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Reform der Arbeitsvermittlung in OECD-Landern:
Modernisierung offentlicher Dienste und Zulassung privater
Anbieter

Ulrich Walwei*

Die Organisation der Arbeitsvermittlung befindet sich national und international in einem tiefgreifenden Wandel.
Bedeutungsverlust und zum Teil massive Kritik hat im Bereich der 6ffentlichen Arbeitsvermittlungsdienste Reformprozesse
in Gang gesetzt. Die Behorden entwickeln sich mehr und mehr in Richtung kundenorientierte Dienstleistungsunternechmen.
Als zusitzliche Vermittlungsanbieter spielen private Agenturen eine zunehmend wichtigere Rolle. Vor allem in den siebziger
und achtziger Jahren erlebte die Branche einen kréiftigen Boom. Durch die vielerorts zu beobachtenden Liberali-
sierungstendenzen konnte sich dieser Trend fortsetzen.

Die vorliegende Studie gibt einen Uberblick zu den Gemeinsamkeiten und Unterschieden bei der Organisation und
Weiterentwicklung der Arbeitsvermittlung in OECD-Léndern. Einen besonderen Schwerpunkt bildet dabei die Betrachtung
der in einer Reihe von Léndern bereits lange bestehenden bzw. neu entstandenen Koexistenzbeziehung von offentlicher und
privater Arbeitsvermittlung. Grundlage der Studie ist eine Ende 1993/Anfang 1994 schriftlich durchgefiihrte Expertenbefragung
zum Thema Arbeitsvermittlung in 27 Landern (davon 18 OECD-Lénder).

Auf der Basis des internationalen Vergleichs kommt die Studie zu dem Ergebnis, da3 durch eine effektive Organisation der
Arbeitsvermittlung ihr wirtschaftliches Potential (ndmlich die Verbesserung des Arbeitsmarktausgleichs) besser ausgeschopft
werden kann. Weil die Leistungen der Arbeitsvermittlung zu den Erfahrungsgiitern zéhlen, ist eine positive Reputation
Voraussetzung fiir den Markterfolg 6ffentlicher oder privater Anbieter. Insbesondere eine konsequente Kundenorientierung
tragt zur Qualitdtssicherung der Arbeitsvermittlung bei. Im Falle der privaten Agenturen bedeutet das die Verankerung von
auf Verbraucherschutz zielenden Regelungen, im Falle der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung eine gezieltere Erfassung der

Wirkung ihrer Aktivitdten.
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1 Einleitung und Erhebungskonzept

Sowohl aus internationalem als auch nationalem Blickwinkel
zeichnen sich grundlegende Verdnderungen bei der

* Dr. Ulrich Walwei ist Wiss. Mitarbeiter im IAB. Die vorliegende Studie ba-
siert auf einer fiir die Internationale Vereinigung fiir Soziale Sicherheit
(IV58) durchgefiihrten Erhebung in 27 Liindern zu ..Entwicklungen bei der
Organisation der Arbeitsvermittlung™ und einem auf dieser Grundlage er-

stellten, noch vorlidufigen Bericht. Der Beitrag liegt in der alleinigen
Verantwortung des Autors, er dankt der IVSS fiir die Zustimmung zu die-
ser Publikation.
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einen sind Reformbemiihungen der o6ffentlichen Arbeits-
vermittlungsdienste hervorzuheben, die vor allem darauf ab-
zielen, das in letzter Zeit schwécher gewordene Image durch
kundengerechtere Dienstleistungsangebote zu verbessern.
Parallel dazu gewinnen zum anderen private (auch gewerbs-
méiBig arbeitende) Agenturen als neue Vermittlungsanbieter
in vielen Léndern zunehmend an Bedeutung. Nicht zuletzt ist
dies zuriickzufiihren auf einen massiven Trend zur Liberali-
sierung (und damit zu erleichterter Zulassung) privater
Arbeitsvermittlungsdienste.

Diese internationalen Entwicklungen finden bei uns entspre-
chende Parallelen. Auch die fiir Arbeitsvermittlung bislang
zustindige Bundesanstalt fiir Arbeit (BA) organisiert gerade
ihr Vermittlungsgeschift um. In diversen Modellamtern wer-
den neue Organisationsformen und Verfahren der Arbeits-
vermittlung ausprobiert. Dariiber hinaus sieht das Beschafti-
gungsforderungsgesetz 1994 (BeschFG 1994) eine generelle
Zulassung gewerbsméBiger Arbeitsvermittlung ab dem
1.8.1994 vor.

Ziel dieser international vergleichenden Studie ist es, sich
eingehend mit den Entwicklungen bei der Organisation
(einschlieBlich der Regulierung) der Arbeitsvermittlung aus-
einanderzusetzen. Es geht um diesbeziigliche Gemein-
samkeiten und Unterschiede zwischen den verschiedenen
Léndern, aber auch um die Ursachen und die moglichen
Effekte der Reformbemiihungen. Ein besonderes Augenmerk
gilt dabei der in vielen Lindern neu entstandenen bzw. — wie
auch bei uns — neu entstehenden Situation einer Koexistenz
von Offentlicher und privater Arbeitsvermittlung.

Grundlage der Studie ist eine Ende 1993/Anfang 1994 im
Auftrag der Internationalen Vereinigung fiir Soziale Sicherheit
(1VSS) durchgefiihrte schriftliche Expertenbefragung zur
Arbeitsvermittlung. Der Fragebogen umfafite drei Teile. In den
ersten beiden Teilen ging es um Hintergrundinformationen zur
Rolle und Organisation der offentlichen bzw. privaten
Arbeitsvermittlung in den verschiedenen Landern, im letzten
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Teil um statistische Angaben zu beiden Vermittlungsformen.
Insgesamt wurden 46 Mitgliedsorganisationen der IVSS in
39 Lindern befragt. Einbezogen wurden solche Lénder, in
denen Systeme der 6ffentlichen und/oder privaten Arbeits-
vermittlung bestanden.

Teilgenommen haben an der Befragung 29 Mitgliedsorga-
nisationen bzw. von ihnen beauftragte Stellen (reprasentiert
durch Fachleute iiberwiegend aus Arbeitsministerien und
Arbeitsverwaltungen) aus 27 Léndern. Darunter sind zehn
Léander der Europdischen Union, acht weitere OECD-Lénder
(davon fiinf europdische), vier Reformldnder Ost- und
Siidosteuropas (Albanien, Bulgarien, Litauen und Tschechien)
sowie fiinf Schwellenldnder (Barbados, Israel, Tiirkei,
Uruguay und Zypern). Weil der vorliegende Beitrag — anders
als der bereits in der Fuinote am Anfang erwihnte Bericht flir
die IVSS — die Position der Bundesrepublik Deutschland im
internationalen Vergleich akzentuieren will, beschrénken sich
die nachfolgenden Ausfiihrungen auf die Befragungsergeb-
nisse in den als Referenzmaf3stab vor allem in Betracht kom-
menden 18 OECD-Liandern (siehe Auflistung der Lénder in
der Tabelle 1).

Zu der Erhebung ist zu bemerken, dal3 die Fragen von den na-
tionalen Experten zum grofen Teil vollstdndig beantwortet
worden sind. Teilweise wurden die Antworten sogar durch ein-
schldgige Berichte zum Thema erginzt, die in diese Studie
eingearbeitet wurden. Terminologische Probleme und
Beantwortungsliicken gab es vor allem im statistischen Teil
des Fragebogens. Soweit dies moglich war, wurden daraus re-
sultierende Widerspriiche, Mif3verstindnisse und Unklarheiten
durch gezielte Riickfragen aufgeklirt. Dennoch ist darauthin-
zuweisen, daf3 die statistischen Angaben nach wie vor in Teilen

unvollstindig und aufgrund national unterschiedlicher Er-
fassungs- und Erhebungsmethoden nur begrenzt vergleichbar
sind. Auch bei der Beantwortung der inhaltlichen Fragen konn-
ten durch den jeweils unterschiedlichen Blickwinkel der be-
antwortenden Institution Inkonsistenzen hervorgerufen wor-
den sein. Z.B. kann es zu unterschiedlichen Einschitzungen
kommen, wenn sich in dem einen Fall ein Arbeitsministerium
und in dem anderen Fall eine 6ffentliche Arbeitsverwaltung
(als potentieller Mitbewerber) {iber private Arbeitsvermittlung
in dem betreffenden Land duBert. Die aus der Befragung ab-
leitbaren Ergebnisse werden deshalb mit groer Sorgfalt und
Vorsicht interpretiert und konnen somit nur Tendenzen wi-
derspiegeln. Neben der schriftlichen Befragung wurde eine
Reihe von einschldgigen, neueren Verdffentlichungen zum
Thema ausgewertet. Eine Zusammenstellung der verwende-
ten Literaturquellen findet sich am Ende des Textes.

2 Offentliche Arbeitsvermittlungsdienste im Wandel

2.1 Institutioneller Rahmen

Zum Teil bereits zu Beginn dieses Jahrhunderts, spétestens
aber in den sechziger Jahren bestanden in den befragten
OECD-Lindern offentliche Arbeitsvermittlungsdienste (sie-
he hierzu und zum nachfolgenden Tabelle 1). Mit Ausnahme
von Belgien, der Schweiz und den USA sind die ffentlichen
Stellenvermittlungsdienste eine gesamtstaatliche Aufgabe und
werden von nationalen Stellen organisiert (OECD 1990). In
den meisten Landern werden die 6ffentlichen Dienste durch
allgemeine Steuern finanziert. Lediglich drei Liander (Oster-
reich, BR Deutschland und Island) sehen eine Finanzierung
der offentlichen Arbeitsvermittlung durch Arbeitgeber-

Tabelle 1: Institutioneller Rahmen der éffentlichen Arbeitsvermittlung in OECD-Liindern

Institutionelle Offentliche Finanzierung durch Arbeitlosen- Meldepflicht der
Regelungen Arbeitsvermittlung Steuern (St) versicherung Arbettgeber bei
besteht seit oder Beitriige (B) und Vakanzen
von Arbeitgebern Arbeitsvermittlung
und von derselben Stelle
Arbeitnehmern
3 : (Arbeitgeberanteil .

LANDER in %) |
Belgien (BE) 1935 St 3 +2)
Deutschland (DE) 1927 B (50%) +
Diinemark (DK) St -
Spanien (ES) 1943 St + +
Frankreich (FR) | 1945 St +
GroBbritannien (GB 1906 St +
Irland (1E) St |
Luxemburg (LU) 1945 | St + .‘ +
Niederlande (NL) 1940 | St - |
Portugal (PT) 1966 St -
Osterreich (AT) 1918 B (50%) 4
Schweiz (CH) | St —/+1)
[sland (1S) 1956 B (25%) + -
Norwegen (NO) 1906 St +
Schweden (SE) 1902 St +
Australien (AU) 1946 St -
Japan (JP) 1909 St + -
USA (US) 1933 St - -

+=ja = nein

"}y Je nach Organisation in den verschiedenen Kantonen.
’} Fiir Betricbe mit mindestens 20 Beschiiftigten.
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und/oder Arbeitnehmerbeitrige vor. Bis auf ganz wenige
Ausnahmen (z.B. in Australien, Ddnemark, GrofB3britannien
und den Niederlanden bei speziellen, besonders aufwendigen
betrieblichen Stellenbesetzungsauftrigen oder bei Durch-
fiihrung vergleichender Bewerbertests) werden die offentli-
chen Arbeitsvermittlungsdienste grundsétzlich unentgeltlich
angeboten.

