Wege zu einer effizienteren Arbeitsvermittlung

Glnther Schmid

Der durch den Bundesrechnungshof ausgeldste Vermittlungsskandal, enttiuschende Ergebnisse bisheriger Evaluationsforschung zur
Wirksambkeit der Arbeitsmarktpolitik und die in der Bundesrepublik iiberdurchschnittlich hohe Dauer der Arbeitslosigkeit bei gleich-
zeitig zunehmenden Qualifikationsengpissen sind Anlass genug, nach Wegen zu einer effizienteren Arbeitsvermittlung zu fragen. Eine
Moglichkeit, eine Antwort darauf zu finden, ist der Blick auf die unterschiedlichen Vorgehensweisen der Arbeitsimter. Der folgende
Beitrag berichtet iiber die Ergebnisse eines bestimmten Ansatzes fiir einen solchen systematischen Leistungsvergleich. Eine technische
Effizienzanalyse auf der Basis von 141 westdeutschen Arbeitsaimtern und daran ankniipfende Fallstudien in acht Arbeitsiamtern geben
interessante Hinweise zur moglichen Effizienzmobilisierung der Arbeitsverwaltung. Auf Grund von Méngeln in der Datengrundlage
und der Notwendigkeit der methodischen Weiterentwicklung sind die Ergebnisse jedoch als vorliufig zu betrachten.

Einleitung

»Erfolgreiche Skandalisierungswellen be-
noétigen erstens eine als moralisch defizitér
darstellbare Spezies, zweitens Kommuni-
katoren, vorzugsweise die Medien, die mit
entsprechenden Selektions- und Interpre-
tationslogiken eine quotentrachtige Empo-
rungsbewirtschaftung betreiben, drittens
aktualisierbare Moralbestinde auf Seiten
des Publikums sowie viertens politische
Organisationen, die dafiir sorgen, dass die
Skandalisierung auf Dauer gestellt wird,
indem sich das politische System der An-
gelegenheit annimmt“ (Imhof 2002).

Die im Zitat genannten vier Kriterien
fiir eine ,erfolgreiche Skandalisierungs-
welle“ sind bei der Bundesanstalt fiir Arbeit
»1:1“ umgesetzt worden. Erstens war es
nicht schwer, die Bundesanstalt fiir Arbeit
(BA) als ,,moralisch defizitir darstellbare
Spezies® zu identifizieren. Sie galt schon
lange als ineffizienter biirokratischer Mo-
loch. Der Bundesrechnungshof hatte im
Januar 2002 bei der BA gravierende Fehler
in der Vermittlungsstatistik vorgefunden.
Nachpriifungen bestitigten, dass nur etwa
ein Drittel der ausgewiesenen Vermittlun-
gen der engen gesetzlichen Definition
(»Vermittlung nach Auswahl und Vor-
schlag®) entsprachen, etwa ein Drittel in
der Grauzone des Interpretationsspiel-
raums (,Mitwirkung bei der Besetzung
offener Stellen®) lag und das letzte Drittel
nicht nachvollziehbar oder gar fingiert war.
Damit war es zweitens fiir die Medien ein
Leichtes, eine fast permanente ,,quoten-
trichtige Emporungsbewirtschaftung® zu
betreiben. Die Medien konnten sich, drit-
tens, auf aktualisierbare Moralbestinde des

Publikums stiitzen und die Schleusen fiir
wahre Gefithlsausbriiche gegen die BA 6ff-
nen. Viertens nutzte die Bundesregierung
den Skandal als ,,Gelegenheitsfenster, um
die bisher fiir untiberwindbar gehaltene
»BA-Festung® in Niirnberg zu stiirmen,
und mit der Einsetzung der Hartz-Kom-
mission sorgte sie fiir ein Anhalten der
Skandalisierung wenigstens bis zu den
Wahlen im September.

Der Bundesrechnungshof 19ste also
eine Skandalisierungswelle wie aus dem
Lehrbuch aus. Aber die Arbeitsmarkt-
misere wichst weiter. Man ist daher geneigt
zu folgern: ,, Und jetzt haben wir den Salat!“
Wire es nicht besser gewesen, im Stillen
weiter hart an der Reform der Bundesan-
stalt zu arbeiten, die sich mit dem ,,Arbeits-
amt 2000 ja fast schon am Ziel wihnte?

Ich glaube nicht. Obwohl ich selbst als
Mitglied der Hartz-Kommission mit deren
Ergebnissen nicht ,,1:1“ zufrieden bin und
schon gar nicht mit der jetzigen ,,1:1“-Um-
setzung, wire ohne Skandalisierung kaum
etwas in Bewegung geraten. Ich betrachte
den Bericht der Hartz-Kommission jedoch
nicht als Bibel, sondern als gelungenes und
vielversprechendes Drehbuch. Das heift als
eine Vorlage, die Politiker und Praktiker —
wie gute Regisseure und Schauspieler beim
Drehbuch — dndern und so noch iiberzeu-
gender umsetzen konnen als die Autoren
sich das vorstellten. Leider sieht es im Au-
genblick nicht danach aus, aber das kann ja
noch werden. Jedenfalls ist es hochste Zeit,
die Emporungskampagne gegen die BA zu
beenden und den vielen engagierten Mit-
arbeitern und Mitarbeiterinnen der BA die
Chance zu geben, das ,,Drehbuch® wir-
kungsvoll umzusetzen.

Was kann die Wissenschaft dazu bei-
tragen? Konkret: Wie kann aus wissen-
schaftlicher Sicht die Effizienz der Arbeits-

verwaltung und damit der Arbeitsvermitt-
lung verbessert werden? Arbeitsvermittlung
ist dabei im weiteren Sinne zu verstehen.
Das heifit, Arbeitsférderungsmafinah-
men sind eingeschlossen, da sie schliefSlich
zur Vermittlung und zur nachhaltigen
Integration in den Arbeitsmarkt beitra-
gen sollen. Meine Antwort, die ich im
Folgenden erldutern mochte, lautet: Die
Effizienz der Arbeitsverwaltung kann ge-
steigert werden:
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Dieser Beitrag geht auf einen Vortrag zurtick,
der auf dem WSI-Herbstforum am
28.11.2002 in Diisseldorf gehalten wurde.

