken kann und
welchen Steuerungseinfluss Gleichstellungziele entfalten konnen. AbschlieRend wird die Nutzung
von Datenquellen als Moglichkeit zur Steuerung von Gleichstellung als Ziel dargestellt.

7.4.2.1 Die Verankerung von Gleichstellungszielen in der Zielvereinbarung der Jobcenter

Auch wenn Gleichstellung als Querschnittsziel im SGB II verankert und seit mehreren Jahren ein
bundesweiter Schwerpunkt im Zielsteuerungssystem ist, finden sich Gleichstellungsziele in den
Zielvereinbarungen der Jobcenter noch nicht durchgangig wieder. Die Dokumentenanalyse der
Zielvereinbarungen der Jobcenter fiir das Jahr 2021 zeigt, dass zkT (mit einer Ausnahme) ein
Gleichstellungsziel in ihren Zielvereinbarungen verankert hatten. Im Unterschied dazu konnte
festgestellt werden, dass nur ein Zehntel der gE ein lokales Ziel mit Gleichstellungsbezug in die
Zielvereinbarung aufgenommen hatte (sieche Abschnitt 5.3.3).

Ein Blick in die Zielvereinbarungen der Jahre 2020 und 2021 der von uns untersuchten 16 Standorte
bestdtigt diesen Befund und zeigt ebenfalls, dass nicht alle Jobcenter vor dem Jahr 2022 ein
Gleichstellungziel formuliert und in der Zielvereinbarung verankert hatten. Erkennbar ist, dass die Art
der Aufgabenwahrnehmung hierbei eine entscheidende Rolle spielt: Wahrend die in das
Forschungsprojekt einbezogenen gE bis auf eine Ausnahme kein formales Gleichstellungsziel in ihre
Zielvereinbarungen aufgenommen hatten, beinhalteten die Zielvereinbarungen aller sechs
untersuchten zkT ein Gleichstellungziel.

Dieses Bild veranderte sich jedoch im Jahr 2022. Die in § 3 der Zielvereinbarung zwischen BMAS und
BA fiir 2022 erstmals genannte geschlechterbezogen getrennte Beplanung, Vereinbarung, Steuerung
und Nachhaltung der Integrationsquote (K2) (vgl. Abschnitt 5.1) war fiir die untersuchten gE mit der
Vorgabe verbunden, erstmals neben einem Gesamtwert fiir K2 jeweils einen Zielwert der
Integrationsquote fiir Manner und Frauen zu beplanen. Wie in Abschnitt 5.3.3.1 dargelegt, existierte
bislang eine solche Verbindlichkeit zur Vereinbarung eines Gleichstellungsziels im gE-Strang der
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bundesweiten Zielsteuerung nicht. Auch bei den untersuchten zkT fand in 2022 eine starkere
Konzentration der Gleichstellungsziele auf geschlechterdifferenzierte Integrationen statt, und zwar
sowohl in den Zielvereinbarungen zwischen dem BMAS und dem jeweiligen Bundesland, als auch in
den Zielvereinbarungen der Jobcenter, teilweise spezifisch bezogen auf die Subgruppe der
erziehenden Frauen. Analog zu den untersuchten gE haben auch alle in den Fallstudien untersuchten
zkT Gleichstellung als Ziel mit einem quantifizierten Zielwert in ihre Zielvereinbarungen fir das Jahr
2022 aufgenommen.

Im Folgenden wird die Situation in den in die Untersuchung einbezogenen Jobcentern fiir das Jahr
2021 dargestellt; hierbei wird zunidchst auf die zkT, anschlieRend auf die gE eingegangen.

7.4.2.1.1 Gleichstellung in den Zielvereinbarungen der untersuchten zkT

Als Begriindung dafir, dass die untersuchten zkT fir das Jahr 2021 ein Gleichstellungsziel in ihrer
Zielvereinbarung verankert hatten, wurden zwei Argumentationsstriange angefiihrt: Auf der einen
Seite wurde das zustandige Ministerium als Impulsgeberin benannt, welches die Aufnahme von
Gleichstellung als Ziel in die Zielvereinbarung angeregt und zum Teil auch gefordert hatte, wie das
folgende Zitat beispielhaft zeigt:

Zitat: Also, das war nicht unser Wunsch, dass man das in den Fokus nimmt. Also zumindest nicht in diesem
Rahmen, sondern das kam ganz klar von, ja, vom Sozialministerium. Aber die bekommen natdrlich auch
die Zielsteuerung vom BMAS. (K1, 38)

Auf der anderen Seite sahen sich die Jobcenter durch die Interpretation des SGB II selbst als
Impulsgeberin. Aufgrund von § 1 Abs. 2 Satz 3 SGB II sei aus Sicht einer zkT-Leitung jedes Jobcenter
verpflichtet, ein gleichstellungspolitisches Ziel zu haben, wie das folgende Zitat zeigt:

Zitat: Und in der Zielsteuerung wird es entsprechend auch der Vorgabe, das steht in Paragraf eins Absatz zwei
Satz drei SGB II, ist es ja ausdriicklich erwahnt. [...] Und aufgrund dessen ist es bei uns auch im Grunde,
seit wir zkT sind, in unsere Zielvereinbarung mit aufgenommen worden, weil es fiir mich auch tberhaupt
nicht zur Disposition steht. Ja, ob wir das wollen oder nicht. Das ist ein festes Prinzip, was umgesetzt
werden muss. Und vor dem Hintergrund finden Sie das im Grunde auch in allen unseren
Zielvereinbarungen ab 2012. (H1, 7)

Die Existenz von Gleichstellungszielen in den untersuchten zkT bedeutet somit nicht zwangslaufig,
dass diese aus eigenem Antrieb Gleichstellungsziele in ihren Zielvereinbarungen aufgenommen
haben. Als Méglichkeit kann auch in Betracht gezogen werden, dass die Vorgaben (ibergeordneter
Stellen zu einer Aufnahme von Gleichstellungszielen in die Zielvereinbarungen der Jobcenter gefiihrt
haben.

Die Gleichstellungziele in den Zielvereinbarungen der zkT fiir das Jahr 2021 bezogen sich u. a. auf die
Verbesserung der Integration von Frauen in Erwerbstatigkeit, die Verringerung des Abstands
zwischen der Integrationsquote von Frauen und Mannern, die Reduzierung weiblicher ELB und
Alleinerziehender, die Férderung von marktfernen Migrant*innen, die gezielte Aktivierung von
Frauen in Erziehungszeit und auf die Verringerung des Bestands an Erziehenden im Vergleich zum
Bestand nicht erziehender ELB. Ein Blick auf die Zielvereinbarungen der fiir die untersuchten
Jobcenter zustdndigen Bundeslander mit dem BMAS fiihrt zu der Erkenntnis, dass sich die Jobcenter
bei der Formulierung ihrer Gleichstellungsziele an diesen (ibergeordneten Vereinbarungen
orientierten und nach Abstimmung mit dem zustandigen Ministerium in die eigenen Vereinbarungen
uberfiihrten (siehe Abschnitt 5.3.3.2).
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7.4.2.1.2 Gleichstellung in den Zielvereinbarungen der untersuchten gE

Die Begriindung der neun gE, die kein lokales Ziel mit Gleichstellungsbezug in der Zielvereinbarung
hatten, fiel einheitlich aus: Es sei bislang nicht gefordert bzw. nicht gewollt worden - weder seitens
des BMAS, noch seitens der Agentur oder der Kommune sei die Vorgabe formuliert worden, ein
Gleichstellungsziel formal in die Zielvereinbarung aufzunehmen. Exemplarisch fiir viele Aussagen in
den Interviews steht das folgende Zitat einer Geschéftsfihrung:

Zitat: Im Zusammenspiel jetzt mit unseren Tragern hat man sich eben natiirlich formell nur an die Sachen
gehalten, die zwingend notwendig sind im Sinne von Minimalprinzip. Das, was man machen muss. (P1,
37)

Im Zuge der Argumentationen, warum vor 2022 kein Gleichstellungsziel in die Zielvereinbarung
aufgenommen wurde, verwiesen einzelne Gesprachspersonen auch darauf, dass der Ablauf der
Zielvereinbarung ein von oben nach unten durchgesteuerter Prozess sei. Damit werde in den
Zielvereinbarungen grundsatzlich nur das aufgenommen, was das BMAS uber die
Regionaldirektionen und Agenturen an zu verfolgenden Zielstellungen weitergeben wiirde. Die
Jobcenter erhielten u. a. fir die Zielplanung Wertekorridore, an denen diese sich orientieren sollten.
Abweichungen von diesen Korridoren seien grundsatzlich moéglich, miissen aber gut begriindet
werden (siehe Abschnitt 7.4.1.2). Da das BMAS vor 2022 kein konkretes Gleichstellungsziel mit
entsprechenden Werten vorgegeben habe, fand es somit aus Sicht dieser untersuchten gE-Jobcenter
mit gewisser Selbstverstandlichkeit folglich keinen Eingang in die Zielvereinbarungen.

An einzelnen Standorten wurden dariiber hinaus weitere Argumente dafiir vorgebracht, dass vor
2022 kein Ziel mit Gleichstellungsbezug in die Zielvereinbarung aufgenommen worden war. So wurde
an manchen Standorten tber das Fehlen formaler Vorgaben hinaus angegeben, dass das SGB II mit
seinen komprimierten und fokussierten Zielen Gleichstellung bereits beriicksichtige und es daher
nicht als notwendig erachtet werde, diesbeziiglich ein Ziel zu formulieren. Gleichstellung als
Querschnittsziel werde stets mitgedacht und beriicksichtigt.

Aus dieser Perspektive heraus sei das Thema Gleichstellung stets ,mitgelaufen“ (B1, 67), indem es
bereits in der Vergangenheit Arbeitsschwerpunkte gegeben habe, bei denen Gleichstellung im Fokus
gestanden habe und entsprechende (Beschaftigungs-)Projekte initiiert worden seien.

Sechs der untersuchten gE ohne Gleichstellungsziel in der Zielvereinbarung fir das Jahr 2021
verfolgten in Form von Schwerpunktsetzungen oder in Form eines regionalen Ziels im
Arbeitsmarktprogramm bereits gezielt Gleichstellung. Diese Schwerpunktsetzungen bzw. regionalen
Ziele in den Arbeitsmarktprogrammen fiihrten, wie in den Interviews ausgeflihrt wurde, i. d. R. zu
Projekten, die sich schwerpunktmaRig auf die Férderung von Alleinerziehenden oder auf Erziehende
konzentrierten, die aufgrund von § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung
stehen missen. Die Dokumentenanalyse zeigt, dass die Initiierung solcher Projekte auch auf die
gemeinsame Planungsgrundlage sowie auf die Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA
zurlickgeftihrt werden kann (siehe Abschnitt 5.3.4.2.2). Dort wurde in den vergangenen Jahren die
Integrationsquote Alleinerziehender als ErganzungsgroRe der Integrationsquote aufgefiihrt.

Die Tatsache, dass eine untersuchte gE ein Gleichstellungsziel vor dem Jahr 2022 in ihre
Zielvereinbarung aufgenommen hatte, ergibt sich aus der oben beschriebenen Logik: die zustandige
Landesbehérde habe dies — gemeinsam mit der Regionaldirektion - initiiert. So lasst sich der Schluss
ziehen, dass nur dann ein Gleichstellungsziel in der Zielvereinbarung aufgenommen wird, wenn die
Aufsichtsbehorde dies forderte. In der Gesamtschau prdsentierten sich die untersuchten gE - dhnlich
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den zkT - als ausfiihrendes Glied einer vorangegangenen Entscheidungskette mit begrenztem
Handlungsspielraum. Dieser Befund erklart die Ergebnisse der Dokumentenanalyse, die zu dem
Schluss gekommen ist, dass vor allem im gE-Strang der Jobcenter das Gleichstellungsziel in der
Vergangenheit nicht erfolgreich von den tbergeordneten Ebenen zur Ebene der Jobcenter
durchgesteuert wurde (siehe Abschnitt 5.3.3.1).

7.4.2.2 Stellenwert von Gleichstellung als Ziel

Die Auswertung der Fallstudieninterviews zeigt, dass in den untersuchten gE Gleichstellung als Ziel in
der Vergangenheit eine untergeordnete Rolle gespielt hat. Im Zuge der geschlechterdifferenzierten
Beplanung von K2 hat sich der Stellenwert von Gleichstellung als Ziel erh6ht, da Gleichstellung als
Ziel Uber einen konkreten quantifizierten Zielwert zu der bereits bestehenden zentralen Kennzahl K2
formaler Bestandteil der Zielvereinbarungen geworden sei, der nachzuhalten sei, wie die
Fuhrungskraft einer Agentur fur Arbeit ausfiihrte:

Zitat: Ich kann nur sagen: Grundsatzlich begriife ich das, dass wir mittlerweile unterscheiden nach
Integrationsquote Frauen und Manner, weil-, also wirklich, das spirten Sie vielleicht auch in der
Eingangsrede, ich renne mit diesem Thema wirklich schon lange rum. Und merke: Wenn das kein
offizielles Ziel ist, ja, wird auch wenig ernst genommen. Aber wenn das echt ein offizielles Ziel ist, dann
hat man plétzlich-, also jetzt steht es in der Zeitung. So ungefihr. (B30, 97)

Die Einfiihrung der Operationalisierung von Gleichstellung tiber eine quantifizierte Kennzahl
innerhalb der bestehenden Zielsystematik des Zielsteuerungssystems fir die gk habe, wie von
Interviewpersonen der Leitungsebene konstatiert wurde, zu einem hohen Stellenwert des Themas
Gleichstellung fiir die Steuerung gefiihrt. Dies tiberrascht insofern nicht, als — wie gezeigt

(Abschnitt 7.4.1.1) - die Kennzahlen des Zielsteuerungssystems fiir die Leitungsebenen der
untersuchten Jobcenter mehrheitlich eine hohe Steuerungsrelevanz haben. Demgegeniiber
orientierten sich die befragten Fachkrédfte mehrheitlich in ihrer operativen Arbeit an den individuellen
Bedarfen der ELB und bewerteten folglich die quantifizierten Zielwerte K2 und K3 - und damit
einschlielich die Operationalisierung von Gleichstellung als Ziel Giber K2 - als nicht bestimmend fiir
die Ausrichtung ihres Vermittlungshandelns (siehe ebenfalls Abschnitt 7.4.1.1). Diese Einstellung war
sowohl bei Fachkriften vorzufinden, die marktndhere ELB betreuen, als auch bei solchen, deren ELB
zu den marktfernen zdhlen, wie die beiden Zitate exemplarisch zeigen:

Zitat: Das ist ein statistisches Merkmal, wo ich sehe, wo man vielleicht den Fokus ein bisschen besser auf die
Frauen legen kann. Aber die driickt nichts aus, weil man da nicht die Rahmenbedingungen sieht, weil
man nicht sieht, wo steht die Frau? Wo wohnt sie? Wie schaut die Kinderbetreuung aus? Dass man die
starker in den Fokus riicken muss, die Zielgruppe, ist klar, aber rein die Zahlen driicken in meinen Augen
nicht das aus, was in der Realitat dann teilweise auch notwendig ware, um eine Integration zu erreichen.
(P11, 29)

Zitat: Man hat die Zahlen im Hinterkopf. Aber der Mensch steht im Vordergrund. Ich freue mich tber jede
Integration in Arbeit, die ich habe. Ganz klar. Es ist aber mittlerweile so, dass der Weg bis dorthin sehr
beschwerlich wird bei dem ein oder anderen. (F6, 15)

Die untersuchten zkT gaben an, dass Gleichstellung als Ziel schon immer eine gewisse Wichtigkeit
zugeschrieben worden sei, allerdings hatte Gleichstellung als Ziel in den letzten Jahren nicht immer
im Fokus des Handelns gestanden. Im Zuge der verstarkten Konzentration der Gleichstellungsziele
auf geschlechterdifferenzierte Integrationen im zkT-Strang fir das Jahr 2022 und im Sog der nach
Geschlecht differenzierten Beplanung von K2 im gE-Strang riickten auch in den untersuchten zkT die
Gleichstellungsziele starker ins Blickfeld. Dadurch, dass in 2022 bei den untersuchten zkT das
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Gleichstellungsziel einen quantifizierten Zielwert erhalten hat, der in engem Zusammenhang mit der
Integrationsquote steht, war hier beziiglich des Stellenwertes die gleiche Entwicklung zu beobachten
wie bei den oben beschriebenen gE. Im Vergleich zu den letzten Jahren rdumte die Fihrungsebene
eines untersuchten zkT dem Gleichstellungsziel aufgrund des quantifizierten Zielwerts mehrheitlich
einen hohen Stellenwert ein, wie folgendes Zitat einer Teamleitung illustriert:

Zitat: Mit dieser Spezialisierung haben wir jetzt natirlich dann ab Januar diesen Jahres [2022, d. A.] auch das
Ziel Gleichstellung schon ein bisschen mehr jetzt einfach im Fokus, weil wir es jetzt natiirlich ganz
anders messen kénnen, weil wir jetzt natirlich die Zahlen auch viel besser sehen. (H20, 25)

Auch bei den untersuchten zkT orientierten sich die Fachkrdfte demgegeniiber stirker an den
Bedarfen der ELB und schrieben daher dem Gleichstellungsziel im Vergleich zu den Leitungs- und
Fiihrungsebenen einen niedrigeren Stellenwert zu.

Die Aufnahme von Gleichstellung als Ziel mit einem quantifizierten Zielwert in die Zielvereinbarung
fuhrte nach Aussage der Interviewpersonen auch dazu, dass Gleichstellung als Ziel transparent und
greifbar fir die verschiedenen Akteure im Jobcenter geworden sei. Dies verdeutlicht fiir den gE-
Strang exemplarisch die folgende Aussage einer befragten Flihrungskraft der Agentur fiir Arbeit:

Zitat: Also, wie gesagt, ich glaube, dadurch dass wir jetzt das verzielt haben [...] Weil wir uns jetzt eben genau
angucken: Wie entwickelt sich denn die Zahl der alleinerziehenden Miitter? Oder wie entwickelt sich
denn die Zahl der langzeitarbeitslosen Frauen? Wie entwickelt sich denn die Zahl der Integration von
Frauen in Arbeit? Jetzt gucken wir uns die Zahlen an. Jetzt ist es, wie gesagt, keine Willenserklarung
mehr, sondern eine transparente Kennzahl. (B30, 113)

Fur den zkT-Strang kénnen beispielhaft die folgenden Ausfiihrungen einer Bereichsleitung angefiihrt
werden:

Zitat: Ja, also man muss natiirlich sagen, wir haben ja eben schon (iber diesen Zielsteuerungsprozess mit dem
Land gesprochen. Und da haben wir dieses Jahr ja das erste Mal auch unterschiedliche Kennzahlen fiir
die Integrationsquote und auch fiir die Verringerung der ELB fiir Frauen und Mannern gemacht. [...] Weil
wenn wir jetzt erstmals dann die Zielerreichung sozusagen auch geschlechterspezifisch haben und dann
da sehen sollten, dass wir zum Beispiel das Ziel bei den Frauen nicht erreichen, dann ist es natdirlich fir
uns die Aufgabe und das ist ja der Sinn des Ganzen natdirlich auch, noch verstarkt auf allen Ebenen
dartiber nachzudenken, wie wir das jetzt weiter erreichen. (N15, 151-155)

Insgesamt zeigen die Fallstudienanalysen, dass durch die Aufnahme von Gleichstellung als Ziel in die
zentrale Kennzahlensystematik mit einem quantifizierten Zielwert bzgl. Integrationen in die
Zielvereinbarung dem Gleichstellungsziel vom (iberwiegenden Anteil der Interviewpartner*innen
eine Gleichwertigkeit zu den anderen Zielen attestiert wurde.

Zitat: Also das hat jetzt in diesen Zielvereinbarungen, die ich jetzt abschlieRen werde, mit meiner Kommune
und meinem Trager BA, wird jetzt Integrationsquote Frauen drinstehen. [...] Und dann hat es den
gleichen Stellenwert wie die anderen Ziele. [...] Die Integrationsquote an sich hat immer schon einen
sehr hohen Stellenwert. Und wenn das jetzt unterteilt wird, wird sich am Stellenwert nichts dndern. Also
es [das Gleichstellungsziel, d. A.] ist dann ein gleichwertig wichtiges Ziel, Integrationen von Frauen und
Mannern. (G1, 87)

Trotz dieser zugesprochenen formalen Gleichwertigkeit wurde in den Interviews jedoch auch
deutlich, dass Integrationen insgesamt — wie in Abschnitt 7.4.1.2 dargelegt — weiterhin ein wichtiges,
wenn nicht das wichtigste Ziel, sind. Dies gilt sowohl fiir die untersuchten gE, als auch fiir die
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untersuchten zkT, wie die folgenden Zitate - ersteres aus einer gE, letzteres aus einem zkT -
illustrieren:

Zitat: Die Integrations-Quote an sich ist ja das Premium-Ziel. Also bei uns [in der Agentur fiir Arbeit, d. A|]
heillt es immer, wir bringen Menschen in Arbeit. Und beim Jobcenter ist es halt eben auch das Thema,
Reduzierung der Hilfebedirftigkeit durch die Vermittlung in eine Arbeit, die die Hilfebediirftigkeit
verringert oder tatsdchlich sogar beendet. Und die Frage ist halt immer, wo habe ich Ansatzpunkte, bei
wem kann ich was tun? Wie hoch sind die Schwellen? (F30, 29)

Zitat: Und ich denke, das groRe Ziel der Integration steht auch bei uns im kommunalen Jobcenter immer noch
relativ weit oben, wobei wir haben natiirlich viele angrenzende Bereiche, die ja auch generell noch
wichtig sind oder andere Ziele. [...] Generell die Hilfebedrftigkeit zu verringern, klar, die Gleichstellung
von Frauen, die Integrationsquote von erziehenden Frauen, von Frauen generell und von
Alleinerziehenden. Aber wie gesagt, ich denke, die Integration Giberlagert momentan noch sehr viel und
wir haben dort einen Personenkreis, wo es jetzt nicht sehr schnell in eine Integration auf dem ersten
Arbeitsmarkt gehen kann. Da muss ich im Vorfeld eigentlich sehr viel andere Ziele erst noch erreichen,
dass ich dann dieses hehre Ziel der Integration erreichen kann. (H15, 37-39)

Gefragt danach, ob es zu Konflikten zwischen Integrations- und Gleichstellungszielen kommen kann,
fielen die Antworten der Interviewpersonen unterschiedlich aus. Wahrend einige Interviewpersonen
von der Existenz von Zielkonflikten berichteten, nahmen andere Interviewpersonen keine
Zielkonflikte wahr; teils gingen die Meinungen diesbeziiglich auch an ein und demselben Standort
auseinander. Die Begriindungen fiir die Existenz bzw. Nicht-Existenz von Konflikten unterschieden
sich dabei. So wurde beispielsweise die Existenz von Zielkonflikten u. a. damit begriindet, dass das
Ziel einer schnellen Integration im Widerspruch zum Gleichstellungsziel stehe, da die Umsetzung von
Gleichstellung als ein langerfristiger Prozess zu betrachten sei und zudem auch durch Faktoren
beeinflusst werde, auf die ein Jobcenter nur bedingt Einfluss nehmen kénne. Demgegeniber fihrte
eine andere Interviewperson beispielhaft aus, dass Zielkonflikte nicht existent seien, da
Gleichstellung Bestandteil der gesetzlichen Ziele sei. Um die gesetzlichen Ziele mit den Elementen
Integrationsquote und Reduzierung des Langzeitleistungsbezugs erreichen zu kénnen, miisse das
Thema Frauen immer mitgedacht werden.

7.4.2.3 Herstellen von Verbindlichkeit von Gleichstellung als Ziel

In den Interviews zeigt sich, dass sich die Praktiken zur Herstellung von Verbindlichkeit von
Gleichstellung als Ziel nicht grundlegend zwischen gE und zkT unterscheiden. Gleichstellung als Ziel
in den Zielvereinbarungen der Jobcenter wurde in den untersuchten Jobcentern sowohl iber einen
kommunikativen Prozess als auch Gber den Prozess der Nachhaltung in den Jobcentern verankert. In
der Praxis konnten jedoch Unterschiede hinsichtlich der Auspragungen festgestellt werden, wie die
folgenden Ausfiihrungen zeigen.

Die Relevanz von Gleichstellung als Ziel in der Zielvereinbarung wurde in den untersuchten
Jobcentern im Rahmen von vielfaltigen Kommunikationsprozessen auf verschiedenen Ebenen
thematisiert, wie das Interviewmaterial zeigt. So habe das Thema als Bestandteil institutionalisierter
Kommunikationsformate damit immer wieder Eingang in die Sitzungen auf Leitungs- und
Fuhrungsebene (Jobcenter-, Bereichs- und Teamleitungen) als auch auf operativer Ebene (Fachkréfte
mit der jeweiligen Fiihrungskraft) gefunden, was von einer Fachkraft — wie das folgende Zitat belegt
- als positivempfunden wird:

Zitat: Es wird halt mehr thematisiert. Wo man friiher gesagt hat, vielleicht eher, Gleichstellung haben wir mit
auf dem Plan und wird mit als gegeben. Guckt immer mit drauf, dass ihr es schén mit im Blick habt. Da
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wird natirlich jetzt schon nochmal mehr der Fokus draufgelegt. Es wird auch nochmal erklért, wie waren
die letzten Jahre von der Statistik her, von der Wiedereingliederungsquote der Frauen. Wo die
Berufszweige auch liegen. Wo vielleicht mehr Manner arbeiten. Wo eben der Frauenanteil héher ist. Als
da kriegen wir erstmal einen guten Uberblick, wie der Arbeitsmarkt iiberhaupt hier regional auch
nochmal aussieht. Das liegt schon mehr im Fokus dieses Jahr. [...] Also ich finde es gut, dass das mit
thematisiert wird. (F11, 87-89)

Deutlich wurde jedoch, dass es hinsichtlich der RegelmaRigkeit Unterschiede in den untersuchten
Jobcentern gab und das AusmaR der Beriicksichtigung von Gleichstellung als Ziel in solchen
Besprechungsformaten von den verschiedenen Hierarchieebenen innerhalb eines Jobcenters
unterschiedlich wahrgenommen wurde. Berichteten beispielsweise die Geschaftsfiihrungen davon,
dass das Thema Gleichstellung regelmaRig Gegenstand von Besprechungen sei, konnten die
Fachkréfte an diesen Standorten diese Einschatzung nicht immer teilen. Dieses Phanomen war
sowohl in gE als auch in zkT zu beobachten (siehe hierzu auch Abschnitt 7.4.3.4).

Verbindlichkeit entsteht ebenfalls durch die Nachhaltung von Zielen (siehe Abschnitt 7.4.1.2). In den
Interviews wurde mehrheitlich davon berichtet, dass auch unterjahrig der Status Quo der
Zielerreichung bezogen auf die seit 2022 in die Zielvereinbarung aufgenommenen quantifizierten
Gleichstellungsziele beobachtet und kommuniziert werde. Hinsichtlich der Intensitat der
Nachhaltung zeigten sich jedoch Unterschiede: So wurde an einzelnen Standorten davon berichtet,
dass im Falle schlechter Zielwerte bei den Gleichstellungszielen versucht werde, Lésungen im Team
zu erarbeiten. In diesen Fallen sei es zu einer kooperativen Zusammenarbeit auf Fiihrungs- und
operativer Ebene gekommen, die sich vor allem auf die MalRnahmenplanung und
MaRRnahmenbesetzungen bezogen habe. Diese Zusammenarbeit habe in den untersuchten Fallen
dazu gefiihrt, dass sich vor allem die Fachkréfte noch starker der Zielerreichung verschrieben und
dies in ihrer Arbeit mit den ELB beriicksichtigt hatten, indem sie Manahmenzuweisungen starker auf
das langfristige Ziel einer Integration in den Arbeitsmarkt ausgerichtet hatten. Daraus lasst sich
schlieRen, dass sich das Gefiihl der Mitverantwortlichkeit - bei der Entwicklung von
Handlungsstrategien und deren Umsetzung —auf die Nachhaltung des Gleichstellungsziels und auf
die Verbindlichkeit auswirken kann.

An anderen Standorten wurde hingegen zwar der aktuelle Stand der Zielerreichung der
Gleichstellungsziele kommuniziert, jedoch blieben Konsequenzen fiir das Handeln der Jobcenter im
Sinne einer Nachsteuerung aus. Es wurden keine Verfahren geschildert, was bei Zielverfehlungen
unternommen werden kann. Nicht selten verwiesen die Interviewpersonen in diesen Fillen jedoch
auf externe Rahmenbedingungen wie beispielsweise fehlende Kinderbetreuungsméglichkeiten oder
das Einstellungsverhalten von Arbeitgeber*innen, wodurch die eigenen Reaktionsmdglichkeiten
beschrankt bleiben wiirden und eine Zielerreichung verhindert worden sei (siehe hierzu auch die
Ausflihrungen in Abschnitt 7.4.3.5). Gleichzeitig sahen sich diese befragten Fach- und Flihrungskrafte
nicht in der Lage, hieran etwas zu @ndern und reagierten mit Passivitat. Das fiihrt zu der Erkenntnis,
dass durch ein solches Agieren der Fiihrungskréfte im Jobcenter fiir die operative Ebene keine
Verbindlichkeit entsteht.