Die offentliche Arbeitsvermittlung ist in der Regel integraler
Bestandteil der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung. Dies bietet
den Vorteil der umfassenden und aktiven Arbeitsforderung aus
einer Hand, weil statistische Arbeitsmarktbeobachtung, ar-
beitsmarktpolitische Mafinahmen und Arbeitsvermittlung auf-
einander abgestimmt werden konnen. Unterschiede bei der
Organisation ergeben sich aber im Hinblick auf die Zuordnung
der Arbeitslosenversicherung. Obwohl auch die Uberpriifung
der Arbeitswilligkeit von Empfingern der Arbeitslosen-
unterstiitzung nahezu iiberall zu den Aufgaben des Personals
in den 6ffentlichen Arbeitsvermittlungsstellen zahlt, wird in
knapp der Hilfte der Lander die Administration der Arbeits-
losenversicherung von einer separaten Behorde durchgefiihrt.
Der Vorteil einer solchen Trennung ist in der damit verbun-
denen Entbiirokratisierung des cher dienstleistungsorientier-
ten Vermittlungsgeschifts zu sehen, der Nachteil in einem
durch zum Teil parallele Aktivitdten verschiedener Behorden
aufgebldhten Verwaltungsapparat. Das zuletzt genannte
Argument hat die 6ffentliche Arbeitsvermittlung in Grof3-
britannien Ende der achtziger Jahre dazu bewegen, Arbeits-
losenversicherung und Arbeitsvermittlung wieder zusam-
menzufiihren.

Die Inanspruchnahme der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung ist
fiir die Arbeitsuchenden grundsétzlich freiwillig, fiir arbeit-
suchende Empfianger von Arbeitslosenunterstiitzungslei-
stungen aber in der Regel obligatorisch. Auch die Betriebe
sind grundsitzlich nicht verpflichtet, die 6ffentlichen Arbeits-

vermittlungsdienste in Anspruch zu nehmen. Jedoch sind zwei
Einschriankungen zu machen. Zum einen gab es vor allem in
stidlichen Landern Europas bis in die neunziger Jahre hinein
Regelungen, die abgesehen von Ausnahmefallen vorsahen,
daB offene Stellen nur durch Vorschldge seitens der offentli-
chen Arbeitsvermittlung besetzt werden konnten. Erst Ende
1993 wurde dieses sog. ,,Stellenbesetzungsmonopol® der 6f-
fentlichen Arbeitsvermittlungsdienste in Spanien aufgehoben.
Zum anderen miissen nach den geltenden Vorschriften in ei-
ner Reihe von befragten Léndern die Betriebe ihre offenen
Stellen der offentlichen Arbeitsvermittlung melden (sog.
,»Meldepflicht”). Trotz des Bestehens einer gesetzlichen
Meldepflicht in einer Reihe von Landern ist deren praktische
Bedeutung aber als eher gering einzustufen, weil Melde-
versdumnisse in aller Regel nicht geahndet werden. Die fak-
tische Durchsetzung der Meldepflicht wire auch verbunden
mit betréchtlichem Verwaltungsaufwand (bei den ohnehin auf
anderen Wegen besetzten Stellen) und Kontroll aufwand (bei
nicht gemeldeten Stellen). AuBerdem konnte ihre Durch-
setzung die eigentlich auf freiwilliger Basis bestehenden
Kontakte von offentlicher Arbeitsvermittlung und Unter-
nehmen empfindlich storen.

2.2 Ausstattung

Die Leistungsfihigkeit der o6ffentlichen Arbeitsvermittlung
wird nicht zuletzt auch bestimmt durch die Zahl des dort ein-
gesetzten Vermittlungspersonals und der Vermittlungsstellen
(Arbeitsamter). In der Tabelle 2 werden diese Groen auf re-
levante Arbeitsmarktdaten bezogen, wie z.B. der Zahl der
Beschiftigten und Arbeitslosen. Dadurch kann die jeweilige
Ausstattung an Vermittlungspersonal und lokalen Vermitt-
lungsstellen lédnderiibergreifend verglichen werden.

Bei einem Vergleich der Personalausstattung fillt zundchst
einmal auf, da3 schon der Anteil der Arbeitsvermittler am ge-

Tabelle 2: Ausstattung der iffentlichen Arbeitsvermittlungsdienste (Anfang der neunziger Jahre)

Kennziffern Arbeitsvermittler im dffentlichen Bereich') Arbeitsimter
Zahl insgesamt Ein Arbeitsvermittler betreut Ein Arbeitsvermittler betreut
(in % aller durchschnittlich (gerundet) Zahl durchschnittlich (gerundet)
Beschiiftigten der insgesamt

Liinder | Arbeitsvermittlung) | Beschiiftigte Arbeitslose Beschiiftigte Arbeitslose
Belgien 869 (17.8%) 4170 540 128 28 880 3690
BR Deutschland 10090  (13,2%) 3230 290 1 001 32 560 2920
Dinemark 899 (53,4%) 2630 290 97 27 160 2720
Spanien 5548 (35,1%) 1 640 410 688 13 180 3 280
Frankreich - - - 732 26 120 4420
Grofbritannien | 4325  (8,5%) 5560 610 1028 23 960 2590
Irland 290 (14.5%) 4000 760 47 25230 4 700
Luxemburg 25 (27.8%) 7 690 90 4 49 200 580
Niederlande 4000 (59,8%) 1 640 80 147 44 360 2170
Portugal 502 (13,2%) 8330 370 83 52 300 2 250
Osterreich 1190 (29,6%) 2500 160 109 27290 1770
Schweiz 475 (26,6%) 7 140 190 120 29 000 730
Island 100 (50,0%) 1 470 40 76 19 290 60
Norwegen - - - 121 14 550 940
Schweden - - 380 11170 610
Australien 6008 (73,2%) | 280 150 539 14 250 1 650
Japan 4000 (31.3%) 12 500 340 479 104 380 2 840
USA - — 1 700 71050 5140
) Beschiiftigte in der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung, die hauptsiichlich Arbeitsvermittlung betreiben (mehr als 50% ihrer Arbeitszeit).
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samten Personal der offentlichen Arbeitsverwaltung (Ver-
mittlerquote) im Léandervergleich groBe Unterschiede auf-
weist. Die Differenzen sind vor allem auf unterschiedliche
Organisationsformen der Arbeitsverwaltung im allgemeinen
bzw. der Arbeitsvermittlung im besonderen zuriickzufiihren.
Zum einen ergibt sich eine héhere Vermittlerquote und vice
versa, wenn die Arbeitsvermittlung institutionell von der
Arbeitslosenversicherung getrennt ist und dadurch ein stir-
keres Gewicht bekommt. Dies zeigen die Beispiele Australien
und Dénemark mit relativ hohen Vermittlerquoten sowie
Grof3britannien und die BR Deutschland mit relativ geringen
Vermittlerquoten. Zum anderen wird die Vermittlerquote
mafigeblich durch die interne Organisation der Arbeits-
vermittlung beeinfluft. Es gibt die Moglichkeit, daB3 entwe-
der im Rahmen eines eher integrativen Konzeptes viele
Mitarbeiter neben der Arbeitsvermittlung auch andere damit
zusammenhédngende Aufgaben (z.B. Beratung von Arbeit-
suchenden oder Betreuung arbeitsmarktpolitischer Mal-
nahmen) wahrnehmen oder in einem cher arbeitsteiligen
Konzept sich ein bestimmter Teil der Mitarbeiter ausschlieBlich
oder vornehmlich auf die Arbeitsvermittlung konzentriert.
Falls aber nun in einem Land das integrative Konzept domi-
niert und lediglich die liberwiegend mit Arbeitsvermittlung
befafiten Mitarbeiter in der Befragung erfafit werden, fallt der
Anteil der Arbeitsvermittler notwendigerweise eher gering aus
(Beispiel: GroBbritannien).

Gemessen an der Zahl der Arbeitslosen, also der vorrangigen
Klientel der offentlichen Arbeitsvermittlung, setzen die 6f-
fentlichen Dienste in Island, Luxemburg und den Niederlanden
die grofte Zahl von hauptséchlich mit der Arbeitsvermittlung
befallten Mitarbeitern ein. Relativ viele Arbeitslose miissen
dagegen von den offentlichen Arbeitsvermittlern in Belgien,
Grofbritannien und Irland betreut werden. Ein dhnliches Bild
ergibt sich, wenn die Zahl der Arbeitsémter (lokalen Ver-
mittlungsstellen) auf die Arbeitslosen bezogen wird. Relativ
giinstige Relationen ergeben sich hier fiir Island, Norwegen
und Schweden; ungiinstigere Kennziffern weisen Frankreich,
Irland und die USA auf. Aber auch bei einem Vergleich die-
ser Kennziffern ist noch einmal auf die bereits im Zu-
sammenhang mit den Vermittlerquoten erwéhnten einschrén-
kenden Argumente (insbesondere interne Organisation der
Arbeitsvermittlung) hinzuweisen.

2.3 Dienstleistungsangebot

Die Hauptaufgabe der Arbeitsvermittlung besteht in der
Zusammenfiihrung von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage.
Sie kann dabei einerseits Stelleninformationen fiir Arbeit-
suchende und Bewerberinformationen fiir Betriebe zum Zweck
der Eigensuche bereitstellen und/oder aktiv konkrete Ver-
mittlungsvorschldge unterbreiten. Die in der Tabelle 3 zusam-
mengefafiten Antworten der Experten zeigen, dal nach wie
vor Informationen iiber Stellen bzw. Bewerber iiberwiegend
von Vermittlungsfachkriften weitergeleitet werden. Ublicher-
weise werden nach dem zumeist telefonischen Eingang be-
trieblicher Stellenbesetzungsauftrige von den Vermittlern aus
dem vorhandenen Bewerberpool konkrete Besetzungsvor-
schldge gemacht. Die Vermittler konnen dabei je nach
Organisationsform zustidndig sein fiir bestimmte Betriebe, kon-
krete Berufsgruppen oder — insbesondere relevant bei kleine-
ren Arbeitsdmtern — ganz unspezifisch fiir Arbeitsvermittlung
jeder Art.

Als weiteres Dienstleistungsangebot offentlicher Arbeits-
vermittlungsdienste gewinnen dariiber hinaus Selbstbedie-
nungssysteme mehr und mehr an Bedeutung. Ziel dieser
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Tabelle 3: Bereitstellung von Informationen

Tabelle 3 a: Bereitstellung von Stelleninformationen fiir Ar-
beitsuchende
(n =18 Linder)")

Bereitstellung der Informationen durch Relative Bedeutung

Offenes System (Selbstbedienung) \ 2,06

Halb-Offenes System
(Anonymisierung der Informationen) 1.83

Vermittler 1.06

Tabelle 3 b: Bereitstellung von Bewerberinformationen fiir Be-
triebe
(n = 18 Liinder)")

Bereitstellung der Informationen durch Relative Bedeutung

Offenes System (Selbstbedienung) 2,72

Halb-Offenes System

(Anonymisierung der Informationen) 2,39
Vermittler 1,17
"y Auf die Frage gab es jeweils drei Anwortmioglichkeiten:

(1) dominant; (2) teilweise relevant: (3) nicht relevant.