Er basiert auf dem von der Hans Béckler Stif-
tung geférderten Projekt , Effizienzmobilisie-
rung der Arbeitsverwaltung”. Die technische
Effizienzanalyse wurde von Hugh Mosley
und die Fallstudien im Wesentlichen von
Holger Schiitz durchgefiihrt. Fiir die Art und
Interpretation der Ergebnisdarstellung tiber-
nehme ich in diesem Falle die alleinige
Verantwortung; vgl. jedoch auch die Litera-
turverweise. Ich danke Jutta Hohne und
Kai-Uwe Miiller fiir exzellente Unterstiitzung.
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— erstens durch viele Vermittlungen und
durch ein hohes Aktivitdtsniveau arbeits-
marktpolitischer Maffnahmen bei gegebe-
nem Mitteleinsatz wie Personalressourcen
oder Ausgaben, die so genannte ,, Aktivitiits-
Effizienz"

— zweitens, bei gegebenem Aktivitits-
niveau, durch hohe Ubergangsraten der
Arbeitslosen in reguldre Beschiftigung und
durch nachhaltigen Verbleib dort, die so
genannte ,, Wirkungs-Effizienz*.

— Als Randbedingung soll — drittens — gel-
ten, dass die Chancengleichheit der Ar-
beitslosen und Arbeitssuchenden gewahrt
bleiben muss.

Die Kopplung von
techniscﬁer Effizienz-
analyse und
Implementationsanalyse

Welche Wege gibt es also zu einer effizien-
teren Arbeitsvermittlung? Wir haben am
Wissenschaftszentrum Berlin (WZB) ver-
sucht, diese Frage mit einer Kombination
von technischer Effizienzanalyse (,,Data
Envelopment Analysis“ [DEA]) und Im-
plementationsanalyse zu beantworten
(Mosley u.a. 2002a, 2002b).

Das Prinzip der technischen Effizienz-
analyse besteht darin, einen Vektor von
Inputs einem Vektor von Outputs gegenii-
berzustellen und zu fragen, welchen Out-
put vergleichbare Einheiten, hier 141 west-
deutsche Arbeitsamtsbezirke, bei gege-
benem Input erzielen. Die Arbeitsimter,
die bei gegebenem Input den hochsten
Output erzielen, bilden die so genannte
Effizienzfront. An diesen Referenz-Amtern
werden alle anderen Amter gemessen (Ab-
bildung 1).

Die Vorteile des Verfahren liegen er-
stens darin, dass die Amter nicht an nor-
mativen Vorgaben, sondern an den Besten
mit einem vergleichbaren Input gemessen
werden. Zweitens werden keine Preise, son-
dern nur Quantititen bendtigt. Drittens
gehen alle relevanten Inputs und Outputs
in das Modell ein. Die Abbildung 1 deutet
gleichzeitig an, dass kein linearer, sondern
ein zuerst aufsteigender, dann ein abstei-
gender Ertrag der Inputs zu erwarten ist.

Der Nachteil dieses Verfahrens ist: Es
ist unbekannt, warum die Referenz-Amter
an der Effizienzfront mehr Output bringen
als jene, die weit darunter liegen. Hier setzt
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Abb. 1: Technische Effizienzanalyse (DEA) und Implementations-

analyse
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die Implementationsanalyse ein. Wir ha-
ben vier Arbeitsimterpaare gebildet, die in
der technischen Effizienz weit auseinander
lagen. Wir erwarteten, im ,Schwarzen
Kasten“ der ,,Besten® besondere Strategien
der Umsetzung zu entdecken, die fiir ihren
Erfolg verantwortlich waren. An diesen
Strategien konnten sich dann, bei ver-
gleichbaren Voraussetzungen, die weniger
erfolgreichen Amter in Zukunft orientie-
ren, um den Einsatz ihrer Mittel zu verbes-
sern. Dass dieses einleuchtende Design in
der Praxis tausend Tiicken aufwies, ver-
steht sich von selbst. Ich komme an den
entscheidenden Stellen darauf zuriick.

Im Modell der ,Aktivititseffizienz*
wurden als Inputvariablen die Angaben der
BA verwendet, wie viel Personal effektiv in
der Beratung und Vermittlung tatig ist. Wir
haben das Modell auch mit Ausgabedaten
berechnet, aber in den Ergebnissen keine
signifikanten Unterschiede festgestellt. Als
Outputvariablen gingen vier arbeitsmarkt-
politische Aktivititen ein: Vermittlungen
iiber 7 Tage netto, Eintritte in subventio-
nierte Beschiftigung (z.B. ABM und SAM),
Eintritte in Weiterbildung und Eintritte in
sonstige Maflnahmen.

Um ein Beispiel zu geben, wie unter-
schiedlich die Personalressourcen selbst bei
Normierung um Belastungsindikatoren
sind, zeigt das folgende Schaubild die Ver-
teilung ,,Zugang Arbeitslose pro Arbeits-
vermittler fiir 141 Arbeitsimter (Abbil-
dung 2): Im Arbeitsamt Ansbach kommen

Inputs Il (Outputs)
WSI Hans Béckler
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auf einen Vermittler 1.103 Zugénge an Ar-
beitslosen pro Jahr, im Arbeitsamt Stutt-
gart,,nur“ 578. Dies deutet schon auf einen
sehr sensiblen Punkt hin: Trotz eines aus-
gekliigelten Personalbemessungssystems
scheint es fiir die BA sehr schwierig zu sein,
die Personalressourcen an die tatsichliche
Belastung in der Region anzupassen.

Im Vergleich zu den drei (effizientes-
ten) Referenzarbeitsimtern stellte sich her-
aus, dass etliche Arbeitsimter nur 50 bis
60 % des moglichen Effizienzniveaus er-
reichen (Abbildung 3). Die hohe Varianz
(Werte zwischen 0,49 und dem Hochstwert
1, bei einem Mittelwert von 0,69) verweist
darauf, dass sich die Effizienz um etwa
40 % verbessern konnte, wenn alle Amter
die Effizienz der ,,Vorbilder erreichen
wiirden.!

Warum sind die Amter bei gegebenem
Personalinput unterschiedlich effizient?
Die erste nahe liegende Erklirung ist die
unterschiedliche Struktur der Arbeits-
mirkte. Diese Kontextfaktoren zu kontrol-
lieren, hat sich auf der Aggregatebene der
Arbeitsamter als viel schwieriger erwiesen
als wir dachten. Man sollte z.B. meinen, die
offenen Stellen als Gradmesser der Auf-

1 Berechnung: (100-69)/69; es kann sich nur um
eine grobe Anndherung handeln.



Abb. 2: Beispiel fiir die Verteilung der Personalressourcen:
Zugang Arbeitslose pro Arbeitsvermittler 2000
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Abb. 3: Aktivitdatseffizienz der Arbeitsimter 2000
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Quelle: Mosley, Schiitz, Schmid 2002b.

nahmefihigkeit des Arbeitsmarktes wiir-
den in Freising gleichermaflen gemessen
wie in Berlin. Das ist nicht der Fall, bis zu
der betrtiblichen Erfahrung, dass der Ein-
gang der offenen Stellen und die Registrie-
rung von Vermittlungen in unserer Beob-
achtungsperiode in Einzelfillen sogar fin-
giert waren. Das sieht man der Statistik
natiirlich nicht an. Es gibt aber auch me-
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thodische Probleme des regionalen Leis-
tungsvergleichs. Zum einen enden die
Grenzen der realen regionalen Arbeits-
mirkte nicht — wie die Daten — an den Ver-
waltungsgrenzen der Arbeitsimter.2 Zum
anderen haben wir es immer wieder mit
dem Problem der Wechselwirkung zu tun,
d.h., dass auch so genannte Kontextfakto-
ren, die nach der statistischen Modelllogik

vollig unabhingig von den Handlungen
der Arbeitsimter sein sollten, mehr oder
weniger Ausfluss fritherer Aktivititen
sind.?