Beziiglich der Rolle der individuellen Leistungsbeurteilung - in Form von LEDi fiir BA-Mitarbeitende
und in Form von LOB in manchen zkT - im Hinblick auf die Herstellung von Verbindlichkeit von
Zielen generell zeigen die Erkenntnisse aus Abschnitt 7.4.1.2, dass die individuelle
Leistungsbeurteilung von den untersuchten Jobcentern mehrheitlich als weitgehend irrelevant fiir die
Steuerung der Zielerreichung beurteilt wurde. Diese iberwiegend einstimmige Einschatzung seitens
der untersuchten Jobcenter findet sich auch, wenn in den Interviews nach dem Zusammenhang
zwischen individueller Leistungsbeurteilung und Gleichstellung als Ziel gefragt wurde: An nahezu
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allen Standorten wurde angegeben, dass die individuelle Leistungsbeurteilung fir die Verbindlichkeit
von Gleichstellung als Ziel keine Rolle spiele, da zwischen Zielsteuerungssystem und
Gleichstellungsziel auf der einen Seite und individueller Leistungsbeurteilung auf der anderen Seite
kein Zusammenhang bestehe. Die seit dem Jahr 2022 in LEDi aufgenommenen Zielwerte fir
Integrationen von Frauen und Mannern wurden lediglich an einem Standort thematisiert. Allerdings
erwarten die an diesem Standort interviewten Fiihrungskrafte keine groRen Effekte, da der finanzielle
Anreiz gering sei.

7.4.2.4 TImpulse von Gleichstellung als Ziel in der Zielvereinbarung auf das Handeln der
Jobcenter

Die fiir das Jahr 2022 geltende Vorgabe fiir die gE, die Integrationsquote geschlechterdifferenziert zu
beplanen und nachzuhalten, der sich auch die untersuchten zkT durch einen quantifizierten Zielwert
fur Gleichstellung als Ziel bezogen auf die Integrationsquote in der Zielvereinbarung verschrieben
haben, stellte in den untersuchten Jobcentern einen wichtigen Handlungsimpuls dar. Auch wenn die
in die Untersuchung einbezogenen zkT bereits vor dem Jahr 2022 ein Gleichstellungsziel in ihre
Zielvereinbarungen aufgenommen hatten, weisen die Interviews darauf hin, dass dies nicht
unweigerlich zu einer entsprechenden Handlungspraxis im Sinne der Umsetzung von Gleichstellung
gefiihrt hatte. Haufig wurden Projekte zur Férderung von Frauen durchgefiihrt, doch lag hier der
Fokus vorwiegend auf den Integrationen und nicht auf der Férderung von Rahmenbedingungen zur
Umsetzung von Gleichstellung (siehe oben, Abschnitt 7.4.2.1.2). Diese Situation danderte sich mit der
geschlechterdifferenzierten Beplanung von K2 im Jahr 2022 fiir den gE-Strang und miindete bei den
zkT in eine verstdrkte Férderung von Frauen und Erziehenden mit einer Fokussierung auf
gleichstellungspolitische Aspekte. Dies ldsst sich sowohl durch neu ins Leben gerufene Projekte, als
auch - wenn auch deutlich seltener - durch die Neustrukturierung eines Sachgebiets belegen. Diese
Anpassungen wurden in den Interviews ursdchlich mit dem quantifizierten Gleichstellungsziel in
Verbindung gebracht und der Absicht, damit das Ziel mit starkerem Nachdruck zu erreichen:

Zitat: Und nachdem wir dieses Thema Gleichstellung im Zielsteuerungssystem jetzt, ich sage jetzt mal,
tatsachlich lange genug vor uns hergeschoben haben, haben wir jetzt [seit Anfang 2022, d. A], ja, mit der
Zielsetzung da auch wirklich mehr fir die Frauen zu tun und auch unsere Ziele, die wir mit dem
Ministerium vereinbaren, tatsdachlich mal zu erreichen, wirklich auch eine gravierende Neustrukturierung
vorgenommen bei uns im Jobcenter. (H1, 7)

Fir die untersuchten gE kann die Vorgabe der geschlechterdifferenzierten Beplanung der
Integrationsquoten als wichtiger Impuls angesehen werden, sich dem Personenkreis der Frauen oder
Erziehenden starker zu widmen. So reagierten auch die befragten gE-Jobcenter aufgrund der Vorgabe
der geschlechterdifferenzierten Beplanung von K2 und der Aufnahme von Gleichstellung als Ziel in
ihre Zielvereinbarung in einem Fall mit einer strukturellen Umgestaltung innerhalb des Jobcenters,
Uberwiegend aber mit der Initiierung neuer Projekte, wie die folgende Aussage einer
Geschaftsfiihrung veranschaulicht:

Zitat: Und dann klar, der letzte Funke war dann einfach auch nochmal die Ausrichtung der BA oder auch des
BMAS zu sagen, ok, jetzt ab 2022 ist dieses geschlechterspezifische Integrationsarbeit wichtig, wird in
den nachsten Jahren einfach in den Fokus geriickt. Und das war jetzt einfach auch nochmal die
Initiativziindung fir uns zu sagen, ja, dann machen wir, dann gehen wir wirklich den Schritt. Und wir
Uberlegen jetzt nicht lange, sondern machen das [die Férderung von Erziehenden, d. A.] jetzt einfach seit
jetzt. (P1, 21)
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Die Interviews in gE und zkT zeigen somit, dass eine direkte Reaktion auf die neue Beplanung von K2
(gE) bzw. die intensivierte Schwerpunktsetzung der Lander auf geschlechterdifferenzierte
Integrationen (zkT) die Initiierung von Projekten war. Die Berichte in den Interviews lber die
Umsetzung und Durchfiihrung von Projekten zur gezielten Férderung von Frauen und Erziehenden
verweisen jedoch auf den Einsatz geringer personeller Kapazitdten. An einigen Standorten hatten nur
ein bis zwei Fachkrdfte eine zielgruppenzugeschnittene Beratung durchgefiihrt. Dies habe zur Folge
gehabt, dass i. d. R. nicht alle ELB, die die Zuweisungskriterien fiir diese Projekte erfiillten, in ein
solches Projekt verwiesen werden konnten und die Beratung dieser Zielgruppen sowohl als
Schwerpunkt als auch im Regelgeschift an den Standorten co-existierte. Teilweise sei die Zuweisung
zu Schwerpunktprojekten und MalRnahmen dahingehend begrenzt worden, dass fiir die Zielgruppe
eine Altersbegrenzung vorgenommen worden sei. Den Schilderungen tiber friihere Projekte und
Malnahmen fir bestimmte Zielgruppen konnte zudem entnommen werden, dass die Kontinuitat des
Angebots haufig an einzelnen Fachkraften hing. Fielen die Fachkrdfte aus - sei es durch den
Renteneintritt oder Personalwechsel - seien die Stellen nicht neu besetzt worden und die Malinahme
bzw. das Projekt endete. Ergdnzend zu personellen Engpéssen gefdahrdete ein hohes
Arbeitsaufkommen die Fortfiihrung von Projekten, wenn das hierfiir zustiandige Personal in andere
Abteilungen versetzt worden war. Die Abhangigkeit von personellen Ressourcen fiir die Férderung
einzelner ELB-Gruppen lasst die Verankerung im Regelgeschift als schwankend charakterisieren und
zu einem Schonwetterthema werden. Dies verweist insgesamt auf eine gewisse Zusatzlichkeit der
entsprechenden Angebote im Portfolio ohne stabile Verankerung.

Auf der operativen Ebene zeigten sich Impulse hingegen nur sehr eingeschrankt, da - wie in
Abschnitt 7.4.2.2 dargestellt - die befragten Fachkrafte mehrheitlich Gleichstellung als Ziel als nicht
bestimmend fir ihr Vermittlungshandeln beschrieben haben. Entsprechend den Ausfiihrungen der
befragten Fachkrafte — unabhdngig davon, ob sie markfernere oder marktndhere ELB betreuen -
seien fiir deren Handeln die Problemlagen und der Unterstiitzungsbedarf der ELB leitend und das
Geschlecht spiele bei einer individuellen Bestimmung der Bedarfe — wie nachfolgend in

Abschnitt 7.4.3.1 noch ausgefiihrt wird - keine bzw. eine untergeordnete Rolle.

Deutlich wurde in den Interviews auch, dass in den Jobcentern bislang kaum eine Reflexion des
Vermittlungshandelns generell in Hinsicht auf gleichstellungsrelevante Aspekte und Ansatze
stattgefunden hat. Damit wird ein Defizit in der Auseinandersetzung mit Gleichstellung an den
Standorten deutlich: Es gibt keine konkreten Ansatze und Vorgaben dazu, wie
gleichstellungsorientiertes Vermittlungshandeln in den Jobcentern umgesetzt werden kann und soll
(siehe Abschnitt 7.4.3).

7.4.2.5 Datenauswertung und Analysen

Die Betrachtung geschlechterdifferenzierter Daten spielte in den untersuchten Jobcentern vor 2022
eine eher untergeordnete Rolle, wie die Interviews zeigen, und wurde nur bei Interesse oder
Engagement einzelner Vertreter*innen der Jobcenter angefragt. Nur wenige der untersuchten gk
gaben an, auch vor 2022 die Daten nach Geschlecht differenziert in den Blick genommen zu haben,
wahrend dies bei den untersuchten zkT nach deren Aussagen haufiger der Fall gewesen sei. Den
Interviews zufolge werden erst seit 2022 an allen untersuchten Standorten die Integrationsquoten
nach Geschlecht in den Controllingberichten betrachtet. Dies wurde mehrheitlich positiv bewertet,
da die statistischen Auswertungen beziglich der geschlechterdifferenzierten Integrationsquoten
Transparenz und Aufmerksamkeit fiir das Thema Gleichstellung schaffen wiirden. Die Zahlen wurden
nicht nur als wichtige OrientierungsgréfRe beschrieben, sondern hatten auch den Austausch auf
Flhrungs- wie auch auf operativer Ebene gefdrdert.
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Um Gleichstellung als Ziel im Rahmen der Zielnachhaltung unterjdhrig im Blick zu behalten, wiirden
seit dem Jahr 2022 verstarkt nach Geschlecht differenzierte Daten analysiert. Wie in Abschnitt 7.4.1.2
dargestellt wurde, verwenden die Jobcenter zur Steuerung primar jeweils ein Produkt, in dem alle von
der Leitungsebene fiir die Steuerung als relevant erachteten Indikatoren gebiindelt vorliegen. Dabei
handelt es sich mitunter um Standardprodukte der Statistik der BA und mitunter um vom
Jobcentereigenen Controlling zusammengestellte Berichte. Auch wenn bereits vor dem Jahr 2022
Integrationsquoten und MaRnahmeneintritte geschlechterdifferenziert in den BA-Produkten
ausgewiesen wurden, zeigten die Gesprache jedoch, dass dies von den Interviewpersonen
groftenteils so nicht wahrgenommen wurde. Dies fiihrte zu der Einschdtzung seitens der Befragten,
dass erst seit dem Jahr 2022 geschlechterdifferenzierte Daten vorliegen wiirden, die in die
jobcentereigenen Controllingberichte aufgenommen worden sind. Nur vereinzelt wurde davon
berichtet, dass auf Nachfrage weitere geschlechterdifferenzierte Daten vom Controlling geliefert
worden seien.

Das Faktenblatt Gleichstellung spiele bei der Betrachtung von Gleichstellung als Ziel keine wichtige
Rolle. So werde es von einzelnen Standorten nur zum Teil genutzt, da die Daten u. a. nicht aktuell
genug seien, oder gar nicht verwendet.

Zitat: Dieses Faktenblatt [Gleichstellung, d. A.] wird uns monatlich zur Verfiigung gestellt. Der Nachteil so ein
bisschen ist, dass das immer nur ein Rickblick ist. Also, da werden immer nur die finalen Zahlen, also T
minus drei dargestellt. Aber nie die, ich sage mal eine Prognose fir die aktuelle Situation, ja. Das ist so
ein bisschen der Nachteil an diesem Faktenblatt. (H1, 27)

Deutlich wurde - vor allem in den Interviews mit den Mitarbeiter*innen des Controllings der
Jobcenter, dass viele Daten durchaus geschlechterdifferenziert vorliegen und abgerufen werden
konnten, dies aber bislang mehrheitlich nicht gemacht werde. Damit bleibt das Potenzial zur
Steuerung und Férderung von Gleichstellung als Ziel, das die zur Verfiigung stehenden Daten bieten,
weitestgehend ungenutzt. Hierin bestétigt sich auch der oben erwahnte Befund, dass Handlungen in
den Jobcentern teilweise nur durch Vorgaben und Anordnungen ausgel6st werden. Dies gilt fiir die
Jobcenterleitungen, die solche Informationen und Daten nicht abfragen (missen), als auch fiir die
Controller*innen, die initiativ Hinweise auf die Einbeziehung geschlechterdifferenzierter Daten in die
Betrachtung von Gleichstellung als Ziel geben kdénnten, dies aber i. d. R. nicht tun.

7.4.2.6 Zusammenfassung

Insgesamt zeigt sich, dass durch die geschlechterdifferenzierte Beplanung von K2 im gE-Strang und
die verstarkte Konzentration der Gleichstellungsziele auf nach Geschlecht differenzierte
Integrationen im zkT-Strang seit 2022 alle Jobcenter, die in die Untersuchungen einbezogen worden
sind, ein verbindliches Ziel mit Gleichstellungsbezug und quantifiziertem Zielwert in ihre
Zielvereinbarung aufgenommen haben. Dies hat zur Folge, dass sich der Stellenwert von
Gleichstellung als Ziel fir die Vertreter*innen der Jobcenter auf den verschiedenen Hierarchieebenen
erhéht hat und zudem transparent und greifbar geworden ist.

Um eine Steuerungswirksamkeit zu induzieren, bedarf es fiir Gleichstellung als Ziel einer
Verbindlichkeit. Dies kann tber zwei Wege gelingen: Verankerung in Kommunikationsprozessen und
in der Nachhaltung. Im Bereich der Kommunikation l3sst sich feststellen, dass Gleichstellung als Ziel
in verschiedenen Besprechungsformaten Eingang gefunden hat und damit Gber alle
Hierarchieebenen hinweg als Thema gréoftenteils prasent ist. Im Bereich der Nachhaltung konnten
Unterschiede im Umgang mit Zielverfehlungen festgestellt werden. Wenn bei Zielverfehlungen keine
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Anreize zur Zielerreichung erfolgen oder auch keine Ursachenforschung vorgenommen wird, kann
auch keine Verbindlichkeit entstehen. Eine Méglichkeit zur Férderung der Verbindlichkeit
insbesondere auf der operativen Ebene ist deren Einbeziehung in die Entwicklung von
Losungsstrategien und damit die Aktivierung von Mitverantwortlichkeit zur Zielerreichung.
Nichtsdestotrotz nimmt sich die operative Ebene hinsichtlich der Zielerreichung gleichzeitig als
eingeschrankt handlungsfahig wahr, da externe Rahmenbedingungen aus deren Perspektive nicht
gedndert werden kénnen und die Integration von Frauen und Erziehenden erschwerten.

Die Fallstudien zeigen auch, dass die Aufnahme von Gleichstellung als Ziel mit quantifiziertem
Zielwert in die zentrale Zielsystematik der Zielvereinbarungen sowohl bei gE als auch bei zkT den
Impuls ausgeldst hat, neue Projekte mit Gleichstellungsbezug zu initiieren sowie jobcenterinterne
Umstrukturierungen vorzunehmen. Wenn diese neuen Projekte mit Gleichstellungsbezug jedoch
nicht nachhaltig im Regelgeschéft verankert sind, kann sich nur bedingt ein Steuerungseinfluss
entfalten.

Zusammenfassend lasst sich somit feststellen, dass die Implementierung von Gleichstellung als Ziel
in die zentrale Zielsystematik mit einem quantifizierten Zielwert eine wesentliche Voraussetzung
darstellt, um einen Steuerungseinfluss entfalten zu kénnen. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass
von Zielen, die nicht Teil der zentralen - kennzahlenorientierten - Zielsystematik sind, nur ein
geringer Steuerungseinfluss ausgehen kann.

7.4.3 Organisationale Verankerung und Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung

Gleichstellung ist nach dem hier entwickelten Verstandnis sowohl ein Ergebnisziel als auch ein
Prozessziel (siehe Kapitel 3). In diesem Abschnitt steht Gleichstellung als Prozessziel im Mittelpunkt.
Gleichstellung als Prozessziel wurde oben als ,,optimale Verankerung und Umsetzung von
Gleichstellung von Frauen und Mannern als durchgangiges Prinzip“ definiert (siehe Abschnitt 3.2.3).
In der Literatur gilt es als breit geteilte Pramisse, dass eine starke organisationale Verankerung von
Gleichstellung gute Gleichstellungsergebnisse befordert oder sogar die Bedingung dafiir ist. Wie in
der Literaturanalyse ausgefiihrt, finden sich in der Literatur wichtige Hinweise, was wesentliche
Elemente fiir eine starke Verankerung sind. Ihr zufolge wird Gender Mainstreaming als Prozess der
Organisationsentwicklung erachtet, bei dem nicht ein einzelnes Element ausschlaggebend ist,
sondern das Zusammenwirken vieler Elemente. Fir das Forschungsvorhaben wurden deshalb
Elemente der organisationalen Verankerung als Anhaltspunkte fiir die Verankerung und Umsetzung
von Gleichstellung unterschieden, von denen hier das Verstandnis von Gleichstellung

(Abschnitt 7.4.3.1), Genderkompetenzen und die Entwicklung von Genderwissen (Abschnitt 7.4.3.2),
die Fiihrungsverantwortung (Abschnitt 7.4.3.3), die Einbindung von Gleichstellung in Strukturen und
Prozesse (Abschnitt 7.4.3.4) sowie Strategien auf der operativen Ebene zur Umsetzung von
Gleichstellung betrachtet werden (Abschnitt 7.4.3.4 sowie Abbildung 3.4).** Eine ideale Verankerung
von Gleichstellung in Organisationen beinhaltet, so die entsprechende Literatur, alle Elemente, aber
es kann unterschiedliche Gewichtungen und Ausformungen je nach der spezifischen
Organisationsform und -kultur einer Einrichtung geben (siehe Abschnitt 3.2.3).

141 Zur Vermeidung von Redundanzen werden in diesem Abschnitt jene Elemente der organisationalen Verankerung nicht wiederholt, die
bereits an anderer Stelle beschrieben wurden. Das betrifft die Darstellung der Gleichstellungsziele sowie die im Verwaltungshandeln
einbezogenen Daten und Analysen (siehe Abschnitte 7.4.2.1 und 7.4.2.5).
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7.4.3.1 Verstandnis von Gleichstellung

Eine wesentliche Frage der Verankerung und Steuerung von Gleichstellung ist, ob die beteiligten
Akteur*innen ein gemeinsames Verstdndnis von Gleichstellung in ihrem Handlungsfeld haben. So
wurde in der Literaturanalyse deutlich, dass ein gemeinsames Verstandnis von Gleichstellung in
Verbindung mit Reflexivitdt und Kompetenz eine Voraussetzung dafir ist, gute
Gleichstellungsergebnisse zu erreichen (siehe Abschnitt 5.2.2). Fehlt ein einheitliches Verstandnis von
Gleichstellung, dann ist der Literatur nach zu vermuten, dass Gleichstellung gewissermalien
individuell unterschiedlich operationalisiert und begriindet wird. Das Fallstudienmaterial wurde
daher daraufhin ausgewertet, ob es Vorgaben (oder andere Aktivitaten) gibt, die zu einem
einheitlichen Verstandnis von Gleichstellung fiihren und welche Formen des Verstandnisses von
Gleichstellung sich in den Interviews identifizieren lassen. Dabei wurde analysiert, ob es markante
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Jobcentern und innerhalb der Jobcenter zwischen
Hierarchieebenen und Funktionsbereichen gibt.

Aus dem Fallstudienmaterial lasst sich ableiten, dass Vorgaben zum Verstandnis von Gleichstellung in
den untersuchten Jobcentern der Interviewpersonen nicht vorhanden oder, falls vorhanden, diesen
nicht bekannt sind. Dies wurde in nahezu allen Interviews gedufRert.**? Dariiber hinaus lasst sich
erkennen, dass tber das Verstdandnis von Gleichstellung allenfalls anhand von konkreten Fallen, aber
nicht grundsatzlich gesprochen wird.**® Es gibt also nicht nur keine Vorgaben, sondern auch keinen
Austausch dariber, was unter Gleichstellung im SGB II verstanden wird (hierzu genauer siehe
Abschnitt 7.4.3.4). Der Literaturanalyse folgend ist es somit nicht Gberraschend, dass aus dem
Fallstudienmaterial nicht zu erkennen ist, dass das Verstandnis von Gleichstellung in den Jobcentern
einheitlich ware. Vielmehr lassen sich auf Basis der gefiihrten Gesprache fiinf unterschiedliche Arten
des Verstandnisses von Gleichstellung unterscheiden.** Im Folgenden werden diese flinf
unterschiedlichen Arten des Verstandnisses von Gleichstellung im SGB II zunachst kurz skizziert,
bevor sie im Einzelnen genauer erldutert und mit Beispielen aus dem Material unterlegt werden:

o Das abstrakt-formalistische Verstiandnis behauptet eine Gleichbehandlung, aufgrund derer
gewahrleistet sei, die Gleichstellungsziele zu verwirklichen.

e Dasindividualisiert-bedarfsbezogene Verstandnis betont individuelle Bedarfe, die fiir Frauen
typischerweise andere sein kénnen als fiir Manner, und versucht diese Bedarfe individuell zu
decken.

e Das strukturell bedarfsbezogene Verstandnis geht ebenfalls von Bedarfen aus, nimmt aber auch
Rahmenbedingungen fir Erwerbstatigkeit in den Blick und geht damit Gber das Individuum
hinaus.

e Das ,paritdtsorientierte’ Verstandnis orientiert sich an Zahlen und

o das ablehnend-relativierende Verstandnis lehnt die Gleichstellungsziele ab bzw. relativiert diese
durch Verweise auf starker bedirftige Personengruppen.

142 Hiervon gibt es zwei markante Abweichungen, die im Material aber nicht haufig vorkommen: Zum einen verwiesen zwei BCA auf
Konzeptpapiere, in denen das Verstandnis von Gleichstellung erldutert werde. Zum anderen wurde bei der Frage, ob es Vorgaben zum
Verstandnis von Gleichstellung durch das Jobcenter gebe, auf die Zielvereinbarung bzw. Kennzahlen verwiesen. (siehe genauer
Abschnitt 7.4.3.4.1).

143 Hierfir lassen sich im Material zwei unterschiedliche Begriindungen erkennen: Zum einen wird eine Verstandigung zum
Gleichstellungsverstandnis fiir nicht notwendig erklért, da Gleichstellung ohnehin selbstversténdlich und ein Austausch dazu oder eine
Vorgabe damit unnotig sei bzw. - nicht widerspruchsfrei dazu - eine Vorgabe zum Verstdndnis von Gleichstellung die Flexibilitdt und
das Ermessen einschranken wiirde. Zum anderen vermutete eine BCA, dass die fehlende Vorgabe bzw. die fehlende Verstandigung zum
Gleichstellungsverstandnis im Jobcenter Ausdruck der Tatsache sei, dass das Thema eine niedrige Prioritat genieRe.

144 Die Frage nach dem Verstandnis von Gleichstellung wurde in den Interviews explizit gestellt, aber Hinweise auf das
Gleichstellungsverstandnis lassen sich zusatzlich aus Antworten auf weitere Fragen im weiteren Interviewverlauf, aus prasentierten
Beispielen, Argumentationen etc. gewinnen.
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In den Interviews im Rahmen der Fallstudien wurde regelmaRig direkt gefragt: ,,Was verstehen Sie
unter dem Ziel Gleichstellung im Bereich des SGB II?“. Eine haufige Antwort darauf lautete z. B.:

Zitat: Gleichstellung im SGB II bedeutet, ,dass Mann und Frau [...] absolut gleichbehandelt werden in jeglicher
Hinsicht. Sei es bei der Leistungsentscheidung [...], sei es bei den Férderentscheidungen [...], oder bei [...]
der Terminierung. [...] Weil fir uns ist Kunde Kunde, und da gibt es keinen Unterschied“ (A6, 31).

Dieses Verstandnis ldsst sich als formal-abstraktes Verstindnis von Gleichstellung bezeichnen. Es
betont die Gleichheit zwischen Madnnern und Frauen ohne zu erfassen, ob die damit verbundene
formale Gleichbehandlung angemessen dazu beitragt, Gleichstellung (als Ergebnisziel) tatsachlich zu
erreichen. Worin die Gleichheit gesehen wird (Integrationen, Férderung, oder generell
Chancengleichheit), variiert, und ebenso, ob die Antwort einen engen Bezug zum SGB II aufweist (wie
die oben zitierte) oder nicht. Dieses formal-abstrakte Verstandnis von Gleichstellung ist das
Verstandnis von Gleichstellung, das in allen untersuchten Jobcentern und auf allen Hierarchieebenen
am haufigsten vorzufinden ist. Vor allem bei den unmittelbaren, oft spontanen, Antworten auf die
Frage nach dem Gleichstellungsverstandnis ist das formal-abstrakte Verstandnis haufig anzutreffen.
Im weiteren Gespréachsverlauf haben viele Interviewpersonen ein differenzierteres Verstandnis
erkennen lassen, und einige haben von vornherein die Frage nach dem Gleichstellungsverstdandnis
nicht mit Verweis auf eine abstrakte Gleichheit beantwortet.

Diesem formal-abstrakten Verstdndnis entgegengesetzt ist ein Verstdndnis, das sich als
bedarfsbezogen-konkretes Verstindnis von Gleichstellung bezeichnen ldsst, und das sich in kurzer
Form folgendermaRen ausdriicken l&sst:

Zitat: Gleichstellung im SGB II bedeutet fiir mich [...] eine Forcierung der Arbeitsmarktintegration und -
qualifikation von Frauen durch das Jobcenter, weil quantitativ ersichtlich ist, dass keine Gleichstellung
gegeben ist. (M1, 39)

Das bedarfsbezogen-konkrete Verstandnis von Gleichstellung betont den Prozess (oder den Verlauf)
von Gleichstellung, nicht den Fakt einer (mehr oder weniger erreichten bzw. als Ziel zu erreichenden)
Gleichstellung. In den Interviews ist zu erkennen, dass sich dieses Verstandnis noch einmal
differenzieren ldsst in ein individualistisches Verstdndnis einerseits und ein strukturelles Verstindnis
andererseits. Das individualistische Verstandnis betont den individuellen Férderbedarf, der sich
zwischen Mannern und Frauen typischerweise unterscheiden kann, der aber individuell festzustellen
und nicht auf die Geschlechteridentitdt zu reduzieren ist. Oft wird fiir die individuelle
Bedarfsbestimmung eine Beriicksichtigung des Geschlechts sogar offensiv abgelehnt:

Zitat: Ja, also dass ich [in meiner Beratung, d. A.] gar nicht so den Fokus habe: Das ist jetzt eine Frau. Wie kann
ich die Frau férdern? Das ist ein Mann, wie kann ich den Mann férdern? Sondern dass ich einfach ganz
bedarfsgerecht und individuell mit den Kunden in das Gesprach gehe. (J23, 37)

Hier liegt ein Verstandnis vor, das sich an den Bedarfen der konkreten Person orientiert. Sind die
Potenziale und die Chancen - und die Fachkrifte betonen oft auch: die Wiinsche und Interessen -
einer konkreten Person bekannt, dann kénne aktiviert und gefoérdert werden, sodass sich eine
Integration in Beschaftigung erreichen lasse. Dies gelte gleichermaRen fiir Manner wie fir Frauen,
aber die Bedarfe von Frauen kénnten, wie die Fachkréfte oft feststellen, typischerweise und
individuell andere sein als die von Mannern. In der individualistischen Variante werden diese Bedarfe
bei der individuellen Person festgestellt und dort auch bearbeitet. Das strukturelle Verstandnis
benennt hingegen Bedingungen des Arbeitsmarktes als maRgebliche Faktoren fir die
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Arbeitsmarktintegration. Konkret genannt werden hier geschlechtersegregierte Arbeitsmarkte
(Manner- und Frauenberufe), Geschlechterrollenbilder und -modelle,
Kinderbetreuungsméglichkeiten und der OPNV. Der Blick richtet sich hier also auf wichtige Ursachen
unzureichender Gleichstellung. Wahrend in den Interviews das formal-abstrakte und das
bedarfsbezogen-konkrete Verstandnis - letzteres sowohl in der individualistischen wie in der
strukturellen Variante — oft nebeneinander stehen (und mithin von ein und derselben Person
geaulert werden), gibt es einen markanten Unterschied zwischen den Personen in der Frage, ob die
Bedingungen des Arbeitsmarktes durch die eigene Arbeit oder das Jobcenter insgesamt beeinflusst
und somit ein Beitrag fiir mehr Gleichstellung geleistet werden kann. Letzteres driickt sich
beispielsweise in folgender Uberlegung aus:

Zitat: Forderinstrumente haben wir genug. Ich glaube, es ist in den Kopfen. Bei Arbeitgebern, bei Klienten. Das
missen und kénnen wir beeinflussen. Auch unsere eigenen Kopfe. (M27, 55)

Es ist bemerkenswert, dass bei diesem Zitat einer Interviewperson aus dem Controllingbereich in die
strukturellen Bedingungen auch das Wissen und Handeln der Jobcenter selbst (,,unsere eigenen
Kopfe“) einbezogen werden. Mehrheitlich wird jedoch - insbesondere auf der Ebene der Fachkrafte
und der Ebene der Teamleitungen - ein entsprechender Auftrag (und erst recht die Méglichkeit) zur
Beeinflussung von Rahmenbedingungen zuriickgewiesen, Strukturen geschlechterbezogener
Arbeitsmarktungleichheit verandern zu kénnen:

Zitat: Es geht nicht darum, dass wir als Jobcenter Gesellschaftspolitik jetzt in dem Sinne betreiben, dass wir
sozusagen das Mindset verdndern. Aber es geht darum, dass wir Menschen, die im Arbeitslosengeld II
sind, denen geht es in der Regel nicht gut. Das sind Frauen, wie Manner. Und dass wir da Lésungen
anbieten. (A2, 43)

Werden die strukturellen Bedingungen verkannt oder von vornherein als unveranderbar
hingenommen, dann kann ein individualistisches bedarfsbezogen-konkretes Verstandnis von
Gleichstellung direkt in eine Reproduktion von Geschlechterungleichheiten fiihren. Im folgenden
Zitat legt eine Teamleitung ihre Uberlegungen dar, wenn innerhalb einer BG grundsitzlich beide
Partner erwerbstétig sein kdnnen und der Leistungsbezug schnellstmoglich beendet werden soll:

Zitat: Gleichwertigkeit heiRt da auch zu gucken, wer kann es wirklich stemmen und wer ist im Moment dazu in
der Lage. Und da missen Sie vielleicht auch mal zulasten der Zahl [gemeint ist die Integrationsquote der
Frauen, d. A] sagen: Nein, da ist der Mann besser mit bedient, in Arbeit zu gehen. (N19, 49)

Wiederholt erfolgte von Fiihrungskréften (jedoch nicht Jobcenterleitungen) - wie in diesem Zitat -
ein Hinweis darauf, dass die Bestimmungen des SGB II (,,Vermittlungsvorrang®, N15, 93) auch dazu
fuhren koénnen, Geschlechterstereotype am Arbeitsmarkt zu reproduzieren und einen Zielkonflikt
zwischen Integrations- und Gleichstellungszielen beinhalten.