Die Anworten wurden mit den Ziffern in den Klammern gewichtet und

dann ein Durchschnitt gebildet.

Systeme ist in erster Linie die Unterstiitzung der Eigensuche.
Immer wichtiger wird dabei der Einsatz moderner
Kommunikations- und Informationstechnologien. Alternativ-
oder in Ergénzung findet aber vielerorts noch immer ein ein-
faches Kartensystem Verwendung. Zu unterscheiden sind da-
bei halb-offene und offene Selbstbedienungssysteme. Im Falle
von Stelleninformationssystemen kann zwar der Arbeit-
suchende bei beiden Systemvarianten eine Vorauswahl tref-
fen, beim halb-offenen System aber nur auf der Grundlage
anonymisierter Stellenangebote, d.h. insbesondere ohne
Nennung des Arbeitgebers. Wihrend beim halb-offenen
System nach der Vorauswahl der Vermittler die Eignung des
Bewerbers iiberpriift und somit eingeschaltet werden muf, ist
dies beim offenen System nicht mehr notwendig.

Arbeitsuchende und Betriebe kdnnen durch offene Selbst-
bedienungssysteme direkt in Kontakt treten, was nachhaltig
die Transparenz auf dem Arbeitsmarkt und die Attraktivitit
der offentlichen Arbeitsvermittlung auf beiden Seiten des
Marktes erhoht. Vor allem durch den Einsatz elektronischer
Selbstbedienungssysteme sind die 6ffentlichen Dienste in der
Lage, ihr Stellen- und Bewerberspektrum quantitativ und qua-
litativ zu erweitern. Da dieser kundenfreundliche Service vie-
lerorts auch von beschéftigten Stellensuchenden stark in
Anspruch genommen wird, sind auch Arbeitgeber eher be-
reit, mehr und attraktivere Stellen in solche Selbstbe-
dienungssysteme einzuspeisen. Negative Auswirkungen hat
die Einfilhrung offener Selbstbedienungssysteme allerdings
auf die Zahl der ,traditionell* getdtigten Vermittlungen, bei
denen aufgrund eines Bewerbervorschlags der 6ffentlichen
Dienste eine Stellenbesetzung zustandekommt (vgl. hierzu
ausfiihrlich den ndchsten Abschnitt 2.4.). Hilfe zur Selbsthilfe
ist in einem marktwirtschaftlichen System — soweit wie mog-
lich — erwiinscht. Mehr Moglichkeiten zur Eigeninitiative
durch Selbstbedienungssysteme erlauben nicht nur einen ef-
fektiveren Einsatz der begrenzten 6ffentlichen Mittel, sondern
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konnen sich dariiber hinaus als ,,6ffentlich geforderter*
Suchweg (Informations- oder Kontaktbérse) fiir viele Arbeit-
geber und Stellensuchende als funktional und damit als eine
interessante Alternative erweisen.

2.4 Marktbedeutung und Effizienz

Ublicherweise werden fiir die Marktbedeutung der Arbeits-
vermittlung zwei Kennziffern herangezogen. Zum einen der
Anteil der Stellenmeldungen (Zugénge an gemeldeten offe-
nen Stellen) an allen Einstellungen in der Volkswirtschaft, zum
anderen der Anteil der von den offentlichen Diensten getitig-
ten Vermittlungen an derselben Bezugsgrofie. Die erste Grof3e,
der sog. ,.Einschaltungsgrad®, gibt an, wie stark die 6ffentli-
chen Vermittlungsdienste von Wirtschaft und Verwaltungen
in Anspruch genommen werden. Je groBer der Einschal-
tungsgrad ist, desto mehr erwarten Arbeitgeber von der 6f-
fentlichen Arbeitsvermittlung einen Beitrag zur Stellen-
besetzung. Die zweite Kennziffer, der sog. ,,Marktanteil ist
der stirkste Indikator fiir die Marktbedeutung der 6ffentli-
chen Arbeitsvermittlung. Er zeigt an, wie oft eine erfolgrei-
che Stellenbesetzung auf der Grundlage eines Bewerber-
vorschlags der 6ffentlichen Dienste gelungen ist.

Die Tabelle 4 stellt die beiden genannten Indikatoren fiir die
Marktbedeutung gegeniiber. Den hochsten Einschaltungsgrad
haben danach Japan, Norwegen, Schweden, West-Deutschland
und GroBbritannien; den hochsten Marktanteil weisen
Schweden, GrofBbritannien und West-Deutschland auf.
Auffallend niedrig sind Einschaltungsgrad und Marktanteil
in den USA und der Schweiz. Aus der Tatsache, dal3 die
Marktanteile der offentlichen Arbeitsvermittlungsdienste in

der Regel unter einem Fiinftel (bei lediglich drei Ausnahmen)
liegen, 148t sich schlieBen, da3 die Mehrzahl der Stellen-
besetzungen nicht durch eine Vermittlung der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlungsdienste zustandekommt. Alternativ und
ergidnzend dazu kommen als Suchwege in Betracht: private
Arbeitsvermittlungsagenturen (s. hierzu insbesondere Ab-
schnitt 3.3.) und vor allem Zeitungsinserate und informelle
Kontakte (vgl. hierzu OECD 1992a).

Es gibt Hinweise darauf, dal die Marktbedeutung offentli-
cher Arbeitsvermittlungsdienste in den letzten beiden
Jahrzehnten tendenziell abgenommen hat. Nachdem bereits in
den siebziger Jahren in einigen Léndern (z.B. Niederlande,
USA und Bundesrepublik Deutschland) ein Riickgang der
Einschaltung bzw. des Marktanteils zu verzeichnen war, hat
sich dieser Trend in den achtziger Jahren offensichtlich auch in
anderen Lindern fortgesetzt. Beispiele hierfiir sind Lénder, die
zu Beginn der achtziger Jahre noch einen hoheren
Marktanteil aufwiesen (vgl. OECD 1984): Australien (23%),
Belgien (20%), Frankreich (16%) und Schweiz (10-12%). Fiir
den Bedeutungsverlust der offentlichen Arbeitsvermittlungs-
dienste gibt es verschiedene Griinde. Stichwortartig sollen hier
genannt werden hdhere Stellenanforderungen, Schwierig-
keiten bei der Finanzierung offentlicher Dienstleistungen und
moglicherweise auch die wachsende Bedeutung privater
Arbeitsvermittlungsanbieter (siehe hierzu auch Abschnitt 4. 1.).

Die Effizienz der offentlichen Arbeitsvermittlungsdienste kann
am sog. ,,Ausschopfungsgrad“ gemessen werden. Diese
Kennziffer gibt an, wie oft es der offentlichen Arbeits-
vermittlung gelungen ist, eine bei ihr gemeldete offene Stelle
durch Vermittlungsbemiihungen, insbesondere Bewerber-

Tabelle 4: Marktbedeutung iffentlicher Arbeitsvermittlungsdienste')

Kennziffern Einstellungen Zugang an Arbeitsver- | Einschaltungs- i Ausschopfungs- | Markt-
—in 1000 — gemeldeten vermittlungen grad [ erad ! anteil
(zum Teil offenen Stellen [
) geschiitzt) —in 1000 - —in 1000 - [
LANDER () (2) (3) 4) | (5) (6)
Monopolliinder?) ! I
Belgien (1992) 562 142 95 25% 67% 17%
W-Deutschland (1992) 6254 2157 1532 34% T1% 24%
Spanien (1990)) 2 395 459 349 19% T6% 15%
Frankreich (1992) 4230 1 184 508 I 28% 43% 12%
Osterreich (1992) 1 000 267 120 [ 27% 45% 12%
Norwegen (1990)) 486 237 84 [ 49% 35% 17%
Schweden (1992)*%) 827 300 205 1 36% 68% 25%
Japan (1900)%) 10 882 7 980 1 356 73% 17% 12%
Koexistenziinder®)
Diinemark (1991) - 139 76 - 55% -
GroBbritannien  (1992) 6000 1 987 1459 33% 73% 24%
Irland (1992) 102 20 10 20% 50% 10%
Niederlande (1991) 1 100 243 130 22% 53% 12%
Portugal (1992) k. A. 53 28 53%
Schweiz (1992) 500 35 15 7% 43% 3%
Australien (1992) 2 380 607 397 26% 65% 17%
USA (1991)%) 76 619 6792 3690 ! 0% 54% 5%
'} Keine Angaben liegen vor fiir Island und Luxemburg.
?) Im Gegensatz zu den Monopollindern ist in den Koexistenzlindern zum Zeitpunkt der Befragung gewerbsmiiBige Arbeitsvermittlung weder geographisch
noch auf bestimmte Berufsgruppen begrenzt (vgl. Abschnitt 3.2).
') 1992 war Schweden noch ein Monopolland.
*) Die Angaben stammen aus OECD (1992 a) bzw. Buttler/Walwei (1994),
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Tabelle 5: Marktsegmente der dffentlichen Arbeitsvermittlungsdienste

Zahl der Liinder

Zahl der
Monopollinder!)

1 Zahl der il
Koexistenzlinder')

Zahl der
Liinder insgesamt

Einschaltung der éffentlichen

Arbeitsvermittlung vor allem bei (in% vonn=28§) (in % vonn = 10) (in % vonn = 18)
— Fiihrungskriften 2 (25%) 1 (10%) 3 (16,7%)

— qualifizierten Fachkriften 4 (50%) 3 (30%) 7 (38,9%)
— gering qualifizierten Arbeitskriiften 8 (100%) 9 (90%) 17 (94,4%)

— besonderen Personengruppen (z. B. Kiinstler) 1 (12,5%) 3 (30%) (22.2%)

— beschiiftigten Stellensuchenden oder 0 0 0

— Arbeitslosen oder 3 (37.5%) 10 (100%) 13 (72.2%)

— etwa gleich 5 (27.8%)

(62,5%) | 0 [ 5

'} Siehe Erlduterungen dazu in Tab. 4, Fulinote 1.

vorschldge, zu besetzen. Der Vergleich der Kennziffern in der
Tabelle 4 zeigt, da3 in den meisten Landern mehr als die Hélfte
aller Stellenbesetzungsauftrige seitens der oOffentlichen
Arbeitsvermittlung erfolgreich abgeschlossen werden konn-
te. Besonders erfolgreich bei der Bearbeitung von Stellen-
besetzungsauftrdgen war man in Spanien (76%), GroB-
britannien (73%), West-Deutschland (71 %), Schweden (68%),
Belgien (67%) und Australien (65%). Insbesondere in Léndern
mit einer bereits starken Verbreitung offener Selbstbe-
dienungssysteme fiel der Ausschopfungsgrad dagegen deut-
lich geringer aus (z.B. Japan und Norwegen). Die 6ffentliche
Arbeitsvermittlung hat in diesen Léndern die zusitzliche
Funktion einer offen zuginglichen Informationsbdrse. In die-
sen Fillen verliert der Ausschopfungsgrad seine Bedeutung
als Maf3stab fiir Effizienz und der Einschaltungsgrad wird mehr
und mehr zum Erfolgsindikator.