Technisch haben wir den Einfluss der
Arbeitsmarktstruktur auf die Aktivitdtsef-
fizienz mit Hilfe eines Tobit-Regressions-
modells und Heckmans Zwei-Stufen-Me-
thode geschitzt. Als robust erwiesen sich
folgende Zusammenhinge:

— Die Aktivititseffizienz steigt mit dem
Grad der Arbeitsbelastung.* Wir werten
dies als Bestdtigung fiir die Vermutung,
dass die Personalressourcen der tatsichli-
chen Arbeitsbelastung nicht optimal ange-
passt sind. Trotz genereller Uberlastung
sind einige Amter im Vergleich zu anderen
yiiberausgestattet. Dem Personalzutei-
lungssystem scheint es nicht zu gelingen,
dieser Belastungsvariation rechtzeitig zu
begegnen.

— Ein vergleichsweise grof3es Stellenpoten-
zial® in der Region wirkt sich positiv auf die
Aktivititseffizienz aus, da sie die Integra-
tionschancen gegeniiber einem wenig
dynamischen Arbeitsmarkt erhoht. Dem-
gegeniiber senkt ein hoher struktureller
Sockel von Langzeitarbeitslosen die Akti-
vititseffizienz.

— Die Erklirungskraft der Kundenmerk-
male (Alter, Geschlecht, Qualifikation) ist
iiberraschenderweise schwach. Wir fanden
nur beim Merkmal ,,Auslinder* einen sig-
nifikant negativen Effekt, was auf eine Ver-
nachlissigung dieser Zielgruppe hindeutet.

2 Hier wurden Vermittlungen als Stellenabgénge
gezihlt, also im Arbeitsamt der Arbeitsstatte; da-
durch werden vermutlich ,, Wohnort-Arbeits-
amter” in der Effizienz gegeniiber , Betriebs-
Arbeitsimtern” unterschitzt, in der Effektivitat
dagegen uberschatzt. Die Ergebnisse miissten also
mit Pendlerzahlen korrigiert werden, wozu es bis-
her jedoch keine systematische Statistik gibt.

3 Beispielsweise sind die gemeldeten offenen Stellen
Ausfluss lang bestehender Beziehungen der Ar-
beitsamter und ihrer Dienststellen mit den Unter-
nehmen und Betrieben der Region. Arbeitsimter,
die schon immer stark bewerberorientiert waren
und wenig Kontakte zu den Unternehmen und Be-
trieben pflegten, werden einen geringeren Markt-
anteil (also vergleichsweise weniger gemeldete
offene Stellen) aufweisen als Amter, die eine lange
Tradition der Stellenorientierung haben.

4 Gemessen sowohl an der Hohe der Arbeitslosen-
quote als auch am Zugang der Arbeitslosen.

5 Gemessen am Verhaltnis Zugédnge an offenen Stel-
len/Zugénge an Arbeitslosen.
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— Der Grof3enfaktor spielt eine ambivalen-
te Rolle. Zum einen sinkt die Aktivititseffi-
zienz mit zunehmender Grof3e der Verwal-
tungseinheit gemessen in relativer Perso-
nalgrofle.® Zum anderen steigt die Effizienz
mit zunehmender Grofe des Arbeitsmark-
tes gemessen am Stellenumschlag.” Dieses
Ergebnis, das in den meisten, wenn auch
nicht allen Modellen signifikant ist, ent-
spricht auch den Erfahrungen aus Schwe-
den, Finnland und der Schweiz: Zuerst ist
(mit der Grofle der Verwaltungseinheit) ein
steigender, dann ein konstanter und
schlief3lich ein fallender Skalenertrag fest-
zustellen. Der gegenteilige Effekt der Ar-
beitsmarktgrifie ist plausibel so zu inter-
pretieren, dass durch die groflere Anzahl
von offenen Stellen und Arbeitssuchenden
die Auswahlmoglichkeiten und damit die
Stellenbesetzung erleichtert werden.

Die unterschiedlichen Leistungen der Ar-
beitsdamter sind also zum Teil abhéingig von
mehr oder weniger giinstigen Arbeits-
marktbedingungen vor Ort. Diese erkldren
circa 40 % der Variation in Effizienz, so dass
die realistisch zu erwartende Steigerung der
Effizienz durchschnittlich etwa 24 % be-
tragt.8

Im Modell der ,, Wirkungseffizienz ha-
ben wir als Inputvariablen die Output-
variablen des Modells fiir die Aktivitits-
effizienz gewihlt. Als Kennzahlen fiir die
Wirksamkeit der Arbeitsvermittlung bzw.
Arbeitsforderung sollten die Uberginge in
reguldre Beschiftigung dienen. Diese sind
noch einmal unterteilt in Uberginge aus
der Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit so-
wie in Uberginge aus Mafnahmen. Als
Basis fiir die Berechnung dieser Uberginge
mussten wir jedoch die von den Amtern im
Rahmen der Eingliederungsbilanz gemel-
deten Verbleibsquoten nehmen. Leider
sind diese als Kennzahl fiir die nachhaltige
Integration von Mafinahmeteilnehmern
unzulinglich, da sie nur messen, wie viele
der Abginge aus Arbeitslosigkeit oder
Mafinahmen nach sechs Monaten nicht
wieder als Arbeitslose registriert sind.
Schon aus diesem Grunde sind die Ergeb-
nisse unseres Modells nicht zufrieden stel-
lend.

Auch im Hinblick auf die Wirkungsef-
fizienz unterscheiden sich die Arbeitsimter
stark (Abbildung 4). Das so gemessene Ef-
fektivititsmafl reicht von 0,42 bis zum
Hochstwert 1 bei einem Durchschnittswert
von 0,81. Auch hier konnte die Effektivitit
also um durchschnittlich 25 % verbessert
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Abb. 4: Wirkungseffizienz der Arbeitsamter 2000
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Quelle: Mosley, Schiitz, Schmid 2002b.

werden, wenn alle Amter die Wirksamkeit
der ,,Benchmark-Arbeitsimter® erzielen
wiirden.