Teilweise erfolgte bei der Frage nach dem Verstdndnis von Gleichstellung ein ausdriicklicher Bezug
auf Kennzahlen und Statistiken, wie es in dem folgenden Zitat von einer Person im Controlling
erfolgt:

Zitat: Ich sage mal aus dem Bereich des Statistikers ist die Gleichstellung im SGB II ja im Prinzip die
Gleichbehandlung zwischen Frauen und Mannern. Und also von daher beispielsweise Anstreben einer
Angleichung der Integration, einer Angleichung der Aktivierung, einer Angleichung-, das kann ja auch
schon alleine die Haufigkeit von Gespréachen sein beim Fallmanager. (27, 9)
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In diesem Zitat wird das abstrakt-formalistische Verstandnis direkt kurzgeschlossen mit einem
paritatsorientierten (oder zahlenorientierten) Verstandnis. Trotz der engen Verbindung ist das
parititsorientierte Verstindnis nicht bloR eine Variante des abstrakten Verstandnisses. Mit dem
paritdtsorientieren Verstandnis wird ein Bezug zu den Zahlen hergestellt und damit eine Méglichkeit
eroffnet, den Stand der Gleichstellung zu tGberpriifen (statt sie, wie im abstrakten Verstandnis,
einfach zu behaupten).

Darlber hinaus gibt es relativierende bzw. ablehnende Positionen. Hier wird z. B. mit Unverstandnis
auf die Frage nach dem Gleichstellungsverstandnis reagiert, weil es im Jobcenter diesbeziiglich
keinen Nachholbedarf gebe bzw. nur von auen ein solcher unterstellt werde, oder es wird auf
andere Personengruppen mit héherem Férderbedarf hingewiesen. Wiederholt, wie in dem folgenden
Zitat, wird beispielsweise beflirchtet, dass eine Forderung von Frauen zulasten der Manner gehen
wiirde.

Zitat: Fir unsere tagliche Arbeit im SGB Il ist es nicht wichtig, ob das ein Mann oder eine Frau ist, sondern nur
was kann derjenige [...]. Und ich kann jetzt nicht sagen, jetzt haben wir so wenig Frauen integriert. Ja,
was wollen sie denn jetzt machen? [...] Jetzt speziell nur die Frauen férdern, férdern, fordern? Was ist
denn mit dem Mann, der da gar nichts dafiir kann, dass wir jetzt mehr Manner integriert haben? [...] Man
wiirde auf einmal in eine Richtung [...] reingehen, wo man sagt, das ist auch nicht gerecht. [...] Also ich
verstehe, dass es Frauenparkplétze gibt, ja, aber ich kenne auch Manner, die nicht gerne ganz hinten
parken. (D5, 213)

In dem Interviewmaterial sind ablehnend-relativierende Positionen erkennbar. Sie sind aber auf
wenige Interviews beschrankt, was auch damit zusammenhangen kénnte, dass wegen der
Freiwilligkeit zur Teilnahme nicht auszuschlieRen ist, dass Personen mit einem ablehnenden
Verstandnis nicht an einem Interview teilgenommen haben.

Wie einleitend bereits angedeutet wurde, ist (iber alle Interviews und Standorte hinweg nicht zu
erkennen, dass das Verstandnis von Gleichstellung einheitlich ware — weder innerhalb der Jobcenter,
noch bei Betrachtung einzelner Funktionstrager*innen standortiibergreifend. Mit einer gewissen
Vorsicht ldsst sich aber sagen, dass Fachkrafte, die mit marktfernen ELB befasst sind, relativ deutlich
ein konkret-bedarfsbezogenes Verstandnis erkennen lassen, und dass BCA haufig, wenn auch nicht
immer, ein Verstandnis von den strukturellen Griinden fehlender Gleichstellung haben, also dem
strukturell bedarfsbezogen konkreten Verstdandnis zuzuordnen sind.

7.4.3.2 Genderkompetenz und Entwicklung von Genderwissen

Der Begriff der Genderkompetenz wurde im Abschnitt 3.2.3 (Abbildung 3.3) eingefiihrt und umfasst
fachspezifisches - hier also auf Arbeitsvermittlung und Arbeitsférderung bezogenes — Genderwissen
(siehe Abschnitt 4.2.3) und die Fahigkeiten zur Umsetzung des Gender Mainstreaming.
Genderkompetenz ist nicht auf Wissen beschrankt. Zur Genderkompetenz gehort auch das
Engagement, Gleichstellung im Vermittlungshandeln zu verwirklichen (Commitment) und die
Fahigkeit, dies umzusetzen. Bevor darauf eingegangen wird, soll zunédchst an einen zentralen Befund
zur Genderkompetenz aus der Literaturanalyse erinnert werden (siehe Abschnitt 5.2.2.1). Demnach
kann ,v. a. dann ein erfolgversprechender Beitrag zur Beférderung von Gleichstellung durch die
Arbeit der Agenturen fir Arbeit im SGB III erwartet werden [...], wenn es gelingt, Gender-Kompetenz
im operativen Geschaft - also in Beratung und Vermittlung - zu verankern“ (Dengler et al., 2013b, S.
10; siehe Abschnitt 5.2.2.1). Dies erfolgt den Analysen von Dengler et al. (2013b) zufolge
insbesondere durch einen Austausch zwischen BCA und den operativ tatigen Fachkraften (Dengler et
al,, 20133, S. 200). Dieser Befund bezieht sich auf das SGB III, aber auch fiir die Arbeit im SGB I ist zu
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erwarten, dass die Verankerung von Gender-Kompetenz eine Voraussetzung ist, um Gleichstellung
im Vermittlungshandeln zu erreichen.

Von besonderem Interesse in der folgenden Darstellung ist, wie Genderwissen erworben und
weitergegeben wird. Hierzu sind im Material folgende Formen erkennbar:

e Hospitationen

e Kollegiale Beratung konkreter Falle

e Beratung konkreter Fille unter Hinzuziehung der BCA

e Teambesprechungen ohne und mit BCA

e Info-Angebote der BCA in schriftlicher oder miindlicher Form

e Leitungsrunden mit und ohne BCA

¢ Anlegen einer Jobcenterinternen Informationssammlung

e Schulungen durch interne oder externe Personen, die sich ausschlieRlich oder mit nur einem
Baustein auf Genderwissen und Genderkompetenz beziehen.

Diese Formen lassen sich nach verschiedenen Merkmalen unterscheiden, insbesondere nach dem
AusmaR der Einbindung der BCA, und nach der Spezifitat, in der Genderaspekte thematisiert werden.
Beispielsweise stehen in Teambesprechungen oder Hospitationen ohne BCA-Beteiligung
Genderfragen nicht im Mittelpunkt, wahrend es bei Informationsangeboten der BCA explizit um
Genderfragen geht. Da aber Teambesprechungen oder auch kollegiale Fallberatungen &fter
stattfinden als Informationsveranstaltungen der BCA, ist der Beitrag der BCA zur Weitergabe von
Genderwissen in solchen Teambesprechungen oder kollegialen Fallberatungen nicht zu
unterschatzen, auch wenn sie sie eher implizit vollziehen. Aus dem vorliegenden Material heraus lasst
sich nicht ohne Weiteres sagen, welche dieser Formen besonders wirksam fiir die Genderkompetenz
der Fachkréfte sind. Dies wird sicher auch von der Haufigkeit und Intensitit abhangen, in der die
jeweiligen Formen eingesetzt werden.

Als grundlegende Form zur Entwicklung und Weitergabe von Genderkompetenz im Jobcenter
werden in den Interviews weithin Schulungen angesehen. Die Angaben zu den Schulungen in den
Interviews sind nicht immer eindeutig und widerspruchsfrei, aber es lasst sich festhalten, dass in
mindestens der Halfte aller untersuchten Standorte die interviewten Fach- und Fiihrungskréfte
verneinten, dass Schulungen zu Genderkompetenz stattgefunden haben oder diese Themen Teil
einer Schulung gewesen seien. In zwei untersuchten Jobcentern (beide zkT) wurde berichtet, dass es
Schulungen zur gendersensiblen Beratung fiir Fach- und Flihrungskrafte gab. An einem dieser
Standorte sei die Schulung bereits mehrmals angeboten worden und es werde, nach Auskunft der
Bereichsleitung, angestrebt, dass alle Fach- und Fiihrungskrifte diese Schulung am Ende durchlaufen
haben. Am anderen Standort habe es eine solche Schulung bisher einmal fiir alle Fachkrafte gegeben,
und zudem - in Kooperation mit anderen zkT der Region - auch fiir Fiihrungskréfte. Die Schulungen
wurden durch externes Personal durchgefiihrt - eine Gleichstellungstrainerin wurde an gleich zwei
Standorten positiv hervorgehoben. Die BCA eines dieser Jobcenter habe - inspiriert von der o.g.
Schulung - ein Trainingsmodul (iber das Thema Chancengleichheit am Arbeitsmarkt entwickelt, das
nun Teil der Grundschulung fiir (neue) Fachkréfte sei.

Schulungen zu Genderkompetenz sollen nach Auffassung der Interviewpersonen zu
Gleichstellungsfragen informieren und die Gelegenheit bieten, das eigene Handeln zu reflektieren.
Sie sollen einen AnstoR fiir den systematischen Aufbau von Genderwissen und die Vermittlung von
Genderkompetenz bieten. Ob dies bereits durch die Schulungen zur BeKo gewahrleistet wird - die
von allen Fachkraften der gk zu durchlaufen ist -, ist umstritten. Wahrend teilweise gesagt wurde,
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dass BeKo einen Gleichstellungsbezug hat, hat ein erheblicher Teil der interviewten Personen BeKo
nicht mit Schulungen zu Genderkompetenz in Verbindung gebracht (siehe ausfiihrlicher unten,
Abschnitt 7.4.3.4.2).

Vereinzelt wurden Schulungen kritisch gesehen, da sie Defizite unterstellen wiirden, die nicht
bestiinden, oder einfach schlecht organisiert seien. Teilweise wurde ein direkter Austausch - vor
allem mit den BCA -als zielfiihrender angesehen als Schulungen. Auch wurden finanzielle Aspekte als
Begriindung angesprochen, warum keine Schulungen durchgefiihrt wiirden. Uberwiegend - und
auch von denen, die bislang nicht an entsprechenden Schulungen teilgenommen haben - wurden
aber Schulungen, um die Genderkompetenz zu stédrken, als hilfreich bewertet, um einen einheitlichen
Wissensstand zu erreichen und eine Basis zu legen, aber es wurde auch vermerkt, dass die
Kompetenzen ohne weiteres Training und ohne organisatorische Verankerung (in den anderen zu
Beginn des Abschnittes benannten Formen wie z. B. Teambesprechungen) wieder verloren gingen.
Der oben genannte Standort, an dem eine Schulung der Fiihrungskréfte stattgefunden hat, gehort
auch zu den Standorten, an denen die Grundschulung fiir Fachkréfte ein Genderkompetenz-Modul
enthielt. Mehrere Interviewpersonen aus diesem Standort lieRen ein relativ entwickeltes
Gleichstellungsverstandnis erkennen, das auch strukturelle Geschlechterungleichheiten am
Arbeitsmarkt und die Rolle konservativer Arbeitgeber reflektierte sowie Verdnderungsbereitschaft
deutlich werden lieR. So lasst sich als Hypothese formulieren, dass Schulungen zu Genderkompetenz
- wie beabsichtigt - zum Wissensaufbau und zur Reflexion beitragen. Ein umgekehrter Mechanismus
- dass auf der Grundlage eines bereits entwickelten Gleichstellungsverstandnisses in Schulungen
investiert wird - lasst sich aber auch nicht ausschlieRen.

Viele Mitarbeitende in den untersuchten Jobcentern berichteten, dass sie die Moglichkeit hatten, zur
Weiterbildung aus einem Kursangebot von Bildungstragern auszuwahlen. Sofern in den Interviews
die Rede darauf kam, wurde deutlich, dass dann eher nicht Schulungen zu Genderkompetenz gewahlt
wiirden. Im Vordergrund standen bei den selbst gewahlten Schulungen verwaltungsrechtliche Fragen
sowie Schulungen zur Gesprachsfiihrung in schwierigen Situationen oder zu Stressbewaltigung.

Es ist eine weitere Form der Entwicklung (und Weitergabe) von Genderwissen zu nennen, die im
Unterschied zu den bisher genannten nicht durch die eigenen Erfahrungen in der Organisation
Jobcenter® oder die Institution ,Grundsicherung’ gepragt ist, namlich die individuelle biographische
Erfahrung. Es lassen sich im Interviewmaterial zwei markante Formen unterscheiden, in denen
biographische Erfahrungen von Fachkréften (und auch von Flihrungskraften) eingebracht werden.
Zum einen wird auf das eigene Aufwachsen und das familidre und gesellschaftliche Umfeld als Quelle
von Genderwissen verwiesen. Dies ist auffallig oft in ostdeutschen Jobcentern anzutreffen, wo mit
Hinweis auf die hohe Frauenerwerbsbeteiligung (und die ausgebauten
Kinderbetreuungsmoglichkeiten sowie das Ausbildungs- und Qualifikationsniveau von Frauen) erklart
wird, dass Gleichstellung subjektiv eine Selbstverstandlichkeit sei, woraus - etwas lberschiefend -
mitunter abgeleitet wird, dass sie auch objektiv im Vermittlungshandeln der Fachkréfte
genderkompetent umgesetzt sei:

Zitat: Das ist doch eine Erziehungssache. Ich muss mal sagen, wir zwei sind ja nun wirklich Kinder der DDR.
Und es hat doch trotz der Wende nichts daran gedndert, dass die Kitas hier geblieben sind, dass die
Ganztagsbetreuung gegeben ist. Ich hatte auch mal einen kurzen Lebensabschnitt in den westdeutschen
Bundeslidndern, wo ich mein Kind [...] auch bringen durfte und 12.15 Uhr wieder abholen. Und dann
habe [ich] gesagt: ,Wie soll ich arbeiten in der Zeit? In der Zeit schaffe ich es gerade, einkaufen zu
gehen.“ Und das ist eben, das ist doch hier tiberhaupt gar kein Thema, einfach weil es gewachsen ist seit
den 60er-Jahren wahrscheinlich. Und ich verstehe die Frage nicht. Wir geben das an unsere Kinder
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weiter. Meine Kinder wachsen genauso auf. Meine Kinder sind jetzt in den 20ern. Und die wachsen doch
genauso auf, die sind berufstatig. (K19, 156)*

Entsprechende Berichte westdeutscher Fachkrafte thematisieren weniger ein
gleichstellungsunterstiitzendes gesellschaftliches Umfeld, nennen aber mitunter familidre Vorbilder
oder Mentorinnen, die beim Zugang zu Fiihrungspositionen geholfen haben.

Eine andere Variante, in der biographische Erfahrungen ins Spiel kommen, die fiir das Genderwissen
relevant sind, ist zu beobachten, wenn tber den Umgang mit Paar-BG reflektiert wird:

Zitat: Wir sehen Manner und Frauen unterschiedlich. Wir nehmen sie unterschiedlich wahr. Das heil3t, wir
sprechen einen Mann [an], du kannst etwas. Dann mach das einfach. Kinder ist nicht ganz so dein
Thema. Mach mal was. Und wenn du nicht willst, im Zweifel laden wir dich 6fter ein oder wir
sanktionieren dich. Das heilt, wir gehen da ziemlich aktiv ran. Eine Frau kommt und man sagt: Du hast
ein Thema, ich gebe dir mal Zeit. Okay, mit den Kindern [ist es] schwierig. Ich gebe dir mal Zeit. [...] Weil
wir selber in unserem Sozialverhalten die Frauen, das meine ich nicht bose, ein weiches Verhalten
entschuldigen. [...] Wir missen aber dran arbeiten. Da gehen wir so aktiv bei Frauen durch diesen
weichen Faktor nicht ran. (I4, 33)

Hier wird ein Spannungsfeld thematisiert, ndmlich, dass die eigenen Einstellungen und mitunter das
eigene Verhalten nicht zu dem passen, was von Frauen im Leistungsbezug des SGB II zu fordern ist
bzw. ihnen geboten werden soll.

Zum Aspekt der Genderkompetenz und ihrer Entwicklung ist zusammenfassend festzuhalten, dass es
in den Jobcentern bis auf Ausnahmen keinen gemeinsamen entwickelten Wissensstand zu
Gleichstellung gibt. Mitunter regten die Fragen in den Fallstudieninterviews die Interviewpersonen zu
einer Reflexion des Genderwissens an; dass dies auch im Arbeitsalltag praktiziert werden wiirde,
wurde ganz iberwiegend verneint, auch wenn es fiir notwendig erachtet wurde.

Es gibt zahlreiche unterschiedliche Wege zum Erwerb und zur Weitergabe von Genderwissen, von
denen Schulungen nach Auffassung vieler Fiihrungskrafte zur Schaffung einer gemeinsamen
Grundlage und zum Austausch von Wissen und Erfahrungen ein besonders wichtiger ist, doch
Schulungen zu Genderkompetenz finden in vielen Jobcentern weder als eigenstandige Schulungen
noch als Bestandteil anderer Schulungen statt, bzw. eventuell bestehende Angebote von
Bildungstragern fiir Jobcenterbeschiftigte werden nicht genutzt. Es sind mitunter eher eigene
biografische Erfahrungen und eben nur teilweise professionell erworbene Wissensbestande, die das
Genderwissen pragen. Hinsichtlich von Genderkompetenz einen gemeinsamen Wissensstock im
Jobcenter aufzubauen, wird bisher nur selten als Fiihrungsaufgabe begriffen.

7.4.3.3 Flhrungsverantwortung

Die Fiihrungsverantwortung wurde in der Literaturanalyse als weiterer Baustein zur organisationalen
Verankerung von Gleichstellung identifiziert und deshalb in das Untersuchungskonzept
aufgenommen. Sie umfasst die Interpretation der Interviewpersonen zur — meist eigenen - Rolle als
Flhrungskraft. Unterschieden werden im Folgenden Vertreterinnen und Vertreter von
Geschaftsfiihrungen und Bereichsleitungen (bzw. fiihrungsgleiche Personen in den zkT) als

145 Dies ist einer kurzen Passage eines Interviews entnommen, das mit zwei Personen gefiihrt wurde, in der sich beide Interviewpersonen
der Bedeutung biographischer Erfahrungen versichert haben, indem sie kurz entsprechende Beispiele einstreuten. Die hier zitierte
Interviewperson berichtete von einem ,kurzen Lebensabschnitt’ in Westdeutschland, die andere Interviewperson verwies auf die
Lebensentwiirfe ehemaliger Mitschiilerinnen, die nun in Westdeutschland leben.
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Fuhrungskrafte der oberen Ebene und Teamleiter*innen als Flihrungskrafte der mittleren Ebene. Im
Zentrum der folgenden Analyse steht die Frage, wie Fiihrungskréfte ihre Rolle im Hinblick auf die
Gleichstellungsziele und die Umsetzung von Gleichstellung sehen.

An nahezu allen Fallstudienstandorten bekannten sich die Filhrungskrafte der oberen Ebene zu ihrer
Verantwortung fiir das Erreichen der Gleichstellungsziele bzw. die Umsetzung von Gleichstellung in
der Tatigkeit des Jobcenters generell, wie aus folgendem Zitat beispielhaft deutlich wird:

Zitat: Also, ich sehe meine Rolle darin, diese Ziele, die wir mit dem Ministerium vereinbaren, mit Leben zu
fallen. Also, ernst zu nehmen und mit Leben zu flllen und natirlich auch zu erreichen. Das heil3t, auch
Strategien zu entwickeln, jetzt mal explizit bezogen auf das Thema Gleichstellung, Strategien zu
entwickeln, um das Thema bestméglich zum Wohle der Frauen umzusetzen, ja. (H1, 21)

Im Material lassen sich tberreichlich Belege dafiir finden, worin sich dies im Handeln der
Jobcenterleitung bzw. Bereichsleitung — zumindest nach deren Darstellung — ausdriickt. Sie lassen
sich zu vier Punkten zusammenfassen. Erstens geht es demnach um ein authentisches Vorleben des
Einsatzes fir Gleichstellung bzw. darum, selbst als Vorbild zu wirken, zweitens um einen beharrlichen
Einsatz fir die Gleichstellung, drittens um Vernetzungsaufgaben zu den externen Umwelten des
Jobcenters, aber auch verschiedener Arbeitsbereiche des Jobcenters untereinander und nach aul%en,
und viertens um Kommunikation. Besonders ausfiihrlich wurde die Aufgabe der Kommunikation
thematisiert. Sie gehe tiber das bloRe Informieren hinaus und umfasse das Erklaren von Zielen und
das Sensibilisieren fiir die Ziele des Jobcenters. Damit solle den Beschaftigten der Sinn ihrer Aufgabe
vermittelt und sie zum selbststandigen Handeln befahigt werden. Dariiber reflektiert die
Geschaftsfiihrung im folgenden Interviewausschnitt:

Zitat: Fir mich ist es einfach so, der Mitarbeiter, der selber noch unsicher ist, welchen Weg er gehen soll, der
vielleicht auch selber nicht unbedingt die innerliche Uberzeugung hat, dass in Sachen Beschiftigung
oder Arbeitsaufnahmen von Frauen gut sind, der wird einfach zu seiner Fiihrungskraft schauen und wird
sagen, ja, wie, welche Haltung, welchen Bezug hat sie denn? Wie setzt sie das selber um? (F1, 25)

Wiederholt wurde darauf eingegangen, dass es auch darum gehe, die Beschiftigten dazu anzuhalten,
nicht in geschlechterstereotypen Rollenbildern zu denken, bzw. hieriiber bestdndig zu reflektieren.
Den Beschéftigten sei — durch die Fiihrungskrafte — beispielsweise zu kommunizieren, dass die
Integration von Miittern kleiner Kinder, die voriibergehend der Arbeitsvermittlung nicht zur
Verfiigung stehen miissen, friihzeitig vorbereitet werden muss und mithin ein langfristiger Prozess
sei. Die Fachkrafte sollen ihre Bemiihungen also nicht nur auf die ELB mit den gréRten Chancen auf
eine rasche Eingliederung konzentrieren. Da es sich hier um Themen handele, die bei den Fachkraften
Widerstande auslésen kénnen®, sei die erforderliche Kommunikation anspruchsvoll. Eine
Bereichsleitung driickte es bildhaft aus:

Zitat: Ich muss [...] darauf achten, dass ich die Themen so anbringe, dass sie auch verdaulich sind. (12, 49).

Nur im Ausnahmefall wurde in einem ostdeutschen Jobcenter eine besondere
Flhrungsverantwortung fir die Umsetzung von Gleichstellung negiert. Zur Begrindung wurde
angefiihrt, dass die Ziele des SGB II, recht verstanden, von vornherein eine gerechte
bedarfsorientierte Férderung vorsehen wiirden, sodass bei einer korrekten Umsetzung sich
Gleichstellung quasi als Nebenprodukt ergebe. Nicht das Ziel der Gleichstellung wurde also
bestritten, sondern die Notwendigkeit einer besonderen Verantwortung dafir. Dies stellt, wie

146 Die moglichen Widerstande wurden im Interview nicht néher ausgefiihrt.
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dargestellt, im Material eine Ausnahme angesichts von zahlreichen Bekundungen einer explizit auf
Gleichstellung gerichteten Fiihrungsverantwortung dar.**” Zu erinnern ist an dieser Stelle daran, dass
der Konsens hinsichtlich der Fiihrungsverantwortung zur Férderung von Gleichstellung sehr breit ist,
aber die Einschatzungen dariiber, wie weit die Handlungsmacht der Flihrungskrafte reicht (in das
Jobcenter hinein, auf die Netzwerkpartner oder bis hin zu Arbeitgebern bzw. der Gesellschaft
insgesamt), umstritten sind, wie oben im Abschnitt zum Gleichstellungsverstandnis gezeigt wurde.

Die Fiihrungspraxis wird diesen Darstellungen der oberen Ebene, insbesondere der
Jobcenterleitungen, zu ihrer Fiihrungsverantwortung nicht oder nur teilweise gerecht, wenn man den
Aussagen anderer Interviewpersonen im Jobcenter folgt. Insbesondere gibt es, wie oben dargestellt,
kaum Vorgaben oder Konzepte, die das individuell beharrliche Verfolgen von Gleichstellungszielen in
routinierte Bahnen lenken wiirden (siehe genauer Abschnitt 7.4.3.4.1). Wo einzelne
Interviewpersonen (oder auch die Jobcenterleitungen selbst) darauf verwiesen, dass es
Gleichstellungsziele im Jobcenter gibt, waren diese anderen Interviewpersonen desselben Jobcenters
nicht bekannt. Insbesondere — und wenig iberraschend - duflern sich einige BCA besonders kritisch
beziiglich der Fiihrungspraxis der Jobcenterleitungen, so auch die BCA einer gE:

Zitat: Ich glaube einfach, gesehen zu haben so, wie es in der Gesellschaft auch ist, wenn etwas nicht sozusagen
von oben als notwendig anerkannt wird oder vorgelebt wird. Oder vielleicht auch thematisiert wird, oder
da, ja, dem Aufmerksamkeit gegeben wird, dann ist es einfach etwas, was vielleicht nicht unbedingt als
etwas Notwendiges erachtet wird. Und so ist es, glaube ich, bei uns im Jobcenter teilweise auch immer
noch. Aber so ist es einfach, wenn da die Geschaftsfiihrung oder die Ubergeordneten, weiR ich nicht,
Fihrungsebenen auch, das eben nicht als, ja, als Vorbildfunktion irgendwie gelebt haben, dann ist es
auch nicht da angekommen. Und deswegen war da einfach nie die, nie die Notwendigkeit, dass man
gesagt hat, das brauchen wir. (C26, 28)

An mehreren Standorten haben Jobcenterleitungen bei der Frage nach ihrer Fiihrungsverantwortung
fur Gleichstellung - neben anderen Aspekten - auch auf die BCA verwiesen, wobei mitunter ein
,Abwalzen‘ und eine Auslagerung eigener Fiihrungsverantwortung und mitunter eine Integration
spezialisierter Kompetenz in die Fiihrung des Jobcenters verbunden ist (siehe Abschnitt 7.4.3.4.3). Es
wurde wiederholt eingerdaumt, dass die geschlechterdifferenzierte Beplanung von K2 der
Aufmerksamkeit fiir Gleichstellung einen Schub gegeben habe (siehe auch Abschnitt 7.4.2.4). Dies
kann als (indirekter) Beleg dafiir gesehen werden, dass die von den Jobcenterleitungen unter dem
Stichpunkt der Fihrungsverantwortung betonten Faktoren (Vorbild und Kommunikation) in ihrer
Reichweite begrenzt sind und/oder nicht hinreichend wahrgenommen wurden.*®

Auch auf der mittleren Ebene der Teamleitungen sahen die befragten Teamleiter*innen eine
Flhrungsverantwortung fir die Umsetzung von Gleichstellung; auch dies ist bei gk und zkT dhnlich.
Im verbalen Ausdruck in den Interviews hierzu erscheinen die Teamleitungen gegeniiber den
Jobcenterleitungen etwas zuriickgenommen, aber Vorbild zu sein und Gleichstellung zu
kommunizieren trifft auch auf der mittleren Ebene das weithin geteilte Verstandnis der
Flhrungskrafte. Jedoch gibt es signifikante Akzentuierungen. Zum einen sehen sich die
Teamleitungen eher in Zielkonflikten. Fir sie kann die Férderung von Gleichstellung eher in einen
Gegensatz zur Erfiillung der vereinbarten Integrationsziele geraten. Auf der Ebene der
Jobcenterleitungen wird die Gleichrangigkeit des Ziels der Gleichstellung mit anderen Zielen des
Jobcenters hingegen nicht als konfliktbehaftet dargestellt. Zum anderen thematisieren die
Teamleitungen ihr Fihrungsproblem anders als die Flihrungskrafte der oberen Ebene. Sie nehmen
sich in ihrer ,Sandwich-Position‘ (siehe hierzu Abschnitt 7.4.1.1.2) als abhédngig davon wahr, was die

147 Diese Bekundungen mogen zwar in den gE etwas elaborierter sein, als in den zkT, aber nicht grundsatzlich verschieden.
148 Die in den Fallstudien gewonnenen Daten lassen an diesem Punkt keine eindeutige Interpretation zu.
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obere Ebene praktisch vorlebt. Damit verbinden sie mitunter eine Anforderung an die
Jobcenterleitungen: Nur, wenn diese sich (iberzeugend fiir Gleichstellung engagierten, indem sie
bspw. auf die Verfolgung eines etwaigen Gleichstellungsziels achteten, kdnnten sich auch die
Teamleitungen glaubhaft dafiir gegenliber den ihnen zugeordneten Fachkréften einsetzen. Mitunter
nehmen sie die Jobcenterleitung aber auch als Restriktion wahr, die primér auf die Integrationszahlen
bzw. vereinbarten Ziele achte.

