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Brakuje szczegétowe definicji publicznych stuzb za-
trudnienia (PSZ) — sq one najczesciej okreslane po-
przez funkcje, ktére petniq. W wiekszosci panstw PSZ
$wiadczq ustugi zatrudnienia oraz zarzqdzajq zasitkami
dla bezrobotnych. Przez pojecie ustug zatrudnienia
rozumie sie wszelkiego rodzaju dziatania, ktére bezpo-
$rednio lub posrednio majg na celu pomoc w znalezie-
niu zatrudnienia wszystkim poszukujgcym pracy. Dwie
najwieksze grupy beneficjentéw ustug zatrudnienia
(w raporcie zwanych takze konsumentami lub klien-
tami) to bezrobotni w petni zdolni do pracy oraz osoby
niepetnosprawne z czeéciowq zdolnosciq do pracy. Tra-
dycyjnie PSZ samodzielnie $wiadczq ustugi zatrudnienia
poprzez zbieranie i udostepnianie informacji na temat
rynku pracy, przez posrednictwo pracy oraz ustugi rein-
tegracyjne. Ustugi reintegracyjne to wszelkie aktywne
dziatania, majgce na celu (ponowng) integracje be-
neficientéow ze spoteczenstwem i rynkiem pracy, ktére
polegajg m.in. na konsultacjach i doradztwie zawo-
dowym, organizacji szkolen zawodowych, organizacji
szkolen umiejetnoéci poszukiwania pracy, finansowym
lub doradczym wspieraniu przedsiebiorczo$ci, organi-
zacji subsydiowanych miejsc pracy, pracy wolontariuszy,

itp.

To, ktére ustugi $wiadczone sq bezrobotnemu, zalezy
od oceny dystansu dzielgcego dang osobe od rynku
pracy. Z jednej strony istniejq grupy bezrobotnych, dla
ktorych ewentualne szkolenia zawodowe czy inne for-
my ich aktywacji zawodowej muszq by¢ poprzedzone
dziataniami  socjalizujgcymi  (posrednio  zmierzajqgcy-
mi do umieszczenia w zatrudnieniu). Z drugiej strony
sq bezrobotni, ktérzy szybko powinni samodzielnie zna-
lez¢ prace, a PSZ oferujg im jedynie dostep do swojej
bazy wakatéw, ewentualnie poprzedzony krétkim szko-
leniem umiejetno$ci poszukiwania pracy. Pomiedzy tymi
dwiema grupami znajduje sie wigkszo$¢ bezrobotnych,
ktorzy w wiekszym lub mniejszym stopniu potrzebujg
aktywnej pomocy ze strony PSZ.

Klasyfikacja bezrobotnego i okreslenie dystansu, jaki
go dzieli od rynku pracy nie oznacza automatycznie,
ze PSZ zaoferujg mu ustugi najbardziej dostosowane
do jego profilu. Przyczyn takiego stanu rzeczy nalezy
szuka¢ w samej instytucji PSZ. Po pierwsze, PSZ nie spe-
cjalizujq sie w $wiadczeniu ustug konkretnej grupie bez-
robotnych. Przeciwnie, sq zobowigzane do obstuzenia
kazdej osoby bezrobotnej, ktéra sie do nich zwréci
o pomoc. Majq jednak ograniczenia kadrowe i/lub
finansowe, co powoduje, ze czesto koncentrujg sie

na ustugach, na ktére jest najwieksze zapotrzebowa-
nie. Po drugie, istniejq takie grupy bezrobotnych, ktére
wymagajg szczegdlnie czasochtonnej i indywidualnej
pomocy, a urzednicy PSZ nie sq w stanie im jej udzieli¢,
gdyz nie posiadajqg tak wgsko wyspecjalizowanych pra-
cownikéw (mowa o tak trudnych grupach jak: alkoholi-
cy, bezrobotni z problemem bezdomnosci, nosiciele wi-
rusa HIV, itp.). Po trzecie, PSZ jako instytucje publiczne,
finansowane bez wzgledu na wyniki pracy, nie zawsze
dziatajq efektywnie.

Powyzsze argumenty prowadzg do wniosku, ze obok
PSZ istnieje miejsce dla innych organizacji $wiadczg-
cych ustugi zatrudnienia, ktére oferowatyby pomoc
bardziej zindywidualizowang — takze rzadkim grupom
beneficientéw o specyficznych potrzebach. Te organiza-
cie sq nazywane prywatnymi agencjami zatrudnie-
nia (PAZ). Dla potrzeb niniejszego raportu, mianem
PAZ sq okre$lane nie tylko komercyjne i niekomercyjne
organizacje pozarzqdowe, lecz takze publiczne orga-
nizacje inne niz PSZ, kitére dziatajg na rynku ustug za-
trudnienia (np. o$rodki pomocy spotecznej, instytucje
edukacyjne, panstwowe osrodki szkoleniowe, samorzqg-
dy lokalne, itd.). Publiczne organizacje nalezgce do PAZ
mogq wystepowaé w roli podwykonawcy PSZ lub jako
niezalezni dostawcy odptatnych lub nieodptatnych
ustug zatrudnienia.

Tradycyjnie, publiczne stuzby zatrudnienia majg mo-
nopol na $wiadczenie ustug zatrudnienia finansowa-
nych z budzetu panstwa. Ich relacje z PAZ ksztattujq sie
na zasadzie wspdtistnienia oraz nieregularnego podwy-
konawstwa. Jednak w ostatnich latach pojawita sie ten-
dencja odchodzenia od tego tradycyjnego systemu. PAZ
coraz czescie| stajg sie regularnymi podwykonawcami
ustug oferowanych przez PSZ, a zlecenia sq przyzna-
wane drogq przetargéw publicznych. Niektére kraje
zdecydowaty sie nawet na catkowite (Holandia, Austra-
lia) lub czesciowe (Dania, Wielka Brytania, Stany Zjed-
noczone) wprowadzenie wolne| konkurencji na rynek
ustug zatrudnienia, oczywiécie przy zachowaniu pew-
nego stopnia regulacji tego rynku.

Niniejszy raport prezentuje i analizuje do$wiadcze-
nie krajow, ktére zdecydowaly sie na (czesciowq) li-
beralizacje rynku ustug zatrudnienia. Celem analizy
jest pokazanie, w jaki sposéb liberalizacjo rynku wpty-
wa na niekomercyjne organizacje pozarzgdowe, oraz
jakie im stwarza mozliwosci i do jakich przyczynia sie
probleméw. Raport zawiera szereg rekomendacii dla



niekomercyjnych organizacji pozarzgdowych, ktére
dotyczq przygotowan do sprawnego funkcjonowania
na liberalnym rynku ustug zatrudnienia. Ponadto, w ra-
porcie znajdujq sie uwagi dotyczqce poszczegdlnych
rozwigzan instytucjonalnych, kiére okazaty sie w innych
krajoch wyjgtkowo skuteczne lub nieskuteczne. Tym
samym, zawiera on rekomendacje takze dla twércéw
liberalnego rynku ustug zatrudnienia w innych krajach,
np. w Polsce.

Pierwszy rozdziat przedstawia przeglgd réznych syste-
méw na $wiecie, ktére regulujg wzajemne stosunki
miedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia a prywatny-
mi agencjami zatrudnienia, oraz typologie prywatnych
agencji zatrudnienia. Dalsza cze$¢ raportu dotyczy wy-
tgcznie systemoéw, ktore opierajq sie na czesciowej lub
catkowitej liberalizacji rynku ustug zatrudnienia. Drugi
rozdziat prezentuje potencjalne rozwigzania instytucjo-
nalne oparte na poszczegélnych elementach ogélnego
modelu, ktére regulujg dziatanie rynku ustug zatrud-
nienia. Nastepne rozdziaty przedstawiajg kolejno do-
$wiadczenia nastepujgeych krajow: Holandii, Australii,
Danii, Wielkiej Brytanii oraz Stanéw Zjednoczonych.
Kazdy z rozdziatéw zawiera opis i analize organizacji
rynku ustug zatrudnienia oraz do$wiadczen prywatnych
agencji zatrudnienia z wyjgtkowg uwagqg skierowang
na niekomercyjne organizacje pozarzgdowe.



Ponizej podajemy interpretacje skrétéw, ktére bedg powtarzaé sie w dalszej czeéci opracowania:

CES Commonwealth Employment Service w Wielkiej Brytanii

CWI Centrum dla Pracy i Dochodéw (Centrun voor Werk en Inkomen) w Holandii

DMI Disability Maintanance Instrument w Wielkiej Brytanii

DPI Disability Pre-Employment Instrument w Wielkiej Brytanii

EN Employment Network, tj. sie¢ PAZ $wiadczgeych ustugi zatrudnienia w Stanach Zjednoczonych w ramach

programu Ticket to Work

ILO Migdzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Office)
IRO Indywidualny Kontrakt Reintegracyiny (Individuele Reintegratieovereenkomst) w Holandii
JSCI Instrument Klasyfikacji Poszukujgcych Pracy (Jobseeker Classification Instrument) w Australii

NIC Holenderskie Centrum Zakupéw (Nederlands Inkoop Centrum)
PAZ prywatne agencje zatrudnienia
PSZ publiczne stuzby zatrudnienia

SGA Substantial Gainful Activity, tj. minimalny poziom zarobkéw, kitérego uzyskanie warunkuje uznanie pozy-
tywnego rezultatu dziatan reintegracyjnych w Stanach Zjednoczonych

SSA Administracja Zabezpieczenia Spotecznego (Social Security Administration)
SUWI  Ustawa o strukturze realizacji polityki zatrudnienia w Holandii (Structuur uitvoeringorganisatie werk en
inkomen)

SVRA  publiczne organizacje $wiadczqgce ustugi zatrudnienia w Stanach Zjednoczonych

uwv Instytucja Zarzqgdzania Ubezpieczeniami Pracowniczymi (Uitvoering Werknemersverzekeringen) w Holan-

dii

WEP Work Experience Programme w Stanach Zjednoczonych



Wedtug typologii Miedzynarodowej Organizaciji Pracy
(ILO), istniejg trzy rodzaje PAZ: posrednicy pracy, ,do-
stawcy” pracy na wezwanie oraz dostawcy ustug bez-
posrednich.

Posrednicy to agencje posrednictwa pracy, ktére tgczq
popyt na prace z jej podazq nie bedgc strong w sto-
sunku pracy. W tej grupie mozna wyrdznié¢ nastepujqce
podkategorie:

&1 odptatnie dziatajgce agencje zatrudnienia — PAZ,
rzadko spotykane w czystej formie, gdyz odptatnosé
ich dziatalnosci bez specjalizacji w wgsko zdefinio-
wanych sektorach rynku pracy nie wytrzymataby
konkurencji z darmowymi ustugami posrednictwa
pracy $wiadczonymi przez PSZ;

&1 agencje posredniczqce w zatrudnianiu kadry zarzg-
dzajgcej lub innych wysoko kwalifikowanych pra-
cownikow;

& firmy rekrutacyjne — PAZ, ktére odptatnie oferujg
wstepng selekcje kandydatéw oraz przeprowadzajg
caty proces rekrutacyjny na zlecenie;

=1 agencje posrednictwa tymczasowe| pracy mene-
dzerskiej — rézniq sie od agencji pracy tymczaso-
wej tym, ze nie zatrudniajg swoich klientéw, ktdrzy
za ich podrednictwem pracujg w charakterze samo-
zatrudnionych;

&1 agencje posrednictwa pracy specjalnych zawodéw,
takich jak: sportowcy, artyéci, modele, au pairs,
itd.;

=1 niekomercyjne agencje posrednictwa pracy — moz-
na wyrézni¢ cztery dalsze podkategorie: (1) organi-
zacje charytatywne, najczesciej aktywne w sektorze
pomocy spotecznej (wiele z nich dziata w bliskiej
wspotpracy z PSZ i czesto sq catosciowo lub czescio-
wo subsydiowane, wiec ich charakter jest na wpot
publiczny); (2) biura posrednictwa pracy na uniwer-
sytetach, w szkotach wyzszych oraz w innych pla-
coéwkach szkoleniowych; (3) organizacje studenckie
i zawodowe; (4) zwiqzki zawodowe (posredniczg
w poszukiwaniu pracy w Danii i Finlandii).

Dostawcy pracy na wezwanie petnig role praco-
dawcy wobec poszukujgcych pracy, natomiast z pra-
codawcq docelowym tgczy ich kontrakt. Sq to agencje
pracy tymczasowej, okreslane przez ILO jako kazda
osoba fizyczna lub prawna, kitéra zgodnie z narodo-

wym prawem jest upowazniona do rekrutacji i zatrud-
niania pracownikéw, ktérych praca (ustugi) nastepnie
jest udostepniana osobom trzecim na podstawie zle-
cenia. Ustugi posrednictwa $wiadczone przez agencje
pracy tymczasowe| idealnie wpasowujq sie w potrzebe
elastycznosci dzisiejszego rynku pracy. Ponadto, wiele
firm traktuje ,wypozyczenie” pracownika tymczasowe-
go jak okres prébny, po ktérym nastepuije state zatrud-
nienie — o ile pracownik sie sprawdzit.

Trzecia grupa — dostawcy ustug bezposrednich, naj-
czeéciej zajmuje sie outplacementem. Outplacement
jest tutaj rozumiany joko pakiet ustug zatrudnienia
i konsultacji dostarczany indywidualnie lub kolektyw-
nie na zlecenie (i za optatq) pracodawcy w celu jak
najszybszego i najsprawniejszego znalezienia pracow-
nikom nowego pracodawcy lub zapoczgtkowania przez
nich niezaleznej dziatalnosci gospodarczej. Do grupy
dostawcow ustug bezposrednich takze mozna zaliczy¢
organizacje udostepniajqce internetowe bazy danych
(np. wydawcy gazet).

Powyzsza typologia jest nieco sztuczna, poniewaz cho-
cioz oddaje istote réznego rodzaju ustug na rynku za-
trudnienia, to jednak w rzeczywisto$ci PAZ stanowiq
mieszanke wszystkich trzech rodzajéw. Istnieje wiele
podkategorii, ktére czasem trudno rozrézni¢, poniewaz
ich dziatalno$¢ czesciowo sie naktada. Wreszcie, pod
pojeciem posdrednictwa pracy czy pracy tymczasowej
moze kry¢ sie cata gama ustug reintegracyjnych, ktére
najpierw przygotowujq swoich klientéw do pracy (do-
radztwo, szkolenia, itp.).

Ponadto, istnieje typologia zupetnie innego rodzaju,
dzielgca PAZ na komercyjne i niekomercyjne. Do nie-
komercyjnych PAZ najczesciej nalezq organizacje
pozarzqdowe, placéwki edukacyjne, instytucje szkole-
niowe, itp. Mogg one $wiadczy¢ ustugi zatrudnienia
bezptatnie (dzigki subsydiom rzgdowym lub prywatnym
sponsorom) lub wyceniajgc je wedtug poniesionych
kosztéw bez marzy. Komercyjne PAZ dziatajq dla zy-
sku, wobec czego koncentrujq sie na tych segmentach
rynku, ktére sq optacalne (segmenty te zaleze¢ bedq
od systemu organizacji rynku ustug zatrudnienia). Za-
réowno komercyjne jak i niekomercyjne PAZ wystepujg



we wszystkich trzech rodzajach agencji zatrudnienia wy-
réznionych przez ILO.

Powyzszy podziat PAZ na komercyjne i niekomercyjne
jest w tym raporcie gtéwnym kryterium klasyfikacji PAZ.
Jedynie w rozdziale 4, omawiajgcym rynek ustug za-
trudnienia w Australii, wyréznione sq trzy grupy wéréd
PAZ: komercyjne i niekomercyjne organizacje pozarzg-
dowe oraz instytucje publiczne inne niz PSZ.

To, jakqg role PAZ petnig na rynku pracy i jokie majg
znaczenie dla efektywnosci polityki zatrudnienia, zalezy
od specyfiki rynku ustug zatrudnienia, ogdlnej sytua-
cji na rynku pracy, oraz od relacji miedzy PSZ a PAZ.
Gtéwne obszary potencjalnej wspdtpracy miedzy PAZ
a PAZ to:

&1 gromadzenie informacji i stosowanie wspdlnej ter-
minologii, w celu zwiekszenia przejrzystosci funkcjo-
nowania rynku pracy;

&1 wymiana informacji o wakatach;

=1 przeprowadzanie wspdlnych projektéow, np. szko-
len;

=1 zawieranie porozumien dotyczqcych wykonywania
pewnych ustug, np. projektéw integracji dtugotrwa-
le bezrobotnych;

=1 szkolenia personelu;

= regularna konsultacja w celu ulepszania praktyki
zawodowej;

& zlecanie PAZ pojedynczych ustug lub catych projek-
tow przez PSZ.

Powyzsze dziatania okreslajg relacje opierajgce sie
na wspdtpracy, cho¢ niektére z nich mogg pojawic sie
takze w krajach, w ktérych stosunki miedzy PSZ i PAZ
majq charakter komplementarny. Ponadto, PSZ i PAZ
mogq by¢ konkurentami na rynku ustug zatrudnienia.
Wszystkie trzy sytuacje sq szerzej opisane w nastepnej
czesci tego rozdziatu, wraz z przyktadami konkretnych
krajow, w ktérych wystepuiq.

Wspétpraca

W tym systemie relacje miedzy PSZ a PAZ gtéwnie opie-
rajq sie na wymianie informacji o rynku pracy, wakatach
oraz dostepnych ustugach. W tego rodzaju wspodtpracy
bardzo chetnie uczestniczq zwtaszcza komercyjne PAZ,
poniewaz dzieki temu majq dostep do duzej liczby po-
szukujgcych pracy i tatwiej im zapetni¢ zgtaszane waka-
ty. Z drugiej strony PSZ majg dostep do znacznie wiek-
szej liczby ofert pracy, co zwigksza szanse bezrobotnych
na znalezienie w krotkim czasie zatrudnienia. Ponad-
to, wymiana informacji o rynku pracy i $wiadczonych
ustugach ma takze nieco komplementarny charakter,

gdyz PSZ posiadajq raczej ogélne informacje na temat
rynku pracy w skali kraju, podczas gdy PAZ dysponujg
informacjami bardziej szczegétowymi na temat sytuacii
lokalnej na danym obszarze.

Termin ,wymiana informacji” nie jest jednoznaczny
i moze okre$la¢ réznego rodzaju wspotprace. Najczes-
ciej wystepuje wymiana informacji o wakatach i moze
ona dotyczy¢ ofert pracy, na ktére nalezy odpowiada¢
bezposrednio pracodawcy lub agencji, jesli dane o pra-
codawcy nie sq publicznie udostepniane. Ma to miej-
sce we Francji, w Rosji, Stowacji, Wielkiej Brytanii oraz
Szwecji. Wiadomo, ze ogtoszenia o pracy bez podania
nazwy firmy poszukujgcej pracownika sq akceptowane
przez PSZ w Szwecji. Ponadto, w Stowacji i Rosji PAZ
zajmujq sie rekrutacjg do pracy za granicq i réwniez
takie oferty pracy PSZ mogq zamieszczaé w bazach wa-
katéw.

We Francji, oprécz publikowania informacji o waka-
cie, PSZ oferujg PAZ wstepng selekcje kandydatéw,
a potencjalnym kandydatom asyste przy wyszukiwaniu
ofert. Ponadto wymiana dotyczy takze informacji o sy-
tuacji na lokalnym rynku pracy, a takze $wiadczonych
ustugach zatrudnienia. Wspétpraca ta odnosi skutek
zwtaszcza w przypadku grup defaworyzowanych, tj. dtu-
gotrwale bezrobotnych, mtodziezy oraz oséb niepetno-
sprawnych. Z kolei na Litwie wspétpraca ogranicza sie
do udostepniania PAZ informacji o rynku pracy przez
PSZ oraz udziatu PAZ w réznego rodzaju seminariach
i spotkaniach organizowanych prze PSZ. Ponadto, PAZ
mogq ogtasza¢ swojg dziatalno$¢ na tablicach infor-
macyjnych PSZ, dzieki czemu majq tatwiejszy dostep
do potencjalnego klienta. Réwniez w Rosji PSZ i PAZ
dzielg sie informacjami o rynku pracy oraz, co ciekaw-
sze, PSZ udostepnia PAZ swoije interpretacje prawa pra-
cy. Ponadto, PSZ mogg w swych biuletynach podawa¢
informacje o dziatalnosci PAZ. W niektérych regionach
Rosji PAZ oferujg znizki dla grup defaworyzowanych
na rynku pracy.

Istniejq kraje, w ktérych wspétpraca miedzy PSZ i PAZ
przebiega w bardziej aktywnej formie. W Szwecji na po-
ziomie lokalnym zdarzajq sie wspoélne eksperymentalne
projekty, ktére majg na celu rozwiniecie nowych form
ustug zatrudnienia. W Wielkiej Brytanii wspélne pro-
jekty miaty miejsce w przypadku zwolnien masowych
(przy dodatkowej wspdtpracy z partnerami socjalny-
mi). W Omanie PSZ zdefiniowaty zadania PAZ, ustality
standardy wspotpracy oraz stworzyly wzory formularzy
i dokumentéw stuzgcych wymianie informacji. W Peru
PSZ i PAZ wspotpracujg w $wiadczeniu wszelkich ustug
zatrudnienia, czesto razem pracujg nad jednym projek-



tem oraz dokonujq wspélnych analiz. Ponadto, zaréw-
no PSZ jak i PAZ postuguijq sie tq samg terminologig,
stosujq te same definicje, identyczne kryteria klasyfikaciji
zawoddw i umiejetnosci bezrobotnych oraz korzystajg
z tego samego oprogramowania.

Najbardziej zaskakuje charakter wspotpracy PSZ z PAZ
w Motdawii, gdzie dziatalno$¢ PAZ jest obwarowana
obowigzkiem posiadania licencji, prezentacji kwartal-
nych raportéw o swojej dziatalnosci oraz ,formalnych
porozumien o wspdtpracy”. W zamian PSZ organizu-
iq szkolenia dla pracownikéw PAZ, majgce prowadzi¢
do zwiekszenia efektywnosci ich pracy.

Sumujqgc do$wiadczenie wszystkich wyzej wymienionych
krajéw, w ktorych stosunek miedzy PSZ a PAZ mozna
szeroko okresli¢ mianem wspétpracy, uzyskuie sie kilka
cennych wskazéwek dla niekomercyjnych organizadji
pozarzgdowych. Przede wszystkim wymiana informa-
cji jest waznym czynnikiem zwigkszania efektywnodci
wszystkich stron i im szerszego zakresu ona dotyczy, tym
lepiej. Wymiana informacji o wakatach i sytuacji na ryn-
ku pracy zdaje sie by¢ standardem, wiec na szczegdl-
ng uwage zastuguje wymiana informacji o ustugach
$wiadczonych przez inne organizacje oraz udostepnia-
nie jej bezrobotnym. Najlepszym rozwigzaniem bytoby
informowanie bezrobotnych w dwojaki sposéb: poprzez
zgode na zamieszczanie informacji o dziatalnosci PAZ
na tablicach informacyjnych PSZ oraz bezpo$rednie in-
formowanie przez pracownika PSZ o ustugach $wiad-
czonych przez PAZ grupie docelowej, w ktérej znajduje
sie dany bezrobotny. Dwojako$¢ dostepu do informac;i
jest tutaj bardzo istotna, gdyz dzigki temu moze ona
dotrze¢ zaréwno do oséb aktywniejszych i $wiadomych
swoich potrzeb (poszukujgcych informacji o mozli-
wosciach uzyskania odpowiedniej pomocy na tabli-
cach ogtoszeniowych), jak i do oséb bardziej biernych
i nieumiejgcych zdefiniowa¢ swoich probleméw, kiére
trafiajq do pracownika PSZ (tutaj diagnoza i sugestia
pracownika PSZ jest niezbedna).

Obok wymiany informacji, wspélne dziatanie PAZ i PSZ
na rzecz rozwoju nowych ustug zatrudnienia moze by¢
przyktadem synergii dodatniej. Pod tym wzgledem oba
typy organizacji wydajg sie by¢ idealnie komplemen-
tarne: PSZ dysponuje $rodkami finansowymi i ogélny-
mi informacjami o rynku pracy oraz jego potrzebach,
a PAZ dysponujq wysoko wyspecjalizowanymi kadrami
zagtebionymi w problematyke konkretnych grup bez-
robotnych. Ponadto, PSZ posiadajg wiedze na temat
wymogéw formalnych przedsiewzig¢ finansowanych
z publicznych funduszy oraz kontakty z innymi instytucja-
mi publicznymi, torujgc tym samym droge specjalistom

z PAZ, ktérzy by¢ moze nie najlepiej radzq sobie z biuro-
kracjq, lecz sq skuteczni w tworzeniu nowatorskich roz-
wigzan. Szczegdlnie niekomercyjne PAZ sprawdzaijq sie
w tego typu wspodtpracy, gdyz czesto posiadajg kompe-
tencje w zakresie niesienia pomocy wgsko zdefiniowa-
nym grupom bezrobotnych, ktérych umieszczenie w za-
trudnieniu jest najtrudniejsze. Ponadto, niekomercyjne
PAZ majq te przewage nad komercyjnymi, ze z punktu
widzenia PSZ sq bardziej wiarygodne, poniewaz jako
organizacje niekomercyjne nie sq nastawione na zysk,
lecz na efektywnosé¢ i kontrybucje do szeroko rozumia-
nego dobra spotecznego.

Wreszcie, standaryzacja stosowanych definicji i formu-
larzy oraz klasyfikacji zawodéw i umiejetnosci bezrobot-
nych z pewnosciq znacznie utatwia wszelkiego rodzaju
wspotprace. W sposéb szybki i przejrzysty umozliwia
wzajemne korzystanie z publikowanych raportéw. Po-
nadto, przy jednakowych standardach klasyfikacji bez-
robotnych, tatwiej jest dostepna informacja dla oséb
indywidualnych o $wiadczonych ustugach zatrudnienia
dla bezrobotnych. Z pewnoscig sprzyja to takze podie-
ciu decyzji o wspdtpracy przez PSZ, ktérych pracownicy
— jak to bywa w sektorze panstwowym — nie sq skorzy
do nadobowigzkowego wysitku i konieczno$¢ zapozna-
nia sie z innymi definicjami i kryteriami klasyfikacji mo-
gtaby ich skutecznie zniecheci¢ do wspdtpracy.

Komplementarnosé

Komplementarna relacja miedzy PSZ i PAZ opiera sie
na kontraktowaniu na zewngirz ustug zatrudnienia
przez PSZ, ktére realizowane sq przez komercyjne lub
niekomercyjne PAZ. O rodzaju ustugi i wykonawcy
decyduje PSZ i finansuje je ze swojego budzetu. Ce-
chq charakterystyczng takiej relacji jest fakt, ze ustugi
kontraktowane jedynie uzupetniajq zakres ustug $wiad-
czonych przez PSZ, a nie konkurujg z nimi. Tok dzieje
sie w przypadku, gdy PSZ nie $wiadczq danego rodza-
ju ustug (np. szkolenia zawodowe) lub nie posiadajg
przewagi komparatywnej nad PAZ (np. ustugi reinte-
gracyjne dla matej grupy bezrobotnych wymagajgcych
bardzo specyficznej i specjalistycznej pomocy — alkoho-
licy, osoby z problemami bezdomnodci, itp.). Zlecanie
ustug podwykonawcom nie musi odbywaé sie drogg
przetargu na zasadach wolnorynkowych — PSZ mogg
faworyzowa¢ dtugoletnich partneréw sposréd PAZ, nie-
komercyjne organizacje pozarzqdowe, inne instytucje
publiczne lub ogtasza¢ konkurs na stworzenie i realiza-
cie programéw reintegracyjnych.

W wielu krajach rozwinietych, komplementarny stosu-
nek miedzy PSZ i PAZ spowodowat powstanie duzego



sektora niekomercyjnych pozarzqdowych organizaciji
aktywnych na rynku pracy. W niektérych krajach roz-
wijajgcych sie, niekomercyjne PAZ przyjety podobng
role na rynku pracy, chociaz w ich przypadku $rodki
finansowe pochodzqg czesto od zagranicznych sponso-
row. W zwigzku z tym pojawia sie problem ciggtosci
finansowania, gdy kornczq sie $rodki od sponsora.

Komplementarny charakter relacji miedzy PSZ i PAZ
nie wyklucza elementéw typowych dla wczeéniej opi-
sanej relacji opartej na wspétpracy. Przyktadem jest sy-
stem panujgcy we Flandrii — niderlandzkojezycznym re-
gionie Belgii. Tutaj PSZ sq najwazniejszym ,aktorem”
na rynku pracy, kiéry jest odpowiedzialny za realizacje
polityki zatrudnienia i $wiadczenie socjalno-ekono-
micznych ustug trzem grupom: bezrobotnym, pracow-
nikom oraz pracodawcom. Gtéwng dziatalnoscig PSZ
jest asysta/przewodzenie oraz szkolenia zawodowe.
Ich praca wynagradzana jest na podstawie kontraktow
menedzerskich, opartych na ilodciowych i jako$ciowych
wskaznikach wydajnosci. Od pazdziernika 2002 roku
komercyjna dziatalno$¢ PSZ jest kontraktowana na ze-
wngtrz niezaleznej prywatnej firmie, wyodrebnionej jed-
nak z sektora publicznego (rodzaj publiczno-prywatne;
firmy dziatajgcej na zasadach czysto rynkowych w sek-
torze prywatnym). Ponadto, PSZ podpisato porozumie-
nie z PAZ o wymianie informacji, wspdlnym korzystaniu
z serwisu infernetfowego nalezqgcego do PSZ, identyfi-
kacji specyficznych wymogéw szkoleniowych w sektorze
agencji pracy tymczasowe.

Zupetnie inaczej wygladajq relacje miedzy PSZ o PAZ
w Niemczech. Tutaj panuje opinia, ze PSZ nie powinny
konkurowa¢ z prywatnymi agencjami, lecz komplemen-
tarna wspotpraca jest jak najbardziej wskazana. Bezro-
botni otrzymujg do swojej dyspozycji voucher, ktérego
warto$¢ stanowi zaptate dla PAZ w przypadku umiesz-
czenia bezrobotnego w zatrudnieniu. Jednak doswiad-
czenie paru lat pokazato, ze vouchery wykorzystywane
sq w niewielkim stopniu. Ponadto, pojawit sie nowy ele-
ment w polityce zatrudnienia — kazdy lokalny oddziat
PSZ w Niemczech jest zobowigzany stworzy¢ tzw. agen-
cje ustug personalnych, ktéra stanowi agencije pracy
tymczasowe| $wiadczgeq ustugi w imieniu PSZ. Wresz-
cie, w Niemczech duzg wage przywiqzuje sie do od-
powiedniej klasyfikacji bezrobotnych. Zaréwno agencje
ustug personalnych jak i klasyfikacja bezrobotnych pro-
wadzone sq przez PAZ.

Kolejnym ciekawym przyktadem komplementarnosci PSZ
i PAZ jest Stowenia. Generalnie PSZ sq tutaj odpowie-
dzialne za pomoc zawodowg, pomoc w znalezieniu za-
trudnienia, realizacje programéw polityki zatrudnienia

oraz zarzqdzanie zasitkami dla bezrobotnych. Proces

$wiadczenia ustug bezrobotnym zaczyna sie od opra-

cowania indywidualnego programu zatrudnienia, a re-

alizacja jego elementéw moze by¢ kontraktowana pry-

watnym agencjom, zwtaszcza w przypadku szczegdlnie

trudnych grup docelowych. Przetarg na realizacje pro-

graméw zawsze dotyczy $wiadczenia poszczegdinei

ustugi dla danej grupy docelowej, ze zdefiniowanymi

warunkami, ktére PAZ muszq spetnia¢ oraz okreglonymi

funduszami. Kontrakty mogg by¢ zawierane z komer-

cyinymi i niekomercyjnymi PAZ, instytucjami szkolenio-

wymi, szkotami itd. Specjalny oddziat PSZ opracowat

Standardy dla Programéw Zatrudnienia, ktére zawiera-

ig nastepujgce elementy:

=1 generalne, formalne warunki, jakie PAZ muszq spet-
nia¢ (rejestracja firmy, pozwolenia, itp.);

2 siedziba firmy (wielko$¢, liczba pokoi i lokalizagij,

dostepnos¢, itd.);

wyposazenie (narzedzia potrzebne do pracy);

kadra (kwalifikacje, umiejetnosci, referencie);

praca zespotowa (minimalny i maksymalny rozmiar

grupy);

=1 materiaty informacyjne (wykorzystanie broszur i ulo-
tek PSZ, internet, gazety);

21 monitoring (poziom satysfakcji klientéw, efektyw-
no$¢ programéw).

Ponadto, ten sam oddziat stworzyt Jednolity Program

Metodologii Monitorowania, ktéry sktada sie z:

= grup docelowych — muszq by¢ doktadnie zdefinio-
wane dla kazdego programu;

&1 podstawowych wskaznikéw wydajnosci — w zalezno-
$ci od rodzaju programu, grupy docelowej i dtugos-
ci trwania programu, wskazniki okreslajq procent
umieszczen w zatrudnieniu;

=1 jakosci mierzonej satysfakcjqg klientéw na podstawie
ankiet;

&1 oséb  odpowiedzialnych za monitorowanie PAZ
$wiadczgeych kontraktowane ustugi;

&1 metod monitoringu stosowanego poprzez kwe-
stionariusze wypetniane przez klientéw, frekwencji
w danych programach, wizyt;

&1 kosztéw monitoringu mierzonych na jednego klien-
ta.

Pierwsza analiza funkcjonowania powyzszego systemu
w Stowenii wykazata, ze powstato zbyt duzo progra-
moéw, kidre sie pokrywaty, w konsekwencji czego zma-
lota przejrzystos$é rynku ustug zatrudnienia. W zwigzku
z tym byly planowane dalsze zmiany, majgce dopro-
wadzi¢ do wiekszej specjalizacji PAZ wspétpracujgeych
z PSZ.



Bardzo specyficzne relacje panujg miedzy PSZ a PAZ
w Stanach Zjednoczonych. Przede wszystkim podstawg
wszelkich kontaktéw jest wymiana informacgiji, ktérej za-
kres moze sie jednak rézni¢ w zaleznosci od stanu. Ge-
neralnie PSZ traktujg agencje zatrudnienia jako ,hur-
towych pracodawcéw” i chetnie z nimi wspétpracuig.
PAS umieszczajq swoje oferty pracy w Amerykanskim
Banku Pracy (bazie wakatéw PSZ) i prowadzq aktywng
rekrutacje w biurach PSZ oraz na targach pracy organi-
zowanych przez PSZ. Specyfikg amerykanskiego syste-
mu jest to, ze kazde doswiadczenie zawodowe — nawet
tymczasowe — jest traktowane jako petnowarto$ciowy
sposéb na zwiekszenie ,zatrudnialnosci”. Stqd tez bli-
ska wspotpraca PSZ z agencjami pracy tymczasowei,
oparta zwtaszcza na elektronicznej wymianie informa-
cjii. Dwie najwigksze bazy wakatéw: publiczny Amery-
kanski Bank Pracy i prywatny Monster.com regularnie
wymieniajg sie informacjami o wakatach, ktére klasy-
fikowane sg wedtug Standardowej Klasyfikacji Zawo-
dowej i umieszczane w obu bazach danych. Ponadto,
juz od dziesiecioleci programy rynku pracy, takie jak
szkolenie zawodowe i ustugi wspierajgce poszukujgce-
go pracy, byty w Stanach Zjednoczone kontraktowane,
czesto niekomercyjinym organizacjom pozarzgdowym.
Selekcja ustugodawcy ma miejsce zazwyczaj na po-
ziomie lokalnym, gdyz lokalne oddziaty PSZ majq tam
duzq swobode w organizowaniu kontraktowania. Uni-
wersalnie obowigzuije tylko jedna zasada — poszukujqcy
pracy nie mogq ptaci¢ za oferowane im ustugi.