Die Erklirung der unterschiedlichen
Wirkungseftizienz bei vergleichbarem Ak-
tivitdtsniveau erwies sich als noch schwie-
riger. Unser Erkldrungsmodell ist insge-
samt noch unbefriedigend, zum Teil auch
aufgrund mangelnder Daten iiber die rele-
vanten Kontextbedingungen. Zwei robuste
und plausible Faktoren sind jedoch bemer-
kenswert: Zum einen erkldren niedrige Ar-
beitsbelastung und gute Arbeitsmarktbe-
dingungen die hohere Wirkungseffizienz,
zum anderen sind eindeutig fallende Ska-
lenertrage zu erkennen. Mit steigendem
Aktivititsniveau der Arbeitsforderung fillt
also der Ertrag nachhaltiger Eingliederung
in regulire Beschiftigung — mit anderen
Worten: Weniger bringt mehr. Da ca.
30 % der Variation in Effektivitit auf die
erwihnten Umweltbedingungen vor Ort
zurtickzufiithren sind, betrigt die mogliche
Steigerung der ,, Wirkungseffizienz* durch-
schnittlich etwa 18 %.

Welche Arbeitsimter weisen sowohl
hohe Aktivitits- als auch hohe Wirkungs-
effizienz auf? Amter, die in beiden Dimen-
sionen hohe Werte aufweisen, wiren die
Amter mit der effizientesten Arbeitsver-
mittlung. Diese kénnte man den Amtern
gegeniiberstellen, die bei beiden Kriterien
»schlechte Noten“ aufweisen. Paarver-
gleiche der Rangersten und Rangletzten
und systematische Blicke in den ,,Schwar-
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zen Kasten®, d.h. Fallstudien in den Ar-
beitsimtern, miissten die effizienten Ver-
mittlungsstrategien aufdecken, von denen
andere Amter lernen kénnten.

Im Streudiagramm erkennen wir noch
einmal den negativen Zusammenhang zwi-
schen Aktivitdtseffizienz und Wirkungs-
effizienz (Abbildung 5). Die fiir die Imple-
mentations-Fallstudien idealen Amter lie-
gen in den Quadranten I und III. Aus ver-
schiedenen Griinden, die hier nicht
auszufithren sind, konnten wir diesem
idealen Design leider nicht folgen. Statt-
dessen mussten wir uns mit vier Paarver-
gleichen auf der Basis vorldufiger Ergeb-
nisse und einfacher Clusterbildung begnii-
gen. Deshalb basieren die im Folgenden zu
referierenden Ergebnisse der Fallstudien
nicht auf einer ,,1:1“ Umsetzung des ideal-
typischen Designs.

6 Personalstellen im Bereich , Arbeitsmarktpartner”
im Vergleich zum westdeutschen Durchschnitt
eines Arbeitsamts.

7 Summe der Zugdnge an offenen Stellen und
Arbeitslosen in der Region im Vergleich zum
Durchschnittswert.

8 60 % unerklarter Varianz (regionaler Handlungs-
spielraum) mal 40 % theoretisch moglicher Effi-
zienzsteigerung.




Abb. 5: Um Kontextfaktoren kontrollierte Aktivitidts- und Wirkungs-
effizienz der Arbeitsamter 2000
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Abb. 6: Determinanten erfolgreicher Implementation
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Quelle: Eigene Darstellung.

Effizienzsteigerung der
Arbeitsvermittlung

Wie kann nun die Effizienz der Arbeitsver-
mittlung verbessert werden? Welches sind
speziell die ,, Treiber hoher Vermittlungs-
effizienz? Zur Beantwortung dieser Fragen
miissen wir sowohl in die Black Box der
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Arbeitsverwaltung schauen als auch die In-
teraktionen der Arbeitsvermittler und Ar-
beitsberater mit ihrer relevanten Umwelt
betrachten. In Abbildung 6 sind die wich-
tigsten Blocke fiir eine vollstindige Imple-
mentationsanalyse dargestellt: (1) der
»Schwarze Kasten“ Arbeitsamt bzw. kiinftig
das Job-Centrum, (2) die relevanten Ak-
teure im Umfeld, also die Arbeitslosen, Ar-
beitsuchenden oder Beschiftigten, (3) die
Betriebe bzw. Unternehmen, (4) die Trager

oder andere intermediire oder konkurrie-
rende Vermittlungsagenturen und (5)
schliefllich die wichtigsten Umweltfakto-
ren, also die gegenwirtige und zukiinftige
Arbeitsmarktlage. Bei den jeweiligen
Blocken des Umfeldes und der Akteure
sind in Spiegelstrichen einige Thesen ange-
deutet, die im Folgenden ausgefiihrt wer-
den. Zunichst zu der Innenansicht des Ar-
beitsamtes bzw. Job-Centers.

3.1 VOM ARBEITSAMT ZUM
JOB-CENTER ALS PERSONAL-
DIENSTLEISTER

Mittelfristig schligt die Hartz-Kommis-
sion, auch entsprechend unserer WZB-Stu-
die, eine Regionalisierung und Dezentrali-
sierung der Arbeitsimter vor. Regionalisie-
rung heifdt, dass die 181 Hauptimter auf
die Zahl von etwa 50 reduziert werden soll-
ten. Deren rdumliche Grenzen sollten sich
dabei nicht an politischen Verwaltungsein-
heiten, sondern an zusammenhidngenden
Clustern von Arbeitsmirkten orientieren.
Dartiber hinaus sollen die derzeit 10 Lan-
desarbeitsimter so frith wie méglich zu
Kompetenzzentren oder Entwicklungs-
agenturen transformiert werden, um die
Verzahnung von Arbeitsmarkt- und regio-
naler Strukturpolitik voranzutreiben. Die
derzeit etwa 660 Geschiftsstellen der Ar-
beitsimter sollen weiter dezentralisiert
werden und die Zahl von etwa 880 errei-
chen. Sie sollen von Verwaltungsaufgaben
vollig entlastet werden und nur noch das
operative Geschift der Vermittlung und
Beratung betreiben. Sie sind zukiinftig die
einheitlichen Anlaufstellen fiir alle Arbeits-
losen und erwerbsfihigen Sozialhilfeemp-
fanger. Die Teamorganisation des AA2000
soll weitergefiihrt werden, aber die Dienst-
leistungsfunktion soll wesentlich stirker
betriebs- und stellenorientiert erfolgen.
Ich kann hier nicht auf Einzelheiten
eingehen und mochte deshalb nur ein paar
Stichworte zum ,,virtuellen Arbeitsmarkt®
und zum ,,Benchmarking“ geben. Derzeit
fithren die Selbstinformationseinrichtungen
(SIE) in den Arbeitsimtern mehr oder we-
niger ein Schattendasein. Personell wie
technisch sind sie unterentwickelt. Um nur
drei Beispiele zu nennen, konnen Arbeit-
suchende erstens ihr Profil noch nicht
selbst in den Arbeitgeberinformationsser-
vice (AIS) eingeben, sondern miissen sich
erst registrieren lassen und zum Vermittler
gehen, der die Daten aufnimmt. Zweitens
enthilt das AIS-System noch keine Anga-
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ben zur regionalen Mobilititsbereitschaft
der Arbeitsuchenden. Es kann also nicht
tiber Nacht ein automatisches tiberregio-
nales Matching zwischen SIS (Stelleninfor-
mationsservice) und AIS stattfinden. Und
drittens ist die Software noch nicht so weit
entwickelt, dass sie qualitative Merkmale
verstehen und analoge Verkniipfungen
vornehmen konnte.

