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»Was manchmal Kleinigkeiten ausmachen, die schon eine Erleichterung sein
konnen.”“ Mitgestaltende Aktivfachkrafte in der Arbeitsverwaltung

Abstract: Fachkrafte in mehreren Arbeitsagenturen beschreiben neue selbststandige Arbeitsformen
in der Vermittlung und Beratung. Diese zeichnen sich durch zwei Grundaspekte aus: Erstens kénnen
die Fachkrafte bei der Veranderung von agenturweiten Arbeitsprozessen und Materialien mitwirken.
Zweitens entstehen selbststéndigere Aufgabenfelder fur die Fachkréfte, die teilweise mehr fachliche,
organisatorische und soziale Kompetenzen erfordern. Der Beitrag untersucht Deutungen zur Selbst-
standigkeit sowie zur mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft. Empirische Grundlage bilden problem-
zentrierte Interviews und Gruppendiskussionen mit Fachkraften sowie Teamleitungen, die im Zuge der
wissenschaftlichen Begleitung eines Modellprojekts der Bundesagentur flr Arbeit durch das Institut far
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) durchgefuhrt wurden. Rekonstruiert werden einerseits An-
spruche an eine hohere Selbststandigkeit durch die Fachkréafte und andererseits eine Verwertung von
Kreativitat, Subjektivitdt und einer aktiveren Vermittlungsinteraktion seitens der Behdrde. Entwickelt
wird ein Idealtypus der Aktivfachkraft, die kreativ und selbstinitiativ zum Wohle der Organisation sowie
der Aktivgesellschaft beitragen soll.

1 Einleitung

Nachdem der Bundesrechnungshof Anfang 2002 gravierende Fehler in der Vermitt-
lungsstatistik der Bundesanstalt fir Arbeit feststellte und im 6ffentlichen Diskurs vom
,vermittlungsskandal“ gesprochen wurde, stand die Arbeit der Bundesanstalt in der
Kritik. Die Bundesregierung reagierte darauf mit der Einsetzung der Kommission fur
moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt unter Vorsitz des VW-Managers Peter
Hartz, dem die nachfolgenden Reformen ihren Namen ,verdanken‘’. So wurden ab
2003 nicht allein umfassende Reformen der Arbeitsmarktpolitik, sondern auch eine
Restrukturierung der Behorde vorgenommen: aus der Bundesanstalt entstand die
Bundesagentur fir Arbeit (BA). Reformansatze unter dem neuen, eher manageriell
als administrativ ausgerichteten Vorstand starkten zunachst die Rolle der Nurnberger
Zentrale: Die lokalen Agenturen fur Arbeit werden seitdem Uber die Regionaldirektio-
nen als Zwischeninstanz straff gefuhrt; ihre Leistung durch ein umfangreiches Con-
trolling-System uberwacht und kontinuierlich mit anderen Agenturen verglichen. Ein
weiteres Reformelement war die Einfihrung von Instrumenten, die den Vermittlungs-
prozess strukturieren sollten. Die Arbeit des Vermittlungspersonals wurde durch eine
zunachst vierstufige Kundenkategorisierung bestimmt, die mit standardisierten Ar-
beitsanweisungen verbunden war.

So wurden autonome Handlungsspielraume der Fachkrafte wie der Agenturen in
einem stark hierarchischen Organisationssystem eingeschrankt. Die politik- und ver-
waltungswissenschaftliche Literatur, die im Rahmen der Evaluation der Arbeitsmarkt-
reformen entstand, kritisiert entsprechend den bestehenden Zentralismus sowie eine
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mangelnde Ausrichtung an den Bedarfen der Adressatinnen (z. B. Hielscher/Ochs
2009; Mosley 2012; Schutz 2012). Eine zentralistische Fuhrungsstruktur und eine
Dominanz des Controllings wurden auch intern seitens des Hauptpersonalrats be-
mangelt (Einsiedler 2009; Einsiedler 2012).

Es finden sich in jungerer Zeit Anzeichen dafir, dass der zentrale Fihrungsan-
spruch reduziert wird. Innerhalb der BA entstehen Modellprojekte zum flexibleren
Umgang mit Budgets sowie Ansatze, Entscheidungen im ,Gegenstromverfahren®
(Weise et al. 2009), also unter Einbeziehung der unteren Instanzen, zu treffen. Ein
aktuelles Strategiepapier der BA (Bundesagentur fur Arbeit 2013) bekraftigt die Inten-
tion, interne Verfahren zu vereinfachen, Regelungen zu entschlacken und Verbesse-
rungsvorschlage der Beschaftigten konstruktiv aufzunehmen. In diesem Kontext
steht ein durch das Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) begleitetes
Modellprojekt: Mehrere Arbeitsagenturen entwickeln und implementieren unter Betei-
ligung ihrer Beschaftigten Veranderungsoptionen zur Organisation ihrer Vermittlungs-
prozesse. Dabei sollen sie bestehende Regelungen sowie Prozesse hinterfragen und
gegebenenfalls von diesen abweichen. Die beteiligten Arbeitsagenturen sollen ihren
jeweils eigenen Weg der Verénderung wahlen, statt ein zentral entwickeltes Konzept
umzusetzen. Ziel des BA-Projektes ist eine bessere, individuell adaquatere Arbeits-
und Ausbildungsvermittiung durch selbstinitiierte Verfahrensvereinfachungen und
Freiraume. Das Projekt hat eine Laufzeit von zwei Jahren: Im ersten Jahr werden
Veranderungsvorschlage gesammelt, bewertet und implementiert, im zweiten Jahr
sollen die Veranderungen in der Praxis getestet und ihre Wirkungen Uberprift wer-
den.

Hauptelemente des Modellprojekts sind somit der Fokus auf die Kernaufgaben
Beratung und Vermittlung, die Betonung einer dezentralen Ideenentwicklung sowie
die Mdglichkeit, in der Umsetzung der Verdnderungen von bestehenden Regelungen
abzuweichen. Ferner wird das partizipative Vorgehen bei der Generierung von Ver-
anderungen von der Personalvertretung, der zentralen sowie der lokalen Fihrungs-
ebene als Alleinstellungsmerkmal dieses Projekts gegeniber anderen modellhaften
Erprobungen durch die Zentrale der BA angesehen.

In den am Projekt teiinehmenden Agenturen lassen sich unterschiedliche Metho-
den der Beteiligung ihrer Beschéftigten beobachten: Information, Formate der Kreati-
vitatsforderung und ldeenentwicklung sowie beteiligungsorientierte Konzepte. Infor-
mationsformate sollen die Mitwirkung der Beschaftigten férdern. Dabei nutzen die
Agenturen sowohl bestehende als auch neu geschaffene Kommunikationskanale.
Um die Beschaftigten an der Ideenfindung zu verandernder Prozesse und Materia-
lien zu beteiligen, werden teils niedrigschwellige Mdglichkeiten der Vorschlagseinrei-
chung zur Verfiigung gestellt, beispielsweise Zettelboxen oder elektronische und pa-
piergebundene Vorlagen. Neu ist etwa die Einrichtung projektbezogener elektroni-
scher Informationsportale, in denen Veranderungsvorschlage dokumentiert und der
Bearbeitungsstand eingesehen werden kann. Eine weitere Partizipationsmethode
stellen Beteiligungskonzepte zur Diskussion und Bewertung von eingereichten Vor-
schlagen dar. In themenbezogenen moderierten Workshops werden Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeiter an der Formulierung von Veranderungsoptionen und zugleich an der
Erarbeitung von praktikablen Lésungen beteiligt.