Podsumowuijqgc, komplementarna relacja miedzy PSZ
i PAZ ma znacznie bardziej skomplikowany charakter
i moze przyjg¢ bardziej réznorodne formy niz w przy-
padku relacji opartej na wspétpracy. W przeciwienstwie
do wspodtpracy, komplementarno$¢ stwarza nieko-
mercyinym PAZ mozliwosci uzyskania stabilnej pozy-
cii na rynku ustug zatrudnienia i zrédet finansowania
z budzetu panstwa. Niekomercyjne organizacje poza-
rzqgdowe mogq z powodzeniem znalez¢ dla siebie rynki
niszowe, np. dotyczqce wyjgtkowo trudnych grup bez-
robotnych. Ponadto, ich niekomercyjny charakter moze
w oczach pracownikéw PSZ zwieksza¢ ich wiarygod-
no$¢ (zalezy im na dobru spotecznym a nie na zysku)
i w nastepstwie zapewni¢ uprzywilejowang pozycje oraz
bliskie i przyjazne kontakty z PSZ. Jednak przedstawi-
ciele niekomercyjnych organizacji pozarzgdowych mu-
szq pamietaé, ze w tym systemie kontraktowanie ustug
na zewngtrz opiera sie na dobrowolnosci PSZ, ktére
mogq, lecz nie muszq szuka¢ podwykonawcéw. W tej
sytuacji jest wazne, aby PAZ tak zorganizowaty swojq
prace, zeby wspétpraca z PSZ mogta przebiega¢ szyb-
ko i sprawnie. PAZ, gtéwnie te niekomercyjne, powinny
zwracaé uwage na potrzeby PSZ, czemu z pewnoscig

sprzyja regularna wymiana informacji dotyczqcej ryn-
ku pracy (zwtaszcza o sytuacji lokalnej), stosowanie
tej samej klasyfikacji i terminologii. Gtéwnie PSZ i PAZ
powinny ,méwi¢” wspdlnym jezykiem w przypadku kla-
syfikacji (profilowania) bezrobotnych. Trudno bowiem
zacheci¢ PSZ do komplementarnej wspotpracy przy
$wiadczeniu ustug takiej grupie bezrobotnych, ktéra
nie jest przez PSZ wyszczegdlniona ani definiowana.
Pod tym wzgledem system w Stowenii zdaje sie by¢
sprawny, gdyz PSZ stworzyty tam specjalny oddziat, kté-
ry opracowat réznego rodzaju standardy i klasyfikacje.
Przy dobrze zdefiniowanych grupach docelowych, ro-
dzajach ustug i wymogach formalnych, tatwiej odpo-
wiedzie¢ na potrzeby PSZ i przygotowa¢ oferte prawdzi-
wie komplementarng.

Ponadto, przyktad Niemiec i Stanéw Zjednoczonych
pokazuje, ze agencje pracy tymczasowe| mogq znacz-
nie usprawni¢ dziatanie rynku ustug zatrudnienia
i ogolnie realizacje polityki zatrudnienia. Ciekawy wy-
daje sie system we Flandrii, gdzie praca PSZ odbywa
sie na podstawie kontraktéw menedzerskich. Z jednej
strony relacja miedzy PSZ a PAZ jest komplementarna
a nie konkurencyjna, co sprzyja zyczliwe] wspotpracy,
a z drugiej strony, PSZ majq bodzce do kontraktowania
ustug na zewnqtrz wszedzie tam, gdzie nie posiadajg
przewagi komparatywnej nad PAZ. Zwigksza to efek-
tywno$¢ $wiadczonych ustug zatrudnienia, przynoszqc
korzysci pracownikom PSZ (wieksza wydajnos¢) i PAZ.

Konkurencyjnosé

Stosunek miedzy PSZ a prywatnymi agencjami zatrud-
nienia mozna okresli¢ jako konkurencyjny, o ile tylko
PSZ posiada oddziat $wiadczgcy petng game ustug za-
trudnienia na zderegulowanym rynku, na ktérym na za-
sadzie réwnosci konkuruje z PAZ. Na te opcje zdecydo-
waly sie jok dotqd rzqdy Australii i Holandii. Ponadto,
Dania cze$ciowo wprowadzita konkurencie na rynek
ustug zatrudnienia, podobnie jak Wielka Brytania, gdzie
sprywatyzowany jest rynek ustug dla dtugotrwale bezro-
botnych. Deregulujqc rynek ustug zatrudnienia, rzqdy
powyzszych krajéw wyszly z zatozenia, ze wiele funkciji,
ktdre petnig PSZ, moglyby co najmniej réwnie dobrze
petni¢ prywatne agencije zatrudnienia. PSZ ograniczyty-
by sie w takiej sytuacji do pierwszego kontaktu z bezro-
botnym, ktérego nastepnie przekazatyby na podstawie
kontraktu pod opieke prywatnemu lub publicznemu
dostawcy ustug zatrudnienia w wyniku przetargu. Kon-
kurencja rynkowa pomiedzy réznymi agentami rynku
pracy ma gwarantowaé wiekszq efektywnosé przy niz-
szych cenach. Ponadto, taka deregulacja — podobnie
jak w systemie komplementarnym — stwarza miejsce



Tabela 1. Podziat rynku ustug zatrudnienia miedzy PSZ i PAZ w wybranych krajach UE w latach 90.

Segmenty rynku

w poszczegéinych kra-
jach

Segmenty rynku PSZ

Austria:

Segmenty rynku PAZ

Grupy zawodowe
icy

wykwalifikowani pracownicy
(rzemieslnicy)

Belgia:

niewykwalifikowani pracown-

posrednicy: menedzerowie, wysoko wykwalifikowany per-
sonel, specjalistyczne umiejetnosci

Sektory

Grupy zawodowe obstuga, praca fizyczna

zawodowy i techniczny
- wyzszy $redni, nizszy $redni

Poziom kwalifikacji

Dania:

budownictwo, niekomercyjne

posrednicy: ustugi, komercja, hotelarstwo, catering

tymczasowe agencje zatrudnienia: przemyst

posrednicy: specjaliéci, pracownicy administracyjni oraz
komercyini

tymczasowe agencje zatrudnienia: praca fizyczna
posrednicy: uniwersytecki, wyzszy nieuniwersytecki

tymczasowe agencje zatrudnienia: zawodowy i techniczny
- wyzszy $redni, nizszy $redni

Grupy zawodowe pracownicy fizyczni, $rednio

wykwalifikowani pracownicy

posrednicy: wykwalifikowani pracownicy umystowi

umystowi
Holandia:
Sektory budownictwo, niekomercyjne | posrednicy: przemyst
tymczasowe agencje zatrudnienia: przemyst, ustugi komer-
cyjne
Wielka Brytania:

Grupy zawodowe pracownicy operacyjni,

rutynowi

Zrodto: Denys, J., Koning, de I., Walwei, U., Deregulation in placement services:

i mozliwosci finansowania dla agentéw niszowych (spe-
cializujgcych sie w dostarczaniu reintegracji trudnych
grup bezrobotnych) oraz innowacyjnych, czyli petnig-
cych funkcje, z ktérymi tradycyjne PSZ najlepiej sobie
nie radzity.

W Australii PSZ konkurujqg z PAZ o kontrakty na zasa-
dzie réwnosci, podczas gdy rzqd powotat inng instytu-
cie rzqdowq — Centrelink, ktéra zajmuije sie wyptatg
zasitkéw i klasyfikacjg bezrobotnych. W ten sposob
panstwo stracito monopol na posrednictwo pracy, cho-
ciaz zachowato publiczng internetowq baze wakatéw.
W Holandii PSZ zajmuiq sie klasyfikacjg bezrobotnych
oraz wyptatg zasitkéw dla bezrobotnych i niepetno-

brak informacji

a comparative study for eight EU countries, European Commision, Directorate-General

for Employment, Industrial Relations and Social Affairs, January 1999.

sprawnych na rynku pracy, a samorzqdy lokalne zarzg-
dzajg zapomogami socjalnymi. Ze struktur PSZ wyto-
niono niezalezng organizacie NV Kling, ktéra
konkuruje z PAZ o kontrakty na $wiadczenie ustug za-
trudnienia. Réznicamiedzy obomakrajamipoleganatym,
ze w Australii istnieje jeden rynek i jeden nabywca ustug
zatrudnienia — Ministerstiwo Pracy i Stosunkéw Pracy
(Department of Employment and Workplace Relations),
podczas gdy w Holandii mozna méwi¢ o réznych seg-
mentach w zaleznosci od tego, kto jest nabywcg ustug
zatrudnienia, a nie zawsze jest nim zcentralizowana in-
stytucja. Ponadto, w Australii PSZ konkurujg na zdere-
gulowanym rynku o kontrakty, a osobna instytucja za-
rzqdza publicznymi funduszami. W Holandii system



dziata odwrotnie — PSZ zarzqdzajq funduszami, zosta-
wiajgc $wiadczenie ustug na konkurencyjnym rynku wy-
odrebnionej organizaciji.

W przypadku obu krajéw wazne jest to, ze instytucje
publiczne podkreslajg, iz na rynku ustug zatrudnienia
o sukcesie nie decyduje wytqgcznie cena, a jego specy-
ficzny charakter polega wtasnie na koncentracji na ja-
kosci oraz skutecznosci realizacji polityki zatrudnienia.
Opinie te zweryfikujemy w nastepnych rozdziatach.

Opisywany model konkurencji miedzy PSZ a pry-
watnymi agencjami zatrudnienia stwarza niekomer-
cyinym  organizacjom  pozarzgdowym  niepowta-
rzalng mozliwoé¢ dziatania przy gwarancji dostepu
do $rodkéw finansowych tak dtugo, jok dtugo bedq
one skuteczne i konkurencyjne. Doswiadczenie Au-
stralii pokazuje, ze deregulacja rynku ustug zatrud-
nienia powoduje zblizanie zachowan niekomercyj-
nych organizacji pozarzqdowych do komercyjnych
PAZ, podczas gdy te drugie zmieniajg nieco swoje czy-
sto komercyjne nastawienie na bardziej spoteczne.

Tendencje w podziale rynku ustug zatrudnienia miedzy
PSZ i réznego rodzaju PAZ w wybranych krajach UE
w latach 90. pokazuje tabela 1. Informacje w nigj za-
warte wskazujq, ze PSZ operujqg raczej na rynku pracy
dla oséb nizej kwalifikowanych, zwykle w sektorze prze-
mystu. PAZ z kolei specjalizujg sie w $wiadczeniu ustug
osobom wykwalifikowanym, czesto w sektorze ustug.
Potwierdza to zatozenie, ze samo PSZ nie jest w stanie
$wiadczy¢ ustug zatrudnienia wszystkim grupom poszu-
kujgcych pracy skutecznie, a PAZ oferujq ustugi kom-
plementarne.

Bibliografia:

Denys, J., Koning, de J., Walwei, U., Deregulation in placement services: a comparative study for eight EU countries, European Commision, Directorate-General for Employ-
ment, Industrial Relations and Social Affairs, January 1999.

Eardley, T., Mutual obligation and the job network: the effect of competition on the role of non-profit employment services, Australian Journal of Social Issues, 37 (3), 301-314,
2002.

Barbier, J-P, Hansen, E., Samorodov, A., Public-private partnerships in employment services, ILO 2003.



Sprywatyzowany rynek ustug zatrudnienia jest w rzeczy-
wistoéci quasi-rynkiem, poniewaz nabywca ustugi (PSZ)
nie jest jej konsumentem (beneficjenci). Konsument,
najczesciej osoba bezrobotna, w zaleznoéci od systemu
funkcjonujgcego w danym kraju, moze mie¢ wiekszy lub
mniejszy wptyw na decyzje o doborze ustug, ktére sg mu
$wiadczone, lecz to nie on jg podejmuje. W zwigzku
z tym istnieje ryzyko, ze kupujgcy dokona btednego lub
nieefektywnego zakupu z braku lub niedoboru informa-
cji albo zakupi ustuge, ktérej konsument weale nie chece
i nie wykorzysta jej w nalezyty sposéb.

Niemniej, rzqdy niektérych krajéow coraz bardziej prze-
konujg sie do pomystu catkowitego sprywatyzowa-
nia rynku ustug zatrudnienia, wychodzqc z zatozenia,
ze konkurencja poprowadzi do zwigkszenia efektywno-
4ci, obnizenia kosztéw oraz urozmaicenia $wiadczonych
ustug o programy innowacyine (racjonalnie rzecz biorgc
PAZ powinny dgzy¢ do odrézniania sie od konkurentéw,
co sprzyja innowacjom). Zanim jednak prywatyzacja
w ogdle jest mozliwa, politycy muszg zbudowaé spéjny
system, ktéry gwarantowatby te efektywnosé.

Istnieje wiele aspektéw, kidre sktadajq sie na taki spoj-
ny system i ktére wptywajq na funkcjonowanie rynku
ustug zatrudnienia. Nalezy do nich:

Klasyfikacja bezrobotnych

Prawidtowe i dosy¢ szczegdtowe profilowanie bezro-
botnych jest niezbedne przy prywatyzacji rynku ustug
zatrudnienia. Przetarg na $wiadczenie tych ustug musi
zawiera¢ doktadne definicie grup docelowych, ktére
bedg konsumentami ustugi. Kazda grupa docelowa
wigze sie z potrzebgq innych ustug reintegracyjnych oraz
z innym prawdopodobiefAstwem umieszczenia w za-
trudnieniu. Problemy z klasyfikacjq bezrobotnych auto-
matycznie powodujq problemy dla PAZ, kiére w takiej
sytuacji ,kupujq kota w worku”.

Rodzaj przetargu

Przetarg moze by¢ jednoetapowy lub dwuetapowy.
W pierwszym przypadku PAZ zobowigzane sq do przed-
stawienia szczegdtowe| oferty, ktérej przygotowanie
jest czasochtonne i kosztowne. Zwazywszy na relatyw-
nie duzq niepewno$¢, czy dana oferta bedzie zwycie-

skq, PAZ narzekajg na duze koszty partycypacii w takim
przetargu i majq tendencje do obnizania jokoéci przed-
stawianej oferty (w celu oszczednosci czasu i pieniedzy).
W przetargu drugiego rodzaju, pierwszy etap wymaga
przedstawienia bardzo ogdélnej oferty, czy raczej zarysu
oferty w celu pierwszej selekcji kilku firm, ktére zapra-
szane sq do drugiego etapu. W drugim etapie sktadajg
juz oferte szczegétowq. Ten rodzaj przetargu z jedne;j
strony bardziej odpowiada PAZ, gdyz przy tym samym
ryzyku przegranej w pierwsze| rundzie ponoszq znacz-
nie mniejsze koszty, inwestujgc w drugiej rundzie przy
wieksze| szansie na wygrang. Jednak z drugiej strony,
PAZ skarzq sie, ze dane na temat przedmiotu przetargu
i grup docelowych sq w pierwszym etapie tak ogdlne,
ze do drugiej tury przechodzq te firmy, ktére odgadty in-
tencje ogtaszajgcych przetarg, a niekoniecznie te, ktére
mogtyby ztozy¢ najlepszq oferte.

Rowniez istotng role dla PAZ gra czestotliwo$¢ ogta-
szania przetargu. W Australii przetargi  ogtaszane
sq na kontrakty trzyletnie. Dla przegranych PAZ ozna-
cza to ogromny problem z utrzymaniem sie na rynku
i zachowaniem ptynnosci finansowej. Dla niektérych
firm jest to jednoznaczne z likwidacjq. Czestsze ogta-
szanie przetargéw (np. co kwartat lub co pét roku) po-
zwala przegranym PAZ poprawi¢ swojq oferte i nadal
konkurowa¢. Z drugiej strony, zbyt czeste ogtaszanie
przetargdéw oznacza duze koszty dla instytucji organizu-
igcych przetargi, ktére mogq przez to zaniedbywaé inne
obowigzki (np. odpowiednie i doktadne profilowanie
bezrobotnych).

Wreszcie, przetargi mogq by¢ organizowane centralnie
lub lokalnie, mogq dotyczy¢ ustug $wiadczonych w ca-
tym kraju lub w regionach. Centralna organizacja po-
woduje korzysci skali, lecz nie wykorzystuje w petni in-
formacji lokalnych instytucji o specyficznych potrzebach
regionu. Z kolei kontraktowanie ustug $wiadczonych
w catym kraju eliminuje mniejsze, specjalizujgce sie
w problemach danej spofecznosci lokalnej, firmy (ob-
stuga bezrobotnych w catym kraju wymaga odpowied-
niego wyposazenia lokalowego i kadrowego). Ponad-
to, regionalny podziat rynku pozwala na $wiadczenie
ustug przez wiekszq iloé¢ firm, gwarantujgc tym samym
wiekszq réznorodnoéé i znaczne szanse na zrodzenie sie
ustug innowacyjnych. Ma to jednak swoje wady, gdyz
regionalne rozstrzyganie kontraktéw moze powodowad,



ze w catym kraju nie bedq stosowane uniwersalne kry-
teria oceny i oferta, ktéra okaze sie najlepsza w danym
regionie, w innym moze zosta¢ nizej oceniona. Powo-
duje to dezorientacje wérdéd PAZ.

Kryteria selekcji

Selekcja ofert opiera sie na z goéry ustalonych kryteriach.
Zazwyczaj jest to kombinacja takich wskaznikow jak:
jakos¢ oferowanych ustug, oczekiwany wskaznik efek-
tywnoséci, cena, do$wiadczenie, wyposazenie, profe-
sjonalizm kadry oraz gwarancje finansowe. Zazwyczaj
wskaznik efektywnosci pokazuije, jaki procent konsu-
mentéw ustug zatrudnienia rzeczywiécie znajduje prace.
Moze sie jednak zdarzy¢, ze pozytywnym wynikiem
nie bedzie znalezienie zatrudnienia, a np. ukonczenie
programu majgcego na celu reintegracje ze spoteczen-
stwem, warunkujgce podijecie dziatan reintegrujgcych
z rynkiem pracy. W tym raporcie domyslnie stosowana
jest pierwsza definicja wskaznika efektywnosci.

Wazne jest, aby kryteria selekcji byly transparentne,
co ma nie zawsze miejsce. Zdarza sie, ze deklarowane
kryteria selekcji niecatkiem pokrywajq sie z kryteriami
faktycznie stosowanymi lub w rézny sposéb sq inter-
pretowane. W sytuacji niejasnosci kryteriow selekgi,
wzrasta niepewno$é wygranej, co zniecheca PAZ do in-
westycji w skrupulatne przygotowanie oferty. Stqd po-
trzeba szczegdtowego definiowania uzywanych pojeé.
Ponadto, w prawidtowym rozumieniu kryteriow selekgji
przez PAZ pomogtaby jawnosé¢ informaciji o zwycieskiej
ofercie, co pomogtoby uczy¢ sie od lepszych. Jednak
powodowatoby to konflikt z interesem zwycieskich PAZ,
ktére chcg chroni¢ swoje zrédta sukcesu przed konku-
rentami.

Doswiadczenie jako kryterium selekcji jest problema-
tyczne dla firm dopiero powstajgcych i kazdy system
powinien zawiera¢ pewne procedury, ktére umozliwia-
tyby wejscie nowych PAZ na rynek.

Rodzaj kontraktowanej ustugi

Przy kontraktowaniu ustug zatrudnienia mozna obra¢
dwie strategie: kontraktowa¢ pojedyncze, doktad-
nie zdefiniowane ustugi lub zbiér niezdefiniowanych
ustug, ktérych doboru dokonuje sam ustugodawca
— oceniany i wynagradzany na podstawie efektywnosci
dziatania. W pierwszym przypadku PAZ sq odcigzone
z obowigzku odpowiedniej oceny bezrobotnego i wy-
brania dla niego adekwatnej ustugi. Jednak problem
pojawia sie wtedy, gdy ustuga, na wykonanie kiérej
ofrzymat kontrakt, nie jest dobrze dobrana dla dane-

go bezrobotnego. Ustugodawca, ktéry wynagradzany
jest (przynajmniej czeéciowo) na podstawie efektow
(umieszczenia w zatrudnieniu), ponosi odpowiedzial-
no$¢ za btqd popetniony przez instytucje organizujgcg
przetarg. Drugi wariant wymaga od PAZ kompetencji
w prawidtowej ocenie bezrobotnego oraz dostarczenia
mu odpowiedniej pomocy. Swoboda wyboru daje PAZ
gwarancje, ze sq odpowiedzialne wylgcznie za efekty
swoijej pracy (bqdz ich brak), co motywuje do $wiadcze-
nia ustug wysokiej jakoséci. Jednoczeénie, moze powo-
dowa¢ negatywne skutki w postaci ,parkowania”.

,Parkowanie” polega na nieswiadczeniv (lub poto-
wicznym czy czedciowym $wiadczeniu) ustug zatrud-
nienia bezrobotnym, ktérych szanse na zatrudnienie
sqg niewielkie lub po prostu mniejsze niz w przypadku
pozostatych oséb z grupy docelowej. W ten sposéb
dostepne $rodki sq inwestowane w reintegracjie oséb
dobrze rokujgceych, a te gorzej rokujgce sq ,zostawio-
ne na parkingu” i zaniedbywane. Dla niekomercyjnych
PAZ, kiére petnig misje spotecznqg i nie dgzg do mak-
symalizacji zysku, system umozliwiajqcy ,parkowanie”
moze oznacza¢ spadek konkurencyjnosci. Komercyjne
PAZ stosujgce ,parkowanie” mogq oferowaé¢ érednio
nizszq cene, przy tej samej lub wiekszej efektywnosci.

Sposéb przydziatu bezrobotnych do danego
ustugodawcy

Kontrakty mogq dotyczy¢ specyficznych grup bezrobot-
nych (np. dtugotrwale bezrobotni z problemami zdro-
wotnymi lub mtodziez bez dyplomu szkoty ponadpod-
stawowej) lub bezrobotnych ogdlnie zdefiniowanych
(np. bezrobotni przez okres do pét roku lub bezrobotni
od ponad trzech lat). Istnienie specyficznych grup do-
celowych umotzliwia dziatanie matych firm specjalizu-
igcych sie w bardzo wgsko zdefiniowanych ustugach
zatrudnienia, np. reinfegracia oséb uzaleznionych
od alkoholu lub narkotykéw, oséb cierpigeych na jakies
zaburzenia, itp. Funkcjonowanie w matej niszy rynko-
wej sprzyja rozwojowi ustug innowacyjnych. Negatywng
strong takiego rozwigzania moze by¢ napietnowanie
os6b nalezqeych do trudnych grup. Pracodawca, kto-
ry wie, ze dana firma specjalizuje sie w pomocy dla
oséb z depresjq, alkoholikéw czy diabetykéw, moze
mie¢ uprzedzenia do danego potencjalnego pracow-
nika. Ponadto, asymetria informacji miedzy instytucjg
profilujgcq bezrobotnych a bezrobotnym moze powo-
dowa¢ btedng klasyfikacje, co prowadzi do frustraciji
bezrobotnego (musi bra¢ udziat w szkoleniach, ktére
nie poprawiajq jego sytuacji) oraz nieefektywnej alo-
kacji $rodkéw.



Ogolne definiowanie bezrobotnych, np. na podstawie
dtugosci trwania bezrobocia, likwiduje problem piet-
nowania pewnych grup. Ponadto, réwniez i w takim
systemie mozliwe jest funkcjonowanie PAZ niszowych,
ktére mogtyby by¢ podwykonawcami dla PAZ zwycie-
skich w przetargu. Jednak ta opcja zwieksza niebez-
pieczenstwo opisanego wczeénie| ,parkowania” oraz
tzw. ,spijania $mietanki”. ,Spijanie $mietanki” po-
lega na wybieraniu lepiej rokujgcych beneficientow.
Jest to mozliwe, gdyz dystans dzielgcy bezrobotnego
od rynku pracy nie zalezy od dtugosci trwania bezro-
bocia, lecz od pewnych cech specyficznych, np. inny
wysitek i koszty wigzq sie z absolwentami z dobrze okre-
$lonymi kwalifikacjami i osobami, ktére nie ukonczyty
zadnej szkoty zawodowej ani $rednie;.

Sposéb definiowania grup nie jest jedynym waznym
aspektem. Pozostaje pytanie, czy bezrobotni bedq od-
goérnie przydzielani danym PAZ, czy bedg mieli pewng
swobode wyboru. Odgémy przydziat moze zapobiega¢
»Spijaniu $mietanki”, lecz nie moze uchroni¢ przed ,par-
kowaniem”. Trudno jednak powiedzie¢, czy jest to wyj-
$cie najbardziej efektywne. Ponownie pojawia si¢ prob-
lem asymetrii informacji (bezrobotny moze z réznych
powodoéw preferowa¢ dang firme, a zostaé przydzielo-
nym do innej, np. bardziej odlegtej od miejsca zamiesz-
kania lub specjalizujgcej sig w innego rodzaju pomocy).
Ponadto, nie wszystkie PAZ $wiadczq ustugi tej samej
jakosci i urzednik odgérnie decydowatby, kto péjdzie
do lepszego ustugodawcy, a kto do gorszego.

Z kolei, swoboda wyboru bezrobotnego wymaga stwo-
rzenia systemu przydzielania $rodkéw do danej osoby,
ktéra sama decydowataby, komu nimi zaptaci¢ za ustu-
gi zatrudnienia. Mégtby to by¢ system wreczania bez-
robotnym voucher’éw lub tworzenia indywidualnych
kont, ktére mogtyby spieniezy¢ tylko PAZ zwycieskie
w przetargach. Niebezpieczenstwo takiego rozwigzania
polega na tym, ze ci bezrobotni, ktérym zalezy bardziej
na zasitku niz podjeciu pracy, mogliby celowo udawaé
sie do najstabszego ustugodawcy (majgcego najgorsze
rezultaty). Ponadto, bezrobotni nie posiadajq tak duzej
wiedzy o umiejetnosciach danych PAZ i ich ofertach jak
urzednicy PSZ. W swoim wyborze mogliby kierowa¢ sie
znajomosciq marki czy bliskg lokalizacjg, a nie efek-
tywnosciqg.

Oprécz sposobu tworzenia grup docelowych i przydzie-
lania bezrobotnych do danych PAZ, istotne jest pytanie,
kto bedzie odpowiedzialny za naptyw bezrobotnych
w ilosci ustalonej w kontrakcie. W zaleznosci od tego,
jak jest sformutowany kontrakt, PAZ musi sam pozyski-
wa¢ klientéw (wtedy, gdy majg oni mozliwo$¢ wyboru

PAZ) lub naptyw bezrobotnych moze zaleze¢ od rozwo-
ju sytuacji (np. od tego, ilu bezrobotnych alkoholikéow
zarejestruje sie w danym okresie). W drugim przypadku
istotne jest to, czy PSZ w kontrakcie gwarantuje naptyw
klientow czy nie. Jesli tak, to bez wzgledu na rozwoj
sytuacji, PAZ ma gwarancie przynajmniej czesciowej
zaptaty. Jednak moze by¢ i tak, ze ryzyko zwigzane
z rozwojem sytuacji przerzucone jest na PAZ i woéwczas
pomimo wygranego przetargu, PAZ moze nie mieé
mozliwosci $wiadczenia ustugi z powodu braku klientéw.
Ta ostatnia opcja jest szczegdlnie niekorzystna dla PAZ.

Na koncu rozwazan nalezy wspomnie¢ o mozliwosci
wycofania sie bezrobotnych z programu reintegracyj-
nego lub ich niskiej frekwencji. Wowczas powstaje py-
tanie, czy PAZ powinna czu¢ sie za to odpowiedzialna
i do jakiego stopnia ma ponie$¢ za to konsekwencje.
Inna potencjalna sytuacja to taka, gdy PSZ przydzie-
la bezrobotnego do danej grupy docelowej, a PAZ
stwierdza na podstawie przeprowadzonych wywiadéw,
ze jest to btedna klasyfikacja. Obie sytuacje sq dla PAZ
problematyczne i wymagajq pewnych rozwigzan pro-
ceduralnych. Najczesciej jest tak, ze PAZ majq obo-
wigzek informowania PSZ o zaniedbaniach ze strony
bezrobotnego, ktéremu na tej podstawie mozna wstrzy-
maé wyptate zasitkéw. W tej roli ,donosiciela” zwtasz-
cza niekorzystnie czujqg sie niekomercyjne organizacje
pozarzqdowe, gdyz, jok twierdzg, jest to niezgodne
z ich misjq, ktéra opiera sie wylgcznie na niesieniu po-
mocy. Muszq jednak wypetni¢ ten obowiqgzek, ponie-
waz inaczej bytyby niewiarygodnym partnerem dla PSZ.
Ponadto, istniejq zazwyczaj procedury, ktére pozwalajg
na przekazanie bezrobotnego do innej grupy docelo-
wej, jesli tylko PAZ umie dowiez¢, ze klasyfikacja PSZ
byta btedna.

Sposéb wynagradzania

Istniejqg bardzo rézne metody wynagradzania PAZ
za $wiadczone ustugi zatrudnienia. Jedyna uniwersal-
na zasada jest taka, ze bezrobotny nie powinien sam
za nic ptaci¢. Przede wszystkim moze by¢ tak, ze in-
stytucja ogtaszajqca przetarg z géry ustala cene, jakg
zaptaci za dane ustugi. Wynagrodzenie moze by¢ cat-
kowicie zalezne od wynikéw — system ‘no cure, no pay’
lub zalezne czeéciowo — system ‘no cure, less pay’. PAZ
mogq tez w swoich ofertach deklarowa¢, za jakg cene
wykonajg dane ustugi. Problem finansowania ustug
zatrudnienia jest dosy¢ powazny, gdyz musi byé¢ ono
tak zorganizowane, aby zapewniafo rzetelng realiza-
cie celéw spotecznych przez komercyjne firmy. Prywatni
przedsiebiorcy zawsze bedg dqgzy¢ do maksymalizacji
zysku, w czym moze im poméc ,spijanie $mietanki” lub



»parkowanie”, jeéli ceny ustug nie bedq uzaleznione  Jak wynika z powyzszych akapitéw, stworzenie spojne-

od wysitku, jaki jest potrzebny do umieszczenia danej  go i skutecznego systemu jest wyjgtkowo trudne. Rézno-
grupy docelowej w zatrudnieniu, a minimalne dopusz-  rodno$¢ aspektéw i rozwigzan daje bardzo wiele mozli-
czalne wskazniki zatrudnienia bedq zréznicowane dla wosci i nietatwo jest oceni¢, joka jest najlepsza

grup. Jednoczeénie, wynagradzanie na podstawie wy-  mieszanka rozwigzan. Probleméw w stworzeniu dobre-
nikéw a nie $wiadczonych ustug, jest niezbedne w celu  go systemu do$wiadczyly przede wszystkim Holandia i Au-
motywowania PAZ do koncentracji wlasnie na skutecz-  stralia. Ciggly rozwdj ram instytucjonalnych na rynku

nosci dziatan. ustug zatrudnienia w tych krajach dowodszi ztozonosci
problemu. Niemniej, zaréwno w Holandii jak i w Au-

. tralii sama i rynkowieni tug zatrudnienia zo-
Ewaluacja PAZ stralii sama idea urynkowienia ustug zatrudnienia zo

stata odebrana zdecydowanie pozytywnie. W tym sen-
Ewaluacja PAZ powinna z pewnosciq opiera¢ sie  sie nowe systemy, chociaz jeszcze niedoskonate,
na wskaznikach efektywnosci, czyli procentowego indy-  sprawdzity sie. Sladem tych krajéw podqzaiq juz na-
katora umieszczania w zatrudnieniu. Powstaje tutaj pare  stepne panstwa, ktére planujg deregulacje rynku ustug
kwestii dyskusyjnych, ktére jednoznacznie powinien  zatrudnienia.
rozwiqza¢ system. Przede wszystkim nalezy zdefiniowa¢,
co oznacza termin ,umieszczenie w zatrudnieniv”. Ja-
kie sq warunki dotyczgce czasowego wymiaru zdobyte;
pracy (czy zatrudnienie np. na osiem godzin w tygo-
dniu jest wynikiem satysfakcjonujgeym)2 Czy wynikiem
pozytywnym jest praca tymczasowa, czy zatrudnienie
musi wigza¢ sie ze stosunkiem pracy? Czy umieszcze-
nie w zatrudnieniu na krotki okres np. trzech miesiecy
jest wynikiem wystarczajgcym, aby PAZ otrzymato za-
ptate za ustugi? Wreszcie, czy skuteczno$¢ wyznacza
procent oséb, kiére znalazty zatrudnienie sposrod
wszystkich oséb, ktére zostaly do danej grupy przydzie-
lone, czy ktére ukonczyly program reintegracyjny?
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W Holandii reforma systemu pomocy socjalnej i zwig-
zanych z tym ustug zatrudnienia zostata sformutowa-
na w ustawie o strukturze realizacji polityki zatrudnie-
nia (Structuur uitvoeringorganisatie werk en inkomen,
SUWI), ktéra weszta w zycie w 2002 roku. Pomyst, aby
wprowadzi¢ takq reforme powstat juz w 1995 roku
i od tego czasu ewoluowat, wigczajqc pierwsze zmiany
poczgwszy od 2000 roku (woéwczas tradycying instytucje
PSZ rozbito na pie¢ niezaleznych od siebie oddziatow
oraz zaczeto ogtaszad przetargi, w kiérych mogty bra¢
udziat PAZ). Przed wprowadzeniem reformy PSZ same
wykonywaty okoto 75% wszystkich ustug zatrudnienia.

Dwa gtéwne cele reformy to prewencja przed naptywem
nowych beneficjentéw zasitkéw z tytutu ubezpieczen
spotecznych oraz reintegracja biezgcych beneficjentow
ze spoteczenstwem oraz rynkiem pracy. Odpowiedzial-
no$¢ za prewencje i reintegracje zostata przesunieta
bardziej w strone pracownikéw i pracodawcédw, a rynek
ustug zatrudnienia catkowicie sprywatyzowano.

W Holandii istniejq trzy gtéwne rodzaje zasitkow zwig-
zanych z brakiem pracy i ubéstwem: zasitek dla bezro-
botnych, zasitek dla oséb niepetnosprawnych na ryn-
ku pracy oraz zasitek socjalny. Polityka socjalna dqzy
do umieszczenia beneficjentéw wszystkich  zasitkéw
w zatrudnieniu w celu reintegracji spotecznej i zmniej-
szenia obcigzen budzetowych. Integralne punkty tej po-
lityki opierajq sie na hastach: ,praca” oraz ,dochéd”,
z pracq stawiang ponad dochéd. Ponadto, od stycznia
2004 roku termin ,pasujgca praca” okres$lajgcy rodzaj
pracy, ktérg beneficjent zasitku powinien przyjq¢, zostat
zastgpiony sformutowaniem ,spotecznie odpowiedzial-
na praca”, co moze oznaczal prace ponize| poziomu
wyksztatcenia i kwalifikacji.