Von Schweden wissen wir z. B. aus sorg-
faltigen Evaluierungsstudien, dass Umfang
und Qualitit der Selbstinformationszen-
tren ein wesentlicher Faktor fiir hohere
Vermittlungseffizienz sind. In wenigen Jah-
ren wird nach Einschitzung der BA selbst
die Ausgleichsfunktion der Arbeitsimter
bzw. das Matching auf dem Arbeitsmarkt
zu 50 % tiber elektronische Medien abge-
wickelt, d.h. iiber den ,virtuellen Arbeits-
markt“. Die Arbeitsvermittlung wird zu-
nehmend auf dem Wege des Internet ohne
Zwischenschaltung von biirokratischen
Wegen erfolgen (so genannte ,E-Cruit-
ment“) oder in einer Kombination von Ex-
pertensystemen und personlicher Beratung
(so genannte ,E-Cruitment workflow
tools“). Das deutsche Vermittlungssystem
hat in der IK-technologischen Entwicklung
jedenfalls noch Nachholbedarf.

Eine wesentliche Anderung bisheriger
Leistungskontrolle und Budgetzuweisung
wird das institutionalisierte Benchmarking
bringen. ,Institutionalisierung* heift, dass
nicht nur Leistungsvergleiche angestellt
werden, sondern dass die Ergebnisse des
Leistungsvergleichs unmittelbare Folgen
haben, beispielsweise fiir Budgetzuweisun-
gen und die Bezahlung oder Beforderung
der Mitarbeiter.

Das Schweizer Modell hat dabei allge-
meine Beachtung gefunden (Abbildung 7).
Seine grof3en Vorziige bestehen zum einen
darin, dass es vier iiberschaubare Ziel-
groflen mit klaren Priorititen gibt. Die
oberste Prioritit hat, wie kann es in der als
sparsam bekannten Schweiz anders sein,
die Verkiirzung des Leistungsbezugs. Zum
anderen werden die Ergebnisse in Form
von Rangordnungen der regionalen Ar-
beitsvermittlungsagenturen veréffentlicht,
obwohl das 6konometrische Modell zur
Kontrolle regionaler Kontextbedingungen
noch heifl umstritten ist. Dies setzt einen
offentlichen Dialog dartiber in Gang, war-
um einige Agenturen besser, andere
schlechter abschneiden. Der Rechtferti-
gungszwang liegt also bei den Amtern, was
letztlich wiederum zur Verbesserung des
Modells und der Datenlage fithren muss,
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Abb. 7: Kontrollierter Leistungsvergleich: Das Schweizer Modell
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denn die Amter haben das grofte Interesse
daran, dass die ,sprechenden Daten auch
das aussagen, was sie sagen sollen.

3.2 EIGENAKTIVITATEN AUSLOSEN,
SICHERHEITEN EINLOSEN

An der Schnittstelle Arbeitsimter und Ar-
beitslose bzw. Arbeitsuchende sei an das
Motto der Hartz-Kommission erinnert: Es
lautet ,, Eigenaktivititen auslosen, Sicherhei-
ten einlosen” und nicht ,, Férdern und For-
dern®. Dies wird in der o6ffentlichen Dis-
kussion zu wenig beachtet. Von den vielen
Faktoren, die fiir eine Verbesserung der
Vermittlungseffizienz zu beriicksichtigen
wiren, konnen hier nur zwei herausgegrif-
fen werden: erstens das spezifische Merk-
mal der Arbeitsvermittlung als ,Erfah-
rungsgut, zweitens die Notwendigkeit, die
Eigenaktivitidten der Arbeitsuchenden oder
Arbeitslosen zu férdern.
Arbeitsvermittlung ist eine Dienstleis-
tung, die ,Erfahrungsgiiter handelt. Er-
fahrungsgiiter zeichnen sich durch unvoll-
stindige und asymmetrische Information
aus. Dabei miissen Bewerber, Vermittler
und Stellenanbieter kooperieren. So wie
Arzte, Psychologen und andere professio-
nelle Experten nur dann heilen, verstehen
oder wirksamen Rat geben konnen, wenn
die ,Kunden® mitarbeiten (also ,,Prosu-
menten“ und nicht nur Konsumenten
sind), konnen Arbeitsvermittler nur erfolg-
reich sein, wenn die Stellenbewerber oder
Stellenanbieter aktiv an der Dienstleistung
»Anpassen von Profilen“ mit produzieren.
Deshalb ist es auch gar nicht ausgemacht,

WS Singms

ob die Arbeitsvermittler oder Arbeitsbera-
ter von morgen besondere berufsfachliche
Kenntnisse aufweisen sollten oder nicht
vielmehr genuin professionelle Fihigkeiten
des Arbeitsmarktausgleichs (,,brokering®).

Hier sind noch zwei véllig unterschied-
liche Schulen im Streit, der noch nicht be-
endet ist. Viele in der Hartz-Kommission
beldchelten z.B. das alphabetische Zutei-
lungsprinzip der Kunden an die Vermittler
und plidierten fiir ein klares berufsfach-
liches oder zumindest sektorales Prinzip. In
unseren Fallstudien wurde jedoch von
einigen Praktikern darauf hingewiesen,
dass die verfiigbaren Informationssysteme
(wie ,Berufe-Net“) so weit ausgefuchst
sind, dass sich jeder Vermittler oder Berater
nach einiger Zeit damit vertraut machen
kann. Vielmehr miissten zukiinftig andere
Anforderungen an das Qualifikationsprofil
der Vermittler oder Berater gerichtet wer-
den, vor allem Managementqualifikationen
wie Organisations- und Kommunikations-
fahigkeit, aber auch psychologische, be-
triebswirtschaftliche und rechtliche Fahig-
keiten. AufSerdem sprechen viele ganz ein-
fache praktische Gesichtspunkte (wie
Gleichverteilung der Arbeitsbelastung, feste
Ansprechpartner fiir Arbeitssuchende wie
Betriebe) fiir ,fachfremde® Zuteilungsprin-
zipien. Wichtiger ist die Kundensegmentie-
rung nach Schwierigkeitsgrad der Vermitt-
lung (z.B. Informations-, Beratungs- und
Betreuungskunden).