Insgesamt findet sich eine graduelle Re-Definition des Aufgabenbereiches von
Fachkraften, insbesondere durch den neuartigen Umgang mit Partizipation und Krea-
tivitat. Obwohl die BA Uberwiegend hierarchisch organisiert ist, werden Partizipa-
tionsprozesse der Beschaftigten und autonome Entscheidungsspielraume vom Ma-
nagement bis hin zu lokalen Moderatorinnen und Moderatoren kommuniziert sowie
initiiert. Auf der Fachkraft-Ebene werden dabei jene ,Kleinigkeiten“ (Vermittlungs-
fachkraft, 25 A05 GD, 275) erarbeitet, die einzelne Arbeitsschritte und letztlich Pro-
zesse zu optimieren suchen. In diesem Setting stellt sich die Frage, welche Rolle
Partizipation, Kreativitdt und Selbststandigkeit fir die Fachkréafte einnehmen und ob
diese auf ihre Tatigkeit rickwirken. Zu beriicksichtigen ist dabei, dass die Rolle der
Fachkrafte nicht allein durch die Organisationsentwicklung, sondern auch durch die
sozialpolitische Rahmung und den ,gesellschaftlichen Auftrag’ der Arbeitsverwaltung
beeinflusst werden. Daher widmet sich dieser Beitrag den Téatigkeiten und der Rolle
von Fachkraften im BA-Modellprojekt im Kontext der Arbeitsmarktpolitik. Zunachst
werden die Rolle der Vermittlungsfachkréfte in der aktivierenden Arbeitsverwaltung
sowie theoretische Konzepte zu Veranderungen in der Arbeitswelt als theoretischer
Rahmen dargestellt. Danach werden die Fragestellung sowie die Methode der
Grounded Theory skizziert. Es folgt die Rekonstruktion von Deutungen zur Selbst-
standigkeit und zur mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft anhand der vorliegenden
qualitativen Daten.

2 Vermittlungsfachkrafte im Schnittpunkt von Subjektivierung und Aktivierung

Die beschriebene Organisationsentwicklung in der Arbeitsverwaltung reduziert formal
standardisierte Verfahren zugunsten von lokalen Handlungsspielrdumen im Span-
nungsfeld von Hierarchie und Autonomie. Eine Verlagerung von Regulierungs- und
Entscheidungskompetenzen lasst sich auch in weiteren Organisationen sowie Funk-
tionsbereichen des Erwerbssystems feststellen und geht mit einer Verédnderung von
Arbeits- als auch Lebensbedingungen einher. Die Governance verandert sich in un-
terschiedlichen Funktionsbereichen des Erwerbssystems hin zu einer Offnung institu-
tioneller Ordnungs-, Selektions- und Schutzfunktionen: sie beinhaltet eine Heteroge-
nisierung sozialer Rechte und fuhrt so zu komplexeren individuellen Handlungsbe-
dingungen im Erwerbssystem (Dingeldey et al. 2015).

Ein Teil dieser Funktionsbereiche ist der Sozialstaat, der Individuen bei (zeitwei-
ser) Erwerbsunfahigkeit absichert, und der seit einiger Zeit einem grundlegenden
Wandel unterliegt (Weishaupt 2010). Unter Bezugnahme auf die européische Be-
schéaftigungsstrategie wurde in den 2000er Jahren in verschiedenen europaischen
Staaten eine ,aktivierende“ Arbeits- und Sozialpolitik (Eichhorst et al. 2008; Osch-
miansky 2010; van Berkel et al. 2011) umgesetzt. Trotz je unterschiedlicher Aktivie-
rungsformen ist lAndertbergreifend eine zunehmende Bedeutung von Kommodifizie-
rung im Sinne einer groReren Bedeutung der Arbeitsmarktteilnahme flr soziale
Sicherung und Integration festzustellen (Dingeldey 2011). Insofern werden Arbeits-
marktrisiken starker individualisiert statt sie gesamtgesellschaftlich abzufedern (Bar-
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telheimer 2007). Die Kommodifizierung kann dabei beféahigende Formen (enabling)
annehmen oder starker die Arbeitspflicht (workfare) betonen (Dingeldey 2007). Teil
der an workfare orientierten Strategie ist eine Priorisierung zeitnaher Arbeitsaufnah-
me bei niedrigeren Zumutbarkeitsschwellen, die auch atypische Beschéaftigungsfor-
men wie Leiharbeit, Mini- oder Midijob einschlieBen. Die mit atypischer Beschafti-
gung verbundene Verschiebung der Machtbalance von Beschéftigtengruppen kann
zu einer ungleichen Vernutzung von Arbeitskraft fihren (Becker 2015).

In der Bundesrepublik kommt hinzu, dass Uber die Zusammenlegung von Ar-
beitslosen- und Sozialhilfe sowie die Neudefinition von Beschaftigungsfahigkeit mehr
als 90 Prozent aller Sozialhilfeempfanger im Jahr 2005 in den ,zu aktivierenden Per-
sonenkreis’ Uberfuhrt wurden (Konle-Seidl/Lang 2006, S. 20; Rudolph 2004). Instru-
mente der aktivierenden Vermittlungsinteraktion (Hielscher/Ochs 2009; Ludwig-
Mayerhofer et al. 2009; Schiitz et al. 2011) sind z. B. ein sogenanntes Profiling mit
Blick auf eine Kundenkategorisierung, eine vertraglich gestaltete Eingliederungsver-
einbarung zwischen Vermittlungsfachkraft und Leistungsempfangenden sowie die
Zunahme von Sanktionsmdglichkeiten.

Dieser sozialpolitische Wandel wird auch analytisch mit Aktivierung (Aktivie-
rungsdiskurs, Aktivierungsparadigma, Aktivierungsregime) beschrieben. Dabei ste-
hen Wechselwirkungen von Sozialstaat, Markt und Individuum sowie ein verandertes
Beziehungsverhaltnis zwischen Individuum und Gesellschaft im Fokus der Analyse,
wie dies etwa im Konzept des Aktivburgers in der Aktivgesellschaft formuliert wird
(Lessenich 2003, 2008, 2009, 2012a, 2012b). Skizziert werden hier zwei wesentliche
Faktoren: Erstens die auf den Markt ausgerichteten Handlungsorientierungen der
Subjekte und zweitens eine Kultur der Aktivitat.

Die vermarktlichte Handlungsorientierung des idealtypischen Aktivblrgers basiert
analytisch auf dem Arbeitskraftunternehmer (Vol3/Pongratz 1998) als neuem Arbeit-
nehmer-Typus (kritisch: Faust 2002). Dieser steht in Kontrast zur Sozialfigur des
,verberuflichten Arbeitnehmers®, dem mannlich gepragten Marktakteur im fordisti-
schen Sozialstaat (Lessenich 2012a, S. 58; Vol3/Pongratz 1998). Der Idealtypus des
Arbeitnehmers ist entsprechend der betrieblichen genormten Arbeitsorganisation
eher reaktiv, also durch Subjekt-externe Faktoren angewiesen und kontrolliert (Pong-
ratz/VVol3 2004, S. 11). Dieser Typus wird, so die These, im Zuge neuer Arbeitsorga-
nisation seit den 1990er Jahren zunehmend durch den aktiven Typus des Arbeits-
kraftunternehmers abgel6st, der seine Arbeitsleistung zweckgerichtet im Betrieb und
am Arbeitsmarkt anbietet (Selbst-Okonomisierung), selbststandig Arbeitsprozesse
plant und Gberwacht (Selbst-Kontrolle) sowie seine Lebensfiihrung und die Organisa-
tion von Alltag und Lebenslauf starker an Betrieb und Beruf ausrichtet (Selbst-Ratio-
nalisierung) (Pongratz/Vol3 2004, S. 12).