Offentliche Arbeitsvermittlungsdienste werden vornehmlich
von Arbeitslosen sowie Neu- und Wiedereinsteigern mit
Problemen bei der Arbeitsmarktintegration und weniger von
beschiftigten Stellensuchenden in Anspruch genommen (s.
Tab. 5). Insofern umfaft auch das Bewerberspektrum in der

Tendenz weniger qualifizierte Arbeitskrifte oder Personen,
deren Qualifikation sich nach Arbeitsplatzverlust oder lédnge-
rer Erwerbslosigkeit teilweise oder ganz entwertet hat. In der
Mehrzahl der befragten Lander wird der Marktanteil 6ffent-
licher Arbeitsvermittlungsdienste bei Klein- und Mittel-
betrieben hoher eingeschitzt als bei GroBbetrieben und bei
Arbeitern im verarbeitenden Gewerbe hoher als bei An-
gestellten im Biiro- und Dienstleistungsbereich.

Die wesentlichen Wettbewerbsvorteile offentlicher Arbeits-
vermittlungsdienste gegeniiber anderen betrieblichen Such-
wegen bestehen nach dem Urteil der befragten nationalen
Experten offenbar darin, dafl diese unentgeltlich angeboten
werden (s. Tab. 6) und iiber einen groflen, relativ leicht zu-
génglichen Bewerberpool verfligen. Von Bedeutung ist aber
auch das Argument, da8 Betriebe nicht nur auf einen be-
stimmten Personalbeschaffungsweg festgelegt sind, sondern
haufig mehrere nebeneinander (einschlieBlich der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung) nutzen. Staatliche Subventionen (z.B.
Einstellungsbeihilfen) oder auch sozialpolitische Beweg-
griinde (z.B. Integration von Arbeitslosen in das Beschéf-
tigungssystem) spielen dagegen bei der Einschaltung der 6f-

Tabelle 6: Motive der Betriebe fiir die Inanspruchnahme éffentlicher Arbeitsvermittlungsdienste')

PRO Insgesamt Monopollinder 2) | Koexistenzldnder 2}
(n=18) (n=8) (n=10)
- Nutzbarmachung aller Personalbeschaffungswege 1.72 1.75 1.70
- Geringe Kosten 1.56 1.88 1.30
- Qualitat und Schnelligkeit 214 2.44 1.90
- Soziale Verantwortung fur die Arbeitslosen 2.61 263 2.60
- Staatliche Subventionen 222 213 2.30
CONTRA ugg:e;r;_?t Monor:ﬂﬁ_gder 2) Koexi?:e:ﬁii;xder 2)
- Mangelnde Arbeitswilligkeit der Bewerber 1.71 1.57 1.80
- Mangelnde Eignung der Bewerber 1.59 1.71 1.50
- Burokratische Struktur der Dienste 2.15 2.21 210

1) Auf die beiden Fragen gab es jeweils drei Antwortmaglichkeiten: (1) trifft zu; (2) teilsfteils; (3) trifft nicht zu.
Die Antworten wurden mit den Ziffern in den Klammern gewichtet und dann ein Durchschnitt gebildet.
2) Siehe Erlauterungen zu der Unterscheidung in Tabelle 4, FulRnote 1).
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fentlichen Arbeitsvermittlungsdienste eine eher untergeord-
nete Rolle.

Gegen die Inanspruchnahme der Arbeitsvermittlung seitens
der Betriebe sprechen aus der Sicht der befragten Fachleute
vor allem Griinde, die auf den ersten Blick nicht so sehr mit
den offentlichen Diensten selbst zu tun haben (z.B. deren zu
biirokratische Struktur oder langsame Reaktionszeit nach
Eingang eines betrieblichen Stellenbesetzungsauftrags), son-
dern mehr mit Vorbehalten hinsichtlich der von der &ffentli-
chen Arbeitsvermittlung angebotenen Arbeitskréfte. Beson-
ders die fehlende Qualifikation und teilweise auch die man-
gelnde Arbeitswilligkeit der Bewerber wird von Seiten der
Betriebe danach héufig kritisiert.

Das in vielen Landern schlechte Image der Arbeitslosen wird
also von den Betrieben ganz oder teilweise auf die 6ffentliche
Arbeitsvermittlung iibertragen. Dadurch besteht die Gefahr ei-
ner generellen Stigmatisierung von Bewerbern, die den
Betrieben von den offentlichen Arbeitsvermittlungsdiensten
zur Besetzung vorgeschlagen werden. Das Problem der
Stigmatisierung kann weiter dadurch verschérft werden, wenn
— wie ebenfalls hiufig beméngelt — von Seiten der 6ffent-
lichen Arbeitsvermittlung nur eine ungeniigende Vorauswahl
beziiglich der Eignung der Bewerber stattfindet. Gezielte
Akquisition von Stellen fiir die zum Teil schwierige Klientel
der offentlichen Arbeitsvermittlungsdienste und dann mog-
lichst paBBgenaue Vermittlung wiirden die Effektivitéit erhohen
und damit das Image verbessern.

2.5 Reformbemiihungen

Aufgrund des Bedeutungsverlustes und der auch daraus re-
sultierenden zunehmenden Kritik in den letzten Jahren sind
eine Reihe von Reformen im Bereich der offentlichen
Arbeitsvermittlungsdienste durchgeflihrt worden, weitere sind
fiir die nahe Zukunft geplant. Anhand von Beispielen und
Entwicklungstendenzen sollen im folgenden sechs teilweise
zusammenhéngende Reformbereiche beleuchtet werden:
Entbiirokratisierung, Dezentralisierung, Erfolgskontrolle,
Intensivierung der Betriebskontakte, Schaffung von Ver-
mittlungsagenturen und Kooperation mit Dritten.

Die Entbiirokratisierung der oOffentlichen Arbeitsvermitt-
lungsdienste hat das Ziel eines Wandels von einer Verwaltung
hin zu einem Dienstleistungsunternechmen. Dies setzt mehr
Flexibilitdt bei der Aufgabenerfiillung und eine stirkere
Kundenorientierung der Vermittlungsaktivitdten voraus.
Umorganisationen der 6ffentlichen Stellenvermittlungsdienste
zielen u.a. darauf, daf fiir die unterschiedlichen Belange von
Arbeitsuchenden und Betrieben jeweils der gleiche An-
sprechpartner bereitsteht. Auch der Gedanke des ,,sofortigen
Empfangs®“ der Kunden, z.B. in Frankreich und GroB3-
britannien, gewinnt zunchmend an Bedeutung. Wartezeiten
der Klienten sollen moglichst vermieden werden (Employment
Service 1993).

Ein weiteres Beispiel fiir Kundenorientierung sind die bereits
in vielen Léndern (z.B. in Japan, Norwegen, Schweden,
Frankreich und Deutschland) eingerichteten, offenen Selbst-
bedienungssysteme fiir Arbeitsuchende. Analoge Uberlegun-
gen zur Einrichtung eines entsprechenden Arbeitgeber-
informationsservices gibt es bereits in Deutschland. Dieses
neue Serviceangebot wird iiber betrieblich orientierte
MaBnahmen der Arbeitsmarktpolitik informieren und soll ano-
nymisierte Bewerberinformationen auf elektronischer Basis
bereitstellen. Es soll sich speziell am Informationsbedarf von
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Klein- und Mittelbetrieben orientieren. Einerseits schafft man
dieses neue Angebot, weil selbst bei Verstirkung des
Auflendienstes der Arbeitsdmter nicht alle kleinen Betriebe
betreut werden konnten und andererseits, weil gerade Klein-
und Mittelbetriebe hdufig iiber Schwierigkeiten bei der
Personalbeschaffung klagen.

Kundennihe ist auch ein wichtiges Argument fiir verstérkte
MaBnahmen der Dezentralisierung im Bereich der 6ffent-
lichen Arbeitsvermittlung. Probleme bei der Besetzung von
Stellen oder der Strukturalisierung von Arbeitslosigkeit be-
stehen vor Ort und sind eher individueller Art. Losungen und
MaBnahmen miissen daher moglichst nah bei den Betroffenen
ansetzen (ggf. in Zusammenarbeit mit anderen Akteuren auf
lokaler Ebene). Dezentralisierung beinhaltet in diesem
Zusammenhang aber nicht nur eine geniigend grof3e Zahl von
Arbeitsimtern auf lokaler Ebene, sondern auch mehr
Handlungsméglichkeiten und damit Entscheidungsspielraum
fiir die Vermittlungsstellen bei den Wegen zur Zielerreichung.
Auferdem stehen bei mehr Entscheidungsspielraum auf lo-
kaler Ebene (d.h. auch mehr Varianz bei den Organi-
sationsformen und Verfahren der Arbeitsvermittlung) die
Arbeitsdmter stirker in einem Wettbewerb untereinander,
was zu einer Verbesserung des Dienstleistungsangebotes
beitrigt.

Flankierend dazu ist die Implementation von Maflnahmen zur
Erfolgskontrolle (Controlling) sicherzustellen. Dabei geht es
jedoch nicht nur um eine Analyse der Effektivitit von
Vermittlungsaktivitdten anhand von Kennziffern in der
Vergangenheit (siehe hierzu auch Abschnitt 5), sondern auch
— in Abstimmung mit den jeweils Betroffenen in den operati-
ven Abteilungen — um die Entwicklung von Sollvorgaben fiir
zukiinftige Bemiihungen. Zielvereinbarungen iiber konkrete
Vermittlungskennziffern, z.B. der Zahl der zu tdtigenden
Vermittlungen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene sowie in den
Regionen, Vermittlungsbezirken und Fachabteilungen, gibt
es bereits in einigen Léndern (z.B. GroBbritannien und
Niederlande).

Das zum Teil gestorte Verhéltnis von Betrieben und offentli-
chen Arbeitsvermittlungsdiensten hat in vielen Léndern dazu
gefiihrt, da3 Betriebskontakte ausgebaut und intensiviert wur-
den. Erreicht wurde dies durch eine Verstirkung des
AuBendienstes, regelméBige Telefonkontakte, Informations-
veranstaltungen und gezieltes Marketing fiir die eigene
Klientel. Auf mehr Betriebsndhe zielt auch die Schaffung von
offentlichen, hauptséchlich mit der Arbeitsvermittlung be-
faiten Agenturen ab. Solche Agenturen verstehen sich als be-
sonderes Angebot fiir die Betriebe, aber komplementér auch
fiir beschéftigte Stellensuchende.

