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Jednym z podstawowych wyznacznikéw jest liczba
zatrudnionych dzigki nam oséb. Po to jestesmy,

jak sama nazwa wskazuje: nie urzqd bezrobocia,

nie urzqd zasitkéw, tylko urzqd pracy. Wiadomo,

ze w zaleznosci od projektéw, jakie realizujq okreslo-
ne jednostki, zaktada sie rézne cele. Ale wszystkim
—inam, i im — chodzi o zatrudnienie jak najwiekszej
liczby oséb.
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Badanie poszczegdlnych organizacji pozarzgdowych
(NGO) aktywnych w obszarze ustug rynku pracy mia-
to dwa podstawowe cele. Po pierwsze, prébowano
oceni¢ oferte i zweryfikowaé jako$é $wiadczonych
ustug. Po drugie, obserwacja otoczenia instytucjonal-
nego dziatan organizacji miata poméc w okresleniu
potencjalnych kierunké4w rozwoju tego sektora,
wyzwan, jakie przed nim stojq, i ograniczen, z ktérymi
musi sie uporaé¢. Wykorzystujgc spéjny scenariusz wy-
wiadu, przebadano trzydziesci organizacji pozarzgdo-
wych z réznych regionéw Polski aktywnych w réznorod-
nych formach ustug rynku pracy. Ponizszy tekst stanowi
sprawozdanie z tych studiéw przypadku.

Badanie wykazato, ze mechanizm zaangazowanio
trzeciego sektora w ustugi rynku pracy mozna opi-
sa¢ za pomocq dwdch modeli. Zgodnie z pierwszym
— wobec braku rozwigzania jokiego$ problemu spo-
tecznego przez administracje publiczng liderzy lokal-
ni generujq nowe, twércze rozwiqzania, nie tyle
w postaci zdobytych niezaleznie $rodkéw, co innowa-
cyinej metody diagnozowania i rozwigzywania
probleméw dane| spotecznosci. Kwestia aktywiza-
cjii na rynku pracy jest wéwczas najczesciej zaledwie
jednym z wymiaréw problemu, co wymaga podeijscia
nakierowanego na beneficjenta i szerokiego wachla-
rza dziatann. Od strony metodologicznej powstaje w ten
sposéb specyficzna ,szkota”, ktérej replikacja w innych
regionach kraju zalezy najczescie] tylko od aktywnosci
lokalnych lideréw. Generowany w ten sposéb kapitat
innowacyjny sprzyja rozwigzywaniu probleméw
spotecznych, ale réwniez wspomaga proces integraciji
$rodowiska zwigzanego z dang problematykq, utatwia-
igc w ten sposéb budowanie partnerstw i wspdtprace
réwniez na innych polach.

Drugi model jest oparty o tworzenie kapitatu wie-
zi spotecznych w ramach samej organizacji i wspot-
pracujgcych z nig $rodowisk. Najczesciej obserwowa-
nq trajektoriq rozwoju w ramach takiego modelu jest
rozszerzanie dziatania na inne, lecz bezposred-
nio powiqzane z pierwotng, grupy beneficjentéw.
Generuje sie w ten sposdb dynamiczng strukture
oddziatywania poszczegdlnych grup na siebie.
Réwniez tutaj problem aktywizacji zawodowej i odna-
lezienia sie na rynku pracy stanowi jeden z wymiaréw
problemu spotecznego, ktérego rozwigzania podejmu-
iq sie wspdlnie beneficjenci i dana organizacja poza-
rzqgdowa. Dynamiczna struktura oddziatywania powo-
duje jednak, ze aktywizacja zawodowa idzie w parze

z aktywizacjq spoteczng i odzyskiwaniem przez be-
neficjentéw kontroli nad wtasnym zyciem.

Z drugiej strony badanie wykazato przede wszystkim,
ze niezaleznie od tego, jok aktywne i skuteczne sq po-
szczegdblne organizacje pozarzqdowe, nie sq one
w stanie catos$ciowo przejgé zadan administracji
publiczne| (przede wszystkim powiatowych urzedow
pracy). Analiza ofoczenia organizacji potwierdzita
diagnoze, ze w Polsce system ustug rynku pracy jest
stabo rozwiniety i wymaga lepszego dostosowania
do potrzeb.

Tworzenie przez obywateli grup i sieci samopomocy
na rzecz bezrobotnych rozwija sie dynamicznie, lecz
w wielu przypadkach nie osiggneto jeszcze ,masy kry-
tyczne|”, pozwalajgcej na catosciowe i skuteczne roz-
wigzywanie probleméw spofecznosci lokalnej. Jedng
z przyczyn jest to, ze jok na razie aktywnosc trzeciego
sektora jest najczesciej skoncentrowana na be-
neficientach podlegajgcych wykluczeniu lub nim
zagrozonych. Aktywizacja zawodowa niepetnospraw-
nych, praca z uzaleznionymi czy reintegracja spotecz-
na oséb, ktére weszty w konflikt z prawem, to tylko
niektére z istotnych luk w publicznym systemie polityki
spotecznej, takze w zakresie polityki zatrudnienia. Brak
adekwatnych narzedzi i strategii po stronie publicznych
stuzb zatrudnienia jest tu szczegdélnie widoczny. Or-
ganizacje obywatelskie starajg sie rozwigzaé¢ problem
poprzez tworzenie wlasnych rozwigzan oraz mobiliza-
cie zasoboéw i kooperacje réznych partneréw instytu-
cionalnych, w tym przede wszystkim zaangazowanie
tych grup spotecznych i jednostek, ktére same pomocy
potrzebujq, zgodnie z zasadg upodmiotowienia (ang.
empowerment — wigczania beneficientéw w pode;-
mowanie decyzji odno$nie realizowanych na ich rzecz
dziatan). Badanie wykazato jednak, ze choé¢ czesto
definiowanie misji organizacji odbywa sie poprzez
sprecyzowanie grupy beneficientéw i ich potrzeb,
$srodowisko pozarzgdowe potrafi zdiagnozowaé
mniej oczywiste problemy spoteczne, znajdujqc
jednoczesnie skuteczne rozwigzania. W sposéb
oczywisty krystalizowanie sie poszczegdlnych rozwigzan
w sektorze pozarzqdowym jest procesem dtugotrwa-
tym i ztozonym. Z pewnosciq pierwszym zadaniem jest
konsolidacja istniejgcych, czgstkowych rozwiqzan.
Konsolidacje te przyspieszytoby potqczenie instytucii
o zblizonym profilu w systemy powigzan, uwspdlnienie
wiedzy oraz stworzenie trwatych platform wymiany do-
$wiadczen i komunikaciji.



Tylko czeé¢ z tych elementéw ma szanse zaistnie¢ samo-
rzutnie, reszta wymaga aktywnej, zachecajqcej do réz-
norodnych i powtarzalnych form wspétpracy polityki
panstwa. Nalezy podkresli¢, ze za kazdym razem wa-
runkiem sine qua non powodzenia jest wszechstron-
na wspdtpraca na szczeblu lokalnym pomiedzy
interesariuszami, a w szczegdlnosci publicznymi
stuzbami zatrudnienia i samorzgdem lokalnym.

Obecnie, w sytuacji zwiekszajqcej sie puli dostepnych
funduszy, paradoksalnie pojawia sie zagrozenie
wypierania trzeciego sektora z zadan publicznych
— publiczne stuzby zatrudnienia, dysponujgc wigkszymi
$rodkami, starajq sie coraz wiecej ustug $wiadczy¢ sa-
modzielnie, nie korzystajgc z pomocy do$wiadczonych
partneréw spotecznych. Z drugiej strony, do$wiadczo-
ne organizacje pozarzgdowe rozwijajgc sie wchodzg
w obszary do tej pory zmonopolizowane przez inne
instytucje bgdz firmy, kiére mogq poczu¢ sie w tej sy-
tuacji zagrozone Nalezy to wzigé pod uwage nawig-
zujqc kontakt i rozpoczynajgc wspdtprace. W badaniu
jakosciowym poszukiwalismy w zwigzku z tym funda-
mentalnych mechanizméw wptywajqgcych na klimat
i rozwdj réznych form ,partnerstwa na rzecz za-
trudnienia” na szczeblu lokalnym. Obecne prawo nie
narzuca w sposéb bezwzgledny uczestnictwa w rézno-
rodnych i powtarzalnych, wspdélnych inicjatywach pod-
miotéw pozarzgdowych i administracji publicznej (cho¢
na wiele sposobéw je umorzliwia), zaleca tez zawieranie
kompromiséw w dziataniach na rzecz bezrobotnych.

Wiele do$wiadczen pokazuje, ze schemat postepo-
wania, w ktérym publiczne stuzby zatrudnienia
traktujg NGO w kategoriach rywala, nie prowa-
dzi do rozwiqzan korzystnych z punktu widzenia
beneficientéw. Co wiecej, zmiany instytucjonalne
zachodzgce w powiatowych urzedach pracy majg cze-
sto decydujgcy wptyw na strukture wzajemnych relac;ji
miedzy nimi a organizacjami pozarzqdowymi, nierzad-
ko destruktywnie przeformutowuijgc role stron. Badanie
pokazato, ze mozna okresli¢ trzy fundamentalne me-
chanizmy wptywajgce na rozwéj wspétpracy na szczeb-
lu lokalnym. Po pierwsze, uczestniczenie w rézno-
rodnych i powtarzalnych inicjatywach podmiotéw
pozarzgdowych i administracji publicznej utatwia
zawieranie kompromiséw w dziataniach na rzecz bez-
robotnych. Po drugie, wcigz nierozwigzana pozostaje
kwestia mechanizmu alokacji $rodkéw pomiedzy
grupy docelowe bezrobotnych. Zaréwno publiczne
stuzby zatrudnienia, jok i $rodowisko pozarzgdowe,
skfaniane sq do specyficznego rodzaju oportunizmu
w programowaniu dziatan na rynku pracy, poniewaz
na pewne cele znacznie tatwiej uzyska¢ $rodki finanso-

we. Jednak bez wyznaczenia dtugookresowych celéw
i priorytetéw polityki spotecznej trudno jest im okresli¢,
jakie problemy spoteczne mozna prébowaé rozwigzy-
wac przy uzyciu funduszy publicznych, a na jakie trzeba
szuka¢ finansowania poza budietem oraz fundusza-
mi europejskimi. Stqd mechanizm trzeci: funkcjonu-
jac w perspektywie krétkookresowej, ,zaleczajq”
najbardziej pilne potrzeby, zamiast catosciowo
diagnozowaé i adresowaé sytuacje spotecznosci
lokalnej. Wigze sie to bowiem bezposrednio z wyzwa-
laniem poczucia wspétodpowiedzialnosci intere-
sariuszy nie tylko za ich bezposrednich beneficjentéw,
ale réwniez za cate $rodowisko lokalne.

Cho¢ na podstawie badania mozna stworzy¢ bardzo
pozytywny obraz dobrych praktyk wypracowanych przez
najbardziej aktywne w dziedzinie ustug rynku pracy or-
ganizacje trzeciego sektora, zaledwie czesé organi-
zacji osigga wymierny ilosciowo w skali regionu
sukces we wdrazaniu swoich projektéw. Czasem
projekty te adresowane sg do wagskiej grupy benefi-
cjentéw — nawet w ocenie samych NGO zbyt wgskiej.
Organizacje pozarzqdowe opisane w niniejszym rapor-
cie, jako podmioty $wiadczgce ustugi zatrudnieniowe
oraz jako bezposrednio generujgce miejsca pracy, po-
siadajg obecnie znaczne zasoby: wiedze eksperckg,
sieci relacji miedzy sobq i z otoczeniem, znacznqg
spoteczng wiarygodno$é, doswiadczenie, kapi-
tat ludzki, unikatowe kompetencje, umiejetnosé
szybkiego uczenia sie (zdolno$é do szybkiego rea-
gowania na zmiany w prawie, regulacjach i prio-
rytetach konkurséw). Oznacza to, iz mimo, ze nie
dysponujg zabezpieczeniem finansowym lub stabil-
noscig kadrowg poréwnywalng z publicznymi stuzba-
mi zatrudnienia, obiektywnie przewyzszajq je w wielu
aspektach.

W znaczgcej czeéci jednak zasoby NGO majg cha-
rakter ,zamrozonych” - czesto nie mogq by¢
wtaséciwie alokowane. Za przyktad niech postuzy
realizacja niektérych wystandaryzowanych i pomija-
igcych specyfike lokalng programéw finansowanych
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS).
Organizacje angazujq sie w nie szukajgc stabiliza-
cji i mozliwosci rozwoju, nie wykorzystujgc faktycznie
zgromadzonych zasobéw w sposéb efektywny. Ta nie-
moznos$¢ optymalnej alokacji wynika ze specy-
ficznego uktadu miedzy urzedami pracy i innymi
podmiotami zwigzanymi z aktywizacjg zawodowq
— uktadu, ktéry czasami uniemozliwia wiekszqg aktyw-
no$¢ organizacji pozarzgdowych. Dlatego tez niniejszy
raport w ostatnie| czesci zawiera rekomendacje doty-
czgce mozliwosci odblokowania komunikacji i zacies-



nienia wspdtpracy miedzy wszystkimi interesariuszami
zaangazowanymi w aktywne polityki rynku pracy w Pol-
sce, ze szczegdlnym wskazaniem na role NGO jako
katalizatora pozytywnych zmian w tym zakresie.



Badanie jakosciowe przeprowadzono metodq studium
przypadku (ang. case study) wéréd 30 organizacii po-
zarzqdowych zajmujgcych sie ustugami rynku pracy.
Analizowane przypadki zostaty dobrane na podstawie
wiedzy o aktywno$ci badanych organizacji, ze szcze-
golnym wskazaniem na poszukiwanie stosowania tzw.
,dobrych prakiyk” — dobér préby miat zatem charak-
ter celowy, a nie reprezentatywny. Podstawowym na-
rzedziem badania byto studium przypadku organiza-
cji lub inicjatyw pozarzgdowych, aktywnych w sferze
ustug rynku pracy w chwili badania. Badanie zostato
zaplanowane jako pilotazowy przeglad réznych ob-
szaréw dziatan w sferze ustug rynku, przede wszystkim
skoncentrowanych na tzw. grupach wysokiego ryzyka,
wyrézniajgeych sie kompetencjami, skalg, innowacyj-
noséciq bgdz innymi cechami stanowigcymi podsta-
we do uznania ich za instytucje autentycznie obecne
na rynku pracy.

Procedura doboru obejmowata kilka etapéw. Najpierw
stworzono liste mozliwych rodzajéw pomocy i wsparcia
dla oséb bezrobotnych bgdz zagrozonych bezrobociem
oraz liste kategorii beneficientébw — w tym ostatnim
przypadku skupiajqc sie przede wszystkim na katego-
riach tzw. trudnych (w tym na grupach oséb bezrobot-
nych wymagajqcych specjalnych dziatan). W konse-
kwencji stworzono ,macierz” przedstawiajgcqg mozliwe
dziatania i potencjalnych beneficientéw w sferze ustug
rynku pracy, stanowigcq podstawe doboru organiza-
cji. Wybrano z niej 30 rodzajéw konkretnych dziatan
na rzecz specyficznych grup beneficjentéow (np. szko-
lenia dla wiezniéw albo ustugi rzecznictwa dla niepet-
nosprawnych). Wreszcie, postugujgc sie dostepnymi
bazami danych (bazy KLON/JAWOR, bazy beneficjen-
tow projektéw EFS, bazy urzedéw pracy i MPIPS) oraz
rekomendacjami specjalistéw w poszczegdlnych dzie-
dzinach, dobrano 30 organizacji, co do ktérych ist-
nialy uzasadnione przypuszczenia, ze majg liczqce sie
doswiadczenie lub wypracowaty dobrg praktyke w spe-
cyficznym typie dziatan. Dodatkowe, cho¢ nie rygory-
styczne, kryterium stanowito zréznicowanie regionalne.
Co istotne z punktu widzenia wnioskéw z niniejszego
raportu, analizowane organizacje charakteryzuje sy-
stemowe podeijécie do rozwigzywania probleméw spo-
tecznych.

Oto ostateczna lista 30 studiow przypadku, wraz
ze wskazaniem na typ dziatan i kategorie beneficjen-
tow:

1. Stowarzyszenie ,Otwarte Drzwi”,
(aktywizacja mtodziezy)

2. Spétdzielnia ,Z myslg o Tobie” prowadzona
przez Stowarzyszenie ,Otwarte Drzwi”, Warsza-
wa (aktywizacja oséb dtugotrwale bezrobotnych)

3. Stowarzyszenie Rodzin ,Zdrowie Psychiczne”,
Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Psychiatrii
i Opieki Srodowiskowe|, Krakéw (aktywizacja
niepetnosprawnych intelektualnie)

4. Agencja Rozwoju Spétdzielczosci (Zwigzek
Lustracyjny Spétdzielni Pracy), Krakéw (zatrud-
nienie socjalne)

5. Fundacja Gminy Zeléw, Zeléw (wspieranie przed-
siebiorczosci, budowanie partnerstwa lokalnego)

6. Towarzystwo ALTUM - Mazowiecki Oddziat
Regionalny, Radom (szkolenia dla mtodziezy oraz
dtugotrwale bezrobotnych)

7. Fundacja Centrum Promocji Kobiet, Warszawa
(wsparcie kobiet powracajgcych na rynek pracy,
w tym kobiet — ofiar przemocy i handlu kobietami)

8. Stowarzyszenie ,Niepetnosprawni dla Srodo-
wiska” EKON, Warszawa i inne miasta (zatrudnia-
nie niepetnosprawnych)

9. Stowarzyszenie Aktywizacji Spotecznej i Za-
wodowej Oséb Niepetnosprawnych ACTUS,
Wroctaw (aktywizacja oséb niepetnosprawnych)

10. Stowarzyszenie Pomocy ,Ludzie-Ludziom”,
Wroctaw (bezdomni, byli wiezniowie)

11. Stowarzyszenie na rzecz Kobiet Poszukujgcych
Pracy Victoria”, Rzeszéw (aktywizacja kobiet)
12.Biuro Aktywizacji Bezrobotnych — Caritas Ar-
chidiecezji Lubelskiej, Lublin (wspieranie zatrud-

nienia uchodzcow)

13. Osrodek Aktywizacji Zaowodowej i Spotecznej
+OALZiS" przy Caritas Archidiecezji tédzkiej,
todz (oktywizacja dtugotrwale bezrobotnych)

14. Fundacjo Pomocy Wzajemnej ,Barka”, Poznan
(readaptacja zawodowa bezdomnych)

15.Fundacja Domy Wspélnoty Chleb Zycia,
Zochcin/Jankowice (zatrudnianie kobiet dtugo-
trwale bezrobotnych)

16.Fundacja ,Sokélski Fundusz Lokalny”, Sokétka
(wspieranie przedsiebiorczosci)

17.Local Exchange Trading System (LETS), Kra-
kéw (samopomoc bezrobotnych, przedsiebiorczosé¢
spoteczna)

Warszawa



18. Instytut Stuzby Spotecznej im. Hansa Christia-
na Kofoeda, Siedlce (aktywizacja bytych wiez-
niéw)

19.Fundacja ,Emeryt” Warszawa (wspieranie oséb
starszych ,50+")

20. Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu, War-
szawa (aktywizacja poprzez staze i wolontariat)
21.Towarzystwo Przyjaciét Niepetnosprawnych,
tédz (szkolenia i posrednictwo dla niepetnospraw-

nych)

22.Klub Integracji Spotecznej prowadzony przez
Skierniewickie Stowarzyszenie Rodzin Absty-
nenckich ,AMETYST"”, Skierniewice (readaptacja
zawodowa bytych alkoholikéw)

23.Fundacja Pomocy Matematykom i Informaty-
kom Niepetnosprawnym Ruchowo, Warszawa
(wspieranie zatrudnienia niepetnosprawnych)

24, Spétdzielnia Socjalna ,Dobry poczgtek”, Miko-
téw k/Katowic (zatrudnianie dtugotrwate bezrobot-
nych)

25. Stowarzyszenie na rzecz Promowania Przed-
siebiorczych Postaw i Samodzielnosci Ekono-
miczne| SENS (szkolenia dotyczgce przedsigbior-
czosci, aktywizacja mtodziezy)

26.Polska Akcja Humanitarna, Warszawa (szkole-
nia, wsparcie materialne uchodzcéw)

27.Stowarzyszenie ,0D-DO”, Warszawa (aktywiza-
cja zawodowa i pomoc psychologiczna dla mio-
dziezy)

28. Studenckie Biuro Karier Politechniki Krakow-
skiej, Krakéw (szkolenia i wsparcie mtodziezy
wchodzgcej na rynek pracy)

29. Fundacja Nowy Staw, Lublin (tworzenie lokalnych
paktéw na rzecz zatrudnienia)

30. Stowarzyszenie MONAR, Gdansk (readaptacija
zawodowa oséb po terapii uzaleznien)

Badanie zrealizowane zostato miedzy wrze$niem
a grudniem 2005 roku przez zespét przeszkolonych
ankieteréw. Przeprowadzali oni wywiady pogtebione
w siedzibie kazdej organizacji z jej liderem (liderami)
oraz koordynatorami projektéw dotyczqeych rynku pra-
cy, a takze z najwazniejszymi partnerami z otoczenia
organizacji (gtéwnie urzednikami Powiatowych Urze-
déw Pracy). Na jedno studium przypadku przypadaty
trzy wywiady pogtebione, trwajgce $rednio 90 minut,
prowadzone wedtug spdjnego scenariusza, nieznacz-
nie modyfikowanego w zalezno$ci od respondenta.

Scenariusz wywiadu obejmowat trzy moduty tema-
tyczne: pierwszy dotyczyt pojedynczego, aktualnie
lub niedawno realizowanego projekiu wspierania
zatrudnienia, drugi zawierat charakterystyke samej

organizacji i jej roli na lokalnym rynku pracy. Trzeci
modut za$ miat charakter diagnostyczny i projek-
cyjny: dotyczyt opinii na temat szerszych, systemowych
zagadnien oraz autodiagnozy organizacji na tle syste-
mu pomocy socjalnej i wspierania zatrudnienia w Pol-
sce.