Weder auf der Angebots- noch auf der
Nachfrageseite darf dabei von statischen
Profilen ausgegangen werden. Bei der Ar-
beitsvermittlung geht es um die Einschit-



zung von Entwicklungspotenzialen und de-
ren Zusammenfithrung sowie um die
schnellstmogliche (und moglichst praven-
tive) Einleitung von Anpassungsprozessen.
Dieses ,interaktive Anpassen setzt daher
hiufig auch Informationen voraus, die we-
der in der Bewerber- oder Stellendatei der
Arbeitsverwaltung noch in der Personal-
stelle des Betriebs standardisiert und un-
mittelbar abrufbar verfiigbar sind. Deshalb
kann das Arbeitsamt (bzw. das zukiinftige
Job-Center) nur ein Akteur unter vielen im
komplizierten Prozess der Arbeitsvermitt-
lung sein. Und deshalb wird selbst das in-
telligenteste IT-System die personliche Be-
ratung, Vermittlung und gegebenenfalls
befihigende Unterstiitzung nicht vollstin-
dig ersetzen konnen.

So tiberrascht es aus theoretischer Sicht
nicht, dass in allen europidischen Lindern
die 6ffentliche Arbeitsvermittlung nur eine
erginzende Rolle auf dem Arbeitsmarkt
spielt. Gefragt nach der Quelle der Infor-
mation, die zur Einstellung fiihrte, berich-
ten nur 14 % der Eingestellten, dass sie die
Information vom Arbeitsamt haben (10 %
Westdeutschland, 26 % Ostdeutschland).
Am wichtigsten sind informelle Quellen
(Bekannte, Freunde, Angehorige) und die
Reaktion auf Anzeigen oder Ausschreibun-
gen.? Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt
jiingst auch eine Studie des WSI auf der Ba-
sis einer Panelhaushaltsbefragung (Bielens-
ki u.a. 2002). Sie fragte u.a. nach der Been-
digung von Arbeitsverhiltnissen seit Okto-
ber 1999 bis November 2000, im Juli bzw.
September 2001 dann nach dem weiteren
Verbleib. Im Schnitt war bei 12 % der Ar-
beitslosen das Arbeitsamt der Schritt zu ei-
nem erfolgreichen Vermittlungsweg. Inter-
essant ist jedoch die Zusatzinformation
dieser Studie nach Art der Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses: Nur 6 % der nach
Eigenkiindigung Arbeitslosen (39 % des
Samples) gaben das Arbeitsamt als erfolg-
reichen Vermittlungsweg an, dagegen je-
doch 15 % der vom Arbeitgeber gekiindig-
ten Arbeitslosen (32 % des Samples), 14 %
der Arbeitslosen infolge Auflosung/Auf-
hebung des Arbeitsverhaltnisses (10 % des
Samples) und 21 % der Arbeitslosen durch
Befristung (20 % des Samples).

Aus diesen Befunden folgt, dass das
strategische Ziel der Arbeitsvermittlung
nicht darin bestehen sollte, den eigenen
Marktanteil der klassischen Vermittlungs-
tatigkeit (Vermittlung nach Auswahl und
Vorschlag) auf Kosten der Eigeninitiative
der Arbeitsmarktakteure auszubauen. Eine

starke Marktprdsenz — gemessen z.B. am
Einschaltungsgrad — ist zwar erforderlich,
das Ziel sollte aber in der Forderung und
Erginzung der Eigeninitiative der Akteure
bestehen. Dem dient u.a. die Bereitstellung
einer 6ffentlichen Infrastruktur mit umfas-
senden Informationen tiber offene Stellen
und Arbeitsuchende, z.B. iiber das Internet
und benutzerfreundliche Terminals in Ein-
kaufszentren sowie, warum nicht, in jeder
Poststelle. Das geschieht aber auch tiber
Netzwerkunterstiitzung und Netzwerkbil-
dung selbst. Unter diesen Gesichtspunkten
sind der Aufbau der Personalserviceagen-
turen (PSA) und die Nutzung des Ins-
truments der Transfergesellschaften so
wichtig.

3.3 MEHR PERSONALDIENSTLEIS-
TUNGEN FUR BESCHAFTIGTE UND
BETRIEBE

Befragungen von Arbeitgebern in Deutsch-
land und in anderen Lindern {iber die
Rolle der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung
bei der Stellenbesetzung ergeben ein dhn-
liches Bild wie Untersuchungen unter
Arbeitsuchenden bzw. Arbeitslosen. Die
Unternehmen besetzen ihre Stellen tiber-
wiegend tiber andere Suchmethoden. Dazu
zdhlen an erster Stelle eigene Inserate (zu-
nehmend iiber Inter- oder Intranet), dann
informelle Wege wie Mitarbeiterhinweise
und Initiativbewerbungen. Die westdeut-
schen Unternehmen schalten zwar das Ar-
beitsamt in 38 % der Stellenbesetzungen
ein, aber bei nur 12 % tragt das Arbeitsamt
mafigeblich zum Erfolg bei. In Ostdeutsch-
land spielt das Arbeitsamt jedoch in allen
Fillen eine etwas groflere Rolle, und dieses
Ergebnis deckt sich auch mit den Erfah-
rungen in anderen Lindern: Je schlechter
die Arbeitsmarktlage, desto grofier die Rol-
le der Arbeitsimter im Arbeitsmarktaus-
gleich.