SchlieBlich ist auch die Kooperation mit Dritten eine Mog-
lichkeit, in Form eines arbeitsteiligen Verbundes fiir die
Klientel der o6ffentlichen Arbeitsvermittlung noch mehr und
attraktivere Vermittlungsangebote bereitstellen zu konnen. Als
Partner flir eine Zusammenarbeit kommen grundsétzlich so-
wohl andere 6ffentliche Institutionen (z.B. Kommunen oder
Bildungstrager) als auch private (gewerbsmafig und nicht-
gewerbsmifig arbeitende) Arbeitsvermittlungsagenturen in
Betracht. Kooperationen kénnen zielen auf wechselseitige
Empfehlungen (z.B. den Austausch von Stellen- und Be-
werberinformationen), die Schaffung gemeinsamer Einrich-
tungen (z.B. durch Formen nicht-gewerbsmiBiger Arbeit-
nehmeriiberlassung), oder die Delegation bestimmter Ver-
mittlungsaufgaben (z.B. bei arbeitslosen Fiithrungskréften).
Obwohl nach den vorliegenden Informationen aus den ver-
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schiedenen Léandern bislang nicht und wenn tiberhaupt nur sel-
ten Kooperationen zwischen oOffentlicher und privater
Arbeitsvermittlung zustandekamen, konnte sich dies nach
Einschétzung der Experten aber in Zukunft dndern. Dabei ist
allerdings dann zu fragen, inwieweit sich die Mérkte 6ffent-
licher und privater Arbeitsvermittlungsdienste tatsdchlich
iiberschneiden und somit {iberhaupt eine Basis fiir Koope-
rationen gegeben ist.

3 Private Arbeitsvermittlungsdienste als neue Anbieter

3.1 Beispiele fiir private Arbeitsvermittlungsangebote

Private Arbeitsvermittlungsdienste kénnen auf gewinnorien-
tierter oder nicht-gewinnorientierter Basis betrieben werden.
Sie umfassen ein breites Spektrum von Aktivititen. Beispiele
sind Head-Hunter, Personalberater, Outplacementfirmen,
Arbeitnehmeriiberlassungsunternehmen, Personalbeschaf-
fungsagenturen und karitative Selbsthilfeeinrichtungen (vgl.
hierzu ausfiihrlich: ILO 1994, Ricca 1988).

Bereits die Beispicle verdeutlichen, da3 private Arbeits-
vermittlungsdienste zum Teil sehr unterschiedliche Aufgaben
wahrnehmen. Arbeitsvermittlung beinhaltet sowohl die
Beschaffung von Informationen iiber Stellen bzw. Bewerber
(Beschaffungsfunktion) als auch die konkrete Zuordnung von
Angebot und Nachfrage (Auswahlfunktion). Sehr stark spe-
zialisiert auf bestimmte Bewerbergruppen sind Head-Hunter
und nicht-gewerbliche Selbsthilfeeintichtungen. Head-Hunter
kiimmern sich vor allem um die Besetzung von Fiihrungs-

Tabelle 7: Zuliissigkeit der privaten Arbeitsvermittlung

positionen. Bei den Selbsthilfeeinrichtungen gibt es zum ei-
nen karitative Tréger, die sich fiir sozial Benachteiligte (z.B.
Strafentlassene) engagieren, oder zum anderen auch gezielt
fiir ithre Mitglieder agierende Berufsverbdnde, wie z.B.
Gewerkschaften.

Eine funktionale Spezialisierung liegt dagegen vor bei
Personalbeschaffungsagenturen auf der einen Seite und vor-
nehmlich mit der Selektion von Bewerbern befafiten
Personalberatern. SchlieBlich besteht bei Arbeitnehmer-
tiberlassungs- und Outplacementfirmen nur noch ein mittel-
barer Bezug zur Arbeitsvermittlung im engeren Sinne.
Arbeitnehmeriiberlassungsfirmen vermitteln nicht, sondern
verleihen Arbeitskréfte auf Zeit. Nur wenn diese Arbeitskrifte
nach dem Einsatz als Leiharbeitnehmer vom Entleiher iiber-
nommen werden, kann von herkdmmlicher Arbeitsvermittlung
gesprochen werden (vgl. Ricca 1982). Beim Outplacement
geht es in erster Linie um ein spezielles Beratungsangebot
(ggf. einschlieBlich der Vermittlungsdienstleistungen) fiir frei-
gesetzte Arbeitnehmer, das deren Wiederbeschiftigung er-
leichtern soll und welches in der Regel vom friiheren
Arbeitgeber finanziert wird. Arbeitnehmeriiberlassungs- und
Outplacementagenturen sind somit teilweise als Substitut fiir
gewerbsmiflige Arbeitsvermittlung im engeren Sinne zu se-
hen.

3.2 Rechtlicher Rahmen und Liberalisierungstendenzen

Tabelle 7 gibt einen Uberblick zur Zulissigkeit der verschie-
denen Formen privater Arbeitsvermittlung in den befragten

Zulissigkeit von
Liinder Arbeitnehmeriiberlassung nicht-gewerbsmibiger gewerbsmiiliige Arbeits- | nur: Fithrungskrifte- und
generell Arbeitsvermittlung vermittlung generell Spezialgruppenvermittlung

(seit wann) (seit wann) (seit wann)
Belgien + +9) _ N
BR Deutschland') + + + (1994)") -
Diinemark + + + (1990) -
Spanien +(1993) - -
Frankreich + + - +)
Grofbritannien + + + (ca. 1850) -
Irland + + +(1971) -
Luxemburg + - -
Niederlande + + +(1991)") -
Portugal + + + (1989) -
Osterreich + + - +(1992)
Schweiz + . +(1910) -
Island + + + (1985} -
Norwegen + +(1993) - +(1993)
Schweden + + +(1993) =
Australien + + +(1947) -
Japan - + - +6%
USA + + + (1920)
+=ja/-=nein

1) Zum Zeitpunkt der Befragung (Ende 1993/Anfang 1994) war D noch ein Monopolland.

) Nur Gewerkschaften diirfen Arbeitnehmeriiberlassung betreiben.
) Ausnahme: Hafenarbeiter

) Ausnahme: Seeleute

)
%) Es darf nur eine begrenzte Zahl von Agenturen in wenigen Teilbereichen titig werden.
)

) In Japan werden insgesamt 39 Berufsgruppen benannt, in denen gewerbsmiillige Arbeitsvermittlung zulissig ist.
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Tabelle 8: Lizensierungs- und Berufsausiibungsregelungen im Bereich privater gewerbsmiiBliger Arbeitsvermittlung in Koexistenz-

liindern

Koexistenzlander

Lizensierungs- und DE DK
Berufsausiibungsregelungen |

IE | NL [ PT | CH | IS | SE | AU | US

Lizenzpflicht - - +

Voraussetzungen fiir Lizenz _
- guter Leumund |

- fachliche Mindestqualifikation
- geeignete Geschaftsraume

- Kaution/Gebihr fur Ausibung
- behérdliche Aufsicht

+ o+ o+ o+ o+

Berufsausiibungsregelungen
- Honorare nur vom Arbeitgeber + +
- Abwerbungsverbot -
- Verbot des gemeinsamen Betriebs von

Arbeitsvermittiung und Arbeitnehmer-
Uberlassung

- Verbot des Abschlusses von Exklusiv- [+ -
vertragen mit Arbeitsuchenden und | |
Betrieben

- Statistische Berichtspflicht + ] -

+
'

+
3]

—

[+ 1)

- + | 4+ 1)

N e
|

4+ 1)

1) Je nach Provinz bzw. Bundesstaat unterschiedlich.
2) Nur fiir Arbeitnehmertliberlassung.

+=ja -=nein

3) Arbeitsuchende dirfen nur mit einer sehr geringen Gebihr belastet werden (5 % des ersten Monatslohns).
4) Gerade Vermittelte dlrfen nicht gleich wieder abgeworben werden.
5) Eine Vielzahl zusatzlicher Verpflichtungen betrifft u.a. das allgemeine Geschaftsgebaren oder auch die Werbemethoden.

8) Eine raumliche Trennung ist vorgeschrieben.
7) Antidiskriminierungsvorschriften missen beachtet werden.

Léndern. Arbeitnehmeriiberlassung und nicht-gewerbsméafBige
Arbeitsvermittlung sind bis auf wenige Ausnahmen (Japan,
Luxemburg und Spanien) in allen Léndern zuldssig. In im-
merhin 10 der befragten OECD-Léander ist private, auch
gewerbsméBige Arbeitsvermittlung ohne geographische und
berufsfachlichen Beschrinkungen generell zulédssig (sog.
Koexistenzlénder). In zwei der verbleibenden acht Lander mit
Einschrinkungen ist gewerbsméBige Arbeitsvermittlung da-
gegen vollkommen verboten. In den iibrigen sechs Mono-
polldndern darf gewerbsmaBige Arbeitsvermittlung nur fiir be-
stimmte Berufsgruppen (z.B. Fiihrungskréfte und Spezial-
gruppen wie Kiinstler) titig werden. Bei den Verboten der
gewerbsméfBigen Arbeitsvermittlung ist allerdings zu beach-
ten, daB es (legale und illegale) Umgehungsformen gibt. Die
Verbote beziehen sich in erster Linie auf Personalbe-
schaffungsaktivitdten. Nicht verboten sind in den Mono-
pollindern dagegen in der Regel Personalberatung, Out-
placement und vielfach — wie bereits erwédhnt — auch Arbeit-
nehmeriiberlassung. Dadurch kann, wie z.B. aus Frankreich
berichtet wird, im Rahmen solcher Aktivitdten ein ,,Grau-
bereich* gewerbsmaBiger Arbeitsvermittlung entstehen.

In den Koexistenzlédndern ist das Niveau der Regulierung
gewerbsméBiger Arbeitsvermittlung sehr unterschiedlich. Zu
unterscheiden ist dabei zwischen Lizensierungs- und
Berufsausiibungsregelungen. In fiinf (GroBbritannien, Irland,
Niederlande, Portugal, Schweiz) der 10 Koexistenzlédnder so-
wie in einigen Bundesstaaten Australiens und der USA gibt
es eine Lizensierungspflicht fiir gewerbsmiBige Arbeits-
vermittlungsagenturen. In drei Koexistenzldndern (Australien,
Dianemark und USA) bestehen fiir gewerbsméBig arbeitende

102

Vermittlungsagenturen keinerlei gesetzliche Berufsaus-
tibungsregelungen (Tab. 8). Besonders umfassende Li-
zensierungs- und Berufsausiibungsregelungen sehen vor al-
lem die Rechtsordnungen in der Schweiz, GroBbritannien,
Irland und den Niederlanden vor.

Eine Lizensierungspflicht schafft Markteintrittsschranken in
Form personlicher und betrieblicher Zulassungsvoraus-
setzungen. Dadurch verringert sich das Risiko, daB3 unseridse
gewerbsmiflige Arbeitsvermittler insbesondere durch eine
bewult kurzfristig angelegte Tétigkeit Marktteilnehmer schi-
digen konnen. Berufsausiibungsregelungen und eine staatliche
Aufsicht dienen der Qualitdtssicherung und damit letztlich
dem Verbraucherschutz. Bei der Regulierung der gewerbs-
méBigen Arbeitsvermittlung ist allerdings darauf zu achten,
daB der Marktzugang nicht unnétig behindert und damit der
Wettbewerb nicht unnétig erschwert wird. Denn in diesem
reputationsabhingigen Gewerbe fiihrt auch eine gesunde
Konkurrenz zur Verdréngung ,,schwarzer Schafe®. Haufig ist
bereits der auf Dauer erzielbare Gewinn fiir den gewerbs-
méBigen Arbeitsvermittler Anreiz fiir eine seridse Ver-
mittlungstitigkeit. Dies gilt allerdings umso mehr, je héher
seine Eintrittskosten sind.