Wywiady w siedzibie organizacji poprzedzata szcze-
gétowa kwerenda danych na jej temat (internet, pra-
sa, bazy danych, bazy projektéw), dopetniona przez
analize dokumentéw przekazanych przez organizacie,
takich jak raporty roczne, wycinki prasowe, publikacje
branzowe etc. Produktem kazdego badania byto szcze-
gétowe studium przypadku, liczgce okoto 8-10 stron
(opisy te mozna znalez¢ na stronie www.bezrobocie.org.
pl), zawierajqgce charakterystyke danej organizaciji, opis
dotychczas zrealizowanych programéw, pokazujgce jej
doswiadczenie oraz wybrany przyktad specyficznego
dziatania na rynku pracy, zidentyfikowany joko dobra
praktyka (najciekawsza, najbardziej nowatorska).

Ponizszy tekst stanowi zbiorcze sprawozdanie ze wszyst-
kich studiéw przypadku, oparte na prébie zoperacjo-
nalizowania zebranych wnioskéw oraz uvogélnia-
jacej analizie zebranych dokumentéw i zapiséw
wywiadéw z liderami organizacji, koordynatorami
projektéw oraz najwazniejszymi partnerami NGO.
Analiza ta data podstawe do zaproponowania w ni-
niejszym raporcie (na prawach hipotezy, wymagajqce;j
dalszych badan) modelowego ujecia funkcjonowa-
nia NGO na rynku pracy oraz typologii korzysci
i zagrozen, jakie sie wigzq z podejmowaniem przez
organizacje pozarzgdowe zadan zwigzanych z ustuga-
mi rynku pracy w Polsce w najblizsze| przysztosci.



Jednym z gtéwnych probleméw polityki spotecznej
w Polsce, w tym polityki zatrudnieniowej, jest rozprosze-
nie odpowiedzialnoéci pomiedzy rézne instytucje. Bez-
posredniq konsekwenciq tego faktu jest brak przepty-
wu informacji miedzy podmiotami odpowiedzialnymi
za pomoc osobom bezrobotnym i zagrozonym wyklu-
czeniem: miedzy szeregowymi pracownikami socjalny-
mi a administracjq, jok réwniez miedzy administraciq
a ekspertami od systeméw polityki spoteczne|. Jedno-
czesnie zauwazalny jest brak podejscia strategicznego,
zwlaszcza na poziomie lokalnym. Gminne i powiatowe
strategie rozwigzywania probleméw spotecznych, cho¢
wymagane ustawowo, czesto nie istniejq w ogdle bgdz
funkcjonujg jedynie formalnie, faktycznie nie stuzqc
ani diagnozie, ani skuteczniejszemu przeciwdziataniu
problemowi wykluczenia.

Obrazu sytuacji dopetnia praktyka administracji pan-
stwowej, zmierzajgca do coraz bardziej szczegdtowego
klasyfikowania potencjalnie wykluczonych, co sprzyja
bardziej ich stygmatyzacji niz realne| ocenie proble-
mow i potrzeb. Innym utrudnieniem ze strony urze-
déw sq regulaminy wewnetrzne, ktére czesto bardzo
sie rozniq w zaleznoéci od regionu historii danego
urzedu. Niekonsekwencja w interpretaciji tych samych
ustaw przez rézne podmioty (na przyktad urzedy pra-
cy w tym samym mieécie) uniemozliwia przyjecie przez
inne, w tym niepubliczne, podmioty dziatajgce na rzecz
bezrobotnych jednolitej strategii postepowania z lo-
kalng administracjq. Réwnoczesnie, w obrebie same;
administracji, kwestia odpowiedzialnosci za podejmo-
wane decyzje rodzi wiele probleméw — wobec trudnej
sytuacji na rynku pracy i czesto niejasnych przepiséw
podeijécie hierarchiczne nierzadko zastepuje szacunek
dla litery, a przede wszystkim ducha prawa utrudnia-
igc wspdtprace z publicznymi stuzbami zatrudnienia. Te
wewnetrzne, nieformalne reguly dostarczajg urzedni-
kom catego spekirum wymowek, by nie podejmowaé
decyzji. Czesto zdarza sie, ze bez uporczywego odwo-
tywania sie do centralnych instancji w Warszawie wie-
lu sprawom biezgcym albo w ogéle nie mozna nada¢
biegu, albo jest to utrudnione. Przyktadem tego zjawi-
ska mogq by¢ ktopoty, jakie miaty badane przez nas
przypadki oddolnych grup inicjatywnych, spontanicznie
tworzonych przez bezrobotnych, na przyktad w celu
powotania spétdzielni socjalnej. Poszczegdlne Urzedy
Pracy réznie definiowaly swoj zakres pomocy dla ta-
kich oddolnych inicjatyw samopomocowych, kierujgc
sie kryteriami uznaniowymi. Jedne urzedy byly sktonne
do wszechstronnej pomocy, inne wrecz przeciwnie.

Sytuacja rozproszenia odpowiedzialnosci i roz-
tgcznych polityk zatrudnienia stanowi otoczenie,
w ktérym funkcjonujg organizacje pozarzqdowe.
Oznacza to, ze majq rozlegte pole do eksperymento-
wania, ale tez trudno kontrolowa¢ jako$¢ i skutki $wiad-
czonych przez nie ustug — jesli bowiem beneficjent nie
moze poskarzy¢ sie nikomu na bezuzyteczne szkolenie
w urzedzie pracy, to tym bardzie| nie jest w stanie zna-
lez¢ sposobu na weryfikacje jokosci ustug organizacji
pozarzgdowej, ktéra mu pomaga. Wobec organizaciji
stanowigcych przedmiot niniejszego badania podjeto
prébe weryfikacji jakosci $wiadczonych ustug oraz
zbadania sposobéw nawigzywania dialogu spo-
tecznego z innymi interesariuszami.

2.1 Jakosé swiadczonych ustug

Prébowano zweryfikowa¢, na ile jokosé¢ $wiadczonych
ustug (a nie ilog¢ obstuzonych beneficjientow) jest waz-
na dla organizacji pozarzgdowej. Trzeba przy tym za-
znaczyé, ze organizacjie pozarzgdowe ukierunkowane
sq gtéwnie na rozwigzanie problemu, a réwnoczesénie
funkcjonujg w ciggtym niedostatku $rodkéw, ktérych
iloé¢ nie odpowiada skali i natezeniu pozostajgcych
do rozwigzania probleméw spotecznych.

Badanie wykazato, ze wigkszoé¢ sposréd badanych or-
ganizacji pozarzgdowych nie tylko dgzy do standary-
zowania $wiadczonych ustug, ale réwniez angazuje
sie w ,skodyfikowanie” swoich dziatan w sposéb,
ktory umozliwiatby ich przeniesienie do innych orga-
nizacji oraz zastosowanie wobec innych grup benefi-
cientéw. Standaryzacja wyraza sie przede wszystkim
zapewnieniem kazdemu z podopiecznych takiego
samego minimalnego poziomu ustug — réwnos¢
traktowania oséb zgtaszajgcych sie o pomoc do orga-
nizacji pozarzqdowych jest wyrazem dbatoéci o stop-
niowe upodmiotawianie beneficjentéw.

Standaryzacja w tym przypadku nie oznacza jednak
braku zindywidualizowanego podejscia. Wprost prze-
ciwnie, bardzo czesto wyznacza pozgdane minimum
zindywidualizowania. Przygotowywane sq regulaminy
swiadczenia ustug, z ktérymi zapoznajq sie benefi-
cienci przed rozpoczeciem uczestnictwa w programach.
W ten sposéb otrzymujqg wiedze, czego mogq wyma-
ga¢, ale réwniez, jokiego zaangazowania oczekuije sie
od nich. W programach obejmujgcych wsparcie psy-
chologiczne ustala sie minimalng liczbe spotkan i sesiji
terapeutycznych.



Podstawowg metodq stosowang w domu dla bezdomnych, prowadzonym przez Stowarzyszenie Pomocy ,Ludzie-
Ludziom” z Wroctawia, jest ,praca z indywidualnym przypadkiem”, ktéra pozwala na wybér optymalnego rozwigzania,
dostosowanego do okolicznoci. Jednym z narzedzi pracy tq metodg — unikalnym i wypracowanym przez Stowarzyszenie
— jest ,Karta Potrzeb i Mozliwosci Mieszkaca”. Powstata ona w wyniku polsko-dunskiego projektu ,Przejécie od centrali-
stycznego zarzqdzania do osobistej odpowiedzialno$ci za mieszkarica” realizowanego przez Stowarzyszenie, przy wspot-
pracy z konsultantkg ze Szkoty Pracownikéw Socjalnych. Karta to zestaw 32 pytar i zagadnien dotyczqceych:

2 ogodlnej charakterystyki mieszkanca i jego historii oraz obecnej sytuacii zyciowej;

&1 cech osobowosciowych;

= relacji miedzy mieszkancem a Domem;

= jego rolii celéw w zyciu.

Karta jest wprowadzana nie od razu, ale po 2-3 miesigcach pobytu w Domu. Pozwala zebra¢ wiecej informaciji o miesz-
kanAcu, dzigki czemu pomoc mu udzielana jest bardziej systematyczna i lepiej dostosowana do jego potrzeb. Jej nadrzed-
nym celem jest jednak usamodzielnienie sie mieszkanca, cel ten osiggany jest przez pobudzenie do myélenia i dziatania,
uruchomienie refleksji nad wtasng sytuacjq i doprowadzenie do jej $wiadomej i celowej oceny, a takze motywowanie
do zmiany. Najwazniejszym pytaniem w Karcie okazato sie pytanie o marzenia — to one pobudzajq aspiracje, che¢ zycia;

one tez bylty gotowymi pomystami na projekty realizowane pézniej przez Stowarzyszenie Ludzie-Ludziom.

Stuszna uwaga. Poprawka: Nalezy podkresli¢, ze ogra-
niczono$¢ $érodkéw  finansowych czesto  skutecznie
powstrzymuje je przed dalszym rozwijaniem i rozbu-
dowywaniem narzedzi pracy z beneficjentami. Nie sta-
nowi jednak zagrozenia dla realizacji wyznaczonych
standardéw. Ankietowane organizacie pozarzgdowe
nie tylko deklarujg, ale réwniez dokumentuijq, ze tam,
gdzie $wiadczenie ustug odbywa sie na bazie ich wias-
nych zasobdw, a nie kontraktowanych na zewngtrz wy-
konawcéw, nie ograniczajq sie do minimum nieza-
leznie od dostepnosci srodkéw. Co wiecej, niektére
organizacje wskazaty w badaniu, gdzie bariera finan-
sowa uniemozliwiata realizacje wewnetrznych standar-
déw i jak mimo to dostarczano beneficjentom $wiad-
czenia zdiagnozowane jako niezbedne.

Mozna w zwigzku z tym postawi¢ pytanie, czy rzeczy-
wiscie i na ile przewaga konkurencyjna NGO wo-
becsektoréw publicznego i komercyjnego lezy w niz-
szych kosztach ustug rynku pracy? Pozytywna
odpowiedz? na to pytanie ukrywataby jednak fakt, ze te
koszty mogq by¢ czedciowo przerzucane na wykwalifi-
kowanych pracownikéw zatrudnianych przez organiza-
cje pozarzqdowq (takze na zasadzie outsourcingu).
Tam, gdzie naprawde jest potrzebna organizacja poza-
rzqdowa, wystepuje konieczno$¢ kompleksowych dzia-
tan na rzecz reintegracji, a zatem — potrzeba wielu za-
angazowanych specjalistéw. Poniewaz wynagrodzenia
realizatoréw programéw  stanowig fundamentalny
komponent kosztéw ich wykonania, a réwnocze$nie
trudno racjonalnie uzasadnia¢, iz poprzez zatrudnienie
w NGO mieliby oni zarabia¢ znacznie mniej niz w sek-
torze komercyjnym czy administracji publicznej, kwestia
przewagi kosztowej moze dotyczy¢ co najwyzej kompo-

nentu administracyjnego lub infrastrukiuralnego (w
przypadkach, gdzie projekty realizowane sq na przy-
ktad we wspétpracy z samorzgdem lokalnym). Trudno
réwniez oczekiwaé, iz w przypadku systematycz-
nego zanizania wynagrodzen terapeutéw-specja-
listéw w sektorze pozarzgdowym uda sie zbudo-
waé  trwatqg i rozbudowujgcqg sie strukture
skutecznych organizacji pomagajgcych rozwigzy-
waé problemy spofeczne. Stanowi to nie tyle trud-
noé¢ dla rozwoju trzeciego sektora, co fundamentalne
zagrozenie dla stabilnosci jego rozwoju jako partnera
w dialogu spotecznym. Utrwalanie wizerunku zgrzeb-
nych stowarzyszen prowadzonych w siermieznych wa-
runkach przez pasjonatéw, kiérzy za minimalne wyna-
grodzenie zaangozujq swodj czas i energie w prace
z beneficjentami, jest nie tylko dalekie od rzeczywisto-
4ci, ale réwniez wyraza brak szacunku dla beneficjen-
téw oraz uznania dla dotychczasowego dorobku trze-
ciego sektora.

Gdzie zatem zawiera sie przewaga NGO?2 Badania
jako$ciowe uprawomocniajg teze, ze fundamentem
jest umiejetno$é¢ precyzyjnego diagnozowania
oraz umiejetno$é pracy z réznymi grupami po-
trzebujgcymi realnej pomocy, choé czasem wymy-
kajgcymi sie ustawowym definiciom wykluczenia
i zagrozenia wykluczeniem. Istotq przewagi NGO
bytby zatem nie tyle nizszy koszt, co unikatowe
doswiadczenie (sprawdzona, ,rzemie$lnicza” wie-
dza praktyczna). Doswiadczenie to jest nierzadko
zasobem, ktérym organizacja dysponuje od sa-
mego poczgtku. Organizacje pozarzqdowe aktywne
w obszarze przeciwdziatania skutkom bezrobocia cze-
sto powstajg z inicjatywy grup samopomocowych lub



Krakowski Pensjonat ,U Pana Cogito”, ktéry powstat, by przyczynia¢ sie do utatwiania wejscia na rynek pracy oso-
bom chorym psychicznie, jest prowadzony przez Stowarzyszenie Rodzin ,Zdrowie Psychiczne” oraz Stowarzyszenie
na rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej. System pomocy osobom chorym psychicznie realizowany
przez te organizacje, opiera sie na wypracowanym od podstaw modelu ,trialogu”. Zaktada on wspélng prace trzech
grup: profesjonalistéw, rodzin oséb chorych oraz ,useréw”, czyli oséb chorych, do ktérych kierowana jest pomoc. Pro-
fesjonalistéw reprezentuje Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej, bliskich chorych — Sto-
warzyszenie Rodzin ,Zdrowie Psychiczne”. Natomiast trzecie ramie tréjkgta stanowiq stowarzyszenia ,useréw”, czyli
pacjentéw, bytych i aktualnych. Organizacje ,tréjkgta” wspdlnie starajg sie intfegrowaé¢ osoby chore psychicznie lub
osoby po kryzysach psychicznych. Ten cel osiqgajg poprzez zréznicowane dziatania: edukacyine, skierowane do catego
spoteczenstwa, ktérych celem jest zmiana negatywnego wizerunku oséb chorych psychicznie, rozwijanie pozytywnego
stosunku do nich; dziatania rehabilitacyjne, terapeutyczne ktére stuzg wyjsciu z kryzyséw; dziatania na rzecz tworzenia
miejsc pracy w przedsiebiorstwach spotecznych, w ktérych warunki bedq przystosowane do mozliwosci podopiecznych
stowarzyszen.

Liderem tego tréjkgta wspétpracy jest Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej, ktére po-
wstato w 1999 roku w Krakowie z inicjatywy profesjonalistéw zajmujgcych sie leczeniem, rehabilitacjq spoteczng i za-
wodowq o0s6b chorych psychicznie. Stowarzyszenie posiada status organizacji pozytku publicznego. Celem statutowym
Stowarzyszenia jest m.in. tworzenie miejsc pracy i tfreningu zawodowego dla oséb chorych psychicznie, ktére powracajgc
do zdrowia mogtyby pracowaé poczgtkowo w warunkach chronionych, a w kolejnym kroku takze na wolnym rynku
pracy. Stowarzyszenie, jak méwig sami jego cztonkowie, ,jest mtode, jezeli chodzi o funkcjonowanie, natomiast jest juz
stare, jezeli chodzi o ludzi, ktérzy te organizacje konstytuowali, konstytuuiq i teraz jg prowadzq, poniewaz to jest towarzy-
stwo, ktére jest zwigzane z tak zwang Krakowskq Psychiatrig i z oérodkami pomocy dla chorych na schizofrenie.” Od po-
towy lat 90. cztonkowie obecnego Stowarzyszenia prowadzili Zajecia Terapii Zajeciowej, wspierali tez Stowarzyszenie
Rodzin ,Zdrowie Psychiczne.” Impulsem do powotania przez praktykéw i profesjonalistéw wlasnego stowarzyszenia byty
luki systemowe w pomocy osobom chorym psychicznie. Chodzito o brak metod integracji oséb po przezytych kryzysach
psychicznych, ktére nie umiaty porusza¢ sie po rynku pracy, rzadko kontynuowaty edukacie, stajgc sie klientami pomocy
spoteczne;.

Mocng stronqg dziatalnosci krakowskich organizacji jest wypracowanie modelu $cistej wspétpracy, stworzenie swoistej
koalicji profesjonalistéw, rodzin oraz beneficjentéw. Wspétpraca ta zapewnia mozliwoséé dostarczania osobom chorym
réznego rodzaju pomocy: medycznej, terapeutycznej rehabilitacyjnej oraz wprowadzajgcej na rynek pracy. Wydaje sie
bowiem, ze skuteczna pomoc osobom chorym psychicznie wymaga takiego catosciowego podeijécia. Organizacje nie
ograniczajq sie do adresowania projektéw do chorych, ale prowadzq akcje edukacyjne skierowane do spoteczeristwa,
ktére niejako przygotowuijq je do akceptowania oséb po kryzysach psychicznych w innych rolach niz chorych (pracowni-
kéw, wolontariuszy itp.).

Wazng zaletq sposobu pracy obu stowarzyszen jest ich systematycznoé¢. Sukces, jakim jest funkcjonowanie Pensjonatu
,U Pana Cogito”, mozna przypisa¢ dtugiemu gromadzeniu do$wiadczen, analizie systemu opieki nad chorymi psychicz-
nie oraz jego brakéw.

terapeutéw-specjalistéw. Czesto rowniez zajecie sie
problematykqg rynku pracy jest konsekwencjq wczeéniej-
szego rozwoju organizacji, ktéra wraz ze swoimi be-
neficjentami pokonuje kolejne etapy na drodze do re-
integracji spofecznej. W takich przypadkach daje sie
dostrzec osobistq ambicje twércéow i lideréw organiza-
cii, by kodyfikowa¢ wtasne dziatania i wiedze. Traktujgc
doswiadczenie w pracy z beneficjentami réwniez w ka-
tegoriach dorobku zawodowego, nie tylko ciggle pod-
noszq swoje kompetencje (szkolenia specjalistyczne),
ale réwniez doktadajq staran, by udoskonalaé i roz-
wija¢ stosowane techniki. Ta wewnetrzna potrzeba
innowacyjnosci znajduje niewgtpliwie swoje pozytywne
odzwierciedlenie w jakosci dostarczanych ustug.

Dbatos¢ o poziom ustug w organizacji nie jest jednak
jedynie owocem osobistych ambicji prowadzqgcych je spe-
cialistow. Swiadomosé roli podnoszenia kwalifika-
cji kadry oraz dbania o zachowanie wypracowa-
nych standardéw zdaje sie byé powszechna
w organizacjach pracujgcych ze szczegélnie trud-
nymi grupami docelowymi, przy czym kategoria
Jrudnosci” nie stuzy zdefiniowaniu beneficjentéw szcze-
gélnie defaworyzowanych, lecz wymagajqcych szcze-
gdlnego traktowania. Budowanie sity wiasnej kadry,
szczegblnie w sytuacji rozszerzania skali dziatan
i rozprzestrzeniania geograficznego, jest jednym
z gtéwnych priorytetéw rozwoju wewnetrznego.
Niemal wszystkie ankietowane organizacje byly w sta-



Stowarzyszenie MONAR stworzyto sie¢ placéwek leczniczo-rehabilitacyjnych, ktére staty sie podstawq polskiego sy-
stemu leczenia oséb uzaleznionych od narkotykéw. Jest to jedna z najwiekszych i najbardziej prekursorskich organizacii
w Europie. MONAR zajmuie sie réwniez przeciwdziataniem bezdomnosci, a takze niesieniem pomocy osobom w trudne;j
sytuacji zyciowej — chorym na AIDS, dtugotrwale bezrobotnym czy ofiarom przemocy. Czes$¢ projektéw podwyzszajgeych
kwalifikacje zawodowe adresowana jest do kadry o$rodkéw MONAR. Fenomenem organizacii jest to, ze sq to w duzej
mierze neofici (sq to w wiekszosci osoby, ktére pozostaty w MONAR-ze dla jego idei). Gtéwnym narzedziem aktywizujg-
cym jest tu jasno okreslona sciezka kariery, na ktérg kazdy ma szanse. W roku 2004 Stowarzyszenie prowadzito szko-
lenia dla kadry placowek MARKOTU (okoto 80 oséb), ktére objeto wiedze i podstawowe umiejetnosci z zakresu obstugi
ksiegowej placéwek, podstawy pomocy spotecznej, administrowania i zarzgdzania placéwkq, opracowywania wnioskéw
i programéw oraz podstaw pierwszej pomocy psychologicznej. Uczestnicy szkolen uzyskali certyfikaty.