Der Arbeitskraftunternehmer ist in Reinform empirisch kaum auszumachen. Pro-
totypisch kommt er in spezifischen Branchen (wie Kommunikation, Informationstech-
nologie, New Economy) sowie als Angestellten-Phanomen (Minssen 2006, S. 156 ff.)
vor. In den Handlungsorientierungen der Erwerbstatigen weiterer Branchen findet
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sich empirisch vor allem die Selbst-Kontrolle. Elemente der Selbst-Okonomisierung
stehen etwa im Zusammenhang mit teilautonomer Gruppenarbeit in der Produktion
und Selbst-Rationalisierung mit Vertrauensarbeitszeit oder Projektarbeit (Pongratz/
Vol3 2004, S. 26). Dennoch bietet der Arbeitskraftunternehmer einen Bezugspunkt
fur die Frage, warum sich Erwerbstatige freiwillig starker subjektivierten Arbeitsanfor-
derungen stellen. Subjektivierte Arbeit bedeutet dabei, dass Erwerbstétige erstens
ein Bedurfnis hegen, subjektive Aspekte der Person (z. B. Kreativitat) einzubringen,
und sich zweitens die Arbeitsorganisation dergestalt verandert, dass Subjektivitat Teil
des Arbeitsprozesses und der Verwertung wird (doppelte Subjektivierung; Baethge
1991).

Gleichzeitig beinhalten die oben beschriebenen Tendenzen einen grof3eren Ein-
fluss arbeitsbezogener Aspekte auf alle Lebenszusammenhange, der analytisch in
das Konzept des Aktivblrgers Uber eine Kultur der Aktivitat (Lessenich 2008, S. 73
ff.) eingeht. Eine veranderte Bedeutung der Aktivitat fir die Erwerbstétigkeit wird u. a.
mit Bezug auf die ,Kultur des Projekts (Boltanski/Chiapello 2006) rekonstruiert, in
der eine projektformige Organisation von Wirtschaft, Arbeit und Leben angenommen
wird. Im Rahmen einer projektbasierten Rechtfertigungsordnung? werden alle sozia-
len Beziehungen auf ein Fortkommen in der Arbeitswelt ausgerichtet, sodass die
Grenzen zwischen Privatem und Beruflichem verschwimmen und soziale Kontakte
fur die Fortfihrung der Arbeitstatigkeit durch eine aktive Erschlielung von An-
schlussprojekten genutzt werden. Der Managementdiskurs stellt die kulturellen
Codes bereit: Netzwerk, Projekt, Flexibilitat, Mobilitat, Selbstorganisation, Innovation
sind positiv besetzte Stichworte, die im Kontrast zur starren Hierarchie stehen. Die
Kultur, aus der sich der Antrieb zur Erwerbstétigkeit des Individuums speist, scheint
jedoch nicht nur im neuen (Boltanski/Chiapello 2006) oder ,alten‘ Geist des Kapitalis-
mus (Weber 2006) auf (Freier 2013). Sie zeigt sich auch im individuellen Anpas-
sungsvermogen an geénderte Arbeitsstellen, -ablaufe und -orte von flexiblen Men-
schen (Sennett 1999), dem kreativen, eigenverantwortlichen sowie kundenorientier-
ten Handeln des unternehmerischen Selbst (Brockling 2007) und bezieht sich auf
gewandelte Arbeits-, Werte-, Beziehungs- und Lebensverhéaltnisse der beschleunig-
ten Moderne (Rosa 2005). Die Kultur der Aktivitat etabliert sich ,zu einer allgemeinen
Vorstellung vom Leben und Handeln in Gesellschaft.“ (Lessenich 2008, S. 77).

Diese Kultur der Aktivitat wird von dem Idealtypus des ,Aktivblrgers® gelebt.
Denn die ,Aktivgesellschaft” (Lessenich 2003, S. 218) erwartet ,gemeinnutzige (...)
Beitrage des Einzelnen® (Lessenich 2003, S. 217). Dem ,Foérdern und Fordern®“-
Anspruch folgend und um soziale Anerkennung bemdiht, arbeitet der Aktivbirger pro-
aktiv, um den Leistungsbezug zu verhindern und selbststandig an der eigenen Leis-
tungsfahigkeit mitzuwirken, und damit die gesellschaftliche Gemeinschaft sowie die
sozialstaatliche Sicherung zu entlasten (Lessenich 2009, S. 168 f.). So orientieren
Aktivburger ihr Handeln nicht allein an marktlichen Anforderungen, entwickeln zu-

2 Boltanski und Chiapello definieren den Geist des Kapitalismus nicht wie Weber als praktisch-rationale Lebens-
fuhrung im Sinne eines Arbeitsethos, sondern als ,eine Ideologie, die das Engagement fir den Kapitalismus
rechtfertigt” (Boltanski/Chiapello 2006, S. 43), also ein Wertigkeitssystem, das einen Ubergeordneten Sinn stiftet,
Identifikation mit der Téatigkeit ermdglicht und Uber bloRe Profitmaximierung hinaus geht.



Freier/Kupka/Senghaas, ,Was manchmal Kleinigkeiten ausmachen, die schon
eine Erleichterung sein kdnnen.“ Mitgestaltende Aktivfachkrafte in der Arbeitsverwaltung 101

nehmend subjektive Bezlige zur Erwerbstatigkeit und kontrollieren sich selbst, son-
dern intendieren auch eine sozialstaatliche Entlastung. Jene Figur des Aktivbirgers
zeigt sich sowohl im Erwerbslosen als auch im aktiven Altern (van Dyk et al. 2014).

Zusammengefasst rahmen eine doppelt subjektivierte Arbeitswelt sowie die akti-
vierende Arbeitsmarktpolitik die gegenwartige Tatigkeit der Arbeitsverwaltung. Die
Subjekte tragen als Arbeitskraftunternehmer eine 6konomische Eigenverantwortung,
kontrollieren ihre Arbeits- und Lebensorganisation selbst, leben eine Kultur der Aktivi-
tat und bilden eine habituelle Gemeinwohlorientierung aus, da die individuelle Le-
bensfiihrung mit der Ubernahme sozialer Gesamtverantwortung verzahnt wird. Der
vorliegende Beitrag fragt nach den Folgen der auf Subjektivitat ausgerichteten Ar-
beitswelt sowie der sozialstaatlichen Rahmung der Tatigkeit von Fachkraften. Gibt es
eine Wechselwirkung zwischen der Aktivierung und der Arbeit von Vermittlungsfach-
kraften? In welchem Verhdltnis stehen Hierarchie und Autonomie vor dem Hinter-
grund formal geweiteter Handlungsspielraume (im Modellprojekt) in einer weitgehend
hierarchisch organisierten Burokratie?

3 Fragestellung und Methode

Im untersuchten Modellprojekt sind die Vermittlungsfachkréfte verortet in einer teil-
weisen Re-Definition ihres Aufgabenbereiches. Im Vordergrund steht, laut Projektbe-
schreibung, kreatives Potential der Beschéftigten tber Ideenentwicklungs-, ldeenum-
setzungs- und Ideenprifungsformate zu nutzen sowie dezentrale Handlungsspiel-
raume der lokalen Arbeitsagenturen zu erweitern. Untersuchungsgegenstand dieses
Beitrags sind Tatigkeiten und Subjektivitat von Fachkraften, wenn sie in einer grund-
satzlich eher hierarchisch organisierten aktivierenden Arbeitsverwaltung Partizipa-
tions- und Gestaltungsmadglichkeiten erhalten. Daher werden Deutungen zur Tatigkeit
und Rolle von Fachkraften im Modellprojekt untersucht, wie dies Kleemann als gang-
baren Weg bei einem nicht realisierbaren Vorher-Nachher-Vergleich zu subjektivier-
ter Arbeit vorschlagt (Kleemann 2012). Da neu entwickelte Arbeitsablaufe und
-materialien laut Projektidee im Zusammenhang mit weniger zentraler Standardisie-
rung und agenturinternen wie individuellen Handlungsspielrdumen stehen sollen,
werden in diesem Kontext Deutungen zur Selbststandigkeit sowie zur mitgestalten-
den Vermittlungsfachkraft rekonstruiert. Damit fokussiert die Analyse einerseits Fa-
cetten doppelt subjektivierter Arbeit und andererseits mit dieser Tatigkeit verbundene
Implikationen fir einen ldealtypus der mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft.