Zusammenfassend gibt es eine sehr verbreitete Zustimmung dazu, dass der Einsatz fiir Gleichstellung
auch Teil von Flihrungsverantwortung ist. Zwischen gE und zkT lassen sich kaum wesentliche
Unterschiede erkennen, wohl aber zwischen den Fiihrungskrdften der oberen und mittleren Ebene.
Vor allem aber gibt es kaum organisationale Praktiken, in der sich die bekundete
Fiihrungsverantwortung materialisieren wiirde. Dass die hohe bekundete Zustimmung die
Einfiihrung von organisationalen Elementen zur Unterstiitzung von Gleichstellung erleichtert, ist eine
naheliegende Hypothese. Da aber das Verstindnis von Gleichstellung variiert (siehe Abschnitt 7.4.3.1)
und die Wissensbasis zu Gleichstellung heterogen ist, ist ebenso zu erwarten, dass es
unterschiedliche Auffassungen dariiber gibt, welche organisatorischen MaRnahmen wirksam waren.

7.4.3.4 Einbindung in Strukturen und Prozesse

Neben den bislang in diesem Abschnitt dargestellten Elementen organisationaler Verankerung von
Gleichstellung, die auf das Wissen und das Selbstverstdndnis von Fiihrungs- und Fachkréften
abstellen (Verstiandnis von Gleichstellung, die Genderkompetenz sowie die Fiihrungsverantwortung
der Flihrungskrafte), gehort die formale Verankerung von Gleichstellung in einer Organisation ebenso
zu den relevanten Elementen, die in der Literatur angefiihrt werden. Demnach kann (iber eine
formale Verankerung sichergestellt werden, dass die Umsetzung von Gleichstellung tiber den
personlichen Wirkungskreis einzelner, besonders engagierter Personen hinausgeht. Dem Element
»Einbindung in Strukturen und Prozesse“ sind vier Themen zugordnet, auf die im Folgenden jeweils
naher eingegangen wird, namlich die Verankerung von Gleichstellung in den Strukturen, die
Verankerung von Gleichstellung in den Prozessen, der Stellenzuschnitt der BCA und die Ausstattung
sowie den Umgang mit Ressourcen.

7.4.3.4.1 Verankerung von Gleichstellung in den Strukturen der Jobcenter

Durch die Verankerung von Gleichstellung in den formalen Regularien einer Organisation (in Gestalt
einer Prazisierung und Regelung von Anforderungen, Zustandigkeiten und Aufgaben bei der
Umsetzung von Gleichstellung) erh6ht sich die Verbindlichkeit von Gleichstellung in dieser
Organisation. Auf Grundlage der Fallstudieninterviews soll im Folgenden dargestellt werden, welche
Formen und Ausmale sich hinsichtlich der (formalen) Verankerung von Gleichstellung in den
Strukturen der untersuchten Jobcenter zeigen.

Im Gberwiegenden Teil der Fallstudienjobcenter gibt es den Interviews zufolge keine oder nur eine
geringe formale Verankerung von Gleichstellungszielen oder gleichstellungsorientiertem
Vermittlungshandeln etwa in Form von schriftlichen Vereinbarungen, Vorgaben oder Vorschriften fiir
die einzelnen Positionen. Als Begriindung fiir diese geringe Formalisierung wurde in den Interviews
hédufig angefiihrt, dass eine Vorgabe nicht nétig sei, weil Gleichstellung als Querschnittsthema
ohnehin iberall vertreten sei und nicht hervorgehoben werden misse, wie das folgende Zitat
verdeutlicht:

Zitat: Das ist jetzt nicht ein Sonderthema, Gleichstellung. [...] Also aus heutiger Sicht haben wir keinen Grund
Gleichstellung irgendwo besonders hervor zu heben. Also ich habe ja gesagt, wir leben das an vielen
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Stellen, und das ist jetzt nicht was, wo wir sagen, oh, jetzt kommt dieses Ziel und jetzt miissen wir da
endlich mal drauf gucken, was passiert denn da. Sondern wir bespielen ja die Klaviatur dessen, was wir
uns vorgenommen haben Gbers Jahr hinweg, und da spielt ja das Thema Gleichstellung immer wieder
eine Rolle. (F1, 49)

Eine andere interviewte Geschéftsfihrung einer gE duRerte, dass es besser zum eigenen Fiihrungsstil
passe, solche Vorgaben nicht zu machen, weil die Steuerung tiber Gesprache aufgrund der geringen
GroRe des Jobcenters gut funktioniere (dhnlich duRerte sich eine an diesem Standort interviewte
Teamleitung). Mit dem Fithrungsstil argumentiert auch die Geschaftsfihrung von der folgendes Zitat
stammt:

Zitat: Ich kann als Geschaftsfiihrer vieles vorgeben. Erreiche ich damit die Mitarbeiter? Die machen es dann,
weil sie es machen miissen, oder weil es Druck gibt. Oder weil es Haue gibt oder sonst was. Wenn die
Kollegen selber Ideen haben-, die, die tagtaglich mit den Biirgerinnen und Biirgern im Gesprach sind,
wissen die ja am besten, was ihre Leute brauchen. Wie man sie unterstitzen kann. (I1, 75)

In manchen Interviews wurden Alternativen zu formalen Vorgaben bzgl. gleichstellungsorientiertem
Handeln geschildert. An einem Standort bspw. erklarte die Bereichsleitung, dass es keine Vorgaben
gebe, aber dass es einen regelmaRigen Austausch (iber statistische Ergebnisse in Form eines
Genderchecks gebe:

Zitat: [WI]as wir machen ist tatsachlich, dass wir uns diese Einzelergebnisse angucken und die regelmaRig
kommunizieren. Und letztlich da versuchen, dariiber in einen Dialog zu kommen. Weil wir haben die
Erfahrung gemacht in der Vergangenheit oft auch, Papier ist geduldig. Ja, muss man leider so sagen, man
kann das alles irgendwo aufschreiben. (A2, 35)

In einigen wenigen Interviews wurde von Fachkraften bemangelt, dass es keine Vorgaben zu
gleichstellungsorientiertem Vermittlungshandeln gebe und auf diese Art erneut verdeutlicht, dass
Vorgaben verbreitet nicht existieren. So erkldrte bspw. eine interviewte Fachkraft, dass sie eine solche
Vorgabe oder Definition gut fande, ,,damit ich einfach weiR: Was erwartet mein Chef, mein
Vorgesetzter von mir? Wie denkt er tiber das Thema? Denken wir gleich? Gibt es da vielleicht noch
Unterschiede?” (E5, 49).

Mehrere Interviewte (sowohl aus gE wie auch zkT) fiihrten als Beispiel fir die formale Verankerung
von Gleichstellung die bundesweite Schwerpunktsetzung und die damit einhergehende nach
Geschlechtern getrennte Beplanung der Kennzahl K2 an, die im Jahr 2022 zumindest fiir alle gE-
Jobcenter verpflichtend war (siehe 7.4.2.1.2). Teilweise wurde dies ergianzt durch den Hinweis, dass
auf lokaler Ebene auch ein besonderes Augenmerk auf die Aktivierungsquote von Frauen gelegt
wiirde, denn

Zitat: bei der Integrationsquote gibt es eine Fiille von Aspekten, die ich nicht beeinflussen kann oder die wir
nicht beeinflussen kénnen. Die Aktivierungsquote kénnen wir natirlich in deutlich hdherem MaRe
beeinflussen (M1, 15).

Da die getrennte Beplanung der Kennzahl K2 fiir alle gE verpflichtend war, kann man hier jedoch nur
eingeschrankt von einer Initiative der Jobcenter hinsichtlich der formalen Verankerung von
Gleichstellung sprechen. Allerdings lasst sich wie bereits im Abschnitt 7.4.2 ,Gleichstellung in der
Zielsteuerung® ausgefiihrt wurde, festhalten, dass es fiir manche Jobcenter durchaus ein Impuls war,
bereits seit langerem erfolgte Bemiihungen fiir mehr Gleichstellung zu intensivieren und auch
verbindlicher zu machen (siehe Abschnitt 7.4.2.4).
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In einigen Interviews zeigten sich darliber hinaus Ansdtze einer formalen Verankerung, die hier
beispielhaft angefiihrt werden:

e In einer untersuchten gE gibt es - auf Initiative der BCA - in jedem Team Multiplikator*innen fur
Erziehende. Deren Aufgabe ist es, gleichstellungsbezogene Informationen in die Teams zu tragen
und als Ansprechpartner*innen zur Verfligung zu stehen.

e Zu erwdhnen ist hier auch eine sogenannte Multiplikator*innenrunde, die in einer anderen gE
existiert. Der Arbeitskreis trifft sich im zweimonatigen Rhythmus, wurde von der BCA initiiert und
beschiftigt sich mit den Themen ,Erziehende, Familie, Frauen® (B26, 47).

e Ineiner anderen gE berichteten einige Interviewte, dass es eine Anweisung der BA zur
frihzeitigen Aktivierung von Erziehenden in Erziehungszeit nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II gebe
(siehe auch Dokumentenanalyse, Abschnitt 5.3.2), die sie in ihrem Jobcenter mit der Vorgabe
umsetzten, halbjahrlich Kontakt mit den entsprechenden Leistungsbeziehenden aufzunehmen.
Ahnliche Vorgaben existieren - im Rahmen von allgemeinen Kontaktdichtekonzepten oder
speziell auf die Erziehenden hin ausgearbeiteten Ansprachekonzepten auch an weiteren gE- sowie
zkT-Standorten. Dort wurde jedoch nicht immer explizit ausgefiihrt, dass diese Konzepte in
direkter Reaktion auf Impulse von tibergeordneter Stelle erfolgten.

¢ An einem anderen Fallstudienstandort (zkT) wurde berichtet, dass es allgemeine Vorgaben fir die
Beratungs- und Vermittlungsarbeit gebe. Die Einhaltung dieser Vorgaben werde kontrolliert.
Sollte sich in diesem Zusammenhang bspw. herausstellen, dass Erziehende immer in eine
bestimmte (schlechte) Profillage eingeteilt wurden, werde gepriift, was die Griinde hierfiir seien
und somit wiirde man Gleichstellung implizit beriicksichtigen.**°

e Die BCA des gleichen Fallstudienstandorts schilderte, dass es zwar ein Dokument gebe, in dem
beschrieben worden sei, was Gleichstellung im Jobcenter bedeute. Das Papier sei auch im EDV-
System des Jobcenters hinterlegt. Allerdings halte sie von einem solchen Papier wenig, denn
Gleichstellung ,,muss gelebt, wirklich da auch gelebt werden. Man kann das nur verkdrpern, was
Gleichstellung vom Begriff bedeutet, wenn man es tatsdchlich-, wenn man damit konfrontiert®
(H26, 49). In anderen Interviews dieses Standorts wird dieses Konzept nicht erwédhnt, es scheint
also keine Handlungsrelevanz zu haben.

e Die BCA eines anderen zkT erwahnte ein Konzept fiir die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen. Sie sei sich allerdings nicht sicher, inwiefern die Fachkrdfte dies in ihrer Beratungs- und
Vermittlungsarbeit nutzten. In den anderen Interviews des Standorts gibt es dazu keine
AuRerungen. Das Konzept scheint also weitgehend unbekannt zu sein und keine groRe Bedeutung
zu haben.

Ein weiterer Bestandteil der strukturellen Verankerung von Gleichstellung ist die Frage, ob es in den
Jobcentern fir alle Funktionen klare Definitionen gibt, was in dieser Position
gleichstellungsorientiertes Handeln darstellt. Aus den vorliegenden Interviews lasst sich hierzu
sagen, dass es in den Jobcentern solche Definitionen mehrheitlich nicht gibt — mit Ausnahme der
Rolle der BCA. Diese ist — schon aufgrund der gesetzlichen Aufgabenbeschreibung (§ 18e SGB II) -
meist gut beschrieben (siehe unten). So wurde es auch in einem Interview mit der BCA einer gk
dargestellt:

Zitat: Und die BCAs haben ja generell einen eigenen Paragrafen, wo es um die Aufgaben geht. Und ich wiirde
eigentlich sagen, dass das ganz gut zusammengefasst ist. Also ich unterstiitze und berate in allen Fragen

145 Die Interviewperson bezog sich hier auf das im SGB II verbreitete Profiling, nach dem Ressourcen und Bedarfe von ELB systematisch
erfasst und Handlungsbedarfe daraus abgeleitet werden. Siehe etwa BA (2020).
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der Gleichstellung von Frauen und Mannern. Und zwar vorrangig intern, also die Geschaftsfiihrung,
Flhrungskrafte, die Mitarbeitenden und so weiter und so fort. Bin aber auch extern unterwegs. (C26, 4)

Gleichzeitig gibt es in einigen Jobcentern die Tendenz, die Aufgabe und Verantwortung fiir die
Integration von Gleichstellung als durchgangiges Prinzip im Jobcenter an die BCA zu ibertragen, wie
weiter unten (Abschnitt 7.4.3.4) genauer ausgefihrt wird.

Die Einrichtung spezialisierter Teams oder die Spezialisierung einzelner Fachkréfte fiir bestimmte
Zielgruppen (meist Erziehende nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II oder Alleinerziehende) wurde in den
Interviews oft als zentrales Vorgehen des Jobcenters zur Verankerung und Umsetzung von
Gleichstellung dargestellt. Etwas mehr als die Halfte der untersuchten Jobcenter hat entweder
spezialisierte Teams oder spezialisierte Fachkrafte innerhalb der lokalen Teamstruktur. Bei
Jobcentern mit einer solchen Spezialisierung bestehen diese zum Teil schon langer. Bei ungefahr der
Halfte ist dies jedoch eine neue Entwicklung und wird iberwiegend als Reaktion auf die
Schwerpunktsetzung ,Gleichstellung‘ im Jahr 2022 dargestellt:

Zitat: Nichtsdestotrotz haben wir lange driiber diskutiert, das jetzt auch angefangen umzusetzen, dass wir uns
des Themas so annehmen, dass wir Vermittlungskrafte rauslésen, speziell mit der Vermittlung von
Frauen, also Beratung von Frauen beauftragen. (A1, 27)

Wie bereits im vorherigen Kapitel beschrieben, hdngen diese Spezialisierungen hdufig an
Personalfragen und manche dieser Teams sind offenbar in der Organisationsstruktur des Jobcenters
zuweilen nur schwach verankert (siehe auch Abschnitt 7.4.2.4). So wurde in einem Jobcenter (zkT) ein
~Alleinerziehenden-Team“ 2015 zugunsten eines Fliichtlingsteams und wegen Verrentung einer dort
tatigen Fachkraft aufgeldst. Dieses Team wurde jiingst aufgrund der bundesweiten
Schwerpunktsetzung auf Gleichstellung wieder eingerichtet. Die hier interviewte BCA duRerte
allerdings Bedenken, ob das neue Team vor dem Hintergrund der Krisen der letzten Jahre Bestand
haben werde: ,man geht ja von einer Krise in die ndchste und dann ist immer schwierig, irgendwas
umzusetzen im Krisenmodus* (P26:85). Die interviewte Teamleitung duRerte sich ahnlich.

Zusammenfassend ist daher festzuhalten, dass es in den untersuchten Jobcentern verbreitet keine
oder nur eine geringe formale Verankerung von Gleichstellung in den Strukturen der Organisation
gibt. Es gibt an manchen Orten Konzepte in Form von Broschiiren, diese scheinen die Beschaftigten
jedoch weitgehend nicht zu kennen oder als Vorgabe bzw. Anleitung fir gleichstellungsorientiertes
Handeln wahrzunehmen. Im Hinblick auf die Verankerung von Gleichstellung in den Strukturen sind
keine Unterschiede zwischen Jobcentern die in ihrer Organisationsstruktur Bereiche fiir
,marktndhere‘ und ,marktfernere’ ELB unterscheiden, zu beobachten. Ebenso wenig lassen sich
Muster hinsichtlich der Form der Aufgabenwahrnehmung erkennen.

7.4.3.4.2 Verankerung von Gleichstellung in den Prozessen der Jobcenter

Hier soll nun erdrtert werden, ob die Prozesse, also die Verfahren und Methoden der Jobcenter, so
gestaltet sind, dass Gleichstellungsziele beriicksichtigt werden. Es wurde untersucht, ob die
Gleichstellungsperspektive in alle Arbeitsschritte durch festgelegte Verfahren, bspw., mithilfe von
Leitfaden oder Arbeitshilfen integriert ist und wie Gleichstellung in den formellen oder informellen
Kommunikationsprozessen vorkommt.

Arbeitshilfen wie bspw. BeKo oder 4PM in den gE, oder ahnliche Konzepte in den zkT (bspw. das
sogenannte ,faz-Modell“) sollen die Arbeitsprozesse im Jobcenter vereinheitlichen und eine hohe
Qualitat der Vermittlungsarbeit gewdhrleisten. In den untersuchten Jobcentern zeigte sich allerdings,
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dass Gleichstellung bei den weit verbreiteten Handlungsroutinen auf der Grundlage von BeKo oder
4PM keine herausragende Rolle zu spielen scheint. Mehrere interviewte Fachkrafte gaben an, dass
ihnen diese keine Orientierung dabei gebe, die Gleichstellungsperspektive bei der Beratungs- und
Vermittlungsarbeit konsequent einzuhalten. Und unabhingig von Gleichstellung ist ein Ergebnis der
Interviews, dass solche Arbeitshilfen oder Praxisleitfaden nicht in allen Jobcentern eine Rolle spielen.
Denn offenbar werden sie nicht von allen Fachkraften akzeptiert und genutzt, wie folgendes Zitat
einer Fachkraft illustriert:

Zitat: Ich habe meinen eigenen Stil und den ziehe ich seit Jahren durch, damit fahre ich gut und da brauche ich
solche Sachen [Anleitungen wie BeKo, d. A.] nicht. (D6, 53)

Weiter oben wurde von einem Jobcenter berichtet, das nach eigenen Angaben bewusst keine
Vorgaben fiir gleichstellungsorientiertes Handeln macht, weil die Geschaftsfiihrung die Steuerung
Uber Gesprache bevorzuge. Kommunikationsprozesse wurden insgesamt in den Interviews breit im
Kontext der Steuerung von Gleichstellung thematisiert (siehe oben, Abschnitt 7.4.3.1), weshalb
hierauf im Folgenden eingegangen wird.

Eine Moglichkeit der standardisierten Kommunikation, die in den Interviews geschildert wurde, ist
die hierarchische, die regelmaliig oder anlassbezogen zwischen den Ebenen stattfindet. Hier erklarte
bspw. die Jobcenterleitung eines zkT, dass sie durch die Aufnahme eines Themas in den
Controllingbericht (der monatlich an alle Mitarbeitenden versandt werde) bewusst die
Aufmerksambkeit fiir Themen steuere, aktuell eben die Gleichstellung. Ahnlich duRerte sich die
Bereichsleitung an einem anderen Standort (gE). In anderen Interviews mit Geschaftsfiihrungen bzw.
Jobcenterleitungen wurde deutlich, dass diese es als ihre Aufgabe sehen, die Mitarbeitenden des
Jobcenters durch regelmaRige Kommunikation des Themas dafiir zu sensibilisieren. (siehe auch oben,
Abschnitt 7.4.2.3)

In vielen Interviews wurde weiterhin geschildert, dass gleichstellungsbezogene Themen in
Dienstbesprechungen wie Teamleitungsrunden oder Teambesprechungen zur Sprache kommen. Oft
geschieht dies offenbar allerdings einfach, indem der/die BCA bei solchen Sitzungen dabei ist:

Zitat: Dadurch, dass wir unsere Beschaftigte [sic!] fiir die Chancengleichheit am Arbeitsmarkt, also die BCA, in
unseren Fiihrungsaustausch im Prinzip miteinbeziehen, also in alle unsere Teamleiterrunden et cetera,
versuchen wir das dariiber immer schon ausreichend zu berlcksichtigen. (E2, 85)

Das zeigt erneut, dass die Gleichstellungsthematik hiufig an die BCA delegiert wird und eben nicht
als Querschnittsthema, das alle betrifft, angesehen wird (siehe genauer Abschnitt 7.4.3.4.3). Teilweise
haben die BCA einen monatlichen Berichtspunkt in der Tagesordnung der Teambesprechungen,
teilweise wurde berichtet, dass die BCA sich grundsatzlich bei Dienstbesprechungen mit einbringen
kénne, was wohl eher dafiir spricht, dass dies selten und nur anlassbezogen geschieht. Dariiber
hinaus schilderten einige interviewte Bereichsleitungen sowie Teamleitungen, dass sie selbst das
Thema Gleichstellung in Dienstbesprechungen bzw. Zielerreichungsgesprachen thematisierten. Auch
bei der MalRnahmenplanung wiirden in Teamsitzungen gleichstellungsrelevante Aspekte besprochen.
Und da sei ,,[...] mit Sicherheit auch eine Portion Gleichstellung mit dabei. Ob es jetzt als
Gleichstellung definiert ist oder Gberschrieben ist, weil ich nicht.“ (E7, 85). Wie bereits oben (siehe
Abschnitt 7.4.3.2) anlasslich der Weitergabe von Genderwissen thematisiert, wird also nicht Gber
Gleichstellung ,an sich® explizit kommuniziert (z. B. was heillt Gleichstellung, was ist unser
Gleichstellungsziel, was ist gleichstellungsorientiertes Handeln), sondern eher implizit und
anlassbezogen im Rahmen der Routinekommunikation in den Teams gleichstellungsrelevante
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Aspekte beriihrt. Explizit erfolgt dies in erster Linie anhand der Gruppe der Alleinerziehenden unter
dem Stichwort der Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Erwerbstatigkeit. Ein informeller
Austausch unter Kolleg*innen scheint in den untersuchten Jobcentern, wie bereits geschildert
(Abschnitt 7.4.3.1), keine groRe Rolle zu spielen. Eine entsprechende Frage wurde in vielen Interviews
verneinend beantwortet.

Nicht nur in den Strukturen, sondern auch in den Prozessen ist Gleichstellung in den untersuchten
Jobcentern nur schwach verankert. Auch hier lassen sich keine Unterschiede zwischen Jobcentern,
die Bereiche fiir marktndhere und marktfernere ELB in ihrer Organisationsstruktur haben,
beobachten. Da sowohl in den Strukturen als auch in den Prozessen den BCA eine herausgehobene
Rolle zugewiesen wird, soll auf sie im folgenden Abschnitt eingegangen werden.

7.4.3.4.3 Die BCA

Die BCA stellen die Begleitstruktur im SGB II zur Unterstiitzung der Umsetzung von Gleichstellung
im Sinne des Gender Mainstreaming dar (siehe Literaturanalyse, Abschnitt 3.2.3). Die BCA-Position
hat im Rechtskreis des SGB III bereits eine langere Tradition. Seit 2011 sind auch die Jobcenter
verpflichtet, eine*n BCA zu benennen (§ 18e SGB II). Die BCA stellen damit einen vorgegebenen
Mindeststandard der formalen Verankerung von Gleichstellung in den Jobcentern dar. Auch die
explorativen Interviews haben gezeigt, dass den BCA eine wichtige Rolle bei der Umsetzung von
Gleichstellung zugeschrieben wird. Eine These aus der Exploration war, dass die konkrete
Ausgestaltung der BCA-Stelle vor Ort eine Voraussetzung dafiir darstellt, wie gut die BCA die
Umsetzung von Gleichstellung als durchgédngiges Prinzip unterstiitzen kénnen. Darliber hinaus hat
die Exploration eine grofle Bandbreite hinsichtlich der Stellenzuschnitte und Tatigkeitsspektren der
BCA gezeigt. Folglich war ein Anliegen der Fallstudien, ebendiese Vielfalt zu erfassen und
Implikationen fiir die Umsetzung von Gleichstellung herauszuarbeiten (siehe Abschnitt 6.2.4).

Bei den untersuchten Jobcentern wurden unterschiedliche Stellenvolumina der BCA vorgefunden
(siehe Tabelle 7.2). Dabei Giberwiegt knapp ein mittlerer Stellenumfang von 50 bis 60 Prozent einer
Vollzeitstelle. Niedrige und hohe Stellenvolumina halten sich die Waage. Es gibt jedoch nur zwei Fille
(beide sind zkT) in denen die BCA-Position mit einer Vollzeitstelle ausgestattet ist, ohne weitere
Aufgaben zu haben. Deutlich wird, dass die BCA in den gE eher einen mittleren Stellenumfang haben,
jene in den zkT - mit Ausnahme der zwei erwdhnten - eher einen niedrigen. Fiir die gE gibt es seit
2011 ein Fachkonzept fir BCA im SGB II, das von Anfang an einen Stellenumfang von mindestens 50
Prozent einer Vollzeitstelle empfiehlt (BA, 2011, S. 10, 2022b, S. 4). Fiir die zkT gibt es keine solche
Empfehlung, und im betreffenden Gesetzestext (§ 18e SGB II) wird der Stellenumfang nicht
festgelegt. Die zkT kénnen und missen daher in groRerem Ausmall gestalten, welchen
Stellenumfang sie fiir die Position der BCA finanzieren. Stellt man die Hohe des ELB-Bestands eines
Jobcenters mit dem Stellenumfang der BCA gegeniber, zeigt sich kein Muster. Es ist also nicht so,
dass die Jobcenter mit dem héchsten ELB-Bestand auch einen hohen Stellenumfang der BCA
vorweisen oder umgekehrt. Dies ist ein Hinweis darauf, dass das Stellenvolumen der BCA-Position
eine strategische Fiihrungsentscheidung ist.

Ein weiteres — von den Jobcentern gestaltbares - Merkmal des Stellenzuschnitts ist die Entscheidung,
ob die Person, die das Amt des/der BCA bekleidet, noch weitere Aufgabenfelder im Jobcenter hat
(siehe Tabelle 7.2). Hierbei lasst sich feststellen, dass die BCA im tiberwiegenden Teil der
untersuchten Jobcenter noch weitere Aufgaben haben. In der Mehrzahl der Fille ist dies eine
strategische, planerische Aufgabe, wie bspw. das Amt der Migrationsbeauftragen oder die Mitarbeit
im Bereich Arbeitsmarktplanung. Seltener sind die BCA gleichzeitig operativ, bspw. als Fachkraft
tatig. Hier zeigt sich kein klares Bild hinsichtlich der Form der Aufgabenwahrnehmung.
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Tabelle 7.2: Ubersicht Stellenvolumina und weitere Aufgaben der BCA
BCA- Anzahl Standorte gE  Anzahl Standorte zkT Weitere Aufgaben der BCA
Stellenvolumen®®
niedrig: 20-30 % 1 4 operativ (3), strategisch (2)
mittel: 50-60 % 5 1  strategisch (3), operativ, keine (2)
hoch: 75-100 % 3 2 strategisch (3), keine (2)

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage der Fallstudien.

Die Fallstudieninterviews zeigen, dass der formale Stellenumfang nur begrenzt etwas (iber die fiir die
BCA-Tatigkeiten tatsdchlich zur Verfiigung stehende Zeit aussagt, weil es, so die Interviewten, oft
flieRende Uberginge zu den iibrigen Tatigkeiten gebe. Aufgrund der Multifunktionalitit der BCA-
Stelle ist die dem Stellenumfang zugeordnete Arbeitszeit faktisch nicht fixiert:

Zitat: [D]as variiert je nachdem was gerade ansteht. Es kann auch mal sein, dass ich eine Woche nur BCA-
Arbeit mache und keine Vermittlungsarbeit, und wieder drei Wochen Vermittlungsarbeit und keine BCA-
Arbeit, weil das ist, so ein Prozess, der ineinander (ibergeht. [I]ch notiere mir nicht wie viel Minuten ich
mit welchen Kollegen tiber BCA jetzt gesprochen habe. (D26, 204)

Manche der interviewten BCA 3uRerten eine Unzufriedenheit mit diesen Ubergingen zwischen den
Arbeitsbereichen, weil sich die unterschiedlichen Arbeitsbereiche nicht immer gut vereinbaren lieRen:

Zitat: Esist oft eine Zeitfrage, [...]. Und oft fiihlt man sich ein bisschen zerrissen, weil die BCA-Tatigkeit an und
fur sich schon sehr zeitfiillend wére, weil man sich mit vielen Thematiken auseinandersetzen misste, da,
wo man manchmal auch nicht die Zeit hat. [...] [W]enn man mit Kunden arbeitet, die wo sehr
problembeladen sind oder auch psychisch krank, die fordern einen und das ist ein ganz ein anderes
Arbeiten. Und das ist dann oft zeitlich gar nicht moglich. Ich muss mir dann wirklich einen Tag blocken,
da wo ich nur mit BCA-Tatigkeiten zu tun habe, aber dann rufen halt die Leute trotzdem noch an, weil
sie irgendein Problem haben, irgendeine Krise, da wo man dann intervenieren muss. Das macht es oft ein
bisschen schwierig. (P26, 7)

Von anderen interviewten BCA wurden diese flieRenden Uberginge zwischen den
Aufgabenbereichen hingegen nicht unbedingt negativ bewertet. Als positive Synergien wurden
beispielsweise die damit einhergehende Zeitsouveranitat hervorgehoben. Einige BCA die gleichzeitig
als Fachkraft arbeiten nannten zudem, dass sie dadurch die Bedarfe der ELB aus erster Hand kennen,
was ihnen fiir ihre Arbeit als BCA nutze. Thematische Uberschneidungen und Synergien werden auch
von einer BCA vorgebracht, die gleichzeitig als Gleichstellungsbeauftragte des Jobcenters tatig ist.