W listopadzie 2005 r. ruszyta druga edycja szkolen dla kierownikéw osrodkéw MONAR — odbyty sie dalsze zajecia do-
tyczqce nastepujgcych zagadnien: wykorzystanie metody spotecznosci terapeutycznej w pracy z osobami bezdomnymi,
uzaleznienia od substancii psychoaktywnych i towarzyszgce im choroby (HIV/AIDS, HCV i inne), przygotowywanie wnio-

skéw o dotacje na realizacje zadan publicznych.

nie wskaza¢, jak stosowane przez nie rozwigzania moz-
na przenie$¢ w inne regiony lub realizowaé na wigkszg
skale. Duza czeé¢ z nich byta juz w stanie wykaza¢ sie
takimi projektami.

Najczesciej stosowanymi narzedziami podwyzszania ja-
kosci ustug sq szkolenia pracownikéw, nieprzerwa-
ne samoksztatcenie. Poza tym czesto spotkaé moz-
na system terminowania i stopniowego przejmowania
kompetencji od pracownikéow bardziej doswiadczo-
nych. Wreszcie, na wlasng reke i czesto bez zadnego
finansowania, organizacje podejmujq proby testowa-
nia sprawdzonych juz programéw w innych warunkach,
co pozwala na ich rozbudowe i korekte.

Co wiecej, czesto rozwoéj programéw nastepuje w wy-
niku zdiagnozowania niedostatkéw juz realizowa-
nych dziatan. Wiedza ta ma charakter ukryty — pracu-
igc  bezpoérednio z  beneficjentami,  dziatacze
organizacji dostrzegajq, ze brak pewnych elementéw
utrudnia sukces, modyfikujq zatem dotychczasowe nor-
my. Ta ,miekka”, kumulatywna, wynikajgca z do-
Swiadczenia i bliskiego kontaktu z bezrobotnymi
wiedza stanowi stabilny fundament nie tylko dla pro-
graméw o charakterze reintegracyjnym, ale réwniez
standardowych szkolen. Przyktadowo, dopiero infor-
macja zwrotna od beneficjentéw i pracodawcéw po-
zwala okresli¢ przydatnoé¢ zakresu kurséw komputero-
wych i ich potencjalne braki.

Poza tym, ze potrafiq sie uczy¢ od beneficientéw, or-
ganizacje ze wzgledu na gteboko zakorzeniong misje
czesto sq o wiele bardzie] nastawione na realne
zwiekszenie zatrudnialnosci swoich podopiecz-
nych niz publiczne stuzby zatrudnienia. Nieza-
leznie od formalnych wskaznikéw realizacji zadania,

chcq mie¢ poczucie ,zmieniania $wiata”. Ta moty-
wacja nie stoi w sprzecznodci ani z menedzeryzmem,
ani z profesjonalizacjq $wiadczonych ustug. Generuje
iednak bardzo istotny mechanizm autokontroli i au-
todiagnozy — organizacje czesto wrecz szukajq
informacji zwrotne|. Dopiero ona moze im bowiem
da¢ potwierdzenie stusznosci obranej drogi oraz ten
rodzaj satysfakcji, ktéry umozliwia opisane wyzej zja-
wisko $wiadczenia ustug niezaleznie od dostepnosci
$rodkow.

Popularng praktykq jest réowniez prowadzenie wtas-
nych badan wéréd bezrobotnych i pracodawcédw.
Czesto ze wzgledéw finansowych organizacie nie
mogq sobie pozwoli¢ na zrealizowanie ich w sposéb
niepodwazalny metodologicznie, lecz réwniez nie taki
jest ich cel. Weryfikacja ilo$ciowa hipotez stawianych
w wyniku do$wiadczenia w pracy z pewnymi grupami
beneficjentéw ma zazwyczaj charakter pogtebienia
pierwotnej obserwacji. Z drugiej strony, wéréd ankieto-
wanych organizacji kilka przeprowadzito samodzielnie
petne badania ilosciowe, ktérych zakres zdecydowanie
wykraczat poza obszar dziatan realizowanych przez
publiczne stuzby zatrudnienia. Jak podkreslali przed-
stawiciele administracji panstwowej, ich wyniki stano-
wig cenne uzupetnienie statystyk urzedowych, kto-
rych zakres jest wytyczony zadaniami natozonymi przez
prawo. Organizacje natomiast twierdzq, ze badania te
byty im potrzebne, by petniej pozna¢ postawy swoich
potencjalnych beneficientéw i lepiej przygotowaé pro-
gramy. Co istotne, NGO mogq sobie pozwoli¢ na eks-
perymentowanie z wlasnymi diagnozami i pomystami
na rozwigzanie obserwowanych probleméw. Przetesto-
wanie takiego dziatania w mniejszej skali umozliwia
o wiele bardziej elastyczne podejscie do beneficientow
i ich problemow.



Instytut Stuzby Spotecznej im. Hansa Christiana Kofoeda w Siedlcach to placéwka Stowarzyszenia Pomocy
Spotecznej, Rehabilitacji i Resocjalizacji im. Hansa Christiana Kofoeda. Instytut korzysta w znacznym zakresie
z dorobku Szkoty Kofoeda w Kopenhadze, starajqc sie dostosowaé i zaaplikowaé w Polsce propagowane przez te Szkote
dziatania zorientowane na integracje spoteczng i aktywizacje grup defaworyzowanych i wykluczonych spotecznie.
Jednym z programéw Instytutu sq kursy komputerowe. Instytut wyposazony jest w 10 komputeréw (kazdy z nich pod-
tqczony do internetu). Za realizacje kurséw odpowiedzialna jest przeszkolona kadra zwigzana z Instytutem umowgq cy-
wilno-prawng. Do grupy przyjmowanych jest nie wiecej niz 20 stuchaczy, co zapewnia, iz kazdy z nich ma wystarczajgcy
kontakt z komputerem, by pozyska¢ kompetencije zwigzane z jego obstugqg. Kursy realizowane sq etapami, podzielonymi
obecnie na cztery poziomy zaawansowania (od podstawowe obstugi komputera do tworzenia stron internetowych).
Kazdy z pozioméw kursu zakonczony jest egzaminem, po zdaniu ktérego Instytut wystawia uczestnikom kurséw stosowne
zaswiadczenia . Program realizowany jest we wspétpracy miedzy innymi z Powiatowym Urzedem Pracy. Nalezy jednak
podkresli¢, ze wspétpraca z PUP nie jest jedynym, ani nawet gtéwnym sposobem wykorzystania istniejqcej infrastruktury.
W ramach grantéw pozyskiwanych z réznorodnych zrédet (m.in. z Fundacji im. Stefana Batorego) sfinansowane zostato
przeszkolenie az 640 i 560 oséb w latach 1999 i 2000 (w tym czasie PUP kierowat na kurs komputerowy okoto 260
oséb rocznie). Obecnie, ze wzgledu na ograniczonoé¢ $rodkéw, szkolenia realizowane sg w mnigjszej skali (88 oséb
w 2004 roku), lecz réwnoczesnie rozszerzono ich zakres (wyjsciowo uczono tylko | i Il stopnia obstugi komputera). Trwa-
iq réwniez przygotowania, aby wzbogaci¢ oferte m.in. o kursy obstugi oprogramowania magazynowego (szczegélnie
pozqdane przez pracodawcow).

Nabér uczestnikéw prowadzony jest réznie, w zaleznosci od typu szkolenia. Jesli jest ono realizowane w ramach wspét-
pracy z Powiatowym Urzedem Pracy, to on odpowiada za rekrutacje uczestnikow, kierujge ich bezposrednio do Instytutu.
Jedli sq to szkolenia realizowane w ramach innych programéw, beneficjentéw definiuje sam Instytut, dbajqgc jednoczesnie
o zapewnienie homogenicznosci grupy stuchaczy. Rekrutacja na kursy o wyzszym stopniu zaawansowania prowadzona
jest gtéwnie posréd absolwentéw poprzednich edycji. Réwnoczesnie informacije o nowych kursach znajdujq sie na tere-
nie obu placéwek Instytutu. W ten sposéb beneficjenci sq wstepnie przeselekcjonowani sposréd oséb juz w jakié sposéb
z Instytutem zwigzanych lub samodzielnie szukajgcych tam pomocy. Z relacji pracownikéw Instytutu wynika, ze nigdy nie
napotkano na problem niewystarczajqcej liczby zainteresowanych. Réwnoczesnie relatywnie niewielka liczba uczestni-
kéw rezygnuje ze szkolen w trakcie ich trwania. Z drugiej strony, aby certyfikat wydawany przez Instytut zachowat swoijq
renome, egzamin na koniec kursu jest zdecydowanie restrykcyjny i niektérzy podchodzq do niego kilkakrotnie, zanim
uda im sie uzyska¢ pozytywny rezultat. Nalezy podkresli¢ fakt, ze kiedy pracownia nie jest zajeta z powodu szkolen,
mogq z niej korzysta¢ pod opiekq kompetentnego pracownika dzieci i mtodziez. Dzigki temu szkolenia na poziome
podstawowej obstugi komputera oraz korzystania z internetu nie bedg tym grupom w przysztosci potrzebne. Ma to szcze-
gélne znaczenie, poniewaz umozliwia pozyskanie istotnych kompetenciji bez zadnych dodatkowych kosztéw. Pracownicy
Instytutu podkreslajg réowniez, ze cho¢ wyposazenie pracowni nie podlegato modernizacji od momentu jej utworzenia
(1999 rok), sprzet jest w nienagannym stanie i, w przeciwienistwie do sytuacji w innych podobnych placéwkach w regio-
nie, nie zostat zniszczony ani przywtaszczony przez bytych beneficjentéw. Z jednej strony wynika to z bardzo dobrej orga-
nizacji pracy w Instytucie. Z drugiej jednak jest efektem obecnosci naczelnej filozofii Instytutu w kazdym z realizowanych
zadan — beneficjenci w znaczgcym stopniu identyfikujg sie z Instytutem umozliwiajgc tym samym powstawanie trudnego
do uchwycenia, lecz bardzo cennego etosu tej organizagiji.

Nie tylko badania, takze inne dziatania podejmowane
przez NGO dostarczajq cennych materiatéw zrédio-
wych dla szeregu instytucji. Organizacje wypracowaty
szereg pionierskich rozwigzan zwigzanych z wczesng
diagnostykg — czyli rozpoznaniem, kto jest ,zawodo-
wym” lub ,dziedzicznym” bezrobotnym, kio jest gotéw
do podijecia pracy, a kto nigdy nie podejmie pracy
na normalnych warunkach. Organizacie majg mozli-
wo$¢, niedostepng zwykle dla biurokracji, przyjrzenia
sie cztowiekowi, nie problemowi, co oznacza,
ze na przyktad organizacje zajmujqce sie bezdomnymi
sq w stanie wymieni¢ kilkanascie réznych grup oséb

bezdomnych oraz poda¢ sposoby ,zarzqgdzania” kaz-
dym przypadkiem z osobna (tzw. case management).

W przeciwienistwie do publicznych stuzb zatrudnienia,
organizacje réwniez sledzqg dalsze losy beneficjen-
téw. Ma to o tyle duze znaczenie, ze zajmujqc sie cze-
sto bardziej potrzebujgcymi bezrobotnymi, NGO maijg
do czynienia z ludzmi, ktérych szanse nie tylko znale-
zienia, ale réwniez utrzymania pracy sq mniejsze. Bar-
dziej aktywne dziatania i wszechstronne wsparcie
mogq podnies$¢ te szanse oraz — co nie bez znaczenia



— przeciwdziata¢ szybciej negatywnym skutkom porazki
na rynku pracy.

Wiele organizacji powotuje sie na biznesowe standardy
zarzqdzania jakoscig. Podkreslajgc misje spoteczng,
wskazujg na wdrozone procedury 1SO, wypracowa-
ne normy zwiqzane ze wspdtpracq miedzynarodo-
wq oraz wymagania narzucane przez partneréw
biznesowych (gtéwnie pracodawcéw lub organizacje
pracodawcédw). Dagzge do utrwalenia swojej pozycj
partnera w kontaktach z instytucjami europejskimi, or-
ganizacjami zagranicznymi oraz $rodowiskami bizne-
sowymi, odczuwajq potrzebe rzetelnego i catosciowe-
gokreowaniaswojegowizerunku profesjonalistéw, coma
swoje przefozenie réwniez na procesy wewngtrz NGO.

Konsekwencjq standardéw jakosci oraz intensywnego
stosowania narzedzi ewaluacyjnych jest powszechne
wypracowania modelu, w ktérym do beneficjenta
dostosowuje sie zindywidualizowane kryterium
sukcesu — przyktadowo, nie dla kazdego state za-
trudnienie jest mozliwe. Czesto ,wypracowanie za-
trudnialnos$ci” wymaga wczesniej terapii lub dziatan
reintegracyjnych. W kontekscie faktu, iz organizacje
pozarzqdowe pracujg gtéwnie z grupami defaworyzo-
wanymi, wydaje sie to by¢ prakiykq wzorowg. Adresa-
ci ich dziatania — poza brakiem zatrudnienia — czesto
borykajg sie z innymi problemami spotecznymi i psy-
chologicznymi. Nawet w przypadku dziatar szalenie
wystandaryzowanych, jak na przyktad kursy kompute-
rowe, indywidualne podejécie do beneficjenta i spe-
cjalne motywowanie go do pokonywania kolejnych

Osrodek Aktywizacji Zawodowej i Spoteczne| ,OAZiS” przy Caritas Archidiecezji tédzkiej prowadzi Program

,OAZiS", ktérego celem jest wsparcie oséb bezrobotnych, niezaradnych zyciowo i w zwigzku z tym zagrozonych

wykluczeniem spotecznym, w podejmowaniu dziatan zmierzajgcych do znalezienia pracy. Podstawqg jego realizadji

jest prowadzenie warsztatéw motywujqcych do poszukiwania pracy i grup wsparcia, poradnictwo zawodowe, psycho-

logiczne i prawne, szkolenia podnoszgce kwalifikacje zawodowe, a takze udostepnianie ofert pracy pozyskiwanych

w bezposdrednich kontaktach z firmami oraz z prasy i internetu. Caritas okreslit zadania ,OAZiS” nastepujgco: pracown-

icy i wolontariusze powinni towarzyszy¢ i ciggle wspiera¢ beneficientéw na kazdym etapie ich aktywnosci zawodowe;j;

powinni przetamywa¢ w nich poczucie osamotnienia i bezradnosci; stale ich motywowa¢ do podejmowania dziatan

zmierzajgcych do znalezienia pracy; ,OAZiS” powinno stworzyé im warunki do samodzielnej egzystencji poza obszarem

dziatania pomocy spotecznej i charytatywnej. Dzieki zaangazowaniu pracownikéw i wolontariuszy oraz ich wykraczajgcej

poza przewidziane ramy czasowe pracy, w sytuacji gdy projekt nie otrzymat optymalnej kwoty dofinansowania i trze-

ba byto zrezygnowa¢ z pracy niektérych specjalistéw i doradcéw, program ,OAZiS” i tak obejmuje wiekszqg od prze-

widzianej liczbe beneficjentéw. Beneficjenci najczescie] trafiajg do ,OAZIS” skierowani z punktu pomocy charytatywne;.

Wiekszo$¢ z nich jest w wieku ok. 50 lat, zazwyczaj sq to osoby dtugotrwale bezrobotne, czesto po wyrokach wiezienia.

Przyjmowane sq wylgcznie osoby uprzednio zarejestrowane w urzedach pracy. Na wstepie wypetniajqg ankiete, w ktérej

mogq zaznaczy¢, jakiego typu szkoleniami czy poradami jakich specjalistéw sq zainteresowani. Jezeli stan psychiczny

takiej osoby i jej ogdlna motywacja do pracy sq zadowalajgce, to kierowana jest na kursy zgodnie z zainteresowani-

ami. Poza tym doradcy zawodowi starajqg sie wyszukaé¢ najbardziej stosowne oferty pracy, a nastepnie pomagajqg na nie

odpowiedzie¢, np. stworzy¢ CV, dbajq réwniez, by bezrobotni faktycznie odpowiadali na oferty. Jezeli jednak beneficjent

nie przejawia woli aktywnego poszukiwania pracy i doksztatcania sie, a oprécz tego dokucza mu uporczywy brak wiary

w siebie, wtedy moze zosta¢ skierowany na indywidualne wizyty u psychologa, mozna mu tez zaproponowaé uczest-

nictwo w grupie wsparcia. Wtaénie grupy wsparcia, jak i cata pomoc psychologiczna, sq jednym z najskuteczniejszych

elementéw pomocy bezrobotnym, na jakie wskazujg rozméwcy z Caritas. Grupy spotykajq sie raz w tygodniu przez 1,5

godziny, prowadzone sq przez doradce zawodowego i uczestniczy w nich 8-10 oséb. W trakcie zajeé¢ cztonkowie grupy

integrujq sie i wspierajq psychicznie, razem starajg sie pod okiem doradcy omawia¢ swoje problemy i znajdowaé¢ dla

nich $rodki zaradcze.

Innym waznym aspektem pomocy oferowanej przez ,OAZiS” jest ,catoéciowa opieka” roztaczana nad beneficjentem

— z jednej strony podejmowane sq starania rozwigzywania jego probleméw zwigzanych z brakiem pracy, z drugiej — ofer-

uje sie pomoc psychologiczng oraz specjalistyczne porady dotyczqce pozazawodowych sfer zycia. Podkreslane jest petne
osobistego zaangazowania podejécie do bezrobotnych oraz profesjonalizm doradcéw. Pracownicy i wolontariusze |l
edycji ,OAZiS" nie ograniczajq sie do biernego przeglgdania ogtoszen. Jezdzq na targi pracy, wysytajq listy zapraszajqc

do wspétpracy lokalne firmy. Nawigzaty tez wspodtprace z 4 agencjami pracy tymczasowej — 2 z nich przystaty im oferty

pracy. Rozméwcy wskazujg, ze obecne kontakty z przedsiebiorstwami utatwia im dobra renoma | edycji programu,

poniewaz ,OAZiS" postrzegane jest jako wywigzujgce sie ze swoich deklaracji i przysytajqce rzetelnych pracownikéw.



Dorobkiem Instytutu Stuzby Spotecznej im. Hansa Christiana Kofoeda w Siedlcach jest Punkt Doradztwa Per-
sonalnego, gdzie od momentu utworzenia porade uzyskato ponad 2000 oséb. Srednio, sposréd oséb zgtaszajgeych
sie o pomoc w znalezieniu pracy, w ciggu jednego miesigca mozliwe jest znalezienie statego zatrudnienia dla 25%
(okoto 50 oséb sposréd okoto 200). Poniewaz dla czesci sktadanych przez pracodawcéw ofert nie udato sie znalezé
odpowiednich kandydatéw (ok. 5-8%), Instytut planuje rozszerzenie bazy bezrobotnych o grupy niedefaworyzowane. Ma
to sprzyja¢ stworzeniu lepszego i aktywnego wizerunku Instytutu w zakresie pomocy przy posrednictwie pracy i utatwié¢
tym samym jego dziatania w tym obszarze. Instytut zmierza do wypracowania marki dobrego posrednika szczegélnie
po to, aby poprawi¢ spoteczng percepcie swoich beneficjentéw, a takze aby mie¢ coraz wigkszy wptyw na decydowanie

o rozwigzywaniu probleméw spotfecznych na poziomie lokalnym.

barier przyczynia sie do zwiekszenia skutecznosci od-
dziatywania. Co prawda brak jest danych iloéciowych
w tym zakresie, ale organizacje pozarzgdowe wskazuig,
ze cechujq sie wyzszym niz publiczne stuzby zatrudnie-
nia wspétczynnikiem ukonczenia programéw, mimo
czesto trudniejszych probleméw swoich beneficjentéw.

Ten wymiar zindywidualizowania podeijsicia jest szcze-
gélnie wazny w przypadku grup bezrobotnych, dla kto-
rych bariery wejscia na rynek pracy sqg silniejsze —ze wzgle-
du na stan zdrowia, sytuacje rodzinng lub spoteczng.
Wowcezas, jok wskazuje praktyka wielu programéw,
adresaci pomocy mogq sie staé jednoczes$nie jej
wspottwércami, na przyktad poprzez zaangazowanie
rodziny w proces aktywizacji. Poprawienie kontroli efek-

tywnosci dziatan oraz trwatoéci oddziatywania wptywa
bardzo korzystnie na osiggane wyniki.