Zur Beantwortung dieser Fragen stitzt sich der Beitrag insbesondere auf die
Auswertung von 23 problemzentrierten Interviews mit Fachkraften und Teamleitun-
gen sowie vier Gruppendiskussionen mit Fachkraften in den beteiligten Arbeitsagen-
turen. Die problemzentrierten Interviews liefern einen Einblick in intersubjektiv geteil-
te Deutungen sowie subjektive Wahrnehmungen (Witzel/Reiter 2012). Ankniupfend
an ein relevantes Thema werden im problemzentrierten Interview Vorwissen und
wissenschaftliche Expertise zu Rahmenbedingungen sowie Gegenstandsbeschrei-
bungen (prior knowledge) genutzt, um die Darstellungen der Interviewten (practical
knowledge) verstehend nachzuvollziehen. Fragen rekurrieren so teils auf (theoreti-
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sches) Vorwissen und werden auch eingesetzt, um die Gesprachspersonen mit die-
sem Wissen zu konfrontieren. Der Interviewstrukturierung diente ein Leitfaden, der
jedoch nicht dogmatisch im Sinne einer Leitfadenburokratie (Hopf 1978) abgearbeitet
wurde.

Die Gruppendiskussionen zielten auf Relevanzen und Diskussionspunkte zu or-
ganisationalen Deutungen, die Uber die Gruppenkommunikation sowie Einzelaussa-
gen der Diskussionspartnerinnen rekonstruiert werden kénnen. Die Diskussionssitua-
tion &hnelt der alltdglichen Kommunikation und insbesondere die Gruppendynamik
im Kommunikationsprozess kann zur AuBerung personlicher, nicht-6ffentlicher Mei-
nungen und Einstellungen fuhren (Pollock 1955, S. 32). Weiter kdnnen neben implizi-
tem Wissen (Polanyi 1985) kollektive Wissensbestande und Strukturen in Gruppen-
diskussionen rekonstruiert werden (Przyborski/Wohlrab-Sahr 2014, S. 92).

Datenerhebung und -analyse folgten der Grounded Theory (Glaser/Strauss
2005). Mittels theoretischem Sampling wurden mit Beginn der Erhebungsphase die
Daten kodiert und komparativ analysiert. Systematisch wurden (empirische) Daten
miteinander verglichen, um daraus Hypothesen und erste theoretische Konzepte zu
generieren (Glaser/Strauss 2005, S. 31 ff.) — die sogenannten ,Kategorien® bei Gla-
ser und Strauss (Stribing 2014, S. 15). Im weiteren Analyseprozess wurden die Ka-
tegorien aufeinander bezogen und an neuen Daten Uberpruift.

4 Selbststandigere Arbeitsfelder und Deutungen zur Selbststandigkeit

In Interviews und Gruppendiskussionen fihrten Fach- und Fihrungskrafte Formen
selbststandigeren Arbeitens an, die fir sie im Zuge der Projektumsetzung bedeutend
waren. Diese bezogen sich zum einen auf die Mitwirkung bei den Veranderungen
von Arbeitsprozessen, etwa die geanderte Handhabung der Eingliederungsvereinba-
rung und Uberarbeitete Informationsmaterialien fur die Arbeitsuchenden. Zum ande-
ren thematisierten die Gesprachspartnerinnen selbststandigeres Arbeiten im Zusam-
menhang mit veranderten Aufgaben, die aus dem Veranderungsprozess resultierten.
Beispiele sind hierfur eine starkere Vernetzung der sogenannten arbeitgeber- und
arbeitnehmerorientierten Vermittlung, die individuelle Organisation der Beratungszeit
sowie der Austausch zwischen Arbeitgeberinnen und Erwerbslosen, der die Agentur-
raume verlasst und in einem Café moderiert wird. Diese selbststandigeren Aufgaben-
felder erfordern teilweise mehr fachliche, organisatorische und soziale Kompetenzen.

Im Folgenden werden vier Beispiele fiir Deutungen von Selbststandigkeit analy-
siert. Textstellen, in denen Selbststandigkeit wortlich genannt oder in denen be-
schrieben wird, etwas ,selbst“ durchfuhren zu kénnen, wurden fur die Analyse heran-
gezogen. So fungiert Selbststandigkeit als in vivo-Code, der aus dem Datenmaterial
generiert statt vorab theoretisch definiert wurde. Zunéchst wird in diesem Kontext die
Aussage einer Fachkraft zur Ideen- und Meinungsbildung angefuhrt:

,und jeder hatte die Moglichkeit was dazu zu sagen, bevor dann Uber die weitere Vorge-

hensweise entschieden wurde. Das fand ich sehr gut. Man hat (...) sich schon irgendwo

angenommen gefuhlt ne? Dass man auch selbst was da machen darf ne? Und nicht nur wir

mussen's umsetzen und fertig, sondern ich darf da auch selbst meine Meinung zu sagen.
Das fand ich wirklich sehr gut.“ (65_A05_EI, 153).



Freier/Kupka/Senghaas, ,Was manchmal Kleinigkeiten ausmachen, die schon
eine Erleichterung sein kdnnen.“ Mitgestaltende Aktivfachkrafte in der Arbeitsverwaltung 103

Eine Ideenartikulation und Besprechung neuer Themen wird mit einem Angenom-
men-Fuhlen verbunden. Die aktive Beteiligung am Veradnderungsprozess sowie
selbststandiges Handeln und Denken statt standardisierter Regelumsetzung werden
von der Fachkraft positiv bewertet — und rekurrieren auf das aktive Einbringen ihrer
Subjektivitat in die Berufstéatigkeit. Haltungen, Wertungen und Motive werden damit
beruflich relevant.

Teilweise entstanden im Zuge des Modellprojekts selbststandigere Aufgaben-
und Entscheidungsbereiche. So bestimmten beispielsweise Beschéftigte einer Ar-
beitsagentur, dass Mitarbeiterinnen der Eingangszone — einer der Vermittlung zuar-
beitenden Instanz — selbststandig Uber bestimmte Erwerbslosen-Anfragen entschei-
den durfen. Zuvor blieb diese Entscheidung den Fachkraften des eigentlichen Ver-
mittlungsbereichs Uberlassen, wobei Eingangszonen-Krafte meist einen Ruckruf
durch die Vermittlungsfachkraft veranlassen mussten. Diese Entscheidungsbefugnis
wird von einer Eingangszonen-Mitarbeiterin als Bestatigung und Anerkennung aufge-
fasst:

LAlso fur die Arbeit selber ist es wirklich einfach so, dass ich's nicht weiterleiten muss, ja?

Ich kann selber entscheiden und das gibt mir natiirlich auch schon ein bisschen Bestatigung
so ach man traut das der Eingangszone zu. Ja? (Lacht) Diese Entscheidung zu treffen ist

natirlich auch schon fiir uns.“ (52_A04_El, 79).3

Weiter beschreibt eine arbeitgeberorientierte Fachkraft, dass sie in Zusammenarbeit
mit einem Kollegen aus dem Reha-Bereich selbststandig eine neuartige Vermitt-
lungsstrategie eines gehandicapten Bewerbers gewahlt hat: statt zahlreiche Vermitt-
lungsvorschlage auszugeben und den formalen Kriterien einer Vermittlungstatigkeit
zu entsprechen, wurde fir eine Téatigkeit bei einem konkreten Arbeitgeber eine tech-
nische Ausstattung zur Verfligung gestellt, die das Handicap kompensieren sollte
(29_A04_GD, 214-216). In einer Gruppendiskussion bringt sie die persénliche Be-
deutung dieser ungewohnlichen Stellenvermittiung zum Ausdruck:

.B4: Das [Vermittlungsvorschlage (VV) — die Autorinnen] kénnte auch ein Computer ma-

chen im Hintergrund. Der einfach die VVs (B6: klar) direkt rausschickt, die (B6: genau) ge-

rade nach dem Matching passen. Und so konnte ich wirklich gezielt vorgehen mit der

Bewerberin. Fir mich zahlt der EBS [Erfolgreich besetzte Stelle — d. A.] jetzt zehnfach,
zwanzigfach. Und wirklich mehr als aber gut.“ (29_A04_GD, 222).