Prywatyzacja rynku ustug zatrudnienia pozostawita
trzech ,aktoréw” publicznych w obszarze ubezpieczen
spotecznych i reintegracii:
& Instytucie Zarzgdzania

wniczymi

Ubezpieczeniami  Praco-
(Uitvoering ~ Werknemersverzekeringen
— UWV), kitéra zajmuije sie zbieraniem sktadek oraz
przyznawaniem, wyptacaniem i (ewentualnie) wstrzy-
mywaniem wyptat zasitkéw dla bezrobotnych i nie-
petnosprawnych. UWV jest réwniez odpowiedzialne
za polityke reintegracyjng, lecz nie moze realizowa¢
iej samodzielnie — musi nabywa¢ ustugi reintegra-
cyine na zliberalizowanym rynku;

=1 Samorzqdy lokalne — odpowiedzialne za zarzqdza-
nie zasitkiem socjalnym oraz niesienie pomocy oso-
bom bez prawa do jakiegokolwiek zasitku;

&1 Centrum dla Pracy i Dochodéw (Centrum voor Werk
en Inkomen — CWI) — instytucja, ktéra w pierwszej
kolejnosci ma styczno$¢ z bezrobotnymi. Podczas
ich rejestracji i klasyfikacji, CWI zbiera informacje
potrzebne do oceny, czy ktéry$ z zasitkow wyptaca-
nych przez UWV lub samorzqdy lokalne nalezy sie
bezrobotnemu. Ponadto, CWI zbiera informacje
o rynku pracy, doradza poszukujgcym pracy oraz
pracodawcom, aktywnie posredniczy miedzy po-
szukujgcymi pracy a pracodawcami oraz zarzqdza
narodowqg bazg wakatéw i narodowq bazg apli-
kacji. Po wstepnej klasyfikacji bezrobotnego, CWI
kieruje go odpowiednio do UWV lub samorzqdéw
lokalnych z rekomendacjami dotyczgcymi ustug
reintegracyjnych. Klasyfikacja polega na przydzie-
leniu do jednej z czterech grup okres$lajgcych dy-
stans dzielgcy bezrobotnych od rynku pracy. Klienci
pierwsze| grupy sq najblizej tego rynku i sami po-
winni szybko znalez¢ sobie prace. Klienci drugiej
i frzeciej grupy wymagajg pomocy reintegracyjnej
— im wyzsza grupa, tym pomoc musi by¢ bardzie
infensywna i zaawansowana. Klienci czwartej grupy
maijq problemy nie tylko z zatrudnieniem, ale réw-
niez z funkcjonowaniem w spoteczenstwie i najpierw
wymagajg pomocy w zakresie reintegracji ze spote-
czenstwem.

Z powyzszych informacji wynika, ze w gestii instytucji
publicznych zostata zaledwie mata czeé¢ ustug zatrud-
nienia. Rzqd postanowit zachowa¢ publiczng kontro-
le jedynie nad zarzgdzaniem zasitkami z ubezpieczen
spotecznych oraz profilowaniem bezrobotnych — dzia-
talnosciq, ktéra wedtug politykéw nie powinna zale-
ze¢ od komercyjnych intereséw PAZ. Pozostate ustugi
zostaty w petni sprywatyzowane, a reintegracyjne jed-
nostki bytych PSZ obecnie konkurujq o kontrakty z PAZ
na zasadzie réwnosci. Tworzq one organizacije o na-
zwie NV Klig, ktéra przez pierwsze dwa lata od powsta-
nia w 2000 roku byta subsydiowana z budzetu panstwa,
przy jednoczesnym stopniowym wdrazaniu jej na kon-
kurencyjny rynek, az w styczniu 2002 roku zostata zu-
petnie sprywatyzowana, a dalsze subsydia zostaty za-
bronione.

Sposréd publicznych |, aktorow” rynku ustug zatrudnie-
nia, dwéch jest nabywcami ustug zatrudnienia: UWV
oraz samorzqdy lokalne. Ponadto, na rynku wystepuije



nabywca trzeciego rodzaju — pracodawca, ktéry jest od-
powiedzialny za reintegracje swoich chorych pracowni-
kow wewngtrz firmy (fzw. pierwszy trakt) lub poza nig
(tzw. drugi trakt). Poczgtkowo pracodawca przez rok
pozostawat odpowiedzialny za reintegracje i wyptate
zasitku chorobowego dla pracownika, lecz od stycznia
2003 roku okres ten przedtuzono do dwéch lat. Pra-
codawca moze sam realizowa¢ plan reintegracji dla
chorego pracownika (najczesciej w ramach pierwszego
traktu) lub zleci¢ to specjalizujgcym sie w tym PAZ lub
tzw. arbodienst — organizacjom doradczym wspierajqg-
cym pracodawcédw w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, organizacji pracy oraz innych aspektéow zwigza-
nych ze zdrowiem pracownikéw.

Kazdy z nabywcéw ustug zatrudnienia ma okreslong
grupe beneficientéw i wraz z nimi tworzy segment rynku
ustug zatrudnienia. Beneficjenci UWV to osoby bezro-
botne z prawem do zasitku dla bezrobotnych oraz osoby
niepetnosprawne z cze$ciowq zdolnoscig do pracy, kié-
re posiadajq prawo do zasitku dla niepetnosprawnych.
Beneficjenci samorzqdéw lokalnych to osoby otrzy-
mujqce zasitek socjalny oraz osoby bez prawa do za-
sitku dla bezrobotnych. Beneficjenci pracodawcow
to pracownicy, ktérzy zachorowali i chociaz zachowali
czesciowq zdolnoé¢ do pracy, to nie mogq jej kontynu-
owad na tym samym stanowisku. Przedmiotem zaintere-
sowania tego raportu sq dwa pierwsze segmenty, ktére
zostaty szczegdtowo opisane w dalszej czesci niniejsze-
go rozdziatu. Trzeci segment — pracodawcy i ich chorzy
pracownicy — nie ma zwigzku z publicznymi stuzbami
zatrudnienia i ich restrukturyzaciq.

Dla potrzeb niniejszego raportu nieco niefortunny
jest fakt, ze niekomercyjne organizacie pozarzqdo-
we w ogole nie sg w Holandii rozrézniane na rynku
ustug zatrudnienia. Fakt ich istnienia pomijajg publi-
kacje o doswiadczeniu Holandii z reformg PSZ. Réw-
niez pracownicy Rady dla Pracy i Dochodéw (Raad voor
Werk en Inkomen, RWI) — organizacji, kiéra zajmuje
sie ewaluacjq rynku ustug zatrudnienia — nie umiejq
powiedzie¢, czy niekomercyjne organizacje pozarzqdo-
we sq w tym obszarze w Holandii aktywne. Ttumaczg,
ze by¢ moze sq takie PAZ, ktére ze wzgledu na po-
czucie misji nie pobierajg marzy za $wiadczone ustugi,
iednak dla organizatoréw przetargu taka informacja
nie ma znaczenia. Jest to odbierane jako ,prywatna
sprawa” danego PAZ. Niemniej, dwukrotnie spotkatam
sie ze wzmiankg na temat niekomercyjnych organizacji
pozarzgdowych w wypowiedziach pracownikéw gmin.
Dla potrzeb raportu nalezy uzna¢, ze niekomercyjne
organizacje pozarzgdowe znajdujq sie w Holandii w ta-
kie] samej sytuacji, jok pozostate PAZ, a wiec ich do-

$wiadczenia mogq by¢ zbiezne z ogélnymi wrazeniami

wszystkich PAZ.

Instytucja Zarzgdzania Ubezpieczeniami
Pracowniczymi (UWV)

UWV nabywa ustugi zatrudnienia wytqcznie dla swoich
beneficientéw, 1j. oséb bezrobotnych z prawem do za-
sitku dla bezrobotnych oraz oséb niepetnosprawnych
z czesciowq zdolnosciq do pracy, ktére posiadajg pra-
wo do zasitku dla niepetnosprawnych. W celu uzyska-
nia pomocy w znalezieniu pracy, beneficienci klasyfi-
kowani sq przez UWV do danej grupy docelowej, dla
ktorej $wiadczenie ustug jest kontraktowane ze zwycie-
skg w przetargu PAZ. W pierwszej kolejnosci PAZ diag-
nozuje problemy i potrzeby beneficjenta, a nastepnie
ustala z nim program reintegracyjny. PAZ majg swobo-
de w dobieraniu elementéw programu integracyjnego.
Za porozumieniem wszystkich stron, 1j. beneficjenta,
UWV oraz PAZ, moze nastgpi¢ zmiana PAZ w dozwolo-
nych w SUWI okolicznosciach.

Kierowane przez CWI do UWV osoby mogq poprosié¢
UWV o zawarcie w ich imieniu indywidualnego kon-
traktu reintegracyjinego (Individuele Reintegratieove-
reenkomst — IRO) z wybranym przez beneficjenta PAZ
spoéréd listy prezentowanej przez UWV. Lista obejmuije
PAZ zwycieskie w przetargach. Wybér utatwia informa-
cia o PAZ na stronie internetowej UWYV, zawierajgca
opis dziatalnosci, specyfike oraz wskazniki efektyw-
nosci z poprzednich okreséw. Beneficjent moze takze
w pierwszej kolejnosci uda¢ sie do danego PAZ, ustali¢
z nim indywidualny program reintegracyjny, a nastepnie
wspdlnie ztozy¢ do UWV wniosek o akceptacje usta-
lonego programu. Kontrakt definivje dziatania, jakie
powinny zostaé podijete, aby zmniejszy¢ dystans miedzy
beneficjentem a rynkiem pracy i w efekcie doprowadzi¢
do jego zatrudnienia, z zastrzezeniem, ze praca subsy-
diowana nie moze stanowi¢ czedci programu reintegra-
cyinego. Jednoczesnie beneficient zgtasza gotowosé
aktywnego uczestnictwa w realizacji dziatan wyszcze-
godlnionych w kontrakcie.

IRO jest kontraktem zawieranym na czas okreslony,
maksymalnie na rok. Jedli beneficjent lub firma $wiad-
czqca mu ustugi zatrudnienia wykaze, ze realizacja po-
stawionych celéw jest niemozliwa w okreslonym w IRO
terminie, istnieje mozliwo$¢ przedtuzenia kontraktu.

Organizacja przetargu

Rozpisujqc przetarg na $wiadczenie ustug zatrudnienia,
UWV musi zdefiniowa¢ przedmiot przetargu oraz kry-



teria selekcji i przypisang im wage. W zwigzku z tym
wyréznia grupy docelowe, ilo$¢ beneficjentéw, rodza-
ie ustug, oczekiwany poziom wskaznika efektywnosci
oraz sposoby finansowania. Przetargi organizowane
sq osobno dla szedciu regionéw kraju. Grupy doce-
lowe podzielone sg na transze i wtasnie na transze
opiewajq kontrakty. To znaczy, ze wiecej niz jedna PAZ
moze $wiadczy¢ ustugi danej grupie docelowej. Transze
mogq zawiera¢ rézng iloé¢ beneficjentow.

Pierwsze pojedyncze przetargi odbyly sie w Holandii
juz w drugiej potowie lat 90. Od tego czasu system or-
ganizacji przetargéw ewoluowat. W 2002 roku pierw-
szy raz przetargi obejmowaty 100% ustug zatrudnienia.
W tym wiasnie roku nowoscig byto wprowadzenie tzw.
wolne| przestrzeni (vrije ruimte), czyli 20% rynku za-
rezerwowanego dla firm oferujgcych ustugi innowacyj-
ne oraz firm nowych, dopiero wchodzgcych na rynek.
W wolnej przestrzeni nie obowigzywaty surowe zasady
dotyczqgce ceny oraz wskaznika efektywnosci, lecz raczej
pomystowo$¢ i nowatorstwo. W przypadku pozostatych
80% kontraktéow, o zwyciestwie decydowaty takie czyn-
niki jak: cena, wskaznik efektywnosci, wskaznik oséb
odpadajgcych z programu (ij. takich, ktére z réznych
powodéw nie ukonczyty programu reintegracyjnego),
czas trwania programu, orientacja na dang grupe do-
celowq (dopasowanie ustug do potrzeb danej grupy)
oraz uwzglednienie specyfiki regionalnej. PAZ sktada-
ty oferty pojedynczo dla kazdej grupy docelowej oraz
dla kazdego rodzaju ustug na ujednoliconych formula-
rzach. Przetargi odbywaly sie w systemie dwuetapowym.
Wprowadzono mozliwos$é wspétpracy PAZ z podwyko-
nawcami.

Na tym etapie rynek ustug reintegracyjnych i zatrudnie-

nia zostat oceniony jako konkurencyjny, z pewnymi nie-

dociggnieciami. PAZ bardzo pozytywnie komentowaty
mozliwo$¢ zlecania podwykonawstwa. Niedociggniecia
dotyczyly nastepujgcych aspektow:

&1 doswiadczenie jako kryterium selekcji — wymag
udokumentowanego do$wiadczenia w  reintegra-
cji podobnych grup docelowych oraz prezentacii
osiggnietych wynikéw stanowit, wedtug PAZ, zapore
dla nowych firm;

&1 skomplikowane procedury — koszty administracyjne
byty stosunkowo wysokie, przez co powstata nieréw-
nowaga miedzy matymi firmami a duzymi PAZ, ki6-
re miaty wysokie koszty zwigzane z udziatem w prze-
targu nawet w przypadku kontraktéw o niewielkiej
skali;

=1 komunikacja miedzy PAZ i UWV — pracownicy UWV
zachowywali dystans do PAZ i w pierwszym etapie
przetargu niechetnie udzielali szerszych informacji;

&1 rozbieznosci miedzy deklarowanymi a stosowanymi
kryteriami selekcji;

&1 nieadekwatno$é¢ grup docelowych — grupy doce-
lowe byty wewnetrznie zbyt réznorodne, a wywiady
wstepne byty przeprowadzane przez UWV w stopniu
niewystarczajgcym do prawidtowej oceny i klasyfi-
kacji beneficjentow;

&1 czestotliwo$é¢ przetargdéw — organizacja przetargow
tylko raz w roku powodowata, ze w razie przegranej,
firma byta skazana na dtugi zastéj;

21 dtugos¢ trwania kontraktéw — roczny okres trwania
kontraktu zniechecat do poszukiwania rozwigzan
innowacyjnych i zwigzanych z tym inwestycji, ktére
wymagatyby dtuzszego czasu.

Doswiadczenia z roku 2002 doprowadzity do kolej-
nych zmian w 20083 roku. Od tego czasu UWV orga-
nizowata przetargi co kwartat. System kontraktowania
na pojedyncze ustugi zmieniono na rzecz cato$ciowych
programéw  integracyjnych. Ponadto, kazdy przetarg
i kontrakt dotyczyt $wiadczenia ustug tylko w jednym
z szesciu regiondéw. Ditugos¢ kontraktu nadal wynosita
jeden rok. Jednoczesnie wolna przestrzen zostata zre-
dukowana do 10% wytgcznie dla ustug innowacyjnych.
Tym samym nowe firmy zostaty skierowane do przetar-
géw otwartych, od 2003 roku jednoetapowych, przy
jednoczesnym wyczuleniu  pracownikow UWYV, zeby
nie dyskwalifikowa¢ oferty ze wzgledu na brak do-
$wiadczenia. Z kolei kryteria selekcji zostaty ograniczo-
ne do: ceny, do$wiadczenia z dang grupg docelowg,
wskaznika efektywnosci oraz stopnia dopasowania me-
tod do danej grupy docelowej. O wynikach przetargu
UWV informowata wprowadzajgc system  listownych
powiadomien. PAZ mogty poprosi¢ o spotkanie w celu
dogtebnego oméwienia danej oferty i przyczyn jej od-
rzucenia.

Wprowadzone zmiany poprawity sprawno$¢ dziatania
systemu, chociaz nie rozwigzaty wszystkich problemaéw.
UWV ocenita, ze oferty sktadane przez PAZ byly coraz
wyzszej jakosci, podobnie jak stosowane przez nie me-
tody reintegracyjne. PAZ podawaty w swoich ofertach
ceny realistyczne i dobrze uzasadnione, ksztattujgc
ie na zblizonym, niskim poziomie. Réwniez deklarowa-
ne wskazniki efektywnosci byly realne i plasowaty sie
nieco powyzej poziomu podawanego przez UWV jako
oczekiwany. Réznica ta byta mniejsza w przypadku tzw.
grup trudnych i wieksza w przypadku grup bardziej ro-
kujgcych powodzenie.

Elementy problematyczne dotyczyty:
&1 czestotliwosci przetargdéw — chociaz sam fakt zwiek-
szenia czestotliwosdci byt oceniany pozytywnie, fo co-



kwartalne przetargi zmuszaty PAZ do pisania i skta-
dania zbyt wielu ofert na mniejsze projekty; sama
UWV te zmiane ocenita pozytywnie, poniewaz mimo
wieksze| iloéci pracy przy organizacji przetargéw,
mogta szybciej wykorzystywa¢ doswiadczenia z kaz-
dej kolejnej rundy;

=1 nierownych wymagan — bardzo podobne oferty by-
waty w jednym regionie wybierane, a w innym od-
rzucane;

2 kryteriéw selekcji — przyktadanie zbyt duzej wagi
do ceny i deklarowanego wskaznika efektywnosci,
podczas gdy jako$¢ ustug byta oceniana gtéwnie
na podstawie automarketingowego opisu stosowa-
nych metod;

&1 komunikacji miedzy PAZ i UWV — zmiany systemowe
nie przyniosty pod tym wzgledem zadnej poprawy;

2 oferty PAZ — zréznicowanie metod dla poszczegél-
nych grup docelowych byto bardzo mate, a wiek-
sz0$¢ PAZ odchodzita od drozszych ustug reintegra-
cyinych (np. szkolen);

&1 wolnej przestrzeni — PAZ miewaty trudnosci z wyka-
zaniem UWV, ze ich oferta jest innowacyjna i moze
by¢ w zwigzku z tym rozwazana w ramach wolnej
przestrzeni.

Kolejnym i jak dotgd ostatnim etapem w formowaniu
czy raczej doskonaleniu zasad organizacji przetargéw
byt lipiec 2005 roku. Stworzono zwigzane z tym dwa
rozporzqdzenia: Ogdélne Warunki Kontraktéw Reinte-
gracyjnych 2005 UWV (Algemene Voorwaarden Rein-
tegratiecontracten 2005 UWYV), kiére obowiqzujqg przez
caty rok oraz Program Wymagan Kontraktéw Reinte-
gracyjnych 2005 UWV (Programma Eisen Reintegra-
tiecontrakten 2005 UWV), ktéry odpowiada konkretnei
rundzie przetargowej. PAZ muszq spetnia¢ wszystkie
wymogi i warunki przedstawione w rozporzgdzeniach,
aby méc wygra¢ przetarg. Deklaracje z tym zwigzane
sktadane sq przez PAZ raz w roku na tzw. formula-
rzach ,zgodnosci” (conformiteitenlijst). Ponadto, w celu
uczestnictwa w przetargu, PAZ kazdorazowo muszg
sktada¢ tzw. formularz ofertowy (offerfesjaablon).

Do kryteriow selekcji w Ogolnych Warunkach wprowa-
dzono nowy element, mianowicie zdolno$¢ finansowq,
deklarowang na formularzach zgodnosci. Przetargi
ogtaszane sq trzy razy w roku: 1 stycznia, 1 lipca oraz 1
pazdziernika. Po raz pierwszy wprowadzono mozliwosé
zawarcia kontraktu na okres dtuzszy niz rok, w zalezno-
$ci od grupy docelowej. Dtugosé¢ kontraktu jest definio-
wana w Programie Wymagan.

Kozdy przetarg podzielony jest na trzy konkursy.
W pierwszym konkursie mogqg bra¢ udziat wytgeznie

te PAZ, ktére w 2002, 2003 lub 2004 roku otrzymaty
kontrakty na $wiadczenie ustug takim samym lub bar-
dzo zblizonym grupom docelowym. W drugim konkur-
sie starfowa¢ mogqg te PAZ, ktére majg doswiadcze-
nie w $wiadczeniu ustug takim samym lub podobnym
grupom docelowym, lecz nie dzieki kontraktom z UWV.
Wreszcie, trzeci konkurs organizowany jest dla PAZ do-
piero wchodzqcych na rynek danych grup docelowych.

Grupy docelowe

Przetargi zorganizowane w 2002 roku dotyczyty pro-
jektow skierowanych do dwudziestu dwéch relatywnie
homogenicznych grup docelowych, podzielonych we-
dtug rodzaju otrzymywanego zasitku oraz problemoéw:
zdrowotnych lub spoteczno-ekonomicznych.

W 2003 roku postanowiono stworzy¢ zaledwie cztery

bardzo ogélne grupy docelowe:

&1 osoby niepetnosprawne na rynku pracy (arbeidsge-
handicapten) — przetarg z 1 lipca;

&1 bezrobotni — przetarg z 1 pazdziernika;

&1 mtodziez niepetnosprawna, niepetnosprawni na ryn-
ku pracy z problemami psychicznymi lub ze stucho-
wym albo wzrokowym upo$ledzeniem — przetarg z 1
stycznia;

&1 bezrobotni nalezgcy do mniejszoéci narodowych
oraz niepetnosprawni na rynku pracy oraz benefi-
cienci fzw. reintegracji drugiej szansy (tweede kans
reintegratie) czyli ci, ktérym wczesniejsze programy
reintegracyjne nie pomogty w znalezieniu zatrudnie-
nia) — przetarg z 1 kwietnia.

Nowe, bardzo heterogeniczne grupy docelowe stwo-
rzyly zagrozenie ,spijaniem $mietanki” oraz ,parko-
waniem”. Na przyktad do grupy alochtonéw nalezaty
osoby o bardzo réznych problemach i bardzo réznym
dystansie do rynku pracy, co utatwiato naduzycia.

W 2005 roku powrécono do wezszych, bardziej homo-
genicznych grup docelowych. 1 lipca 2005 roku odbyt
sie przetarg na $wiadczenie ustug zatrudnienia naste-
pujgcym grupom docelowym:

&1 osobom niepetnosprawnym na rynku pracy powy-
zej 50. roku zycia z ograniczeniami fizycznymi i/lub
psychicznymi;

&1 niepetnosprawnym na rynku pracy ,drugiej szan-
sy” potrzebujgcym wzmozonych dziatan i poséredni-
ctwa;

&1 niepetnosprawnym na rynku pracy ,drugiej szansy”
potrzebujgcym natychmiastowego posrednictwa;

&1 niepetnosprawnym na rynku pracy, ktérzy zgtosili
sie do UWV poprzez Telefon Reintegracyjny (Reinte-



gratietelefoon) w celu wziecia udziatu w programie
reintegracyjnym;
&1 osobom z problemami nerkowymi;
&1 osobom chcgcym pomocy przy samozatrudnieniu;
=1 bezrobotnym ,drugiej szansy”.

Zastosowanie roznych sposobow formutowania grup
docelowych w Holandii pozwolito wybraé¢ opcje naj-
lepszqg, 1j. stosunkowo homogeniczne grupy docelowe.
Jednoczesnie doswiadczenie holenderskie pokaza-
to, ze jest wazne, aby system mogt szybko reagowad
na negatywne sygnaty z rynku i udoskonala¢ rozwigza-
nia instytucjonalne.

Ceny, sposoby ptatnosci oraz ewaluacja wy-
nikéw

Ceny za wykonanie danego indywidualnego programu
integracyjnego lub za $wiadczenie ustug danej grupie
docelowej oraz sposoby ptatnosci zawarte sq w kon-
trakcie miedzy PAZ a UWV. Ceny ustalone z konkret-
nymi PAZ nie sq w Holandii publikowane. Wiadomo,
ze kwota na jokg opiewa IRO nie moze przekroczy¢
sumy 3630 euro, a caty budzet na ustugi reintegracyj-
ne w pierwszych szesciu miesigcach 2005 roku wynosit
5 min euro.

Od poczqtku reformy istniata tendencja uzalezniania za-
ptaty od efektéw. Funkcjonujg dwa systemy rozliczania:
no cure — less pay oraz no cure — no pay. W pierwszym
systemie jest ustalona cena za osiggniecie porozumie-
nia miedzy PAZ i beneficjentem w sprawie planu dzia-
tania, 1zn. elementéw sktadowych programu reintegra-
cyjnego dla danego beneficjenta. Nastepnie, ustalona
jest réwniez cena za realizacje programu i za wspiera-
nie beneficienta juz po rozpoczeciu przez niego pracy.
Oproécz zaptaty za ustalenie planu dziatania oraz 50%
ceny za realizacje programu, reszta ptatnosci jest uza-
lezniona od wynikéw. W zaleznosci od grupy docelowe;
i oceny dzielgcego jg dystansu od rynku pracy, UWV
oczekuje réznych wskaznikéw efektywnosci.

W drugim systemie zaptata jest uzalezniona wytgcznie
od rezultatéw. Metoda finansowania no cure — no pay
jest stosowana w coraz wigkszym stopniu. W 2001 roku
zdecydowana wigkszo$¢ kontraktéw finansowana byta
na zasadzie cze$ciowego uzaleznienia wyptat od wy-
nikow. W 2003 roku dotyczyto to juz tylko 60% kon-
traktéw, podczas gdy pozostate 40% optacane byto
wylgcznie na podstawie rezultatow.

System no cure — no pay stwarza problem ptynnosci
finansowej dla wielu PAZ, zwtaszcza mniejszych. W celu

uzyskania pozytywnych rezultatéw, muszq one najpierw
zainwestowa¢ wtasne $rodki bez gwarancji zwrotu. Aby
zapobiec sytuacji, w ktérej PAZ nie inwestujg z powodu
braku ptynnosci finansowej, 20% wartosci kontraktéw
uzaleznionych catkowicie od wynikéw jest wyptacana
z gory. Jesli PAZ nie uda sie umiesci¢ beneficjentéw
w zatrudnieniu, musi zwréci¢ odpowiednie kwoty.

Catkowite uzaleznianie zaptaty od rezultatéw powo-
dowato wzrost cen za programy reintegracyjne (cho¢
generalnie obserwowato sie tendencje spadkowq cen
w kolejnych przetargach). Taka zasada wynagradza-
nia za $wiadczenie ustug reintegracyjnych jest nieko-
rzystna dla PAZ, ktére nieoficjalnie przyznajq, ze skoro
nie mogq selekcjonowa¢ kierowanych do nich bezro-
botnych, stosujq zasade ,parkowania”.

Zadowalajgce efekty, od kiérych zaleze¢ bedzie wyptata
pieniedzy w obu systemach zostaty ustalone w Holandii
jako zatrudnienie przez okres co najmniej sze$ciu mie-
siecy. W przypadku podpisania umowy o prace na taki
okres, PAZ otrzymujq zaptate uzalezniong od wynikow
dopiero po dwéch miesigcach wykonywania pracy przez
beneficjenta. Umowa musi dotyczy¢ pracy na co naj-
mniej pot etatu (w przypadku oséb pobierajgcych zasi-
tek dla bezrobotnych musi to by¢ co najmniej 19 — 20
godzin w tygodniu).

W 2003 roku wprowadzono — oprécz standardowych
cen catkowicie lub czesciowo uzaleznionych od wyni-
kéw — dodatkowe premie za: 1). szybkie tempo rea-
lizacji programu, oraz 2). umieszczenie beneficjenta
w zatrudnieniu na okres co najmniej roku. Wysoko$¢
premii za szybkie tempo dziatania zostata uzalezniona
od grupy docelowej oraz czasu uzyskania pozytywnego
efektu i w 2004 roku wahata sig miedzy 250 a 750
euro. Wyzsza premia byta przyznawana za umieszcze-
nie w zatrudnieniu w ciqgu frzech miesiecy, a nizsza
— za pozytywny rezultat w ciggu szeéciu miesiecy. Nato-
miast wysoko$¢ premii za zatrudnienie na okres co naj-
mniej roku nie zalezy od grupy docelowej, lecz rodzaju
UMOWY O prace: NAjwyzsza zA UMOWE O prace Na czas
nieokreslony, nieco nizsza za kontrakt roczny oraz naj-
nizsza za przedtuzenie poétrocznej umowy na kolejne
sze$¢ miesiecy lub wiecej. W 2004 roku kwoty te wyno-
sity kolejno 750, 500 i 250 euro.

W nawigzaniu do strategii cenowych PAZ, czesto poja-
wialy sie gtosy, ze duze PAZ stosowaty cenowy dumping
oraz, ze im bardzie] komercyjne nastawienie, tym spryt-
niejsze formutowanie oferty i cen. Na przyktad niektére
firmy nie uwzglednialy cen drogich szkolen w ofercie
podstawowej (w deklarowanej w ofercie cenie). Istnia-



to przez to wiele niejasnosci. W odpowiedzi na tego
typu problemy, UWV wprowadzita obowigzek uwzgled-
niania szkoler w podstawowym kosztorysie programu
reinfegracyjnego. Spodziewane efekty tej zmiany maijq
pokaza¢ wzrost cen oraz dalszy spadek ilosci przepro-
wadzanych szkolen.

Monitorowanie realizacji  okreslonych w  kontrak-
tach dziatan oraz osigganych przez PAZ wynikow
nie jest w Holandii zaawansowane. Rzqd zdaje sie
na samoregulacje rynkowg. Dla potrzeb rynku PAZ
same stworzyly marke Borea gwarantujgcq jokose,
o ktérej przyznaniu decydujg zewnetrzne prywatne firmy
przeprowadzajqce coroczny audyt. Ponadto, PAZ skta-
dajg kwartalnie raporty na temat swojej dziatalnosci.
UWV organizuje spotkania z PAZ, na ktérych omawia
sie informacje zawarte w raportach i poréwnuje wyniki.
Dodatkowo, beneficjenci ustug zatrudnienia wypetniajg
co frzy miesigce ankiety na temat PAZ, kiére $wiadczg
im ustugi.

Samorzqdy lokalne

Samorzqdy sq odpowiedzialne za kontraktowanie ustug
zatrudnienia dla beneficjentéw  zasitkéw  socjalnych
i dla bezrobotnych bez prawa do jakiegokolwiek za-
sitku. Osoby podlegajgce samorzgdom majg na ryn-
ku pracy problemy innego rodzaju niz beneficjenci
UWV, np. w znacznie wigkszym stopniu wymagajq naj-
pierw zmiany postawy spotecznej i zwiekszenia kapi-
tatu spotecznego, zanim reintegracja z rynkiem pracy
jest w ogéle mozliwa.

Na poczgtku 2000 roku, kiedy przynalezny samorzg-
dom segment rynku ustug zatrudnienia nie byt jeszcze
sprywatyzowany, przeprowadzono ankiete wéréd dwustu
czterech gmin. Wyniki ankiety pokazaty, ze wiekszos¢
samorzqdéw korzystata z mozliwosci kontraktowania
ustug zatrudnienia, gtéwnie z powodu braku ekspertow
w swoich kadrach. Zasady kontraktowania byly okre-
$lane bardzo swobodnie, bez zachowania oficjalnych
wymogoéw kontraktéw publicznych zawartych w SUWI,
a kryteria selekcji opieraty sie wytgcznie na dobrych
stosunkach i wezesniejszej wspdtpracy z PAZ, z pominie-
ciem aspektu cenowego. W wielu gminach ustugi byty
kontraktowane tylko jednemu PAZ. Nastepnie, gminy
i posiadajgce kontrakty PAZ przyjmowaly jeden z trzech
nastepujgcych modeli: (1). gminy zarzqdzaty danym
przypadkiem (casemanagement), a PAZ wykonywaty
tylko pojedyncze ustugi na zlecenie gmin; (2). gminy
kontraktowaty ustuge zarzgdzania danym przypadkiem
jednemu PAZ, ktéry mogt lecz nie musiat wspodtpraco-
wacé z podwykonawcami; (3). zwycieskie PAZ zajmowato

sie wylgcznie zarzqdzaniem danym przypadkiem i okre-
$laniem planu dziatania, podczas gdy pozostate ustugi
byty wykonywane wytgcznie przez podwykonawcow.

Ustugi reintegracyjne zlecane na zewngtrz, deklarowa-
ne w ankietach byty nastepujgce: szkolenia zawodowe,
edukacja, szkolenie umiejetnosci poszukiwania pracy,
testy oceniajgce umiejetnosci i perspektywy zawodowe,
szkolenia podnoszqce kapitat spoteczny oraz przeka-
zywanie wiedzy o rynku pracy w celu nabycia ogdlne;
orientacji przez beneficientéow. Jednoczesnie byta de-
klarowana grupa ustug, ktére standardowo byty $wiad-
czone samodzielnie przez samorzgdy, mianowicie
monitorowanie planu dziatania, kontrola jokosci oraz
organizacja pracy w ramach wolontariatu.

Organizacja przetargu

Deregulacja omawianego segmentu rynku ustug za-
trudnienia nastgpita dopiero w 2002 roku, lecz mia-
ta inny charakter niz w przypadku UWV. W Holandii
istnieje okoto czterystu samorzqdéw lokalnych, z kto-
rych kazdy miat swobode okreslania kryteriéw selekgji,
grup docelowych, itd. Doprowadzito to do duzej réz-
norodnosci rodzajéw $wiadczonych ustug i sposobow
ich realizacji. Podobnie jok UWV, samorzqdy kontrak-
tujg wykonanie ustug zatrudnienia zaréwno ogélnokra-
jowym, jak i regionalnym oraz lokalnym PAZ. Istniejq
PAZ, ktére biorq udziat w przetargach zaréwno UWY,
jak i samorzqdéw, lecz sq tez i takie, ktore specjalizujg
sie tylko w jednym z tych segmentéw. W omawianym
segmencie rynku ustug zatrudnienia istnieje tendencja,
aby relacje z PAZ miaty charakter wspotpracy i partner-
stwa, a nie byly stricte handlowe.

Podobnie jok w przypadku UWV, reguty organizacji prze-
targow zawarte sg w SUWI. Od 2004 roku samorzgdy
sq w petni odpowiedzialne finansowo za reintegracije
swoich beneficjentéw. Ustawowo byty one poczgtkowo
zobowigzane do kontraktowania poprzez przetargi 80%
ustug. Pozostate 20% zostato nazwane wolng przestrze-
nig w samorzqgdach lokalnych. Pod koniec 2003 roku
wolng przestrzen zwiekszono do 30%. Jesli samorzqdy
zdecydujq sie, aby jednak ogtosi¢ przetarg na kontrakty
z wolnej przestrzeni, nie muszq przestrzega¢ regut kon-
traktowania zawartych w SUWI.

W segmencie samorzqdéw lokalnych na rynku istnieje
pod wieloma wzgledami bardzo duza réznorodnosé.
Roznice wystepujg w liczebnosci i rodzajach grup do-
celowych, sposobach przeprowadzania przetargéw,
przyznawania kontraktéw oraz w nadzorowaniu i rea-
lizacji projektow. Wérdéd samorzgdédw panuje tenden-



cja do szerokiego okreslania grup docelowych, ktére
sq raczej heterogeniczne. Dane spotecznosci majq
rowniez odmienne warunki i potrzeby. Duze gminy cze-
sto miewajq oddziaty specjalizujgce sie w organizaciji
przetargéw i samodzielnie je realizujg. Z kolei mniejsze
gminy czesto wspdlnie (grupowo) organizujq przetargi.

Najbardziej popularnym na rynku systemem przetar-
gowym jest przetarg otwarty, dwuetapowy. Tak jak
w UWV do 20083 roku, pierwszy etap stuzy wytonieniu
PAZ, ktére posiadajg niezbedne $rodki (kadrowe, lo-
kalowe, finansowe etfc.) do spetnienia wszystkich wy-
magan. Dopiero PAZ zaproszone do drugiej rundy
przedstawiajq szczegétowq oferte. W sytuacjach, gdy
kontrakt opiewa na kwote ponad 200.000 euro, sa-
morzqdy sq zobowigzane do przeprowadzenia przetar-
gu europejskiego, ktérego warunki i zasady sq publiko-
wane na stronach internetowych UE.

Kolejnym systemem przetargowania stosowanym przez
samorzqdy jest przetarg zamkniety (onderhandse
aanbesteding'), najczesciej organizowany dla kon-
traktéw z wolnej przestrzeni. W ramach tego systemu
samorzqdy przedstawiajg tylko wybranym PAZ zapo-
trzebowanie na ustugi oraz swoje wymagania, ktére
sq bardziej ogélne niz w przetargach otwartych. Zdarza
sie, ze w ramach wolnej przestrzeni przetarg w ogdle
nie ma miejsca, a samorzqdy pojedynczo kupujq pro-
gram reintegracyjny dla konkretnych oséb.

Nastepnie, mate gminy, ktére wspolnie ogtaszajg prze-
targ, czasami korzystajg z pomocy Holenderskiego
Centrum Zakupéw (Nederlands Inkoop Centrum, NIC).
Pomoc NIC odbywa sie na rézng skale, od sporzg-
dzenia warunkéw przetargu do organizacji i realizacji
catego procesu kontraktowania. NIC nie jest jedyng
organizacjq, ktéra sie tym zajmuje. Ponadto, niektére
mate i $érednie gminy organizujg nawet spotkania z PAZ,
podczas ktérych konsultujg z nimi warunki przetargu.
Duze gminy decydujq sie zazwyczaj na samodzielng
obstuge przetargéw i czesto wzorujq sie na przetargach

UWV.