Istotnym elementem programéw realizowanych przez
organizacje pozarzqdowe jest fakt, ze ze wzgledu
na grantowq formute finansowania ich dziatania pod-
legajq ciggtej ewaluac]i jakosciowe|. Nawet jesli nie
ma ona formalnego wymiaru zewnetrznego audytu,
pracujqcy z beneficjentami wyraznie dbajg o stworze-
nie wiezi i wzajemnq wymiane do$wiadczen, co wynika
czedciowo z nawyku zawodowego. Organizacje czesto
przyznajq, ze zewnetrznie narzucony obowigzek ewalu-
acji jest dla nich o tyle utatwieniem, ze zapewnia w ra-
mach projekiu czas i $rodki na czynno$¢, ktérg zazwy-
czaj zmuszeni sg wykonywa¢ poza harmonogramem

pracy. Praktyka dziatania wspélnie z tym zewnetrznym

Skierniewickie Stowarzyszenie Rodzin Abstynenckich ,AMETYST" zainicjowato w Skierniewicach ruch abstynencki,
ktérego myslg przewodniq byto zatozenie, ze sami alkoholicy, ktérzy wyszli z natogu, bedq zaréwno dla siebie
nawzajem, jak i dla oséb wcigz naduzywajgcych alkoholu, znacznie lepszym wsparciem od panstwowych
instytucji powotanych do leczenia alkoholizmu. Wszyscy liderzy SSRA ,AMETYST” to alkoholicy, najczesciej z kilku-
nastoletnim okresem abstynencji. Dobrze znajq problemy wynikajgce z choroby alkoholowej i chcg pomaga¢ osobom,
ktére same nie potrafig sobie z nig poradzi¢. Podstawowq formgq dziatalno$ci AMETYSTU jest Rodzinny Klub Abstynenta,
w ktérym codziennie spotykajq sie miejscowi alkoholicy i w ramach wspélnych zaje¢ czy prowadzonych przez psychologéw
grup wsparcia omawiajg swoje problemy. W ramach tego oérodka organizowana jest pomoc socjalna, prowadzone
sq grupy wsparcia i terapia indywidualna, prowadzona jest takze terapia rodzin, a dzie¢mi zajmujq sie pedagodzy. Ist-
nieje réwniez Klub Mtodziezowy, poprzez ktéry organizuije sie zajecia i wyjazdy dla dzieci oséb z chorobg alkoholowq. Te
trzy aspekty dziatalnosci AMETYSTU funkcjonujq w ramach programu wspierania rodzin w kryzysie, jako zadanie zlecone
Stowarzyszeniu przez miejscowy samorzqd. Ponadto w 2004 r. rozpoczeto dziatania zwigzane z aktywizacjg zawodowg
bezrobotnych alkoholikéw w programie Klub Integracji Spotecznej oraz uruchomiono Bank Zywnosci. W calym Sto-
warzyszeniu pracuje 17 oséb, z ktérych jedynie 3 na etatach; te 3 osoby pracujg w Osrodku Przeciwdziatania Przemocy.
Pozostali pracujg na podstawie uméw cywilno-prawnych, a sq wéréd nich psycholodzy, pedagodzy, doradcy zawodowi,
prawnik, ksiegowa, resocjalizator i pracownik socjalny. AMETYST korzysta tez z pracy $wiadczonej spotecznie. Liderzy
Stowarzyszenia szacujq, ze ponad 100 cztonkéw Klubu Abstynenta lub oséb z ich rodzin aktywnie sie udziela w pracach
na rzecz AMETYSTU i ze zawsze mozna na nich liczyé¢. Sq to czesto osoby wyksztatcone, nierzadko ,na stanowiskach”,
poniewaz problemy z alkoholem maijq ludzie z réznych warstw spotecznych. Stowarzyszenie od trzech lat wspétpracuije
z Punktem Wolontariatu w Skierniewicach i w przypadku organizowania réznych akcji, takich jok pétkolonie dla dzieci
i mtodziezy, zbiérki zywnosci czy spartakiady, korzysta takze w zaleznosci od potrzeb z pomocy kilku lub kilkunastu

wolontariuszy, gtéwnie gimnazjalistow.



mechanizmem prowadzg do tworzenia profesjo-
nalnych narzedzi ewaluacyjnych. Oceny zbierane
sq od beneficientéw poszczegdlnych programéw, ale
rowniez od innych partneréw (pracodawcy, partnerzy
spoteczni). Formalizacja tego procesu pozwala or-
ganizacjom legitymizowa¢ swéj dorobek, co nie
tylko nadaje trwatosé ich dziataniu, ale réwniez utatwia
spetnienie kryteriow grantowych, krajowych i zagra-
nicznych.

Wprowadzenie koniecznosci zdefiniowania wskaznikéw
celu i rezultatu spowodowato u wielu ankietowanych
doprecyzowanie innowacyjnych koncepcji, co oni sami
postrzegajq w kategoriach waznego bodzca do roz-
woju. Organizacje pozarzgdowe podkre$lajg jednak,
ze nie dotyczy to programéw finansowanych w ra-
mach EFS, gdzie pragmatyzm nakazuje powiela-
nie potwierdzonych wzorcéw ze wzgledu na samg
formute konkurséw oraz sposéb rozliczania. Co takze
czesto podkre$lano, przez to programy operacy|-
ne mogg staé sie silnym bodzcem ku nadmiernej
standaryzacji, czyli bodZcem anty-innowacyjnym.
Organizacje wskazujq réwniez, ze ewaluacje dokony-
wane przez publiczne stuzby zatrudnienia lub samo-
rzqdy sq zdecydowanie za bardzo skoncentrowane
na aspekcie poprawnosci finansowej zamiast na war-
toéci merytorycznej realizowanych projektéw. Zdaniem
czeéci z nich, organizacja musi mieé bardzo wysoki
poziom samos$wiadomosci (w tym takze motywacji
i poczucia misji), by nie ulec tym mechanizmom
i nie sta¢ sie ,samo-powielajgcqg maching biurokratycz-
ng”, skoncentrowang na reprodukcji kadr i rutynowych
dziataniach. Organizacje czesto traktujq programy
operacyjne i Inicjatywe Wspélnotowg EQUAL (IW
EQUAL) jako zmiane jakosciowq w ich dotychcza-
sowym funkcjonowaniu, swoistq ,europeizacie dzi-
kiego Wschodu”. Tymczasem zderzenie z realiami stan-
dardéw wdrazania programéw unijnych czesto stanowi
dla nich rozczarowanie.

2.2 Komunikacja spoteczna

Oprécz jokosci ustug zatrudnieniowych oraz jakosci
wewnetrznej, dotyczqcej zarzgdzania, zasoboéw ludz-
kich etc., kolejnym wymiarem unikalnych kompe-
tencji organizacji pozarzqdowych jest komunika-
cia spoteczna, czyli zdolno$é¢ budowania wokét
bezrobotnych sieci spotecznych, umozliwiajgcych
wzajemny kontakt i pomoc. Chodzi o zdolnosé or-
ganizacji do nawigzywania relacji ze wszystkimi
instytucjami, grupami i podmiotami, ktére mogq
poméc osobie bezrobotnej w powrocie na rynek
pracy i do gtéwnego nurtu zycia. Organizacje po-

zarzqdowe ze swojej natury petnig funkcje specyficzne-
go lekarza pierwszego kontaktu. Bedgc blisko proble-
mu, powstajq jako emanacja zasobéw lokalnych. Nie
oznacza to oczywidcie, ze ich diagnoza problemu jest
zawsze stuszna, a sposéb jego rozwigzania korzystny
ze spotecznego punkiu widzenia. Nie ulega jednak
watpliwosci, ze w skali lokalnej animator reprezentu-
ie przede wszystkim wtasnie wiedze o tych zasobach
i mozliwoéciach ich wykorzystania. NGO zazwyczaj
lepiej znajg $rodowisko i to wtasnie w kwestiach zwig-
zanych z rozwojem zasobéw ludzkich majg najwiecej
specyficznych kompetencji. Mozna by zatem oczekiwa¢,
ze to organizacje pozarzqdowe bedg odgrywa¢ kluczo-
wq role w formowaniu lokalnych koalicji i partnerstw
regionalnych na rzecz rozwigzywania probleméw spo-
tecznych.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy definivje organizacje pozarzgdowe jako jedne
z instytucji rynku pracy. Co wiecej, precyzuie, iz polityka
rynku pracy realizowana przez wtadze publiczne opiera
sie na dialogu i wspétpracy z partnerami spotecznymi,
w szczegdlnoséci w ramach rad zatrudnienia, partnerstw
lokalnych oraz uzupetniania i rozszerzania oferty ustug
publicznych stuzb zatrudnienia przez partneréw spo-
tecznych i agencje zatrudnienia. Jednak potrzeba for-
mowania koalicji i partnerstw lokalnych nie powinna
by¢ interpretowana tylko w kontekécie wymogéw praw-
nych. Aktywne polityki rynku pracy sq najbardziej
skutecznie projektowane i realizowane na pozio-
mie lokalnym —to tam jest wiedza o lokalnych deficy-
tach i zasobach. Tam réwniez, zaréwno w skutkach, jak
i przyczynach bezrobocia, ujawniajqg sie wszystkie jego
spoteczne wymiary.

Badanie wskazato, ze sq w Polsce regiony, w ktérych
ten zapis ustawy nabrat wymiaru realnego, ksztattujgc
na poziomie powiatu i regionu stosowne komponenty
polityki spotecznej. Wspétpraca ta ma rézne stopnie
intensywnosci, stqd dla uproszczenia opisane zostang
trzy modele: porozumienia, paktu i wspotpracy.

Pierwszq formq partnerstwa na rzecz rozwigzywania
problemoéw spotecznych jest porozumienie, zawarte
najczesciej w uktadzie tréjstronnym, pomiedzy jed-
nostkq samorzqdu, jednostkqg administracyjng (najczes-
ciej powiatowym urzedem pracy) oraz organizacjami
pozarzgdowymi — na temat wspdlnego rozwigzywania
problemoéw  spotecznych. Porozumienie takie wyraza
wole blizszej wspdtpracy, czesto wskazujgc réwnoczes-
nie reprezentantéw w powiatowych Radach Zatrud-
nienia. Trudno okresli¢ specyficzne rezultaty takiego
dziatania. Nie zmienia to jednak faktu, ze zdaniem an-



kietowanych organizacji pozarzgdowych, forma ta po-
zwala na stworzenie ptaszczyzny komunikacji — dziele-
nia sie do$wiadczeniami i informowanie o wzajemnych
potrzebach, co znakomicie stuzy nawigzaniu gtebszych
kontaktéw.

Inng formq partnerstwa jest pakt, ktéry jasno okresla
role poszczegélnych sygnatariuszy. W wyniku paktu
powstajg fora wymiany informacji na temat beneficjen-
tow i dziatan realizowanych przez poszczegélne instytu-
cie na ich rzecz. Celem dziatania jest usprawnienie
dostarczania ustug osobom bezrobotnym i zagrozonym
wykluczeniem. Powstajg miedzy innymi sieci wspotpra-
cy partnerskiej koncentrujgce sie na udostepnianiu in-
formacji oraz katalogi instytuciji, dostepne réwniez dla
bezrobotnych, utatwiajgce im poruszanie sie w obrebie
ustug rynku pracy.

Doswiadczenia organizacji pozarzqgdowych w tym za-
kresie wskazujg, ze pomimo dobrej woli poszczegdl-
nych stron, przeksztatcenie paktu w sprawnie funk-
cjonujgcy mechanizm  wymaga intensywnej pracy
wszystkich zaangazowanych — pracy, na ktérg czesto
brak $rodkéw po stronie administracji publicznej oraz
ktéra wymaga bardzo duzej motywacji oraz organizagji
pracy i koordynacji po stronie organizacji partnerskich.

Poza tym czesto faktycznie wspétpracujqeych instytucji
jest mniej niz sygnatariuszy paktu. Waznym czynnikiem
sukcesu zdaje sie tutaj by¢ $wiadomos¢ inferesariuszy,
ze ,dziatanie zatomizowane, w oderwaniu od tego,
co robig inne instytucie, czesto wrecz w oderwaniu
od rzeczywistodci, nie przynosi pozqdanych efektow”.
Réwnoczesdnie, jok wskazujg doswiadczenia ankietowa-
nych organizacji, zapewnienie oprawy medialnej dziata
motywujgco na zaangazowane formalnie instytucie.

Wreszcie ostatnim poziomem partnerstwa jest zinter-
nalizowanie formalnych uzgodnien do faktycznej
i intensywne| wspoétpracy pomiedzy wtadzami pub-
licznymi, administracjq samorzqdowq a organizacjami
pozarzqdowymi i organizacjami pracodawcéw. Wiek-
szo0$¢ sposéréd ankietowanych organizacii oceniata po-
wstanie takiej ptaszczyzny za kluczowq dla skutecznego
realizowania dziatan na rynku pracy. Réwnoczeénie
zdecydowana mniejszo$¢ mogta sie pochwali¢ osigg-
nieciami w tym zakresie. Pomimo wszechstronnych
barier w budowaniu partnerstwa z urzedami pracy or-
ganizacje wskazujg, iz pozyskanie ich do wspdtpracy
nie tylko podnosi skutecznos$¢ realizowanych dziatan,
ale réwniez utatwia konstruowanie nowych projektow
i pozyskiwanie na nie $rodkéw. Sprawniejsza koordy-
nacja sprzyja lepszej diagnozie potrzeb oraz wtasciw-

Europejski Dom Spotkan — Fundacja ,Nowy Staw” w Lublinie wzieta udziat w tworzeniu Lokalnego Forum

na rzecz Zatrudnienia. Forum powstato joko oddolna inicjatywa obywatelska oséb reprezentujgcych sektor lokalne;j

administracji samorzgdowej, instytucji publicznych, organizacji pozarzqdowych, przedsiebiorcéw, zwigzkéw pracodaw-

céw i zwigzkéw zawodowych, a takze innych instytucii i podmiotéw oraz oséb zaangazowanych w dziatalnoéé¢ na rzecz

wspolnoty lokalnej. Sygnatariusze Deklaracji Wartoéci Lokalnego Forum na rzecz Zatrudnienia, postawili sobie za cel

tworzenie warunkéw dla wzrostu gospodarczego i spotecznego Miasta Lublina w oparciu o rozwéj zasobéw ludzkich.

Cel ten postanowiono realizowa¢ poprzez:

21 usprawnianie wspoétpracy miedzysektorowej i koordynacje dziatan podmiotéw z réznych sektoréw spotecznych w za-

kresie tworzenia warunkéw na rzecz rozwoju lokalnego i wzrostu zatrudnienia;

=1 angazowanie partneréw w prace nad strategiq rozwoju Miasta oraz rozwigzywaniem probleméw lokalnych;

=1 inicjatywy zwigkszajgce kompetencje i umiejetnoéci wszystkich partneréw, rekrutujqcych sie z réznych sektoréw,

na polu wdrazania programéw rozwoju zasobéw ludzkich i tworzenia warunkéw dla wzrostu zatrudnienia w Lubli-

nie;
&1  budowanie pozytywnego wizerunku Miasta;

21 przygotowanie i publikowanie ekspertyz oraz innych informacji dotyczgcych rynku pracy;

=1 promowanie idei rozwoju lokalnego;

Mimo powotania Forum oraz Sieci Wspétpracy Partnerskiej, przeptyw informacii jest wcigz niedostateczny. Dowodem na

to jest chociazby fakt, ze mimo iz gtéwnym celem Sieci Wspétpracy ma byé koordynowanie dziatar partneréw, Miejski

Urzqd Pracy, ktéry do Sieci tej przystgpit, méwi o braku i potrzebie powotania instytucji koordynujgcej dziatania instytucji

samorzgdowych i pozarzqgdowych. Wydaie sie, ze Urzqd Pracy nie postrzega Forum ani Sieci jako przedsiewzie¢ mogg-

cych rozwigza¢ problem przeptywu informacji oraz dopasowania dziatan poszczegélnych instytucii.

By¢ moze stanowisko Urzedu Pracy zmienitoby sie, gdyby Sieci Wspétpracy, na razie dziatajgcej na zasadzie ,umowy

dzentelmenskiej”, zostata nadana forma bardziej zinstytucjonalizowana. Bytaby to tez witedy, co podkresla Fundacja

Nowy Staw, formuta bardziej trwata i bardziej zobowigzujgca, tym samym korzystniejsza dla efektywnej wspétpracy.



Instytut Stuzby Spoteczne| im. Kofoeda uwaza kary probacyjne za jeden z najwazniejszych elementéw swojego do-
robku. W bardzo wielu przypadkach, kara pozbawienia wolnoéci — cho¢ uzasadniona przepisami prawa — moze ze spo-
tecznego punktu widzenia przynie$¢ daleko idgce szkody. Aby temu przeciwdziata¢, Instytut aktywnie, zaréwno w skali
kraju, jak i na arenie miedzynarodowej (m.in. projekt finansowany przez Open Society Institute), przekonuje do stosowa-
nia kar alternatywnych, w tym nadzorowanej pracy spotecznej.

Instytut sam stara sie by¢ miejscem odbywania takich kar, obejmujgc swojq opiekqg okoto 200 oséb rocznie (liczba
ta w znacznym stopniu zalezy od decyzji sqdéw). Podobnie jak w przypadku innych dziatan Instytutu, trudno jest osza-
cowa¢ bezposrednie koszty tego pakietu. Istotne jest jednak to, ze wiekszoé¢ tych kosztéw pokrywajq sami beneficjenci
aktywnie pracujqc.

Dziatalno$¢ Instytutu w ramach tego programu jest nie tylko innowacyjna, ale réwniez oparta o precyzying metodo-
logie. Co wiecej, program przenosi sie poza powiat miasta Siedlce, rozszerzajgc zakres dziatania o nastepne gminy
i jednostki penitencjarne. Réwnoczeénie, Instytut prowadzi intensywne konsultacje spoteczne z przedstawicielami
prokuratury, sedziami i kuratorami, by lepiej skoordynowaé dziatania w tym zakresie i w ten sposéb podnies¢ ich
skuteczno$é. Instytut dziata w $cistej wspétpracy z wtadzami lokalnymi, publicznymi stuzbami zatrudnienia oraz sqgdami
i kuratoriami. Tak szeroka wspotpraca jest, z jednej strony, owocem aktywnosci spotecznej lidera organizacji. Z drugiej
jednak wynika ze $wiadomosci potrzeby koordynacji dziatan réznych podmiotéw dla osiggniecia swoich celéw. Instytut
jest jednq z najbardziej preznych i najwiekszych organizacji pozarzgdowych w regionie, co umozliwito mu wypracowanie
wielu zapiséw legislacyjnych na poziomie lokalnym. Dzieki nim w strategiach rozwoju explicité sformutowane sq zadania

publiczne powierzane Instytutowi.

szemu dopasowaniu dostarczanych ustug i $rodkéw.
NGO podkreslajg réowniez, ze wspétpraca powinna
by¢ ucieczkq od centralistycznego myslenia o roz-
wigzywaniu probleméw. Zdaniem wielu organizacji
pozarzqdowych, trzeba dalszej koordynacji, lepszej ko-
munikacji i wigkszej liczby spotkan. Nalezy budowa¢
wzajemne zaufanie i rozbudowywaé wspétprace.

Dorobek regionéw, gdzie udato sie wypracowaé me-
chanizm wspotpracy, jest imponujgcy. Sieci wymiany
informacji oraz wspdlnie powstajgce wnioski zyskujg-
ce dofinansowanie pogtebiajg wspétprace i pomagaig
przetamywa¢ wzajemne stereotypy. Rodzqce sie w ten
sposéb zaufanie stanowi podstawe do rozwoju
wszystkich partneréw i pozwala lepiej zaadresowa¢
problemy bezrobotnych. Badanie wykazato réwniez
przypadki, w ktérych partnerzy publiczny i pozarzgdowy
podkreslali, jak wiele nauczyli sie od siebie nawzajem.

Mimo to ten najbardziej zaawansowany model
wspotpracy jest weigz bardzo rzadki. Zgromadzone
przez organizacje pozarzqdowe zasoby do$wiadczenia,
wiedzy, kapitatu ludzkiego nie mogg by¢ przez to whas-
ciwie alokowane — z powodu braku zaufania i niecheci
do wystgpienia w roli aktywnego interesariusza ze stro-
ny urzedéw pracy. Niemoznoé¢ optymalnej alokagji
wynika ze specyficznego rodzaju nieformalnego uktadu
miedzy urzedami pracy i niepublicznymi podmiotami
zwigzanymi z aklywizacjg zawodowq, ukfadu, kiéry
blokuje ekspansje organizacji pozarzgdowych w tej
sferze. Cho¢ legislacja przewiduje wspétprace na linii

urzqd pracy — inicjatywy spoteczne, to praktyczne, nie-
formalne reguty gry obowigzujgce na co dzien miedzy
tymi podmiotami nie sg dopasowane do intencji usta-
wodawcy. Wynika to takze z utrwalonego wizerunku
organizacji trzeciego sektora: organizacje poza-
rzgdowe sq wcigz postrzegane i pozycjonowane
jako organizacje charytatywne, pomocowe, opie-
kuncze, nie za$ jako aktywni aktorzy spoteczen-
stwa obywatelskiego, tamigcy monopol urzedéw
pracy na dziatanie na rynku pracy, o realnym po-
tencjale inicjowania zmiany, dysponujgcy $rodka-
mi niepublicznymi. Ich otoczenie (urzedy, samorzqdy,
instytucie publiczne) stajg wobec takiej rzeczywistosci
w jakim$ sensie bezradne — nie sq mentalnie przygoto-
wane na to, by organizacje mogty na réwnych prawach
dziata¢ w tych samych, co one, obszarach.

Istotnym elementem jest tez wspdlpraca w obrebie
trzeciego sektora. Organizacje pozarzqdowe dzieki
innym zrédtom  dofinansowania rozbudowujq zakres
oferowanych przez urzedy pracy i o$rodki pomocy spo-
tecznej $wiadczen, prowadzqc szersze dziatania aktywi-
zacyjne (w tym psychologiczne i terapeutyczne). Co wie-
cej, powstajg wspdlne projekty finansowane w ramach
programéw operacyjnych, IW EQUAL lub programéw
poszczegdinych fundacji, w ktérych partnerzy realizujg
tylko ten etap dziatan, w ktérym sq najbardziej kompe-
tentni, wykorzystujgc efektywnie swoje przewagi.

Projekty te czesto wykraczajg poza zakres konkret-
nej grupy beneficientéw sprzyjajgc w ten sposob



Towarzystwo Altum powstato w Rzeszowie w 1994 r. z inicjatywy grupy psychologéw realizujgeych programy profilak-
tyczne. Stopniowo organizacja poszerzata swojq oferte o projekty z zakresu aktywizacji zawodowej i innych dziatan do-
tyczgeych rynku pracy, ktére obecnie sq realizowane w trzech oddziatach: podkarpackim, mazowieckim i bieszczadzkim.
Dzi§ Towarzystwo koncentruje sie na trzech dziedzinach: przedsiebiorczoéci i doradztwie, profilaktyce spofecznej oraz
aktywizacji zawodowe;.