Die achtziger und frithen neunziger Jahre waren durch
Liberalisierungstendenzen im Bereich der Arbeitsvermittlung
gekennzeichnet. Allerdings vollzog sich die Liberalisierung
in den verschiedenen Landern auf unterschiedlichem Niveau.
Eine partielle Offnung der Arbeitsvermittlung fiir private
Agenturen gab es in Osterreich (1992), Norwegen (1993),
Spanien (1993) und zuletzt in Deutschland (1994). Dabei wur-
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den in Osterreich und Deutschland erstmals gewerbsmiBig ar-
beitende Fiihrungskriftevermittlung auch offiziell und gene-
rell zugelassen, in Norwegen gewerbliche Kiinstler- und
Auslandsvermittlung legalisiert sowie in Spanien lediglich
Formen der nicht-gewerbsméfligen Arbeitsvermittlung ge-
nehmigt. Eine generelle Offnung fiir gewerbsméBige Arbeits-
vermittlungsagenturen sahen Reformen in weiteren fiinf
Landern vor: Island (1985), Portugal (1989), Dénemark
(1990), Niederlande (1991) und Schweden (1993).

Die Befragung gibt Hinweise darauf, dafl sich der Libe-
ralisierungstrend im Bereich der Arbeitsvermittlung auch in
Zukunft fortzusetzen scheint. Insbesondere in den Landern,
die gerade eine partielle Liberalisierung vorgenommen haben,
steht entweder eine generelle Offnung fiir gewerbsmiBige
Agenturen unmittelbar bevor (BR Deutschland ab 1.8.1994)
oder ist sehr bald wahrscheinlich, z.B. in Spanien und Oster-
reich. Selbst in einigen Koexistenzldndern, wie z.B. GroB-
britannien und Australien, sind weitere Liberalisierungs-
schritte vorgesehen. In beiden Léndern wird an eine Ab-
schaffung der dort bisher geltenden Lizensierungspflicht ge-
dacht, um den privaten Vermittlungsanbietern einen noch leich-
teren Marktzugang zu ermoglichen.

Nach Auffassung der nationalen Experten spielen bei der
Begriindung dieser Liberalisierungsmafinahmen zwei Argu-
mente eine besondere Rolle. Erstens werden diese im Zu-
sammenhang gesehen mit anderen Deregulierungsvorhaben
auf Giiter- und Dienstleistungsmérkten. Solche Mafinahmen
zielen generell ab auf den Abbau von Marktzutrittsbe-
schriankungen jeder Art und sollen mehr private Initiative und

mehr Wettbewerb ermdglichen. Auch die Entlastung des
Staatshaushaltes spielt bei den Liberalisierungsvorhaben
regelmdBig eine wichtige Rolle, wenn damit auch eine
(Teil-)Privatisierung staatlicher Leistungen einhergeht.
Zweitens habe auch die weit verbreitete Kritik an den dffent-
lichen Arbeitsvermittlungsdiensten malgeblich zur Um-
setzung der Liberalisierungsvorhaben beigetragen. Der
offentlichen Arbeitsvermittlung wird vielfach nicht oder nicht
mehr zugetraut, mit ihren Dienstleistungen quantitativ und
qualitativ Angebote fiir den gesamten Arbeitsmarkt bereitzu-
stellen. AuBlerdem steckt dahinter auch der Gedanke, daf} die
neuen privaten Anbieter die o6ffentliche Arbeitsvermittlung
zu einer besseren Leistung durch Weiterentwicklung ihrer
Dienste anspornen konnten.

3.3 Wachsende Marktbedeutung

Da in den meisten Léndern weder eine Lizensierungspflicht
noch eine statistische Berichtspflicht besteht, liegen nur be-
grenzte oder wenig zuverldssige Informationen iiber die Zahl
und Strukturen der privaten Arbeitsvermittlungsagenturen so-
wie der von ihnen getitigten Vermittlungen vor. Das Ver-
mittlungsgeschehen im privaten Sektor kann deshalb auch
iiberwiegend nicht oder nur kaum flir Zwecke der Arbeits-
marktbeobachtung und -politik nutzbar gemacht werden.

Tabelle 9 gibt einen Uberblick zu den vorliegenden In-
formationen iiber die Marktbedeutung privater Arbeitsver-
mittlungsagenturen. Die Zahl privater Agenturen hat in vie-
len Landern bereits in den siebziger und vor allem in den acht-
ziger Jahren stark zugenommen. Besonders dynamisch ent-

Tabelle 9: Marktbedeutung privater Arbeitsvermittlungsagenturen')

Statistische

prgsben | Zahlder Ageiuren | Zahl des Persral | | Setitite | waranien )
LANDER

DK (1991) ca. 340 - 9.000 9)7) -
GB (1992) 13.642 %) ca. 100.000 ca. 300.000 5) 5 %
IE  (1992) 250 . i )
NL (1991) 800 1.000 ca. 90.000 °) 8%
PT (1992) 1 15 -
CH (1992) 1.747 - 92.400 18 %
IS (1992) ca. 20 - - .
US (1986) ca. 14.000 ) 216.000 - -

*) Ohne Arbeitnehmeriiberlassung

Gemessen an der Zahl der Einstellungen aus Tab. 4

Diese Zahlen basieren auf Befragungsergebnissen.

vel. International Labour Office 1994
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Uberhaupt keine Angaben konnen gemacht werden von Australien und Schweden (erst seit 1993 private Arbeitsvermittlung zuliissig).

Darin enthalten sind 9542 Lizenzinhaber, die neben der Arbeitnehmeriiberlassung teilweise auch Arbeitsvermittlung betreiben.

Ungefihr die Hilfte davon entfiillt auf nicht-gewerbsmiiliige Arbeitsvermittlungsagenturen (insbesondere den Gewerkschafien).
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Tabelle 10: Marktsegmente der privaten Arbeitsvermittlung in Koexistenzlindern

Die Markte fur private (gewerbsmafige)
Arbeitsvermittlungsagenturen werden vor allem

Zahl der Lander

etwa gleich

gesehen: (n=7)
a) in Stadtregionen 5 (CH, DK, GB, IS, US)
in landlichen Regionen 0

2 (NL, PT)

b) bei Fuhrungskraften der Wirtschaft
bei qualifizierten Fachkraften
bei weniger qualifizierten Arbeitskraften
bei besonderen Personengruppen,
z.B. Kinstlern

6 (CH, DK, GB, IS, NL, US)
5 (CH, GB, NL, PT, US)

2 (GB, US)

3 (CH, DK, US)

c) bei beschaftigten Stellensuchenden 5 (CH, DK, GB, IS, NL)
bei Arbeitslosen 0
etwa gleich 2 (PT, US)
d) bei Grolibetrieben 2 (GB, NL)
bei Klein- und Mittelbetrieben 2 (s, PT)
etwa gleich 3 (CH, PT, US)
e) bei Arbeitern 0
bei Angestellten 4 (DK, GB, IS, NL)
etwa gleich 3 (CH, PT, US)
f) bei jingeren Arbeithehmern 2 (GB, I1S)
bei alteren Arbeithehmern 0
etwa gleich 5 (CH, DK, NL, PT, US)

wickelte sich der Markt fiir private Arbeitsvermittlungs-
agenturen in den USA. Thre Zahl stieg von rund 2.000 Firmen
in 1968 auf liber 14.000 in 1993. Aber auch in européischen
Léndern ist ein beachtliches Wachstum zu verzeichnen.
Beispielsweise gab es in Grofbritannien zu Beginn der neun-
ziger Jahre etwas mehr als 13.500 und in der Schweiz rund
1.750 Lizenzen fir gewerbsméBige Arbeitsvermittlung, ge-
geniiber 5.000 bzw. 340 zu Beginn der achtziger Jahre. Parallel
dazu gab es seit Anfang der siebziger Jahre in den genannten
Koexistenzlédndern (aber auch in Monopolldndern, die Arbeit-
nehmeriiberlassung erlaubten, z.B. Frankreich und die
Niederlande) einen dhnlichen Boom im Bereich der Zeitarbeit
(vgl. ILO 1994,32).

Private Arbeitsvermittlungsagenturen sind nach den vor-
liegenden Statistiken vor allem in der Schweiz mit be-
merkenswerten 18% an allen Einstellungen in besonders
starkem Umfang an der Stellenbesetzung beteiligt. In den
Niederlanden (8%), GroBbritannien (5%) und vor allem
in Danemark (Schitzung: 2-3%) ist ihr Marktanteil dagegen
sehr viel geringer. Im Falle der Niederlande ist dabei aber
auch auf die besonders groBe Bedeutung der Arbeit-
nehmeriiberlassung hinzuweisen. Nach einer Betriebs-
befragung zu den Rekrutierungswegen waren rund 90%
der von privaten Agenturen auf Dauer vermittelten Ar-
beitskréften vorher als Leiharbeitnehmer beschiftigt (vgl.
OECD 1992b). Die Betriebe in den Niederlanden haben also
die Verleihdauer (von durchschnittlich sechs bis neun Wochen)
quasi als Probebeschiftigungsverhéltnis genutzt und geeig-
nete Leiharbeitnehmer hdufig in dauerhafte Beschiftigung
iibernommen.
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Die einzige vorliegende Zeitreihe iiber die private Ver-
mittlungstétigkeit aus der Schweiz deutet darauf hin, daf3 das
Vermittlungsgeschéft der Agenturen stark konjunkturabhén-
gig ist. Im Boom und bei Arbeitskréfteknappheit sind sie sehr
gefragt, in der Rezession verschlechtern sich dagegen ihre
Marktchancen. Dies wird auch bestétigt durch den leichten
Riickgang der Zahl der britischen Lizenzinhaber zu Beginn
der neunziger Jahre (parallel zur wirtschaftlichen Rezession).

Erfahrungen in verschiedenen Landern zeigen, dal3 sich pri-
vate Arbeitsvermittlungsagenturen hdufig auf bestimmte
Berufsgruppen und auf bestimmte Regionen konzentrieren.
Sie spezialisieren sich auf regionale und berufsfachliche
Teilarbeitsmarkte (vgl. Tab. 10). Private Agenturen kommen
vor allem in GroBstadtregionen zum Zuge. Thre Klientel sind
eher beschéftigte Stellensuchende (insbesondere Angestellte).
Sie vermitteln vor allem Fiihrungspositionen und Stellen mit
hoheren oder speziellen Qualifikationsanforderungen. Er-
fahrungen im anglo-amerikanischen Raum zeigen, daf} ihr
Spektrum von der Fiihrungskrifte- bis hin zur Hausper-
sonalvermittlung reicht. Uberall dort, wo sich auf regionalen
oder beruflichen Teilarbeitsmérkten arbeitgeberseitig bedingte
Engpalsituationen ergeben, sind offenbar attraktive Markte
fiir private Agenturen vorhanden (Hannon 1989;Harrison 1992
und Walwei 1991).