O ile UWV przeszta catkowicie do systemu kontrakto-
wania catych programéw reintegracyjnych, o tyle sa-
morzqdy stosujg dwie metody: kontraktowanie progra-
méw lub pojedynczych ustug, przy czym druga metoda
jest popularniejsza. Samorzqdy, ze wzgledu na dekla-
rowane poczucie misji, preferujq zachowanie kontro-
li nad rodzajami ustug, ktére oferowane sqg danemu

1 Dokladnie przetarg, ktory nie jest otwarty dla wszystkich i w ktorym jest miej-
sce dla negocjacji.

beneficjentowi, kontraktujgc, np. wytqcznie ustuge po-
stawienia diagnozy. Zazwyczaj posiadajg one w swych
kadrach specjalistéw od casemanagement’u.

Standardowa dtugo$¢ kontraktu zostata ustalona na po-
ziomie jednego roku. Niektére samorzqdy dopuszczajg
mozliwo$¢ przedtuzenia takiego kontraktu bez podania
kryteriéw, jakie PAZ muszq spetnia¢ w tego typu sytuacii.
Z jednej strony, taka mozliwo$¢ budzi obawy, ze gminy
z lenistwa lub z checi zmniejszenia kosztéw bedq z niej
korzystaty, ograniczajgc tym samym konkurencje, do-
step do rynku oraz dziatajgc w sprzecznosci do idei pry-
watyzacji rynku ustug zatrudnienia. Z drugiej strony, PAZ
zauwazajqg, ze gminy rzadko korzystajq z tej mozliwosci
i mimo dobrze uktadajgce] sie wspdtpracy corocznie
organizujg nowe przetargi. Istniejq jednak i takie gminy,
ktdrych kontrakty opiewajg na okres dwéch lat z mozli-
wosciq przedtuzenia. Ttumaczg to potrzebg oswojenia
sie z rynkiem i jego potrzebami przez PAZ.

PAZ bardzo krytykowaty omawiany segment rynku ustug
zatrudnienia, zwlaszcza w pierwszych dwéch latach.
Krytyka dotyczyta nastepujgceych aspektéw:

&1 Gminy niemajgce zadnego do$wiadczenia w organi-
zacji tego typu przetargéw, miaty problemy z jasnym
formutowaniem kryteriéw selekcji, definiowaniem
ustug. Poczgtkowo stawialy stanowczo za wysokie,
nierealne wymagania oraz nie braty pod uwage sta-
nu koniunktury i oczekiwaty podobnych wskaznikéw
efektywnosci przy zmieniajgcej sie sytuacji w gospo-
darce i na rynku pracy. Zdarzato sie, ze zaprasza-
ty innych do sktadania oferty z propozycjg cenowg
wigcznie, a nie umialy powiedzie¢, jakiej grupy do-
celowej dotyczy kontrakt.

=1 Wiekszoé¢ gmin bardzo duiq wage przyktadata
do wczesniejszych doswiadczen i osiggnietych rezul-
tatéw. Dla PAZ, ktérym powineta sie kiedy$ noga,
praktycznie oznaczato to brak dostepu do kontrak-
téw.

=1 Niezalezno$¢ samorzqdéw doprowadzita do sytu-
acji, w ktérej wiele gmin popetnia te same btedy,
zupetnie sie od siebie nie uczqc.

=1 Rozdzielenie kompetencji organizacji przetargu i re-
alizacji polityki reintegracyjnej miedzy rézne oddzia-
ty w wielu gminach spowodowato duzo niejasnosci
i konfliktow. Zdarzato sie, ze oddziat realizujgey za-
tozenia polityki byt niezadowolony z wyniku kontrak-
tu, gdyz oddziat organizujgcy przetarg nieprawidto-
wo zinterpretowat zapotrzebowanie zgtoszone przez
tych pierwszych.

Z uptywem lat funkcjonowanie tego segmentu rynku
ulegto znacznej poprawie. Kryteria selekcji stosowane



przez samorzqdy stanowiq rézng mieszanke nastepu-
igcych elementéw: cena, dos$wiadczenie innych sa-
morzqdéw, sytuacja finansowa i wielkoé¢ PAZ (stopien
rozproszenia na catym terenie gminy, ktéry wptywa
na dostepno$¢ dla wszystkich mieszkancéw), stoso-
wane metody oraz ogdélna wizja reintegracji. Zgodnie
z deklaracjomi samorzqdéw, posiadanie marki Borea
nie zwigksza szans na kontrakt, cho¢ jej brak troche
zastanawia i budzi podejrzenia.

Samorzqdy oceniajq joko$¢ ofert PAZ dosy¢ pozytywnie,
zaznaczajqc jednak, ze ich ceny i zawarto$¢ mato sie
rézniq. Wyjgtkiem sq tutaj oérodki pomocy spoteczne;j,
ktore wykazujq sie oryginalnosciq i bardzo wysokq ja-
koscig. Niestety, czesto nie wytrzymujq one konkurenc;ji
z duzymi PAZ ze wzgledu na braki kadrowe, lokalowe,
itp. Ponadto, jak zaznaczajq samorzqdy, duze PAZ skta-
dajg bardzo profesjonalnie przygotowane oferty, nad
ktérymi pracujq dziaty specjalnie do tego stworzone.

Ceny, sposoby ptatnosci oraz ewaluacja wy-
nikéw

Samorzqdy stosujg najchetniej system finansowania no
cure — less pay. Jednoczesénie preferujg zachowanie
kontroli nad trajektoriami i czesciej kontraktujg po-
iedyncze ustugi. PAZ w swoich ofertach zamieszczajg
ceny za dany produkt. W przypadku kontraktéw na cate
programy reintegracyjne, ceny proponowane przez PAZ
sq bardzo podobne. Istotne réznice cenowe wystepu-
iq jednak w przypadku kontraktowania pojedynczych
ustug.

Wiekszo$¢ kontraktéow zaktadanych z PAZ przez samo-
rzqdy zawiera regulacje dotyczqce premii oraz kar w za-
leznosci od osiggnietych rezultatéw. Niestety, system
zbierania informacji o wynikach PAZ nie jest w petni
rozwiniety. Zaledwie kilka gmin posiada system mo-
nitorowania loséw beneficjentéw w diuzszym okresie
po zakonczeniu programu reinfegracyjnego. Informa-
cie o rezultatach pochodzqg zazwyczaj od samych PAZ.

Jak juz wspominatam, wymagania samorzqdéw wzgle-
dem wskaznikéw efektywnosci byty z poczgtku bardzo
wygérowane i nierealne. Nastgpita pod tym wzgledem
poprawa, chociaz nadal istnieje wiele gmin nieumie-
igcych dopasowaé swoich wymagan do rzeczywistosci.
Zadna z gmin nie dysponuije szacunkami na temat wpty-
wu poszczegolnych ustug reintegracyjnych na  wzrost
zatrudnialno$ci wérdd beneficientow.

Wiekszo$¢ samorzqdéw stosuje te same definicje po-
zytywnego rezultatu, co UWV, fj. umieszczenie w za-

trudnieniu na okres co najmniej szeéciu miesiecy. Nie-
mniej, wystepujg tutaj pewne réznice. UWV zadowala
sie kontraktem na okres szesciu miesiecy, podczas gdy
sq gminy, ktére rezultat uznajg za pozytywny dopiero
po faktycznym utrzymaniu pracy przez sze$¢ miesiecy.
Niektore plany dziatania kontraktowane przez samo-
rzqdy dotyczq spotecznej aktywacii beneficjenta, a wiec
z zatozenia nie prowadzq bezposrednio do zatrudnie-
nia.

Od stycznia 2004 roku samorzgdy dysponujg osobnym
budzetem na wyptate zasitku socjalnego i na ustugi re-
integracyjne. W przypadku poczynionych oszczednosci
w zakresie wyptaty zasitkéw, gminy majg prawo swo-
bodnie przesung¢ wolne $rodki na programy reintegra-
cyjne. W ramach budzetu reintegracyjnego samorzqdy
mogq subsydiowa¢ zatrudnienie. Tym samym w 2004
roku zaprzestano ogélnokrajowych programéw subsy-
diowania pracy. Celem tak ustalonej polityki ma by¢
wigksza motywacja samorzqdéw, aby ograniczy¢ ilogé
wyptacanych zasitkéw oraz przechodzi¢ od zatrudnie-
nia subsydiowanego do standardowego.

Sposoby ptatnosci samorzgdéw sq oceniane wyjgtkowo
negatywnie. PAZ skarzg sie, ze mimo nieznacznej po-
prawy w ostatnim czasie, gminy ptacq za ustugi z duzym
opoznieniem. Z kolei gminy twierdzq, ze PAZ czesto wy-
stawiajg wadliwe faktury.

W 2001 roku Ministerstwo Stosunkéw Spotecznych
i Pracy podpisato z samorzqdami lokalnymi porozu-
mienie na temat dwudziestu jeden wskaznikéw utatwia-
igcych ocene dziatania rynku i osigganych rezultatow.
Wsréd nich znalazto sie dziewie¢ czynnikéw okreslajg-
cych stopien aktywacji zawodowej, mianowicie:
=1 naptyw nowych oséb z prawem do zasitku socjalne-
go w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy;
liczba oséb zwolnionych z obowigzku podijecia pra-
cy;
odptyw oséb z prawem do zasitku socjalnego;
odptyw samotnych rodzicéw do zatrudnienia;
odptyw mniejszosci etnicznych do zatrudnienia;
liczba aktywacyjnych trajektorii oraz procent trajek-
torii skutkujgcych w odptywie do zatrudnienia;
liczba trajektorii spotecznie aktywacyjnych oraz pro-
cent trajektorii prowadzqcych do odptywu do innych
trajektorii lub do zatrudnienia;
& liczba ,recydywistéw”, tj. oséb, ktére wielokrotnie
uczestniczq w trajektoriach aktywacyjnych bez pozy-
tywnych rezultatéw.



Analiza przypadku gminy sredniej wielkosci

Z powodu duzej réznorodnosci w stosowanych przez
samorzqdy procedurach, warto przyjrze¢ sie pojedyn-
czemu przypadkowi gminy $redniej wielkosci. Ponizej
zostanie przedstawiony system, ktéry omawiana gmina
zamierza zachowa¢ bez poprawek w jego obecnej for-
mie.

W badanym roku? kontrakty dotyczyly $wiadczenia

ustug trzystu beneficjentom podzielonym na szeé¢ grup

docelowych:

& klienci grupy drugiej wedtug klasyfikacji CWI
(75 osob);

= klienci grupy czwartej wedtug klasyfikacji CWI be-
dgcy samotnymi rodzicami (25 oséb);

=1 niepetnosprawni grupy czwartej wedtug klasyfikacji
CWI (25 osob);

=1 klienci grupy trzeciej i czwartej wedtug klasyfikacji
CWI ponizej dwudziestego trzeciego roku zycia (25
osob);

=1 pozostali klienci grupy czwartej wedtug klasyfikacij
CWI (75 osob);

=1 pozostali klienci, w tym osoby bez prawa do zasitku
(25 oséb).

PAZ mogq zgtasza¢ oferty osobno dla kazdej z grup
docelowych. Jedna oferta moze dotyczy¢ tylko jedne;j
grupy. Kontrakty sq zawierane na okres dwéch lat. Kry-
teria selekcji sq nastepujgce: cena (waga 50%), jakos¢
(waga 40%) oraz zgodno$¢ z wizjq samorzgdu (waga
10%). Na ocene jakosci wptywa jako$¢ metod reinte-
gracyjnych, wczesniejsze rezultaty, jako$¢ wyszkolenia
kadr oraz jakos¢ kontroli. Kryterium zgodnosci z wizjg
samorzqgdu jest niejasne.

Kontraktowane sq trzy rodzaje ustug: umieszczenie
w standardowym zatrudnieniu, umieszczenie w sub-
sydiowanym zatrudnieniu oraz aktywacja spoteczna.
Oczekiwane wskazniki efektywnosci zalezqg od tego,
do ktérej z czterech grup CWI nalezy dany benefi-
cient. Na przyktad dla klientéw grupy trzeciej wskaznik
umieszczenia w zatrudnieniu musi wynosi¢ 55%, w za-
trudnieniu subsydiowanym — 35%. 10% programoéw re-
integracyjnych moze okaza¢ sie nieskutecznych, z cze-
go maksymalnie 5% z powodu rezygnacji z programu
i 5% z powodu wyjgtkowych trudnoéci w umieszczeniu
danych oséb w zatrudnieniu. llo$¢ oséb rezygnujgeych
z programu moze przekroczy¢ 5%, jesli wynika to z bra-
ku woli u beneficienta. Wéwczas PAZ, ktéra od razu

2 Zrédlo nie podaje, ktérego roku dotyczy badanie.

3 [Patrz: wstep do rozdziatu.|

informuje samorzqd o takim przypadku i go konsultuie,
nadal moze otrzyma¢ zaptate. Beneficjenci majg prawo
do reklamacji $wiadczonych im ustug. Kazda PAZ ma
obowigzek ustalenia procedury sktadania skarg oraz
rejestrowania wszystkich takich przypadkéw. Nastepnie
co kwartat musi informowa¢ samorzqd o zgtoszonych
reklamacjach.

W przypadku wygranego kontraktu, PAZ zaczyna faze
wstepnej oceny beneficientéw, ktéra nie moze trwaé
dtuzej niz dwa miesigce. Po ustaleniu diagnozy jest ukta-
dany indywidualny program reintegracyjny, ktéry musi
by¢ zaakceptowany przez samorzqd oraz beneficjenta.
Podane wczesniej wskazniki efektywnosci bedq dotyczy¢
wytgcznie oséb, ktére zgodzity sie na ustalony program
reintegracyjny. Na realizacje planu PAZ maijq sze$¢ mie-
siecy. Umieszczenie w zatrudnieniu traktowane jest jako
pozytywny rezultat wéwczas, gdy frwa ono co najmniej
sze$¢ miesiecy.

Gmina wprowadzita réwniez premie za wyzszy niz usta-
lony wskaznik efektywnosci i kary za nizszy. Zaréwno
premie jak i kary opiewajg na kwote 900 euro na oso-
be. Zwazywszy na to, ze cena programu reintegracyjne-
go dla jednej osoby oscyluje zazwyczaj wokét kwoty 4
tys. euro, premie i kary sq relatywnie wysokie.

Swiadczone ustugi — zaréwno te kontraktowane jak
i oferowane przez gmine — majq spetnia¢ dwie podsta-
wowe funkcje: umieszczenie w zatrudnieniu oraz pomoc
w rozwigzywaniu probleméw, ktére blokujg mozliwosé
partycypacji zawodowej (np. sytuacja rodzinna, prob-
lemy zdrowotne, brak kapitatu spotecznego). Gmina
organizuje opieke nad dzie¢mi, pomaga finansowo
osobom z dtugami oraz subsydiuje zatrudnienie. Szko-
lenia sq wytgczone ze standardowo oferowanych ustug
i proponowane tylko w szczegolnych przypadkach.

Przedstawiony powyzej system zdaje sie potwierdzac
generalne opinie na temat samorzgdowego segmentu
rynku ustug zatrudnienia. Z jednej strony system wydaije
sie w miare spéjny, tak jakby omawiana gmina skorzy-
stata z doswiadczenia z wczesniejszych lat i go udo-
skonalata. Z drugiej strony nadal sq pewne niejasnosci
i niedociggniecia. Dotyczy to z pewnoscig kryteriow
selekcji, ktére tylko pozornie sq dobrze zdefiniowane.
Méwig one np. o jakosci ustug bez kryteriow oceny tej
jakosci. Nastepnie, wymagane wskazniki efektywnosci
sg bardzo wysokie i jakby oderwane od sytuacji na ryn-
ku pracy. W ogéle nie poruszajqg problemu rozbieznosci
miedzy popytem na prace a jej podazq. Ponadto, grupy
docelowe okreslone przez CWI i stosowane przez oma-



wiang gmine sg powszechnie krytykowane jako niepre-
cyzyjne i zupetnie nieadekwatne.

Efektywnos¢ systemu

Badania z 2003 roku pokazaly, ze po wprowadzeniu
wolnego rynku dla ustug zatrudnienia, efektywnos¢ pro-
graméw reintegracyjnych rozumiana jako wychodzenie
naprzeciw potrzebom i mozliwoéciom beneficientow
z jednej strony oraz pracodawcéw z drugiej, wzrosta.
W przypadku bezrobotnych otrzymujqcych zasitek, sta-
tystyczne szanse na znalezienie zatrudnienia w ciggu
maksymalnie poét roku od momentu przyznania zasit-
ku wzrosty z 56% sprzed reformy do 73%. W przypad-
ku oséb niepetnosprawnych, szanse te wzrosty z 27%

do 34%.

Wyniki programéw reintegracyjnych zalezaty od rodzaju
ustugi i cech danego beneficjenta. Szkolenia w krotkim
terminie okazaly sie mato skuteczne (rzadko prowadzity
do zatrudnienia), podczas gdy znacznie tafsza ustuga
aktywnego posrednictwa pracy okazata sie duzo bar-
dziej owocna. Szkolenia czesciej dawaty lepsze rezulta-
ty w przypadku kobiet niz mezczyzn, w przypadku oséb
dorostych niz mtodziezy oraz w przypadku oséb lepiej
wyksztatconych.

Nieznana jest wysoko$¢ marzy, ktérg naktadajg PAZ
na swoje ustugi reintegracyjne (z finansowego punktu
widzenia im wyzsza marza tym mniej efektywny system).

System wprowadzony w Holandii okazat sie utrudnie-
niem dla rozwoju ustug innowacyjnych z powodu zbyt
krétkiego okresu trwania kontraktéw. Wyjgtkiem sq kon-
trakty zawierane w ramach wolnej przestrzeni, ktérych
przedmiotem sq wiaénie innowacyjne ustugi. Oznacza
to, ze zdecydowana wigkszo$¢ PAZ w ogdle nie zajmuije
sie tworzeniem nowych metod reintegracyjnych.

Konkluzje

Pierwsza refleksja nasuwajgca sie po analizie rynku
ustug zatrudnienia w Holandii dotyczy tego, ze rynek
ten jest wyjgtkowo dynamiczny. Zaréwno UWYV, jak i sa-
morzqdy wciqz poszukujq lepszych rozwigzan procedu-
ralnych i instytucjonalnych, aby pogodzi¢ ze sobg dwa
cele: misje, ktérg instytucje publiczne majg do spetnie-
nia oraz dgzenie do osiggania zysku przez PAZ. Jedno-
czesénie réznice miedzy samorzgdami i UWV pokazujqg,
ze nie ma idealnego modelu prywatnego rynku ustug
zatrudnienia. UWV na podstawie swego dos$wiadczenia
doszto do wniosku, ze bardziej efektywne jest kontrakto-
wanie catych trajektorii reintegracyjnych i brak ingeren-

cjii w dobor stosowanych $rodkéw. Z kolei, samorzqdy
zdecydowanie preferujq petnienie kontroli nad progra-
mami i chetniej zlecajg pojedyncze ustugi. W zwigzku
z tym dos$wiadczenie Holandii w otwarciu rynku ustug
zatrudnienia jest o tyle cenne, ze pokazuije, jakie prob-
lemy mogg sie pojawiaé przy zastosowaniu danych
rozwigzan instytucjonalnych. Jednak nie obrazuje ono,
ktére z rozwigzan jest uniwersalnie najlepsze.

Na pewno szybsze udoskonalanie systemu i, co sie
z tym wigze, lepsze funkcjonowanie rynku ma wéwczas
miejsce, gdy instytucja organizujgca przetargi jest jed-
na i moze uczy¢ sie na swoich btedach. W przypadku
UWV jest zbierane doéwiadczenie w skali ogélnokrajo-
wej, co daje bogactwo wiedzy na temat rynku. Swobo-
da samorzqdéw w realizacji przetargéw spowodowata,
ze gminy uczq sie wytgcznie na swoich btedach popet-
nianych w mato zréznicowanych warunkach lokalnych.
Mozliwa jest sytuacja, w ktérej jedna gmina rezygnu-
ie z jakiego$ rozwigzania instytucjonalnego, poniewaz
w poprzedzajgcym roku ono sie nie sprawdzito, podczas
gdy inna wtasnie takie rozwigzanie wprowadza w na-
dziei na lepsze funkcjonowanie rynku. W Holandii te
réznice miedzy UWV a samorzgdami w ciggu zaledwie
paru lat doprowadzity do bardzo duzych rozbieznosci
w sprawnodci dziatania rynku: w segmencie UWV prze-
targi sq oceniane pozytywnie przez obie strony kontrak-
tu, a procedury sq widziane jako przejrzyste i skuteczne.
Z kolei w segmencie samorzqdéw panuje chaos i wie-
le nieefektywnych rozwigzan. Przy zatozeniu, ze popyt
na prace danego rodzaju jest ograniczony, a wszyscy
beneficienci bedg prezentowa¢ podobne umiejetnosci
i preferencie zawodowe, pojawia sie pytanie, komu PAZ
da pierwszenstwo w dostepie do ofert?

Nastepnym  waznym  elementem  proceduralnym
sq kryteria selekcji. Nie moze by¢ takiej sytuacji, zeby
o ewentualnym zwyciestwie w przetargu decydowato
to, czy danej PAZ udato sie odgadngé intencje orga-
nizatora. Jasne i zrozumiate kryteria selekcji to rowniez
dostepne i klarowne definicje. Na przyktad oprécz kry-
terium wysokie| jakosci ustugi, nalezy doprecyzowa,
co na te jako$¢ wplywa i na jokie] podstawie bedzie
ona oceniana. Wysokq jakoscig ustugi zintegrowane;,
tj. ustugi stworzenia i realizacji catego programu rein-
tegracyjnego, moze by¢ wtqczenie drogiego szkolenia
do programu, od czego odchodzi wiekszo$¢ PAZ w Ho-
landii. Problemy z ustaleniem kryteriéw majg w Holan-
dii szczegolnie samorzqgdy, chociaz i UWV mimo ciggtej
poprawy jest czasem krytykowana przez PAZ.

Istotne znaczenie ma réwniez sposéb finansowania.
Odpowiedz na pytanie, czy lepiej catkowicie, czy czes-



ciowo uzalezni¢ zaptate od rezultatéw, jest trudna.
Z pewnosciq trzeba wzigé¢ pod uwage fakt, ze wspotpra-
ca z komercyjnymi PAZ oznacza, ze nigdy nic nie od-
bedzie sie bez wptywu na koszty. Zwiekszenie ryzyka
dla PAZ, a takim jest system no cure — no pay, pro-
wadzi automatycznie do wzrostu ceny, poprzez ktéry
PAZ bedq staraty sie roztozy¢ to ryzyko. Ponadto, taki
sposéb ptatnodci trzeba osadzi¢ w pewnej rzeczywisto-
$ci. Holenderski rynek pracy i stopa bezrobocia w tym
kraju bardzo rézniq sie od sytuacji, np. w Polsce, gdzie
znaczny niedobér miejsc pracy istotnie zwigksza praw-
dopodobienstwo porazki PAZ w probie umieszczenia
swoich klientéw w zatrudnieniu. Ponadto, to rozwig-
zanie wydaje sie by¢ prakiyczne jedynie w przypadku
os6b bedgeych w niewielkim oddaleniu od rynku pracy.
Ani UWV, ani samorzqdy nie decydujqg sie na taki spo-
s6b ptatnosci w przypadku grup trudnych.

Wreszcie, niemate znaczenie ma sposéb doboru grup
docelowych. Grupy heterogeniczne w przypadku UWV
nie sprawdzity sie i ta instytucja powrécita do wezej
zdefiniowanych grup docelowych. Okazuje sie, ze réz-
norodno$¢ beneficientow w jednej grupie docelowei
sprzyjata ,parkowaniu”. Z kolei grupy bardziej homo-
geniczne zwiekszajg ryzyko ,spijania $mietanki” po-
przez proby wstepnej selekcji beneficjentéw i odsytania
trudniejszych beneficientéw z powrotem do UWV jako
osoby niepasujgce do grupy docelowej. Ryzyko takich
naduzy¢ podkresla wage spdjnego systemu. Zjawisko
»parkowania” mozna ograniczy¢ stosujgc kary pieniez-
ne za zbyt stabe wyniki, jok w analizowanej gminie,
a ,spijanie $mietanki” mogg hamowaé surowe regula-
cie dotyczqce ,zwrotow”. Zresztq kary pieniezne bedqg
tylko wéwczas skuteczne (patrzqc z szerszej perspekty-
wy efektywnosci catego rynku ustug zatrudnienia), jesli
wymagane wskazniki efektywnosci zostang rozsqdnie
dobrane. Z kolei wskazniki efektywnosci sq powigzane
z okreslaniem kryteriéw selekcji oraz potrzebg moni-
torowania, co pokazuje, ze spdjnos¢ catosci systemu
jest naprawde wazna.

Niekomercyjnym organizacjom pozarzgdowym do-
$wiadczenia holenderskie oferujg kilka cennych wska-
zowek. Przede wszystkim pokazujg ogélne tenden-
cie na liberalnym rynku ustug zatrudnienia, z kiérymi
trzeba sie po prostu liczy¢, mianowicie nasilenie sie
komercyjnego podejécia oraz koncentracia na ryn-
ku (zmniejszanie sie liczby ustugodawcow). Okazuje
sie, ze z biegiem czasu zaczynajg dominowa¢ duze
firmy o ogromnym kapitale w szerokim pojeciu (gwa-
rancje finansowe, $rodki kadrowe i lokalowe). Duze
PAZ czesto wygrywajq konkurencje takze ze wzgledu
na fo, ze mogq rozktada¢ ryzyko finansowe, korzysta¢

z efektéw skali i, w konsekwencji, oferowa¢ nizsze ceny.
Jest to problem dla mniejszych firm, w tym prawdopo-
dobnie niekomercyjnych organizacji pozarzqdowych.
W poszukiwaniach materiatéw do niniejszego raportu
natknetam sie na wzmianke (jedng z dwéch o nieko-
mercyjnych organizacjach pozarzqdowych), ze nieko-
mercyjne organizacie majg problemy ze sprostaniem
wymogom posiadania gwarancji finansowych.

Istniejq dwa sposoby na to, aby utrzymad sie na rynku,
na ktérym istniejq ,duzi gracze”. Mozna tworzy¢ uktady
partnerskie i wspdlnie z innymi mniejszymi PAZ (innymi
niekomercyjnymi organizacjami pozarzqdowymi) skta-
da¢ jedng oferte. Rozwigzanie to daje wiele mozliwosci,
ale jest trudne do realizacji. Poniewaz, jok w przypadku
porazki i strat finansowych rozdzieli¢ odpowiedzialnos¢
finansowq miedzy partnerami, jedli jeden wywigzat sie
ze swych obowigzkéw lepiej, a drugi gorzeje Ciekaw-
szym pomystem jest mozliwo$¢ specjalizowania sie
w roli podwykonawcy wiekszych PAZ. Zresztq mozliwo$é
ta pojawita sie w Holandii dopiero w 2002 roku i byta
bardzo pozytywnie komentowana przez PAZ. W takiej
roli mogtaby sie spetnia¢ niekomercyjna organizacja
pozarzqdowa. Prawdopodobnie wspoétpraca z duzymi
PAZ dalej koncentrowataby sie na zlecaniu ustug $wiad-
czonych grupom trudnym, podczas gdy grupy tatwiej-
sze bytyby obstugiwane przez organizacje komercyjne.
Te niekomercyjne nie zatracityby swojego charakteru
i misji, a jednoczesnie miatyby swoj udziat w rynku.

Jednak sugerowane rozwigzanie nie zmienia faktu,
ze w warunkach konkurencji réwniez niekomercyjne
organizacje pozarzqdowe muszg nabra¢ nieco bizne-
sowej orientacji. Nawet jesli bedg one prébowaty unik-
ng¢ konkurowania w publicznych przetargach poprzez
ograniczenie sie do roli podwykonawcy, muszq liczy¢
sie z tym, ze inne PAZ (takze komercyjne) mogq wybra¢
te samq strategie i rywalizowaé o zlecenia. Na libe-
ralnym rynku kazdy musi nauczy¢ sie analizy bizneso-
wej i umiejetnosci sprzedania swoich mocnych stron.
Zresztq rynek ustug zatrudnienia jest tak specyficzny
ze wzgledu na swoj spoteczny charakter, ze z drugiej
strony komercyjne PAZ muszq nauczy¢ sie pewnej
wrazliwosci i spofecznego podeijicia do swoich zadan.
W przeciwnym razie nie budzityby zaufania wéréd orga-
nizatoréw przetargow.

Holandia oferuje niekomercyinym organizacjom po-
zarzqgdowym takze trzecie rozwigzanie dzigki tworzeniu
wolnej przestrzeni. Kontrakty w ramach wolnej prze-
strzeni stwarzajq im wrecz idealne warunki do wyko-
rzystania swoich atutéw: motywacji, innowacyjnosci
i zaangazowania w przedsiewziecia trudne i nieopta-



calne. Nieco dziwi fakt, ze na holenderskim rynku moz-
liwosci wolnej przestrzeni sq wykorzystywane w matym
stopniu. Ogdlne przekonanie PAZ jest takie, ze trudno
udowodni¢ innowacyjno$¢, na kiérg zresztq nie majq
czasu w walce o standardowe, komercyjne kontrakty.
Jest mato prawdopodobne, aby z takich wzgledéw réw-
niez niekomercyjne organizacje pozarzqdowe zrezyg-
nowaty z tworzenia nowatorskich programéw. Oznacza
to, ze albo nie potrafig one wykorzysta¢ mozliwosci
wolnej przestrzeni, albo istniejq jakie$ instytucjonalne
przeszkody stanowigce zapore.

Istotnym czynnikiem, ktéry zdaniem PAZ wptywa na wy-
niki przetargéw jest fakt posiadania dobrych relacji z ka-
drg zarzqdzajgcq oraz pracownikami organizujgcymi
przetarg. Bliskie kontakty osobiste na stopie zawodowej
pomagajg w rozeznaniu sie w potrzebach instytucji zle-
cajqcej kontrakty oraz w inferpretacji czesto niejasnych
kryteriow selekcji, o czym juz pisatam. W Holandii PAZ
czesto podkreslaty, ze przyjazny stosunek pracownikéw
UWV do PAZ oraz gotowo$¢ ztozenia wyjasnien wpty-
waty pozytywnie na wynik, poniewaz pomagaty lepiej
trafia¢ w oczekiwania UWV. Dobre relacje wymagaijq
z kolei wzajemnego zaufania obu instytucii.

Réwniez nie nalezy zaniedbywa¢ dobrych stosunkéw
z potencjalnymi pracodawcami. Zaufanie do danej PAZ
moze wptyngé¢ na decyzje zgtoszenia wtasnie u niej wa-
katu oraz do zatrudnienia osoby przez nig integrowane;.
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W Australii ustugi zatrudnienia byly zlecane na zewngtrz
w ograniczonym zakresie juz od lat 70. W 1994 roku
wprowadzono Working Nation Package — pakiet regu-
lacji dotyczqcych polityki zatrudnienia, w tym system
casemanagement’u dla bezrobotnych. W celu realiza-
cji zaproponowanego systemu powotano dwie instytu-
cie: Commonwealth Employment Service (CES) — pub-
liczng instytucjg odpowiedzialng za realizacje polityki
zatrudnienia, oraz biuro do obstugi zleceniobiorcow
kontraktéw na ustugi zatrudnienia. W programach re-
integracyjnych nacisk potozono na zwalczanie bezro-
bocia dtugotrwatego oraz na szkolenia. Jednak wyniki
wprowadzonych zmian byly rozczarowaniem dla rzqdu,
a ilo$¢ zawartych kontraktéw byta dosy¢ ograniczona.

Dopiero od 1998 roku wprowadzono catkowity obo-
wigzek kontraktowania wszystkich ustug. Wdrozono
wowczas system zwany Job Network, w ktérym CES
zastgpione zostato siecig komercyjnych i niekomercyj-
nych PAZ oraz publicznych i spotecznych instytucji zaj-
mujgcych sie $wiadczeniem ustug zatrudnienia, ktére
w Australii traktowane sqg nie jako PAZ, lecz joko osob-
na grupa ustugodawcéw. Obok Job Network stworzo-
no publiczng instytucje posrednictwa pracy Centrelink,
do ktérej obowigzkéw nalezy obstuga bezrobotnych
na zasadzie one-stop. Zasada one-stop oznacza
kompleksowq obstuge bezrobotnego w jednym miej-
scu, obejmujgcq zatatwienie wszelkich formalnosci
zwigzanych z zasitkami, po$rednictwem pracy oraz
uczestnictwem w programie reinfegracyjnym. Ponad-
to, Centrelink zawiera porozumienie z bezrobotnymi
pobierajgcymi zasitek, tzw. Wzajemne Zobowigzanie
(Mutual Obligation). W ramach takiego zobowigzania
Centrelink moze zastosowa¢ szereg surowych regulagji,
zmuszajqgcych bezrobotnych do aktywnego poszukiwa-
nia pracy oraz zwiekszania swoich szans na rynku pracy,
o czym bedzie pézniej mowa. Omawiana organizacja
odpowiedzialna jest réwniez za Narodowq Baze Da-
nych o Wakatach, do ktére| poszukujgcy pracy majg
dostep w placéwkach Centrelink (poprzez samodziel-
ng obstuge komputeréw z ekranami dotykowymi), PAZ
oraz u pracodawcow.

Publiczne finansowanie aktywnych programéw rynku
pracy zostato zastgpione poprzez kontraktowanie ustug
zatrudnienia na wolnym rynku. Przetargi na kontrakty
przeprowadza Ministerstwo Pracy i Stosunkéw Pracy,
cho¢ to Centrelink zgtasza zapotrzebowanie na dane
ustugi i klasyfikuje bezrobotnych. Jednak nie uczestniczy
w samym procesie przetargowym. Do wziecia udziatu

w przetargach zapraszane sq wszystkie PAZ oraz samo-
rzqgdowe i rzqgdowe organizacjie. Do przetargéw staje
rowniez rzqdowa agencja zatrudnienia Employment
National, lecz nie jest ona subsydiowana z budzetu
panstwa i nie posiada uprzywilejowanego statusu. Ideg
przy$wiecajgcg powstaniu Employment National byta
potrzeba $wiadczenia ustug nawet wéwczas, gdy zadne
PAZ nie zgtosityby oferty spetniajgcej standardy — wow-
czas Employment National wykonatoby ustuge.

Przyczyng catkowitej deregulacji rynku ustug zatrud-
nienia byto wszechobecne przekonanie, ze prywatne
agencje bedq osiggaty lepsze wyniki od instytucji pub-
licznych oraz spowodujg spadek obcigzen budzetowych
zwigzanych z zasitkami. Model stworzony w 1998 roku
niewiele do dzisiaj sie zmienit. Centrelink wystepuje
na rynku w roli zleceniodawcy razem z Ministerstwem
Pracy i Stosunkéw Spotecznych, Ministerstwem Rodziny
i Ustug Spotecznych oraz Ministerstwem Edukac;ji.

Organizacja przetargu

Kontrakty, ktére Centrelink zleca na zewngtrz zawierane
sq na okres okoto trzech lat i co trzy lata sg przyzna-
wane. Relatywnie dtugi okres ma sprzyja¢ stabilizacji
na rynku. Do tej pory odbyly sie trzy rundy przetargowe:
na okres od maja 1998 roku do lutego 2000 roku,
na okres od marca 2000 roku do czerwca 2003 roku
oraz od lipca 2003 roku do roku 2006.

Oferty sktadane przez PAZ dotyczqg $wiadczenia ustug
w okreslonych regionach, obszarach objetych danym
kodem pocztowym, lokalizacjach lub konkretnych miej-
scach, albo dotyczg $wiadczenia ustug w imieniu okre-
$lonych instytucji realizujgcych polityke zatrudnienia.
Centrelink posiada szczegétowe informacje na temat
specyfiki rynku pracy w danych regionach, kiére wysy-
ta PAZ nalezqca do Job Network razem z zapytaniem

o oferte. | Tabela 7| przedstawia ogélne wyniki pierw-

szych trzech rund przetargowych.