Poniewaz wspotdziatanie z innymi partnerami stanowi wazny element strategii dziatania Stowarzyszenia, ta sfera aktyw-
nosci jest bardzo rozwinieta. Oddziat w Radomiu ma podpisanych 26 porozumien o wspétpracy. Najmniej problemoéw
stwarza nawigzywanie wspétpracy z innymi organizacjami pozarzgdowymi. Dla wielu NGO wspétdziatanie z ALTUM,
ktére jest duzg, ponadregionalng organizacjq, jest drogg do rozwijania dziatalnosci, albo nawet przetrwania. W oko-
licach Radomia istnieje niewiele organizacji pozarzgdowych zajmujgcych sie rynkiem pracy. Partnerami Towarzystwa
sq réwniez samorzqdy lokalne, Osrodki Pomocy Spotecznej i przedsiebiorcy. W oparciu o podpisane porozumienia
konstruowane sq wspélne wnioski o dofinansowanie, wspélnie realizowane sq projekty. Nie udato sie niestety nawigza¢
konkretnej wspétpracy z Powiatowymi Urzedami Pracy. Wzajemne kontakty majqg raczej charakter formalny. Organizacja
nie jest zapraszana do uczestniczenia w opracowywaniu bqdz konsultowaniu lokalnych strategii rozwoju. Barierg w bu-
dowaniu lokalnych partnerstw z instytucjami publicznymi jest sformalizowana struktura tych instytucji, a takze brak z ich

strony motywacji do podejmowania nowych dziatari wymagajgcych duzego naktadu pracy.

integracji spofecznej i silniejsze| akiywizacji spotecznei
$rodowisk lokalnych. Integracja w tym obszarze ma
o tyle duze znaczenie, ze czesto barierq w zatrudnieniu
konkretnych oséb sq stereotypy na temat poszczegdl-
nych grup. Realizowane w ramach takich projektow
,Zacieranie przesztosci”, jak réwniez przetamywanie
oporéw spotecznych, powoduie, ze ich oddziatywanie
wykracza zdecydowanie poza ramy ustug rynku pracy,
przyczyniajqc sie jednoczeénie do aktywnego budo-
wania postaw obywatelskich.

Dla wielu organizacji pozarzqdowych wspétpraca z in-
nymi podmiotami trzeciego sektora stanowi tez atrak-
cyjnq alternatywe dla koniecznosci rozbudowywa-
nia swojego potencialu w zakresie obstugi
administracyjnej i stabilnosci finansowe|. Badanie wy-
kazato, ze organizacje stosunkowo tatwo okreslajg
swoje wzajemne przewagi w poszczegélnych dome-
nach — duze, stabilne finansowo fundacje poszukujq
partneréow z lepszym rozeznaniem lokalnych proble-
méw i bezposrednim doswiadczeniem w ich rozwigzy-
waniu. Takie partnerstwa sq szczegdlnie cenne
ze wzgledu na efekt synergii i efektywne wykorzystanie
lokalnych zasobéw.

Fundamentalne znaczenie w tym kontekécie ma wy-
pracowanie w organizacjach modelu komunikacji
wewnetrzne|. Wiele stowarzyszen i fundacji wskazuje
na to, ze réwnoczesne zabieganie o dofinansowanie
programoéw i realizacja juz prowadzonych utrudniajg
w znacznym stopniu kontynuowanie przez nie dotych-
czasowego sposobu komunikowania sie w obrebie or-
ganizacji. Podkreslajq jednoczesnie, ze ten problem jest
tym silniej odczuwalny, im bardziej réznorodne projekty

zaczynajq prowadzi¢. W czesci organizacji udato sie
ten problem rozwiqza¢ dzieki samodyscyplinie i wyraz-
nemu poswieceniu pracownikéw i dziataczy. Nie bez
znaczenia dla tej obserwaciji pozostaje fakt, ze badanie
przeprowadzane zostato w do$¢ nietypowym okresie
uczenia sie nowych procedur zwigzanych z programa-
mi operacyjnymi oraz IW EQUAL. Mozna przypuszczad,
ze wraz z ustabilizowaniem realizacji tych projektow
przywrécenie wczedniejszych modeli petniejszej komu-
nikacji wewnetrznej bedzie mozliwe. Samo przygoto-
wanie wnioskéw w ramach programéw operacyjnych
albo EQUAL stanowi dla wielu organizacji wyzwanie
— nie tyle merytoryczne, co tyczqce trwatosci i inte-
gralnosdci zespotu. Wszystkie organizacje podkreslajg,
ze jego pozytywnym ,skutkiem ubocznym” byto
zwiekszenie demokratyzmu w zarzqdzaniu i po-
prawienie alokowania zadan miedzy pracownikami
i wolontariuszami. Praca nad tak ztozonymi i wymaga-
jacymi projektami réwnolegle z tworzeniem partnerstw
wspomogta i przyspieszyta proces usamodzielniania sie
kolejnych ,pokolen” dziataczy i terapeutéw.

Organizacje pozarzqgdowe aktywne w obrebie ustug
rynku pracy rzadko ograniczajq sie do katalogu dzia-
tan zdefiniowanych w ustawie o promocji zatrudnie-
nia, co wynika z ich specyfiki. Dla przewazajgcej cze-
4ci z nich bezrobocie jest dodatkowym wymiarem
problemu danego beneficjenta. Aktywizacja zawo-
dowa stuzy celom terapeutycznym lub reintegracji spo-
tecznej. By¢ moze ze wzgledu na te korzenie ankieto-
wane NGO czesto powotuiqg sie na $wietng wspodtprace
z o$rodkami opieki spotecznej, samorzgdem lokalnym
oraz administracjq szczebla centralnego. Dofinanso-
wanie projektéw ze zrédet samorzgdowych lub rézno-



rodnych programéw ministerialnych oceniajg o wiele
lepiej niz wspotprace z urzedami pracy (partnerstwo,
podwykonawstwo). Réwniez pewna forma wspétpracy
z Panstwowym Funduszem Rehabilitacji Oséb Niepet-
nosprawnych (PFRON) (zatrudnienie w ramach pracy
chronionej, pozyskanie niezbednej infrastruktury) oce-
niana jest przez NGO bardzo pozytywnie.



Organizacje, podobnie jok publiczne stuzby zatrud-
nienia, podkreslajg palgce braki finansowe. Problem
ten ma jednak zupetnie inny wymiar — urzedy pracy ko-
rzystajq ze stabilizacji budzetowej, podczas gdy sektor
pozarzqgdowy finansuje swoje dziatania w gtéwnej mie-
rze w ramach projektéw. Organizacje pozarzgdowe,
niezaleznie od swoich celéw statutowych i diagnozy
potrzeb lokalnych, mogg realizowa¢ tylko te zadanig,
na ktére sg w stanie zdoby¢ érodki. Nikt nie zabrania
NGO uzupetnia¢ na wtasng reke dziatan urzedéw pra-
cy. Jednak bez finansowania przez administracje pub-
liczng dziatania te nie bedg mozliwe.

Cho¢ problem poszukiwania finansowania na kolejne
dziatania jest cechq charakterystyczng trzeciego sekto-
ra, na uwage wskazuje fakt, iz stabilny rozwéj organi-
zacji mozliwy jest najczesciej, gdy przejmie ona zadania
od administracji panstwowe| (zazwyczaj opieki spo-
tecznej). Taki scenariusz powtarza sie w badaniu wie-
lokrotnie. Ankietowani wskazujg réwniez na potrzebe
wsparcia infrastrukturalnego przez samorzqd lub urzqd
centralny (dziatka lub budynek; wyposazenie w sprzet
komputerowy lub inny specjalistyczny) w poczgtkowym
okresie rozwoju.

Whbrew obrazowi trzeciego sektora, ktéry wytania sie
z opisu dobrych praktyk, zaledwie czesé organizacji
pozarzgdowych osigga wymierny iloéciowo w ska-
li regionu sukces we wdrazaniu swoich projektéw.
Czesto dotyczg one tylko waskiej grupy beneficjentow
— w ocenie samych NGO zbyt wgskiej. Podjeto prébe
okreélenia przyczyn takiego stanu rzeczy.

3.1 Wizerunek NGO

Pomimo bardzo pozytywnego wizerunku, jaki or-
ganizacje pozarzgdowe potrafiq tworzyé wsréd
partneréw biznesowych i samorzgdowych, powia-
towe urzedy pracy oceniajq je najczesciej nega-
tywnie. Okreslajq ich postawe jako roszczeniowq. Ich
zdaniem, NGO przede wszystkim zgdajg sal, pienie-
dzy, ludzi itp. Co wiecej, nie umiejq tych zqdan wyrazi¢
w formie wlasciwej dla trybu administracyjnego — za-
miast pisa¢ odpowiednie pisma i oczekiwa¢ decyzji,
probujq traktowa¢ ustalenia stowne jako wigzgce.

NGO nie sprawiajg réwniez wrazenia partnera stabil-
nego — wystarczajgco stabilnego, by zawiera¢ z nim
dtugotrwate porozumienia czy pakty. Nieche¢ do wspol-
nego pisania wnioskéw w ramach EFS uzasadniana

jest podejrzeniem, ze gtéwng motywacjq organizacji
pozarzqdowych jest zarezerwowanie $rodkéw na swo-
ie wlasne funkcjonowanie. Urzedy pracy obawiajq sie
réowniez, ze i tak skomplikowane procedury pisania
i sktadania wnioskéw zostang dodatkowo utrudnione
koniecznoscig ,pilnowania” partnera. Co wiecej, do-
strzegajg niebezpieczenstwo we wspdlnym rea-
lizowaniu projektéw, poniewaz $cistq hierarchie
urzedowq zastepowatyby rozmowy z instytucjq
zewnetrzng, czesto funkcjonujgcg w sposéb dla
urzednikéw niezrozumiaty.

Przetamanie tego wizerunku jest mozliwe, zazwyczaj
dzieki osobie silnego lidera lokalnego, ktéry potra-
fi przekona¢ urzednikéw o wiasnej rzetelnosci i wia-
rygodnosci. Wezeéniejsza wspdtpraca z administracig
publiczng, wykonywanie zlecanych przez nig zadan
sprzyja réowniez zblizeniu miedzy stuzbami publicznymi
i niepublicznymi. Opinia urzedéw pracy ulega w takich
sytuacjach zdecydowanej poprawie, lecz efekt dotyczy
czesto tylko tej jednej organizacji pozarzgdowe|. Pozy-
tywne doswiadczenia z jedng organizacjq nie przekta-
dajg sie na poprawe wizerunku trzeciego sektora.

Oznacza to grozbe pojawiania sie mechanizmu
dyskryminacyjnego: organizacie miode, dopiero
tworzqce sie, napotykajg szczegélne trudnosci w prze-
biciu sie przez bariery nieufnoéci, braku zainteresowa-
nia, niecheci do wspétpracy ze strony urzedéw. Duza
wiarygodnoé¢ zdobyta przez do$wiadczong, uznang
organizacje nie przektada sie na wzrost wiarygodnosci
sektora jako takiego, o ile owa duza organizacja nie
wlozy specjalnego wysitku w promowanie nie tylko sie-
bie, ale takze innych, mniejszych.

Ten deficyt jest szczegdlnie istotny w kontekscie rozwoju
organizacji pozarzgdowych w Polsce. W sposéb natu-
ralny, bedzie ich powstawa¢ coraz wiecej — silna oso-
bowos¢ lidera jednej z nich moze paradoksalnie
stanowi¢ bariere rozwoju pozostatych, nawet jesli
uda im sie wykreowad sie¢ wspdtpracy. Brak wykorzy-
stania potencjatu réznorodnosci trzeciego sektora jest
jednym z najpowazniejszych deficytéow zdiagnozowa-
nych w badaniu.

Innym jest dopasowanie rozwoju instytucjonalnego
publicznych i prywatnych stuzb zatrudnienia. Cze$¢ za-
dan realizowana przez urzedy pracy prawdopodobnie
nie stanowi obszaréw, w ktérych organizacje pozarzg-
dowe chciatyby sie szczegdlnie zaktywizowaé: rejestra-



cja, wyptata éwiadczen oraz sprawozdawczo$é staty-
styczna stanowig niewgtpliwie silng strone sektora
publicznego. Jednak wraz ze zmianami w naturze zja-
wiska bezrobocia w Polsce oraz nowymi regulacjami
prawnymi, dostrzec sie daje coraz wigksze zaintereso-
wanie niektérych urzedéw pracy dziataniami dotqd po-
zostawianymi zazwyczaj organizacjom. Poradnictwo
zawodowe, posrednictwo pracy, szkolenia stanowiq
w tej chwili podstawowe instrumenty polityki rynkéw
pracy, ale réwnoczesnie staty sie polem rosnqcej rywa-
lizacji. Publiczne stuzby zatrudnienia zaczynajgc kon-
centrowac swojq aktywno$¢ na tych dziataniach, czesto
wrecz paternalistycznie  traktujg  funkcjonujgce  juz
od dawna w tym obszarze, lecz dziatajgce sitq rzeczy
na mniejszq skale, organizacje pozarzgdowe. Niektére
urzedy pracy zaczynajg réwniez wdraza¢ standardy ja-
kosci i podnosi¢ poziom dostarczanych ustug, uwaza-
igc organizacje pozarzgdowe za pewnego rodzaju
»agende tymczasowq”, z ktérej ustug, ze wzgledu na po-
siadane $rodki finansowe, nie trzeba juz dtuzej korzy-

sta¢. W takiej sytuacji NGO czujq sie racze| odsu-
wane niz zachecane do dalszej wspétpracy.

Warto przy tym pamieta, iz urzedy pracy sq zgodne
z organizacjami co do oceny stopnia, w jakim instytucje
wdrazajgce EFS oraz komisje oceny projektéw premiu-
iq wspotprace i przedsiebiorczos¢ spoteczng. Projekty
partnerskie sq trudniejsze w przygotowaniu od strony
formalnej (i czeéciej odrzucane na tym etapie). Réw-
noczesnie ogdlne wrazenie jest takie, ze wbrew ducho-
wi regulacji prawnych Polsce, dziatanie sieciowe jest
odbierane w kategoriach stabosci, a nie silnej strony
sktadanych projektow.

3.2 Organizacja i komunikacja

Bariery finansowe przektadajq sie w organizacjach po-
zarzqdowych na problemy kadrowe. NGO, ktérym uda
sie zgromadzi¢ wokot siebie grono specjalistéw rozwi-
jajgcych realizowane programy, sq zmuszone szukaé
dla nich stabilnosci finansowej. Cho¢ czesto idzie

Gtéwnym celem Stowarzyszenia ,0D-DO” z Warszawy jest kompleksowe wsparcie dla Mtodych Dorostych Dzieci

Alkoholikéw oraz, szerzej, mtodziezy wymagajgcej pomocy psychologicznej by méc wykorzysta¢ swéj potencjat. Stowa-

rzyszenie prowadzi Klub Pracy oraz réznorodne programy przeciwdziatania skutkom wykluczenia spotecznego.

Jest de facto prowadzone przez dwoje lideréw, ktérzy pozyskujq wiedze niezbedng do funkcjonowania w obszarze wy-

magan formalnych administracji stotecznej. To powoduije jednak, iz mniej czasu i zaangazowania sq w stanie po$wiecaé

na dziatania na rzecz beneficientéw. Réwniez realizacja zadan popularyzatorskich lezy przede wszystkim na barkach

lideréw, powodujgc koniecznoé¢ wybierania miedzy pomaganiem beneficientom, a opowiadaniem o tym na forum

publicznym.

Stowarzyszenie wpisafo sie w dzielnicowe programy profilaktyczne jako jeden z projektéw oferowanych przez OPS.

Wypracowato réwniez porozumienie tréjstronne pomiedzy stotecznym UP oraz Biurem Polityki Spotecznej Urzedu Mia-

sta, umozliwiajgce prowadzenie Klubu Pracy wedtug zmodyfikowanego programu warsztatéw.

W wyniku zmian ustrojowych w Warszawie i utraty mozliwosci finansowania programéw na poziomie dzielnicy Stowarzy-

szenie byto zmuszone szuka¢ wsparcia na szczeblu Biura Polityki Spotecznej. Warszawa jest o$rodkiem intensywnej ak-

tywnosci organizacji pozarzadowych, podczas gdy ,OD DO” jest niewielkim stowarzyszeniem o bardzo silnej orientacji

psychologicznej i terapeutycznej. W zwigzku z tym funkcjonuje sprawnie w swoim obszarze aktywnosci, natomiast zdecy-

dowanie na uboczu dziatan przyciggajgcych uwage mediéw i urzednikéw. Wszystkie podejmowane przez Stowarzyszenie

inicjatywy sq finansowane nie na zasadzie podzlecania (zakup ustugi), lecz w ramach dofinansowania realizacji zadania.

Oznacza to, iz na kazde dziatanie rozpisywany jest konkurs, a przy wniosku wymagany jest wktad wtasny. Umowy za-

wierane sqg raz do roku na dany rok budzetowy, co zazwyczaj uniemozliwia finansowanie prowadzonych dziatan przez

pierwszy kwartat kazdego roku (do rozpisania przez wtadze konkursu i rozstrzygniecia go). Konstrukcja ,konkursu”

i ,zadania” zamiast ,zlecania” powoduje réwniez, iz de facto nie ocenia sie kosztu danego $wiadczenia, lecz

minimalne dofinansowanie catego projektu, ktére sugeruje beneficjent (tutaj: Stowarzyszenie OD DO). Opi-

niujgc wnioski do realizacji wtadze okreslajg dostepny poziom dofinansowania, oczekujgc od wnioskodawcy

okreslenia stopnia realizacji projektu opisanego we wniosku. Ten jednak czesto rozpoczgt juz dziatania, by nie

trzymaé beneficjentéw w oczekiwaniu na decyzje administracyjne. Jest to bardzo niekorzystne zjawisko, pro-

wadzqce do przerzucania na podmioty pozarzqdowe ciezaru dziatah w obszarach trudniejszych spotecznie.

Co wiecej, trudno uzasadni¢ coroczne rozpisywanie konkurséw i podpisywanie uméw w przypadku zaakceptowanych

przez Biuro Polityki Spotecznej Urzedu Miasta programéw o dtuzszym niz 12 miesiecy czasie trwania. Zwtaszcza ze pra-

wo zaméwien publicznych umozliwia kontraktowanie z wyprzedzeniem trzyletnim.



to w parze z rozwojem instytucjonalnym samej or-
ganizacji, powoduje opisywany juz wyzej problem
zmieniania optyki z jakosci na ilo$é $wiadczonych
ustug. W konsekwencji organizacje zmuszone sq cze-
sto dokonywaé¢ wyboréw dramatycznych: dbaé o wize-
runek organizacji, bo to sprzyja pozyskaniu $rodkow,
czy pracowad z beneficjentami.

Innym problemem jest konkurencja pomiedzy organi-
zacjami — postrzegana w kategoriach rywalizacyjnych
uniemozliwia wspotprace. W opinii samych organizacji,
w sektorze dominujg mtodzi ludzie, dla ktérych praca
w NGO jest raczej sposobem realizowania wiasnych
ambicji i budowania kariery niz dziataniem na rzecz
potrzebujgcych. Organizacje czasem tracg z hory-
zontu cel swego dziatania, bo starq sie by¢ lepsze
od konkurencji — szczegélnie w przypadku dzia-
taA finansowanych przez samorzqd lokalny, jest
to uzasadnione rywalizacyjnym charakterem kon-
kurséw rozpisywanych przez wtadze. Doprowadza
to jednak do takich wypaczen, ze liczba beneficjentéow
staje sie podstawowym motywem postepowania, pod-
czas gdy jakosé, czy wrecz sens udzielanej pomocy
schodzqg na plan dalszy. Ten negatywny mechanizm
jest dodatkowo wzmacniany przez fakt, iz instytu-
cie grantodawcze lub wdrazajgce czesto explicite
traktujq kryterium ilosciowe (liczba beneficjentéw)
a nie jokosciowe (standardy $wiadczonych ustug)
za decydujgce przy przyznaniu dotacji.

Z drugiej strony, zdarza sie, ze ludzie pracujgcy w orga-
nizacjach traktujq je jok swoje ,miejsca pracy”, w tym
sensie, ze priorytetem dziatania staje sie ich utrzymanie,
a nie pomoc potrzebujgcym. Dlatego, wbrew pozorom,

organizacje bywajg mato elastyczne. Zdaniem niekto-
rych ankietowanych, istniejq organizacje, ktére martwi
skuteczno$¢ ich dziatania — w ich wewnetrznej logice
oznacza ona bowiem konieczno$¢ przeorientowania
swoich zainteresowan.

Postepujqgca profesjonalizacja i coraz bardziej skompli-
kowana ,technologia” dziatan oznacza, ze relatywnie
mniej czasu mozna poswieci¢ samym beneficjentom,
ze kontakt z nimi traci unikalne cechy, ktérych praw-
dopodobnie nie sq w stanie zapewni¢ ani firma komer-
cyina, ani publiczne stuzby zatrudnienia. Odnalezie-
nie réwnowagi miedzy tozsamoscig a technologiq
i rozmachem dziatan stanowi wyzwanie dla wielu
organizacji — wyzwanie tym wigksze, im silniejsze jest
uregulowanie danego $wiadczenia przez system praw-
ny.

Zupetnie inny problem majg organizacje, kiére prze-
szly juz ten proces samou$wiadomienia i wypracowaty
spdjng wizjie realizowania misji — powolane czesto
w opozycji do panstwowego i ,sterylnego” spo-
sobu rozwigzywania probleméw spotecznych,
stawiane sq przed koniecznoscig wdrozenia tych
samych norm, co w instytucjach publicznych.
W przeciwnym przypadku ryzykujq utrate specyficznych
uprawnient i w konsekwencji dofinansowania. Organi-
zacje czesto podkreslajg, ze ogélne wymagania formal-
ne (naktadane na nich w ramach spetniania kryteriéw
do konkurséw) sq konsekwencjg préby standaryzowa-
nia i naktadania norm jakosci na sektor publiczny, nie
stanowigc jednoczeénie warunkéw sine qua non reali-
zowania pewnych dziatan spotecznych w sensie ogél-
niejszym. W sytuacjach gdy tego typu dziatanie mia-

Za duzq szanse liderzy Stowarzyszenia MONAR uwozajq wejécie Polski do Unii Europeiskiej, ktére otworzyto przed

Stowarzyszeniem i innymi organizacjami pozarzgdowymi duze mozliwoéci wspétpracy, uczestnictwa w programach, tak-

ze korzystania z finansowego wsparcia Unii, mimo ze ze sktadaniem wnioskéw o dotacje tqczy sie sporo niejasnosci.