Mit dem aktiven Einbringen von Kreativitdt und eigener Meinung, Entscheidungs-
spielrdumen sowie dem Entwickeln einer individuellen Vermittlungsstrategie werden
in den drei angefuhrten Beispielen Individualisierungsanspriche an die Tatigkeit
deutlich. Dies ist verbunden mit einem Angenommen-Fihlen als Indiz eines Bedurf-
nisses nach sozialer Anerkennung, was als individueller Antrieb der Leistungserbrin-
gung gedeutet werden kann (Honneth 2003). Dass diese Selbststandigkeit als Grund-
aspekt des Aufgabenfelds von Vermittlungsfachkraften angesehen und wodurch
diese (bislang) eingeschrankt wird, thematisiert eine Fachkraft im Rahmen einer
Gruppendiskussion sehr anschaulich:

3 Hier und im Folgenden wurden die Zitate sprachlich gegléattet, die Aussageninhalte wurden nicht verandert.
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~Venn Sie mal in das Tatigkeits- und Kompetenzprofil reingehen. Wie soll ein Vermittler
aussehen und was macht er letztendlich, ne? Es gibt Aufgaben, da kdnnte man bestenfalls
einen dressierten Affen einsetzen, wenn ich an VerBIS [Vermittlungs-, Beratungs-, Informa-
tionssystem — d. A.#] denke. Wenn man irgendwie klicken muss, und wieder und ,okay* be-
statigen und so weiter. Das ist zum Beispiel das, was ich am Anfang gesagt hab. Die Tech-
nik. Wie viel Zeit, wenn man das betriebswirtschaftlich mal durchleuchten wirde, ne? Und
sagt ,so mit welchem Anspruch gehen wir da dran‘, ne? So. Akademischer Abschluss wird
verlangt oder vergleichbar, dann erwarte ich von den Leuten, dass die auch selbststandig
und eigenverantwortlich arbeiten kénnen. Und dazu gehéren FreirAume. Und die werden
teilweise ja massiv eingegrenzt durch starre Vorgaben, durch Controlling, teilweise durch
Misstrauen, ne? Warum auch immer. Und ich denke, da misste man dran arbeiten. Wenn
man sagt, die Arbeit sollte sich andern und von daher sehe ich das [Modellprojekt — d. A.]
auf einem guten Weg. Ne, dass man sagt, ,so die Leute sind eigentlich in der Position, wo
sie eigenverantwortlich handeln sollten und kénnten‘ und ja, dann auch das entsprechende
Zutrauen in die Leute haben.” (25_A05_GD, 260-265).

Unterschieden wird zwischen einfachen, standardisierten Aufgaben, die insbesonde-
re in der Technikanwendung verortet werden sowie selbststandigen und eigenver-
antwortlichen Arbeiten nach erfolgreichem akademischen Abschluss. Damit wird
auch ein widerstreitendes Verhéaltnis von Autonomie und Hierarchie deutlich, indem
eigenstandige Handlungspotentiale durch repetitive Tatigkeit ersetzt werden. De-
qualifizierende Folgen der Trennung repetitiver Handarbeit von der Kopfarbeit hat
bereits Frederik Winslow Taylor mit einem Bild vom ,abgerichteten Gorilla“ aufge-
zeigt (Becker 2016, S. 109).° Insofern wird Selbststandigkeit und individuelle Aktivitat
als Personlichkeitsmerkmal der Fachkréafte verhandelt, die jedoch in den vorherr-
schenden Aufgaben durch Vorgaben, Controlling und Misstrauen begrenzt seien.
Diese Deutungen zu Grenzen der Autonomie decken sich mit der wissenschatftlichen
Einschéatzung der seit 2003 vollzogenen Organisationsreformen der BA. Diese wer-
den als ,schon von Beginn an zentralistischer angelegt” beschrieben, die im Ergebnis
die ,Gestaltungsspielraume der Agenturen deutlich verringert® haben (Schitz 2012,
S. 241). Zentrale Vorgaben zu Vermittlungsprozessen, etwa zu Inhalten von Bera-
tungsgesprachen, zu Offnungszeiten oder zur Reaktionszeit auf Stellenangebote von
Arbeitgeberinnen (Kaltenborn et al. 2010, S. 72) sowie dessen IT-gestltzte Standar-
disierung wurden als Eingriff in die Gestaltungsspielrdume von Vermittlungsfachkraf-
ten interpretiert (z. B. Hielscher/Ochs 2009). Auch die Einfihrung der Kundenkatego-
risierung, die Zuordnung von Arbeitsuchenden und Erwerbslosen zu vorab festgeleg-
ten Kategorien sowie Vorgaben zur Kontaktdichte riicken die Verfahrenseinhaltung in
den Vordergrund (Jantz/Jann 2013, S. 243). Ferner existiert ein Zielsteuerungssys-
tem, das neben dem Prozessergebnis auch die Prozesskonformitat einbezieht, was
zu einer hohen ,Verregelung® fihrt (Schiitz 2012, S. 245).

Die Auswertung zeigt insgesamt Individualisierungsanspriche von den Vorge-
setzten (als Anforderung) und von den Beschéftigen (als Anspruch) an die Tatigkeit
durch aktives Einbringen von Kreativitdt und eigener Meinung, genutzte Entschei-

4 Im Vermittlungsbereich genutztes EDV-Programm, in dem sowohl die Profile Arbeitsuchender als auch Stellen-
angebote erfasst und bearbeitet werden. Auf dieser Basis wird ein sogenanntes ,matching” der Passung von
Stellenangebot und -nachfrage durchgefiihrt.

5 Ein Roheisenverlader verrichte einfache Tatigkeiten, die ein dressierter Gorilla in gleichwertiger Arbeitsweise
erledigen kénne (Taylor 1919, S. 41 in Becker 2016, S. 109).
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dungsspielraume sowie das Entwickeln individueller Vermittlungsstrategien im Sinne
einer doppelten Subjektivierung.

5 Deutungen zur mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft — die Aktivfachkraft

Im Folgenden sollen Deutungen zur mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft von Fuh-
rungskraften sowie Selbstbeschreibungen der Fachkrafte analysiert werden, um ei-
nen Typus der mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft zu rekonstruieren. Dieser ver-
steht sich als Idealtypus (Weber 2005) und damit als analytisches Konstrukt, dessen
Hintergrund dargestellte Vorannahmen in Kapitel 2 ,Vermittlungsfachkrafte im
Schnittpunkt von Subjektivierung und Aktivierung® bilden. Die Analyse wird anhand
dreier analytischer Kategorien nachvollzogen: die Verwertung von Kreativitat, von
Subjektivitat sowie die Orientierung am Organisationswohl.

5.1 Verwertung von Kreativitat

Viele der im untersuchten Modellprojekt eingebrachten Veranderungsvorschlage be-
ziehen sich auf einzelne Arbeitsschritte in der Beratungs- und Vermittlungspraxis. Sie
sind Beispiele der Selbst-Kontrolle des Arbeitsergebnisses und werden meist mit ei-
ner Optimierung verbunden:

,was manchmal Kleinigkeiten ausmachen, die schon eine Erleichterung sein kénnen*
(Fachkraft, 25_A05_GD, 275).