Tabela pokazuje pewne tendencie, ktére miaty miejsce
w okresie od wprowadzenia reformy do ostatniej rundy
przetargowej. Przede wszystkim spada liczba PAZ za-
wierajqcych kontrakty z Centrelink — w trzeciej rundzie
wynosita ona ok. 1/3 stanu wyjéciowego w 1997 roku.
Swiadczy to o silnej koncentracji na rynku. Niewielki
jest tez udziat nowych graczy na rynku, ktérych w trze-
ciej rundzie byto zaledwie siedmiu.



Tabela 7. Podstawowe dane na temat zlecania kontraktéw w pierwszych trzech rundach

lloé¢ PAZ biorqgcych udziat w przetargach

306
W tym nowych

205
89

109
7

lloéé miejsc $wiadczenia ustug, na ktére opiewajg kontrakty

| 1.404 | 2.114 | 1.129
Udziat w rynku
niekomercyjnych organ- 30% 47% 50%
izacji pozarzqdowych
komercyjnych PAZ 33% 45% 47%
instytucji publicznych 37% 8% 3%

Ustugi $wiadczone w ramach kontraktéw

Posrednictwo pracy (job
matching)

Szkolenie z umiejetnosci
poszukiwania pracy

Intensywna asysta

Pomoc w zaktadaniu
przedsiebiorstw

Doszkalanie i przeszkalanie

Wsparcie

Doszkalanie i przeszkalanie

Umieszczanie w zatrudnieniu
(iob placement)

Posrednictwo pracy (job
matching)

Szkolenie z umiejetnosci
poszukiwania pracy

Szkolenie z umiejetnosci

poszukiwania pracy
Intensywna asysta Intensywne wsparcie

Pomoc w zaktadaniu
przedsiebiorstw

Pomoc w zaktadaniu
przedsiebiorstw

Doszkalanie i przeszkalanie

Wsparcie Ustugi zwigzane z pracq przy

zbiorach

Zrédto: Denys, J., Koning, de J., Walwei, U., Deregulation in placement services: a comparative study for eight EU countries, European Commision, Directorate-General for

Kontrakty w coraz wiekszej mierze zdobywajq nieko-
mercyjne organizacje pozarzgdowe. Ich udziat w rynku
wzrést z 30% do 50% i juz w drugiej rundzie przekroczyt
udziat komercyjnych PAZ. Z kolei bardzo spadt udziat
instytuciji publicznych w rynku — z 37% do zaledwie 3%.
Oznacza to, ze wigkszoé¢ kontraktow pierwotnie przy-
znawanych instytucjom publicznym przejety organizacje
niekomercyjne. Generalnie podziat rynku pomiedzy
tych trzech graczy nastgpit w duzej mierze juz w drugiej
rundzie przetargowej.

Zauwazalna jest pewna fendencja w zmianach rodzaju
kontraktowanych ustug. Polega ona na przechodzeniu
od posrednictwa pracy do umieszczania w zatrudnie-
niu. Potwierdza to wprowadzenie zupetnie nowej ustugi
zwigzanej z pracq przy zbiorach (zajmujq sie tym cztery
firmy w szesnastu regionach).

Nagty wzrost iloéci miejsc $wiadczenia ustug w drugiej
rundzie wynikat z potozenia wiekszego nacisku na do-

Employment, Industrial Relations and Social Affairs, January 1999.

stepno$¢ pomocy na wiejskich terenach. Z kolei spa-
dek ilosci tych miejsc w trzeciej rundzie przetargowej
byt rezultatem zastepowania przetargu otwartego pro-
cedurg przedtuzania kontraktéw na podstawie dobrej
wczedniejsze] wspdtpracy, bez koniecznosci sktadania
kolejnej oferty. W ten sposéb dalszq wspétprace zapro-
ponowano w 2002 roku 86% dobrze sprawujgcym sie
PAZ, ktére otrzymaty 60% wszystkich kontraktéw i ktére
wytgczone byly z danych zawartych w tabeli.

Rozpatrzenie oferty PAZ nie wigze sie z zadng optatg
administracyjng. Koszty, ktére ponoszqg PAZ ogranicza-
ig sie do wydatkéw zwigzanych z przygotowaniem ofer-
ty. Dla wielu PAZ spadty one znacznie w trzeciej rundzie,
kiedy az 60% kontraktéw zostato przedtuzonych.

Ogolne kryteria selekcji stosowane w Australii opierajg
sie na dobrym stosunku miedzy cenq a jakosciq ustug,
przy czym nacisk jest ktadziony zdecydowanie na ja-
kosci, rozumianej jako umiejetnosé zwiekszania szans



beneficientéw na zatrudnienie. Wytgcznie w przypadku
bardzo zblizonej jakosci oferowanej przez rézne PAZ,
cena stawata sie kryterium decydujgcym w pierwszych
dwoéch rundach. W praktyce oznaczato to, ze $rednio
75% wagi miata jako$¢, a pozostate 25% cena.

W 1999 roku, obok ogélnych kryteriéw selekcji, pod

uwage brane byty nastepujgce aspekty:

&1 wykazane umiejetnosci $wiadczenia ustug reinte-
gracyjnych (55% wagi);

& efektywnos¢ stosowanych metod (30% wagi);

&1 wykazane umiejetnosci funkcjonowania w ramach
Job Network (15% wagi).

Podczas trzeciej rundy postanowiono potozyé caty na-
cisk na jako$¢ oferowanych ustug oraz ich skuteczno$¢
w osigganiu efektéow zatrudnieniowych. W tym celu wy-
tgczono cene jako element oferty, ustalajgc jq z gory
dla konkretnych ustug/grup docelowych. Zastosowane
kryteria selekcji byty nastepujgce:

&1 wykazane umiejetnosci $wiadczenia ustug integra-
cyjinych wedtug tzw. modelu aktywnej partycypacii
(Active Participation Model) (40% wagi);

&1 wykazane umiejetnosci osiggania pozytywnych re-
zultatéw w ramach modelu aktywnej partycypagii
(60% wagi).

Oferty sktadane przez PAZ dotyczq danej ustugi dla da-
nej grupy docelowej, a wiec na kazdq ustuge przypa-
da osobna oferta. Ponadto PAZ deklarujg, ilu osobom
chciatyby $wiadczy¢ dang ustuge, podajgc ilog¢ mini-
malng i maksymalng. W przypadku ustugi umieszczania
w zatrudnieniu PAZ nie otrzymujg gwarancji dotyczg-
cych minimalnego naptywu beneficjentow. Natomiast
tym PAZ, ktére przeprowadzajq szkolenia umiejetnosci
poszukiwania pracy oraz intensywne wsparcie, Centre-
link stara sie zagwarantowaé¢ co najmniej 80 — 85%
wykorzystania ich mozliwosci.

Warunki kontraktu nieco sie zmieniajq w kazdej kolejnej
rundzie. W 2002 roku doszedt obowigzek meldowania,
jak czesto PAZ kontaktuje sie z beneficjentem oraz ilu
beneficjentéw $rednio przypada na jednego pracowni-
ka. Ponadto, kazda PAZ musi respektowaé tzw. kod za-
chowania, czyli zbiér regut i standardéw $wiadczenia
ustug zatrudnienia, ktéry ma gwarantowaé przyzwoitq
jakos¢ obstugi.

Dostepnos¢ ustug zatrudnienia wedtug kla-
syfikacji bezrobotnych

Poczgtkowo ustugi reintegracyjne kontraktowane przez
Centrelink byty dostepne wytqcznie dla oséb pobie-

rajgcych zasitek dla bezrobotnych. Instytucjq decydu-
igcq o udziale danej osoby w programach reintegra-
cyinych byt Centrelink, ktéry do profilowania swoich
klientéw uzywa Instrumentu Klasyfikacji Poszukujgcych
Pracy (Jobseeker Classification Instrument — JSCI). JSCI
jest numerem okre$lajgcym prawdopodobienstwo bez-
robocia dtugotrwatego — im wyzszy numer, tym wigksze
prawdopodobienstwo. JSCI jest ustalane na podstawie
czternastu czynnikéw opracowanych na podstawie ba-
dan empirycznych, zwigzanych z wyksztatceniem, wie-
kiem, miejscem zamieszkania, przynaleznodciq etnicz-
ng, krajem pochodzenia, ostatnimi do$wiadczeniami
zawodowymi oraz ptcig. JSCI okresla wytqcznie wiel-
ko$¢ zagrozenia bezrobociem dtugotrwatym i nie su-
geruje, jakie ustugi reintegracyjne powinny by¢ $wiad-
czone danej osobie. Tym zajmuje sie PAZ, do ktérego
trafia bezrobotny.

Poczgwszy od trzeciej rundy zmieniono sposéb przy-
znawania prawa do danej ustugi. Wszyscy bezrobot-
ni na poczgtku kierowani sq do PAZ, ktére oferujg im
posrednictwo pracy oraz szkolenie umiejetnosci po-
szukiwania pracy. Prawo do tych ustug ma w zasadzie
kazdy w ramach modelu aktywnej partycypacji (ktérego
elementem sq Wzajemne Zobowigzania), kto pracuje
w mniejszym wymiarze niz pietnaécie godzin tygodnio-
wo lub kto uczy sie/studiuje w trybie dziennym w petnym
wymiarze czasowym. Nastepnie, jesli dana osoba przez
dwanascie miesiecy nie znajduje pracy, przystuguje
iej prawo do ustugi intensywnego wsparcia. Dodat-
kowo, okoto 20% oséb klasyfikowanych poprzez JSCI
jako wysoko defaworyzowane na rynku pracy i o duzym
ryzyku bezrobocia dtugotrwatego, kierowane sq bezpo-
$rednio do PAZ dajgcych im intensywne wsparcie. Ustu-
gi zwigzane z pracq przy zbiorach plonéw sq dostepne
dla wszystkich zainteresowanych.

Osoby otrzymujgce inne zasitki niz dla bezrobotnych,
np. osoby niepetnosprawne lub chore, nie majg gwa-
rancji dostepu do ustug zatrudnienia, chociaz w prakty-
ce jest on coraz wigkszy. O stopniu (niepetno)sprawnosci
na rynku pracy (arbeidsgeschiktheid) Centrelink decy-
duje na podstawie dwéch instrumentéw: Disability Pre-
Employment Instrument (DPI) oraz Disability Maintenan-
ce Instrument (DMI). DPI ocenia skale trudnosci, z jakg
spotyka sie osoba niepetnosprawna na rynku pracy,
a DMI okresla ustugi reintegracyine, jakie powinny tej
osobie poméc w znalezieniu/utrzymaniu zatrudnienia.
Jesli osoba niepetnosprawna nie ma prawa do zasitku
dla oséb niepetnosprawnych, automatycznie przystugu-
ie jej prawo do zasitku dla bezrobotnych.



Centrelink informuje swoich klientéw o réznych moz-
liwosciach reintegracyjnych oraz réznych PAZ, ktére
mogq im $wiadczy¢ ustugi, tzn. takich, ktére nale-
7q do Job Network i oferujq ustugi grupie docelowe;,
w ktére| znajduje sie klient. Nastepnie, PAZ razem
z beneficientem ustalajg program reintegracyiny (ira-
iektorig). Jesli w ciggu szesciu miesiecy nie znajdujg
oni zatrudnienia, Centrelink wybiera dla nich dziata-
nia w ramach Wzajemnych Zobowigzan, o czym pisze
w dalszej czesci rozdziatu.

Rodzaje ustug zatrudnienia

Jak juz wspomniatam, w Australii istniejq trzy podsta-
wowe rodzaje ustug zatrudnienia: posrednictwo pra-
cy/umieszczanie w zatrudnieniu, szkolenie umiejetnosci
poszukiwania pracy oraz intensywne wsparcie. W ra-
mach ostamie| ustugi oferuje sie pomoc w zaktadaniu
przedsiebiorstw, doszkalanie i przeszkalanie, wsparcie
oraz ustugi zwigzane z pracq przy zbiorach.

Posrednictwo pracy czy umieszczanie w zatrud-
nieniu wigze sie z petnieniem dwéch rodzajow ustug:
pomocqg bezrobotnym w znalezieniu zatrudnienia oraz
pomocg pracodawcom w znalezieniu odpowiednich
pracownikéw. PAZ $wiadczgce te ustuge z jednej strony
dajg pracodawcom mozliwo$¢ zgtoszenia oferty pracy,
a z drugiej umozliwiajgq bezrobotnym dostep do infor-
macji o wakatach, pomagajg w napisaniu listu moty-
wacyjnego oraz CV, a takze kierujg odpowiednie osoby
do zgtoszonych wakatow.

Informacje o wakatach sq umieszczane w Narodowej
Bazie Wakatéw, ktéra jest dostepna dla bezrobotnych
poprzez JobSearch (ekrany dotykowe umieszczone
w siedzibach Centrelink i PAZ), a takze gazety dostepne
u PAZ. Ponadto, PAZ umozliwia swoim beneficjentom
korzystanie z komputeréw, ksero, drukarek oraz tele-
fonéw.

Ustuga posrednictwa pracy jest w tej chwili dostepna
praktycznie dla wszystkich zainteresowanych. Pracodaw-
cy oceniajq, ze jako$¢ tej ustugi $wiadczonej przez PAZ
jest wyzsza niz byto to w przypadku instytucji publiczne;.
Biorg oni przy tym pod uwage szybkos¢ i indywidual-
no$¢ obstugi, komercyjne nastawienie oraz przysytanie
takich bezrobotnych, ktérzy szczerze sq zainteresowani
wakatem.

Szkolenia umiejetnosci poszukiwania pracy ofero-
wane sq tym osobom, ktére sq gotowe do podiecia
zatrudnienia, lecz nie umiejq swobodnie porusza¢ sie
na rynku pracy. Ustuga ta charakteryzuje sie indywidu-

alnym podejsciem, przekazywaniem umiejetnosci wy-
szukiwania ofert pracy, motywowaniem do aktywnych
poszukiwan pracy z poszerzeniem zrédet poszukiwan.
Do ogélnych umiejetnosci poszukiwania pracy zalicza
sie: pisanie i uaktualnianie CV, pisanie listéw motywa-
cyinych, zdobywanie referencji oraz nawigzywanie kon-
taktu z pracodawcg. W trakcie szkolenia bezrobotnym
daje sie mozliwo$¢ prze¢wiczenia rozméw kwalifikacyi-
nych. Wszystko to ma sprawié, aby bezrobotny poczut
sie pewny siebie i nabrat umiejetnosci prezentowania
wlasnej osoby przed pracodawcg.

PAZ $wiadczqce ustuge szkolenia umiejetnosci poszu-
kiwania pracy najpierw badajg, ktére z poszczegélnych
umiejetnosci nalezy najbardziej rozwing¢ u danej oso-
by, a nastepnie ustalajg z bezrobotnym indywidualny
plan rozwoju tych umiejetnosci w ciggu nastepujgcych
pietnastu dni. W tym okresie bezrobotny ma dostep
do komputeréw, telefonéw, drukarek, ksero, a takze
innego wyposazenia, ktére ma stuzy¢ przygotowaniu
do ewentualnej rekrutacji (sporzgdzanie CV, listéw mo-
tywacyjnych, etc.). Ponadto, bezrobotny moze korzysta¢
z internetu i gazet w celu poszukiwania wakatow.

Osoby korzystajgce z omawiane| ustugi muszq nale-
ze¢ do pewnego profilu bezrobotnych. Przede wszyst-
kim powinny by¢ gotowe do podjecia pracy, ukonczy¢
dziesie¢ lat edukacji oraz zna¢ jezyk angielski. Nastep-
nie, nie mogq by¢ beneficjentem ustugi intensywnego
wsparcia. Wreszcie, muszqg spetnia¢ jeden z nastepujg-
cych warunkéw:

&1 pobiera¢ zasitek (income support) przez okres
od czterech do dwudziestu czterech miesiecy;

&1 by¢ w wieku od pietnastu do dwudziestu lat i nie po-
biera¢ edukacji/szkolenia w trybie dziennym (petno-
etatowo);

&1 by¢ Aborygenami lub Torres Strait Islanders uczest-
niczqgcymi w Spotfecznych Projektach Rozwoju Za-
trudnienia (Community Development Employment
Projects);

&1 powraca¢ do pracy po dwéch latach nieodptatnei
opieki nad innymi osobami.

Bezrobotni mogg takze dobrowolnie uczestniczy¢
w szkoleniu umiejetnosci poszukiwania pracy, jesli
sq rdzennymi Australijczykami lub osobami w wieku
powyzej piecdziesieciu lat i majg prawo do zasitku dla
oséb od nowa zaczynajgcych zycie zawodowe (New-
start Allowance) lub dla mtodziezy (Youth Allowance)
przydzielanych przez Centrelink.

Intensywna asysta czy intensywne wsparcie petnig
gtéwng role na rynku ustug zatrudnienia i pochtaniajg



70% budzetu przeznaczonego na wszystkie ustugi. Oso-
by korzystajgce z tej ustugi zostaty podzielone na dwie
grupy: A i B, na podstawie numeru JSCI. Do grupy B
nalezaty osoby, ktére najtrudniej zreintegrowa¢. Osoby
z grupy A mogq uczestniczyé w programie reintegra-
cyjnym przez okres maksymalnie dwunastu miesiecy,
podczas gdy osoby z grupy B mogq uczestniczy¢ w pro-
gramie maksymalnie pietnascie miesiecy. W rzeczywi-
stosci $rednia dtugosc¢ trwania trajektorii wynosi osiem
miesiecy dla grupy A i dziewie¢ miesiecy dla grupy B.

Plan trajekforii jest opracowywany w porozumieniu
z beneficjentem, kiéry po uptywie maksymalnie trzyna-
stu tygodni powinien rozpoczgé¢ uczestnictwo w danym
programie lub szkoleniu. Taka trajektoria zawsze zawie-
ra szkolenie umiejetnosci poszukiwania pracy. Nastep-
nie, beneficient regularnie spotyka sie z personalnym
doradcg. Celem spotkan jest motywacja bezrobotnego
oraz porada w zakresie podejmowanych dziatan ak-
tywizujgcych. Doradca moze np. poradzi¢ szkolenie
zawodowe w dziedzinie, w ktérej bezrobotny posiada
juz jakies doswiadczenie, a brakuje mu wyksztatcenia,
dzieki czemu zwiekszytby szanse na zdobycie pracy. Ta-
kie spotkania muszq odbywa¢ sie minimum raz na trzy
miesigce, a w przypadku oséb bezrobotnych od ponad
dwunastu miesiecy — czesciej.

Osobom bezrobotnym powyzej dwunastu miesiecy PAZ
oferujq ustugi jeszcze bardziej dopasowane do indy-
widualnych potrzeb. Moze to by¢ szkolenie przygoto-
wujqgce do podijecia pracy, konsultacja lub mozliwos¢
zdobycia do$wiadczenia zawodowego. Ponadto, PAZ
moze zaproponowac:

&1 jeszcze bardziej intensywne pietnastodniowe szkole-
nie w zakresie umiejetnoéci poszukiwania pracy;

&2 dodatkowe ustugi, korzystanie z wyposazenia pla-
céwki PAZ (drukarki, telefony, komputer) oraz dzia-
tania, takie jak ttumaczenia lub pomoc w optaceniu
kosztéw podrézy na rozmowe kwalifikacyjng;

&1 wsparcie podczas rozpoczynania nowej pracy.

W niektérych przypadkach PAZ moze nawet sfinanso-
wa¢ zakup odpowiedniego ubrania lub innego wypo-
sazenia niezbednego do znalezienia zatrudnienia.

Wzajemne Zobowigzania i wolontariat

Bardzo ciekawym pomystem na zwiekszanie szans
na zatrudnienie oraz powigkszenie uzytecznosci pub-
licznej $rodkéw  wydanych na ustugi zatrudnienia
jest system Wzajemnych Zobowigzan. W ramach tego
systemu Centrelink porozumiewa sie z bezrobotnymi
pobierajgcymi zasitek, ktérzy, w zamian za pomoc fi-

nansowq, zobowigzujq sie do aktywnego poszukiwania
pracy, akceptacji pasujgce pracy (suitable work) oraz
podjecia dodatkowych dziatan zwiekszajgcych szanse
znalezienia zatrudnienia.

Dziatania zawarte we Wzajemnych Zobowigzaniach
zostaty podzielone na trzy grupy: zatrudnienie i par-
tycypacja spoteczna, szkolenia oraz programy pomo-
cowe. Aby wywigza¢ sie ze Wzajemnego Zobowigza-
nia, bezrobotny musi podjg¢ jedno lub wiecej dziatan.

Do pierwszej grupy zalicza sie:

1. Praca w niepetnym wymiarze czasu — zobowigzanie
do przepracowania co najmniej stu frzydziestu go-
dzin w ciggu dwudziestu szesciu tygodni.

2. Work for the Dole — program obejmujqcy prace
spoteczng lub woluntarystyczng w réznych dziedzi-
nach, takich jok: dziedzictwo kulturowe i/lub hi-
storyczne, $rodowisko, opieka spoteczna, turystyka,
sport, $wiadczenie ustug spotecznych oraz przywra-
canie i utrzymywanie spotecznych ustug oraz obiek-
tow. Osoby, ktére mogg by¢ zobowigzane do pra-
cy w ramach Work for the Dole nalezq do jednej
z trzech grup: a). osoby w wieku osiemnascie — dzie-
wietnascie lat, ktére niedawno ukonczyty dwunasty
rok edukacji oraz otrzymujg zasitek dla mtodziezy
w petne| wysokosci przez okres trzech miesiecy lub
wiecej; b). osoby w wieku osiemnascie — trzydziesci
dziewie¢ lat, ktére otrzymujq zasitek dla mtodziezy
lub zasitek dla zaczynajgcych ,,od nowa” w petnym
zakresie prze okres szesciu miesiecy lub wiecej; c).
osoby w wieku czterdzieéci — czterdziesci dziewiec
lat, ktére otrzymujq zasitek dla bezrobotnych przez
okres szesciu miesiecy. Od osiemnastego roku zy-
cia osoby otrzymuijqce zasitek dla mtodziezy lub dla
zaczynajgcych ,od nowa” mogq woluntarystycznie
uczestniczy¢ w dziataniach Work for the Dole. Kazdy
uczestnik tego programu otrzymuje rekompensate
w wysokosci 20.80 $ za dwa tygodnie pracy wo-
luntarystyczne;.

3. Spoteczne Projekty Rozwoju Zatrudnienia — dziatal-
no$¢ w ramach organizacji rdzennych mieszkancéw
rozwijajgca umiejetnosci niezbedne w pracy. Praca
wymagana jest przez pieé¢ dni w tygodniu przez okres
od szedciu do dwunastu miesiecy.

4. Praca spoteczna w samorzqdzie lokalnym — obejmu-
je obowiqgzek przepracowania w ciggu szesciu mie-
siecy dwustu godzin przez osoby w wieku od osiem-
nastu do dwudziestu lat, dwustu czterdziestu godzin
przez osoby w wieku od dwudziestu jeden do trzy-
dziestu dziewieciu lat oraz stu pie¢dzisieciu godzin
przez osoby w wieku od czterdziestu do czterdziestu
dziewieciu lat.



5. Green Corps — zobowigzuje do pracy pie¢ dni w ty-
godniu przez sze$¢ miesiecy. Mozliwo$é¢ ta jest do-
stepna dla oséb w wieku od siedemnastu do dwu-
dziestu lati wigze sie z zamiang zasitku dla mtodziezy
na zasitek szkoleniowy (fraining allowance).

6. Przeprowadzka — osoby bezrobotne mogqg wybra¢
przeprowadzke do obszaréw z lepszymi perspek-
tywami zatrudnieniowymi. Po przeprowadzce bez-
robotny musi intensywnie poszukiwa¢ pracy przez
czternascie tygodni.

Kolejng grupqg dziatan w ramach Wzajemnych Zobo-

wigzan sq nastepujgce szkolenia:

1. Kursy: jezykowy, pisania oraz liczenia — zobowigzuje
do sze$ciu — dwudziestu godzin nauki tygodniowo,
w sumie przez maksymalnie czterysta godzin.

2. Nauka w niepetnym wymiarze godzin w jednym
z zaaprobowanych kurséw edukacyjnych lub tre-
ningowych — zobowigzuje do ukoriczenia danego
kursu.

3. Program Akcesyjny dla Nowych Stazy (New Ap-
prenticeships Access Program) — istnieje obowiqgzek
ukonczenia programu, ktéry trwa minimum siedem-
nascie tygodni.

4. Rezerwa Sit Obronnych (Defence Force Reserve) —
zobowigzuje do pracy w ciggu szesciu miesiecy przez
dwiescie godzin przez osoby w wieku od osiemnastu
do dwudziestu lat, dwiescie czterdziesci godzin przez
osoby w wieku od dwudziestu jeden do trzydziestu
dziewieciu lat i sto piec¢dziesigt godzin przez osoby
w wieku od czterdziestu do czterdziestu dziewieciu
lat.

Do ostatniej grupy — programéw pomocowych — na-

lezq:

1. Program Drogi do Pracy (Jobs Pathway Programme)
— polega na utrzymywaniu regularnego kontaktu
z osobq z Programu przez okres co najmniej szesciu
miesiecy. Czestotliwo$¢ kontaktu zalezy od indywi-
dualnych potrzeb (minimalnie raz w miesigcu).

2. Posrednictwo Pracy, Zatrudnienie i Trening (Job
Placement, Employment and Training) — polega
na utrzymywaniu regularnego kontaktu z osobg
z Programu przez okres co najmniej sze$ciu miesie-
cy. Istnieje obowigzek ukoriczenia programu.

3. Wolontariat/kursy treningowe — Centrelink posiada
duzg narodowq baze zaaprobowanych organiza-
cji pozarzgdowych, gdzie mozna woluntarystycznie
pracowaé w ramach Wzajemnych Zobowigzan.

Jesli osoba bezrobotna nie wywigzuje sie ze zobowig-
zan, przeprowadzany jest test aktywnosci, na podstawie
ktérego, w razie wykazania mato aktywnej postawy bez-

robotnego, mogg zostaé natozone sankcje finansowe.
Natozenie sankcji nie zwalnia z obowigzku wywigzania
sie z warunkéow Wzajemnych Zobowigzan.

Szczegdlnie interesujgcym elementem systemu Wzajem-
nych Zobowigzan jest wolontariat oraz praca na rzecz
lokalnego  spoteczenstwa/instytucji  samorzgdowych.
Jest to inferesujqcy sposéb uaktualnienia kapitatu spo-
tecznego bezrobotnych, nabrania przez nich pewnej
ogtady w miejscu pracy (umiejetnosci zachowania sie
w miejscu pracy, przestrzegania okreslonych norm) oraz
podniesienia uzyteczno$ci publicznej $rodkéw przezna-
czonych na zasitki. Dodatkowg motywacijq sktaniajg-
cq bezrobotnych w Australii do podijecia nieodptatnei
pracy na rzecz spotecznosci lokalnej, bqdz aprobo-
wanych przez Centrelink niekomercyjnych organizacji
pozarzgdowych, jest mozliwo$¢ zdobycia tzw. kredytow
treningowych. W zaleznosci od wymiaru czasowego
pracy woluntarystycznej, bezrobotni otrzymuijq kredyty
treningowe w wysokosci 500 $, 650 $ lub 800 $, ktére
mogq wykorzysta¢ na wybrane przez siebie dodatko-
we szkolenie lub kurs zwiekszajgce ich szanse na ryn-
ku pracy. Przypominam, ze Wzajemne Zobowigzania
sq formutowane w porozumieniu z osobq bezrobotng,
a wiec musi sie ona uprzednio zgodzi¢ na zawarcie
w nim wolontariatu.

Ceny, sposoby ptatnosci oraz ewaluacja wy-
nikéw

Podobnie jak w Holandii, w Australii system finanso-
wania ustug zatrudnienia jest mieszankqg zasady no
cure — no pay oraz no cure — less pay. Pierwszy sposéb
dotyczy ustugi zamieszczania w zatrudnieniu (wczedniej
— posérednictwa pracy), podczas gdy zaptata za szkole-
nie umiejetnosci poszukiwania pracy oraz intensywne
wsparcie tylko czesciowo jest uzalezniona od rezultatow.
tgcznie w pierwszej rundzie 20% wyptaconych kwot za-
lezato od wynikéw, w drugiej rundzie udziat ten wzrést
do 33%. Dane na temat trzeciej rundy bedq dostepne
dopiero w 2006 roku.

Wysoko$¢ honorarium zalezy ponadto od numeru JSCI.
W pierwszej i drugie| rundzie PAZ same mogty okre-
$la¢ w swej ofercie, jokg cene chciatyby otrzymywa¢
za $wiadczenie ustugi i takq tez dostawaly w ramach
zawartych kontraktéw. W trzeciej rundzie ceny zostaly
okreslone odgérnie w warunkach przetargu.

W przypadku ustugi  posrednictwa  pracy (dzi$
— umieszczania w zatrudnieniu) w drugiej rundzie
$rednia cena wynosita 362 $ na beneficjenta. Ponad-
to, jedli beneficjent byt bezrobotnym dtugookresowym,



po umieszczeniu go w zatrudnieniu PAZ mégt dostac
premie w kwocie 268 $. Warunkiem otrzymania premii
byto zatrudnienie, ktére ograniczytoby koszty wyptaty
zasitku co najmniej o 70% na okres trzynastu nastepu-
igcych po sobie tygodni lub w zatrudnieniu na ponad
pietnascie godzin tygodniowo na okres trzynastu tygo-
dni. Zdarzato sie, ze PAZ wczesniej otrzymywaty czesé
honorarium. Mogty one zgtasza¢ prawo do otrzymania
honorarium wytqcznie wéwczas, gdy ich dziatania do-
prowadzity do zatrudnienia na jeden z wakatéw ofe-
rowanych w Narodowej Bazie Wakatéw, a beneficjent
byt u danej PAZ zarejestrowany jako klient. W trzeciej
rundzie cena za umieszczenie w zatrudnieniu mieéci sie
w przedziale 165 $ — 550 $ w zaleznosci od numeru
JSCI przypisanego beneficjentowi. Od samego poczgt-
ku, tj. od pierwszej rundy, funkcjonujq specjalne premie
za pozytywne rezultaty na wyjgtkowo trudnych lokalnych
rynkach pracy (np. w obszarach wiejskich i w matych
miasteczkach).

Zaptata za przeprowadzenie szkolenia umiejetnosci
poszukiwania pracy czesciowo oparta jest na rezul-
tatach. W drugiej rundzie byta wyptacana cena przed-
stawiona w ofercie a nastepnie w kontrakcie, oprocz
ktorej przystugiwata premia w wysokosci 268 $, jesli
beneficient znalazt prace w ciggu trzynastu tygodni.
Warunkiem otrzymania premii byto zatrudnienie, ktére
ograniczytoby koszty wyptaty zasitku co najmniej o 70%
na okres trzynastu nastepujgcych po sobie tygodni lub
w zatrudnieniu na ponad pietnascie godzin tygodniowo
na okres trzynastu tygodni. W trzeciej rundzie cena uni-
wersalna dla wszystkich wynosi 70 $ za osobe. Premia
zalezna od pozytywnych rezultatéow zostata zlikwidowa-
na.

System ptatnosci za ustuge intensywne| asysty (p6z-
niej — intensywnego wsparcia) jest ustalony na pod-
stawie podziatu bezrobotnych na grupy A i B. W drugiej
rundzie PAZ mogty sktada¢ oferty przy zachowaniu mi-
nimalnych stawek odgérnie ustalonych: 4.663 $ za be-
neficienta grupy A oraz 9.216 $ za beneficjenta grupy
B. Ponadto, wprowadzono premie, tzw. podstawowq
za umieszczenie w zatrudnieniu na okres co najmnie;
trzynastu nastepujgcych po sobie tygodni w wymiarze
dwudziestu lub wiecej godzin tygodniowo. Umiesz-
czenie w instytucji edukacyjnej oséb z wyksztatceniem
ponizej $redniego upowazniato do otrzymania premii.
Premia wynosita 1.072 $ za grupe A oraz 2.144 $
za grupe B. Ponadto, istniata premia, tzw. drugorzed-
na za umieszczenie w zatrudnieniu, ktére nie prowadszi
do catkowitego zaprzestania wyptacania zasitku i wy-
nosita ona 536 $ za osobe. Ptatnosci dokonywane byty
etapowo. Na poczgtku trajektorii wyptacano 30% usta-

lonej kwoty, a pozostate 70% w momencie rozpoczecia

pracy lub edukacji. Premie byty wyptacane po trzynastu

tygodniach zatrudnienia lub edukacji. W trzeciej run-

dzie ustalono, ze PAZ otrzymuje zaptate za umieszcze-

nie w zatrudnieniu lub placéwce edukacyjnej zaleznie

od dtugosci tfrwania bezrobocia, mianowicie:

&1 550 $ za bezrobotnego przez okres od czterech
do dwunastu miesiecy;

=1 2.475 $ za bezrobotnego przez okres od dwunastu
do dwudziestu czterech miesiecy;

& 4.950 $ za bezrobotnego przez okres od dwudzie-
stu czterech do trzydziestu szesciu miesiecy;

& 6.600 $ za bezrobotnego przez trzydziesci szes¢
miesiecy i dtuze;.

PAZ $wiadczqce ustuge intensywnego wsparcia dys-
ponujq indywidualnym Kontem Poszukujgcego Pracy
(Jobseeker Account), ktéry w zaleznosci od stopnia nie-
petnosprawnosci na rynku pracy oraz sytuacji na lokal-
nym rynku pracy wynosi 900 $ — 1575 $ w pierwszym
okresie (do dwudziestu czterech miesiecy bezrobocia)
oraz 500 $ - 875 $ w drugim okresie (powyzej dwu-
dziestu czterech miesiecy bezrobocia). Srodki te mogq
by¢ wydane wytqgcznie na takie potrzeby poszukujgce-
go pracy, jak: szkolenie, ubranie, telefon komaorkowy.
Konto przypisane jest do osoby bezrobotnej, nie do PAZ
i wraz ze zmiang PAZ niewykorzystane kwoty przecho-
dzq do nowego ustugodawcy. tqczny budzet przezna-
czony na ustugi zatrudnienia w trzeciej rundzie wynosi

3 mld $.

PAZ majg obowigzek dokumentowania ustug, ktére
$wiadczyli swoim klientom, a takze ewentualne nie sta-
wianie sie na umoéwione spotkania, szkolenia, itp. Ma
to umozliwi¢ badanie aktywnosci bezrobotnego w po-
szukiwaniu pracy, a takze wprowadzenie ewentualnych
sankcji. PAZ regularnie sktadajg raporty w Centrelink
dotyczqce tych informacgiji.

Kontrolowaniem i monitorowaniem wynikéw PAZ w Au-
stralii zajmuje sie Ministerstwo Pracy i Stosunkéw Spo-
tecznych za pomocq tzw. menadzeréow kontraktu. Celem
takich dziatan jest sprawdzenie, czy PAZ przestrzegajq
regut zawartych w kodzie zachowania i gwarancjach
jakosci, ktore sq okreslone w kontrakcie. Sprawdzane
sq takie aspekty jak: obstuga klienta, jako$¢ dostarcza-
nych informacji, dotrzymywanie uzgodnien. W razie za-
uwazonych naduzy¢, PAZ moze straci¢ swoich klientow
lub moze zosta¢ zerwany kontrakt. Jednak nie istnieje
zaden system monitorowania $wiadczonych ustug przez
niezalezng instytucje. Z kolei, funkcjonuje niezalezne
biuro, ktére bada czy przebieg przetargu byt zgodny
z zasadami wolnej konkurencji. Podczas trzeciej rundy



pojawity sie gtosy zwgtpienia w sprawie jakosci $wiad-
czonych ustug. W odpowiedzi na te zarzuty planuje sie
wprowadzi¢ monitorowanie nie tylko rezultatow kon-
cowych, ale takze przebiegu procesu reintegracyjne-
go. Ponadto, majg by¢ rozwiniete procedury sktadania
skarg przez beneficjentow.