Jednoczesénie jednak Stowarzyszenie czuje sie zagrozone ze strony wtadz publicznych na poziomie centralnym,

a takze czesto ignorowane na poziomie lokalnym. Wiele zadan realizowanych wspélnie przez sektor rzgdowy

i niepubliczny bqgdz takich, w ktérych ten ostatni petni role eksperta, przestaje byé konsultowane z organi-

zacjami, mimo iz nalezg one do réznych komisji i rad. Wiele zadan realizowanych na dobrym poziomie przez sto-

warzyszenia i fundacje zostaje przejetych przez podmioty publiczne. MONAR odczuwa potrzebe zabezpieczenia dziatan

trzeciego sektora na poziomie ustawodawczym, w tym ustalenia wyraznego podziatu obowigzkéw pomiedzy organizacje

pozarzqdowe i sektor publiczny. Niezbedne jest réwniez zréwnanie stawek finansowych za te same ustugi wykonane

na tfym samym poziomie.

Za niebezpieczne Stowarzyszenie uwaza tez na przyktad rozporzqdzenie Ministra Zdrowia z 22.06.2005 r. w sprawie wy-

magan, jakim powinny odpowiada¢ pod wzgledem fachowym i sanitarnym pomieszczenia i urzqdzenia zaktadu opieki

zdrowotnej. Rozporzqdzenie to poprzez wymagane ujednolicanie placéwek godzi w gtéwng idee i metode MONAR-

u. Sytuacja ta uwazana jest za kolejny przyktad nadmiernego formalizowania w Polsce systemu pomocowego,

w ktérym organizacje pozarzgdowe moggq sie ,nie zmiesci¢”.



toby charakter innowacyjny, opér ze strony publicznei
mogtby wydawa¢ sie uzasadniony. Jednak tego typu
podejicie obserwowane jest wobec organizacji o usta-
lonym dorobku metodologicznym i znanej skutecznosci
dziatan. Deficyt ten zdaje sie by¢ skutkiem niewielkie-
go stopnia wiedzy na temat specyfiki dziatalnosci
réznorodnych organizacji pozarzgdowych w Pol-
sce. Czesto tego typu decyzje podejmowane sq w ode-
rwaniu od formalnie wyrazonych opinii najwiekszych
krajowych o$rodkéw pozarzgdowych rozwigzujgeych
problemy spoteczne.

Nawet jednak na poziomie lokalnym zaskakujgco niski
jest poziom komunikacji pomiedzy instytucjami powo-
tanymi do prowadzenia dialogu spotecznego. Pracow-
nicy urzedéw pracy piszg Lokalne pakty na rzecz
zatrudnienia czesto gtéwnie po to, by spetni¢ wy-
magania formalne narzucone Ustawq o promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Same
urzedy diagnozujq, ze barierg w tworzeniu ptaszczyzn
komunikagji jest brak motywacji z ich strony do po-
dejmowania nowych dziatan wymagajgcych duzego
naktadu pracy — pracy, za ktérq rzadko sq dodatkowo
wynagradzani i na ktérg w nattoku obowigzkéw czesto
nie majq czasu. Organizacije z kolei, cho¢ czesto same
widzq konieczno$¢ wspodtpracy z innymi organizacjami,
podkreslajq, ze liczne obowigzki i ograniczone zasoby
finansowe skutecznie utrudniajq pogtebienie kontak-
téow miedzy nimi.

Coraz wyrazniejszy staje sie réwniez rozdzwiek miedzy
hastem komunikacji, a wewnetrznymi standardami or-
ganizacji pozarzgdowych w tym zakresie. Duza liczba
wolontariuszy czy stazystdbw wymaga od organi-
zacji wysitku nie tylko motywacyjnego, ale i pe-
dagogicznego. Niektére z organizacji nie sq w stanie
tym wyzwaniom sprosta¢. Narzucone przez jednostki
wdrazajgce wysokie standardy administracyjne powo-
dujg, ze biurokratyzacjia NGO jest realnie przez
nie odczuwanym zagrozeniem. Podkre$lanie wagi
poprawnosci formalnej przy jednoczesnym umiarkowa-
nym zainteresowaniu zakresem merytorycznym projek-
tow podwaza u pracownikéw organizacji ich dotych-
czasowy system wartosci i motywacje.

Jedng ze strategii przeciwstawienia sie takiej ten-
dencji jest zachowanie ptaskiej struktury organi-
zacyjnej, jak réwniez utrzymywanie organizacji
w stanie ciggte] motywacji. Niesie to za sobq nie-
bezpieczenstwo zaniedbania wtasnych zasoboéw. Ba-
danie wskazato organizacje, ktére wyraznie preferujq
dobro beneficientéw nad wiasne zasoby — choé¢ bu-
dzgca uznanie, droga ta utrudnia rozwdj organizacji.

NGO podkreslajg rowniez, jak wcigz potrzebne sg im
szkolenia, i to zaréwno tzw. ,twarde” (np. programy
operacyjne, EQUAL, zarzqgdzanie projektem i jakoscig),
jak i ,migkkie” (np. asertywnos¢, budowanie zespotu).
O ile te pierwsze zapewniajq (cho¢ odptatnie) instytucje
komercyjne, o tyle w przypadku tych drugich przekaza-
nie wzorcow ze $wiata biznesu nie pomaga rozwigzy-
waé probleméw w $wiecie organizacji pozarzgdowych.

3.3 Deficyt poczucia wspétodpowiedzialnosci

Jednym z elementéw badania byto zweryfikowanie,
w jaki sposob dobierani sq adresaci programéw re-
alizowanych przez NGO, wraz z prébg oceny, na ile
ta diagnoza potrzeb byta adekwatna do rzeczywisto-
$ci. Okazato sie, ze czesto nawet jesli organizacja
wtasciwie dokonata analizy sytuacji wyjsciowej,
napotkata na problem na etapie rekrutacji be-
neficientéw. Zaobserwowane problemy sq dwojakiej
natury. Po pierwsze, zdarzajq sie organizacje, ktére
udzielajg pomocy w zasadzie tylko tym, ktérzy
i tak sami sie do nich zgtoszg. Przyktadowo, prowa-
dzenie dziatan aktywizacyjnych dla mtodziezy, ktéra juz
zgtosi sie o pomoc do organizacji powoduje, ze wspar-
cie nie frafia do grup bardziej potrzebujgcych — tych,
ktorzy nie szukajg lub nie umieli znalez¢ dotychczas
wsparcia. Po drugie, zdarza sie, ze faktyczna rekru-
tacja ma charakter przypadkowy, nie odpowiada-
igc wyjsciowe| diagnozie. Organizacja wpisujgca sie,
na przyktad, w jaki$ priorytet polityki spotecznej i rozu-
miejgca nature danego problemu w skali makro, cze-
sto nie umie dotrze¢ do oséb, ktérych trudng sytuacije
opisata wczeéniej we wniosku. Modyfikuje w zwigzku
z tym kryteria doboru, zapewniajqc cel ilociowy kosz-
tem homogenicznosci probleméw beneficjentow.

Praca z beneficientami o niskiej poczgtkowej zatrud-
nialno$ci wymaga inwestycji czasu i osobistego za-
angazowania, cierpliwoéci oraz roztozenia dziatan
w czasie. Badanie wskazuije, iz wiekszos$é organizacii
potrafi dziataé¢ diugofalowo. Co wiecej, jedng z naj-
czedciej postulowanych rekomendacji byto umozliwie-
nie dtuzsze| niz roczna perspektywy finansowej, wtasnie
po to, by méc zapewni¢ stabilno$é realizacji progra-
moéw. Jak sygnalizowano powyze|, czesto samo zajecie
sie ustugami rynku pracy podyktowane jest faktem, iz
beneficienci danej organizacji osiggneli etap, na kté-
rym aktywizacja zawodowa jest konieczna dla ich dal-
szego rozwoju. W wigkszoéci organizacje monitorujg
losy swoich podopiecznych po zakonczeniu projektéw
— oni sami czesto doktadajg staran, by poinformowa¢
NGO o rozwoju swojej sytuacji zyciowe,.



Z drugiej jednak strony, w przypadku czesci programéw
mozna odnie$¢ wrazenie, ze nie dziata zaden z wymie-
nionych wyzej mechanizméw. Cho¢ kierujg sie dobry-
mi intencjami, NGO czesto nie potrafiq stworzyé
grup o spdjnych charakterystykach i odpowiednio
przygotowanych do danego oddziatywania. Jedy-
nymi wyjgtkami od tej reguty sq organizacje zajmujgce
sie ogdlnie reintegracjg spoteczng (niezaleznie od gru-
py docelowej). One $wiadczg ustugi gtéwnie na rzecz
oséb, ktére juz i tak znajdujq sie w zakresie ich oddzia-
tywania, poszerzajgc grupy o przeselekcjonowanych
uczestnikéw o zblizonym profilu. Organizacje dziatajg-
ce bez takiej bazy czesto zdane sq na przypadkowosé
doboru swoich beneficjentéw.

Element ten ma szczegdlne znaczenie jesli spojrzy sie
na niego w perspektywie szerszej odpowiedzialno-
sci za $rodowisko lokalne. Organizacje dziatajgce
na danym terenie czesto sq jedynymi, do jakich mozna
sie zwrdci¢é o pomoc w roéznych sytuacjach zyciowych.
Mimo, ze NGO sq zdecydowanie blizej probleméw
lokalnych, mozna odnies¢ wrazenie, ze cze$¢ swoich
programéw przygotowujq dla ,$redniego”, a nie dla
konkretnego beneficjenta. To bardzo powazny deficyt
po stronie organizacji pozarzqdowych, ktérym po-
trzebne jest potqczenie rozproszonych wysitkéw.



Polityce spotecznej w Polsce, w tym polityce obejmujg-
cej przeciwdziatanie skutkom bezrobocia, brak jest
kompleksowosci i strategicznego podeijécia. Mozna
odnie$¢ réwniez wrazenie, ze czesto pokutuje wiara
w skuteczno$¢ jednorazowych zmian prawnych i cu-
downych rozwigzan w skali makroekonomicznej. Stqd,
w miare postepowania procesu transformacji i towa-
rzyszqcych mu przemian spofecznych, pojawia sie co-
raz wiecej obszaréw zaniedbanych przez polityke spo-
teczng lub takich, w kiérych polityka panstwa jest
nieskuteczna. Dziatania aktywizujgce osoby niepetno-
sprawne czy opieka nad bezdomnymi, niezaleznie
od czeéciowego finansowania ze $rodkéw publicznych,
stanowigq tylko nieliczne przyktady dziatan na rzecz grup
defaworyzowanych, ktére prowadzq niemal wytqgcznie
organizacje pozarzgdowe.

Organizacje pozarzqgdowe, bedqc czesto blizej proble-
méw spotecznosci lokalnych niz administracja szczebla
samorzqgdowego czy centralnego, potrafiq w sposéb
bardzo skuteczny generowaé rozwiqzania w tych
obszarach. Co bardzo istotne, proces ten nie ograni-
cza sie do poszukiwania finansowania na realizowa-
ne przez siebie dziatania. Organizacje wypracowuijq
modele pracy z beneficjentami (w tym m.in. me-
todologie terapii grupowych i indywidualnych),
standardy jakosci niezbedne do zapewnienia sku-
tecznosci dziatania, tworzg modele wspétpracy
z lokalnymi interesariuszami i prowadzq dziatania
popularyzujgce wiedze o swoich dziataniach, re-
prezentujgc najlepiej pojmowany interes swoich
beneficientéw. Elementy te mozna przyporzqdkowaé
dwém kategoriom potencjatéw, czy tez kapitatéw, gro-
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madzonych i budowanych przez trzeci sektor w Polsce
— kapitatowi innowacji oraz kapitatowi wiezi spo-
tecznych.

Organizacje pozarzgdowe w Polsce dobrze identyfiku-
jg zrédta finansowania wykraczajgce poza $rodki
europejskie oraz dotacje celowe samorzqdéw lo-
kalnych wynikajgce z realizowania ustawy o pozytku
publicznym i wolontariacie. Nalezy przy tym podkresli¢,
ze skuteczno$é organizacji pozarzgdowych w tym
zakresie jest raczej konsekwencjq dysfunkcjonal-
nosci polityki panstwa w tym obszarze, a nie pozg-
danym w przysztosci kierunkiem rozwoju. Nie mogqc
w Polsce pozyska¢ srodkéw na przeciwdziatanie lokal-
nym problemom spotecznym, organizacje szukaty ich
gdzie indzie|. Wiele organizacji swojg baze — zaréwno
w sensie infrastruktury, jak i kapitatu ludzkiego skupio-
nego w tych organizacjach — stworzyto na dtugo przez
rokiem 2004, rozszerzajgc obecnie jedynie skale dzia-
tania w miare dostepnosci srodkéw unijnych. Czesto
jednak wcigz korzystajg z miedzynarodowych kon-
taktow, instytucji grantodawczych nakierowanych
na region Europy Srodkowo-Wschodniej lub na roz-
wigzywanie konkretnych probleméw spotecznych.

4.1 Kapitat innowacyjny w dziedzinie
ustug rynku pracy - modele pracy
z beneficjentami i zapewnienie
skutecznosci dziatania

W rozumieniu wigkszoéci lideréw organizacji pozarzg-
dowych pomoc beneficientom ani nie zaczyna sie, ani
nie koAczy na ,umieszczeniu beneficjenta w zatrudnie-
niv”. Osoby, ktére z jaki$ przyczyn staly sie bezradne
na rynku pracy (niezaleznie od tego, czy przyczyng
jest odbycie kary pozbawienia wolnosci, uzaleznienie,
choroba psychiczna czy syndrom Dorostych Dzieci Al-
koholikéw (DDA), wymagaijq szerokich dziatan reinte-
gracyjnych, w ktérych aktywne posrednictwo pracy jest
tylko jednym z elementéw catego procesu. Praktycznie
wszystkie organizacje pracujgce bezposrednio z bene-
ficientami potrafig zdiagnozowa¢ problem, kiory lezy
u podstaw trudnosci z odnalezieniem sie na rynku pra-
cy, lecz starajq sie go analizowaé¢ w perspektywie rein-
tegracji spoteczne;.

Wypracowanie modelu pracy z beneficjentem nie
ogranicza sie réwniez do postulowania i sprawdze-
nia w praktyce technik terapeutycznych — w wyniku
doswiadczenia i kodyfikowania swojego dorobku or-



ganizacie sq w stanie zdefiniowaé potencjat za-
trudnienia poszczegélnych oséb (ich ,odlegtos¢”
od rynku pracy) i w zwigzku z tym wymagane
zaangazowanie po ich stronie, by skutecznie
i trwale ,umiesci¢ beneficienta w zatrudnieniu”.
Proces okreélania tej odlegtosci oraz kombinacji na-
rzedzi koniecznych do jej pokonania sq nieodzownymi
elementami wszystkich dziatan aktywizacyjnych, cho¢
oczywiscie w przypadku kazdej grupy docelowej majg
inny wymiar. Cho¢ organizacje czesto same przyznajq,
ze w nattoku zaje¢ brak im czasu i mozliwosci przepro-
wadzenia wilasciwej ewaluacji swoich dziatan, szcze-
gélnie w przypadkach, gdzie prowadzone sq dziatania
terapeutyczne lub wsparcia psychologicznego, specja-
lisci w sposéb ciggly konsultujg i modyfikujq zaréwno
samg metodologie postepowania, jak i oczekiwania
wobec jej skutecznosci.

W przypadku dziatarn innowacyjnych, niektére orga-
nizacje przyktadajg szczegélng wage do promo-
wania swoje] metodologii pracy z beneficjenta-
mi. W co najmniej kilku spo$réd przeanalizowanych
przypadkéw w ciggu kilku lat funkcjonowania udato
sie wypracowac ,szkote” systemowego myslenia o roz-
wigzywaniu pewnego problemu spofecznego. Skala
przyjecia sie tego myslenia zalezy od wielu czynnikéw
i, zdaniem organizacji, nie powinna by¢ traktowana
w kategoriach miernika skutecznosci. Co same jednak
podkreslajg, sukces jest dla nich potwierdzeniem stusz-
nosci obrania pewnej drogi. Proces dyfuzji wiedzy
wydaje sie byé szczegdlnie cenny w okresie two-
rzenia de facto sektora ustug rynku pracy. Warto
podkredli¢, ze rozwiqzania te wypracowywane sq cze-
sto albo w wyniku bezposredniej wspétpracy z oérod-
kami miedzynarodowymi, albo na podstawie ich do-
$wiadczen.

Co istotne, wiekszo$¢ organizacji definiuje, ze celem
koricowym jest upodmiotowienie beneficjentéow. Em-
powerment oznacza nie tylko odzyskanie przez
podopiecznych odpowiedzialnosci za wtasne zy-
cie, ale réwniez w wielu przypadkach przyjecie
aktywnej postawy w samej organizacji lub wobec
o0séb dotknietych podobnym problemem. Budowa-
nie poczucia odpowiedzialnosci réwniez za innych jest,
zdaniem organizacji, celem fundamentalnym.

4.2 Kapitat wiezi spotecznych w dziedzinie
ustug rynku pracy - modele wspétpracy
i reprezentowanie intereséw
beneficjentéw

Badanie wskazato, ze mozna w zasadzie wyrdznic trzy
poziomy wspotpracy publiczno-prywatnej. Na najbar-
dziej ogélnym poziomie sq porozumienia o wspdtpracy
przy zwalczaniu probleméw spotecznych — zawierane
najczescie] w uktadzie trojstronnym (. wtadze samo-
rzqdowe, publiczne stuzby zatrudnienia oraz reprezen-
tant lll sektora), petnig gtéwnie funkcje legitymizacji
obecnosci jakiej$ organizacji pozarzqdowe| w obrebie
danej jednostki terytorialne|. Podpisanie takiego paktu
potwierdza wobec administracji publicznej obecnoé¢
organizacji wérdéd istotnych aktoréw w danym regio-
nie. Pakty stanowiqg réwniez podstawe wpisania dziatan
poszczegdinych organizacji do katalogu ustug ofero-
wanych przez os$rodki pomocy spotecznej oraz ewen-
tualnie urzedy pracy. Jesli do wspétpracy w danym re-
gionie uda sie pozyska¢ wiekszq liczbe interesariuszy,
ze szczegdlnym uwzglednieniem organizacii pracodaw-
céw, mozna moéwi¢ o zawarciu lokalnego paktu. Jed-
nok dopiero zinternalizowanie postanowien paktu
w faktycznych dziataniach administracji lokalnej,
publicznych stuzb zatrudnienia, trzeciego sektora
oraz pracodawcéw oznacza wspdlne rozwigzywa-
nie probleméw spotecznych.

Osiggniecie tego ostatniego, najbardziej ztozonego
etapu wspotpracy jest zjawiskiem w skali catego kra-
iu rzadkim. Z drugiej strony, w kilku regionach dato
sie zaobserwowa¢ stopniowe powstawanie paktéw lo-
kalnych. Cho¢ proby te nie obywaty sie bez potyczek
i probleméw, daje sie zaobserwowaé przekonanie
wéréd czesci sygnatariuszy, ze osiggniecie wspdtpracy
jest mozliwe.

Badanie wykazato réwniez inny bardzo istotny aspekt
wspotpracy. Wobec coraz bardziej szczegdtowego

»usztywniania” zasad aktywnosci w obszarze ustug ryn-

ku pracy i, bardziej ogélnie, polityce spotecznej, czesto
aspekt uczestniczenia w ustaleniach na poziomie lokal-
nym czy centralnym odgrywa niebagatelng role w pro-
cesie formowania tych regulacji. Nie chodzi tu jednak
tak bardzo o wspdttworzenie programéw czy mozli-
wo$¢ wpisania wlasnego dziatania w lokalne strategie,
lecz o reprezentowanie jak najlepiej pojetych interesow
beneficientéw. Czesto na przyktad metody stoso-
wane przez sektor pozarzqdowy, choé skuteczne
i cieszqce sie uznaniem, mogq zostaé w wyniku
regulacji uniemozliwione lub powaznie utrudnio-
ne. Co wiecej, dzieje sie tak nie dlatego, ze explicite



taka wtasnie byta intencja ustawodawcy lub regulatora,
lecz dlatego, ze po prostu nie miat on $wiadomosci
konkretnych dziatan i skutkéw swoich decyzji.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze w przypadku wielu grup
defaworyzowanych, szczegélnie na poziomie lokalnym,
pracujgce z nimi organizacje pozarzgdowe bywajq
czesto jedynymi wyrazicielami ich potrzeb i inte-
reséw. Instytucie spoteczenstwa obywatelskiego, do-
strzegajqce potrzeby spoteczne, odgrywajg czesto role
Jreportera interwencyjnego” wskazujgc na site i skale
pomijanych czy marginalizowanych probleméw. Po-
przez zinstytucjonalizowanie w postaci stowarzyszenia
czy fundacji stajq sie podmiotem zdolnym do skutecz-
niejszego, bo skoncentrowanego i bardziej profesjonal-
nego bronienia praw danej grupy spotecznej. Ten
proces budowania poczucia wspélnoty, cho¢ wykracza
zdecydowanie poza obszar ustug rynku pracy, ma nie-
watpliwie fundamentalne znaczenie dla stymulowania
rozwoju spofeczenstwa obywatelskiego w Polsce.