Zur Bandbreite der Ausgestaltung der BCA-Position gehdren auRerdem die Tatigkeiten, denen die
BCA im Rahmen ihrer Aufgabe nachgehen. Hierbei lassen sich die in den Interviews geschilderten
Téatigkeiten zu vier Schwerpunkten biindeln:

e Operative Tatigkeiten: Dazu gehoéren bspw. Informationsveranstaltungen fir ELB, die Beratung
von ELB sowie die Unterstiitzung fiir Fachkrafte bei Fragen der Gleichstellung.

o Wissensvermittlung: Rolle als Expertin, Vermittlung von Informationen zu Gender- und
Gleichstellungsthemen fir Kolleg*innen im Jobcenter oder auch in Arbeitsgruppen.

150 Die Prozentangabe bezieht sich auf den Anteil an einem Vollzeitaquivalent.
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e Strategische Tatigkeiten: Hierzu zahlt die Beteiligung an Zielvereinbarungsprozessen und
Ergebnisdialogen, der stetige Austausch mit der Jobcenterleitung und anderen Fiihrungspersonen
des Jobcenters.

o Netzwerkarbeit: Die Einbindung in Netzwerke in der Region, Kontakte zu wichtigen Stellen der
zugehorigen Kommune wie bspw. dem Jugendamt.

Sie entsprechen damit im GroRen und Ganzen den Tatigkeiten, die in § 18e SGB II, Abs. 2 bis 4,
beschrieben werden. Mit leichten Unterschieden bei der Gewichtung lasst sich festhalten, dass alle
BCA an den untersuchten Standorten in diesen Schwerpunkten tatsachlich tatig sind.
Wissensvermittlung und Netzwerkarbeit nach Auflen wurde fast Gberall als Aufgabe beschrieben,
aber nicht alle BCA sind auch operativ (im 0.g. Sinne) tatig oder strategisch involviert. Haben BCA
eine weitere eher strategische Aufgabe, sind sie auch als BCA eher strategisch tatig.

Weiterhin gibt es zahlreiche Interviewaussagen zur Kommunikation von und mit den BCA. In den
Interviews mit den BCA kam haufig zur Sprache, dass diese es als ihre Aufgabe sahen, ihre
Kolleg*innen regelmaRig tber gleichstellungsbezogene Themen zu informieren. Dies geschehe in
Form von E-Mails oder in Teamsitzungen. Einige Fachkrifte schilderten, dass sie engen Kontakt zu
ihren BCA hitten, dieser Austausch aber eher spontan und anlassbezogen sei. Manche BCA haben
regelmaRige Jour Fixe mit der Jobcenterleitung, was eine Form der (oben thematisierten)
strategischen Einbeziehung der BCA ist.

Wie bereits im Abschnitt ,Fihrungsverantwortung (Abschnitt 7.4.3.3) angedeutet, gibt es in einigen
Jobcentern die Tendenz, die Aufgabe und Verantwortung fiir die Integration von Gleichstellung als
durchgingiges Prinzip im Jobcenter an die BCA zu delegieren. In einigen Fillen kann man dies als
,Abwilzen‘ des Themas auf die BCA interpretieren, in anderen eher als Einbinden von fachlicher
Expertise. So sagte bspw. die Geschiftsfiihrung einer gE:

Zitat: Also ich bin froh, dass ich so jemanden (Anm.: engagierte BCA) im Haus habe, ja, wo ich auch mal das
Thema ein bisschen loslassen kann, weil ich weiR, das ist da sehr gut angesiedelt und sie hat da so meine
Einstellung zu. (D1, 11)

Und die BCA einer anderen gE hat von sich selbst auch eine solche Auffassung:

Zitat: So dass, ich glaube dort genauso eben diese Fachexpertin und auch ein bisschen diesen Blick - von
auBen ja nicht - ich bin auch Teil dieser Organisation. Aber aullerhalb dieses Zielrennens, dieses
Zahlentreibens, dieses [...]. So auRerhalb dessen ein bisschen rational, gleichzeitig fachlich versiert, da
Gesprachspartner zu sein. (B26, 159)

Im Interviewmaterial finden sich viele AuRerungen, die zeigen, dass Gleichstellung eben nicht als
Querschnittsaufgabe wahrgenommen wird, sondern - im Sinne von ,Abwalzen‘ oder aber von
Einbindung der Expertise — an BCA oder spezialisierte Fachkrafte delegiert wird. Dies wurde von einer
BCA im Interview deutlich kritisiert, indem sie sagte, es ,kann nicht die BCA nur alles alleine leisten.
Das wird nicht funktionieren. Es muss als Querschnittsaufgabe in den Hausern gelebt werden“ (L26,
85). Eine Unterscheidung hinsichtlich der Form der Aufgabenwahrnehmung lésst sich hinsichtlich
dieser Frage nicht erkennen.

Wichtig ist nicht zuletzt die Bekanntheit der BCA innerhalb des Jobcenters. Im {iberwiegenden Teil
der untersuchten Jobcenter ist den Interviews zufolge der/die BCA bekannt und wird als hilfreich
wahrgenommen. Das ist allerdings nicht an allen Standorten der Fall. In mehreren Interviews an
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einem Standort (zkT) bspw. wurde von Fiihrungskraften dargelegt, dass die BCA hilfreiche
Informationen tGber MaRnahmen und Projekte Gbermittele. Die interviewten Fachkrafte schilderten
hingegen, dass sie die BCA nicht als Ansprechperson bei gleichstellungsbezogenen
Problemstellungen séhen. In den Interviews eines anderen Standorts (zkT) kam die Position der BCA
gar nicht vor und wurde teilweise auch auf Nachfrage nicht gekannt. In einer anderen gE schilderten
die Fachkrafte ausfiihrlich, wie engagiert und hilfreich sie die BCA fanden, demgegeniber ging die
betreffende Jobcenterleitung im Interview nicht auf die BCA ein. Sucht man nach Beziigen zwischen
der Stellenausstattung und dem Standing der BCA-Position, fallt auf, dass ein niedriger
Stellenumfang tendenziell eher mit einem niedrigen Bekanntheitsgrad einhergeht.

7.4.3.4.4 Ressourcen

Eine erfolgreiche Umsetzung von Gleichstellung hangt auch mit den zur Verfligung stehenden
Mitteln zusammen. In den Fallstudieninterviews wurden alle Jobcenterleitungen danach gefragt,
welche Ressourcen ihnen fiir gleichstellungsorientiertes Handeln im Jobcenter zur Verfiigung
stiinden und ob diese ihrer Einschdtzung nach ausreichten. Obwohl in den Interviews regelmalig
nach den Ressourcen gefragt wurde, die erforderlich sind, um die Gleichstellungsziele zu erreichen,
liegen im Interviewmaterial nur wenige substantielle Antworten hierzu vor. Ebenso lassen sich bei
dieser Thematik keine Unterschiede hinsichtlich der Form der Aufgabenwahrnehmung feststellen.

Ein GroRteil der interviewten Jobcenterleitungen (gE und zkT gleichermallen) schatzte die in den
letzten Jahren zur Verfiigung gestellten finanziellen Mittel als ausreichend ein, um
gleichstellungsorientiert handeln zu kénnen. Andere interviewte Personen monierten als
Widerspruch, dass an die Jobcenter die Forderung herangetragen werde, die
Gleichstellungsergebnisse zu verbessern, aber gleichzeitig keine zusatzlichen Mittel bereitgestellt
wirden, wie eine BCA im folgenden Interviewausschnitt darlegt:

Zitat: Also natirlich haben wir da jetzt einen Zielwert, den sollen wir erreichen. Wir miissen aber auch die
Méglichkeiten dazu haben, das zu erreichen. Und da muss natiirlich auch die finanzielle Ausstattung
eines Jobcenters entsprechend sein. Und nur dann kénnen wir ja auch noch vermehrt Férderungen
auflegen oder weitere Aktivititen umsetzen, die diesem Thema dienlich sind. (L26, 45)

Die BCA wurden in vielen Interviews sowohl von Jobcenterleitungen als auch von Fachkraften als
zentrale Ressource benannt. Mehrheitlich wurde auf den Stellenumfang der BCA hingewiesen (siehe
oben, Abschnitt 7.4.3.4.3). Teilweise wurde explizit gesagt, dass es tiber die BCA-Stelle hinaus keine
Ressourcen fir die Umsetzung von Gleichstellung gebe. Nur an einem Standort geht aus den
Interviews hervor, dass die BCA - zumindest temporar - ein eigenes Budget fiir
gleichstellungsfordernde Aktivitaten hat:

Zitat: Wir haben mit der BCA vereinbart, dass sie erstmal ein eigenes Budget hat. Das heift, trotz der starken
Dezentralisierung hat sie ein eigenes Budget fiir MaBnahmen, fir Informationen, angefangen von Flyern,
Internet und so weiter, sodass sie das Thema von sich auch proaktiv spielen kann. (01, 41)

An einigen Standorten wurde von den Jobcenterleitungen auf eine Problematik verwiesen, die auch,
wenngleich nicht nur, die Gleichstellungsférderung betrifft: Die Hohe des Haushalts richte sich nach
der Anzahl der ELB und BG, die im jeweiligen Jobcenter gemeldet sind. Wenn diese riicklaufig sei,
sanken auch die zur Verfligung stehenden Mittel. Sinkende Budgets wiirden dann dazu fiihren, dass
zundchst an gruppenspezifischen MaRnahmen gekiirzt werde, und hiervon seien wiederholt
frauenspezifische MaRnahmen betroffen.
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In vielen Interviews wurde zudem - vor allem von Fiihrungskraften — der Betreuungsschliissel
thematisiert. Dieser wurde wiederholt auch unabhangig von der Frage der Umsetzung von
Gleichstellung angesprochen und meist als zu ungiinstig bewertet. Eine Gleichstellungsrelevanz
ergibt sich den Darstellungen zu Folge daraus, dass bei einem giinstigen Betreuungsschliissel mehr
Zeit fir ,schwierige Falle‘ bliebe, und dazu zdhlten Frauen mit Sorgeverpflichtungen. Umgedreht
offenbare die Frage nach dem Betreuungsschlissel einen Gestaltungsspielraum der Jobcenter, so die
Darstellung einer Teamleitung einer gE: Wenn Personalressourcen fir zielgruppenspezifische
Aktivitaten, die in der ,normalen‘ Vermittlungsarbeit aus Kapazitatsgriinden nicht zu realisieren seien,
freigestellt wiirden, stiege der Betreuungsschliissel in der allgemeinen Vermittlung. Uber solche
Schwerpunktsetzungen entscheide die Geschiftsfithrung gemeinsam mit der Teamleitung. Ahnlich
duRerten sich auch andere interviewte Geschaftsfiihrungen. Die Schwierigkeit der
Schwerpunktsetzungen thematisierte auch die interviewte Fiihrungskraft der Agentur fir Arbeit einer
anderen gE:

Zitat: Also man muss immer gut abwégen, wo man priorisiert. Also wir sagen immer so: Die Decke ist immer
zu kurz. Egal wo man zieht, irgendwas kommt nackt unter der Decke hervor. So. Man muss gut in der
Balance halten, wo man sein Personal, wo man seine Prioritdten hinsetzt, um wirklich alles einigermallen
gut zu erreichen. [...] [IJch kann nicht sagen: Ich setze alles auf das Thema, weil dann habe ich
Jugendliche unter 25, dann habe ich Langzeitarbeitslose tiber 55 nicht betreut. (B30, 105)

Hinsichtlich der Betreuungsschlissel spricht die Geschéaftsfiihrung einer gE noch eine andere
Problematik an: Personen, die sich nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II in Elternzeit befinden, wiirden bei
der Berechnung der ELB-Zahl, auf deren Grundlage der Personalhaushalt berechnet wird, nicht
mitgezahlt. Daher wiirde die Betreuung dieser Personen zum ,Nulltarif“ (F1, 53) erfolgen.™*

Zusammenfassend ist die sehr zuriickhaltende Thematisierung von Ressourcen - obwohl die Frage
danach in den Interviews bestindig aufgeworfen wurde und trotz ihrer aus der Literatur bekannten
hohen Bedeutung - wohl nicht nur Ausdruck der Tatsache, dass es in den untersuchten Fallstudien-
Jobcentern spezifische Ressourcenzuweisungen fiir Gleichstellungsfragen kaum gab, sondern auch
Ausdruck der Tatsache, dass die allgemeine Ressourcenausstattung, die jeder Fach- und
FUhrungskraft zur Verfligung steht, nur selten zur Beantwortung dieser Frage hinzugezogen wurde.
Dies lasst sich so interpretieren, dass von den Akteuren im Jobcenter Gleichstellung (iberwiegend
gerade nicht als Mainstream-Thema, sondern eher als ein Spezial-Thema verstanden wird. Die
Ausfiihrungen lassen sich aber auch dahingehend deuten, dass — wie bereits fiir das Stellenvolumen
der BCA ausgefiihrt — der Ressourceneinsatz fiir Gleichstellung Folge von strategischen
Fiihrungsentscheidungen ist.

7.4.3.5 Operative Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung

In diesem Abschnitt wird dargestellt, wie die befragten operativen Krafte und Fiihrungskrafte
tatsichlich vorgehen, um die Gleichstellungsziele zu erreichen, und welchen Hiirden und
Handlungsbedarfen sie sich dabei gegeniibersehen. Es wird im Folgenden gezeigt, dass diesbeziiglich
Unterschiede zwischen den befragten Personen - und zwar auch innerhalb der einzelnen
untersuchten Jobcenter - bestehen. Dies hangt damit zusammen, dass in den einzelnen Jobcentern
jeweils kein einheitliches Verstandnis von Gleichstellung und Gleichstellungsférderung besteht, dem
die Fach- und Fiihrungskrafte folgen wiirden und dass Gleichstellung in den Strukturen und

151 Diese Einschatzung der Interviewperson muss insofern eingeordnet werden, dass der Berechnungsschlissel fiir den Personalhaushalt
auf lokaler Ebene von den Tragerversammlungen der Jobcenter bestimmt wird. Hier kommt das sogenannte Vorgehensmodell zum
Einsatz, in welchem Personen, die nach § 10 SGB II dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfligung stehen mussen, grundsatzlich mitgezahlt
werden kénnen, aber nicht miissen (BA, 2017).
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Prozessen der Jobcenter nur schwach verankert ist. Vielmehr ldsst sich feststellen, dass die
Beschiftigten auf allen Hierarchieebenen der Jobcenter an das Thema Gleichstellung mit sehr
unterschiedlichem Verstandnis (siehe Abschnitt 7.4.3.1 oben) herangehen. Dies spiegelt sich jeweils
im gleichstellungsbezogenen Handeln der einzelnen Fachkrafte wider. Die Fach- und Fiihrungskrafte
schatzten die Verdnderbarkeit der Rahmenbedingungen und Hemmnisse, die einer verbesserten
Gleichstellung im Bereich der Aktivierung und Vermittlung entgegenstehen, unterschiedlich ein.
Inwieweit sie Verdnderungen anstreben, hangt jedoch nicht nur von ihrer subjektiven Haltung ab,
sondern unterscheidet sich zugleich nach den verschiedenen - im Folgenden beschriebenen -
Handlungsbereichen, in denen gleichstellungsfordernde Veranderungen zur Diskussion stehen. Bei
der Analyse des Interviewmaterials konnten keine systematischen Unterschiede zwischen
Fachkraften, die mit marktndheren ELB arbeiten und Fachkriften, die marktfernere ELB betreuen
festgestellt werden.

Die Fallstudieninterviews lassen in ihrer Gesamtheit erkennen, dass die gleichstellungsbezogenen
operativen Strategien der Fach- und Fihrungskrafte sich insbesondere auf zwei Teilgruppen
konzentrieren, ndmlich Alleinerziehende sowie Erziehende, die nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II von der
Vermittlungspflicht befreit sind.**? Bei diesen Teilgruppen stiinden Haushaltskonstellation und
Arrangements der familidren Arbeitsteilung nach Feststellung der meisten befragten Fach- und
Fuhrungskrafte der gleichen Teilhabe am Arbeitsleben und dazu erforderlicher Férderung besonders
hohe Hiirden entgegen. Aus dieser Konzentration auf die dargestellten Teilgruppen lasst sich folgern,
dass in den untersuchten Jobcentern zum einen die Verantwortung fiir Kinderbetreuung einseitig bei
Frauen verortet wird und zum anderen aber auch, dass Frauen in Paar- oder Single-BG nicht im Fokus
von Gleichstellungsaktivitdten stehen. Letzteres ist in einigen wenigen der untersuchten Jobcenter
aufgefallen, sodass dort begonnen wurde, im eigenen Datenbestand gezielt nach Frauen ohne
Erziehungsverantwortung, die als Potenzial zur Verbesserung der Integrationszahlen wahrgenommen
wurden, zu recherchieren und diese anzusprechen.

Die von den Interviewpersonen geschilderten Hiirden fiir Gleichstellung und darauf bezogenen
Handlungsansatze lassen sich insgesamt fiinf Feldern zuordnen: (1) die Rollenbilder der zu
betreuenden ELB, (2) besondere Schwierigkeiten infolge von Erziehungszeiten, (3) die Arbeitgeber in
der Region, (4) die Fachkrafte im eigenen Haus, (5) die regionalen externen und die dem SGB II
immanenten endogenen Rahmenbedingungen von Gleichstellung. Hierzu werden im Folgenden
unter Ruckgriff auf die Fallstudieninterviews jeweils nahere Erlauterungen gegeben®*:

(1) Der erste Handlungsbereich betrifft die Hiirden einer gleichen Erwerbsteilhabe von Frauen mit
Kindern, die auf der Ebene der geschlechterbezogenen Rollenbilder und den damit einhergehenden
Einstellungen und Erwerbsorientierungen der weiblichen Leistungsbeziehenden sowie der

152 Wie in Kapitel 5 (Dokumentenanalyse) gezeigt wurde, werden Frauen in BG mit Kindern in Zielvereinbarungen auf Ebene der gE durch
Bezugnahme auf Alleinerziehende - und nicht auf Frauen in Partner-BG - adressiert. Die Initiierung entsprechender Projekte (fur
Alleinerziehende, aber auch fiir Erziehende in Erziehungszeit entsprechend § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II) in gE kann auf die gemeinsame
Planungsgrundlage sowie die Zielvereinbarung zwischen BMAS und BA zuriickgefiihrt werden (siehe Abschnitt 5.3.4.2.2). In
Zielvereinbarungen auf zkT-Ebene dagegen kommen Abschnitt 5.3.4.2.3zufolge Alleinerziehende als Teilzielgruppe nicht vor, wahrend
Frauen in Partner-BG mit Kindern in einigen wenigen Fillen als Teilzielgruppe genannt werden.

153 Die interviewten Fach- und Fiihrungskrafte duRerten zum groRRen Teil die Wahrnehmung, dass weibliche ELB schwerer in
Erwerbsarbeit zu integrieren sind als ménnliche ELB; in diesem Zusammenhang wurde vielfach auf niedrigere bzw. fehlende schulische
und berufliche Bildungsabschlisse der weiblichen ELB verwiesen; hier wiirden Verbesserungen durch den Einsatz von Instrumenten
wie Teilzeitausbildung angestrebt. Einige Interviewte stellten aber auch heraus, dass weibliche ELB trotz eines im
Geschlechtervergleich héheren formalen schulischen und beruflichen Bildungsniveaus schwerer in Erwerbsarbeit integrierbar sind.
Insgesamt sahen die Interviewten die tieferliegenden - und aus ihrer Sicht bearbeitbaren - Ursachen fiir die schlechteren
Vermittlungschancen der weiblichen ELB, unabhangig von deren (nicht) vorhandenen schulischen und beruflichen
Bildungsabschliissen, in den im Folgenden skizzierten fiinf Handlungsbereichen.
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Familienarrangements, in denen sie leben, verortet werden. Deren Wirkung wurde in den Interviews
zuweilen auch am Beispiel von weiblichen ELB des Jobcenters verdeutlicht, die langjdhrig in
geringfligiger Beschéftigung verharren und nur schwer zu motivieren seien, den Wechsel in ein
sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis anzustreben. Im Rahmen der Beratung und
Vermittlung von Frauen bemihten sich einige der interviewten Fachkrafte nach eigenen Angaben
darum, Reflexionsprozesse und Einstellungsanderungen bezliglich der geschlechterbezogenen
Rollenbilder und Familienarrangements anzustofRen;** in diesen Féllen werden auch die ménnlichen
Mitglieder der BG in die Beratung einbezogen. Die meisten interviewten Fachkréfte thematisieren
solche Fragen aber offenbar nicht, sondern konzentrieren sich in ihrer Beratungsarbeit - neben den
ublichen Verfahren der Arbeitsvermittlung — bei Bedarf auf Hilfestellungen bei der L6sung
praktischer Probleme wie eben z. B. die Kinderbetreuung. Zum Teil wird das spezialisierten
Fachkraften bzw. Teams iibertragen, die es an etwa der Halfte der Standorte gibt (siehe oben,
Abschnitt 7.4.3.4.1). Viele Jobcenter beauftragen auch Bildungstriager mit der Durchfiihrung spezieller
MaRnahmen fir spezifische Teilzielgruppen von Frauen; als zentrales Element dieser Manahmen
wird i. d. R. ,Coaching‘ angegeben.

(2) Ein zweiter Handlungsbereich von gleichstellungsbezogenen operativen Strategien der Fachkrafte
ist der Umgang mit besonderen Schwierigkeiten infolge von Erziehungszeiten. Erziehende mit
Kindern im Alter von bis zu drei Jahren, die nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II von der Vermittlungspflicht
befreit sind und deshalb von den Fachkraften bislang nur sporadisch kontaktiert und selten aktiviert
wirden, benétigen nach Ablauf dieser Zeit fiir den Wiedereinstieg in Erwerbsarbeit - sofern dieser
nicht friihzeitig vorbereitet wurde - oft relativ lange Zeit (siehe das im obigen Abschnitt 7.4.3.4.1
erwahnte Konzept zur Ansprache von Erziehenden).

(3) Ein drittes Handlungsfeld von gleichstellungsbezogenen operativen Strategien der Fachkrafte sind
die Arbeitgeber der betreffenden Region. Inwieweit ein Jobcenter seine Gleichstellungsziele
erreichen kénne, hdnge auch von arbeitgeberseitigen Entscheidungen ab, sowie von der
Ausgestaltung der angebotenen Arbeits- und Ausbildungsplatze. Den Fallstudieninterviews zufolge
scheitern versuchte Vermittlungen von Frauen mit Kindern hdufig daran, dass die betreffenden
Arbeitgeber keine ,familienfreundlichen® Arbeitszeiten anbieten wiirden bzw. diesbeziglich nicht
flexibel seien. Fir viele ausbildungssuchende Frauen mit Sorgeverantwortung sei dariiber hinaus die
Moglichkeit entscheidend, die Ausbildung in einem Teilzeitmodell absolvieren zu kénnen - eine
Option, die jedoch von der groRen Mehrheit der Ausbildungsbetriebe (aber auch von den
Berufsschulen bzw. Berufskollegs) nicht angeboten werde. Als weitere Hiirde der Umsetzung von
Gleichstellung in der Arbeitsvermittlung wurden von den interviewten Fach- und Fiihrungskraften
(einschlieBlich des Arbeitgeber-Service) sowie insbesondere von den BCA berufsbezogene
Geschlechterstereotype auf Seiten der Arbeitgeber und daraus resultierende diskriminierende
Einstellungspraktiken identifiziert. Von entsprechenden Problemen wurde an den meisten
untersuchten Standorten berichtet. Dem steht entgegen, dass die Chancen des Jobcenters, bei den
Arbeitgebern Veranderungen zu bewirken, von den meisten interviewten Personen als gering
eingeschatzt wurden. Die wenigen Fach- und Fiihrungskréfte (auch, aber nicht nur aus dem
Arbeitgeber-Service), die angaben, auf die Arbeitgeber zugunsten von mehr Gleichstellung Einfluss zu
nehmen, setzen auf Gespriache und Uberzeugungsarbeit zugunsten einzelner Bewerberinnen. Von
Versuchen, die Arbeitgeber zu grundsatzlichen Verhaltensanderungen zu bewegen, wurde nur
vereinzelt berichtet. In einem Interview wurde dariiber hinaus erwahnt, der Funktionsbereich
Arbeitgeberzusammenarbeit habe die Option, im Falle von wiederholten diskriminierenden
Rekrutierungspraktiken die Zusammenarbeit mit dem betreffenden Arbeitgeber aufzukiindigen. Wie

154 Dies gilt fur Fachkréfte, die in der in Abschnitt 7.4.3.1 oben angefiihrten Typologie des Verstandnisses von Gleichstellung der
strukturellen Variante des ,bedarfsbezogen-konkreten‘ Verstandnisses von Gleichstellung zuzuordnen sind.
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oft dies praktiziert wird, ist nicht bekannt; ebenso muss offen bleiben, ob eine solche Beendigung der
Kooperation seitens des Arbeitgeber-Service von den betreffenden Arbeitgebern tatsachlich als
Sanktion wahrgenommen wird, die eine Verhaltensanderung bewirken kann.

(4) Die Umsetzung von Gleichstellung hangt entscheidend von den Fachkriften selbst, d. h. ihren
Handlungsstrategien und den Prioritdten, die sie dabei setzen, ab. In einer Reihe Interviews wurde -
durchaus selbstkritisch - thematisiert, dass man auch als Fachkraft nicht frei davon sei, sich von dem
nach wie vor dominanten geschlechterbezogenen Rollenbild, das dem Mann schwerpunktmaRig
Erwerbsarbeit und der Frau Hausarbeit und Kinderbetreuung zuweist, leiten zu lassen. In einzelnen
Interviews wurde in diesem Zusammenhang auch thematisiert, dass Fachkrafte Gefahr liefen,
geschlechterbezogene Rollenmuster und Bilder von typischen Frauen- und typischen
Mannerberufen, die bei vielen Leistungsbeziehenden, aber auch bei einem Teil der Arbeitgeber
wirkmdchtig sind, in ihrem Vermittlungshandeln zu Gibernehmen und sich von ihnen leiten zu
lassen.™ Dies wurde in der Mehrzahl der untersuchten Jobcenter als Problem oder auch nur als
Risiko teils von Fachkréften, teils von Fihrungskréften unterschiedlicher Ebenen thematisiert. In
einigen Jobcentern berichteten Fiihrungskréafte und BCA, dass man einen reflektierten Umgang der
Fachkréfte mit den skizzierten Haltungen anstrebe. Hierzu fithre man u. a. regelmalige
Reflexionsrunden der Fachkréfte durch sowie auch Fortbildungsseminare mit externen
Referent*innen. Dies scheint jedoch wenig verbreitet zu sein (zur Verbreitung von Genderwissen
siehe Abschnitt 7.4.3.3). Unabhangig davon konfligieren Gleichstellungsziele im Vermittlungshandeln
- auch nach Wahrnehmung einiger Interviewpersonen — mit dem im SGB II angelegten Konstrukt
der BG, welches beglinstigt, dass Fachkrafte ihre Bemihungen auf diejenigen (meist mannlichen) BG-
Mitglieder konzentrieren, deren Integration in bedarfsdeckende Erwerbsarbeit — und damit ein
Verlassen des Leistungsbezugs der BG - relativ chancenreich erscheint (Creaming).

(5) Die Erwerbsintegration Alleinerziehender sowie Erziehender nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II werde
aus Sicht vieler Interviewpersonen in vielen (vor allem landlichen) Regionen durch strukturelle
Rahmenbedingungen wie defizitdre Strukturen institutioneller Kinderbetreuung und ein
unzureichendes OPNV-Angebot behindert. Der verbreitete Mangel an ausreichenden Angeboten
institutioneller Kinderbetreuung hindere insbesondere Alleinerziehende an der Aufnahme einer
bedarfsdeckenden Erwerbstatigkeit. Um familidre und berufliche Aufgaben ,unter einen Hut zu
bringen’, miissten Alleinerziehende zudem tberdurchschnittlich mobil sein, was in landlichen
Regionen mit schlechter OPNV-Infrastruktur oft schwer zu realisieren sei. Aus Sicht der meisten
interviewten Fach- und Fiihrungskrafte liegt es auRerhalb des Einflussbereichs der Jobcenter,
entsprechende infrastrukturelle Verbesserungen herbeizufiihren. In einigen wenigen Interviews
wurde jedoch davon berichtet, dass man mit aktiver Kontaktaufnahme zu den jeweils zustandigen
kommunalen Stellen darauf hinwirken kénne, die entsprechenden regionalen Infrastrukturangebote
zugunsten einer Verbesserung der Bedingungen der Erwerbsteilhabe von Frauen auszubauen.
Daneben verwiesen einige Fach- und Fihrungskrafte auch darauf, dass bestimmte dem SGB II
endogene Rahmenbedingungen des SGB II wie Betreuungsschliissel und Vermittlungsdruck
Creaming begiinstigten und die Erreichung von Gleichstellungszielen in der Beratung und
Vermittlung tendenziell behinderten.