W celu utatwienia klientom wyboru oraz lepszego okre-
$lenia jakosci ustug oferowanych przez PAZ, stworzo-
no system przyznawania gwiazdek Job Network Star
Ratings. PAZ, ktére $wiadczg ustugi w ramach Job
Network, otrzymujq gwiazdki za ich jako$¢ z uwzgled-
nieniem $rodowiska, w jakim pracujg (sytuacji na lo-
kalnym rynku pracy) oraz grup docelowych. Nowe ran-
kingi z ilosciq przyznanych gwiazdek sg publikowane
co pét roku. Jedna gwiazdka oznacza potrzebe zdecy-
dowanej poprawy, a pie¢ gwiazdek wskazuje na wynik
daleko lepszy od $redniej. Okazato sie, ze od momentu
wprowadzenia rankingu wyniki PAZ zdecydowanie sie

polepszyly.

Rozwéj struktury rynku

Po ponad szesciu latach deregulacii na rynku ustug za-
trudnienia widoczne sq pewne tendencje. Rynek nie zo-
stat zdominowany przez jedng, bqdz kilka PAZ, ale zde-
cydowanie wystgpita koncentracja i wytonili sie liderzy
rynku dla poszczegsinych ustug. Wéréd PAZ wystepuijq
bardzo zréznicowane organizacje, z religijnymi wtgcz-
nie. Niektére PAZ sq mate i wyspecjalizowane w $wiad-
czeniu ustug bardzo wgskim grupom, np. niewidomym.
Dla niektérych z nich konkurencja nawet nie istnieje.
PAZ bardzo sie rézniq iloéciq rodzajow $wiadczonych
ustug oraz iloéciq rodzajow grup docelowych, ktére
reintegrujq. Sq takie organizacje, ktére dziatajg tylko
lokalnie lub regionalnie, sq tez organizacje pracujgce
na ferenie catego kraju. Ponadto, niektére PAZ zlecajq
doradztwo zawodowe oraz ocene umiegjetnosci bezro-
botnego podwykonawcy, podczas gdy inne zatrudniajg
wyspecjalizowanych casemenagers.

Podczas ostatniej rundy w 2002 roku najwiekszy udziat
rynku (15%) zdobyta organizacja religijna Armia Zba-
wienia. Druga co do wielkoséci udziatu na rynku byta
organizacja chrzescijaniska Misja Australia (8%). Na-
stepnych dziesie¢ PAZ posiadato udziaty w granicach
2% - 8%.

Zapowiedz przediuzenia czesci kontraktow bez ponow-
nego przetargu na podstawie dobrych rezultatéw przy-
niosta poprawe wynikéw odnoszonych przez PAZ. Jak
twierdzq niekomercyjne organizacje, odbyto sie to kosz-
tem szerszego zakresu ustug $wiadczonych bezrobot-

nym. Zwracaty one uwage na fo, ze jedynym celem
oferowania ustug stato sie umieszczenie w zatrudnieniu
i ograniczenie kosztéw wyptaty zasitkéw. Konkurencja
wymusita wiec na PAZ pominiecie takich aspektow, jak:
ogdlnie rozumiane dobro beneficienta, poziom jego
satysfakeji, mozliwosci rozwoju, itp. Jednak PAZ, kio-
re nie pomijaty tych dodatkowych elementéw, osiqgaty
stabsze wyniki. Do gorszych rezultatéw przyczyniat sie
réwniez fakt, ze wiele niekomercyjnych PAZ niechetnie
zgtaszato nie wywigzanie sie bezrobotnego ze swych
obowigzkéow ze wzgledéw etycznych. Jednak osoby
nieposzukujgce aktywnie pracy obnizaty ich wskazniki
efektywnosci.

Niekomercyjne PAZ byty zgodne co do tego, ze ogdlnie
na rynku zaistniata tendencja ograniczania indywidu-
alnego podeijscia. Czas poswiecany wytqcznie jednej
osobie bardzo zmalat, za to coraz czedciej pojawiaty
sie rozmowy i zajecia grupowe. Ponadto, PAZ zaczety
koncentrowaé sie na potrzebach pracodawcow, aby
wygrywaé w rywalizacji o oferty pracy i zyska¢ wiary-
godnos$¢ w oczach pracodawcédw. Jest to kolejny wynik
koncentracji na umieszczeniu w zatrudnieniu. W efekcie
doprowadzito to pracodawcéw do tak duzej pewnosci
siebie, ze obnizyli oni oferowane pensje oraz zaczeli
stosowa¢ praktyki dyskryminacyjne.

Generalnie konkurencyjno$¢ na rynku spadta po dwéch
pierwszych rundach na skutek przyznania 60% kontrak-
téw bez przetargu. Stworzyto to bariery dla nowych
PAZ, kitére nie mogqg konkurowaé z do$wiadczeniem
pozostatych, ,starych” graczy — jakze hojnie nagradza-
nych. Oficjalnie nie zanotowano zadnych niedozwo-
lonych porozumien miedzy PAZ. Jednak nieoficjalnie
moéwi sie o ustaleniach dotyczgcych tanszych i droz-
szych ustug. W drugiej rundzie niektére PAZ rezerwo-
waty dodatkowe wakaty dla beneficientéw intensywnej
asysty — ustugi relatywnie drogie;.

Swoboda PAZ w wyborze konkretnych ustug $wiadczo-
nych, np. w zakresie infensywnego wsparcia doprowa-
dzita do zminimalizowania oferty szkoleniowej — ustugi
relatywnie drogiej. O ile nadal w sposéb ograniczony
organizowane sq krétkie kursy szkoleniowe, najczescie;
pod biezqce oferty pracy w biurze, domach handlowych
czy firmach sprzgtajgcych, o tyle odptatne szkolenia
zawodowe w przedsigbiorstwach nalezq do rzadkosci.
Sporadycznie zdarza sie, ze koszty drozszego, dtugo-
okresowego szkolenia sq wspdtfinansowane przez PAZ
i bezrobotnego.

Na rynku pojawity sie tez naduzycia. Oprécz typowych
dla liberalnego rynku ustug zatrudnienia bolgczek —



»spijania $mietanki” oraz ,parkowania” — niektére PAZ
zawieraty umowy z dziatem rekrutacyjnym duzych firm,
w ramach ktérych personel firm przekazywat szczegéto-
we informacje o nowych pracownikach oraz wakatach,
ktore oni zapetnili. Dzieki temu PAZ mogty podawa¢
te osoby joko podstawe do otrzymania wynagrodzenia
za umieszczenie w zatrudnieniu. Z kolei innym PAZ zda-
rzato sie kupowad ,umieszczenie w zatrudnieniu” od in-
nych organizacji spoza Job Network.

Doswiadczenie niekomercyjnych organizacji
pozarzqgdowych

Wprowadzenie petnej konkurencji na rynek ustug za-
trudnienia miato w Australii ogromy wptyw na funkcjo-
nowanie niekomercyjnych organizacji pozarzgdowych.
Gtéwna zmiana polegata na przejsciv od modelu part-
nerstwa i wspotpracy z instytucjami publicznymi (w tym
samorzgdowymi), opartego na systemie przyznawania
funduszy na realizacje danych przedsiewzie¢/projektéw
(grantéw), do modelu wzajemnej rywalizacji o kontrak-
ty w $rodowisku o charakterze biznesowym. Dla nieko-
mercyjnych organizacji oznaczato to bardziej pojawie-
nie sie probleméw natury moralnej oraz funkcjonalnej
niz pojawienie sie nowych mozliwosci.

Pierwsze badanie wptywu, jaki deregulacja rynku ustug
zatrudnienia miata na niekomercyjne organizacje po-
zarzgdowe, miato miejsce w New South Wales w kilka
miesiecy po wprowadzeniu Job Network. Wyniki wska-
zywaly na wystgpienie konwergencji w sposobach dzia-
tania komercyjnych i niekomercyjnych PAZ. Pierwsze
nabraty nieco zainteresowania rolg spoteczng, joka
na nich spoczywa i uwrazliwity sie na potrzeby klientow.
Z kolei drugie zaczety funkcjonowa¢ bardziej bizneso-
wo niz miaty w zwyczaju.

Kolejne badanie przeprowadzono w Victorii i ujawnito
ono, ze pracownicy organizacji pozarzgdowych nie byli
zadowoleni z przejicia ze stosunkéw partnerskich z in-
stytucjami publicznymi, samorzgdowymi, a takze innymi
PAZ do rywalizacji o kontrakty i wakaty. Pojawit sie tez
problem natury etycznej dotyczqcy zgtaszania w Centre-
link przypadkéw, w ktérych beneficienci nie wywigzujq
sie ze swych obowigzkéw, tj. nie przychodzg na umé-
wione spotkania, szkolenia, itp. Dla bezrobotnego
oznacza to finansowe sankcje, co ktéci sie z ideq nie-
sienia pomocy niekomercyjnych organizacji pozarzg-
dowych. Ponadto, konkurencja wymuszata, zdaniem
badanych PAZ, ograniczenie oferty szkoleniowej, ktéra
jest najdrozszq z ustug. Do tego dochodzi wyzwanie,
jakie stawiata przed niekomercyjnymi PAZ konieczno$¢
ponoszenia ryzyka typowego dla biznesu. Problemu

z tym nie miaty duze organizacje, ktére juz wczeéniej
byty zorientowane na konkurencje.

Kolejne badania wykazaly, ze rzeczywiscie z powodu
identycznej struktury dokonywania ptatnosci za ustugi,
rodzaje dziatalnosci i metody stosowane przez komer-
cyine i niekomercyjne PAZ ulegty konwergencii. Ponadto,
ogdlne wrazenie byto takie, ze wprowadzenie systemu
ograniczyto stopien skoncentrowania sie na bezrobot-
nych i ich potrzebach.

W pierwsze| rundzie przetargowej, wielu niekomercyj-
nym PAZ, kiére odnosity bardzo dobre rezultaty w okre-
sie sprzed reformy, nie udato sie zdoby¢ kontraktéow.
Stracity na tym spotecznosci lokalne, na terenie ktérych
dziataty te organizacje. Bez grantéw i bez kontraktow,
PAZ musiaty znacznie ograniczy¢ swojq dziatalnosé
i zakres $wiadczonej pomocy. Nie znaczy to, ze nieko-
mercyjne PAZ w ogdle zostaty wypchniete z rynku. Z ta-
beli 7. wynika, ze niekomercyjne PAZ miaty wéwczas
30% udziat w rynku, z czego wiele z nich byto w jakis
sposdb zwigzanych z kosciotem. Wigkszos¢ kontraktow
na $wiadczenie ustugi intensywnej asysty otrzymato Em-
ployment National. W rezultacie niekomercyjne PAZ,
zaréwno fe, kiére ofrzymaty kontrakt, jok i te, ktére
go nie otrzymaty, tracity swoje umiejetnosci przepro-
wadzania szkolen zawodowych oraz innych ustug, bar-
dziej ztozonych niz szkolenie umiejetnosci poszukiwania
i posrednictwa pracy.

Przed reformq, niekomercyine PAZ posiadaty bardzo
rozwinietq sie¢ kontaktéw z innymi PAZ (komercyjnymi
i niekomercyjnymi) oraz instytucjami publicznymi na po-
ziomie lokalnym. Cechowata je wspotpraca i wzajem-
na pomoc. W warunkach konkurencji zmalata inten-
sywnos$¢ tego typu kontaktéw miedzy organizacjami.
Niektére PAZ zareagowaty wrecz histerycznie, ucinajgc
wszelkie stosunki z konkurentami.

W rezultacie takiej zmiany charakteru wzajemne;
wspotpracy, wiele PAZ zaprzestato wymiany informacg;ji
o wakatach czy odpowiednich kandydatach. Stracito
tez zaufanie do tego, ze konkurenci przestrzegajq pew-
nych standardéw. W konsekwencji pojawity sie sytua-
cie, kiedy bezrobotny musiat jecha¢ relatywnie daleko
do siedziby innego PAZ na wstepng rozmowe kwalifika-
cying, po ktérej dopiero po potwierdzeniu odpowied-
nich kwalifikacji byt kierowany (lub nie) na rozmowe
z pracodawcq.

Okazato sie, ze wzajemna wspotpraca miedzy réznymi
PAZ byta bardziej prawdopodobna takze po reformie,
iesli jeden z partneréw byt poza Job Network. Wyste-



puje ona réwniez miedzy réznymi siedzibami tej same;j
agencji w zakresie wymiany informacji oraz wspétfinan-
sowania szkolen. Zdarza sie, ze wolne miejsca na szko-
leniv sq sprzedawane klientom sgsiednich siedzib.
Nie odnotowano tego typu wspdtpracy miedzy réznymi
PAZ. Zdarzato sie jednak, ze na podstawie bardzo bli-
skich relacji sprzed reformy, mate niekomercyjne PAZ
sktadaty wspdlng oferte w celu zdobycia innych $rod-
kéw niz z Job Network, np. od rzqdu stanowego lub
od pracodawcéw do realizacji ustug rekrutacyjnych lub
outplacement’u.

Niekomercyjne PAZ nie miaty najlepszego zdania ani
o organizacjach komercyjnych, ani o Employment Na-
tional. Zarzucaty komercyjnym PAZ, ze czesto przysy-
taty swoich beneficjentéw ustugi intensywnej asysty
do niekomercyjnych organizacji pozarzgdowych w celu
ofrzymania bezptatne] pomocy przy pisaniu CV, po-
$rednictwa pracy, krétkich kurséw szkoleniowych oraz
dostepu do wyposazenia. Z kolei Employment National

zarzucaly wszystkim PAZ zaréwno ,spijanie $mietanki”

jak i ,parkowanie” na szerokq skale.

W sprawie wolnego wyboru ustugodawcy przez be-
neficienta, niekomercyjne organizacie pozarzgdowe
konkludowaty po pierwszej rundzie, ze z jednej strony
nie spowodowat on poprawy wynikéw PAZ, a z dru-
giej strony byt pozorny. Centrelink dostarczata klientom
informacje bardzo stabej jakosci, czesto ograniczajgc
sie do podania nazwy i adresu PAZ. Ponadto, spadta
jako$¢ $wiadczonych ustug. Konkurencja spowodowata
konwergencje w rodzaju i sposobie $wiadczenia ustug
przez niekomercyjne i komercyjne PAZ.

Druga runda przyniosta znaczgeq zmiane, mianowicie
ograniczyta udziat rynku Employment National, tym sa-
mym rozdzielajgc kontrakty miedzy komercyjne i nieko-
mercyjne PAZ, z przewaggq tych drugich (patrz tabela 7).
Dla mniejszoéci badanych niekomercyjnych organizagii
oznaczato to potrzebe ograniczenia ilodci siedzib oraz
zwolnienia czesci personelu w celu zwigkszenia efek-
tywnosci, dla wiekszosci jednak wprowadzito potrzebe
stworzenia nowych siedzib i rozwiniecia zakresu dzia-
tania. Niestety, rozwdj z uwzglednieniem powstania
nowych siedzib byt mozliwy jedynie dla duzych organi-
zacji, ktére posiadaty odpowiednie rezerwy i ptynnosé¢
finansowq. Generalnie aspekt finansowy byt poruszany
jako kwestia bardzo problematyczna. Ceny okazaty sie
zbyt niskie i o ile duze PAZ mogty jako$ roztozy¢ swo-
ie koszty, dla wielu matych organizacji byt to problem
nie do pokonania.

Doswiadczenie niekomercyjnych PAZ wskazywato na to,
ze przy wchodzeniu na nowy rynek lokalny, bardzo
duzq role odgrywajg wyspecjalizowani w nawigzywaniu
wspotpracy menedzerowie oraz centralna lokalizacja,
najlepiej w centrum handlowym, niedaleko siedziby
Centrelink oraz innych PAZ.

Niestety, nie ma jeszcze publikacji na temat do$wiad-
czen niekomercyjnych PAZ w trzeciej rundzie. Mozna
sie tutaj spodziewa¢ pewnych zmian, gdyz zmienit sie
sposéb finansowania ustug. Jak wiemy, liderami ryn-
ku sq wtasnie niekomercyjne organizacje pozarzgdowe
o charakterze religijnym.

Podsumowujgc, w pierwszych dwoéch rundach nieko-
mercyjne PAZ dos$wiadczyly wielu probleméw zwig-
zanych z jednej strony z brakiem umiejetnosci dopa-
sowania sie do nowego, konkurencyjnego otoczenia,
a z drugiej strony ze strukturalnymi niedociggniecia-
mi reformy. Do strukturalnych niedociggnieé¢ zaliczy¢
nalezy: niefortunnie sformutowany cel (umieszczenie
w zatrudnieniu i ograniczenie wydatkéw budzetowych
z pominigciem innych aspektéw), zniszczenie atmosfery
wspdtpracy miedzy PAZ, odwrécenie orientacii z bezro-
botnego na pracodawce.

W rezultacie, wiele matych i wgsko wyspecjalizowanych
PAZ podupadto lub upadto. Niektére zdotaty znalez¢
inne zrédta finansowania, np. ze $rodkéw rzqdu stano-
wego, ktdre otrzymujg w formie grantéw. Wszystkie nie-
komercyjne PAZ do$wiadczajq rozdarcia miedzy checig
niesienia pomocy i przyczynienia sie do ogélnego dobra
spotecznego oraz pragnieniem utrzymania sie na ryn-
ku. Zatozenie, ze jako$¢ ustug $wiadczonych przez PAZ
wzroénie, nie sprawdzito sie w mniemaniu niekomer-
cyinych organizacji. Przyznajq one jednak, ze oceniajg
to na podstawie swojej dziatalnosci, a mozna zatozy¢,
ze ze wzgledu na swoj misyjny charakter zawsze staraty
sie $wiadczy¢ ustugi wysokiej jakosci. Wyniki osiggane
przez mate niekomercyjne PAZ przed trzeciq rundg byty
dosy¢ stabe, w przeciwienstwie do duzych niekomercyj-
nych organizacji, czesto zwigzanych z kosciotem, ktére
bardzo dobrze odnalazty sie na nowym rynku.

Jako najwiekszy problem niekomercyjne PAZ podawaty
iednak to, ze po czesci musialy zrezygnowad z ideatow
i misyjnego aspektu dziatalnosci, skoncentrowaé¢ sie
na przetrwaniu w biznesie i pozyskiwaniu wystarczajg-
cych funduszy.



Efektywnos¢ systemu

Z wywiadéw przeprowadzanych z beneficjentami ustug
zatrudnienia w Australii wynika, ze nastgpit wyrazny
wzrost efektywnosci systemu rozumiany jako uzyskiwa-
nie lepszych rezultatéw przy nizszych cenach niz sprzed
reformy. Z kolei z badan przeprowadzonych na grupie
kontrolnej wynika, ze zwigkszenie szans na znalezienie
zatrudnienia wskutek zmiany systemu byto marginalne.
Natomiast nastqpit znaczny spadek kosztéw ustug rein-
tegracyjnych. W potowie lat 90. koszt obstugi jednego
beneficjenta wahat sie pomiedzy 10.000 $ a 16.000
$, a po wprowadzeniu reformy spadt do poziomu

5.000% - 6.000%.

Wedtug australijskiego Ministerstwa Pracy i Stosunkéw
Pracy, reforma spowodowata wzrost jakoséci $wiadczo-
nych ustug zatrudnienia, zwtaszcza dzieki systemowi
zaptaty zaleznej od rezultatéw oraz natozeniu minimal-
nych warunkéw odno$nie jakosci ustug.

Wprowadzenie wolnego rynku dla ustug zatrudnienia,
okazato sie by¢ stymulatorem rozwoju ustug innowa-
cyinych, mimo ze nie powstaty zadne odpowiednie pro-
gramy dla ustug nowatorskich. Umozliwity to relatyw-
nie dtugie kontrakty (w takim czasie mogty sie zwrécic¢
inwestycie w rozwdj nowych ustug) oraz konieczno$é
osiggania coraz lepszych rezultatéw i odrézniania sie
od konkurentéw.

Konkluzje

Ogolne tendencje na rynku ustug zatrudnienia w Au-
stralii podobne sq do tych, kitére wystgpity w Holan-
dii. Przede wszystkim nastgpita koncentracja, tj. rynek
zdominowaty duze PAZ, podczas gdy wiele mniejszych
organizacji nie wytrzymato konkurencji. Ponadto, ob-
serwuje sie konwergencje zachowan i dziatan pode;j-
mowanych przez PAZ. Niekomercyjne nabierajg nieco
biznesowego podejécia, podczas gdy komercyjne zo-
rientowaty sie na potrzeby i cele spoteczne.

Zmiany zachodzgce w australijskim systemie kontrak-
towania ustug zatrudnienia sq zdecydowanie wolniej-
sze niz w przypadku Holandii. Wynika to z pewnoscig
z diuzszego czasu trwania kontraktéw. Z jednej strony
daje to poczucie stabilnoéci PAZ nalezqcym do Job Ne-
twork (czego brakowato PAZ holenderskim), a z drugiej
strony spowalnia mozliwo$¢ naprawy btedéw i doko-
nywania korekty systemu. Jednak relatywna stabilno$¢
na rynku odbywa sie kosztem konkurencyjnosci, ktéra
zwlaszcza w trzeciej rundzie zostata znacznie zachwia-
na. W przeciwienstwie do holenderskiej marki Borea,

Star Rating System ma w Australii wptyw na kierowanie
beneficientéw do danych PAZ oraz przydziat kontrak-
tow w kolejnej rundzie.

Wprowadzona reforma  zostata pozytywnie ocenio-
na przez Ministerstwo Pracy i Stosunkéw Spotecznych.
Wskazywato ono na wzrost jakosci i efektywnosci ustug.
Przeciwnego zdania sq PAZ, zaréwno komercyjne jak
i niekomercyjne, ktére wskazujg na manipulacje dany-
mi. Ministerstwo poréwnuje bowiem wyniki osiggane
po wprowadzeniu reformy z wynikami z roku 1997,
kiedy CES redukowato poziom zatrudnienia i ogdlnie
wycofywato sie z rynku.

W rzeczywistoéci PAZ wskazujg na spadek jakosci wy-
wotany niedofinansowaniem ustug. Niedobér srodkéw
przyznawanych w ramach Job Network przerzucat cze$é¢
odpowiedzialnosci finansowe| na samorzgdy lokalne,
ktére pokrywaty straty ponoszone przez Employment
National i inne samorzgdowe instytucjie obecne na ryn-
ku ustug zatrudnienia, na rzqd stanowy, ktéry organizo-
wat kursy szkoleniowe, oraz na personel PAZ, pracujg-
cy nadprogramowo i w stresie.

Ponadto, niekomercyjne PAZ zwracajg uwage na dwa
powstate problemy: (1). cel $wiadczenia ustug zostat
przeniesiony z pomocy bezrobotnemu i wyjéciu naprze-
ciw jego indywidualnym potrzebom do umieszczenia
za wszelkg cene w zatrudnieniu i ograniczenia obcigzen
budzetowych, (2). przeniesienie centrum uwagi z oso-
by bezrobotnej na pracodawce — jako wynik rywalizacji
o informacje o nowych miejscach pracy.

Jednak istniejq bardzo pozytywne zmiany, ktére wnio-
sta reforma. Przede wszystkim zostat osiggniety jeden
z gtéwnych celéw deregulacii, mianowicie spadek kosz-
téw ustug zatrudnienia z 10.000 $ - 16.000 $ na oso-
be w potowie lat 90., do 5.000 $ - 6.000 $ w 1998
roku. Ponadto, wzrosta efektywno$é¢ rozumiana jako
zdolno$¢ motywowania bezrobotnych do intensywnych
poszukiwan. Wzajemne Zobowigzania jasno okreslaty,
na czym taka aktywna partycypacja danej osoby ma
polega¢, na co ona sama sie pisemnie zgodzita. Da-
wato to mocne podstawy do zastosowania finansowych
kar, jesli dana osoba nie wywigzywata sie z uzgodnio-
nych zobowigzan. System kar jest, wedtug niekomer-
cyinych PAZ, stosowany na duzq skale, dzieki czemu
$rodki wydawane na bezrobotnych niezainteresowa-
nych aktywnym poszukiwaniem pracy ulegty znaczne-
mu ograniczeniu.

Australia podijeta takze probe wyeliminowania proble-
mu ,parkowania”. Konto Poszukujgcego Pracy jest cie-



kawym rozwigzaniem tego problemu. Zawarte w nim
$rodki mogg by¢ wydane wytqcznie na potrzeby danej
osoby, a wiec ,parkowanie” nie przyniostoby PAZ zad-
nych korzysci. Ponadto, na samym poczgtku trajektorii
PAZ muszq podpisa¢ z klientem uzgodniony plan dzia-
tania, z ktérego sq poézniej rozliczane.

Podobnie jak w Holandii, pozytywnym elementem syste-
mu jest mozliwo$¢ wykorzystania pomocy wgsko spe-
cjalistycznych organizacji, bedgcych podwykonawcami.

Wreszcie, o ile w Holandii narzekano na brak innowa-
cyinosci, w Australii zostata ona zauwazona jako efekt
reformy. Szczegdlnie pozytywne opinie dotyczqg pod
tym wzgledem ustugi Work for the Dole. Praca wolun-
tarystyczna na rzecz niekomercyjnych organizacji po-
zarzgdowych lub lokalnych instytucji samorzgdowych
okazuje sie bardzo skuteczng metodqg aktywizacji bez-
robotnych oraz podniesienia ich kapitatu spotecznego.
Przyczynia sie takze do ogdlnego dobrobytu spotecz-
nego, przez co daje obopdlne korzysci. Innowacyjne
metody pozwolity takze niektérym matym PAZ utrzyma¢
sie na rynku.

Dla niekomercyjnych organizacji pozarzgdowych re-
forma przyniosta rézne zmiany. Te mniejsze do$wiad-
czyly wielu probleméw z adaptacjq do biznesowego
otoczenia, a takze ponoszeniem ryzyka oraz zapewnie-
niem sobie ptynnosci finansowej. Wiele z nich tej préby
nie przetrwato i musiaty ograniczy¢ swojq dziatalno$é
(ze szkodq dla spoteczenstw lokalnych) lub poszuka¢
alternatywnych zrédet finansowania. Duze niekomer-
cyine PAZ catkiem dobrze odnalazty sie na nowym ryn-
ku, podobnie jak te, ktére juz wezeséniej wprowadzity bi-
znesowq ,orientacje” z zachowaniem niekomercyjnego
charakteru. Sukces religijnych niekomercyjnych organi-
zacji, ktére zdobyly duzy udziat w rynku, a jedna z nich
pozycje lidera, mozna ftumaczy¢ dwojako: szeroko roz-
budowang sieciq infrastruktury oraz, prawdopodobnie,
dostepem do alternatywnych zrédet finansowania.
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Ponadto, wszystkie niekomercyjne organizacje bardzo
ubolewaty nad utratq partnerskich stosunkéw z inny-
mi PAZ oraz instytucjami samorzgdowymi. Wedtug
nich, wspotpraca miata wazny wptyw na efektywnosé
systemu, poczucie wspdlnego celu oraz ogdlnie dobrg
atmosfere. W dniu dzisiejszym wiekszo$¢ PAZ strzeze
tajniki swojej dziatalnosci przed konkurencjq i bardzo
niechetnie pomaga pozostatym.

Z doswiadczenia niekomercyjnych PAZ ptyng nastepu-
igce wnioski. Po pierwsze, nalezy zawczasu przygoto-
wac sie do dziatalnoséci w otoczeniu biznesowym — po-
zna¢  mechanizmy dziatania, sposoby budowania
strategii, konkurencie. Te niekomercyjne PAZ, ktére
jeszcze przed 1998 rokiem ,zorientowaly sie” na bi-
znes, wypadty znacznie lepiej.

Ponadto, mate, niekomercyjne organizacje powinny za-
stanowi¢ sie, czy sq w stanie utrzymaé ptynnoé¢ finanso-
wq (czy majq wystarczajqce rezerwy) i je$li nie, rozejrzeé
sie za alternatywnymi zrédtami dochodu lub znalez¢ so-
bie nisze w rynku dla wgsko wyspecjalizowanych pod-
wykonawcoéw. Kolejng mozliwosciq jest tworzenie ofert
partnerskich wspélnie z innymi mniejszymi PAZ (np. bli-
skimi wspotpracownikami sprzed reformy), co w Au-
stralii udato sie nielicznym. Generalnie zjawisko utraty
wzajemnego zaufania i separacji od wczesniejszych
sieci wspotpracy jest dosy¢é negatywnym zjawiskiem,
dziatajgcym ze szkodgq szczegolnie dla niekomercyjnych
PAZ, ktérych bogactwo polegato przed reformg wias-
nie na wiarygodnosci, checi niesienia wszystkim pomo-
nego celu.
Trudno powiedzie¢, czy mozna sie przed tym uchroni¢
w warunkach konkurencji, ale chyba warto zawczasu
porozmawia¢ o ewentualnych wspolnych przedsiewzie-
ciach — jeszcze zanim dane organizacje stang sie dla
siebie konkurentami.

cy — takze innym PAZ — oraz poczuciu wspé

Wreszcie, niekomercyjne PAZ muszq liczy¢ sie z faktem,
ze niejednokrotnie do$wiadczg dylematéw moralnych,
co moze by¢ frustrujgce. Niestety, taka jest cena, jakg
cate spoteczenstwo musi zaptaci¢ za liberalny rynek.
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W 2002 roku w Danii rozpoczety sie prace nad wpro-
wadzeniem reformy rynku ustug zatrudnienia, kiéra
miata polegaé¢ na cze$ciowym sprywatyzowaniu tego
rynku. Reforma byta pézniej wprowadzana pod nazwg
Miecej ludzi w zatrudnieniv” (More people into em-
ployment). Kontraktowanie ustug zatrudnienia w Danii
zostato zorganizowane na podstawie doswiadczen ho-
lenderskich.

Bliskie kontakty z Holendrami sq odzwierciedlone w bu-
dowie systemu kontraktowania ustug zatrudnienia w Da-
nii. Z jednej strony, nabywcami na rynku sq PSZ, majgce
czternascie centréw w catym kraju. PSZ odpowiedzialne
sq za udostepnianie bezrobotnym pobierajgcym zasitek
dla bezrobotnych takich ustug jak: posrednictwo pra-
cy oraz szkolenia. Obok tego udostepniajg niewielkg
ilos¢ ustug stuzqeych promocii zatrudnienia wéréd nie-
petnosprawnych na rynku pracy pobierajgcych zasitek.
Z drugiej strony, nabywcami ustug zatrudnienia sq sa-
morzqdy lokalne (gminy), ktérych jest w Danii dwiescie
siedemdziesigt jeden. Samorzqdy sq odpowiedzialne
za posrednictwo pracy, szkolenie oraz reintegracje
0séb chorych pobierajgcych zasitek oraz innych oséb
ze spotecznymi lub zdrowotnymi problemami.

W zarzgdach PSZ zasiadajq przedstawiciele zwigzkow
zawodowych, organizacji pracodawcéw, samorzgdéw
oraz prowingji. Z kolei, gminy korzystajq z doradziwa
partneréow spotecznych, lekarzy, organizacji oséb nie-
petnosprawnych oraz innych zwigzanych z ich klienta-
mi.

W ostatnich latach nastgpita harmonizacja segmentéw
rynku ustug zatrudnienia podzielonych wedtug nabywecy,
tj. na segment samorzgdowy oraz PSZ. Oba rodzaje
instytucji oferujq takie same ustugi, mianowicie: po-
$rednictwo pracy, ksztatcenie zawodowe, edukacje dla
dorostych, nauke zawodu poprzez wykonywanie pracy,
prace woluntarystyczng bqdz nieodptatng oraz rehabi-
litacje na rynku pracy. W Danii istnieje tendencja prze-
chodzenia od programéw aktywujgcych na rzecz cze-
stych kontaktéw bezrobotnego z odpowiedniq PAZ, PSZ
czy samorzgdem. Ponadto, gminy zobowiqzujg wszyst-
kich swoich beneficjentéw do zdobycia doswiadczenia
poprzez prace na rzecz publicznych instytucji lokalnych
za raczej niskie wynagrodzenie. Osoby niegodzqce sie
na to, nie mogq liczy¢ na pomoc w znalezieniu pracy.

Zaréwno PSZ, jak i gminy juz od jakiego$ czasu zleca-
ia wykonanie ustug zatrudnienia (pojedynczych ustug

lub calych programéw reintegracyijnych) na zewngtrz.
Nie majg one do$wiadczenia z przetargami publicz-
nymi, jednak majg pewne do$wiadczenie w zlecaniu
ustug na zewngtrz, np. przy realizacji projektéw finan-
sowanych ze $rodkéw unijnych. W zwigzku z tym, re-
forma rynku ustug zatrudnienia z 2003 roku przyniosta
iedynie intensyfikacje procesu prywatyzacyjnego. Funk-
cionuje zasada, ze PSZ muszqg kupi¢ ustugi zatrudnie-
nia na prywatnym rynku za tgczng kwote 66.000 €.
Dla samorzqdéw kwota ta wynosi 200.000 €. Refor-
ma miata zagwarantowaé ustugi wyzszej jakosci przy
nizszych kosztach. Gtéwne zatozenia nowego systemu
opierajq sie na przejrzystosci rynku, wolnej konkurencij,
mechanizmach rynkowych, intensywniejszej wspotpracy
miedzy prywatnymi i publicznymi ustugodawcami, sy-
stemie ptatnosci opartym na rezultatach oraz wigkszym
nacisku na osigganie rezultatéw. Najbardziej proble-
matyczna okazata sie wspétpraca miedzy prywatnymi
i publicznymi ustugodawcami. Na poczgtku reformy
PAZ doswiadczyty nieprzyjemnej postawy urzednikéw
gmin i PSZ, ktérzy postrzegali PAZ bardziej jak konku-
rentdw niz partnerow.

Wprowadzenie reformy byto poprzedzone konsultacja-
mi z placéwkami PSZ oraz gminami dotyczqgcymi tego,
ktére ustugi mogtyby by¢ sprywatyzowane. Wynikato
z nich, ze PAZ powinny $wiadczy¢ raczej proste, stan-
dardowe ustugi (ustugi innowacyine, daleko zindywi-
dualizowane dla tzw. trudnych beneficientéw miaty by¢
nadal $wiadczone przez instytucje publiczne). Reforma
nie byta tak zdecydowana jok w Holandii czy Australii.
Ani PSZ, ani samorzqdy nie majq obowigzku zlecania
wszystkich ustug PAZ. Nie nastgpito takze oddzielenie
instytucji realizujgce| przetargi od $wiadczenia jakich-
kolwiek ustug. W rzeczywistosci reforma przyniosta
wieksze mozliwosci kontraktowania ustug na rynku
prywatnym, a tylko w niektérych sytuacjach (najczes-
ciej wéwczas, gdy prywatna oferta jest zdecydowa-
nie bardziej atrakcyjna niz oferta instytucji publiczne))
zmusza odpowiednie instytucie do zlecenia danych
ustug na zewngtrz. W ocenie poréwnawczej wykonaw-
céw publicznych i prywatnych pomaga publikowanie,
tzw. kontrolnej oferty przez instytucjie publiczng razem
z przetargiem. PAZ mogg wédwczas ocenié, czy sq w sta-
nie ztozy¢ ciekawszq propozycie.

Organizacja przetargu

Organizator przetargu, tj. PSZ lub samorzqd, najpierw
decyduie, ktére z ustug zatrudnienia nalezy/mozna zle-



ci¢ na zewnqtrz, a nastepnie zaprasza PAZ do ztozenie
oferty. Reguty dotyczqce przetargu opierajq sie na prze-
pisach unijnych o przetargach publicznych.

Dodatkowo obowigzujg pewne krajowe zasady, mia-

nowicie:

=1 Zlecanie ustug zatrudnienia na zewngtrz nie moze
odbywa¢ sie kosztem miejsc pracy dla personelu
zleceniodawcow, jesli tylko instytucje, do ktérych
nalezq takze $wiadczq te ustugi;

= Swiadczone ustugi muszq by¢ zgodne z krajowym
prawem dotyczgcym zatrudnienia i innymi adekwat-
nymi przepisami;

=1 Organizacje publiczne bedgce zleceniodawcami
nie mogq kupowa¢ ustug na prywatnym rynku, jesli
posiadajq dtugi w stosunku do skarbu panstwa;

&1 W zasadzie kazda PAZ moze ztozy¢ swojq oferte.