Kapitat innowacyjny

Standaryzacja i orien-
tacja na jakosé ustug

Orientacja na beneficjenta (zindywidualizowane kryteria sukcesu)

Pozycjonowanie wobec rynku pracy (“odlegto$¢” od lokalnego rynku pracy, réznorodne miary
zatrudnialnosci)

Definiowanie pozioméw referencyjnych (standardy minimalne)
Definiowanie oczekiwan beneficjentéw (regulaminy $wiadczenia ustug)

Kodyfikacja dziatan (tworzenie ,szkét”)

Narzedzia diagnozo-
wania

Autodiagnoza (wewnetrzne ewaluacje merytoryczne)

Diagnoza kontekstowa (diagnoza potrzeb spotecznosci, zindywidualizowane profilowanie wielo-
wymiarowosci probleméw spotecznych)

Weczesna diagnostyka (okreslanie stopnia gotowosci do podjecia pracy)
Diagnoza ex post ($ledzenie losow beneficjentow)

Zewnetrzne narzedzia diagnostyczne (réznorodne metodologie rekrutacii i pracy z beneficjentami,
wspdtpraca miedzynarodowa)

Wykorzystanie zaso-
bow

Kompleksowa percepcija kapitatu ludzkiego (nie tylko wyksztatcenie, ale réwniez umiejetnosé
»zarzqdzania” swoim zyciem)

Empowerment (adresaci pomocy stajq sie jej wspotwdrcami)

Pokazanie ,nowych” Zzrédet zasobow ludzkich (oktywizacja zawodowa nie tylko ,ustawowych”
bezrobotnych)

Szukanie nieoczywistych sojusznikéw (wspétpraca z biznesem)

Generowanie miejsc
pracy

Nowe ustugi (generowanie nowych rynkéw produktow lub ustug)

Nowe nisze (generowanie przedsiebiorczosci spoteczne)

Kapitat wiezi spotecznych

Wspétpraca na pozio-
mie lokalnym z wia-
dzami i instytucjami
publicznymi (w tym

z publicznymi stuzba-
mi zatrudnienia)

Porozumienia o wspétpracy (rozbudowywanie lokalnych programéw pomocy spotecznej)

Pakty na rzecz zatrudnienia (uczestniczenie w forach i ciatach konsultacyjno-doradczych, wy-
miana informacji o realizowanych programach i beneficjentach)

Faktyczna wspétpraca lokalnych interesariuszy (wspélne tworzenie programéw walki z bezro-
bociem i ich skutkami, wspélna ich realizacja, specjalizacja)

Generowanie zmiany instytucjonalnej (zwigkszanie $wiadomosci lokalnych aktoréw, dziatania
upowszechniajgce wiedze o danym problemie, rzecznictwo, propagowanie rozwigzan)

Budowanie sieci
wspétpracy

Pomiedzy samymi beneficjentami (kluby samopomocy i wzajemnego wsparcia)

Pomiedzy beneficjentami i otoczeniem (przetamanie procesu izolacji spotecznej, generowanie
inkluzji)

Pomiedzy danq organizacjq i interesariuszami (upowszechnienie wiedzy, synergia do$wiad-
czen)

Pomiedzy dang organizacjq a partnerami lokalnymi (naktanianie do trwatych zobowigzan
na rzecz dziatan prozatrudnieniowych)

Subsydiarne (niecen-
tralistyczne) rozwiqg-

zywanie probleméw

spotecznych

Generowanie procesu upodmiatawiania spotecznosci lokalnych (mobilizacja partneréw
lokalnych, wspéttworzenie $wiadomosci spotecznosci)



4.3 Niedopasowanie modeli organizacyjnych
NGO i publicznych stuzb zatrudnienia

Jednym z waznych celéw badania jakosciowego jest
miedzy innymi odtworzenie utrwalonych przekonan
na temat rzeczywistodci spotecznej, reprezentacji i sche-
matéw myslowych, kidre znaczgco wptywajqg na decy-
zje i strategie aktoréw zycia spotecznego, zwtaszcza
ze zazwyczaj nie sq jasno artykutowane i u$wiadamia-
ne. Celem niniejszego badania byto nie tyle ponowne
skonstatowanie faktu, ze urzednicy i dziatacze orga-
nizacji pozarzqgdowych majqg trudnosci we wzajemne;
wspotpracy i porozumieniu, co raczej préba odtwo-
rzenia ztozonego kompleksu przekonan i ,potocznych
teorii”, wywiedzionych przez obie strony ze skumulowa-
nych i trudno podatnych na zmiane do$wiadczen. Te
kompleksy przekonan zaktécajg proces porozumiewa-
nia sie, blokujgc zarazem wspotprace. Mozna tez mo-
wi¢, uzywajgc jezyka z teorii zarzqdzania, o zderzeniu
dwéch ,kultur organizacyjnych”, z ktérych jedna
sprowadza sie do statycznego modelu regulaciji
poprzez procedury, a druga — bardziej dynamicz-
nego modelu rozwoju przez spontaniczny porzg-

dek.

Ankietowani w toku badan pracownicy powiatowych
urzeddéw pracy odwotujq sie do innej, niz w przy-
padku NGO, hierarchii waznosci celéw. Wynika
ona wprost z wlasciwego im instytucjonalnego modelu
dziatania. Nalezy z catq mocq podkredli¢, ze sytuacia,
w ktérej dziatacze NGO nie chcg uznawaé tej odmien-
nej hierarchii celéw, lekcewazq jg lub uznajg za efekt
ztej woli, nie stuzy z pewnoscig porozumieniu. Wéréd
wartoéci waznych dla publicznych stuzb zatrudnienia
naczelnymi sq przewidywalnoéé i wiarygodnoéé
(ang. predictability and accountability) — oznacza to,
ze wyjgtkowo trudno jest im wspotpracowaé w warun-
kach, gdy nie istniejg jasno okre$lone standardy spra-
wozdawczo$ci, raporfowania, rozliczania etc. Obawa
przed wspdtpracqg z NGO ma podstawy w stereo-
typach — dzi§ najczesciej juz dalekich od rzeczywisto-
$ci — ze organizacje pozarzqdowe nie potrafig same
prowadzi¢ zaawansowanej ksiegowosci, ze z powodu
mobilnoéci i niedostatku kadr mogq opéznia¢ rozli-
czenia i sprawozdania oraz ze nie dysponujg wlasnym
satysfakcjonujgeym zapleczem kadrowym i infrastruk-
turalnym.

Ta ostatnia kwestia warta jest szczegdlnego podkre-
$lenia — organizacje czesto zapominajg o tym, zeby
pochwali¢ sie w lokalnym $rodowisku swoim stanem
posiadania, zadbaé¢ o wizerunek solidnej instytucii.
Czesto nie robig tego réwniez z obawy o mimowolne

wykreowanie negatywnego wizerunku przesadnie fawo-
ryzowanych przez administracje lub organizacje gran-
todawcze. Niezaleznie od przyczyn, daje to kolejne
podstawy do fundamentalnej obawy pracownikéw
urzedéw, ze dziatacze NGO zechcq wykorzystaé
ich wlasne zasoby (ludzi, lokale, narzedzia). Nawet
iesli tak byto w pionierskim okresie rozwoju sektora,
obecnie coraz wigcej organizacji — zwlaszcza tych dzia-
tajgcych aktywnie na rynku pracy — dysponuje wystar-
czajqcq infrastrukturg i kapitatem ludzkim, aby nie sta-
nowi¢ zagrozenia dla zasobéw urzedéw. Doda¢ nalezy,
ze odwrotna sytuacja — sukcesy organizacji pozarzgdo-
wych, zwtaszcza w dziedzinie zdobywania funduszy, ich
rosngca pozycja, mogq by¢ z kolei potraktowane jako
che¢ konkurowania w urzedami w ich zakresie zado-
niowym.

Innego rodzaju obawa, zwigzana z kwestiq przewidy-
walnosci, to niestabilno$¢ instytucjonalna NGO — przy
duzych, kilkuletnich projektach, zdaniem urzedéw pra-
cy, fo sama organizacja powinna wzigé na siebie ciezar
dowodu, ze posiada wystarczajgce zabezpieczenie swe-
go funkcjonowania, nie za$ jedynie wykonuje 6w pro-
ekt w celu przetrwania — az do nastepnego. Wresz-
cie, zagrozeniem dla przewidywalnosci jest odmienne
w przypadku obu partneréw podejicie do kwestii za-
rzgdzania zmiang (czy to w matej skali pomocy kilku
beneficjentom, czy w wielkiej skali przemian na rynku
pracy w catym regionie). Zgodnie z modelem dziata-
nia wedtug procedur zmiana powinna doprowadzi¢
do z gory zatozonych, realistycznych celéw. Natomiast
model ,spontanicznego porzqdku” przewiduje, ze naj-
lepsza zmiana to taka, ktéra prowadzi do lawiny
dalszych zmian, co znaczy w praktyce, ze mozna mo-
dyfikowa¢ cele w trakcie trwania dziatania, dodawa¢
nowe komponenty, tqczy¢ rézne nurly dziatania, nawet
jesli moze to oznacza¢ odejicie od pierwotnych zato-
zen.

Istnieje takze szereg utrwalonych przekonan na temat
stylu funkcjonowania urzedéw pracy po stronie NGO.
Organizacje pozarzqdowe uwazajq, ze urzedy nie
sg w stanie stosowa¢ zindywidualizowanego podejscia
do beneficienta, ze zbyt duzo uwagi poswiecajq pro-
cedurom biurokratycznym i ze nie generujg rozwigzan
innowacyjnych. Czestym zarzutem jest takze niedo-
stateczne diagnozowanie sytuacji na rynku pra-
cy, a zwtaszcza potozenia grup wysokiego ryzy-
ka, najbardziej zagrozonych wykluczeniem, ktére
zupetnie znikajg z pola uwagi urzednikéw. Tego typu
poglady na funkcjonowanie urzedéw majg podstawy
w do$wiadczeniach samych organizacji. Potwierdzenie
tezy, iz oddajg dobrze rzeczywisto$¢ funkcjonowania



urzedéw pracy, wymagatoby jednak dalszych badan,
tym razem skupionych wytgcznie na $rodowisku pub-
licznych stuzb zatrudnienia oraz na ocenie ich dziatan
przez bezposrednich beneficjentéw, czyli bezrobotnych.

Trzeba zaznaczyé, ze badania nasze wykazaty takze,
ze istniejq urzedy pracy, gdzie zmiana stylu funkcjo-
nowania jest mozliwa, $wiadomie wdrazana i zacho-
dzi niejednokrotnie wtasnie dzieki wspétpracy z NGO.
Zrozumienie odmiennosci hierarchii celéw w przypadku
NGO i urzedu pracy nie oznacza, ze nalezy jedne po-
stawi¢ nad drugimi, lecz raczej dokonaé synergii naj-
lepszych cech obu kultur organizacyjnych, podzie-
li¢ sie zadaniami na sposéb komplementarny, tak aby
kazdy mogt, realizujgc wazne dla siebie cele, zarazem
korzysta¢ z tego, co jest mocniejsza strong partnera.



Problem przeciwdziatania skutkom bezrobocia, rozu-
mianego jako proces przeprowadzania osoby bezro-
botnej przez wszystkie konieczne etapy, by méc ,umies-
ci¢ jg w zatrudnieniu” stanowi wyzwanie nie tylko dla
spoteczenstw o tak niskim, jak polskie, stopniu mo-
bilizacji oddolnej i nie tylko dla panstw o tak ograni-
czonych, jak w Polsce, $rodkach na polityke spoteczng.
W sytuacji, gdy dostepne stajq sie $rodki z europeijskich
funduszy spotecznych i strukturalnych, zwtaszcza tego
drugiego wymiaru nie nalezy uwaza¢ za istotne ogra-
niczenie dla rozwoju ustug rynku pracy i promocji ak-
tywnoséci zawodowej. Zgodnie z logikg przemian de-
mograficznych i wobec przemian w polityce spotecznei
w Polsce i na $wiecie — przejécie w obszarze dziatan
na rynku pracy od narzedzi pasywnych w kierunku ak-
tywnych jest tak samo oczywiste, jok przeorientowanie
z panstwa opiekunczego (ang. welfare stafe) na pan-
stwo wspierajgce zatrudnienie (ang. workfare state).

Z jednej strony wenyfikuje sie, jakie dziatania w ogole
powinny by¢ panstwo finansowane. Z drugiej jednak,
wiele zadan finansowanych przez panstwo moze by¢
realizowanych przez aktoréw innych niz administracja
publiczna. Myslgc w ten sposéb o pasywnych i aktyw-
nych ustugach rynku pracy nalezy mie¢ na uwadze
punkt koncowy. Optyke okredla wéwczas skutecznosc
poszczegdlnych narzedzi — na ile efektywne jest
na przyktad zatrudnienie subsydiowane — oraz szerszy
kontekst spoteczny stosowanych rozwigzan. Jed-
nym z takich problemoéw jest zdefiniowanie w sensie
prawnym idei przedsiebiorstwa socjalnego, kierujgce-
go sie misjg pomocy potrzebujgcym a nie tylko prostg
zasadq rentownosci ekonomiczne;.

W sposéb naturalny pozycje beneficientéw i tych,
ktérzy $wiadczq im ustugi, nie sq sobie réw-
ne, i to niezaleznie od tego, czy mowa jest o insty-
tucji publicznej, czy organizacji pozarzgdowej. Strona
obdarowujgca ma naturalng tendencje do podejscia
protekcjonalnego, czego jednym z przejawédw jest
obiecywanie pomocy — wywotuje sie ten sposéb w be-
neficiencie przekonanie, ze jemu pomoc sie nalezy. Sro-
dowisko pozarzgdowe w niektérych obszarach potrafito
wypracowaé skuteczny sposdb witgczania beneficjen-
téw w proces ,niesienia pomocy” niwelujgc naturalny
mechanizm wykluczenia spotecznego. W czesci z nich
jednak dominuje podejscie mylnie rozumianej ,chary-
tatywnosci”, prowadzqc do uzaleznienia beneficjentow
od siebie, zamiast od panstwowej pomocy spoteczne;.

Opisany wyzej mechanizm jest zaledwie jednym z przy-
ktadow pokazujgcych, jak istotnego procesu definio-
wania i samodefiniowania jestesmy $wiadkami. Orga-
nizacje bardzo chetnie wskazujq na swoisty ,klientelizm”
polskich urzedéw oraz sprowadzanie obywatela do roli
petenta. Zdarza sie jednak, ze nie dostrzegajg row-
noczesnie, jok same ulegajg podobnej stereotypiza-
cji. W pracy na rzecz bezrobotnych powinno sie ktasé¢
wiekszy nacisk na catoéciowe podchodzenie do ich
probleméw, takze socjalno-bytowych i psycholo-
gicznych; wazne jest tworzenie o$rodkéw, w ktérych
beneficienci mogliby otrzyma¢ kompleksowg pomoc.
Zdaniem samych organizacji, prawo w wiekszym
stopniu powinno wymagaé od bezrobotnych ak-
tywnej postawy w celu znalezienia pracy, gdyz bez-
robotni szybko sie od niej odzwyczajajg. Warto stwarzad
nawyk i przekonywa¢ do pracy tymczasowe], wolonta-
riatu i pracy w niepetnym wymiarze godzin. Bedzie sta-
nowito to cenny komponent cato$ciowych programéw
reintegracji spotecznej. Z drugiej strony, jak podkresla-
ig organizacije, konieczne jest podniesienie poziomu
wzajemne| odpowiednioséci poszczegdlnych ustaw,
by faktycznie dato sie stosowa¢ definiowane prawem
narzedzia (np. rozbieznosci w definiowaniu beneficjen-
ta i $wiadczen dla niego miedzy ustawami o zatrud-
nieniu socjalnym i o promocji zatrudnienia; podobne
watpliwosci pojawiajq sie w przypadku kwalifikacji be-
neficjentéw uprawnionych do uczestniczenia w projek-
tach finansowanych z funduszy europeiskich).

W szerszym kontekscie wnioski z badania jokosciowe-
go wskazujg na trzy gtéwne obszary, w ktérych potrze-
by zmian sq szczegélnie palgce. Po pierwsze, wystepuje
znaczny deficyt w relacjach organizacji pozarzgdo-
wych z publicznymi stuzbami zatrudnienia oraz
w generowaniu mechanizméw zachecajgcych
do szersze| wspodlpracy. Po drugie, dramatycznym
zagrozeniem jest stopien regulowania przez ad-
ministracje pracy z osobami bezrobotnymi, wy-
kluczonymi i zagrozonymi wykluczeniem. Wresz-
cie, szerokiej dyskusji wymaga proces definiowania
podziatu odpowiedzialnosci, a raczej poczucia
wspoétodpowiedzialnosci  poszczegdlnych  aktorow
na rynku pracy.

5.1 Wspétpraca

Wspétpraca miedzy organizacjomi trzeciego sektora
a administracjg publiczng wydaje sie by¢ w obszarze
ustug rynku pracy tym trudniejsza, im bardziej organi-



zacje pozarzqdowe odczuwaiq jej potrzebe. Ogranicza
sie najczeséciej do realizowania zamawianych przez
publiczne stuzby zatrudnienia szkolen, ewentualnie
prowadzenia klubéw pracy. Postrzegane jako rosz-
czeniowe oraz wymagajgce, fundacje i stowarzysze-
nia z duzym trudem przetamujq stereotyp organizagii
charytatywnych, ktére z potrzeby serca chcq po prostu
nie$¢ pomoc potrzebujgcym, nie zwazajgc na regulacje
prawne, sytuacje finansowq i mozliwosci kadrowe swo-
ich partneréw. Nalezy réwniez podkredli¢, ze w miare
naptywu $rodkéw unijnych same publiczne stuzby za-
trudnienia sq wspétpracq coraz mniej zainteresowane
— dysponujgc dodatkowym finansowaniem dziatan ak-
tywizacyjnych niektére urzedy nie dostrzegajg poten-
cialnych korzysci wspodtpracy z lokalnymi partnerami
przy realizacji zadan ustawowych, a w szczegdlnosci
aktywizacyjnych.

Wspétpraca ta dla réznych dziatah moze przyjmowad
réznorodne formy. W niektérych przypadkach spraw-
dza sie model, gdzie organizacja wypracowuje
program, opisuje go, projektuje i ,oddaje” do re-
alizacji wtadzom samorzgdowym. Przyktadem ta-
kiego dziatania moze by¢ praca z uchodzcami, gdzie
$rodowisko pozarzqdowe ze wzgledu na zgromadzo-
ne do$wiadczenie ma relatywnie lepsze rozeznanie
w problemie i lepiej potrafi diagnozowaé potrzeby,
natomiast urzedy majq wiece] mozliwosci dziatania (fi-
nanse, dostep do mieszkan kwaterunkowych etc.).

Innym modelem wspotpracy jest wspdlne wypraco-
wywanie diagnozy potrzeb lokalnych, a nastepnie
podziat zadan pomiedzy poszczegdlne instytucje
dialogu spotecznego. Skuteczno$é takiego modelu
i mozliwosci faktycznej komunikacji zostata zweryfiko-
wana w Polsce na Slgsku, gdzie pakt na rzecz zatrud-
nienia przektada sie na wspdélne realizowanie projek-
téw finansowanych z EFS (a wiec i wspdlne badanie
potrzeb lokalnych), jok réwniez faktyczne funkcjono-
wanie rad zatrudnienia. Co wiecej, model rywalizacji
udato sie tam zastqpi¢ wzajemnq i innowacyjng
stymulacjg (ang. coopetition = competition + coo-
peration). Partnerzy nie patrzq na siebie jok na rywali
przy ubieganiu sie o fundusze na realizacje projektow,
lecz rozdzielajg miedzy siebie zadania zgodnie z pozy-
skanymi kompetencjami tak, by maksymalizowaé sku-
teczno$¢ oddziatywania na beneficjentéw.

Jak wykazato badanie, paradoksalnie, po obu stro-
nach pokutuje przekonanie, ze wspdtpraca jest — czy
powinna by¢ — produktem wzajemnej wymiany korzysci.
Niezaleznie od tego, ze w ramach partnerstw nastepuije
i powinna nastepowad oczywista specjalizacja, zaréw-

no przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia, jok
i $rodowiska pozarzqdowego, zdecydowanie zbyt rzad-
ko wskazujg na to, ze fundamentem wspétpracy jest
nie tylko wymiana korzysci lecz przede wszystkim
wzajemne zaufanie.

Wydaije sie jednak, ze cho¢ w niektérych regionach
czy obszarach zaobserwowaé mozna zmiane instytu-
cjonalng w postaci stworzenia faktycznie funkcjonujg-
cego modelu partnerskiego sposobu rozwigzywania
probleméw spotecznych, przebudowanie systemu
oczekiwan po obu stronach w skali kraju wymaga
nie tylko czasu, ale réwniez aktywnej polityki pan-
stwa. Dotychczasowe do$wiadczenia wskazujg na to,
ze dopiero stworzenie sytuacji, w ktérych w sposéb
powtarzalny poszczegolni aktorzy zmuszeni sq do ko-
munikowania sie i ciggtego aktualizowania swojego
sposobu postrzegania pozostatych graczy, umozliwia
przetamanie pierwotnych negatywnych stereotypéw
i stworzenie ptaszczyzny do skutecznej i nakierowanej
na pomoc bezrobotnym komunikacji. Nie ma réwniez
watpliwoséci co do tego, ze de facto obecnie nie ma
takich narzedzi.

Na co wskazujg zaréwno przedstawiciele publicznych
stuzb zatrudnienia, jok i organizacji pozarzgdowych,
najczesciej tradycyjny klimat wrogosci i uprzedzen
zastepowany jest przez klimat rywalizacji. Wynika
to z matej wiedzy o sobie nawzajem i wzglednej ta-
twosci zamkniecia sie w stereotypach. Prowadzi jednak
do zaniedbywania potrzeb beneficientéw, rokujgc jak
najgorzej co do mozliwosci skutecznego rozwigzywania
probleméw spotecznych w przysztoéci. Przeksztatce-
nie go w klimat kooperacji i konkurencji mozliwe
jest jedynie pod warunkiem dobrego wzajemnego
poznania.

5.2 Regulacje

Jak wskazywano wczedniej, bardzo szczegétowa,
a czasami wrecz wartoscivjgca w swoim charak-
terze regulacja ustug rynku pracy stanowi w opi-
nii ekspertéw i przedstawicieli réznych $rodowisk
coraz wigksze ryzyko, czasami wrecz uniemozli-
wiajqc dziatanie organizacji pozarzqdowych w ich
tradycyjnych rolach. Nalezy podkresli¢, ze ten proces
regulowania i usztywniania poszczegdlnych dziatan za-
chodzi przy réwnoczesnym zaniedbaniu kwestii stra-
tegicznych i bez zasadniczego wyznaczenia ogél-
nych tendencji rozwoju. Zatem wszyscy aktorzy rynku
pracy funkcjonuijqg, z jednej strony, w $rodowisku daleko
idgcej niepewnosci co do ram ogélnych, a z drugiej —
w utrudniajgeym funkcjonowanie gorsecie dostepnych



narzedzi i instrumentéw. W konsekwencji prawdziwy-
mi przegranymi stajq sie beneficjenci, ktérzy z dnia
na dzien, ze wzgledu na drobng zmiane redakcyjng
— alternatywy na koniunkcje (,lub” na ,i”) w jednym
z punktéw wytycznych konkursowych, przestajg kwali-
fikowa¢ sie do dziatan. Nie definiujgc natury procesu,
prébuje sie regulowaé przynajmniej procedury.