Die Projektidee, Arbeitsprozesse und -materialien (mit) zu gestalten, wird von den
Beschaftigten Uberwiegend als Mdglichkeit betrachtet, die individuelle Kreativitat ein-
zubringen:

»Also es ist auf jeden Fall eine Chance, wiirde mir als Erstes einfallen, ist eine Chance, ein-
fach seine Ideen und ja, seine kreativen Ideen einzubringen, und das wird nicht von jetzt auf
nachher einfach umgesetzt, sondern es wird gut ausgestaltet, man setzt sich zusammen,
Uberlegt sich richtig, wie es halt funktionieren kénnte, wird natirlich dann doch noch mal
abgesegnet, das wird ja gepruft (...) Das ist eigentlich eine Chance fur die ganze Agentur.
Also jetzt nicht nur [fir die Agentur AO4 — d. A.] denke ich. Ja. Langfristig gesehen.” (Fach-
kraft, 29_A04_GD, 27).

Dass die Fachkraft es als Chance betrachtet, eigene als ,kreativ* beschriebene Ideen
aktiv einzubringen, verweist auf den individuellen Anspruch, Subjektivitat in der Be-
rufstatigkeit auszuleben. Weiter illustriert es ein bestehendes Bewusstsein, dass kre-
ative Potentiale beruflich abgefragt und relevant werden. Denn die Ideengenerierung
wird auch als Chance fir die Agentur sowie die Gesamtorganisation dargestellt. So
zeigt sich die Tendenz, Fahigkeiten und Leistungen der Fachkrafte zu vermarkten,
als unternehmerisches Handeln und Selbst-Okonomisierung. Auch hier finden sich
Anzeichen auf die Baethgesche doppelte Subjektivierung: Einerseits besteht ein indi-
viduelles Bedurfnis, Subjektivitat in die berufliche Tatigkeit einbringen zu kénnen und
andererseits nimmt auf Arbeitgeberinnenseite die Bedeutung von Subjektivitat in Ar-
beitsprozessen zu.

Die Kreativitatsverwertung auf3ert sich auch in einer teilweise wahrgenommenen
Erwartungshaltung hinsichtlich einer kontinuierlichen Vorschlagseinreichung (Nervo-
sitdt der Fuhrungsebene bei geringerer Vorschlagsdichte). Die bestehende ldeen-



106 AlIS-Studien 9 (2) 2016: 96-114

und Kreativitatserwartung demonstriert auch folgende kritische Deutung, in der krea-
tive Tatigkeit eher als Novum gesehen wird:

,Wir sind ja keine kreativen Kdpfe. Wir sind ja Verwaltungsmenschen. Ne? Also ich bin nicht
in der Werbung, ich bin (Lachen) in der Vermittlung.” (25_A05_GD, 36).

So wird gewissermalien eine Anti-These zur Kreativitatserwartung im Aufgabenbe-
reich der Arbeitsvermittlung aufgeworfen.

5.2 Verwertung von Subjektivitat

In AuRerungen von Fach- wie Fiihrungskraften finden sich Anforderungen an Subjek-
tivitat als Produktivitatsressource. Subjektivitat meint hier menschliche Handlungspo-
tentiale wie Intuition, Empathie, Motivation, Fahigkeiten zur Selbstorganisation der
Tatigkeit, zur Ubernahme von Verantwortung und Verantwortlichkeit sowie wechsel-
seitige Koordination von Arbeitenden (Kleemann 2012, S. 12). In der Arbeitsvermitt-
lung gibt es aktuell zwei Beschéftigtengruppen: erstens arbeitgeberorientierte (im
sogenannten Arbeitgeberservice, AGS) und zweitens arbeitnehmerorientierte Fach-
krafte, die mit ihrer jeweiligen Klientel Kontakt pflegen. Diese beiden Funktionsberei-
che werden im BA-Projekt auf verschiedene Weise miteinander verbunden. Im fol-
genden Beispiel erklart eine Fachkraft, dass sich die Verzahnung von Wissen zu Ar-
beitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen auf die eigene Rolle auswirkt:

,Bin ich eher der AGSler werde ich immer mehr auf dem Arbeitgeber seiner Seite und orien-
tiert sein, und der Arbeitnehmer, ehemalige Arbeitnehmervermittler in die andere Richtung.
Und so habe ich sie dann aber beide am Tisch und muss das mit mir ausmachen, wen tue
ich jetzt was Gutes (...). Also auch diese Konfrontation ist halt auch schwierig da mit ein-
flieBen zu lassen.” (34_A03_GD, 52).

Das angeflhrte Zitat lasst erkennen, dass die im Zuge der Organisationsreformen
der 2000er Jahre eingefuhrte Arbeitsteilung der Betreuung von Arbeitgeberlnnen und
Arbeitnehmerinnen zu einer Positionierung der Fachkraft hinsichtlich der betreuten
Interessengruppe filhrte. Wenn sich jedoch das Wissen uber beide Gruppen ver-
schrankt, fuhre dies zu inneren Konflikten (,muss das mit mir ausmachen®), wenn ein
Interessensgegensatz auszugleichen ist (wem etwas Gutes tun). Spater erklart die
Fachkraft, dass Erkenntnisse zu Lohnzahlung und Personlichkeitsmerkmalen von
Arbeitgeberlinnen sowie Bewerbenden die Vermittlungsarbeit emotional und mora-
lisch erschweren kdnnen. Insofern schitze eine Distanz zu tiefer gehendem Wissen
um Arbeitsbedingungen und Personen die Fachkraft. Gleichzeitig reflektiert die Fach-
kraft im Modus der Selbst-Kontrolle Einflussfaktoren fur eine gelingende Arbeitsver-
mittlungstatigkeit.

Im folgenden Teamleitungsinterview werden Authentizitdt, Bewusstseinsande-
rung und aktivere Kommunikation mit den Adressatinnen betont:

,das Zweite ist mit Sicherheit dieses Thema auf Augenhdhe mit Kunden, (...), ich geh auf
den Kunden zu und warte nicht, dass der Kunde auf mich zukommt, ich begeb mich auf die
Ebene vom Kunden spreche mit ihm in einer anderen Form, und wirke jetzt nicht so biro-
kratisch, sondern wirke jetzt wirklich als vielleicht eher Coach, bei manchen (...), dass man
den Bewerbern versucht so haufig wie moglich direkt in Kontakt zu Arbeitgebern zu geben,
(...) Wenn du Interesse hast an so einer Tatigkeit geh hin, spreche direkt mit dem Arbeitge-
ber, das ist schon eine ganz andere Erfahrung® (48_A04_El, 51).
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GeaulRertes Ziel ist, mit dem Gegenuber zusammenzuarbeiten und eine individuell
passende, d. h. adressatinnengerechte Arbeitsvermittiung zu etablieren. Es werden
direkte Kontakte (face-to-face) zwischen Bewerbenden und Arbeitgeberinnen sowie
zwischen Erwerbslosen angestrebt. Statt einer burokratisch gerahmten Interaktion,
anonymen Vermittlungsvorschlagen und allgemeinen Aussagen soll individuell auf
die Adressatinnen und ihre Interessenlagen eingegangen werden.