Zu diesen Handlungsbereichen lassen sich jeweils unterschiedliche operative Strategien der
Fachkréfte und der BCA identifizieren, die abschliefend knapp skizziert werden sollen. Die
identifizierten Strategien zeichnen sich durchweg dadurch aus, dass sie eher individuell gewahlt als
organisational vorgegeben werden. Die Vielfalt der individuellen gleichstellungsrelevanten
Vermittlungsstrategien ist vor dem Hintergrund unterschiedlicher grundlegender Verstandnisse von

155 Dies entspricht dem in diesem Abschnitt unten skizzierten Typ ,reproduzierendes Vermittlungshandeln‘.
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Gleichstellung im SGB II und damit korrespondierendem gleichstellungbezogenem
Vermittlungshandeln zu sehen. Um dies einzufangen, wurde in den Fallstudieninterviews gefragt, wie
die befragte Person Gleichstellung in ihrer Arbeit konkret umsetzt. Es zeichnen sich vier Arten
gleichstellungsrelevanten Vermittlungshandelns ab:

Eine erste Strategie lasst sich als genderblindes Vermittlungshandeln bezeichnen: Die
Interviewaussagen der Fachkrifte, die hier zugeordnet wurden, bringen zum Ausdruck, dass sie
Geschlecht nicht als relevant fir ihr Vermittlungshandeln verstehen und geschlechterbezogene
Vermittlungshemmnisse nicht als solche reflektieren (,Ich berate individuell und unabhéngig vom
Geschlecht’). Eine Bearbeitung von geschlechterbezogenen strukturellen Problemlagen und
Rahmenbedingungen wird folglich nicht als Teil ihrer Aufgabe wahrgenommen. Dies kommt in einem
Zitat aus einem Interview mit einer Fachkraft zum Ausdruck:

Zitat: Fir mich ist dieses Thema Gleichstellung jetzt gar nicht so relevant, weil ich einfach diesen einzelnen
Menschen vor mir sehe, unabhangig vom Geschlecht, vom Alter, von irgendwas. Sondern ich will einfach
nur helfen demjenigen, der ein Problem hat. (G6, 141)

Eine zweite Variante ist ein bedirfnisorientiertes Vermittlungshandeln: Hier zeigt sich eine
Wahrnehmung und Bearbeitung von Vermittlungshemmnissen, von denen in erster Linie Frauen
betroffen sind, und das Bemiihen, Frauen im Rahmen der gegebenen Rahmenbedingungen - fiir
deren Veranderung wenig Spielraum gesehen wird - spezifisch zu unterstiitzen. Dieses Ziel
formuliert eine interviewte Sachgebietsleiterin wie folgt:

Zitat: Um diesen Personenkreis einfach auch doch nochmal mit zur Unterstiitzung. Also es wird jetzt dann
keine MalRnahme sein, wo man jetzt irgendwie einen Berufsabschluss erwirkt, aber einfach auch so in
Richtung Coaching, Unterstiitzung, weil natirlich jetzt gerade bei den Erziehenden ganz viele Faktoren
ja mitspielen. Also einmal Kinderbetreuung und unter Umsténden eben fehlender Bildungsabschluss
oder oft sind dann noch irgendwelche Scheidungen oder Ex-Ehemé&nner im Hintergrund. Also da ist es
einfach ganz oft so, dass die halt zusatzliche Unterstlitzung brauchen, weil sie das alleine sonst gar nicht
geregelt kriegen. (H20, 21)

Zum dritten ist ein verdnderungsorientiertes Vermittlungshandeln zu erkennen: Die AuRerungen der
hier zusammengefassten Fach- und Fiihrungskrafte lassen darauf schlielRen, dass sie sich um eine
aktive Bearbeitung auch von geschlechterbezogenen Rahmenbedingungen bemiihen. So suchen sie
z. B. gemeinsam mit den zustandigen kommunalen Stellen nach Lésungen zur Verbesserung des
Angebots an institutioneller Kinderbetreuung oder im Bereich des OPNV, gehen aktiv auf Arbeitgeber
zu um sie etwa im Hinblick auf familienfreundliche Arbeitszeiten zu beraten, kldren ELB Gber ihr
Recht an einem Betreuungsplatz auf; thematisieren familidre Arbeitsteilung und Rollenbilder und
streben deren Verdnderung an. Die betreffenden Fachkrifte reflektieren mehrheitlich aber auch die
Grenzen der Veranderbarkeit von Rahmenbedingungen und schalten ggfs. auf ein
,bedirfnisorientierte’ Vermittlungshandeln um. Beispielhaft herangezogen sei hier eine Fachkraft, die
angibt sich in der Beratung um Anderungen bei der herkdmmlichen innerfamilidren Arbeitsteilung
durch ,Aufweichung’ geschlechterbezogener Rollenbilder zu bemiihen:

Zitat: Und ich teile meine Beratung dann so auf, dass jeder-, jedes Familienmitglied moglichst gleich viel Zeit
bekommt um von sich und ihrer aktuellen privaten, beruflichen Situation zu erzahlen. Und versuche das
also da so zu gewichten, dass alle gleich viel Gesprachsanteile bekommen. Damit eben der Fokus dann
vom klassischen Mannerbild als Familienernahrer und so, dass das ein bisschen aufgeweicht wird, also
dass die Mutter der Familie sich dann einfach unsichtbar macht, das versuche ich zu verhindern. Klappt
auch normalerweise. (Mb23, 39)
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Schliellich ist viertens das reproduzierende Vermittlungshandeln zu nennen. Dieses zeichnet sich
dadurch aus, dass es gleichstellungsrelevante Systemlogiken, Verhaltnisse und Rollenbilder kaum
oder gar nicht reflektiert, sondern sie vielmehr reproduziert. Dies zeigt sich beispielsweise in Form
von innerfamilidarem Creaming (siehe Abschnitt 3.2.2.1), d. h. Integrationsbemiihungen bei
Mehrpersonen-BG werden auf die - i. d. R. mannlichen - BG-Mitglieder konzentriert, deren
Vermittlungschancen besser sind bzw. scheinen. Komplementar dazu werden die - i. d. R. weiblichen
- BG-Mitglieder mit den (tatsachlich oder vermeintlich) schlechteren Vermittlungschancen ,geparkt’.
Ein solches ,Parking‘ kann auch darin bestehen, dass weibliche Leistungsbeziehende wahrend der
dreijahrigen Erziehungszeit (nach § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II) nicht kontaktiert bzw. aktiviert werden.
Wenn eine BG den SGB II-Leistungsbezug dadurch verlassen kann, dass die bisher nicht
erwerbstatige Frau in geringfligige Beschaftigung vermittelt wird, tut man dies. Diesem
Vermittlungshandeln zuzuordnen sind des Weiteren Fachkrifte, die um des Vermittlungserfolgs
Willen geschlechterbezogene Rollenbilder, von denen sich Arbeitgeber bei ihren
Einstellungsentscheidungen leiten lassen, reproduzieren. Dies kann das das folgende Zitat einer
Fachkraft veranschaulichen:

Zitat: Aber es ist schwierig, weil, ich wiirde sagen, wir im [Name Landkreis] etwas konservativere Arbeitgeber
haben, die- Also klar, der Friseur stellt auch einen méannlichen Auszubildenden ein. Das glaube ich schon.
Aber so gerade diese Handwerksberufe, wo man richtig kérperlich arbeiten muss, da wird es glaube ich
schwierig, eine Frau unterzubringen. Ja, das ist so. (N23, 89)

Waihrend anhand der Interviews erkennbar wurde, dass die BCA vorrangig eine dem
veranderungsorientiertem Vermittlungshandeln entsprechende Strategie verfolgten, dominierten in
der Gesamtschau bei den Fachkriften AuRerungen, die sich dem genderblinden Vermittlungshandeln
zuordnen lassen. Daraus lasst sich jedoch nicht schlieRen, dass in den untersuchten Jobcentern ein in
Hinblick auf die Vermittlungsstrategien einheitliches Vermittlungshandeln vorlag. Denn innerhalb der
einzelnen Jobcenter liegen diesbeziiglich sehr unterschiedliche Interviewaussagen vor.

7.4.3.6 Zusammenfassung

In nahezu allen hier betrachteten Dimensionen ist eine nur schwache organisatorische Verankerung
von Gleichstellung in den Strukturen und Prozessen der untersuchten Jobcenter festzustellen. Ein
durchgingiges Element der organisatorischen Verankerung zeigt sich in Gestalt der - gesetzlich
vorgeschriebenen — BCA; die nahere Betrachtung offenbart hier jedoch eine betrachtliche
Spannweite an Aufgabenfeldern und bei der Art und Weise sowie dem Grad der Einbindung in
strategische und operative Prozesse. Es gibt in der Mehrzahl der Jobcenter kein einheitliches
Verstandnis von Gleichstellung, keine konkretisierenden Vorgaben zu ihrer Umsetzung und keine
systematische Kompetenzentwicklung auf diesem Gebiet. Daher kommen u. a. durch die jeweilige
Biographie der Akteure gepragte personliche Einstellungen zum Tragen. Gleichstellung wird
Uberwiegend nicht als Querschnittsaufgabe, sondern als Spezialthema organisiert, etwa wenn
Flhrungskrafte die Zustiandigkeit fir Gleichstellung an die BCA abtreten, oder wenn Spezialteams fir
Teilzielgruppen (z. B. Alleinerziehende) eingerichtet werden. Gleichstellung wird tiberwiegend nicht
als Gestaltungsaufgabe wahrgenommen und thematisiert. Bei allen festzustellenden Unterschieden
des Verstandnisses von Gleichstellung ist festzuhalten, dass Gleichstellung als Ziel von den Fach- und
Flhrungskraften der untersuchten Jobcenter grundsatzlich breit geteilt und nur in Ausnahmefallen
explizit in Frage gestellt wird.

Gleichstellung wird haufig als Frage der Einstellung oder des individuellen Verhaltens verstanden,
nicht jedoch als Querschnittsaufgabe im Sinne eines Steuerungsauftrags. Die Fachkrifte lieRen
erkennen, dass sie geschlechterbezogene Vermittlungsprobleme wahrnehmen. Diese werden jedoch
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eher selten als Ausdruck struktureller Geschlechterverhaltnisse reflektiert. Unterschiedlich
ausgepragt ist auch die Wahrnehmung der Spielrdume, auf externe Rahmenbedingungen
einzuwirken; es zeigen sich aber durchaus Ansitze, auch externe Rahmenbedingungen zu bearbeiten.
Die Strategien der Umsetzung von Gleichstellung bestehen vor allem darin, spezifische (zeitlich
befristete) Projekte und MaRnahmen fir weibliche Leistungsbeziehende, insbesondere bestimmte
Zielgruppen unter ihnen (wie Alleinerziehende oder Erziehende in Elternzeit) aufzulegen bzw.
umzusetzen; nur ausnahmsweise ist dies mit einer Reflexion dariiber verbunden, was
gleichstellungsorientiertes Vermittlungshandeln bedeutet.

Die Fallstudien kdnnen nur das Spektrum der organisatorischen Verankerung von Gleichstellung in
den untersuchten Jobcentern abbilden; sie erlauben nur sehr begrenzt Einschatzungen tiber die
Verteilung unterschiedlicher Auspragungen bestimmter Aspekte der organisationalen Verankerung,
oder Giber Zusammenhange bestimmter Formen der organisatorischen Auspragung mit anderen
Organisations- oder Kontextfaktoren. Die Fallstudienanalyse machte unterschiedliche Arten des
Verstandnisses von Gleichstellung, unterschiedliche operative Strategien im Vermittlungshandeln
sowie unterschiedliche Arten von Tatigkeiten der BCA und deren Einbindung in das Jobcenter
deutlich. Daraus ergeben sich Anhaltspunkte fir die standardisierte Befragung, anhand derer - in
Verbindung mit der Analyse einschlagiger Prozessdaten der BA - beurteilt werden soll, ob in
bestimmten Kontexten einige organisatorische Auspragungen verbreiteter sind als anderswo, und ob
sich Zusammenhange zwischen organisatorischen Elementen der Gleichstellung einerseits und
Gleichstellungsergebnissen andererseits nachweisen lassen.

7.4.4 Verbesserungsvorschldage aus dem Feld

7.4.4.1 Verbesserungsvorschldage aus dem Feld fiir eine noch starkere Verankerung von
Gleichstellung im Zielsteuerungssystem

In den Interviews wurden alle Interviewpersonen um eine Einschatzung gebeten, was aus ihrer Sicht
am Zielsteuerungssystem des SGB II verbesserungswiirdig ware, um zu mehr Gleichstellung
beizutragen. Bei dieser Frage wurde vornehmlich in gE, vereinzelt aber auch in zkT, wiederholt Bezug
auf die geschlechterdifferenziert zu beplanende Integrationsquote genommen. Dies sei ein neu
gesetzter Impuls; die dadurch angestoRenen Entwicklungen und damit einhergehenden Wirkungen
mussten zunachst abgewartet werden. Einig waren sich die Interviewpersonen darin, dass vom
Zielsteuerungssystem dadurch ein Impuls zur Férderung von Gleichstellung ausgegangen sei, denn
die Férderung von Frauen und Erziehenden sei in den Fokus geriickt worden. Weitere Anderungen
wurden von diesen Interviewpersonen daher zundchst nicht fiir sinnvoll erachtet.

Dariiber hinaus wurde auf die Frage nach Verbesserungsmdglichkeiten wiederholt zunachst Kritik am
Zielsteuerungssystem erldutert: Das Zielsteuerungssystem sei zu stark an Integrationen ausgerichtet.
Aus dieser Kritik lasst sich somit — wie schon aus der Auswertung bzgl. des Stellenwerts des
Zielsteuerungssystems (siehe Abschnitt 7.4.1.1) ableiten, dass das Zielsteuerungssystem primar iber
die Kennzahl K2 wahrgenommen wird. Diese ,Integrationslastigkeit’ des Zielsteuerungssystems
begtinstige schnelle Integrationen und damit Creaming und Drehtireffekte (siehe Abschnitt 7.4.1.1).
Aufgrund der Tatsache, dass Mehrfachintegrationen ein und derselben Person innerhalb eines Jahres
auch mehrfach gezahlt wiirden, sei die Integrationsquote nicht aussagekraftig in Bezug auf die
Nachhaltigkeit der erreichten Integrationen.*® Interviewpersonen aller Hierarchieebenen mehrerer

156 Es wurde in einzelnen Interviews allerdings auch die Gegenposition vertreten: So fiihrte eine Agenturleitung — mit der
Vergleichsperspektive des SGB III-Zielsteuerungssystems - aus, dass das Zielsteuerungssystem fokussiert auf das ,wirkliche Kernziel“
sei, ndmlich dass ,Mensch und Arbeit zusammenkommen, und das moglichst nachhaltig®. Dies sei tiber das Zielsteuerungssystem im
SGBII ,méglich und abbildbar* (E30, 65).
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Standorte kritisierten am Zielsteuerungssystem, dass qualitative Fortschritte in der Arbeit der
Fachkrafte mit ELB nicht messbar abgebildet werden kénnten. Ein weiteres Argument lautete, dass
fur die ELB des SGB II die Stabilisierung der Lebensverhdltnisse und Férderung sozialer Teilhabe im
Mittelpunkt stehe. Eine schnelle Arbeitsvermittlung im SGB II kénne daher nicht immer die
unmittelbare Zielstellung darstellen. Dies gelte in besonderem MaRe fiir die Betreuung marktfernerer
ELB, bei denen aufgrund von multiplen Vermittlungshemmnissen haufig eine Unterstiitzungsphase
von zwei bis drei Jahren nétig sei, bevor eine Integration in den Arbeitsmarkt realistisch erschiene,
wie an zwei Standorten ausgefiihrt wurde, an denen die Betreuung der ELB organisatorisch getrennt
nach marktnaheren und marktferneren ELB erfolgt.

Nicht immer wurde aus den diesbeziiglichen Aussagen deutlich, ob es sich um eine generelle Kritik
am Zielsteuerungssystem handelte, oder ob dieser Kritikpunkt tatsachlich im engeren Sinne darauf
bezogen wurde, dass dadurch die Realisierung von Gleichstellung in den Jobcentern behindert wiirde.
Wourde die Argumentation explizit auf Gleichstellung bezogen, so war die Begriindung, dass sich die
starke Integrationsfokussierung des Zielsteuerungssystems besonders nachteilig auf die Integration
von Frauen auswirke, da Integrationen von Frauen aus dem SGB II haufig zeit- und
ressourcenaufwandiger seien als die von Madnnern. Denn es bestiinden vermehrt Hemmnisse bei
Frauen, die sich insbesondere aus der haufig von Frauen Glbernommenen familidren
Sorgeverantwortung in Kombination mit den erschwerenden Rahmenbedingungen (allen voran
unzureichende Kinderbetreuungsangebote) ergaben.

Konkrete Vorschlage, wie das Zielsteuerungssystem verdndert werden kénnte, um einer Integration
vorgelagerte Integrationsschritte abbildbar zu machen, gab es dabei nur vereinzelt. Ein Vorschlag
war, dass die Nachhaltung der Ziele weg vom ,harten Controlling® gehen solle, womit gemeint war,
dass die Zielnachhaltung und -erreichung in geringerem Mal} an der reinen Zielwerterreichung
bemessen werden sollte. In eine dhnliche Richtung gingen weitere Vorschlége, die eine starkere
Orientierung an Inhalten (und nicht Zahlen) empfahlen, um Zwischenschritte abzubilden. Um solche
Zwischenschritte messen zu kénnen, wurde vorgeschlagen, bspw. zu erfassen, wenn ELB Termine bei
externen Beratungsstellen (wie Schuldenberatung, Drogenberatung) wahrndhmen.

Einzelne Vorschlage zielten auf eine Aufnahme weiterer — geschlechterdifferenzierter - Kennzahlen
ins Zielsteuerungssystem, so etwa zu MaRnahmeneintritten, der Beschaftigungsdauer nach einer
Integration™’ sowie Prozesskennziffern (bspw. bzgl. der Beratungshaufigkeit) oder die Integration
von bestimmten (Teil-)-Zielgruppen. Uber solche weiteren Kennzahlen, die nach Mannern und
Frauen getrennt dargestellt wiirden, wiirde auf einen Blick erkennbar wo - auch im Vergleich zu
anderen Jobcentern - geschlechterbezogene Unterschiede bestiinden. Daraus kénnten dann
entsprechende Handlungsbedarfe abgeleitet werden.

Zudem wurde in mehreren Fallstudienjobcentern angefiihrt, dass bei der Planung von Zielwerten und
der Bewertung der Zielerreichung regionale Rahmenbedingungen der Jobcenter starker als bisher
beriicksichtigt werden sollten. So sprachen sich bspw. Interviewpersonen einer gE dafiir aus, die
Orientierungswerte starker an die regionalen Spezifika des Jobcenters anzupassen.*® In einigen
Fallstudienjobcentern wurde hinsichtlich der Forderung nach einer starkeren Beriicksichtigung von
regionalen Rahmenbedingungen explizit ein Bezug zum Thema Gleichstellung hergestellt. In diesen

17 Dass es in einer ErgdnzungsgroRe zu K2 genau diese GroRe erfasst wird, war der entsprechenden Interviewperson (einer Teamleitung)
moglicherweise nicht bekannt.

18 Dies konnte darauf zurlickzufiihren sein, dass die Orientierungswerte in er Vergangenheit nicht in allen Jahren regionale Unterschiede
berticksichtigt wurden. Aktuell werden die regionalen Rahmenbedingungen jedoch insofern beriicksichtigt, als die Werte auch von dem
jeweiligen SGB II Vergleichstypen des IAB, welche die regionale Arbeitsmarktlage abbilden und den Zielerreichungsgraden der
Vergangenheit abhdngen.
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Fallen wurden darauf verwiesen, dass fir die Erreichung einer héheren Frauenerwerbsquote in
Regionen mit schwach ausgepragten Kinderbetreuungsangeboten und einer eingeschrankten
Mobilitdtsinfrastruktur mehr Zeit fiir den Vermittlungsprozess von Frauen eingeplant werden miisse.
Allerdings wurde im Gegensatz zu dieser Position in einem anderen Fallstudienjobcenter
beschrieben, dass das Jobcenter die Zielplanung an die lokalen Gegebenheiten anpassen kénne. Dies
wurde als Beispiel fir eine bestehende Flexibilitdt bei der Zielplanung positiv hervorgehoben.

Neben den beschriebenen Vorschliagen, die eine Ausweitung des Zielsystems bedeuten wiirden, gab
es auch wiederholt Stimmen sowohl aus gE- als auch aus zkT-Standorten, die keine (weiteren)
Verdnderungen am gegenwartigen Zielsystem fiir notwendig erachteten oder sogar davor warnten,
das Zielsystem weiter auszudifferenzieren. Dass das Zielsystem ,schlank’ sei, wurde positiv
hervorgehoben, daran solle festgehalten werden, ansonsten drohe bei einer zu starken
Ausdifferenzierung ein Bedeutungsverlust der einzelnen Ziele:

Zitat: Alsoich kann auch alles verzielen. Und dann wird jedes Ziel unwichtiger. Das muss man gut abwagen.
(B30, 201)

7.4.4.2 Verbesserungsvorschliage aus dem Feld fiir eine noch starkere Umsetzung von
Gleichstellung in den Jobcentern

In den Interviews wurden alle Interviewpersonen um eine Einschatzung gebeten, was aus ihrer Sicht
daflr notwendig oder hilfreich ware, damit Gleichstellung im Jobcenter stirker umgesetzt werden
konnte. Wahrend die Griinde, die einer starkeren Umsetzung von Gleichstellung entgegenstiinden,
vorrangig in externen Rahmenbedingungen gesehen wurden,™*® so benannten einige
Interviewpersonen dennoch Verdanderungsvorschlage, die sich auf Veranderungen in den Jobcentern
beziehen.

Mehrere Vorschlége, die von den Interviewpersonen in Bezug auf die Verbesserung der Umsetzung
von Gleichstellung im Jobcenter genannt wurden, lassen sich nicht von Vorschlagen fiir eine generell
bedarfsgerechte bzw. bedarfsgerechtere Aktivierung der ELB trennen - so beispielsweise der Wunsch
mehrerer gE-Teamleitungen nach einer verbesserten Betreuungsrelation fiir die Fachkréfte, mit der
die Erwartung verbunden wurde, dass dann eine individuellere Beratung mdoglich wiirde. Der Bezug
zu Gleichstellung wurde darin gesehen, dass eine grundsatzlich gilinstigere Betreuungsrelation
insbesondere Frauen zugutekdame, weil dann mehr Zeit vorhanden wiare, um Vermittlungshemmnisse
zu bearbeiten. Dahinter steckt die implizite Annahme, dass bei Frauen im Vergleich zu Mannern
vermehrt Hemmnisse bestiinden (vgl. auch Abschnitt 7.4.3.4.4).1%°

Vorschlage, die wiederholt und an unterschiedlichen Fallstudienstandorten - sowohl in gE als auch
zkT - gemacht wurden, beziehen sich auf das Thema Sensibilisierung und Wissensaufbau iber
Schulungen sowie auf die Thematik der Erziehungszeiten (§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II). Mit Bezug zu dem
Thema Wissensaufbau und Sensibilisierung bzgl. Gleichstellung wurden koordinierte Schulungen fir
Mitarbeitende des jeweiligen Jobcenters in der Halfte der untersuchten Jobcenter und sowohl in gE
als auch zkT vorgeschlagen. Darunter waren Interviewpersonen aller Hierarchieebenen. Meist
wurden recht unkonkret alle Mitarbeitenden des Jobcenters als Adressat*innen der Schulungen

159 Benannt wurden bspw. geschlechtersegregierte Arbeitsmarkte, unzureichende Kinderbetreuungsmaéglichkeiten und gesellschaftliche
Rollenbilder bei Kund*innen und Arbeitgebern.

160 Weitere Vorschlage, die nicht speziell im Kontext der Verbesserung der Umsetzung von Gleichstellung stehen, betrafen das Thema
Sanktionen - hier waren Kritiker*innen von Sanktionen in der Mehrheit, vereinzelt gab es aber auch Stimmen unter den Fachkraften,
die Sanktionen beflirworteten — sowie den Wunsch nach einem intensivierten Austausch zwischen Beratungs- und Vermittlungsteams
und dem Funktionsbereich Arbeitgeberzusammenarbeit.
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genannt, teils explizit Fachkrafte aus dem Bereich Beratung und Vermittlung, sowie in einem Fall
auch die Leistungsabteilung. Hinsichtlich der genauen Inhalte und dariiber, wie die Qualitat solcher
Schulungen gesichert werden kénnte, wurde nur in Einzelfillen etwas ausgefiihrt: Eine
Geschaftsfiihrung thematisierte, dass eine Systematisierung und ein einheitlicher Standard solcher
Schulungen fir alle Jobcenter sinnvoll waren.

Mit Bezug auf die Thematik der Erziehungszeiten (§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II) duRerten einzelne
Interviewpersonen (darunter eine BCA, eine Geschiftsfiihrung und eine Fachkraft aus sowohl gE als
auch zkT), dass in einer friiheren und gezielteren Aktivierung der ELB noch Potenzial ldge. Insgesamt
zeigen die Fallstudien aber, dass Konzepte zur Ansprache von ELB in Erziehungszeiten nach

§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II bereits haufig vorhanden sind und umgesetzt werden (siehe Abschnitt 7.4.3).

Von einzelnen Interviewpersonen unterschiedlicher Hierarchieebenen geduRerte
Verbesserungsvorschldge bezogen sich auf den Stellenumfang der BCA, die Férdermdoglichkeiten in
den Jobcentern, auf AulRenkontakte der Jobcenter und den Aufbau von ,Spezialkompetenzen® oder -
Teams fir Gleichstellungsfragen. Angeregt wurde bspw. nicht nur von einer BCA, sondern auch von
einer Geschaftsfihrung, den Stellenumfang der BCA in kleinen Hausern zu erhéhen, da auch dort ein
entsprechender Bedarf eines/einer BCA in Vollzeit gegeben sei; in groRen Hausern hingegen sei
eigentlich ein BCA-Team notwendig, um den Aufgaben gerecht werden zu kénnen. Bezliglich
Fordermdglichkeiten wurde an einzelnen Standorten von Fithrungskraften und BCA mehr Flexibilitat
gefordert, um beispielsweise auf kurzfristige Bedarfe hinsichtlich der Férderung von Kinderbetreuung
reagieren zu kénnen, einschliellich der Férderung von voriibergehender Kinderbetreuung bei
MaRRnahmentragern. Die Einrichtung von speziell fir Gleichstellungsfragen oder die Betreuung von
Frauen oder Teilzielgruppen von Frauen spezialisierten Fachkrédften wurde als weitere Moglichkeit
genannt, um die Umsetzung von Gleichstellung zu verbessern. Um bei gleichstellungsbezogenen
Fragestellungen Unterstiitzung von anderen Stellen einholen zu kénnen, wurde angeregt, dass das
Jobcenter verstarkt Kontakte zu Netzwerken und Ansprechpartnern zu Gleichstellungsfragen
aufbauen sollte, um bei entsprechenden Fragen Unterstiitzung zu bekommen. An anderer Stelle
wurde vorgeschlagen, dass das Jobcenter selbst nach aufRen hin starker tatig werden sollte, um bei
Arbeitgebern bspw. tber Teilzeitausbildungen zu informieren und dafiir zu werben.

7.4.5 Zentrale Ergebnisse der Fallstudien

In den Fallstudien stand die Frage im Mittelpunkt, inwiefern das Zielsteuerungssystem einen
steuernden Einfluss in Bezug auf die Beriicksichtigung von Gleichstellung in den Jobcentern entfaltet.
Dabei wurde auch untersucht, wie Gleichstellung in den Fallstudienjobcentern organisational
verankert ist.

Die Auswertung der Fallstudien hat ergeben, dass das Zielsteuerungssystem in den Jobcentern stark
mit den quantifizierten Kennzahlen, allen voran der Kennzahl K2 (d. h. die Integrationsquote)
assoziiert wird. Die Kennzahlen des Zielsteuerungssystems haben eine hohe Steuerungsrelevanz fiir
die Fiihrungskrafte. Zudem hat sich gezeigt, dass auch Kennzahlen zu jobcenterinternen Zielen
beziiglich MalRnahmeneintritten eine hohe Steuerungsrelevanz fir Fiihrungskréfte entfalten.
Daneben wurde punktuell ab der mittleren Fiihrungsebene eine Steuerungsrelevanz von Kennzahlen
deutlich, Gber die Umsetzungsprozesse erfasst werden (wie beispielweise die Kundenkontaktdichte).

Vor diesem Hintergrund erscheint der auf Grundlage der Fallstudien herausgearbeitete Befund nicht
Uberraschend, dass mit der bundesweit vorgegebenen Operationalisierung des Gleichstellungsziels in
den gE Uber die geschlechterdifferenzierte Beplanung der als dominant wahrgenommene Kennzahl
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K2 sowie die von den Landern forcierte starkere Implementierung von Gleichstellungszielen iiber
Kennzahlen, eine aktive Steuerung von Gleichstellung zugenommen hat. Quantifizierte Zielwerte, die
in engem Zusammenhang mit der Steuerungslogik der zentralen Kennzahl K2 - also der
Integrationsquote - stehen, scheinen eine wesentliche Voraussetzung fiir einen systematischen
Steuerungseinfluss zu sein: Mit der bundesweit durchgesteuerten Kennzahl (also einer Kennzahl, fiir
die eine Steuerungslogik fir jede organisationale und regionale Ebene, die am Zielsteuerungsprozess
beteiligt oder vom Zielsteuerungsprozess betroffen ist, erkennbar ist) wurde das Gleichstellungsziel
fur die Akteur*innen in den Jobcentern transparenter und greifbarer und dadurch als verbindlicher
wahrgenommen.