Die wachsende Marktbedeutung privater Arbeitsvermitt-
lungsagenturen in den letzten beiden Dekaden ist aus der Sicht
der nationalen Experten auf eine Reihe von Faktoren zuriick-
zufiihren (vgl. hierzu auch Caire 1991, ILO 1994). Durch die
zunehmende Automatisierung, den vermehrten Einsatz neu-
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er Technologien und das Vordringen humankapitalintensiver
Dienstleistungen in die Arbeitswelt sind die Stellenan-
forderungen generell gewachsen. Dadurch ergaben sich ins-
besondere in konjunkturell guten Zeiten Schwierigkeiten fiir
die Betriebe, ihre Stellen mit geeigneten Bewerbern zu be-
setzen. Gerade von den privaten Agenturen versprechen sich
die Betriebe professionelle Hilfestellungen bei der Akquisition
und Selektion qualifizierteren Personals. Auch sind im
Rahmen des allgemeinen Tertiarisierungsprozesses der
Wirtschaft und des Kostensenkungsdrucks Tendenzen er-
kennbar, wonach Betriebe origindre Leistungen der Per-
sonalabteilungen mehr und mehr auslagern oder {iberhaupt
erstmals von auflen wahrnehmen lassen.

3.4 MiBibrauchsrisiko

Die Aktivitdten privater Arbeitsvermittlungsagenturen wer-
den von den nationalen Fachleuten im grof3en und ganzen als
sachgerecht und serids eingestuft. Miflbrauchssituationen tre-
ten demnach — wenn {iberhaupt — nur selten auf (vgl. Tab.
11). Eine nicht unbetrichtliche Dunkelziffer illegaler
Aktivititen kann aber gleichwohl nicht ausgeschlossen
werden. Als potentielle Problembereiche werden in erster
Linie genannt: Arbeitnehmeriiberlassungs- und
Outplacementagenturen im  allgemeinen sowie die
Auslands- und Kiinstlervermittlung im  besonderen.
Sozialpolitisch besonders brisant ist dabei die Frage, wer
letztlich die Vermittlungsgebiihr an die private Agentur zu
entrichten hat.

Tabelle 11: Maogliche Problemfelder im Zusammenhang mit
dem Auftreten privater Arbeitsvermittlungsagenturen (n=9)")

Probleme im Zusammenhang mit privater Arbeits-
vermittlung werden gesehen, wegen

— der Abwerbung beschiiftigter Arbeitnehmer, 2,33
der zu hohen Vermittlungsgebiihren, 2,11
der Ubervorteilung von Arbeitsuchenden bzw. der
Erhebung von Gebiihren fiir Arbeitsuchende, 244

~ der Diskriminierung bestimmter Arbeitnehmergruppen, 2.44

— des Abschlusses von Exklusivvertrigen. 2,67

') Auf die Frage gab es zu jedem Spiegelstrich drei Antwortméglichkeiten:
(1) trifft zu: (2) teils/teils und (3) trifft nicht zu.

Die Antworten wurden mit den Ziffern in Klammern gewichtet und ein

Durchschnitt gebildet.

Ohne gesetzliche Regelung wiren Vermittlungsgebiihren von
dem zu tragen, dessen Marktposition am schwéchsten ist.
Weniger wettbewerbsfahige Marktteilnehmer (z.B. schwer
zu vermittelnde Arbeitsuchende) miilten dann zum Teil er-
hebliche Vermittlungsgebiihren entrichten. Unter Umsténden
miifiten fiir diesen Personenkreis die Vermittlungsgebiihren
sogar erfolgsunabhingig geleistet werden, weil die Wahr-
scheinlichkeit eines Vermittlungserfolgs eher als gering ein-
zustufen wire. Um Geschéftemacherei mit der Not von
Arbeitsuchenden moglichst zu vermeiden, hat man deshalb in
einigen Lidndern (GroBbritannien, Island, Niederlande und
Schweden) untersagt, dal von Arbeitsuchenden Honorare ver-
langt werden diirfen. In der Schweiz hat man Honorare, die
von Arbeitsuchenden zu zahlen sind, an strikte Hochstgrenzen
(maximal 5% des ersten Monatslohnes) gebunden. Aber auch
in den anderen Léndern werden aufgrund der brancheniibli-
chen Praxis oder verbandsrechtlicher Normen Vermitt-
lungsgebiihren in der Regel nur dem Arbeitgeber in Rechnung
gestellt, z.B. geht aus der Geschéftsstatistik eines bedeuten-
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den Vermittlerverbandes in den USA hervor, dafl dort 1991 in
mehr als 90% aller Fille Arbeitgeber fiir die Gebiihren auf-
kommen muliten (National Association of Personnel
Consultants 1991).

Systematisch werden Gesetzesverstofle privater Vermitt-
lungsagenturen in GrofBbritannien erfaf3t. Die Unterlagen des
dortigen Lizensierungsbiiros basieren auf den Ergebnissen der
regelméBig durchgefiihrten Inspektionen, aber auch auf
Beschwerden seitens der Kunden privater Arbeitsvermitt-
lungsagenturen. Bei den erfafiten Gesetzesverstoflen handelt
es sich in der Mehrzahl um Vermittlungstétigkeiten ohne giil-
tige Lizenz. Als hdufig genannte Beschwerde wurde auch no-
tiert, dall Agenturen bei den Stelleninseraten widerrechtlich
auf die Nennung ihres Namens verzichten oder lukrative
Stellen als ,,Lockvogelangebote® zur Gewinnung geeigneter
Bewerber einsetzen, ohne dall dafiir ein betrieblicher
Stellenbesetzungsauftrag eingegangen wire. Fille, in denen
von Arbeitsuchenden widerrechtlich Vermittlungshonorare
verlangt werden, wurden aber nur sehr selten bekannt. Die
britischen Erfahrungen =zeigen, dall eine wirksame
Gesetzgebung und die Existenz einer Aufsichtsbehorde (wel-
che Beschwerden mit Prioritdt nachgeht) zu einem besseren
Image der privaten Arbeitsvermittlung beitragen kann.

4 Koexistenz als Perspektive

4.1 Konkurrenz oder Ergéinzung?

Ausgangspunkt der Erdrterung des Zusammenspiels von 6f-
fentlicher und privater Arbeitsvermittlung ist der Vergleich ih-
rer jeweiligen relativen Marktbedeutung. Aus den Tabellen 4
und 9 kann der Anteil beider Vermittlungsformen an der ge-
samtwirtschaftlichen Zahl von Arbeitsvermittlungen gegenii-
bergestellt werden. Danach betrdgt der Anteil der privaten
Agenturen an allen Arbeitsvermittlungen in der Schweiz 86%,
in den Niederlanden 41%, in Grofbritannien 17% und in
Dénemark 11%. Wihrend sich diesen Zahlen zufolge die 6f-
fentliche Arbeitsvermittlung in Grofbritannien und Dédnemark
(und wohl auch in Australien) relativ gut am Markt behaup-
tet, ist die Situation in der Schweiz (und wohl auch in den
USA) aus der Sicht der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung eher
negativ zu beurteilen. Wesentliche Ursache fiir die schwache
Marktposition der offentlichen Arbeitsvermittlung in der
Schweiz und den USA ist neben der eher bescheidenen
Personal- und Ressourcenausstattung sowie der mangelnden
Koordination auf nationaler Ebene vor allem deren freiwilli-
ger Riickzug auf bestimmte schwer vermittelbare Arbeits-
marktsegmente, wie z.B. Langzeitarbeitslose und Schul-
abgénger (vgl. hierzu auch Bishop 1992).

Die Befragung gibt deutliche Hinweise darauf, da3 private
Arbeitsvermittlung auf beiden Seiten des Marktes eine ande-
re Klientel als ihr unentgeltliches, 6ffentliches Pendant erreicht
und somit im wesentlichen eine Komplementérfunktion aus-
iibt. Von sieben der 10 Koexistenzlander wird angegeben, daf3
keine oder kaum Konkurrenz zwischen 6ffentlicher und pri-
vater Arbeitsvermittlung besteht. Lediglich ausnahmsweise
kommt es in den anderen drei Lédndern in bestimmten
Teilarbeitsmérkten (z.B. bei Biirokréften in Australien oder
im Hotel- und Gaststittenbereich in den USA und Grof3-
britannien) zu Wettbewerb.

Grundsitzlich erginzt aber private Arbeitsvermittlung in
Koexistenzlandern die offentlichen Arbeitsvermittlungs-
dienste. Private Arbeitsvermittlung ist in erster Linie stellen-
orientiert. Sie konzentriert sich auf die Vermittlung von
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Arbeitsplidtzen mit gehobenen und speziellen Anforderungen
und dafiir in Betracht kommende, meistens beschiftigte
Bewerber. Dagegen ist 6ffentliche Arbeitsvermittlung vor-
nehmlich bewerberorientiert. Auch aufgrund ihres gesetzli-
chen Aufirags sind ihre Klientel vor allem Arbeitslose sowie
andere Personen mit Vermittlungsproblemen. Insofern wird
die offentliche Arbeitsvermittlung tendenziell auch hiufiger
bei Stellen mit entsprechend geringeren Qualifikations-
anforderungen eingeschaltet.

Belege fiir Komplementaritit liefert auch der Vergleich der
relativen Marktbedeutung offentlicher Arbeitsvermittlungs-
dienste in Monopol- und Koexistenzlandern (vgl. Tab. 4).
Einerseits sichert danach ein Monopol im Sinne eines Verbots
gewerbsmaBiger Arbeitsvermittlung noch nicht allein einen
hohen Marktanteil der offentlichen Arbeitsvermittlung.
Andererseits muf3 die Existenz gewerbsmifBiger Arbeits-
vermittler nicht unbedingt zu einem niedrigen Marktanteil
der offentlichen Arbeitsvermittlung fithren (OECD 1992a).

Auch wenn Komplementaritit von 6ffentlicher und privater
Arbeitsvermittlung in Koexistenzlandern nach den Befunden
der Befragung vorzuherrschen scheint, ist damit noch nicht
beantwortet, ob diese ganz allgemein gilt oder sich erst als
Konsequenz aus der Koexistenzsituation ergibt bzw. weiter
verstirkt. Wire Komplementaritét als allgemeingiiltig und
systemunabhéngig zu sehen, miiite man zeigen konnen, daf3
auch in Monopollindern offentliche Arbeitsvermittlungs-
dienste in der Regel nicht die potentiellen Mérkte privater
Arbeitsvermittlungsagenturen bedienen. Wire weitgehende
Komplementaritit dagegen eher das Ergebnis von Koexistenz,
miifite in Koexistenzldndern eine Verdringung der 6ffentli-
chen Arbeitsvermittlung in bestimmten Teilarbeitsmérkten er-
folgen bzw. zu beobachten sein. Zur Aufkldrung dieses
Sachverhalts wire es erforderlich, sich mit — bisher nicht ver-
fligbaren — Zeitreihenanalysen von Vermittlungsanteilen 6f-
fentlicher und privater Anbieter zu befassen. Anschauungs-
material kénnten dabei vor allem solche Lander liefern, bei
denen erst in letzter Zeit eine Liberalisierung der Arbeits-
vermittlung erfolgt ist bzw. in nichster Zeit (wie bei uns) be-
vorsteht.