Analytisch lasst sich dies als Form aktiver Vermittlung fassen: Die Fachkraft fun-
giert eher als Coach, sie dirigiert weniger, sondern unterstitzt mehr und agiert in der
Interaktion nicht hierarchisch (,auf Augenhohe®, ,auf einer Ebene®). Die Fachkraft
geht dabei ,in die Tiefe mit dem Kunden und bespricht das, was sinnvoll und notwen-
dig ist. Da haben sie [die Fachkrafte - d. A.] deutlich mehr Freiheiten® (48_A04_El,
122). Ferner bemisst sich die aktive Vermittlung an dem ,Offnen des Kunden'
(48 _A04_EI, 90). Die Fachkraft ist fur die gewahlte Strategie selbst verantwortlich.
Die Ergebniskontrolle ersetzt formalisierte und standardisierte Ablaufe als Prozess-
kontrolle. Der Offnungsprozess ist jedoch fiir Fachkrafte und ihre Adressatinnen in-
tendiert, wie im als notwendig erachteten Bewusstseinswandel deutlich wird:

.dieses Zugehen auf Bewerber und auf Arbeitgeber das ist so was eher freiwillig ist, das

heif3t, dass man einfach sagt, als Vermittler muss ich eigentlich flir mich so echt sein wie ich

bin, damit ich dann auch anders auf den Kunden wirke, das ist so eine Veranderung im Be-

wusstsein der Vermittler. Das ist sicherlich das Anspruchsvollste und auch das was am
langsten dauert.” (48_A04_El, 53).

So wird die ideale Fachkraft als authentisch dargestellt. Sie zeigt Interesse, 6ffnet
sich dem Gegenuber, wird nahbar. Damit geht ihre Subjektivitat als entscheidender
Anteil ins Arbeitsergebnis ein.

Verbunden mit diesem Fachkraft-Typus ist eine Form der Subjektivierung, die
personliche Eigenschaften (Authentizitat, Nahbarkeit sowie Bewusstseinswandel) wie
auch neuartige analytische und konzeptionelle Fahigkeiten (Strategie zum Offnen
des Gegenubers) verwertet. In einer idealtypischen aktiven Vermittlung sollen Fach-
krafte individuelle Strategien fur eine tiefergehende Kommunikation mit den Adres-
satinnen entwickeln. Auf dieser Basis sollen ,sinnvolle® Unterstitzungsschritte initiiert
werden (Ergebniskontrolle), statt einen Erfolg nach dem Befolgen eines standardi-
sierten Handlungskonzeptes (z. B. Kundenkontaktdichtekonzept, Vier-Phasen-Modell
der Integrationsarbeit) verbuchen zu kénnen (Prozesskontrolle).

5.3 Orientierung am Organisationswohl

Die bisherige Analyse zeigte, dass Kreativitat und Subjektivitat als individuelle Leis-
tungen und Potentiale der Beschéftigung in der Arbeitstatigkeit aktiv genutzt werden
sollen. Daruber hinaus geht eine intrinsische Verantwortlichkeit und emotionale Be-
deutung der Tatigkeit fur die Fachkraft mit einer Orientierung am Organisationswohl
einher. So berichtet eine Fachkraft in der Eingangszone, dass sie sich nunmehr star-
ker fur die individuelle Arbeitsvermittlung interessiert und den weiteren Weg von Er-
werbslosen nachverfolgt, auch wenn dies nicht mehr im eigenen Zustandigkeitsbe-
reich liegt:
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,wenn man ein Gesprach hatte mit einem Kunden und man sich unsicher war wie geht es
mit dem weiter oder sich interessiert geht man auch mal nach dem Gesprach noch mal hin
[zu den Fachkraften der Vermittlung und Beratung — d. A.] und fragt ,was hast du denn jetzt
da gemacht, und wie ging es weiter?* Das hatte man vorher halt eher nicht. Weil man dann
einen Termin vergeben hat (...) und dann hat man sich da nicht noch mal in der Eingangs-
zone weiter Gedanken gemacht, wie geht es jetzt mit dem Kunden weiter. Und so lese ich
mir dann manchmal den Vermerk durch, von den Kunden, die ich weitergeleitet hab, was ist
denn da jetzt passiert, konnte man demjenigen schon helfen, besonders diejenigen, die sa-
gen ,ich brauch ganz dringend eine Stelle‘, dass er Hilfe bendtigt.” (64_A05_El, 49).

Im folgenden Beispiel antwortet eine Fachkraft auf die Frage, ob sie sich bereits

Uberlegt hat, in der arbeitgeberorientierten Vermittlung tatig zu sein.
+Also mein Herz schlagt fir die Kunden. Ach das mach ich ah richtig mit (...) Mit Herzblut
ne? Weil auch schwierige Gesprache, das ist fir mich eine Herausforderung. Das ist fir
mich eine Herausforderung, ihm zu zeigen, dass wir der Anbieter sind oder der erste
Dienstleister am Arbeitsmarkt. Wo ich manchmal sogar zu Hause ganz kurz mal gucke, wo
hat der gearbeitet, Luxemburg bei welcher Bank und so weiter und so weiter. Und wenn er
dann kommt, und ich sage einfach so nebenbei ,wie sieht's aus dann ne, [Ort einer stattge-
fundenen Bewerbung — d. A.] und so weiter und so weiter’ und dann denkt er ,oh ja. An-
scheinend ist der informiert’. In den ersten zehn Minuten weil3 der, was Sache ist. Und so
weiter und dann ergibt das die Gesprachsebene, ne?* (39_A05_El, 63).

Die Fachkraft &uf3ert eine hohe Identifikation und emotionale Verbindung mit der
Vermittlung sowie Beratung von Erwerbslosen. Auch werden hohe Anspriuche an die
eigene Arbeitstatigkeit und ein Interesse an der Herausforderung genannt, was auch
einen Wunsch nach Aktivitat und Individualitat impliziert, beispielsweise gegeniber
routinierten Standardprozessen. Ein Wissen uber die Bewerbungsbemihungen des
Gesprachspartners — angereichert um Zusatzinformationen, die bei Bedarf auch in
der entgrenzten Arbeit zu Hause eingeholt werden — werden als Fundament einer
funktionierenden Gesprachsebene angefihrt. Die Selbst-Kontrolle zur Beratungsqua-
litat basiert hier auf Informationswissen. Hervorzuheben ist weiter die Identifikation
mit der Organisation, die sich im Wunsch einer erfolgreichen Beweisfliihrung aus-
drickt, dass ,wir“ der erste Dienstleister am Arbeitsmarkt sind. So positioniert sich
die Fachkraft auch als Wahrerin des Wohls der Organisation und ihrer Vorrangstel-
lung.

Insgesamt wurden Facetten der Verwertung von Kreativitat und Subjektivitat, ei-
ne aktivere Form der Kommunikation (aktive Vermittlung) sowie eine individuell wahr-
genommene Verantwortlichkeit flr die Arbeitsvermittlung rekonstruiert. Der ldealty-
pus der mitgestaltenden Vermittlungsfachkraft lasst sich somit als subjektiviertes,
flexibles, unternehmerisch handelndes Individuum beschreiben, das eine aktive
Vermittlung betreibt. Der hier dargestellte Befund ist, dass die Aktivierung sich dabei
nicht nur auf die Adressatinnen und Adressaten der sozialstaatlichen Intervention
richtet, sondern auch auf die Fachkrafte rickwirkt. Deutungen von Fachkréften, die
das Modellprojekt als Instrument starkerer Partizipation und Verantwortlichkeit far
ihre individuellen Arbeitsprozesse beinhalten, weisen sie als Rollentrager einer ,Ak-
tivfachkraft' aus. Die Aktivfachkraft transportiert nicht nur wirtschaftliche Handlungs-
normen als Teil aktivierender Arbeitsmarktpolitik, sondern tbernimmt diese selbst.
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Sie aulRert ihre Bereitschaft, kreativ und selbstinitiativ zum Wohle der Organisation
beizutragen und stellt ihre Aktivitat heraus.