Der Teamleitungsebene kommt hinsichtlich der Durchsteuerung der Zielerwartungen von der
Leitungsebene zur operativen Ebene eine Scharnierfunktion zu - es ist in erster Linie ihre Aufgabe,
den Fachkréften die von der Leitungsebene ausgehende Erwartung hinsichtlich der zu erzielenden
quantifizierten Zielwerte zu kommunizieren. Denn tbergreifend wurde von den interviewten
Fachkréften die Handlungsrelevanz der Kennzahlen K2 und K3 insgesamt als gering geschildert. Dies
bestatigte sich auch bzgl. der Operationalisierung des Gleichstellungsziels tiber quantifizierte
(Integrations-) Kennzahlen. Deutlicher wurde eine Handlungsrelevanz von Kennzahlen bzgl.
MaRnahmeneintritten fir das Vermittlungshandeln der Fachkrafte — mithin einer SteuerungsgroRe,
die die Fachkrafte in héherem Mal%e direkt beeinflussen kdnnen als die Integrationskennzahl. Die
Planung der MaRnahmeneintritte wiederum erfolgte in den untersuchten Jobcentern i. d. R. nicht
geschlechterdifferenziert und war entsprechend auch nicht geschlechterdifferenziert in den
Controllingauswertungen enthalten, auf die sich die Bewertung und Nachhaltung stiitzt.

Um die Zielerwartungen an die Teams zu vermitteln, setzten die meisten der befragten
Teamleitungen auf Transparenz tiber Kommunikation auf Grundlage von Controllingberichten. Fir
die Fachkrafte manifestiert sich die Bedeutung der Ziele der Zielvereinbarungen primar iiber diese
Kommunikation. Die Kommunikation tber Ziele sowie aktuelle Zielerreichungsstande der
Kennzahlen der Zielvereinbarung, aber auch weiterer fiir die Steuerung der Jobcenter relevanter
Indikatoren ist in den Jobcentern breit institutionalisiert. In Folge der geschlechterdifferenzierten
Beplanung von K2 im gE-Strang und im Zuge der verstarkten Konzentration der Gleichstellungsziele
auf geschlechterdifferenzierte Integrationen im zkT-Strang hat Gleichstellung als Ziel Eingang in
verschiedene Besprechungsformate gefunden und ist damit tiber alle Hierarchieebenen hinweg als
Thema bis hin zu den Fachkréften gréf3tenteils prasent. Dies diirfte nicht zuletzt darauf
zurlckzufiihren sein — oder jedenfalls in Wechselwirkung damit stehen -, dass seit dem Jahr 2022
verstdrkt nach Geschlecht differenzierte Daten in die Controllingberichte aufgenommen wurden.
Diese geschlechterdifferenzierten Daten werden im Rahmen der Kommunikationsformate in den
Jobcentern analysiert und bilden die Grundlage fiir Nachsteuerungsmafnahmen. Die
Handlungsrelevanz des Zielsteuerungssystems ergibt sich diesen Befunden nach zu schlieRen somit
nicht aus den Zielvereinbarungen selbst im engeren Sinn, sondern sie hangt davon ab, inwiefern die
Ziele sich vermittelt Giber Indikatoren in den in den Jobcentern verwendeten Controllingberichten
wiederfinden und in die Kommunikationsprozesse der Jobcenter - insbesondere zwischen
Teamleitungen und operativer Ebene - einfliefen. Denn ob von den Zielen eine Motivation zur
Zielerreichung fir die Fachkrafte ausgeht, scheint in hohem MaRe davon abzuhdngen, wie ihnen die
Zahlen vermittelt werden und wie ihre Teamleistung bewertet wird. In den Fallstudien konnten
Unterschiede im Umgang mit Zielverfehlungen in der Nachhaltung innerhalb der Jobcenter
insbesondere zwischen Teamleitungen und operativer Ebene festgestellt werden. Fiir die Motivation
der Fachkréfte scheint es forderlich zu sein, wenn im Nachhaltungsprozess bei Zielverfehlungen diese
nicht nur aufgezeigt werden, sondern auch Ursachen diskutiert und konkrete Lésungen gemeinsam
erarbeitet werden. Forderlich fiir eine Aktivierung von Mitverantwortlichkeit zur Zielerreichung ist
demnach zudem eine Bewertung nicht ausschliefRlich auf Grundlage der Zahlen, sondern mit
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AugenmaR, d h. unter Beriicksichtigung dufRerer und innerer Rahmenbedingungen. Dies gilt fir die
Bewertung der Zielerreichung von Gleichstellungszielen umso mehr, da hier die Rahmenbedingungen
von den Fachkrdften besonders stark limitierend wahrgenommen werden. Somit kann als eine
weitere wesentliche Voraussetzung fiir einen systematischen Steuerungseinfluss ein geteiltes
Verstandnis von den Zielen und die Einbeziehung der operativen Ebene bei der Entwicklung von
NachsteuerungsmaRnahmen festgehalten werden.

Dem Selbstverstdandnis der Fachkrafte nach - sowohl derjenigen, die alle ELB-Gruppen betreuen, als
auch derjenigen, die flr die Betreuung bestimmter Gruppen spezialisiert sind - ist fir ihre
Vermittlungstatigkeit in erster Linie handlungsleitend, die ELB passgenau zu unterstiitzen. Als
limitierender Faktor fiir die Zielerreichung hinsichtlich der Integration von Frauen wurden externe
Rahmenbedingungen - allen voran fehlende Kinderbetreuungsméglichkeiten - benannt, wodurch die
Reaktionsmdglichkeiten des Jobcenters beschrankt blieben.

Ein durchgingiges Element der organisatorischen Verankerung von Gleichstellung zeigt sich in
Gestalt der gesetzlich vorgeschriebenen BCA-Position. Die ndhere Betrachtung der BCA-Positionen
offenbarte jedoch eine betrachtliche Spannweite an Aufgabenfeldern sowie hinsichtlich der Art und
Weise und dem Grad der Einbindung in strategische und/oder operative Prozesse. Die Moglichkeiten
der BCA, in den Jobcentern fachliche Expertise einzubringen, variieren somit stark.

Wie die Ausfiihrungen zur organisationalen Verankerung von Gleichstellung zeigen, wurde
Gleichstellung in den untersuchten Jobcentern liberwiegend nicht als Querschnittsaufgabe, sondern
als Spezialthema organisiert. Im Fokus dieses Spezialthemas stehen insbesondere Alleinerziehende
sowie erziehende Frauen mit Kindern, die aufgrund von § 10 SGB IT Abs. 1 Nr. 3 SGB II dem
Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung stehen missen. Dies dirfte darauf zuriickzufiihren sein - oder
jedenfalls damit im Zusammenhang stehen —, dass Gleichstellung in den Jobcentern hédufig nicht im
Sinne einer Querschnittsaufgabe verstanden wurde. Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung
bestanden bislang vor allem darin, spezifische Projekte und MaRnahmen fiir die genannten
Teilgruppen aufzulegen bzw. umzusetzen. Solche Spezialangebote lassen sich umsetzen, ohne dass
die Strukturen und Prozesse der Jobcenter grundsatzlich und durchgangig auf die Berlicksichtigung
von Gleichstellung hin ausgerichtet werden miissten - und spiegeln eine nur schwache
organisatorische Verankerung von Gleichstellung wider.

Die insgesamt schwache Verankerung von Gleichstellung zeigt sich beispielsweise darin, dass es in
der Mehrzahl der untersuchten Jobcenter kein einheitliches Verstandnis von Gleichstellung gab, und
zwar weder innerhalb der Jobcenter, noch bei Betrachtung einzelner Funktionstrager*innen
standortlibergreifend. Es lassen sich auf Basis des Interviewmaterials fiinf unterschiedlichen Arten
des Verstandnisses differenzieren: ein abstrakt-formalistische Verstandnis, ein individualisiert-
bedarfsbezogenes Verstandnis, ein strukturell-bedarfsbezogenes Verstandnis, ein paritatsorientiertes
Verstdndnis und ein ablehnend-relativierendes Verstandnis. Da es in der Mehrzahl der Jobcenter
keine konkretisierenden Vorgaben zur Umsetzung von Gleichstellung und keine systematische
Kompetenzentwicklung auf diesem Gebiet gab, fiihrt dies dazu, dass durch die jeweilige Biographie
der Akteur*innen gepragte personliche Einstellungen zum Tragen kommen.

Die schwache Verankerung ist eine mogliche Erklarung dafir, dass die interviewten Flihrungskrafte
Gleichstellung primér als Problem bei (Allein-) Erziehenden Frauen verorteten und strukturelle
Geschlechterverhaltnisse sowie gleichstellungsrelevante Effekte des Vermittlungshandelns
weitgehend nicht reflektierten, gleichzeitig aber fast ausnahmslos in den Interviews angaben, dass sie
im Jobcenter eine Fiihrungsverantwortung fiir Gleichstellung aktiv wahrnehmen. Dadurch bleibt ein
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grundsitzliches Hinterfragen — und Anpassen - etablierter Handlungsroutinen und ihrer
gleichstellungsrelevanten Effekte aus. Gleichstellungsbezogenes Vermittlungshandeln der Fachkrafte
ist eher individuell gewahlt als organisational vorgegeben. Dabei waren einerseits genderblindes und
reproduzierendes Vermittlungshandeln, aber andererseits auch Beispiele fiir bedirfnisorientierte bis
hin zu veranderungsorientierten Strategien von Fachkréften anzutreffen. Bei Letzteren stand die
Beriicksichtigung und Bearbeitung von geschlechterbezogenen Vermittlungsproblemen, in erster
Linie Vereinbarkeitsfragen, im Vordergrund. Nur vereinzelt vorzufinden war jedoch eine
grundsétzliche Reflexion Gber die Gleichstellungsrelevanz des Vermittlungshandelns generell, d. h.
auch von Ungleichheit reproduzierenden Effekten. Dies zeigte sich in den Fallstudien wiederholt
dadurch, wie interviewte Fachkrafte ihren Umgang mit Mehrpersonen-BG schilderten. Hieraus ging
mitunter hervor, dass innerfamilidres Creaming zugunsten von i. d. R. mannlichen und Parking von

i. d. R. weiblichen BG-Mitgliedern vorkommt, ohne, dass dies als die Gleichstellung betreffende
Problematik reflektiert wurde. Unterschiedlich ausgepréagt war unter den operativen Kraften auch die
Einschadtzung der eigenen Spielrdume, auf externe Rahmenbedingungen einzuwirken. Es zeigen sich
auf operativer Ebene aber durchaus auch Beispiele dafiir, dass externe Rahmenbedingungen
bearbeitet werden.

Da es hinsichtlich der Beratung und Vermittlung marktfernerer ELB haufig einen giinstigeren
Betreuungsschliissel und mehr (zeitliche) Ressourcen fir die Beratungs- und Vermittlungsarbeit gibt,
lautete eine Forschungsfrage, ob es in dem Bereich mehr oder andere Méglichkeiten fiir die
Umsetzung von Gleichstellung im Beratungs- und Vermittlungsprozess gibt und inwiefern diese von
den dort eingesetzten Fachkraften - im Vergleich zu den Fachkraften aus dem Bereich der Beratung
marktndherer ELB - genutzt werden. Die hinter dieser Frage liegende Hypothese lieR sich anhand der
Fallstudienauswertung jedoch weitgehend nicht bestatigen. Denn auch wenn fiir die Betreuung der
als marktferner eingestuften ELB mehr Zeit zur Verfligung steht, bedeutet dies nicht automatisch,
dass gleichstellungsorientiert(er) gehandelt wird. Denn dies setzt voraus, dass
gleichstellungsrelevante Sachverhalte als solche erkannt und bearbeitet werden. Ein glinstigerer
Betreuungsschlissel und mithin hohere zeitliche Ressourcen verbessern zwar die Voraussetzungen,
eine entsprechend gleichstellungsorientierte Beratung durchfihren zu kénnen. Doch ohne
entsprechende (Gender-)Kompetenzen kann nicht davon ausgegangen werden, dass die zusatzlichen
zeitlichen Ressourcen auch tatsdchlich dafiir eingesetzt werden.

Die Form der Aufgabenwahrnehmung - als zkT oder gE - hat sich nicht als zentrales
differenzierendes Merkmal hinsichtlich der Steuerung und Umsetzung von Gleichstellung in den
Jobcentern erwiesen, obwohl alle untersuchten zkT bereits vor 2022 ein Gleichstellungsziel in der
Zielvereinbarung hatten, wahrend dies bei fast allen untersuchten gE nicht der Fall war.

8.  Zusammenfassung und Ausblick

8.1 Einflhrung

Nach Darstellung aller bereits durchgefiihrten Arbeitsschritte - Literaturanalyse,
Dokumentenanalyse, explorative Interviews und Fallstudien in ausgewahlten Jobcentern — werden
im Folgenden erste zentrale Befunde zu den Leifragen des Forschungsvorhabens
»Gleichstellungsimpulse im SGB II Zielsteuerungssystem® in Form eines zusammenfassenden
(Zwischen-)Fazits prasentiert.

Die Hauptfragen des Forschungsvorhabens lauten:
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e Welches Verwaltungshandeln fiihrt in den Jobcentern zu guten Gleichstellungsergebnissen?

o Welche Steuerungsimpulse im Rahmen des Zielsteuerungssystems kdnnen dieses
Verwaltungshandeln beférdern bzw. behindern?

e Welche Empfehlungen lassen sich daraus fiir die Zielsteuerung ableiten?

Die letztgenannte Hauptfrage des Forschungsvorhabens kann in diesem Zwischenbericht noch nicht
beantwortet werden. Dies wird erst nach Abschluss aller Untersuchungsschritte erfolgen.

Um die Hauptfrage nach dem Verwaltungshandeln, das gute Gleichstellungsergebnisse beférdert,
beantworten zu kénnen, musste zuerst fir das Forschungsvorhaben definiert werden, was unter
guten Gleichstellungsergebnissen im SGB II verstanden wird. In diesem Forschungsvorhaben wird
Gleichstellung als gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit von Frauen und Mannern durch
eigenstandige wirtschaftliche Sicherung im Lebensverlauf konzeptualisiert. Dabei wird differenziert
zwischen Gleichstellung als Ergebnis- und Prozessziel fiir das SGB II: Gleichstellung im SGB II als
Ergebnisziel bedeutet demnach gleiche Chancen von Frauen und Mannern auf eine
existenzsichernde Arbeitsmarktintegration. Gleichstellung im SGB II als Prozessziel wird als
optimale Verankerung und Umsetzung von Gleichstellung von Frauen und Mannern als
durchgéngiges Prinzip definiert.

Eine Kausalitat zwischen bestimmten Formen des Verwaltungshandelns und
Gleichstellungsergebnissen lasst sich auf Grundlage der Fallstudien nicht im statistischen Sinn
belegen.'®* Vielmehr wird im Riickgriff auf die in der Literatur breit geteilte Pramisse davon
ausgegangen, dass eine durchgangige organisationale Verankerung eine Voraussetzung fir eine
effektive Steuerung von Gleichstellung und fiir das systematische Erzielen von guten
Gleichstellungsergebnissen ist. Daher wurde in den Fallstudien die organisationale Verankerung von
Gleichstellung in den Jobcentern differenziert nach verschiedenen Elementen untersucht. Denn eine
idealtypische Verankerung beinhaltet alle diese Elemente, deren Gewichtung und Ausformungen
unterscheiden sich aber in Abhédngigkeit von den spezifischen Strukturen und Prozessen einer
Organisation.

Hinsichtlich der Steuerungsimpulse des Zielsteuerungssystem im SGB II, die Einfluss auf das
Verwaltungshandeln in den Jobcentern nehmen, werden im Folgenden zundchst die bisherigen
Befunde dazu dargestellt, welche Steuerungsimpulse des Zielsteuerungssystems generell in den
Jobcentern Einfluss nehmen und welche davon spezifisch auf die Steuerung von Gleichstellung
wirken. Dariiber hinaus wird beschrieben, welche weiteren Faktoren gemaR den bisherigen
Erkenntnissen das (gleichstellungsorientierte) Verwaltungshandeln in den Jobcentern beeinflussen
kénnen.

8.2 Zentrale Befunde

Zunachst werden die bisherigen Befunde zu der Frage nach dem steuernden Einfluss des
Zielsteuerungssystems allgemein und im Hinblick auf die Beriicksichtigung von Gleichstellung in den
Jobcentern zusammenfassend dargestellt. Es konnten hierbei zwei Faktoren herausgearbeitet
werden, die im Folgenden dargestellt werden:

161 Statistisch belegbare Zusammenhénge zwischen Verwaltungshandeln und Ergebnissen zu identifizieren, wird vielmehr Aufgabe der
Folgeschritte sein (siehe Abschnitt 8.3).
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Auf Grundlage der bisher abgeschlossenen Arbeiten lasst sich zunachst — unabhéngig von der Frage
der Steuerung von Gleichstellung — als erster Faktorfesthalten, dass insbesondere von den
bundesweiten, quantifizierten Kennzahlen (K2: Integrationsquote und K3: Veranderung des Bestands
an Langzeitleistungsbeziehenden3) des Zielsteuerungssystems ein Steuerungseinfluss in den
Jobcentern beobachtbar ist. Dieser Befund wurde in allen bisher durchgefiihrten Erhebungs- bzw.
Analyseschritten deutlich. Fir diese beiden quantifizierten Ziele des Zielsteuerungssystems lasst sich
sowohl flir den gE-Strang als auch fir den zkT-Strang der Zielsteuerung eine deutlich erkennbare
Steuerungslogik von der Bundesebene (BMAS) bis hin zu den Jobcentern beobachten. Die Kennzahl
K2, d. h. die Integrationsquote, hat dabei die gréRte Bedeutung fiir die Binnensteuerung der
Jobcenter.

Gleichstellung als Ziel war seit 2019 in der bundesweiten Zielsteuerung in Form eines operativen (BA)
bzw. bundesweiten (Lander) Schwerpunkts Bestandteil der Zielvereinbarungen auf der Bundesebene,
d. h. zwischen BMAS und BA sowie zwischen BMAS und Bundeslandern. Wahrend, wie geschildert,
fur die Kennzahlen K2 und K3 eine erkennbare Steuerungslogik beobachtet werden konnte, lieR sich
eine solche Durchsteuerung (im Sinne einer erkennbaren Steuerungslogik fiir jede organisationale
und regionale Ebene, die am Zielsteuerungsprozess beteiligt oder vom Zielsteuerungsprozess
betroffen ist) von Gleichstellung als Ziel ausgehend von der bundesweiten Schwerpunktsetzung nicht
erkennen. Im gE-Strang manifestierte sich Gleichstellung als Ziel vor 2022 kaum in den
Zielvereinbarungen auf lokaler Ebene. In den zkT hat der Schwerpunkt Gleichstellung zwar zur
nahezu flichendeckenden Aufnahme von Gleichstellungszielen in die lokalen Zielvereinbarungen
gefiihrt, wie die Dokumentenanalyse zeigte. Zu einer systematischen aktiven Steuerung von
Gleichstellung hat dies - darauf deuten jedenfalls die Fallstudienergebnisse hin — weder in den gE
noch in den zkT gefiihrt.

Im Jahr 2022 wurde im gE-Strang eine Operationalisierung von Gleichstellung als Ziel Gber
geschlechterdifferenzierte Zielwerte fiir die Kennzahl K2 in die Zielvereinbarungen bis zur lokalen
Ebene aufgenommen. Das Gleichstellungsziel wurde somit in den Prozess integriert, flir den eine
erkennbare Steuerungslogik von der Bundesebene bis zur lokalen Ebene existiert. Anders als zuvor ist
damit Gleichstellung als Ziel iber diese Operationalisierung in allen gE-Zielvereinbarungen
enthalten. In der Folge setzte bei den in den Fallstudien untersuchten gE eine aktivere Steuerung von
Gleichstellung ein.**® Auch in den untersuchten zkT hatte 2022 - so wurde in den Fallstudien deutlich
- eine aktivere Steuerung von Gleichstellung eingesetzt. Zwar gab es seitens der Bundeslander keine
einheitliche Vorgabe beziiglich der Operationalisierung von Gleichstellung liber die Kennzahl K2,
doch es lieR sich in den untersuchten zkT eine stiarkere Konzentration der Operationalisierung der
Gleichstellungsziele auf quantifizierte Kennzahlen, die mit der Integrationsquote in Zusammenhang
stehen, erkennen. Dies hat offenbar dazu beigetragen, dass Gleichstellung als Ziel auch fiir die
Akteur*innen in den zkT verbindlicher wurde.

Zusammenfassend kann bezlglich des ersten Faktors resiimiert werden, dass Gleichstellung als Ziel

dann einen Steuerungseinfluss auf die Jobcenter nimmt, wenn es Giber einen quantifizierten Zielwert
operationalisiert wird, der in engem Zusammenhang mit der Steuerungslogik der zentralen Kennzahl
K2 - also der Integrationsquote - steht.

Der zweite Faktor besteht darin, dass Ziele des Zielsteuerungssystems auf allen Ebenen der Jobcenter
als verbindlich wahrgenommen werden missen, um einen steuernden Einfluss zu entfalten. Hierfir -
so die Befunde aus den Fallstudien - ist zum einen ein gemeinsames Verstandnis des Ziels und

162 Zum Zeitpunkt der Fallstudienfeldphase (im Frithjahr 2022) handelte es sich um eine noch neue Entwicklung. Inwiefern diese
begonnenen Steuerungsaktivitaten verstetigt werden, kann an dieser Stelle nicht eingeschatzt werden.
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dessen Bedeutung sowie zum anderen eine Aktivierung von Mitverantwortlichkeit zur Zielerreichung
wichtig.

Um ein gemeinsames Verstdandnis von den Zielen und der unterjdhrigen Zielerreichung innerhalb der
Jobcenter herzustellen, ist die Kommunikation in institutionalisierten Besprechungen innerhalb der
Jobcenter zentral. Wie sich in den Fallstudien zeigte, erfolgt die Kommunikation Gber Ziele und die
unterjahrige Zielerreichung vorrangig tiber institutionalisierte Besprechungen. Grundlage der
Kommunikation iber die Ziele sind Controllingberichte, in denen die Kennzahlen der quantifizierten
Zielwerte der Zielvereinbarung enthalten sind. Anhand der Controllingzahlen aus den Berichten
erfolgt eine systematische Kommunikation tiber die damit operationalisierten Ziele. Dies bedeutet,
dass die Handlungsrelevanz von Zielen sich nicht direkt aus den Zielvereinbarungen zwischen
Jobcentern und Agenturen fiir Arbeit bzw. Bundeslandern ergibt. Die Handlungsrelevanz ergibt sich
vielmehr mittelbar - namlich, dadurch, dass die Kennzahlen in den Controllingberichten der
Jobcenter dargestellt sind und in der Kommunikation innerhalb der Jobcenter systematisch
thematisiert werden. Zu einem Ziel, das keinen Niederschlag in den Controllingberichten findet,
erfolgt keine systematische Kommunikation im Jobcenter. Dies zeigte sich fir Gleichstellung als Ziel,
solange es nicht quantifiziert in der Zielvereinbarung enthalten war. So wurde wiederholt berichtet,
dass erst seit 2022 geschlechterdifferenzierte (Integrations-) Daten in die zu Steuerungszwecken
verwendeten Controllingberichte aufgenommen wurden. Erst tber diese zahlenbasierte
Thematisierung hat Gleichstellung als Ziel an Sichtbarkeit gewonnen und Eingang in verschiedene
Besprechungsformate der Jobcenter gefunden und wurde damit Gber alle Hierarchieebenen hinweg
als Thema groRRtenteils prasent. Vor dem Hintergrund, dass Kennzahlen eine zentrale Bedeutung fiir
die Verbindlichkeit von Gleichstellung als Ziel haben, verwundert zundchst der Befund, dass
Kennzahlen von den interviewten Fachkréften insgesamt nur als wenig handlungsleitend
wahrgenommen wurden. Im Fokus stiinden vielmehr die individuellen Bedarfe der ELB. Dieser
scheinbare Widerspruch lasst sich durch die Scharnierfunktion der Teamleitungen erklaren. Ihnen
obliegt es, die Zielerwartungen und Schwerpunktsetzungen der Jobcenterleitungsebene an die
operative Ebene zu vermitteln, indem sie sie einordnen, erldutern und erklaren. Dies stiitzt den
Befund aus der Literaturanalyse, wonach Gleichstellungsziele und Indikatoren ihre
Steuerungswirkung dann entfalten, wenn sie in diskursive und reflexive Prozesse eingebettet sind, die
ein gemeinsames Verstandnis der Akteur*innen von Gleichstellung und addquate Vorgehensweisen
beférdern.

Eine Aktivierung von Mitverantwortlichkeit zur Zielerreichung kann, darauf deuten die Fallstudien
hin, neben der systematischen Thematisierung der Ziele insbesondere (iber die Beteiligung der
operativen Ebene an der Nachsteuerung - also der Justierung von Umsetzungsstrategien - erfolgen.
Hinweise auf die Bedeutung der Nachhaltung ergaben sich bereits im Vorfeld aus den explorativen
Interviews: Die Nachhaltung wurde dort als zentraler Faktor fiir den Steuerungseinfluss von Zielen
beschrieben. Betont wurde die Bedeutung einer gemeinsamen Befassung mit den Entwicklungen und
einer gemeinsamen Suche nach Lésungen. In den Fallstudien konnten Unterschiede im Umgang mit
Zielverfehlungen in der Nachhaltung innerhalb der Jobcenter insbesondere zwischen Teamleitungen
und operativer Ebene festgestellt werden. Daraus lasst sich ableiten, dass ein starkeres Commitment
der Fachkréfte zur Zielerreichung dann erreicht wird, wenn bei (drohenden) Zielverfehlungen die
operativen Fachkrafte in die Analyse von Ursachen einbezogen und an der Entwicklung von
Nachsteuerungsmalnahmen beteiligt werden.

Beziiglich des zweiten Faktors kann somit resiimiert werden, dass Gleichstellung als Ziel dann einen
Steuerungseinfluss auf die Jobcenter nimmt, wenn es in den Controllingzahlen sichtbar und Teil der
Routinekommunikation wird sowie, wenn die operative Ebene aktiv beteiligt wird.
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Neben den Steuerungsimpulsen aus dem Zielsteuerungssystem wurden in den Fallstudien weitere
Faktoren deutlich, die das (gleichstellungsorientierte) Verwaltungshandeln in den Jobcentern
beeinflussen. So zeigte sich in den Fallstudien, dass auch Kennzahlen zu jobcenterinternen Zielen
beziiglich MalRnahmeneintritten eine hohe Steuerungsrelevanz fir Fiihrungskréfte entfalten.
Daneben wurde punktuell ab der mittleren Fiihrungsebene eine Steuerungsrelevanz von Kennzahlen
deutlich, Gber die Umsetzungsprozesse abgebildet werden (beispielweise die Kundenkontaktdichte).
Aus der Wahrnehmung vieler Teamleitungen und Fachkréfte unterscheiden sich Kennzahlen, die sich
aus der Zielvereinbarung ergeben, in ihrer Bedeutung nicht grundsatzlich von anderen,
jobcenterinternen Kennzahlen. Die oben beschriebene hohe Bedeutung von
Kommunikationsprozessen auf der Basis von Controllingzahlen zwischen Fiihrungs- und operativer
Ebene zeigte sich auch fiir diese Kennzahlen. Nur wenn die Controllingzahlen nach Geschlecht
differenziert ausgewiesen und damit geschlechterbezogene Unterschiede sichtbar gemacht wurden,
ging hiervon ein Impuls zur aktiven Steuerung von Gleichstellung aus. In der Mehrzahl der
untersuchten Jobcenter war dies nicht der Fall.

Als weitere Einflussfaktoren auf das gleichstellungsorientierte Vermittlungshandeln der Jobcenter
sind interne und externe Rahmenbedingungen zu nennen. Als interne Rahmenbedingungen sind der
Vermittlungsvorrang und das Konstrukt der BG in Verbindung mit der als dominant empfundenen
Kennzahl K2 zu nennen, die schnelle Integrationen begiinstigen und damit auch innerfamilidres
Creaming zugunsten von i. d. R. mdnnlichen BG-Mitgliedern zu Lasten eines Parkingvon i. d. R.
weiblichen BG-Mitgliedern. Die aus der Forschung bekannten Mechanismen wurden weitestgehend
in den Fallstudien wiedergefunden. Als externe Rahmenbedingungen sind aus Wahrnehmung der
Jobcenter beispielsweise fehlende Kinderbetreuungsmdglichkeiten oder das Einstellungsverhalten
von Arbeitgeber*innen besonders relevant. Durch diese wiirden die Handlungsspielrdume der
Jobcenter beschrankt und die Integration von Frauen und Erziehenden und mithin die Erreichung von
Gleichstellung als Ziel der Jobcenter negativ beeinflusst. Ein expliziter Handlungsauftrag, solche
externen Rahmenbedingungen als Jobcenter aktiv zu bearbeiten, wurde nur vereinzelt daraus
abgeleitet.