Die Schlussfolgerung aus diesem Be-
fund lautet entsprechend dhnlich wie bei
der ,,Kundengruppe® der Arbeitslosen und
Arbeitsuchenden. Fiir die Unternehmen,
insbesondere fiir die KMU, ist in erster
Linie die Befihigung zur ,Selbstbedie-
nung“ durch nutzerfreundliche Internet-
Infrastrukturen weiter zu entwickeln. Dar-
tiber hinaus weisen unsere Fallstudien dar-
auf hin, dass in der Arbeitsvermittlung die
arbeitgeberseitige Orientierung wieder zu
verstirken und auszubauen ist. Die
Vermittlungsoffensive und die Umsetzung
des Angebotskonzeptes sind (auch im Sin-

ne der Hartz-Kommission) klare Schritte
in diese Richtung. Sie reichen aber noch
nicht aus. Der Ausbau der Betriebskontak-
te sollte nicht nur eine Aufgabe fiir spezia-
lisierte Teams sein, sondern nach Moglich-
keit in allen mit der Vermittlung befassten
Teams in der einen oder anderen Form
verankert sein (differenzierter Kundenser-
vice). Dabeli ist aber davon abzusehen, die
Arbeitsdmter auf bestimmte organisatori-
sche Formen oder Instrumente der Arbeit-
geberorientierung zu verpflichten; viel-
mehr sollte es den Arbeitsimtern tiberlas-
sen bleiben, auf welche Art und Weise sie
den ,Arbeitgeberast* ausbauen und pfle-
gen. Aktive Stellenakquisition zahlt sich
selbst in strukturschwachen Arbeitsmirk-
ten aus. Freiwerdende Personalressourcen
sollten fur die Qualifizierungs- und Ar-
beitszeitberatung von KMU eingesetzt
werden. Empfehlenswert sind dariiber hin-
aus interne Zielvereinbarungen, z. B. Ziel-
groflen zu postalischen, telefonischen oder
personlichen neuen Kontaktaufnahmen
mit Betrieben, sowie Nachkontrollen von
Vermittlungen, um sich von deren Nach-
haltigkeit zu tiberzeugen.

3.4 MEHR WETTBEWERB UND
KOOPERATION MIT DRITTEN

Das Trigermanagement erwies sich in un-
seren Fallstudien als stark defizitir. Typisch
ist eine ausgeprigte und bewusst gepflegte
Tragerstabilitit. Die Inszenierung von
Wettbewerb unter Trigern findet selten
statt und die Auftragsvergabe erfolgt meist
angebotsorientiert statt nachfrageorien-
tiert. Zwar ist ein bestimmtes Maf$ an Pla-
nungssicherheit und Verbindlichkeit gera-
de fiir kleine Tréger legitim und notwendig.
Auch fiir hoch spezialisierte Trager mit teu-
ren Infrastrukturen und qualifiziertem
Personal ist eine mittel- bis langfristige Pla-
nungssicherheit unabdingbar. Dies darf
aber nicht dazu fiithren, die Planung der
Weiterbildungsforderung zur Auslastung
der Trigerkapazititen zu missbrauchen.
Dadurch entstehen Angebotskartelle, so
dass Kosteneffizienz und Qualitit auf der
Strecke bleiben, bis hin zu Korruptionsfl-
len, denen wir auch begegneten. In den

9  IAB-Kurzbericht Nr. 4/2002, IAB-Erhebung tber
das gesamtwirtschaftliche Stellenangebot; zu
weiteren Quellenverweisen vgl. Schmid u.a. 2002,
S. 499.
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meisten Amtern war gleichzeitig die Aus-
schopfung der Mittel ein relevantes Lei-
stungsmerkmal und Handlungsmotiv. Das
fithrt zwar zur ,,Punktlandung® am Ende
des Jahres, aber hdufig auch zu unzweck-
mifligen Verwendung von Beitragsmitteln,
indem auch ungeeignete Kandidaten einer
Mafinahme zugewiesen werden.

3.5 ZUKUNFT DES ARBEITS-
MARKTES: ,,LERNENDE REGIONEN*

Entscheidend fiir die Verbesserung der Ver-
mittlungseffizienz ist schlieBlich die stirke-
re Einbettung der Arbeitsimter oder kiinf-
tigen Job-Center in regionale Entwick-
lungspldne und ihre Beteiligung in Netz-
werken zur Stimulierung von Innovation
und zum Ausbau von regionalen Wert-
schopfungsketten.10 Zentrales Instrument
hierzu sind regionalisierte Qualifikations-
bedarfsprognosen und die Orientierung
der vermittlungsorientierten Weiterbil-
dungsférderung an solchen Prognosen
bzw. Entwicklungsprogrammen. Wie ein
solches Instrument idealtypisch struk-
turiert sein konnte, zeigt der am WZB ent-
wickelte Analyserahmen, der auf Erfah-
rungen guter Praktiken im In- und Aus-
land basiert (Hilbert u.a. 2002, S. 28) (Ab-
bildung 8).

Ein Beispiel guter Praxis, das diesem
Analyserahmen nahe kommt, ist das in
Nordrhein-Westfalen angewandte Verfah-
ren Prospect, dessen Methode Mitte der
90er Jahre in den Niederlanden entwickelt
wurde. Es wurde seit 1999 erst in sechs Mo-
dellregionen erprobt und wird seit 2002 in
NRW flichendeckend eingesetzt. Prospect
ist ein flexibles, modular aufgebautes In-
strument zur Integration von Bedarfser-
mittlung, Arbeitskrifteangebotsermittlung
und dem Matching durch Qualifizierung
und Vermittlung auf regionaler Ebene. Die
Instrumente regionaler aktiver Arbeits-
marktpolitik werden in einem integrierten
Ansatz zusammengefithrt, um zeitnahes
regionales Arbeitsmarktmonitoring, eine
rasche und optimal ausgerichtete Entwick-
lung und Durchfithrung von Qualifizie-
rungsmafinahmen sowie die passgenaue
Vermittlung und Verbesserung des Infor-
mationsflusses zwischen allen Akteuren auf
dem regionalen Arbeitsmarkt zu erreichen.

Basis fiir eine erfolgreiche Entwicklung
und Durchfiihrung von Mafinahmen nach
der Prospect-Methode ist die Analyse des
regionalen Qualifikationsbedarfs. Im er-
sten Schritt wird mit aggregierten Daten
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Abb. 8: Lernende Regionen
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ein Uberblick iiber die regionale Wirt-
schafts- und Arbeitsmarktsstruktur erar-
beitet, um eine Analyse und kurzfristige
Prognose des regionalen Arbeitskrifte-
und Qualifikationsbedarfs zu erstellen. Da-
mit sollen Branchen und Unternehmen
mit einem besonders hohen zusitzlichen
Beschiftigungspotenzial identifiziert und
in einem zweiten Analyseschritt mit Hilfe
standardisierter Fragebogen telefonisch be-
fragt werden. Als dritter Analyseschritt
werden in ausgewdhlten Betrieben Inter-
views durchgefiihrt, um Anforderungspro-
file zu erheben und erforderliche Qualifi-
zierungen innerhalb von Berufen zu be-
stimmen.

Mafinahmen zur Qualifizierung und
Vermittlung im Bereich gering qualifizier-
ter Tdtigkeiten auf Basis regionaler Quali-
fikationsanalysen bilden den Schwerpunkt
der Prospect-Methode. Sie kann deshalb als
ein Instrument zielgruppenorientierter ak-
tiver Arbeitsmarktpolitik bezeichnet wer-
den. Der Erfolg der Prospect-Methode ist
jedoch abhingig von der Qualitit der am
Anfang stehenden Analyse des regionalen
Quualifikationsbedarfs.