6 Fazit

Im vorliegenden Beitrag wurden Aussagen von Vermittlungsfachkraften und Teamlei-
tungen aus mehreren Arbeitsagenturen analysiert, die an einem Modellprojekt teil-
nehmen, bei dem zentrale Vorgaben der Bundesagentur fur Arbeit aul3er Kraft ge-
setzt und teilweise durch eigene Regelungen — die unter Beteiligung der Mitarbei-
terlnnen entstanden — ersetzt werden konnten. Die Mitarbeit an dem Projekt selbst
sowie neu gestaltete Arbeitsprozesse erfordern ein groReres Mald an Engagement,
ein starkeres Sich-Einbringen in die Arbeit und die Nutzung von subjektiven Potentia-
len, die in hierarchisch-préaskriptiven Ablaufen tblicherweise nicht abgerufen werden.
Basierend auf der Annahme subjektivierter Arbeitsverhaltnisse und eines aktivieren-
den Sozialstaats stellten die Autorlnnen die Frage, ob das Aktivierungsparadigma
sich ebenfalls auf die Beschatftigten in der Arbeitsverwaltung auswirkt.

Die vorgelegten Analysen zeigen zunachst, dass die Anforderungen an eine ho-
here Selbststandigkeit Uberwiegend angenommen und positiv bewertet werden. Ge-
rade Fachkrafte mit einem bislang eingeschrankten Mandat erleben zusatzliche
Kompetenzen als Bestatigung und begrif3en den Wegfall von Regelungen und Vor-
schriften, die als einengend gesehen werden. Teilweise kommt ein nahezu professio-
nelles Berufsverstandnis zum Ausdruck, zu dem ein beruflicher Ethos, eine am Ge-
meinwohl orientierte Motivation sowie eine Entscheidungs- und Gestaltungsfreiheit
der Berufsausiibung gehoren (Hesse 1968; zur Entscheidungsfreiheit Heisig 2005).
Personliche Fahigkeiten wie Interesse, Empathie und Wahrnehmungsvermogen
werden als wesentliche Aspekte der Arbeit gesehen, wie dies auch in weiteren Stu-
dien zu subijektivierter Arbeit festgestellt wurde (Kleemann 2012). Die im Projekt ge-
stellten Anspriiche an gesteigerte Kreativitat werden dagegen weniger einmiitig be-
wertet. Einerseits wird darin eine Chance gesehen, sich einzubringen, was fir eine
Selbst-Okonomisierung im Sinne des Arbeitskraftunternenmers (Pongratz/VolRR 2004;
Vol3/Pongratz 1998) spricht. Andererseits formulieren die Befragten auch Grenzen
der Nutzung von Kreativitat, die in der plakativen Aussage minden, man sei ja nicht
in der Werbung, sondern in der Vermittlung tatig.

Vereinzelt zeigten sich Tendenzen eines entgrenzten Arbeitsverstandnisses
(Gottschall/VoRR 2005; Kratzer 2003; Vo3 1998) mit der Bereitschaft, sich mit dem
,Schicksal‘ eines Betroffenen Uber den eigenen Aufgabenbereich hinaus zu befassen
oder auch Recherchen in der Freizeit durchzufiihren, um fur ein Beratungsgespréch
besser vorbereitet zu sein. Hier scheint ein Aspekt der wissenschaftlichen Diskussion
auf, dass der ,von unten‘ formulierte Anspruch auf mehr Selbstverwirklichung in der
Tatigkeit mit neuen Anforderungen ,von oben‘ einhergeht und dabei einen héheren
Druck zur Selbstoptimierung beinhaltet (Baethge 1991; Boltanski/Chiapello 2006;
Honneth 2002). Solche Prozesse gehen teils auch mit begrenzten Ressourcen ein-
her (Kratzer 2003; Wolf 2003), die auch in der Arbeitsverwaltung festgestellt wurden
(Hofmann et al. 2012; Manz et al. 2011; Wenzel et al. 2015). Die Fachkraft, die den



110 AlIS-Studien 9 (2) 2016: 96-114

Anspruch vertritt, der ,erste Dienstleister am Arbeitsmarkt® zu sein, agiert unterneh-
merisch handelnd fir das Organisationswohl, ohne jedoch an den ©6konomischen
Ressourcen beteiligt zu werden.

In den diskutierten Fallen und weiteren Analysen wurde ein Idealtypus der mitge-
staltenden Vermittlungsfachkraft rekonstruiert — die Aktivfachkraft. In diesem Typus
einer doppelt subjektivierten Arbeitskraft scheinen Merkmale des Arbeitskraftunter-
nehmers (Pongratz/Vol3 2004; Vol3/Pongratz 1998) sowie eine Orientierung am Or-
ganisationswohl als Leitlinie der Arbeit auf. Entsprechende Arbeitskrafte waren aktiv
im doppelten Sinne: Sie arbeiten an der Aktivierung ihres Klientels, gleichzeitig akti-
vieren sie eigene subjektive Potentiale fur ihre Arbeit. In der oben rekonstruierten
aktiven Vermittlung zeigen sich zwei Tendenzen, die in eine andere Richtung als vor-
liegende Analysen des Vermittlungshandelns in der aktivierenden Arbeitsverwaltung
weisen (Ludwig-Mayerhofer et al. 2009; Ludwig-Mayerhofer et al. 2014; Sowa/Stap-
les 2013): So intendiert die aktive Vermittlung eine nicht-hierarchische Kommunikati-
on, im Rahmen derer Fachkrafte gemeinsam mit ihren ,Kundinnen“ deren Aktivie-
rung vorantreiben und dabei den beruflichen Interessenlagen der Bewerbenden eine
hohe Bedeutung einrAumen. Dass die Aktivfachkrafte dabei auch Teile ihrer selbst
der 6konomischen Verwertung unterwerfen, die bislang eher der privaten Nutzung
vorbehalten waren, wird von ihnen kaum problematisiert. Lediglich im Fall der Kreati-
vitat werden Grenzen der Aktivierung deutlich, dies allerdings eher als Reaktion auf
die zu fordernd erscheinenden Anforderungen des Modellprojekts. Auch wird die Par-
tizipation hauptsachlich als Einbringen subjektiver Potentiale verstanden, Vorschlage
hinsichtlich einer Starkung von Arbeithehmerrechten oder eine Problematisierung
von Arbeitsaufwanden aufgrund von Stellenneubesetzung im Rahmen befristeter
Beschaftigungsverhéltnisse werden kaum thematisiert.

Die dargestellten Analysen zu Deutungen von Selbststandigkeit und einem ldeal-
typus der Aktivfachkraft haben analytisch im Rahmen der Grounded Theory den Sta-
tus von Konzepten, die durch komparative Analysen entstanden sind. Die weitere
Kategorienbildung im Zuge rekonstruktiver und kontrastiver Analysen kann dazu fuh-
ren, dass die Aktivfachkraft sich als neuer doppelt subjektivierter und doppelt aktivier-
ter Arbeitstypus im aktivierenden Sozialstaat herauskristallisiert oder andere Ausfor-
mungen von Arbeitstypen diesem gegentber gestellt werden. Denn Untersuchungen
verweisen darauf, dass in der Arbeitsverwaltung unterschiedliche Sichtweisen auf die
eigene Arbeit und Rolle (Osiander/Steinke 2011), auf unterschiedliche Schwerpunkt-
setzungen in den Zielen der Vermittlungsarbeit (Theuer/Sowa 2014) und der Bera-
tungsqualitat (Kihn/Behrens 2012; Sowa 2014) koexistieren. Mdglicherweise zeigen
sich andere Typen eines subjektivierten Arbeitsverstandnisses oder auch traditionel-
lere Formen eines nicht-entgrenzten Arbeitnehmertypus mit eingeschrankter Verwer-
tung subjektiver Eigenschaften.

Fur den weiteren Fortgang wird es darauf ankommen, wie Organisationsstruktu-
ren, Anreizsysteme und Arbeitskulturen sich entwickeln, ob Aktivfachkréafte in den Or-
ganisationen der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik erwiinscht sind und ob die Fach-
krafte selbst sich die Vorteile einer solchen Arbeit gegeniiber der umfanglicheren
Nutzung und gegebenenfalls Vernutzung ihres Arbeitsvermdgens zu eigen machen.
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