W Danii nie ma statych, z géry wiadomych terminéw
ogtaszania przetargéw. Udziat w przetargu nie wigze
sie z zadnymi dodatkowymi optatami administracyjny-
mi. Jedyne koszty sq zwigzane z przygotowaniem ofert.
Dotyczg one zawartoéci programéw reintegracyjnych/
konkretnych ustug, ktére majg by¢ $wiadczone danym
grupom docelowym. Ustugi zawierajq takie elementy
jak: (1). posrednictiwo pracy, (2). pomoc w poszuki-
waniu ofert pracy, (3). szkolenie umiejetnosci poszuki-
wania pracy, (4). szkolenia zawodowe i inne, oraz (5).
umieszczanie w zatrudnieniu (job placement).

Z zatozenia pomoc w reintegracii z rynkiem pracy po-
winna by¢ dostepna dla wszystkich bezrobotnych i nie-
petnosprawnych bez wzgledu na fakt posiadania (lub
nie) zasitku. Grupy docelowe sq ustalane na podstawie
indywidualnych cech klientéw, takich jok wyksztatcenie
czy do$wiadczenie zawodowe. Ponadto, klienci gmin
sq klasyfikowani na podstawie dtugosci trwania bez-
robocia oraz fizycznych, psychicznych lub spotecznych
problemoéw, z jakimi sie borykajg. Niestety, w Danii
nie istnieje zadna uniwersalna klasyfikacja beneficjen-
tow ustug zatrudnienia. Informacje zbierane o benefi-
cjentach przez samorzqdy sg znacznie bardziej szczegé-
towe, podczas gdy informacije, ktérymi PSZ dysponuije
czesto sq powierzchowne i niewystarczajgce.

Rowniez kryteria selekcji nie sg uniwersalne. Standar-
dowo opierajq sie one na takich elementach jak: cena,
iako$¢, elastycznos$¢, doswiadczenie oraz gotowosé
do wspdtpracy ze zleceniodawcq. Kontrakty zawarte
z PAZ okreslajg doktadnie ustugi, na ktére opiewajq,
liczbe klientéw, sposoby i warunki ptatnosci, spodzie-
wane rezultaty i sankcje. Organizator przetargu odpo-
wiedzialny jest za skierowanie odpowiedniej ilosci be-

neficientéw do danego PAZ. Grupy klientéw tworzone
sq na podstawie stopnia oddalenia od rynku pracy.

Ceny, sposoby ptatnosci oraz ewaluacja wy-
nikéw

Sposoby ptatnosci za ustugi zatrudnienia w Danii sq za-
zwyczaj mieszankq statych kwot z cenami uzaleznionymi
od rezultatéw. Swiadczenie ustug tylko naijtrudniejszym
grupom jest zwigzane wytqcznie ze statymi stawkami,
a najtatwiejszym grupom — ze stawkami catkowicie
zaleznymi od rezultatéw. Pozytywny rezultat rozumiany
jest jako umieszczenie w zatrudnieniu lub w placowce
edukacyjnej, do ktérej bezrobotny lub niepetnosprawny
uczeszcza w trybie dziennym. Zatrudnienie musi naj-
czesciej trwac od trzech do szesciu miesiecy, aby liczyto
sie jako dobry rezultat.

Dla samorzgdéw bardzo wazna jest mozliwo$é osigga-
nia dobrych wynikéw przy nizszych kosztach niz gdy-
by same $wiadczyty ustugi, poniewaz pozwala im za-
oszczedzi¢ pienigdze z budzetu lokalnego na zasitkach.
Mniejszq uwage do cen przyktadajg PSZ, ktére rela-
tywnie czesto zlecajq drogie i mniej efektywne ustugi,
np. szkolenia.

Tam, gdzie zgtoszony przez PAZ pozytywny wynik daje
podstawe do zaptaty, zleceniodawcy sprawdzaig,
czy rzeczywiscie zostat osiqgniety dobry rezultat. W Da-
nii nie funkcjonuje monitorowanie wynikéw przez nie-
zalezng organizacje.

Struktura i rozwéj rynku

Wedtug szacunkéw w 2004 roku w przetargach pub-
licznych uczestniczyto w Danii okoto stu — stu piec¢dzie-
sieciu PAZ. Ustugi zatrudnienia sq $wiadczone zaréw-
no przez duze, jok i mate organizacje. Nie wszystkie
PAZ sq komercyjne. W przetargach biorg udziat takze
niekomercyjne organizacje pozarzgdowe i zwigzki za-
wodowe. Istnieje tendencja, ze im bardziej ptatnosci
uzaleznione sg od rezultatéw, tym mniej PAZ bierze
udziat w przetargu. Na rynku obserwuije sie duzq roz-
norodno$¢ ustug, a takze spore rozbieznosci w cenach
za zblizone ustugi.

PSZ postanowity ustawi¢ minimalny limit ustug zleca-
nych na zewngtrz w publicznych przetargach na 15%
(inne zrédto méwi o 10%). Gminy nie wprowadzaty
zadnych limitéw, lecz w praktyce czesciej zlecajq $wiad-
czenie ustug PAZ — od 20% do 50% ustug.



Ciekawostkg w Danii sq firmy sprzgtajgce, ktére dziata-
iq takze jako PAZ. Wtasciwie specjalizujg sie one w se-
lekcji i rekrutacji bezrobotnych do pracy w ich wtasnych
strukturach z obopélng korzyscig bezrobotnych, ktérzy
znajdujq zatrudnienie i samych firm, majqgcych prob-
lemy ze znalezieniem personelu. Niektére z tych firm
przyjmujq nawet zlecenia od innych przedsiebiorstw,
aby dokonaly selekcji, rekrutacji oraz przygotowania
do petnienia danych funkcji.

Regulacja rynku ustug zatrudnienia odbywa sie w Danii
posrednio, poprzez formuly kontraktéw. Ponadto, nie-
ktére gminy preferujq okreslone PAZ, z ktérymi wspot-
praca ma dtugq tradycje. Istniejq PAZ, ktére w ramach
partnerstwa sktadajg wspdélng oferte. Zawierajg one
okoto 10% kontraktéw zleconych drogq przetargéw.
Niektore PAZ wyspecjalizowaty sie w $wiadczeniu ustug
danej grupie docelowej lub ustug okre$lonego rodzaju.
Niemniej, wagsko wyspecjalizowane PAZ nie grajg
na rynku ustug zatrudnienia zbyt duzej roli.

Konkluzje

Trudno oceni¢ efektywnos¢ rynku ustug zatrudnienia
po wprowadzeniu reformy, gdyz mineto stosunkowo
mato czasu. Samorzqgdy, ktére mialy relatywnie duze
doswiadczenie w zlecaniu ustug na zewngtrz, twierdzq,
ze reforma raczej nie spowodowata zmniejszenia liczby
oséb pobierajgeych zasitek. Jednak instytucje obu ro-
dzajoéw, gminy i PSZ, sq zgodne, ze czesciowa prywa-
tyzacja rynku doprowadzita do wzrostu jakosci i efek-
tywnosci ustug $wiadczonych przez instytucje publiczne.
Ponadto, pierwsze doswiadczenia pokazaty, ze krétkie
kontrakty oznaczajq relatywnie drogie ustugi z powodu
wysokich statych kosztéw administracyjnych.

Rynek ustug zatrudnienia w Danii jest bardzo zdecentra-
lizowany, zwtaszcza w poréwnaniu z Australiq czy Ho-
landig. Prawdopodobnie jest to przyczyng problemow
z ustaleniem wspdlnej terminologii czy szczegétowym
opisaniem kontraktowanych ustug. Jest zaskakujgce,
ze ustugi zlecane PAZ sq raczej podstawowe i tatwe
do wykonania (PAZ zostaty okreslone jako surowce
— raw resources). Przeczy to idei wnoszenia innowadji
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na rynek przez prywatnych ustugodawcéw. Skoro jed-
nak doswiadczenia innych krajéw pokazaty, ze prywa-
tyzacja niekoniecznie sprzyja nowatorstwu, a czasem
wrecz temu przeszkadza, by¢ moze to wtasnie Dunczycy
majq racje.

Dunski rynek ustug zatrudnienia jest dosy¢ specyficzny
poprzez udziat partneréw spotecznych w zarzqdzaniu
tym rynkiem. Inne nowosci to obowiqzek pracy na rzecz
lokalnych instytucji publicznych obejmujgcy wszystkie
osoby korzystajgce z pomocy gmin oraz duze firmy
sprzqtajqgce, ktére znalazly dla siebie nisze na rynku.

Wydaie sie, ze czes$ciowa tylko prywatyzacja rynku ustug
zatrudnienia ma swoje zalety. Z jednej strony stymulu-
ie instytucje publiczne do podnoszenia jakosci swoich
ustug, z drugiej dopuszcza konkurencie i prywatne firmy
na rynek. Jednoczesénie pozwala na niejakg korekte zja-
wisk typowych dla $rodowiska biznesowego. W Danii
nie nastgpita koncentracja na duzg skale. Radzg sobie
tutaj i mate, i duze PAZ, a ustugodawcy moggq nie tylko
koncentrowa¢ sie na cenach i umieszczaniu w zatrud-
nieniu, lecz takze na dtugotrwale skutecznej pomocy
potrzebujgcym. Zwlaszcza w przypadku grup najtrud-
niejszych, dla ktérych stawki nie sq zalezne od rezul-
tatéw.

W takiej ,fagodniejsze|” formie prywatyzacji tatwiej
odnalez¢ sie niekomercyinym PAZ. Konkurencyjnosé¢
w Danii nie niszczy zjawiska partnerstwa miedzy réznymi
organizacjami tak jak w Australii. Samorzqdy pozwalajg
sobie na preferencie wobec PAZ, z ktérymi wczesdniej-
szej blisko wspotpracowaty. Niekomercyjne organizacje
nie muszq budowa¢ swojej pozycji zupetnie od nowa w
mniej przyjaznym, bo konkurencyjnym, otoczeniu. Jed-
noczesnie, podobnie jok w Australii i Wielkiej Brytanii,
umozliwiajg prace woluntarystyczng tym, ktérzy cheg
w fen sposdb zwigkszaé¢ swoje szanse na rynku pracy.

W Danii reforma zostata przeprowadzona na tyle nie-
dawno, ze brakuje bardziej wnikliwych analiz rynku
ustug zatrudnienia tego kraju, tym bardziej w nawig-
zaniu do sytuacji, w jakiej znalazty sie niekomercyjne
organizacje pozarzgdowe.
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Pomyst prywatyzacji ustug tradycyjnie $wiadczonych
przez publiczne instytucje wprowadzit w Wielkiej Bryta-
nii rzqd Margaret Thatcher. Jednak pierwsze niepewne
kroki ku prywatyzacji poczyniono dopiero w 1987 roku,
kiedy postanowiono stymulowa¢ i wspieraé prace orga-
nizacji woluntarystycznych w sektorze opieki spotecznej.
Nowe regulacje pozwalaty rzgdowi subsydiowa¢ takie
organizacje bez zgody czy jakichkolwiek uzgodnien
z rzqdami nizszego szczebla. Towarzyszyto temu ogdlne
przekonanie, ze organizacje woluntarystyczne sq ela-
styczne i majq duzy potencjat innowacyjny, podczas gdy
publiczne instytucje sq za bardzo zbiurokratyzowane.

Pierwszy przetarg na $wiadczenie pomocy spotecznei
miat miejsce w 1993 roku. W przetargu tym niekomer-
cyjne organizacje pozarzgdowe konkurowaty o kontrak-
ty z prywatnymi, komercyjnymi firmami. Jednoczeénie
zapoczgtkowano quasi-rynek, na ktérym oddzielono
instytucje organizujgce przetargi od ustugodawcow.
Zwigkszenie swobody klientéw w wyborze ustugodawcy
miato uzasadnia¢ wprowadzenie zasad rynkowych.

Organizacje woluntarystyczne cieszyly sie duzym popar-
ciem takze w ramach $wiadczenia ustug bezrobotnym.
Juz w latach 80. budzet panstwa byt waznym zrodtem
finansowania dla organizacji woluntarystycznych oraz
instytucji edukacyjnych na poziomie szkoty $redniej oraz
wyzszej, ksztatcgeych bezrobotnych.

Pod koniec lat 80. stopa bezrobocia spadta, a polityka
zatrudnienia skoncentrowata sie na bezrobotnych dtu-
gotrwatych. W Anglii i Walii powstata sie¢ osiemdzie-
sieciu niezaleznych placéwek szkoleniowych dla bezro-
botnych (Training and Enterprise Councils — TEC). TEC
byty zarzqdzane gtéwnie przez ludzi ze $wiata bizne-
su. Podobna sie¢ powstata w Szkocji (Local Enterprise
Companies — LEC). TEC i LEC kupowaly szkolenia dla
bezrobotnych od organizacji woluntarystycznych, a tak-
ze prywatnych firm i publicznych instytucji. W potowie
lat 90. dwie trzecie zakupionych przez TEC szkolen byta
organizowana przez firmy prywatne, 1/5 przez orga-
nizacie woluntarystyczne, najczedciej wywodzqce sie
z sektora charytatywnego, a reszta przez instytucje pub-
liczne. Szkolenia kupowane w ramach TEC i LEC sta-
nowity programy dla miodziezy, kursy zawodowe oraz
miejsca pracy powigzane z naukq zawodu.

W 2001 roku TEC i LEC zostaty zastgpione przez nowe
programy. W celu koordynacji catego systemu stwo-
rzono publiczng instytucje — Jobcentre Plus, kiéra jako

pierwsza ma kontakt z bezrobotnym. Tutaj udostepnia
sie chetnym baze wakatéw oraz $wiadczy podstawo-
we ustugi posdrednictwa pracy. Ponadto, w Jobcentre
Plus nastepuje rejestracja oséb bezrobotnych, a takze
jest sktadany wniosek o przyznanie zasitku. Personel
Jobcentre Plus przeprowadza wstepny wywiad z bezro-
botnym, na podstawie ktérego sg oceniane uprawnie-
nia do zasitkow (takze socjalnych). Jednak ostateczng
decyzje o przyznaniu zasitkéw podejmuije osobna orga-
nizacja — Benefits Agency. Oprécz tego, Jobcentre Plus
porozumiewa sie z bezrobotnymi na temat ich progra-
mu reintegracyjnego, w ktérym okresla sie rodzaj pracy,
jakiej poszukuje bezrobotny oraz gotowo$é bezrobot-
nego do podijecia dziatan zmierzajgcych do znalezienia
odpowiedniego zatrudnienia. Nastepnie, beneficjent
jest kierowany przez doradce personalnego do odpo-
wiedniego programu.

Poszczegdlne programy sq zarzqdzane i czeéciowo
realizowane przez publiczne instytucje partnerskie,
ktére w zréznicowanym stopniu zlecajg $wiadczenie
ustug zatrudnienia PAZ. Najwiekszy zasieg i zakres
ma program New Deal. Jego celem jest przesuwanie
0s6b z korzystania z zasitkéw do zatrudnienia (welfare
to work). Z jednej strony, reguluje on dostep mtodziezy
do ustug zatrudnienia. Kategoria mtodziezy obejmuije
osoby w wieku od osiemnastu do dwudziestu czterech
lat, ktére majg obowigzek partycypacji w programie
New Deal, jesli sq bezrobotne przez sze$¢ miesiecy lub
wiece|. Wowczas, jesli po czterech miesigcach nadal
nie majg pracy, muszq zaakceptowaé jednq z czte-
rech opcji: (1). prace (w tym prace subsydiowang),
(2). kontynuacje edukacji lub szkolenia, (3). umiesz-
czenie w zatrudnieniv w organizacji woluntarystycznej
lub (4). uczestnictwo w programie ,Enviroment Task
Force”, majgcym na celu poprawienie zatrudnialnosci
i nabycie cech cenionych przez pracodawcéw poprzez
prace na rzecz $rodowiska. Z drugiej strony, w ramach
programu New Deal ustugi zatrudnienia sg oferowane
rowniez dtugotrwale bezrobotnym w wieku dwudziestu
pieciu lat i wiecej, ktérzy nie majg pracy przez co naj-
mniej dwa lata.

Obok New Deal powstaly takze inne programy, takie
jak: Strefy Zatrudnienia (Employment Zones), Progres-
s2Work, Tailored Pathways oraz New Deal Innova-
tion Fund. Dla potrzeb naszego raportu najciekawsze
sq Strefy Zatrudnienia — program powstaty w 2000 roku
i przeznaczony dla bezrobotnych powyzej dwudziestego
pigtego roku zycia, posiadajgcy bardzo nietypowy sy-



stem ptatnoséci za ustugi zatrudnienia realizowane przez
PAZ. System kontraktowania w Strefach Zatrudnienia
zostat opisany w dalszej czesci rozdziatu.

Oprécz programéw dla bezrobotnych, istnieje caty
szereg programoéw, dzieki ktérym dostep do ustug za-
trudnienia majg osoby niepetnosprawne na rynku pra-
cy. Posrednictwem pracy dla oséb niepetnosprawnych
na rynku pracy pobierajgcych zasitek, zajmujq sie w ra-
mach programu New Deal specjalisci oraz przygoto-
wane do tego PAZ. Nastepnie, juz od péznych lat 50.
rzqd subsydiowat organizacje woluntarystyczne oraz
lokalne instytucje publiczne, ktére realizowaty program
WORKSTEP, pomagaijgcy niepetnosprawnym na rynku
pracy. Dopiero od 2001 roku kontrakty na $wiadcze-
nie ustug zatrudnienia niepetnosprawnym sq przy-
dzielane poprzez publiczne przetargi, w ktérych mogq
bra¢ udziat takze PAZ. Ponadto, funkcjonuje program
Work Preparation, w ramach ktérego organizowane
sq krétkie ($rednio szeé¢ tygodni) szkolenia dla niepet-
nosprawnych. Szkolenia sq realizowane zaréwno przez
organizacje woluntarystyczne, jak i komercyjne PAZ.

Celem (czesciowe]) prywatyzacji ustug zatrudnienia dla
niepetnosprawnych byto zwigkszenie ich dostepnosci
z geograficznego punkiu widzenia oraz mozliwosci
wyboru dla klientéw. Ponadto, w ten sposéb chciano
zmniejszy¢ bariery instytucjonalne oraz lepiej dopaso-
wa¢ ustugi do lokalnych potrzeb.

Przetargi

Przetargi na realizacie zadan w ramach programéw,
do ktérych Jobcentre Plus kierujg swoich beneficjen-
tow sktadajg sie z dwoch rund. W pierwszej uczestnik
przetargu musi wykaza¢, ze spetnia organizacyjne i ja-
kosciowe kryteria, takie jak: utrzymywanie stosunkéw
z pracodawcami, mozliwosci zawierania partnerstw
z innymi organizacjami oraz realizowanie ustug wedtug
odpowiednich regulacji. W drugiej rundzie jedynym
kryterium wyboru jest jakos¢.

Przetargi realizowane sq regionalnie. Pytania o oferte
najczescie] dotyczg specyficznych dziatan (inicjatyw)
lub czesci istniejgcych programéw. Trudno okresli¢, ile
przetargéw odbywa sie rocznie, gdyz ilo$¢ programéw,
a co za tym idzie — przetargéw, jest rézna. Czesto kon-
trakty w ramach danego programu sq przedtuzane,
podczas gdy dla innych programéw rozpisuje sie nowe
przetargi. W 1998 roku najwiecej uczestnikéw prze-
targu otrzymato kontrakty na trzy lata (1998 — 2000).
Nastepnie zostali oni poproszeni o przestanie kolejnej

oferty w celu przedtuzenia kontraktéw o kolejne dwa
lata.

Reguty dotyczqce sposobu realizacji  przetargow
sq zgodne z brytyjskimi, europejskimi oraz miedzyna-
rodowymi, okreélonymi przez Swiatowg Organizacie
Handlu, przepisami o przetargach publicznych. Nie-
mniej, w praktyce kazdemu programowi reintegra-
cyjnemu odpowiadajg nieco inne procedury i kryteria
selekcji. Bardzo ogranicza to przejrzysto$é rynku ustug
zatrudnienia.

Strefy Zatrudnienia

Program Strefy Zatrudnienia dziata tylko w trzynastu
regionach (strefach) z wyjgtkowo wysokq stopg bez-
robocia. Jest on skierowany do bezrobotnych powyzej
dwudziestego czwartego roku zycia, ktérzy nie mieli
pracy przez co najmniej osiemnascie z dwudziestu je-
den ostatnich miesiecy. W latach 2003 i 2004 kontrak-
ty przyznawane PAZ drogq przetargu opiewaty na okres
od pieciu do siedmiu lat. W zaleznosci od danej strefy
(od danego regionu sposrdd trzynastu) mogg w niej
dziata¢ od jednego do czterech PAZ (maksymalna licz-
ba zwyciezcow przetargdw wynosi cztery).

Ustugi $wiadczone w Strefach Zatrudnienia odbywa-
iq sie etapowo. W okresie pierwszych czterech tygo-
dni doradca reintegracyjny (osoba odpowiedzialna
za analize danego przypadku i zarzgdzanie progra-
mem reintegracyjnym) i klient uzgadniajg plan dziata-
nia. W drugim etapie, dane PAZ przejmuije na siebie
catkowitq odpowiedzialno$¢ za beneficienta, wiqcz-
nie z wyptatq zasitku dla bezrobotnych. Etap ten trwa
maksymalnie dwadziescia sze$¢ tygodni. Jesli w tym
okresie umieszczenie w zatrudnieniu nie powiedzie sie,
bezrobotny jest kierowany z powrotem do Jobcentre
Plus i o nastepny udziat w programie Stref Zatrudnie-
nia moze stara¢ sie dopiero po osiemnastu miesigcach.
Trzeci etap trwa do uptyniecia dwudziestu dwéch tygodni
od powrotu bezrobotnego do Jobcentre Plus, w czasie
ktorych PAZ nadal mogg wspdtpracowad z bezrobot-
nym i otrzymaé w razie pozytywnego rezultatu wynagro-
dzenie zalezne od rezultatu.

Kilkuletnie do$wiadczenie pokazato, ze powodzenie

ustug $wiadczonych w Strefach Zatrudnienia zalezy

od nastepujgcych aspektéw:

21 dobra relacja miedzy doradcg personalnym a klien-
tem warunkuje zaangazowanie klienta;

=1 waznym elementem jest szybkos¢ $wiadczenia ustug
bardzo skoncentrowanych na umieszczeniv w za-
trudnieniu;



= klient musi by¢ zadowolony z zatrudnienia, w ktérym
zostat zamieszczony, aby byto ono dtugotrwate i aby
Strefy utrzymaty dobrg reputacje wéréd pracodaw-
codw;

=1 szybkie i elastyczne dziatanie w razie jokichkolwiek
zmian sprawia, ze Strefy sq dla pracodawcéw bar-
dziej atrakeyjne, a klienci sg bardziej zmotywowani
do dziatania;

&1 gtebsze zrozumienie pracodawcédw i ich potrzeb ka-
drowych pozwala na lepsze dopasowanie podazy
do popytu;

=1 zaréwno ryzyko (ze bezrobotny nie znajdzie zatrud-
nienia w ciggu dwudziestu jeden tygodni drugiego
etapu), jak i premie (w razie wczeéniejszego umiesz-
czenia w zatrudnieniu tak, ze niewyptacona cze$é
zasitku stanowi dla PAZ dochéd) dostepne sq w ra-
mach jednej organizacji, co bardzo motywuje.

Istniejg dwie grupy bezrobotnych, w przypadku ktérych
Strefy Zatrudnienia okazujg sie mato skuteczne: (1).
osoby z najbardzie] powaznymi problemami, takie jak:
osoby uzaleznione od narkotykéw lub alkoholu, albo
osoby niepetnosprawne psychicznie, oraz (2). osoby,
ktére majg znikome szanse na znalezienie zatrudnienia,
ktére przynositoby im wyzsze dochody (nawet w ramach
pobierania dodatkowej pomocy finansowej w czasie
zatrudnienia) niz te uzyskiwane dzieki zasitkom.

Wiekszoé¢ Stref dziata poprzez centralny system kon-
traktowania. Doradcy personalni zgtaszajg w tym syste-
mie potrzeby na konkretne ustugi menedzerowi strefy,
ktory utrzymuje staty kontakt z PAZ i negocjuje z nimi
ceny. Jednocze$nie menadzerowie zbierajqg informacje
o nowych ustugach rozwijanych przez PAZ oraz szerzq
wiedze na temat dobrych praktyk.

Za pierwszy etap w 2004 roku PAZ otrzymywaty 300 £
za osobe. Nastepnie, na poczgtku drugiego etapu do-
stawaty kwote réwnowazqcq tgczng $redniqg wyptate
zasitku dla bezrobotnych przez okres dwudziestu je-
den tygodni. Jednoczesnie, PAZ byty zobowigzane wy-
ptaca¢ zasitek beneficjentowi przez caly czas trwania
drugiego etapu, czyli maksymalnie dwadziescia szes¢
tygodni. Jesli PAZ zdotata umiesci¢ beneficienta w za-
trudnieniu przed uptywem dwudziestu jeden tygodni,
pozostatg cze$¢ $rodkéw na zasitki mogta zatrzymad
jako zysk. Jesli nie uda jej sie to w ciggu dwudziestu
ieden tygodni, ponosi strate w wysokosci wyptaconych
po uptywie tego okresu zasitkow. Wreszcie, pozosta-
te ptatnosci byty uzaleznione od rezultatéw i wynosity
400 £ za umieszczenie w zatrudnieniv oraz 2.400 £
lub 3.600 £ za umieszczenie w zatrudnieniu na okres
co najmniej trzynastu tygodni w strefie, w kidrej pro-

gram realizowat tylko jeden PAZ. W strefach z kilkoma
dziatajgcymi PAZ kwoty te byty nizsze i wynosity odpo-
wiednio 2.000 £ oraz 3.000 £. Za pozytywny rezul-
tat w Strefach Zatrudnienia jest uwazane zatrudnienie
w wymiarze co najmniej szesnastu godzin tygodniowo
przez okres co najmniej frzynastu tygodni.

Personel Stref Zatrudnienia stynie z bardzo dobrej zna-
jomosci rynku, jego potrzeb a takze dostepu do rézne-
go rodzaju ustug. Posiada on réwniez szerokq wiedze
na temat skutecznosci dziatan kadry Stref oraz PAZ.

Ewaluacja wynikéw

Jobcentre Plus zatrudnia menadzerow kontraktéw, ktdrzy
dziatajqg regionalnie. We wspétpracy z ustugodawcami,
przygotowujg oni regularnie raporty o wynikach. Ra-
porly zawierajq rejestracje rezultatéw ustug zatrudnie-
nia oraz, z mniejszq czestotliwosciq, ekspertyze ogodlnei
sytuacji. Celem sporzqdzania takich raportéw jest of-
warty i systematyczny dialog miedzy réznymi uczest-
nikami rynku ustug zatrudnienia, ktéry ma pomagac
w ulepszaniu systemu i motywowaniu ustugodawcow.
Daje on ustugodawcom sposobnoé¢ wnoszenia pro-
pozycji, dgzqcych do identyfikacji stabych elementéw
oraz propozycji zmian. Dialog daje réwniez mozliwos¢
renegocjowania warunkéw kontraktu, w tym: dtugosci
trwania, cen, ilosci trajektorii, itp.

Ponadto, w 2001 roku wprowadzono plan stuzqgcy
gwarancji ustug wysokiej jakosci. Waznym elementem
tego planu jest samoocena ustugodawcéw, plany roz-
woju oraz wymiana informacji o dobrych praktykach.
Tym samym jest to pierwsze omawiane w tym raporcie
narzedzie instytucjonalne, stuzqce wymianie informacji
i do$wiadczen miedzy PAZ. Menedzerowie kontraktow
z Jobcentre Plus kontrolujg, czy dany ustugodawca po-
dqza zgodnie z przyjetym planem rozwoju. Dodatkowo
monitorujg oni realizacje programéw reintegracyjnych.

Rozwéj struktury rynku

Rynek ustug zatrudnienia w Wielkiej Brytanii jest oce-
niany jako mato przejrzysty. Indywidualni doradcy per-
sonalni z Jobcentre Plus narzekajg na niedobér infor-
macji o mozliwoéciach reintegracyjnych danych PAZ,
ograniczong mozliwo$¢ wyboru ustugodawcéw oraz
jako$¢ ustug. Platnosci czeéciowo uzaleznione od re-
zultatéw doprowadzity do ,spijania $mietanki”. Wiele
PAZ, zwlaszcza mniejszych, boryka sie z problemami
z ptynnoscig finansowg. Ponadto, zwlaszcza w przy-



padku trudniejszych grup bezrobotnych czy niepetno-
sprawnych, PAZ czesto narzekaly na niewystarczajgce
finansowanie, ktére nie pokrywa, np. kosztéw transpor-
tu i innych osobistych kosztéw zwigzanych z udziatem
w programach reintegracyjnych oraz poszukiwaniem
zatrudnienia.

Wyijatkiem wydajq sie by¢ tutaj Strefy Zatrudnienia,
w ktérych osiggane wyniki przewyzszajq te z programu
New Deal. Ten segment rynku jest postrzegany jako naj-
bardziej przejrzysty. Chociaz na poczgtku byt on mato
innowacyjny, z biegiem czasu w ramach Stref Zatrud-
nienia zaczeto $wiadczy¢ ustugi bardziej nowatorskie.

Generalnie liczba PAZ na rynku zmalata. Jobcentre Plus
celowo dqzyt do ograniczenia liczby ustugodawcow tak,
aby na rynku pozostaty tylko duze organizacje. Obec-
nie na rynku ustug zatrudnienia kontraktowanych przez
Jobcentre Plus w ramach programu New Deal dziata
okoto szesédziesieciu organizacji (w tym PAZ).

Z badan przeprowadzonych w 2003 roku wynika,
ze iloé¢ zlecanych na zewngtrz ustug ma tendencje
spadkowq. Doradcy personalni z Jobcentre Plus wolg
sami $wiadczy¢ niektére ustugi, gdyz podwazajq jako$é
ustug oferowanych przez PAZ.

Efektywnos¢ systemu

Z badan przeprowadzonych w 2003 roku wynika, ze re-
forma systemu, dajgca doradcom reintegracyjnym duzg
swobode dziatania w ramach programéw New Deal
oraz Strefy Zatrudnienia, doprowadzita do zmniejszenia
liczby ustug zlecanych PAZ. Przyczyng tego stanu rzeczy
byta wyzsza jako$¢ ustug $wiadczonych przez doradcow,
ktorzy woleli sami poméc beneficjentom niz skierowa¢
ich do PAZ majqgcych gorsze rezultaty.

Dobre wyniki dawaty ustugi $wiadczone w ramach Stref
Zatrudnienia — gtéwnie te oferowane przez doradcow
reintegracyjnych, ktérzy skutecznoé¢ swoich dziatan
w znacznej mierze zawdzieczali zindywidualizowanemu
podeijsciu do beneficientéw. W poréwnaniu do progra-
mu New Deal, Strefy Zatrudnienia dajg znacznie wiek-
sze szanse na znalezienie zatrudnienia.

Strefy Zatrudnienia spowodowaty takze rozwéj ustug
innowacyjnych. O ile na poczqgtku dziatania programu
zlecano na zewngtrz realizacje wielu standardowych
ustug, o tyle z biegiem czasu przetargi dotyczyty w coraz
wieksze| mierze ustug nowatorskich.

Konkluzje

Rynek ustug zatrudnienia w Wielkiej Brytanii jest prze-
de wszystkim mato przejrzysty. Za te same programy
dla mtodziezy i dorostych odpowiedzialne sq rézne
instytucje. Szersze programy zawierajq w sobie spo-
ro pomniejszych, a kazdy z nich oznacza nieco inne
procedury przetargowania i struktury rynku. Trudno sie
zorientowad, na ile rzeczywiscie sprywatyzowany jest ry-
nek ustug zatrudnienia. W publikacjach na ten temat
pojawia sie sformutowanie ,prywatyzacja rynku”. Jed-
noczeénie instytucje publiczne nadal majg w nim spory
udziat.

O petnej deregulacji na rynku ustug zatrudnienia — takiej
jak w Holandii czy Australii — mozna méwi¢ w przypad-
ku Stref Zatrudnienia. Zresztq program ten jest najbar-
dziej efektywny i przejrzysty. Niemniej, kontraktowanie
ustug nie odbywa sie jak w Holandii czy Australii dro-
gq publicznych kontraktéw centralnie organizowanych.
O przyznaniu zlecenia danej PAZ decydujg menadze-
rowie Stref.

W Wielkiej Brytanii, podobnie jok w Holandii i Australii,
nastgpita koncentracja rynku, przetrwata ograniczona
ilo$¢ duzych PAZ. Jednak pojawit sie tutaj nowy element
— koncentracja rynku byta zamierzonym celem Jobcen-
tre Plus. Ponadto, wystgpity typowe problemy z ptyn-
noscig finansowgq zwigzang z systemem ptatnosci czes-
ciowo uzaleznionym od rezultatéw, co z kolei sprzyja
LSpijaniu $mietanki”. Wyjgtkowo ryzykowny jest system
ptatnoéci w Strefach Zatrudnienia, gdzie, paradoksal-
nie, efektywno$¢, sprawno$é¢ dziatania rynku i zadowo-
lenie z systemu sq najwieksze ze wszystkich brytyjskich
programéw. Paradoksalnie, poniewaz do$wiadczenie
innych krajéw pokazuje, ze zbyt duze obcigzenie PAZ
ryzykiem finansowym niesie ze sobq raczej negatywne
skutki, podobnie jak w Australii.

Zupetnie nowym elementem na rynku ustug zatrud-
nienia badanych krajéw jest wymiana do$wiadczen
i dobrych praktyk miedzy PAZ. W pozostatych krajach
PAZ (nawet te niekomercyjne) strzegg swych strategii
i dobrych prakiyk przed konkurencjq. W Wielkiej Bry-
tanii wiedze o doswiadczeniach innych oraz dobrych
przyktadach szerzg zaréwno pracownicy Jobcentre Plus
(ktérzy jednak sq stabo poinformowani), jak i personel
Stref Zatrudnienia. Z pewnoscig sprzyja to lepszemu,
bardziej efektywnemu dziataniu catego rynku i ze spo-
tecznego punktu widzenia ma niepodwazalne zalety.

W wielkiej Brytanii podeijécie do terminu ,dtugotrwate
zatrudnienie” jest zupetnie inne niz w pozostatych kra-



jach. Trzynascie tygodni jest okresem satysfakcjonujg-
cym na brytyjskim rynku pracy, co z pewnoscig wynika
ze specyfiki tego rynku, ktéry jest bardzo elastyczny i dy-
namiczny.

Informacje o niekomercyjnych PAZ sq w publikacjach
dotyczgcych Wielkiej Brytanii ograniczane do organi-
zacji woluntarystycznych. Sq one nie tylko od dawna
powszechne w tym kraju, ale réwniez preferowane jako
dostawcy ustug zatrudnienia. Organizacjie woluntary-
styczne sq wykorzystywane do petnienia podwdinej roli
— ustugodawcéw oraz instytucji, w ktérych bezrobotni
(zwlaszcza mtodziez) mogg poprawiaé¢ swoéj poziom za-
trudnialnoéci poprzez wolontariat.