Die Stirken dieser Methode liegen in
der Breite des Ansatzes und der regelméaf3i-
gen Aktualisierung der verdichteten regio-
nalen Arbeitsmarktdaten. Die zentrale
Schwiche ist die zum Teil noch fehlende
Verbindlichkeit strategischer Entwick-
lungsplidne in mittelfristiger Sicht, aber
auch immer noch die mangelhafte Qualitit
der Informationen tiber mittelfristige Qua-
lifikationsbedarfe.

Hans Bockler
Stiftung m—

WSI

Mogliche Beschiftigungs-
wirkung einer effizienteren
Arbeitsvermittlung

Kommen wir zum Schluss. Eine effiziente-
re Arbeitsvermittlung wird nur in Verbin-
dung mit anderen arbeitsmarkt- und be-
schiftigungspolitischen Mafinahmen zur
Beschiftigungssteigerung beitragen kon-
nen. Zu diesen Voraussetzungen gehoren:

(1) die starkere Beachtung der Betriebe
und Beschiftigten als Kundengruppe
durch Paketangebote von Personaldienst-
leistungen der Job-Centren und PSA,

(2) der Aufbau regionaler Netzwerke ins-
besondere mit Unterstiitzung interaktiver
Prognosesysteme des regionalen Bildungs-
bedarfs und des regionalen Bildungsver-
mogens, denn nur auf diese Weise lassen
sich deutlich mehr offene Stellen akquirie-
ren als bisher und nur so kénnen mogliche
Wachstumsengpisse infolge nicht besetzter
offener Stellen beseitigt werden,

(3) differenzierte und situationsgerechte
Anreize und Sicherheiten fiir die vorbeu-
gende Erhaltung der Beschiftigungsfihig-

10 Vgl. fiir einen Uberblick Gerlach und Ziegler 2002,
speziell fur Agglomerationsregionen Dathe und
Schmid 2001.



keit, einschliefSlich Anreize und Sicherhei-
ten fir Uberginge in flexible Beschafti-
gungsverhiltnisse.

Ausgehend vom derzeit gemeldeten regi-
strierten Bestand an offenen Stellen von
ca. 480.000 im Durchschnitt der letzten
zwolf Monate, Verkiirzung der durch-
schnittlichen Laufzeit offener Stellen von
54,4 Tagen (Juli 2002) um ein Drittel und
einer Steigerung der Meldequote bei sofort
zu besetzenden offenen Stellen um 3 Pro-
zentpunkte auf rd. 40 %, schitzt das IAB
den Beschiftigungseffekt mittelfristig (fiir
die nichsten drei Jahre) auf rd. 120.000.
Diese Schitzung ist jedoch sehr kon-
servativ. Zu den — gemeldeten oder nicht
gemeldeten — offenen Stellen kommt die
nicht realisierte Arbeitsnachfrage hinzu,
die als ,latente offene Stellen“ bezeichnet
wird. Deren Anteil wird mit bis zu 70 % der
gemeldeten offenen Stellen eingeschitzt.
Beispielsweise hat die Gesellschaft fiir inno-
vative Beschiftigungsforderung (G.1.B.) in
Nordrhein-Westfalen jiingst in einer Be-
triebsbefragung festgestellt, dass ,zusitz-
lich zu den hochgerechneten 68.000 erwar-
teten Einstellungen in den néchsten 12 Mo-
naten (darunter 33.000 akut offene Stellen)
[...] von den Betrieben weitere 58.000 Stel-
len genannt [werden], die besetzt werden

ITERATUR

kénnten, wenn ausreichend qualifizierte
Bewerber vermittelt wiirden. Fiir NRW be-
deutet dies aktuell ein zusitzliches Akqui-
sitions- und Vermittlungspotential von bis
zu 130.000 Stellen im Segment der Betrie-
be mit mehr als vier Beschiftigten. Hervor-
zuheben ist dabei, dass dieses Einstellungs-
potenzial insbesondere bei den kleinen
(5-9 Beschiftigte) und mittleren Betrieben
(10-49 Beschiftigte) zu finden ist“ (G.LB.
2002, S. 16).

Dartiber hinaus kann eine schnellere
Vermittlung auch  personalbedingte
Wachstumsengpisse beseitigen und auf
diese Weise Multiplikatoreffekte erzeugen.
Gelingt die stirkere Verzahnung von Ar-
beitsmarktpolitik und regionaler Beschif-
tigungspolitik durch Clusterbildung, re-
gionale Vernetzung und gezielte Infra-
strukturinvestitionen, erscheint eine obere
Bandbreite der Beschiftigungswirkung
durch Vermittlungsbeschleunigung und
neue Zumutbarkeit von 250.000 realistisch.
Dazu kidme noch ein Potenzial von 250 bis
maximal 350.000 Stellen tiber den Arbeit-
nehmerverleih der PSA und deren positive
Ausstrahlung (z. B. durch Deregulierung,
umfassendere Tarifvertrige) auf die kom-
merziellen Zeitarbeitsfirmen.

Solche Zahlen sind jedoch, wie auch die
Hartz-Kommission betonte, nicht als ana-

lytisch fundierte Schitzungen sondern als
politische Zielgrofen zu betrachten, die bei
plausiblen Annahmen und unter giinstigen
Rahmenbedingungen realisierbar sind.
Dartiber hinaus setzen solche Plausibi-
litdtsschitzungen voraus, dass auch die an-
deren Mafinahmenvorschlige wie ein Ri-
derwerk ineinander greifen.

Zusammenfassend zeigen sowohl der
theoretische Blick auf die komplizierte
Dienstleistung ,Arbeitsvermittlung® als
auch die Auswertung internationaler Er-
fahrungen, dass die Effizienz der offentli-
chen Arbeitsvermittlung erheblich verbes-
sert werden kann. Aber auch die effizien-
teste Arbeitsvermittlung kann aus eigener
Kraft keine Arbeitsplitze schaffen. Dies ist
Aufgabe der Beschiftigungspolitik. Der
entscheidende Hebel einer effektiven Voll-
beschiftigungspolitik ist die Schaffung von
Arbeitsplatzen durch geeignete Rahmen-
bedingungen fiir Innovationen, Investitio-
nen (in Bildung und produktives Kapital),
effektive Nachfrage (Kaufkraft) und sozia-
le Sicherheit auch bei flexiblen Beschifti-
gungsverhiltnissen. Dabei miissen sich in
einem zukunftsfihigen Arbeitsmarkt nicht
nur Arbeit, sondern auch (riskante) Uber-
gidnge zwischen verschiedenen Beschifti-
gungsverhiltnissen im Laufe eines Arbeits-
lebens lohnen (Schmid 2002).
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