Der zur Beantwortung dieser komplexen Frage nicht ausrei-
chende Querschnittsvergleich im Rahmen dieser Befragung
zeigt aber immerhin, da zur Klientel der o6ffentlichen
Arbeitsvermittlung in Monopolldndern tendenziell haufiger
beschiftigte Stellensuchende als in Koexistenzldndern gehdren
(vgl. Tab. 5). Damit korrespondiert auch das Ergebnis, wo-
nach in Monopolldndern weniger hiufig von betrieblicher Seite
beklagt wird, daB3 die 6ffentliche Arbeitsvermittlung zu we-
nig geeignete Bewerber bereitstellen kann (vgl. Tab. 6).
Bemerkenswert ist auch, da in Koexistenzlandern (also bei
Existenz gewerbsmiBig arbeitender Konkurrenz) das
Kostenargument eher noch stirker flir die Einschaltung der 6f-
fentlichen Arbeitsvermittlung spricht (siehe ebenfalls Tab. 6).

4.2 Effekte der Liberalisierung: Macht das diinische Beispiel
Schule?

Da in einer Reihe von Léndern in letzter Zeit Maflnahmen zur
Liberalisierung der Arbeitsvermittlung vorgenommen wurden
bzw. in Kiirze bevorstehen (vgl. hierzu Abschnitt 3.2), lohnt
sich der Blick dort hin, wo bereits erste Erfahrungen nach der
Aufhebung des staatlichen Arbeitsvermittlungsmonopols ge-
macht wurden. Es ist sinnvoll, zwischen solchen Lindern zu
unterscheiden, in denen bereits iiber ldngere Zeit 6ffentliche
und private Arbeitsvermittlung nebeneinander bestehen und

106

anderen Liandern, in denen erst seit jiingster Zeit von
Koexistenz gesprochen werden kann.

Ein Beispiel flir Liberalisierung zu Beginn der neunziger Jahre
liefert Danemark. Dort diirfen seit dem 1.7.1990 private, auch
gewerbsméfBig agierende Arbeitsvermittlungsagenturen ohne
spezielle Erlaubnis und ohne sonstige Auflagen tétig werden.
Ziel der Liberalisierung dort war es, mehr und bessere
Vermittlungsangebote zu schaffen. Insbesondere sollten be-
schiftigte Stellensuchende und Betriebe mit Schwierigkeiten
bei der Stellenbesetzung von den neuen Angeboten privater
Vermittlungsagenturen profitieren. Zu den Auswirkungen der
Liberalisierung hat das Danish Institute of Social Research
einen Forschungsbericht vorgelegt (vgl. zum nachfolgenden:
Csonka 1993).

Der Untersuchung zufolge war die Marktbedeutung privater
Arbeitsvermittlungsagenturen auch 1992 noch immer als eher
gering einzustufen (s. auch Tab. 9). Dafiir werden vier Griinde
genannt. Erstens fiel die Liberalisierung in eine Phase wirt-
schaftlicher Stagnation und steigender Arbeitslosigkeit.
Mangels betrieblichen Einstellungsbedarfs fehlte es an den re-
levanten Markten fiir private Agenturen. Zweitens dauert es
offenbar geraume Zeit, bis angebotsseitig ein Netz von priva-
ten Vermittlungsanbietern aufgebaut werden kann und nach-
frageseitig Betriebe und Arbeitsuchende private Vermitt-
lungsdienstleistungen in ihre Suchbemiihungen einbeziehen.
Drittens hat sich das Fehlen von Lizensierungs- und
Berufsausiibungsbestimmungen zumindest in Teilbereichen
(z.B. Kiinstler- und Auslandsvermittlung) — selbst nach
Ansicht der Agenturen — negativ auf die Reputation und da-
mit die Einschaltung der privaten Arbeitsvermittlung insge-
samt ausgewirkt.

Viertens wurden Reformen bei der oOffentlichen Arbeits-
vermittlung durch die Zulassung zwar nicht initiiert, aber doch
erheblich beschleunigt. Die auf eine Professionalisierung des
Dienstleistungsangebotes zielende Reform der offentlichen
Arbeitsvermittlung hat deren Reputation und Marktposition
nachhaltig verbessert. Verantwortlich daflir war ein ganzes
Biindel von MafBinahmen. Zunichst einmal wurde im Zuge
der Liberalisierung erstmals auch den kommunalen Ge-
bietskorperschaften die Moglichkeit und der Auftrag gegeben,
eigene Vermittlungsaktivititen zu entfalten. Zur Klientel die-
ser kommunalen Dienste zdhlen in erster Linie schwerver-
mittelbare Sozialhilfeempfinger und Strafentlassene. Durch
diese Form der Arbeitsteilung konnten sich die 6ffentlichen
Arbeitsvermittlungsdienste starker auf attraktivere Segmente,
wie z.B. arbeitslose Leistungsemptianger und beschéftigte
Stellensuchende konzentrieren. Innerorganisatorisch wurde
dem Rechnung getragen durch die Schaffung stellenorien-
tierter Vermittlungseinheiten und die Moglichkeit der
Einnahmeerzielung fiir besondere Leistungen (z.B. fiir
Personalauswahl und Bewerberkurse). Das Ziel der danischen
Liberalisierung, ndmlich eine quantitative und qualitative
Ausdehnung des Vermittlungsangebotes, scheint also erreicht
worden zu sein, allerdings weniger (als erwartet) durch die
neuen Angebote privater Agenturen, sondern vielmehr durch
die Verbesserung der 6ffentlichen Arbeitsvermittlungsdienste.

5 Folgerungen: Kundenorientierung sichert Qualitiit der
Arbeitsvermittlung

Das wirtschaftliche Potential der Arbeitsvermittlung besteht
darin, daf3 dadurch Stellen moglichst schnell mit geeigneten
Bewerbern besetzt werden kdnnen und fiir Arbeitsuchende
moglichst schnell passende Arbeitsplétze gefunden werden.
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Dabei ist zunéchst einmal sekundér, ob dies durch 6ffentliche
oder private Vermittler geschieht. Entscheidend ist vielmehr,
daf3 durch eine effiziente Organisation und Regulierung der
Arbeitsvermittlung ihr wirtschaftliches Potential moglichst
weitgehend ausgeschopft werden kann.

Ausgangspunkt fiir alle Uberlegungen zum institutionellen
Rahmen der Arbeitsvermittlung ist die Tatsache, daB3 ihre
Leistungen zu den sog. Erfahrungsgiitern gehéren. Bei diesen
sind aufgrund unzureichender Informationen auf der Seite
der Kunden (also bei Betrieben und Stellensuchenden)
Qualitdtsmangel und damit verbundene wirtschaftliche
Nachteile nicht auszuschlieBen. Der Nachfrager kann die
Qualitdt der Arbeitsvermittlung in der Regel nur anhand ih-
rer Leistung in der Vergangenheit beurteilen. Erfolg oder
MiBerfolg der Arbeitsvermittlung bei den Stellenbesetzungs-
vorgiangen hingen somit in hohem Maf} von ihrer Markt-
reputation ab. Die Orientierung der (privaten und 6ffentlichen)
Vermittlungsanbieter an den Bediirfnissen ihrer Kunden ist
also vorrangig.

Private, auch gewerbsmifBige Arbeitsvermittlung spielt nun
bereits seit geraumer Zeit in einer Reihe von Landern eine
wichtige Rolle beim Arbeitsmarktausgleich und dies mit wach-
sender Tendenz. Durch die aktuellen und geplanten Dere-
gulierungsmaBnahmen in anderen Landern wird diese Ent-
wicklung weiter verstirkt. Vor allem in bestimmten Teil-
arbeitsmérkten (insbesondere Stellen mit gehobenen und spe-
ziellen Anforderungen und dafiir in Betracht kommenden
Bewerbern) ergeben sich Marktpotentiale fiir private
Arbeitsvermittler. Diese sind aber nur zu realisieren, wenn
die Branche insgesamt eine gute Reputation geniefit. Not-
wendige Bedingung fiir qualitativ hochwertige Dienst-
leistungen ist ein funktionierender Wettbewerb zwischen pri-
vaten Vermittlungsanbietern. Die Moglichkeit dauerhaften
Geschiftserfolgs ist ein wichtiger Anreiz fiir eine seridse und
kundengerechte Arbeitsvermittlung. Hinreichende Bedingung
ist aber — wie auch die dédnischen Erfahrungen (s. Abschnitt
4.2.) zeigen — dariiber hinaus ein geeigneter rechtlicher
Rahmen, der systematisch das Ziel Verbraucherschutz und da-
mit Qualitédtssicherung verfolgt (vgl. hierzu ausfiihrlich
Walwei 1993).

Vor allem bei der in letzter Zeit immer schwieriger geworde-
nen Integration von Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt kommt
nach wie vor den 6ffentlichen Arbeitsvermittlungsdiensten
eine Schliisselrolle zu. Threr Weiterentwicklung muf3 gesell-
schaftspolitisch hohe Prioritdt beigemessen werden. Dabei
sind allerdings angesichts begrenzter Ressourcen und der
Verpflichtung zur Wahrnehmung vielfaltiger 6ffentlicher
Aufgaben (z.B. Eingliederung schwervermittelbarer Personen-
gruppen und Mifbrauchskontrolle) die Zielsetzungen 6ffent-
licher Dienste nicht mit denen privater Agenturen vergleich-
bar. Anders als im privaten Sektor, wo Umfang und Art der
Aktivititen durch den Geschéftserfolg bestimmt werden, ist
es bei der offentlichen Arbeitsvermittlung schwieriger einen
okonomisch ,,optimalen* Einschaltungsgrad oder Marktanteil
abzuleiten. Die Zahl der durch die offentliche Arbeits-
vermittlung akquirierten Stellenmeldungen und der getétigten
Vermittlungen reflektiert weder den dazu erforderlichen
Aufwand noch den dadurch entstandenen Nutzen. Ergéinzend

MittAB 2/94

zu den Vermittlungsstatistiken wiren deshalb die qualitativen
Effekte der offentlichen Arbeitsvermittlung im Vergleich zu
anderen Suchwegen eingehender zu untersuchen. Indikatoren
fiir die Wirksamkeit der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung waren
ganz generell die Suchzeiten auf beiden Seiten des Marktes,
aber dazu auch die Produktivitit des Bewerbers und die
Fluktuation aus betrieblicher Sicht sowie die Dauer des
Beschiftigungsverhiltnisses bzw. das Arbeitslosigkeitsrisiko
aus der Sicht des Arbeitsuchenden. Solche Analysen wiirden
eine Basis darstellen fiir rationale und damit kundengerechte
Entscheidungen iiber den Einsatz der 6ffentlichen Ressourcen
im Bereich der Arbeitsvermittlung.
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