Nachdem die Befunde beziiglich der Steuerungsimpulse des Zielsteuerungssystems dargestellt
wurden, wird im Folgenden darauf eingegangen, welche Befunde zur organisationalen Verankerung
von Gleichstellung in den Jobcentern bislang vorliegen. Im Rickgriff auf die in der Literatur breit
geteilte Pramisse wird davon ausgegangen, dass eine durchgédngige organisationale Verankerung eine
Voraussetzung fiir eine effektive Steuerung von Gleichstellung und fiir das systematische Erzielen
von guten Gleichstellungsergebnissen ist. Eine in diesem Sinne erfolgreiche organisationale
Verankerung kann der einschlagigen Literatur zufolge nicht mit einzelnen Instrumenten erreicht
werden, sondern ist als organisational ganzheitlich anzusetzende Strategie — mithin als
Querschnittsaufgabe - zu betrachten. Fiir das Forschungsvorhaben wurden deshalb folgende
Elemente der organisationalen Verankerung als Anhaltspunkte fiir die Verankerung und Umsetzung
von Gleichstellung unterschieden: Gleichstellungsziele und Verstandnis von Gleichstellung,
Wissensbasis, Fiihrungsverantwortung, die Einbindung von Gleichstellung in Strukturen und Prozesse
sowie Strategien auf der operativen Ebene zur Umsetzung von Gleichstellung.

Als Gbergreifender Befund aus den Fallstudien ldsst sich festhalten, dass Gleichstellung in allen
betrachteten Elementen in den Fallstudienjobcentern insgesamt schwach verankert ist = mit
Ausnahme des Elements ,Gleichstellungsziele® - wie aus den obigen Ausfiihrungen zu
Steuerungsimpulsen deutlich wurde. Die in dieser Hinsicht von der Zielsteuerung ausgehenden
Impulse haben in den Jobcentern Prozesse zur Umsetzung von Gleichstellung ausgelost, die aber
bisher nur wenig durch eine organisationale Verankerung von Gleichstellung in den Jobcentern
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unterstiitzt und gewahrleistet werden. Die Impulse, die von Gleichstellung als Ziel ausgehen, sind in
ihrem Steuerungseinfluss insofern begrenzt, als Gleichstellung in den untersuchten Jobcentern
Uberwiegend nicht als Querschnittsaufgabe, sondern als Spezialthema organisiert ist. Im Fokus dieses
Spezialthemas stehen insbesondere Alleinerziehende sowie erziehende Frauen mit Kindern, die nach
§ 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung stehen missen. Wie in der
Dokumentenanalyse gezeigt wurde, gab es seit einigen Jahren einen Schwerpunkt auf eine dieser
Teilgruppen (Alleinerziehende) in den Gibergeordneten Zielvereinbarungen im gE-Strang. Diese
Schwerpunktsetzung lasst sich empirisch durch persistente Unterschiede hinsichtlich Integrations-
und Aktivierungsquoten durchaus begriinden. Doch wenn Gleichstellungsbemiihungen nicht Gber
solche spezifischen Ansatze fiir ausgewahlte Teilgruppen hinaus gehen und das Verwaltungs- und
Vermittlungshandeln nicht generell im Hinblick auf gleichstellungsrelevante Effekte reflektiert wird,
kann dies Ursache fir die Persistenz von etablierten, scheinbar geschlechterneutralen Praktiken sein,
mit denen bestehende Ungleichbehandlungen (wie bspw. innerfamilidres Creaming) reproduziert
werden, wie in der Literaturanalyse herausgearbeitet wurde. Strategien zur Umsetzung von
Gleichstellung bestanden in den Jobcentern - so der Befund aus den Fallstudien - bislang vor allem
darin, spezifische Projekte und Malknahmen fiir die genannten Teilgruppen aufzulegen. Dadurch
bleibt ein grundsétzliches Hinterfragen — und Anpassen - etablierter Handlungsroutinen und ihrer
gleichstellungsrelevanten Effekte aus. Auch dies ldsst sich mit den Fallstudienbefunden belegen: Ein
gleichstellungsbezogenes Vermittlungshandeln ist eher individuell gewdhlt als organisational
vorgegeben. Dabei waren einerseits genderblindes und reproduzierendes Vermittlungshandeln, aber
andererseits auch Beispiele fiir bedirfnisorientierte bis hin zu veranderungsorientierten Strategien
von Fachkraften anzutreffen. Bei Letzteren stand die Berlicksichtigung und Bearbeitung von
geschlechterbezogenen Vermittlungsproblemen, in erster Linie Vereinbarkeitsfragen, im
Vordergrund. Nur vereinzelt vorzufinden war jedoch eine grundsatzliche Reflexion tber die
Gleichstellungsrelevanz des Vermittlungshandelns generell, d. h. auch von Ungleichheit
reproduzierenden Effekten, die, wie weiter oben bereits erwahnt von Vermittlungsstrategien wie
innerfamiliarem Creaming — vorwiegend mannlicher — oder Parking vorwiegend weiblicher BG-
Mitglieder ausgehen kénnen.

Dafiir, dass Gleichstellungsziele und Indikatoren ihre Steuerungswirkung entfalten kénnen, ist
entsprechend der Literatur die Frage, wie iber die Gleichstellungsziele kommuniziert wird und
insbesondere, ob dadurch Reflexionsprozesse angeregt werden, zentral. Im Hinblick auf
Reflexionsprozesse muss auf Grundlage der bisherigen Befunde - primar aus den Fallstudien, aber
auch der explorativen Interviews - konstatiert werden, dass eine Reflexion von Gleichstellung als Ziel
bislang unzureichend stattfindet. Weder bei den interviewten Fiihrungskraften, noch den Fachkraften
konnte eine Reflexion struktureller Geschlechterverhiltnisse sowie gleichstellungsrelevanter Effekte
des Verwaltungs- und Vermittlungshandelns in nennenswertem Umfang festgestellt werden. Das in
der Literatur beschriebene Phinomen von Gleichstellung als ,,empty signifier (Verloo, 2005) kann auf
die Bedeutung von Gleichstellung in der Zielsteuerung ibertragen werden. In den untersuchten
Jobcentern gab es mehrheitlich kein einheitliches Verstandnis von Gleichstellung, keine
konkretisierenden Vorgaben zu ihrer Umsetzung im Vermittlungshandeln und keine systematische
Kompetenzentwicklung auf diesem Gebiet. Dies ist problematisch, denn eine fehlende, unklare oder
widersprichliche Bestimmung von Gleichstellungszielen in Politik- und Handlungsfeldern wurde in
der Forschungsliteratur als Hindernis fir die Umsetzung und die Effektivitdt von Gender
Mainstreaming identifiziert. Wenn die Interviewpersonen erldutern, dass sie — im Fall der
Fuhrungskrafte - Verantwortung fiir die Umsetzung von Gleichstellung tibernehmen bzw. - im Fall
der Fachkréfte - Gleichstellung im Vermittlungshandeln beriicksichtigen, rekurrieren sie dabei
Uberwiegend nicht auf ein geteiltes, professionell erworbenes Verstandnis, sondern vielmehr auf
jeweils personlich geprégte Einstellungen.
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Mithin lasst sich beziiglich der Frage nach den fiir die Verankerung von Gleichstellung in den
Jobcentern zentralen Elementen vorlaufig feststellen, dass ein einheitliches Verstandnis — im Sinne
einer hierarchielibergreifenden, klar kommunizierten, fiir den Bereich des SGB II konkretisierten
Definition und Zielstellung von Gleichstellung sowie systematische Vorkehrungen fiir den Erwerb
und Erhalt einer gemeinsamen Wissensbasis (Genderkompetenz) - als Voraussetzung fir eine
durchgingige Verankerung sowie eine koharente Steuerung und Umsetzung von Gleichstellung in
den Jobcentern als zentral gelten kénnen. Die BCA als Begleitstruktur zur Unterstitzung der
Umsetzung kdnnen als notwendige Bedingung angesehen werden, dariiber hinaus ist aber eine
weitere Voraussetzung dafiir, dass tatsachlich Impulse gesetzt werden kénnen, die entsprechende
Einbindung der BCA in den Jobcentern als fachliche Expert*innen.

8.3 Ausblick auf die weiteren Arbeiten

GemaR dem aufeinander aufbauenden Vorgehen des Forschungsdesigns werden die dargestellten
nicht reprasentativen Befunde fir den Folgeschritt verwendet. Die auf Basis der eingeschrankten Zahl
an Fallstudien gewonnenen Ergebnisse werden als Hypothesen formuliert, um im Rahmen einer
standardisierten Befragung tberprifen zu kénnen, ob und in welchem Umfang sie in der Breite der
Jobcenter beobachtet werden kénnen. Befragt werden dabei die Geschaftsfiihrungen und die
zustandigen BCA aller Jobcenter, da sie als Geschéaftsfiihrungen die Umsetzung der Zielsteuerung
verantworten und als BCA die Verankerung der Gleichstellung in ihren Jobcentern besonders gut
iberblicken und beurteilen kénnen. Ziel ist eine Vollerhebung in allen 405 Jobcentern'®* und damit
eine Befragung von insgesamt maximal 810 Personen. Mittels der flichendeckenden Befragung der
beiden genannten Befragtengruppen kénnen reprasentative Aussagen zur Umsetzung von
Gleichstellung getétigt werden.

Die im Rahmen der standardisierten Befragung identifizierten Merkmale zur Umsetzung von
Gleichstellung in den Jobcentern dienen im weiteren Projektverlauf dazu, Gber multivariate
Analysen tiberpriifen zu kénnen, in welchem (statistischen) Zusammenhang organisationale
Merkmale der Steuerung und Gleichstellung zu ausgewdhlten arbeitsmarktbezogenen Ergebnissen
im SGB II stehen. Die multivariaten Analysen werden in einem kombinierten quantitativen Ansatz mit
Individual- und Regionaldaten durchgefiihrt. Dazu werden anhand der Befragungsergebnisse
Prozessmerkmale gebildet. Die Prozessmerkmale bilden bestimmte Ausgestaltungen des
Verwaltungshandelns ab, die auf Basis der Befragungsergebnisse abgeleitet werden kénnen. Ein
Beispiel fiir ein denkbares Prozessmerkmal wére etwa ,Jobcenter, in denen die BCA die Fachkrifte in
Fragen der Gleichstellung berat’. Lassen sich fiir bestimmte Prozessmerkmale signifikante
Zusammenhange mit den Ergebnissen der Jobcenter ermitteln, so liegen valide Befunde dazu vor,
welche Faktoren mit Gleichstellungsergebnissen korreliert sind, d. h. potenziell einen Einfluss auf die
Gleichstellungsziele der Jobcenter nehmen kénnen.

Die Zusammenfiihrung der Ergebnisse aus allen beschriebenen Erhebungsschritten ermoglicht es im
letzten Schritt, diejenigen Einflussfaktoren zu ermitteln, die das gleichstellungsrelevante
Verwaltungshandeln der Jobcenter maRgeblich bestimmen. Auf dieser Grundlage werden
Handlungsempfehlungen zur Frage abgeleitet, welche Steuerungsimpulse durch die Zielsteuerung
gesetzt werden kénnen, um eine Verbesserung der Ergebnisse im Hinblick auf Gleichstellungsziele zu
erzielen. Ein Workshop mit Stakeholder*innen des Zielsteuerungssystems soll abschlief3end

163 Wahrend es im Jahr 2021 zum Zeitpunkt der Auswahl der Fallstudienjobcenter insgesamt 406 Jobcenter gab (siehe Abschnitt 7.2.1),
sind es seit 01.01.2022 aufgrund der Fusionierung zweier gE 405 Jobcenter.
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sicherstellen, dass die Handlungsempfehlungen fiir die unterschiedlichen Beteiligungsebenen
praxistauglich, umsetzungs- und konsensfahig sind.
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Anhang

Anhang

A.1 Generalleitfaden fiir die explorativen Interviews***

164 Tn den Spalten der Tabellen ist ersichtlich, fiir welche Interviewpersonen die jeweilige Frage vorgesehen war. BMAS:
Interviewpersonen aus dem BMAS; BA: Interviewpersonen aus der Zentrale der BA; RD: Interviewpersonen aus der ausgewahlten RD;
AA: Interviewpersonen aus der ausgewdhlten Agentur fir Arbeit; gE: Interviewpersonen aus der ausgewahlten gE; BL:
Interviewpersonen aus dem zustandigen Ministerium des ausgewahlten Bundeslands; zkT: Interviewpersonen aus der ausgewahlten
zkT; Ko zkT: Interviewperson aus der ausgewahlten Kommune der zkT; KspV: Interviewperson eines kommunalen Spitzenverbands.
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Anhang

E-Mail-Abfrage flr die Fallstudienauswahl

@ IAW WQ_ facto

Fragebogen zur Auswahl der Fallstudienstandorte im Forschungsprojekt

»Gleichstellungsimpulse im SGB Il Zielsteuerungssystem*

Name des Jobcenters

Tréger- Nummer

Welche der folgenden Monitoring-Instrumente werden in lhrem Jobcenter verwendet fiir strategische
Planungen in Bezug auf die Umsetzung von Gleichstellungszielen? Mehrfachnennungen méglich

[] Faktenblatt Gleichstellung

|:| Gendercheck der Bundesagentur fiir Arbeit

|:| Ein dhnliches Instrument, und zwar

[J Kein spezifisches Monitoring-Instrument

Gibt es in Ihrem Jobcenter einen oder mehrere Arbeitskreise bestehend aus BCA, Teamleitun-
gen, Vermittlungsfachkréften und/oder Fallmanager*innen zum Thema Gleichstellung? (z.B.
zur Forderung von Frauen allgemein, zur Forderung von Alleinerziehenden o.A.)

|:| Ja, und zwar

D Nein

Wird im Rahmen von allgemeinen Hospitationen von Fiihrungskréften bei Vermittlungsfachkriften
die Umsetzung von Gleichstellung in Beratung und Vermittlung erfasst?

] 1a
|:| Nein
Wird auf Ebene der Teams im Bereich der Beratung und Vermittlung ermittelt, welche Integra-

tionsquoten fiir Frauen und Manner erzielt wurden, um die Umsetzung von Gleichstellung
nachzuhalten?

D Ja
|:| Nein
Welcher Anteil lhrer Mitarbeiter*innen nimmt regelmé&Rig, d.h. mindestens alle 24 Monate, an

einer Schulung zur Férderung von Genderkompetenz teil?

(Hinweis: als Schulung wird eine Veranstaltung zur Wissensvermittlung von min. 2 Stunden Dauer
verstanden.)

% der Fihrungskrifte
% der Vermittlungsfachkréifte

|:| Schulungen von Mitarbeiter*innen zum Thema Genderkompetenz finden nicht min.
alle 24 Monate statt.
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@ IAW WQ_ facto

6. Welchen Stellenumfang (Anteil von VZA) hat die/der BCA in lhrem Jobcenter fiir die Ausiibung
ihrer gleichstellungshezogenen Aufgaben als BCA?

% einer VZA Stelle

7. Welche Aufgaben soll die/der BCA in lhrem Jobcenter nach Ihren Vorstellungen schwerpunktmaRig
wahrnehmen?

D JC-interne Aufgaben (z.B. Begleitung interner Prozesse, MalBnahmenplanung)
JC-externe Aufgaben (z.B. Netzwerkarbeit, Offentlichkeitsarbeit, Vertretung des JC
in kommunalen Gremien)
8. Welche weitere Funktion iibt die/der BCA in Ihrem Jobcenter zusdtzlich zur Stelle als BCA aus?

Mehrfachnennungen maglich

D Bereichsleitung

[ Teamleitung

|:| Vermittlungsfachkraft

D Sonstige, und zwar

|:| Keine weitere Stelle

9. Wie regelmiRig nimmt die/der BCA in lhrem Jobcenter an Teambesprechungen zwischen Teamleitung
und Vermittlungsfachkréften/Fallmanager*innen teil?

[C] Dpie/der BCA nimmt an jeder Teambesprechung teil.

D Die/der BCA nimmt an jeder 2. bis 4. Teambesprechung teil.

|:| Die/der BCA nimmt an weniger als jeder 4. Teambesprechung teil.
|:| Die/der BCA nimmt generell nicht an Teambesprechung teil.

10. Gibt es in lhrem Jobcenter im Bereich Beratung und Vermittlung dauerhafte Teams aus Ver-
mittlungsfachkriften und/oder Fallmanager*innen (,Sonderteams”), die sich besonders der
Férderung von Frauen, Alleinerziehenden oder Bedarfsgemeinschaften mit Kindern widmen?

(Hinweis: nicht gemeint sind hier Teams im Rahmen von ESF-gefirderten Projekten)

|:| Ja, und zwar
|:| Nein

11, Ist Ihr Jobcenter bereit, im Zeitraum November 2021 bis Mai 2022 an einer Fallstudie des

Farschungsprojekts teilzunehmen?
(Hinweis: Die Fallstudie sieht u.a. Interviews mit der Geschaftsfihrung und Vermittlungsfachkraften,
sowie teilnehmende Beobachtungen von Beratungs- und Vermittlungsgesprachen vor.)

[ Ja

|:| Vielleicht

|:| Nein

Bitte senden Sie den ausgefiillten Fragebogen bis xx.09.2021 per E-Mail an:

vorname.nachname@iaw.edu

Fragen zum Inhalt richten Sie bitte an Frau xxxx xox (07071-98 96 xx).

Vielen Dank fiir Ihre Unterstlitzung! 5
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A.3 Generalleitfaden der Fallstudieninterviews®

165 Tn den Spalten der Tabellen ist ersichtlich, fiir welche Interviewpersonen die jeweilige Frage vorgesehen war. GF: Geschiftsfiihrung bzw.
Amtsleitung des Jobcenters, BL: Bereichsleitung bzw. Ressort-/Sachgebietsleitung, TL: Teamleitung, IFK/FM: Integrationsfachkraft
bzw. Fallmanager*in, BCA: Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt, AG-S: Fachkraft Arbeitgeber-

Service/Arbeitgeberzusammenarbeit, CF: Controlling und Finanzen, AA: Agentur fir Arbeit, KO: Kommune, SO: Sonstige Akteure,
bspw. Bildungs-/MaRnahmen-Trager.
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A.4 Realisierte Interviews nach Funktionsebenen

Pro Fallstudie waren 12 Interviews geplant. Insgesamt waren demnach fiir alle 16 Fallstudien 192
Interviews vorgesehen. Von den geplanten 192 Interviews konnten 179 realisiert werden. Aufgrund
von vier Interviews, in denen zwei Personen gleichzeitig interviewt wurden,'*® sowie zwei Personen,
die zwei unterschiedliche Funktionen bekleiden und zweimal separat mit unterschiedlichen Leitfaden
interviewt wurden, gab es in den 179 Interviews 181 einbezogene Personen, aber 183 einbezogene
Funktionstriager*innen.

Im Folgenden wird mit Bezug zur Anzahl der einbezogenen Funktionstrager*innen dargestellt, wie
viele Interviews auf den verschiedenen Funktionsebenen innerhalb der Jobcenter realisiert werden
konnten.'*” Hierbei zeigt sich, dass

e die Leitungen der Jobcenter,

e ein*e Vertreter*in aus dem Funktionsbereich Controlling und Finanzen,
e der/die BCA sowie

e Teamleitungen und Fachkréfte

in allen Fallstudien-Jobcentern mindestens entsprechend der geplanten Anzahl an Interviews gefiihrt
werden konnten.

Mit einer Ausnahme konnte auch in allen Jobcenter ein*e Vertreter*in aus dem Funktionsbereich der
Arbeitgeberzusammenarbeit interviewt werden. In dem einen Fallstudienjobcenter, in dem kein
Interview mit dem Funktionsbereich Arbeitgeberzusammenarbeit gefiihrt werden konnte, hatte die
Leitung des Jobcenters erklart, dass es fiir die Arbeitgeberansprache keine zustdndigen
Mitarbeitenden im Jobcenter gebe. Auch ein gemeinsamer Arbeitgeber-Service mit der Agentur fiir
Arbeit sei in diesem Fall nicht vorhanden gewesen.

Bereichsleitungen bzw. dquivalente Funktionstrdger*innen konnten an allen Standorten, an denen
diese Position existierte, interviewt werden. In drei gk und eines zkT gab es — nach Auskunft der
Jobcenter - aufgrund der geringen GréRRe des Jobcenters keine Bereichsleitungsposition. In einer
weiteren gE war die Position zum Zeitpunkt der Durchfiihrung vakant. Dagegen wurde in einem
anderen zkT - einem verhaltnismaRig grolRen Jobcenter — drei Personen auf einer der Bereichsleitung
aquivalenten Position in die Fallstudie einbezogen.

Im Hinblick auf die Funktionen der Bereichs- oder Teamleitung fiir marktfernere ELB zeigte sich bei
den ausgewahlten Jobcenterstandorten, dass es diese Funktionen nur an drei der neun gE-Standorte,
an denen auf operativer Ebenen zwischen der Betreuung marktndherer und marktfernerer ELB
unterschieden wird, gab. An diesen drei Standorten konnten die Interviews mit diesen
FUhrungskraften realisiert werden. In den zkT-Standorten wurde angestrebt, eine weitere der
Jobcenterleitung nachgeordnete Fiihrungskraft zu interviewen - i. d. R. eine Teamleitung — was in
funf Féllen gelang. In einem zkT wurde eine weitere Fachkraft interviewt.

Im Hinblick auf die Fachkrafte fiir die Betreuung von marktnaheren oder marktferneren ELB zeigte
sich, dass insgesamt sogar mehr als die anvisierte Anzahl an Interviews (54 statt 48) realisiert werden

166 Dies geschah auf den ausdriicklichen Wunsch der einzeln angefragten Interviewpersonen. Die Auswertung bericksichtigte die
Méglichkeit einer Verzerrung durch das gemeinsame Interviewen zweier Personen verschiedener Funktions-/Hierarchieebenen.
167 Der Tabelle A4.1 kénnen sich weitere Einzelheiten entnommen werden.
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konnte. In den gE, in denen die Differenzierung zwischen Fachkréften fir marktnahere und
marktfernere ELB existiert, konnte die anvisierte Anzahl an Interviews mit Fachkraften fir
marktnadhere ELB einerseits und fiir Fachkréfte fir marktfernere ELB andererseits realisiert werden.
In den zkT wurden mindestens drei Fachkrdfte interviewt, die fir die Betreuung aller ELB im
Jobcenter zustandig waren. Weitere Fachkréfte wurden interviewt, wenn an einem Standort andere
Positionen (auf Fiihrungsebene) nicht interviewt werden konnten.

Fir die Gibergeordneten Akteur*innen der Agentur fir Arbeit und der Kommune lasst sich festhalten,
dass die geplante Anzahl an Interviews in unterschiedlichem MalRe erreicht werden konnten. Fiir die
Interviewpersonen der Agenturen fiir Arbeit - die in den gE-Fallstudien vorgesehen waren - konnte
der Grof3teil der anvisierten Interviews erreicht werden. Lediglich in drei von zehn gE-Fallstudien
konnte kein Interview mit einer Vertretung der Agentur fir Arbeit gefiihrt werden. In diesen Fallen
lag dies an der fehlenden Teilnahmebereitschaft der Agentur fiir Arbeit. Im Gegensatz dazu kam es
bei den Vertretungen der Kommunen zu systematischen Ausfillen, da bei diesem Funktionstrager
nur die Halfte der geplanten Interviews erreicht werden konnte (siehe Abschnitt 7.3).
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Tabelle A4.1: Ubersicht der Fallstudieninterviews nach Funktionsebenen

Funktionstrager*innen gE zkT  Gesamt Anmerkungen
Leitung des Jobcenters 10 6 16 Die Interviews konnten wie geplant realisiert werden.
. An dreivon 10 gE Standorten existierte grundsatzlich die Position einer BL nicht; bei einer gE war die Position vakant. An einem
Der Leitung untergeordnete Fithrungskrafte . . . L .
. ] . . . dieser Standorte konnte eine andere, hnliche Funktion interviewt werden (stellvertretende Geschéftsfiihrung).
(Bereichsleitung; Sachgebietsleitung (BL) sowie 23 16 39 . . ) ) . ) . )
. Ferner konnten in den gE insgesamt 16 Teamleitungen interviewt werden; an sechs gE-Standorten wurden je 2 TL interviewt; an
Teamleitung (TL) gesamt . L
vier Standorten je eine TL.
Darunter: BL fiir den Bereich der Betreuung von . . . . o L
1 1  Eine Bereichsleitung fiir den Bereich Betreuung marktfernerer ELB existierte nur in einer gE.
marktniheren ELB
Darunter: BL fiir den Bereich der Betreuung von
1 1  Eine Bereichsleitung fiir den Bereich Betreuung marktfernerer ELB existierte nur in einer gE.
marktferneren ELB
Darunter: BL (ein Bereich fiir marktndhere und 5 5 1 In vier zkT konnte ein*e der Bereichsleitung dquivalente Positionstrager*in interviewt werden, an einem Standort existierte diese
marktfernere ELB) Position nicht und in einem zkT wurden drei Interviews auf Ebene der direkt der GF nachgeordneten Fiihrungskréfte interviewt.
Darunter: TL fiir den Bereich der Betreuung von 3 3 Nur in drei gE gab es separate Teams fiir die Betreuung marktndherer (und marktfernerer) ELB mit einer Teamleitung; in den
marktniheren ELB anderen gE mit getrennten Bereichen auf operativer Ebene waren die TL fiir beide Fachkraft-Arten zustindig.
Darunter: TL fiir den Bereich der Betreuung von . . . . . . . .
2 2 Nur in zwei von drei gE mit separaten Teams konnte eine TL des Bereichs ,marktfernere’interviewt werden.
marktferneren ELB
Darunter: TL (ein Bereich fiir marktnihere und
11 9 20  Indrei zkT konnten zwei Teamleitungen interviewt werden, in drei zkT jeweils eine TL.
marktfernere ELB)
Fachkrifte Gesamt 33 21 54
) Die Fachkrafteinterviews in den neun gE mit Trennung der Bereiche zur Betreuung von ELB wurden wie geplant durchgefiihrt; in
Darunter: Fachkréfte des Bereichs fiir marktnéhere . . . . . . . L
£iB 20 20 zwei gE wurde ein weiteres FK-Interview ,marktnahere‘ gefiihrt als Alternative zu Interviews mit Fihrungskraften, die nicht
realisiert werden konnten, weil die entsprechende Funktion nicht existierte.
. Die Fachkréfteinterviews in den neun gE mit Trennung der Bereiche zur Betreuung von ELB wurden wie geplant durchgefihrt; in
Darunter: Fachkréfte des Bereichs fiir markfernere . . . ] . . . o
£iB 10 10 einer gE wurde ein weiteres FK-Interview ,martktfernere‘ gefiihrt als Alternative zu Interviews mit Fiihrungskraften, die nicht
realisiert werden konnten, weil die entsprechende Funktion nicht existierte.
An einem gE-Standort existierte die Trennung der zwei Bereiche der Betreuung von ELB nicht; an keinem zkT-Standort existierte
Darunter: Fachkréfte (ein Bereich fiir marktnihere ; P P diese Trennung. Dort wurden je mind. 3 Fachkréfte interviewt. Mehr als drei Fachkréfte wurden an drei gE und drei zkT-Standorten
1 4
und marktfernere ELB) interviewt - die zusatzlichen Interviews wurden gefiihrt als Alternative zu Interviews mit Filhrungskraften, die sich nicht realisieren
lieRen, da die entsprechende Funktion nicht existierte.
BCA 10 6 16 Die Interviews konnten wie geplant realisiert werden.
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Funktionstrager*innen gt zkT  Gesamt Anmerkungen
In einer gE existierte nach Auskunft der Leitung des Jobcenters keine fiir die Arbeitgeberansprache zustiandigen Mitarbeitenden im
Funktionsbereich Arbeitgeberzusammenarbeit 9 6 15
Jobcenter. Auch ein gemeinsamer Arbeitgeber-Service mit der Agentur fiir Arbeit sei in diesem Fall nicht vorhanden gewesen.
Funktionsbereich Controlling und Finanzen 10 ; 1 Die Interviews konnten wie geplant realisiert werden. In einem zkT wurde eine zweite Person aus dem Controlling interviewt, da
beide fiir das Forschungsvorhaben relevant waren.
Vertretung der Kommune 5 3 8 (systematisch Ausfille, sieche Abschnitt 7.3 des Zwischenberichts)
Vertretung der Agentur fiir Arbeit in der . ; In drei von zehn gE-Fallstudien konnte kein Interview mit einer Vertretung der Agentur fir Arbeit gefiihrt werden. In diesen Fillen
Tragerversammlung (gE) lag dies an der fehlenden Teilnahmebereitschaft der Agentur fiir Arbeit.
Sonstige 6 5 11
Darunter: Interview mit der stellvertretenden
Geschdftsfiihrung ! !
Darunter: Mitarbeiterin im Bereich
Grundsatzangelegenheiten U25 und 1 1
Alleinerziehende
Darunter: Mitarbeitende der Abteilung Projekt- 1 1
und MaBnahmenplanung
Darunter: Gleichstellungsbeauftragte des 1 1
Landkreises
Darunter: Fachkraft Bereich Rehabilitation
Darunter: Vertretung eines Bildungstragers 2 1 3
Darunter: Sachbearbeitung Leistungsbearbeitung 1 1
Darunter: Fiihrungskraft Jugendberufsagentur 1 1
Darunter: Gleichstellungsbeauftragte des
Jobcenters ! !
Darunter: Mitarbeiterin im Bereich
Grundsatzangelegenheiten U25 und 1 1

Alleinerziehende
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Parteinahme der Bundesregierung zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden
konnte. AuRerdem ist diese kostenlose Publikation - gleichgiltig wann, auf welchem Weg und in
welcher Anzahl diese Publikation dem Empfanger zugegangen ist - nicht zum Weiterverkauf
bestimmt.

Alle Rechte einschlieBlich der fotomechanischen Wiedergabe und des auszugsweisen Nachdrucks
vorbehalten.
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