W Wielkiej Brytanii rynek ustug zatrudnienia nie jest cat-
kowicie sprywatyzowany, wiec organizacje woluntary-
styczne mogq kontynuowa¢ sposédb dziatania i zarzg-
dzania z okresu sprzed prywatyzacyjnych reform.
Kryteria selekcji poszczegdlnych programéw sqg okre-
$lane na tyle mglicie, ze te organizacje nadal wykorzy-
stujg swoj innowacyjny i wiarygodny wizerunek, co gwa-
rantuje im dostep do kontraktéw.
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W Stanach Zjednoczonych poszczegélne stany majg
duzg swobode w organizacji rynku ustug zatrudnienia.
Jest on regulowany na trzech poziomach: federalnym,
stanowym i lokalnym. System przyznawania zasitkow
dla bezrobotnych, a tym samym upowazniania do ko-
rzystania z publicznie finansowanych ustug zatrudnienia
jest kierowany przez federalno-stanowy program, przy
czym ustalenia dotyczgce warunkéw przyznania zasitku
sq dokonywane na poziomie stanowym. Ogdlnokrajo-
wy program pomocy bezrobotnym nie funkcjonuie.

Dodatkowo, istnieje program dla bezrobotnych Gene-
ral Assistance, ktory réowniez daje dostep do publicznie
finansowanych ustug zatrudnienia. Jednak dziata on tyl-
ko w trzynastu stanach, a w kazdym obowigzujg inne
warunki i poziomy ptatno$ci. Otrzymanie takiej pomocy
jest zwigzane z obowigzaniem pracy w zamian za $wiad-
czenia. Przyktadowo, w stanie Nowy Jork pomoc finan-
sowa w ramach General Assistance moze by¢ przyzna-
wana na okres do dwoch lat. Po tym okresie bezrobotni
mogq staraé sie o vouchery na wynajem mieszkania
lub zakup wyposazenia mieszkania. Osoby korzystajgce
z pomocy muszq aktywnie poszukiwaé pracy przez od-
goérnie okreslong minimalng liczbe godzin w tygodniu.
Po dwudziestu o$miu pierwszych dniach uczestnictwa
w programie bezrobotni, ktérzy nie znalezli zatrudnienia,
automatycznie sq kierowani do programu pracy w celu
zdobycia doswiadczenia (Work Experience Programme
— WEP), w ramach ktérego muszq ,odpracowad” pobie-
rany zasitek na rzecz instytucji publicznych. Ten wymég
stuzy bardziej odstraszeniu chetnych do pobierania zasit-
ku niz wzrostowi ich zatrudnialnosci (employability).

Poszczegolne stany posiadajg duzg niezalezno$é w re-
gulowaniu rynku ustug zatrudnienia i wybieraniu orga-
nizacji, ktére majq te ustugi dostarcza¢, wiec udziat PAZ
w rynku zalezy od stanu. Oddzielenie zarzqdzania pro-
gramami zatrudnienia od ich realizacji nastgpito w ca-
tym kraju w 1998 roku, w chwili wejscia w zycie reformy
Workforce Investment Act.

Reforma miata przyniesé nastepujgce konsekwencje:
ukierunkowanie ustug;

aktywacje i motywacje bezrobotnych;

uniwersalny dostep do ustug;

wzrost wiarygodnosci;

zwiekszong role lokalnych zarzqdéw oraz sektora
prywatnego;

zwiekszenie stanowej i lokalnej elastycznosci;
polepszenie programéw dla mtodziezy.

(VY

Od strony organizacyjnej reforma stworzyta tzw. centra
kariery ,one-stop” (One-stop Career Centres).

W centrach kariery bezrobotni mogq otrzyma¢ ustuge
posrednictwa pracy oraz pomocy przy poszukiwaniu
pracy, a takze informacje o nowych wakatach oraz
o dostepie do szerokiej gamy ustug zatrudnienia. Po-
nadto, w centrach kariery sq oceniane umiejetnosci
bezrobotnego i stopien oddalenia od rynku pracy. Cen-
tra sq réowniez punktem obstugi pracodawcow, kiérzy
mogq tutaj zgtasza¢ wakaty oraz przyszte zapotrzebo-
wanie na pracownikéw o danych umiejetnosciach.

Ustugi $wiadczone bezposrednio przez centra, tzw.
ustugi podstawowe, sq dostepne dla wszystkich oséb
poszukujqcych pracy. Nastepnie, jest udzielana pomoc
intensywna, 1j. ustugi zindywidualizowane zawierajgce
w sobie doradztwo zawodowe oraz oceng, jakie ustugi
reintegracyjne mogtyby poméc, np. szkolenia przedza-
wodowe (np. szkolenia majqce na celu rozwd| umie-
jetnosci uczenia i komunikowania sie czy uwrazliwie-
nie na punktualno$¢), doswiadczenie zawodowe oraz
praktyki w firmach. Intensywna pomoc jest dostepna
dla zakwalifikowanych do niej bezrobotnych oraz oséb
niepetnosprawnych na rynku pracy. Ponadto, sq $wiad-
czone szkolenia oraz tzw. ustugi wspierajqce, ktére ofe-
rujg pomoc w opiece nad dzie¢mi, pokryciu kosztow
transportu czy zwigzanych z optatami za mieszkanie,
aby dane osoby mogly wzig¢ udziat w programach re-
integracyjnych. Swiadczenie trzech ostatnich ustug wy-
konywane jest przez organizacje samodzielnie wybrane
przez bezrobotnego/poszukujgcego pracy (w tym PAZ),
ktory posiada do dyspozycji swoje tzw. indywidualne
konto treningowe.

Jednak odgérne przepisy zawarte w omawianym akcie
nie ujednolicity rynku ustug zatrudnienia w catym kraiju.
Lokalne instytucje majg nadal duzq swobode realizacji
polityki, co wptywa na znaczne réznice w systemie kon-
traktowania ustug zatrudnienia.

Obok programéw dla bezrobotnych, w Stanach Zjed-
noczonych istnieje program Ticket to Work, ktéry zo-
stat stworzony na szczeblu federalnym i reguluje dostep
do ustug zatrudnienia oséb niepetnosprawnych na ryn-
ku pracy pobierajgcych zasitek. Program wprowadzo-
no w 2002 i 2003 roku, a jego gtéwnym celem miato
by¢: wzbogacenie wolnosci wyboru niepetnosprawnych
na rynku pracy, wzmocnienie ekonomicznych przesta-
nek motywujgcych ich do podijecia aktywnych dziatan



w celu znalezienia zatrudnienia oraz utatwienie dla nich
dostepu do ustug zatrudnienia. Jest to jedyny program
regulujgcy dostep do ustug zatrudnienia zorganizowa-
ny na poziomie ogdélnokrajowym — bez znaczgcych wa-
riacji stanowych.

Ticket to Work

W ramach programu Ticket to Work kazdy niepetno-
sprawny na rynku pracy pobierajgcy zasitek otrzymuije
listownie voucher, z ktérym moze sie uda¢ do specjalnie
wyznaczonych PAZ lub panstwowe| organizacji $wiad-
czqcej ustugi zatrudnienia zwanej SVRA i zgtosi¢ che¢
uczestniczenia w programie reintegracyjnym. W liscie
jest zatgczony wykaz PAZ nalezgcych do Employment
Network (EN), 1. sieci prywatnych organizacji upowaz-
nionych kontraktem do $wiadczenia ustug w ramach
programu Ticket fo Work, ktére dziatajg na danym ryn-
ku lokalnym. Ponadto, w liscie jest zawarta informacija
o numerze telefonu, pod ktéry niepetnosprawni mogq
dzwoni¢ ze wszelkimi pytaniami.

Voucher daje PAZ gwarancije, ze ustugi zostang optaco-
ne z budzetu panstwa, lecz nie jest sam w sobie $rod-
kiem ptatniczym. Decyzja o tym, kiérego ustugodawce
wybra¢ — jedng z PAZ czy SVRA, nalezy do beneficjen-
ta. PAZ moggq, lecz nie muszq zaakceptowa¢ danego
niepetnosprawnego jako klienta. Z kolei SVRA nie ma
prawa odméwié $wiadczenia ustug nikomu posiadajg-
cemu voucher.

Ponadto, program wprowadzit bardzo wazng zmiane,
mianowicie przed reformg osoba niepetnosprawna po-
dejmujgca zatrudnienie tracita automatycznie prawo
do ubezpieczenia zdrowotnego Medicaid, jesli tylko
iej zarobki przekroczyty pewien putap. Reforma zniosta
te regulacje i niepetnosprawni partycypujgcy w progra-
mie zachowujg prawo do ubezpieczenia zdrowotnego
bez wzgledu na lukratywno$¢ podijetej pracy.

Program Ticket to Work wprowadzany byt etapowo.
W lutym 2002 roku vouchery otrzymali niepetnospraw-
ni w trzynastu stanach, w listopadzie tego samego roku
w kolejnych dwudziestu stanach, a w pozostatych w li-

stopadzie 2003.

Program zastqpit wczesniejsze dwa programy, oba rea-
lizowane przez Administracjie Zabezpieczenia Spotecz-
nego (Social Security Administration — SSA) — instytucje
zarzqdzajgceqg zasitkami. W starym systemie, niepetno-
sprawni na rynku pracy najpierw otrzymywali ustugi za-
trudnienia od instytucji publicznej (pierwszy program)
i dopiero jesli okazywata sie ona nieskuteczna, mogli

zmieni¢ ustugodawce na PAZ lub inng organizacje
publiczng (drugi program). W obu przypadkach zaptata
za $wiadczone ustugi byta uzalezniona od pozytywne-
go rezultatu, ktéry rozumiany byt jako uzyskanie pracy
dajgcej zarobki wyzsze niz poziom ustalony jako Sub-
stantial Gainful Activity (SGA) i trwajgcej co najmniej
dziewie¢ miesiecy. SGA w 2001 roku wynosito 780 $
na miesiqc.

Organizacja kontraktowania

Program Ticket to Work nie przewiduje przetargéw jako

takich. Aby zosta¢ wigczonym do EN, nalezy wypetni¢

i przesta¢ do SSA formularz zwany Request for Propo-

sals. Proces zawierania kontraktéw jest ciggly — PAZ

mogq w kazdym momencie wysta¢ Request for Propo-

sals. O pozytywnym rozpatrzeniu prosby o wtgczenie

do EN, SSA decyduje na podstawie nastepujgcych kry-

teriow:

=1 gwarancji o poszanowaniu prywatnodci niepetno
sprawnych na rynku pracy;

&1 posiadania odpowiednich $rodkéw umozliwiajgeych
$wiadczenie ustug wysokiej jakosci;

21 posiadania wykwalifikowanego personelu;

&1 réwnego traktowania wszystkich beneficjentow.

Jak juz pisatam, PAZ moze odméwi¢ $wiadczenia ustug
osobie, ktéra niesie ze sobg na tyle wysokie ryzyko po-
razki (czytaj: nieznalezienia zatrudnienia), ze jej przy-
jecie bytoby dla PAZ nieoptacalne. System legalizuje
wiec prakiyke ,spijania $mietanki”. Co wiecej, prawo
odmowy redukuje w praktyce wybér najtrudniejszych
do reintegraciji klientéw do SVRA. Jesli jednak PAZ zde-
cyduje sie na przyjecie danej osoby, w pierwszej kolej-
nosci musi uzgodni¢ z nig indywidualny plan dziatania
(Individual Work Plan), okreslajgcy zawarto$¢ programu
reintegracyjnego.

Ceny, sposoby ptatnosci oraz ewaluacja wy-
nikéw

PAZ nalezgce do EN mogq same wybra¢ jeden z dwéch
systeméw finansowania ustug zatrudnienia w ramach
programu Ticket fo Work, mianowicie:

1. outcome payment system — kazdego miesigca,
w ktérym dany beneficient w wyniku uzyskania za-
trudnienia nie pobiera zasitku, PAZ otrzymuje 40%
wartodci ,zaoszczedzonego” zasitku przez okres
maksymalnie pieciu lat;

2. milestone payment system — PAZ otrzymuje wyna-
grodzenie za kazde kolejne przyblizenie sie bene-
ficjenta do petnego zatrudnienia, np. w przypadku
zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu, kiére



zmniejsza lecz nie likwiduje obcigzenia budzetowe
zwigzane z zasitkiem, PAZ otrzymuje miesiecznie
34% wartosci ,zaoszczedzone|” czesci zasitku przez
okres maksymalnie pieciu lat.

Drugi system niesie ze sobg mniejsze ryzyko (tatwiej
znalez¢ zatrudnienie w niepetnym wymiarze niz na caty
etat), lecz obliczono, ze jesli beneficjent pracuje przez
pie¢ lat, poziom ptatnosci stanowi okoto 85% wartosci
kwoty, jokg ustugodawca otrzymatby w ramach outco-
me payment system.

Oproécz dwoch powyzszych systeméw ptatnosci, wytqez-
nie SYRA moze wybra¢ trzeci system stosowany przed
reformq, ktéry polega na pokryciu wszystkich kosztéw
zwigzanych z reintegracjq beneficjenta (do z géry usta-
lonego maksymalnego poziomu), jesli pracuje on przez
co najmniej dziewie¢ miesiecy i kidrego zarobki prze-
kraczajg w tym czasie poziom SGA. Przyczyng, dla kto-
rej postanowiono wyrézni¢ SVRA wigkszym (i znacznie
atrakcyjniejszym) wyborem sposobéw ptatnosci jest fakt,
ze jako jedyna organizacja jest zobowigzana przyjg¢
wszystkich niepetnosprawnych na rynku pracy z vouche-
rem — nawet tych najmniej rokujgcych powodzenie.

Okazuie sie, ze wiekszo$¢ PAZ zdecydowata sie na mi-
lestone payment system. System ten wiqze sie z szybszy-
mi ptatnosciami (bo wiekszo$¢ beneficjentéw najpierw
znajduje zatrudnienie w niepetnym wymiarze) oraz
mniejszym ryzykiem. Poza tym, znalezienie petnego za-
trudnienia na okres pieciu lat wigze sie, zdaniem PAZ,
z relatywnie duzym kosztem. Z kolei SVRA 95% wybra-
ta trzeci system — rekompensate za poniesione koszty
po dziewieciu miesigcach zatrudnienia. Na outcome
payment system zdecydowata sie w 0,7% przypadkéw
i w 4,2% na milestone payment system.

System finansowania catkowicie obcigza ryzykiem ustu-
godawce, naktadajgc na niego dodatkowo wysokie
koszty monitorowania losu klienta przez pie¢ lat. Z dru-
giej strony, piecioletnie dane dotyczqce historii zatrud-
nienia beneficienta ustug zatrudnienia mogq sporo
wnieé¢ do dzisiejszej wiedzy empirycznej o dtugotrwate;
skuteczno$ci poszczegdlnych ustug zatrudnienia. Po-
nadfo, sposéb finansowania zdecydowanie promuije
takie dziatania, ktére skutkujg w zatrudnieniu dtugo-
trwatym.

Z kolei jakos$¢ swiadczonych ustug jest regulowana
przez prawa rynku. Beneficjent niezadowolony z ob-
stugi i programu moze w kazdej chwili zabra¢ voucher
i uda¢ sie do konkurencji (tutaj znowu mozliwosci tych
najtrudniejszych niepetnosprawnych sq ograniczone,

poniewaz czesto tylko SYRA godzi sig ich przyjg¢). Dla
PAZ ta sytuacja jest bardzo niekorzystna, gdyz tracq
mozliwo$¢ odzyskania uprzednio zainwestowanych
$rodkéw, co powinno skutecznie motywowaé do $wiad-
czenia ustug wysokiej jakosci.

Aktywnos¢ klientéw majqg gwarantowaé dwa elementy
systemu. Po pierwsze, osoba niepetnosprawna moze,
lecz nie musi wykorzysta¢ otrzymanego vouchera. Moz-
na wiec domniemywaé, ze do organizacji nalezgcej
do EN lub SVRA zgtoszg sie osoby szczerze zaintereso-
wane udziatem w programie reintegracyjnym. Ponad-
to, w czasie trwania programu reintegracyjnego w ra-
mach Ticket fo Work stopien i fakt niepetnosprawnosci
nie moze by¢ badany ponownie. Jednak w razie biernej
postawy beneficjenta, ponowne badanie jest dozwo-
lone, co stwarza dla osoby niepetnosprawne| pewne
ryzyko.

Rozwdéj rynku ustug zatrudnienia

Sie¢ EN tworzg zaréwno nowi gracze, jak i organiza-
cie obecne na rynku ustug zatrudnienia przed reformq:
PAZ, punkty SVRA oraz organizacie z sekfora stuzby
zdrowia. Mozliwo$¢ stosunkowo tatwego weijsécia na ry-
nek nowych PAZ spowodowata wzrost konkurencyjnosci
i szybki rozwoj EN. W grudniu 2003 roku istniato tysigc
dwanascie organizacji nalezqcych do EN oraz pieédzie-
sigt lokalizacji SVRA, ktére uczestniczyty w pierwszych
dwéch etapach reformy w trzydziestu trzech stanach.

Jednak liczba PAZ nalezgcych do EN nie pokrywa sie
z liczbq PAZ rzeczywidcie $wiadczgeych ustugi zatrud-
nienia w ramach omawianego programu. Wiele PAZ
w ogdle nie przyjmuje beneficientow lub przyjmuje
ich bardzo niewielu z powodu trudnosci z finansowa-
niem programéw reintegracyjnych na dtugo przed ter-
minem niepewnej rekompensaty. Ponadto, zniecheca-
igco dziatajg na PAZ koszty administracyjne zwigzane
z piecioletnim monitorowaniem loséw beneficjentow
oraz ryzyko. Wreszcie, wiele PAZ nie ma odpowiednich
$rodkow do obstugi duzej ilodci klientéw. Problemy po-
jawiajq sie réwniez z tego powodu, ze czesto osoby nie-
petnosprawne potrzebujg wgsko wyspecjalizowanych
ustug, kidre moze $wiadczy¢ niewiele PAZ.

Niepetnosprawni, mimo specjalnego numeru telefonu,
pod ktéry mogq dzwonié¢ oraz szczegétowych informa-
cjii w internecie, nadal sq zagubieni i nie wiedzq, jakie
mozliwosci stwarza im otrzymany voucher. Byé moze
dlatego zaledwie niewielki utamek uprawnionych zde-
cydowat sie na wykorzystanie vouchera. Pod koniec li-
stopada 2002 roku zaledwie dziewiec¢ tysiecy osiemset



dziewieddziesigt pie¢ voucheréw z dwoch i trzy dziesigte
miliona (0,4%) zostato wykorzystanych, z czego 85%
zrealizowano w placéwkach SVRA. W lutym 2003 roku
ilog¢ osdb wykorzystujgcych vouchery wzrosta do trzy-
nastu fysiecy stu dziewieciu, co stanowito 0,52% ogétu,
z czego niecate 14% wykorzystano u PAZ. W grudniu
2003 roku liczba tgcznie wystanych voucheréw wynosita
sze$¢ miliondw sto pietnascie tysiecy dziewieéset dwa-
dziescia dwa, z czego dwadzieécia szes¢ tysiecy cztery-
sta osiemdziesigt osiem zostato zrealizowanych w SVRA
(0,43%), a trzy tysigce trzysta dwadziescia w PAZ.

Wyniki programu Ticket fo Work okazaly sie rozczaro-
wujgce. Skala wykorzystania nowych mozliwosci przez
osoby niepetnosprawne na rynku pracy byta znikoma.
Réwniez zaangazowanie PAZ byto bardzo ograniczo-
ne. Chetnie staraly sie one o wpisanie na liste EN, lecz
odmawiaty przyjmowania beneficjentéw, gtéwnie z po-
wodu zbyt duzego ryzyka finansowego, ktére w cato-
$ci musiatyby ponies¢. Wprowadzony system ptatnosci
nie rekompensuje wystarczajqco takiego ryzyka. W lep-
szej sytuacji jest SVRA, ktére moze wybra¢ (i wybiera)
najatrakcyjniejszy sposdb finansowania — rekompen-
sate poniesionych kosztéw. Za niepowodzenie, w pew-
nym stopniu, odpowiedzialna moze by¢ takze gorsza
koniunktura oraz, mimo odpowiednich zachet, bierna
postawa beneficjenta.

Efektywnos¢ programu Ticket to Work

Sukcesem programu Ticket to Work, mimo niewielkiej
skali jego wykorzystania, jest wyjatkowy wzrost wskaz-
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Stworzenie spoéjnego systemu  kontraktowania ustug
zatrudnienia na sprywatyzowanym rynku jest bardzo
trudne. Gtéwng przyczyng probleméw jest rozbieznosé
intereséw instytucji zlecajqcej na zewnqtrz, kiéra chcia-
taby najwiekszej efektywnosci realizacji polityki zatrud-
nienia wobec oséb bezrobotnych i niepetnosprawnych
na rynku pracy, oraz komercyjnych PAZ, ktére dazq
do maksymalizacji zyskéw. Pod tym wzgledem cele
niekomercyjnych PAZ na pewno sq blizsze instytucjom
publicznym, co jednak nie chroni je przed ktopotami.
Réwniez problematyczne jest takie rozdzielenie ryzyka
i korzysci finansowych miedzy obie strony, aby rynek
sprawnie funkcjonowat i aby nie dochodzito do nad-
uzy€.

W efekcie zastosowania réznych rozwigzan systemo-
wych, czesciowe lub catkowite wprowadzenie wolnego
rynku dla ustug zatrudnienia przyniosto inne rezulta-
ty w kazdym z omawianych krajéw, przy czym wyniki
dunskiej reformy nie sq jeszcze znane. W wigkszosci
przypadkéw wolny rynek powodowat nizsze koszty (Ho-
landia, Australia, Stany Zjednoczone) i wzrost szans
na zatrudnienie dla beneficientéw (Holandia i Stany
Zjednoczone). Rowniez w Wielkiej Brytanii prawdopo-
dobienstwo zatrudnienia wzrosto wskutek wprowadze-
nia Stref Zatrudnienia, lecz tutaj podkresla sig, ze wzrost
miat miejsce dzieki wyjgtkowej postawie i kompetenciji
doradcéw reintegracyjnych, a nie wprowadzeniu kon-
kurencji rynkowej. Ztego wynika, ze liberalizacja rynku
ustug zatrudnienia nie zawsze powoduije wyzszqg zatrud-
nialno$¢ beneficjentow (np. w Australii), a stworzone
przez niq mozliwoéci nie zawsze sq wykorzystywane
na duzq skale (program Ticket to Work w Stanach Zjed-
noczonych). Zawsze jednak nastepuje wzrost efektyw-
nosci $wiadczonych ustug relatywnie do ceny (poprzez
zmniejszenie kosztéw przy efektach zatrudnieniowych
na niezmienionym lub wyzszym poziomie).

Z doswiadczenia pieciu omawianych krajow wynika,
ze mniej krytykowane sqg te rynki ustug zatrudnienia,
na ktérych organizacja przetargéw przeprowadzana
jest przez jedng instytucje. Wéwczas procedury sq bar-
dziej przejrzyste niz tam, gdzie przetargi realizowane
sq, np. przez samorzqdy lokalne. Przejrzysto$¢ systemu
okazata sie kluczowa dla sprawnego dziatania rynkéw
catkowicie sprywatyzowanych.

Ponadto, zrozumiate i konsekwentnie stosowane kryte-
ria selekcji znacznie poprawiajg dziatanie rynku ustug
zatrudnienia. Muszg one okres$la¢, obok samych kry-

teriow, wage przyktadang do kazdego aspektu oraz
szczegdtowq  definicje  stosowanych  sformutowan,
np. wyjaénienie, na podstawie jakich elementéw oce-
niana jest jako$¢ ustugi.

Najwigcej probleméw stwarza system finansowania
ustug zatrudnienia na sprywatyzowanym rynku. Istnieje
tutaj duza rozbiezno$¢ miedzy systemem optymalnym
dla PAZ oraz dla instytucji zlecajgcej kontrakty. Ryzyko
finansowe, ktére ponoszg PAZ, gdy ptatnos¢ jest oparta
(cze$ciowo) na rezultatach, stanowi bariere dla wielu
mniejszych organizacji, a w niektérych przypadkach na-
wet prowadzi do spadku zainteresowania PAZ kontrak-
tami (tak jak w Stanach Zjednoczonych w programie
Ticket to Work). Z drugiej strony, prowadzi ono do kon-
centracji ustugobiorcéw na rezultatach, tj. na zamiesz-
czaniu w zatrudnieniu, co jest gtownym elementem rea-
lizacji polityki zatrudnienia i celem zleceniodawcéw.

Problemy wystepowaty réwniez tam, gdzie instytucja ma-
igca pierwszy kontakt z klientami i kierujgca ich do PAZ
nie posiadata wystarczajgcej wiedzy o poszczegdlnych
PAZ i $wiadczonych przez nie ustugach. Szeroka wiedza
pracownikéw takiej instytucji w tym zakresie powinna
stanowi¢ podstawe systemu.

Analiza oparta na pieciu krajach pokazata, ze nie ist-
nieje recepta na uniwersalne rozwigzania. Okreslenie
grup docelowych w sposéb homogeniczny czy hetero-
geniczny i tak prowadzi do zjawiska ,spijania $mietanki”
oraz ,parkowania”. Jednak skale niepozgdanych zja-
wisk mozna zmniejsza¢ poprzez zazebianie sie pewnych
elementéw systemu, np. utworzenie indywidualnego
konta dla danej osoby uniemozliwia przeniesienie $rod-
kéw finansowych przeznaczonych na program reinte-
gracyjny danej osoby na ustugi $wiadczone innej oso-
bie. Nie gwarantuje to, ze wszystkie ,trudne przypadki”
ofrzymajq ustugi wysokiej jakosci, ale przynajmnigj
zmniejszy to optacalno$¢ i skale ,parkowania”. Podob-
ne dziatanie ma uprzednie uzgodnienie w kontrakcie
indywidualnego programu reintegracyjnego, ktérego
realizacja jest nastepnie kontrolowana.

We wszystkich krajach, oprécz Danii, wystgpita kon-
centracja na rynku i zdecydowang przewage posiadaty
duze PAZ. Mniejsze PAZ utrzymywaly sie dzieki wgskiej
specjalizacji i przyjeciu roli podwykonawcy lub sktada-
niu partnerskich ofert.



Prywatyzacja miata przynie$¢ we wszystkich krajach
wzrost innowacyjnosci ustugodawcow. W praktyce zja-
wisko to miato miejsce wytqcznie w brytyjskich Strefach
Zatrudnienia oraz w Danii. Okazato sie, ze petna pry-
watyzacja wymaga tak duzej efektywnosci, ze nie po-
zostawia PAZ ani czasu, ani $rodkéw do tworzenia no-
watorskich programéw. Dania jest pod tym wzgledem
wyigtkiem, gdyz prywatyzacja rynku nastgpita w bardzo
ograniczonym zakresie, zostawiajgc PAZ duzg swobode
poprzez indywidualne podejscie do kazdego kontraktu
i przetargu. Trudno znalez¢ przyczyny powstawania no-
watorskich pomystéw w Strefach Zatrudnienia, zwazyw-
szy na bardzo ,kapitalistyczny” system ptatnosci, nio-
sqcy duze ryzyko strat finansowych. Zadziwiajgcym jest,
ze w Holandii wykorzystanie wolnych przestrzeni odbyto
sie na matq skale, a wydaje sie by¢ idealnym rozwig-
zaniem konfliktu miedzy efektywnoscig a inwestycjami
w innowacy|nos¢.

W zadnym z badanych krajéw rynek ustug zatrudnie-
nia nie funkcjonowat bez probleméw. Przyczynito sie
to do duzej dynamiki zmian systemu — im krétsze kon-
trakty i czestsze rundy przetargowe, tym szybsze zmiany.
Efektem tych zmian sq rézne rozwigzania instytucjonal-
ne, ktére w kazdym kraju oferujq jakies ,peretki” — nie-
typowe rozwigzania godne uwagi:

1. Wolna przestrzen — moze skutecznie tagodzi¢ skutki
prywatyzacji dla tych PAZ, ktére nie podgzajg wy-
tqgcznie za zyskiem, lecz chcq rozwija¢ nowe ustugi.
Mogq takze korygowaé pewne naduzycia na ryn-
ku, np. wobec najtrudniejszych bezrobotnych, cze-
sto zaniedbywanych na sprywatyzowanym rynku
(|Holandia, rozdziat 3])

2. System Wzajemnych Zobowigzan — motywuije do ak-
tywnego poszukiwania pracy przez bezrobotnego
jeszcze przed koniecznosciqg wywigzania sie z dzia-

tann okreslonych we Wzajemnym Zobowigzaniu.
Ponadto, wzmacnia pozycje Centrelink w egzekwo-
waniu aktywnych dziatan klientéw, ktére zawierajq
bardzo ciekawe metody zdobywania doswiadczenia
zawodowego oraz tworzenia kapitatu spotecznego
(|Australia, rozdziat 4])

3. Wolontariat — w kazdym z krajéw praca wolunta-
rystyczna byta stosowana jako sposéb na zwiek-
szenie zatrudnialno$ci oséb poszukujgeych pracy,
lecz byta wyjgtkowo rozwinieta w Australii poprzez
Wzajemne Zobowigzania. Wolontariat  oferuje
bardzo duze mozliwosci, poniewaz jednoczesnie
daje doswiadczenie zawodowe oraz buduje ka-
pitat spoteczny. Takie rozwigzanie wydaje sie by¢
szczegolnie ciekawe dla krajéow o niedoborze po-
pytu na prace, gdzie trudno znalez¢ mozliwosé
zdobycia  jakiegokolwiek  do$wiadczenia.  Cie-

kawym pomystem na modyfikacje wolontariatu

jest w Danii obowigzek ,odpracowania” pomocy

oferowanej przez gminy na rzecz lokalnych instytu-
cji publicznych za relatywnie niskie wynagrodzenie

Australia, rozdziat 4| ; [Dania, rozdziat 5]).

4. Zaangazowanie partneréw spotecznych w tworzenie
i regulowanie rynku — pomaga w monitorowaniu
zmian zachodzgcych na rynku pracy, w tym zapo-
trzebowania na réznego rodzaju prace. Ponadto,
daje mozliwos¢ dyskusji miedzy partnerami patrzg-
cymi na rynek z réznej perspektywy, przez co wzbo-
gaca proces rozwoju rynku (|Dania, rozdziat 5]).

5. Publikacja wstepnej oferty publicznej dotyczqcej
danego przetargu, aby PAZ miaty punkt odniesie-
nia — pomaga w lepszej interpretacji oczekiwan
organizatora przetargu, a takze ocenie swoich
szans i mozliwoéci. Moze stanowi¢ dobry sposob
na uzupetnienie informacji o kryteriach selekgji
(|Dania, rozdziat 5]).

6. Dunskie firmy sprzgtajgce — angaz w $wiadczenie
ustug zatrudnienia duzych firm majgcych problemy
ze znalezieniem personelu jest bardzo ciekawym
sposobem podwodinego wykorzystania dziatan re-
krutacyjnych (|[Dania, rozdziat 5]).

7. Wymiana dobrych praktyk — proceduralne roz-
wigzania gwarantujgce wymiane dobrych prakiyk
mogq bardzo przyspiesza¢ rozwdj rynku oraz wzrost
jego skutecznosci. Mogtyby one tagodzi¢ nieco
konsekwencje wprowadzenia konkurencji, kto-
ra kaze PAZ strzec swoich metod przed rywalami
(| Wielka Brytania, rozdziat 6]).

8. Umiejetno$¢ tworzenia partnerstw i wspdtpracy
z innymi PAZ jako kryterium selekcji — jest to cie-
kawy pomyst na przetamanie typowo konkuren-
cyinych zachowan PAZ i zmuszenie ich do wspot-
pracy i wymiany dos$wiadczen, dobrych praktyk
(| Wielka Brytania, rozdziat 6]).

—

Analiza sytuacji niekomercyjnych PAZ pokazata prob-
lemy, z jokimi te organizacje szczegdlnie sie spotyka-
iq. Przede wszystkim nie radzg sobie z ptynnosciq fi-
nansowg i gwarancjami finansowymi. Nie potrafig
rowniez zarzqdzaé ryzykiem wynikajgcym z systemow
ptatnosci opartych na rezultatach, poniewaz nie majg
doswiadczenia w pracy w $rodowisku biznesowym.
Ponadto, nie potrafiq zwyciezy¢ konkurencji z duzymi
PAZ, kidre tatwo rozktadajq ryzyko finansowe i kosz-
ty dzieki wielkosci skali dziatania. Miewajg dylematy
moralne dotyczgce: (1). koniecznosci zgtaszania, gdy
bezrobotny nie wywigzuje sie ze zobowigzan, (2). ko-
niecznodci zmiany celu z szeroko rozumianej pomocy
na umieszczenie w zatrudnieniu, oraz (3). przesuniecia
cenfrum uwagi z potrzeb osoby bezrobotnej na potrze-



by pracodawcéw. Wreszcie, liberalizacja rynku ustug
zatrudnienia powoduje przechodzenie od stosunkéw
partnerskich, przyjaznych z innymi PAZ do relacji czysto
konkurencyjnych, przez co zatracany jest nadrzedny cel
ich dziatalnosci — jak najszersza pomoc w ramach moz-
liwosci wszystkim potrzebujgcym. Tracq takze na po-
mniejszeniu znaczenia, jokie wczesniejsza wspdtpraca
z instytucjami publicznymi ma w przydzielaniu kontrak-
téow na sprywatyzowanym rynku. Tym bardziej, ze bliskie
kontakty z instytucjami publicznymi oraz wiarygodno$¢
niekomercyjnych PAZ w ich oczach stanowity ogromny
atut na regulowanym rynku.

Trudno zapobiec dylematom moralnym niekomercyj-
nych organizacji pozarzgdowych, jakie wywotuje w nich
konieczno$¢ uczestnictwa w konkurencyjnym rynku
ustug zatrudnienia. Doswiadczenie wszystkich krajow
wykazato, ze miedzy komercyjnymi i niekomercyjnymi
PAZ zachodzi konwergencja zachowan, co oznacza
,zorientowanie sie” niekomercyjnych organizacji na bi-
znes i przyjecie przez nich pewnych biznesowych postaw.
Jednak pozostate problemy mogq zosta¢ ztagodzone.

Przede wszystkim pozytywne efekty daje przygotowanie
sie do prywatyzacji jeszcze przed reformq. Z dziataniem
w $rodowisku biznesowym nie miaty probleméw te or-
ganizacje, ktére juz weczeéniej zaczety ,orientowad sie”
na biznes, tj. obserwowa¢ konkurencije, budowa¢ strate-
gie biznesowe, oswaja¢ sie z mechanizmami rynkowymi.
Ponadto, okazato sie, ze bliskie partnerstwa i wspotpra-
ca byty mozliwe tam, gdzie uzgodnienia ich dotyczqce
miaty miejsce jeszcze przed reformq. Takie zachowanie
miatoby dodatkowq zalete — utrzymane lub powstate
partnerstwa mogtyby owocowa¢ sktadaniem wspélnei
oferty przez kilka PAZ, co zmnigjszatoby ryzyko pono-
szone przez kazdg z nich, a takze zwiekszato mozliwo-
$ci kadrowe i lokacyjne. tagodzitoby rowniez problemy
z ptynnosciq finansowq oraz gwarancjami finansowymi.
Warto takze zawczasu rozejrze¢ sie za alternatywnymi
zrédtami finansowania — z programéw rzgdowych lub
unijnych.

Problem konkurencji duzych komercyjnych PAZ moze
by¢ przynajmniej czesciowo rozwiqzany poprzez wspo-
mniane juz wspdlne, parinerskie oferty lub podwyko-
nawstwo. Udziat w rynku ustug zatrudnienia nie musi
koniecznie oznacza¢ udziatu w przetargach. Niekomer-
cyine PAZ mogq specjalizowa¢ sie w rynkach niszowych,
na ktérych $wiadczy sie ustugi wagsko zdefiniowanej
grupy docelowej o specyficznych potrzebach i wyste-
powaé w roli podwykonawcy wiekszych PAZ. Kolejng
mozliwos¢ tworzy wolna przestrzert — niekomercyjne or-
ganizacie mogtyby, w ramach specjalizacji w waskiej

grupie docelowej, skoncentrowaé¢ sie na rozwijaniu
nowych ustug i w ten sposéb unikngé czysto rynkowej
konkurencji. Tym samym, nadal mogtyby wykorzystywa¢
dawne kontakty z urzednikami publicznych instytucii.
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