Rosngcym problemem staje sie biurokracja, odcigga-
igca wszystkich uczestnikéw procesu od pomocy oso-
bom bezrobotnym, od realizacji ich podstawowego
celu, jakim jest ,umieszczenie w zatrudnieniu” i rein-
tegracja spoteczna. Zdaniem ankietowanych przedsta-
wicieli publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia,
fundusze unijne stanowiq koto zamachowe narasta-
igcego procesu biurokratyzacji i naktadania na rea-
lizatoréw projektéw czasami wrecz absurdalnych wy-
magan formalnych. W wielu przypadkach wtasnie te
wymagania stanowiq bariere dla matych, niezaleznych
organizacji pozarzqdowych, ktére sq w stanie zdiag-
nozowal poprawnie potrzeby spofecznosci lokalnei
i skutecznie je rozwigzywa¢, ale nie sg w stanie réw-
noczeénie zaspokoi¢ wytycznych formalnych jednostek
wdrazajgcych. W tym konteksécie EFS przestaje byc
szansg na lepsze rozwigzanie probleméw lokal-
nych — staje sie w konsekwencji narzedziem dys-
kryminacji organizacji mniej zbiurokratyzowanych,
lecz czesto réwniez bardziej innowacyjnych.

Innym wymiarem tego samego problemu jest sposéb
traktowania kwestii merytorycznych przy realizacji pro-
iektéw finansowanych z EFS. Administracjo publiczna
rozliczajgc organizacje pozarzqdowe zwraca uwa-
ge gtéwnie na rezultaty ilosciowe, nie doceniajgc
réznic w jakosci ustug. Czesto dochodzi do realiza-
cji projektéw gtéwnie dlatego, ze spetniajq one admi-
nistracyjne wymogi — odczuwalny jest brak ewaluagiji,
ktéra pokazataby, na ile skutecznie rozwigzujq prob-
lemy beneficientow. W oczywisty sposéb jest to konse-
kwencjq réznego stopnia wiedzy po stronie organizacji
pozarzgdowych i publicznych stuzb zatrudnienia — te
ostatnie nie wiedzq czesto o réznych mozliwych rozwig-
zaniach, organizacjach, nowych narzedziach, np. Cen-
trach Integracji Spotecznej (CIS). W takim kontekscie
przepis np. o tym, ze do CIS moze skierowa¢ tylko
lokalny o$rodek pomocy rodzinie, eliminuje znaczng
grupe beneficjentéw z udziatu w takim projekcie. Po-
dobnie duzym problemem dla organizacji sq opéz-
nienia w finansowaniu lub finansowanie z rezerw
budzetowych pod koniec roku. Organizacja nie
moze w zwiqzku z tym planowa¢ projektéw, co odbija
sie negatywnie na mozliwosciach dtugofalowego

dziatania i tworzeniu dtugookresowych strategii
rozwigzywania probleméw lokalnych.

W rozmowach z przedstawicielami organizacji poza-
rzqgdowych pojawito sie wiele postulatéw dotyczgeych
zdecentralizowania niektérych proceséw decyzyjnych
lub zliberalizowania regulacji $wiadczenia pewnych
ustug. Z drugiej jednak strony, niektére z organizacii
wskazujg na to, ze brak jest jakiego$ systemu réznico-
wania organizacji (poza statusem organizacji pozytku
publicznego). Podkresla sie, ze organizacje, ktére po-
winny poéwieca¢ swoj czas na pomoc podopiecznym,
nie musialyby tyle czasu poswieca¢ na pozyskiwanie
$rodkéw i udowadnianie whasnej wiarygodnosci w sen-
sie formalnym. Wydaie sig, iz jest to gteboka potrzeba
po stronie srodowiska pozarzqdowego, aby admi-
nistracja i publiczne stuzby zatrudnienia wtozyty
wysitek w zrozumienie i poznanie swoich poten-
cjalnych partneréw w dziataniu.

5.3 Wspétodpowiedzialnosé

Rozproszenie odpowiedzialnosci po stronie admini-
stracji publicznej w sposéb oczywisty nie moze znalez¢
antidotum po stronie organizacji obywatelskich — bez
zmian instytucjonalnych problem ten pozostanie nie-
rozwigzany, niezaleznie od aktywnosci NGO. Z drugiej
strony, wydaje sie, ze wszyscy aktorzy spoteczni pre-
ferujq definiowanie granic swoje| odpowiedzial-
nosci i odsuwanie czesci probleméw. Widoczne jest
to w trzech ptaszczyznach.

Pierwszq jest oczywiscie finansowanie dziatan.
W przypadku organizacji tworzgcych miejsca pra-
cy trudnosci z uzyskaniem wsparcia finansowego
na przedsiewziecia inwestycyjne sq szczegdlnie
ucigzliwe. Jedli organizacja sama ma zbyt mate za-
soby, by uzyska¢ na warunkach komercyjnych kredyt
inwestycyiny, rodzi sie problem mozliwosci uzyskania
poreczenia. Rola samorzqdu w takich sytuacjach jest,
z jednej strony, oczywista, ale z drugiej — obwarowa-
na wieloma ograniczeniami natury politycznej i praw-
nej. W takim systemie jednak mate organizacje nie
maijq szans na duze dofinansowania. W konsekwencji,
w opinii samego $rodowiska pozarzgdowego, trzeci
sektor nie przyjmie roli generatora zatrudnienia. Or-
ganizacje stang sie miejscem pracy dla dziataczy i eks-
pertéw realizujgcych programy w ramach dotacji, a nie
faktycznym generatorem zatrudnienia dla tych bezro-
botnych, dla ktérych zostaty powotane.

Drugim obszarem jest problem krétkiego horyzontu
finansowania projektéw przez administracje lokalng



— roczna perspektywa budzetowa jest czesto niedosto-
sowana do dtugotrwatych programéw terapeutycznych
i profilaktycznych — oraz problem ,znaczonosci” pie-
niedzy budzetowych i unijnych. Przyktadowo fundu-
sze pozyskiwane za zezwolenia na sprzedaz alkoholu
zasilajg najczescie jedynie organizacie przeciwdziata-
igce alkoholizmowi, pomijajgc czesto te, kidre prowa-
dzq programy aktywizacji zawodowej alkoholikéw, ale
réwniez rodzin alkoholikéw, ofiar przemocy rodzinne;j,
oséb dotknietych syndromem Dorostych Drzieci Alko-
holikéw i innych.

Najwigkszym problemem wydaje sie jednak fakt, iz za-
réwno publiczne stuzby zatrudnienia, jak i organi-
zacje pozarzqdowe, ulegajg pokusie oddzielania
beneficienta od problemu, joki go dotkngt. Urzedy
pracy ftumaczq, ze ich rolg nie jest tworzenie miejsc
pracy, usprawiedliwiajgc w ten sposéb ograniczanie
sie do dziatan pasywnych. Organizacje pozarzgdowe
z kolei definiujq grupe docelowq przez grupe obecnych
beneficientéw, zaniedbujqc faktyczne potrzeby lokalne.
Jest swoistym paradoksem, iz niektére NGO wskazu-
ig na niemozliwo$¢ pozyskania beneficientéw do pro-
graméw, na ktére pozyskaty finansowanie. Co wiecej,
organizacje w poszukiwaniu stabilizacji czesto margi-
nalizujg swojq role rzecznika intereséw grup defawo-
ryzowanych. Wyeliminowanie tych tendencji stanowi
iedno z najwiekszych wyzwan dla $rodowiska pozarzg-
dowego.

5.4 Spoétdzielnie socjalne

W opinii organizacji pozarzgdowych urzedy nie
znajq potrzeb oséb z grup szczegdlnego ryzyka,
ze wzgledu na chorobe lub niepetnosprawnosé
majqgcych utrudniony dostep do oferty ustug za-
trudnieniowych oraz do $wiadczgcych je instytu-
cji. Problem ten dotyczy zaréwno niepetnosprawnosci
fizycznej, jak i intelektualnej oraz choréb psychicznych.
Dlatego tez urzedy nie sg w stanie na nie skutecznie
odpowiedzie¢. Przyktadem sq propozycje, kiére nie-
petnosprawni czesto otrzymujq w urzedach pracy, zu-
petnie nieadekwatne do ich potrzeb i mozliwosci. Roz-
wigzaniem jest wziecie spraw we witasne rece — sami
niepetnosprawni, wspierani przez $rodowiska specjali-
styczne, bedqg w stanie prawdopodobnie najskuteczniei
rozwigza¢ swoje problemy. Umozliwienie finansowania
takich programéw poza IW EQUAL oraz wyjécie poza
— jak okreslajg to organizacje — ,zaklety krqg” PFRON,
czyli otwarcie projektéw ogdlniejszych, skierowanych
na faktyczng integracje spoteczng juz na etapie akty-
wizacji zawodowe| (na przyktad w ramach innych niz

1.4 programéw operacyjnych) jest postrzegane jako
kluczowe dla przerwania marginalizacji tych grup.

Srodowiska pracujgce z osobami niepetnosprawnymi
najczedciej podnosity w badaniv potrzebe umoco-
wania ustawowego spétdzielni socjalnych. Wska-
zywaty na konieczno$é zapewnienia réowniez osobom
niepetnosprawnym dostepu do wsparcia finansowego
na rozpoczecie dziatalnodci spoétdzielni. W projekcie
ustawy prawo do takiego wsparcia miaty tylko osoby
bezrobotne, mimo ze zasitek, joki mogqg otrzymywaé
niepetnosprawni nieaktywni na rynku pracy, tez pocho-
dzi z pieniedzy publicznych. NGO sugerujg réwniez
wprowadzenie zapisu o zasiadaniu w zarzqdach spét-
dzielni przedstawicieli grup zagrozonych marginaliza-
cig (niepetnosprawni czy bezrobotni), wspomaganych
przez instytucje do tego powotane, np. przy urzedach
pracy. Zapisy obecne sg, zdaniem organizacji, polem
do naduzyé.

Istniejgcy system wsparcia przyzwyczait organizacje
do funkcjonowania w oparciu o krétkotrwate projekty,
dlatego prowadzenie spétdzielni socjalnych moze by¢
dla nich trudne — ich rezultaty sq oddalone w czasie,
przedsiewziecia te majq bowiem charakter dtugofalowy.
Na razie niewiele organizacji decyduje sie na dziata-
nia zwigzane bezposérednio z tworzeniem zatrudnienia
czy dziatalnoscig quasi gospodarczg, wybierajg raczej
dziatania wspierajgce — szkolenia, poradnictwo. Przy-
czynq takiej sytuacji moze by¢ np. brak dobrych prak-
tyk, doswiadczonej kadry lub odpowiedniego wspar-
cia. Réwniez wsparcie z UE, np. érodki przyznawane
w ramach IW EQUAL, powinny byly by¢ przeznaczane
raczej na dziatania wspierajgce przedsiebiorczo$é¢ spo-
teczng (np. szkolenia). Przekazywanie duzych $rodkéow
na wspieranie samego funkcjonowania nielicznych
przedsiebiorstw nie sprzyja, zdaniem niektérych przed-
stawicieli organizacji pozarzgdowych, cato$ciowemu
i skutecznemu wzmacnianiu trzeciego sektora.



Z przedstawionego powyzej opisu dobrych praktyk oraz
metod dziatania organizacji pozarzgdowych w ob-
szarze ustug rynku pracy wytania sie, z jednej sirony,
do$¢ optymistyczny w swojej wymowie obraz spraw-
nych i skutecznych NGO. Z drugiej jednak, nalezy
sobie u$wiadomi¢, ze w gruncie rzeczy trzeci sektor
przeciwdziata skutkom ubocznym (ang. side-effe-
cts) bezrobocia, jego dramatycznym spotecznym
konsekwencjom. Odgrywanie roli bufora w ob-
szarach, gdzie polityka spoteczna jest po prostu nie-
wystarczajgca lub wrecz nieobecna, nawet jesli duza
cze$¢ organizacji aktywnie prowadzi dziatania reinte-
gracyjne i pro-zatrudnieniowe, jest w istocie funkcjg
pasywng. Docelowo nalezatoby mysle¢ o trzecim
sektorze réwniez, a moze nawet przede wszyst-
kim, w innych kategoriach: generatora zatrud-
nienia oraz katalizatora przemian strukturalnych,
chociazby w skali regionalnej. Rzecznictwo grup
wykluczonych lub zagrozonych wykluczeniem oraz
ksztattowanie postawy wspétodpowiedzialnosci
sq konieczne, by méc mysleé o faktycznym prze-
ciwdziataniu problemowi bezrobocia.

W takiej optyce perspektywy konsolidacji ustug ryn-
ku pracy nalezy analizowa¢ w kategoriach orientacji
na beneficienta oraz standaryzacji i jakosci $wiad-
czonych ustug. Drugim istotnym obszarem rozwazan
jest okreslenie warunkéw brzegowych wspétpracy
miedzy publicznymi a niepublicznymi dostarczy-
cielami ustug, ze szczegdlnym uwzglednieniem me-
chanizméw zachecajgeych do niej i zniechecajgeych.
Wreszcie, konieczne jest zdefiniowanie grup docelo-
wych i okreslenie mechanizméw alokacji srodkéw
pomiedzy nimi. Lista ta, cho¢ zapewne niewyczerpu-
igca, wynika ze $wiadomodci, iz procesy zmian zacho-
dzgce w tych czterech obszarach zdefinivjq rzeczywi-
sty ksztatt ustug rynku pracy w ciggu najblizszych lat.
Umocnienie sie negatywnych mechanizméw opisanych
w poprzednich rozdziatach, zaréwno po stronie pub-
licznych stuzb zatrudnienia, jak i $rodowiska pozarzg-
dowego, jest realnym zagrozeniem.

6.1 Jakosé, standaryzacja, a potrzeby
beneficjenta

Nalezy podkresli¢, ze w kategoriach okreslania me-
chanizméw, to wtasnie orientacja na potrzeby
beneficjenta prowadzi do nastawienia na efekty
i rezultaty, co z kolei generuje proces kodyfikacji po-
stepowania, umozliwiajgc okreslenie celéw i wskazni-

kéw. Tak rozumiana standaryzacja moze by¢ postrzega-
na joko wyraz daleko idgcej dojrzatosci organizacyjnej
$rodowiska NGO. Nie wszystkie analizowane w bada-
niu organizacie mogq sie pochwali¢ zaréwno wypra-
cowanymi standardami jakosci, jak i kodyfikowaniem
swoich dziatan, wszystkie jednak deklarujg, ze ten kie-
runek rozwoju uwazajq za konieczny. Co wiecej, spot-
kalismy sie z bytymi pracownikami publicznych stuzb
zatrudnienia oraz opieki spotecznej, ktdrzy z wtasnej
inicjatywy wiasnie tymi kryteriami kierowali sie przy
tworzeniu programéw i realizowaniu zadan juz dla sek-
tora pozarzgdowego.

Pierwszym z koniecznych elementéw standardéw jo-
kodci jest wlasciwa diagnoza beneficijentéw zwra-
cajgcych sie o pomoc lub adekwatna rekrutacja
beneficjentéw do przygotowanych juz programéw.
Jak wskazano we wczesniejszych rozdziatach, organi-
zacje wiedzg o tym i umiejq takie procedury wdrozy¢.
Cho¢ najwiece probleméw stwarza proces rekrutacii,
wiele sposrdéd badanych organizacii wypracowato mo-
del tworzenia ciggtego doptywu nowych uczestnikow
programéw. Z drugiej strony, w programach finan-
sowanych w ramach krétkookresowych grantéw (naj-
czesciej z EFS, PFRON lub od roznych instytucji gran-
todawczych) relatywnie czesto dato sie zaobserwowad,
iz dobor uczestnikéw byt w duzej mierze przypadkowy,
zaréwno obnizajgc  skuteczno$¢ oddziatywania, jak
i narazajgc na szwank reputacje organizaciji dany pro-
jekt prowadzqgcej.

Co bardzo istotne, taki stan rzeczy moze by¢ réwniez
konsekwencjq niespéjnego i zmiennego poste-
powania instytucji publicznych wobec trzeciego
sektora — opéznienia w podpisywaniu uméw i przeka-
zywaniu kolejnych transzy finansowania stawiajg mniej-
sze organizacje przed bardzo trudnym wyborem: kon-
tynuowania dziatan zgodnie z wyjsciowymi wytycznymi,
ale bez finansowania, lub ich zawieszenia do momentu
zamkniecia spraw kontraktowych i finansowych. Wybér
ten nie jest oczywiscie tatwy i zalezy od wielu trudno
mierzalnych czynnikéw.

Innym problemem o podobnych korzeniach jest kon-
flikt ideowy miedzy jakosciowymi i ilosciowymi
kryteriami ewaluacji projektéow (zaréwno na etapie
oceny wnioskow, jak i po zamknieciu programéw). In-
stytucje publiczne (w tym publiczne stuzby zatrudnienia)
zdajg sie mie¢ tendencje do preferowania kryterium
ilo$ciowego ze wzgledu na jego tatwg weryfikowalnosé¢



oraz wlasne, wewnetrzne standardy sprawozdawczodci.
W potqczeniu z konkurencyjnosciq, postrzegang przez
niektére organizacie w kategoriach rywalizacji, pro-
wadzi to do utraty indywidualnego podejscia do be-
neficientéow i obnizenia standardu $wiadczonych ustug.
Gdy na ten proces natozy¢ jeszcze nacisk komisji oce-
niajgcych projekty na minimalizacje kosztéw po stronie
wykonawcoéw (cena programu na uzytkownika), real-
na wydaje sie grozba niewtasciwego adresowania
programéw, a w konsekwencji — nieefektywnego
z punktu widzenia zwiekszania zatrudnialnosci
wydatkowania $rodkéw na ten cel.

Opisane powyzej mechanizmy maijg, zdaniem wszyst-
kich uczestnikéw rynku pracy (w tym réwniez bene-
ficjentow), decydujgcy wptyw na ksztattowanie sie
aktywnych polityk rynku pracy w Polsce. Aby im prze-
ciwdziataé, potrzebna jest zmiana optyki po stronie
publicznych stuzb zatrudnienia oraz zwigkszenie
przejrzystosci po stronie trzeciego sektora. Do-
strzezenie i docenienie roli, jakq trzeci sektor moze od-
grywa¢ w przeciwdziataniu bezrobociu i jego skutkom,
jest procesem podobnym do tego, joki musiaty przejs¢
os$rodki opieki spotecznej w zakresie przeciwdziatania
marginalizacji i wykluczeniu spotecznemu. Bardzo do-
bre obecnie relacje miedzy tymi podmiotami wskazujg,
ze symbioza jest nie tylko mozliwa w skali catego kraju,
ale réwniez wysoce pozqdana po stronie instytucji pub-
licznych.

Organizacje pozarzqgdowe z kolei muszqg mie¢ $wia-
domos$é, ze cho¢ praca z beneficientami stanowi ich
misje, konieczne sq réwniez dziatania o charakterze
sektorowym oraz czasem wrecz public relations. Po-
zostawanie w swoistej opozycji do publicznych stuzb
zatrudnienia w oczywisty sposéb odciggnie $rodki fi-
nansowe od organizacji faktycznie pracujgcych z bene-
ficjentami w strone tych, ktére umiejetnie bedq umia-
ty zaprezentowa¢ dorobek ilosciowy. Niezbedne jest
zatem bardziej intensywne katalizowanie zmian
na poziomie regionalnym i centralnym. Potrzebne
jest reprezentowanie infereséw poszczegdlnych grup
zagrozonych wykluczeniem oraz rzecznictwo na po-
ziomie samego sektora organizacji pozarzgdowych.
Co wiecej, zwiekszenie aktywnosci musi nastgpié
jak najwczesniej, aby budowaé od podstaw fak-
tyczny ksztatt ustug rynku pracy, zamiast , odzyski-
wac stracone pozycje”.

Co bardzo istotne, pozycja trzeciego sektora na po-
ziomie regionalnym nie musi by¢, i raczej nie po-
winna by¢, niezmienna. Z punktu widzenia niektérych
organizacji rozwd] w kierunku catkowicie komercyjne-

go $wiadczenia ustug jest catkiem naturalny. Czego
nie negujq same organizacje, pozyskanie bardzo spe-
cyficznych i cenionych przez rynek kompetencji w dro-
dze pracy z beneficientami (ang. learning-by-doing) jest
dla nich waznym motywem dziatania — nie wykluczajq
przy tym przeksztatcenia sie w przysztosci w przedsie-
biorstwo komercyjne. Cho¢ pewnie proces taki nie
dotyczytby zbyt duzej czeéci sektora, trudno uwazad
go za niestosowny. Niestosowne jednak bytoby niewqt-
pliwie wykorzystywanie zdobytej w ten sposéb pozycji
do ograniczenia mozliwoéci dziatan innych organiza-
cji. Co wiecej, aby jako$¢ $wiadczonych ,trudniejszym”
beneficjentom ustug oraz kompetencje tych, kiérzy
ie $wiadczg, nie ulegaty zasadniczym zmianom, stop-
niowo komercjalizujgce sie instytucje powinny bra¢ od-
powiedzialno$¢ za swoich nastepcow. Uformowanie
sie kodu etycznego i wewnetrznych mechanizméw
»oczyszczajgcych” sektor oraz zapewniajgcych po-
jawianie sie nowych kompetentnych organizacji
bytoby zatem ze wszech miar pozgdane, choé¢ musi
mie¢ charakter endogeniczny w tym sensie, ze normy
nie mogq zostaé narzucone przez instytucje publiczne.

6.2 Warunki brzegowe wspétpracy

Analiza kwestii ustug rynku pracy w kazdym mozliwym
wymiarze pokazuje, ze publiczne stuzby zatrudnienia
oraz organizacje pozarzgdowe nie tylko mogq, ale
muszq wspotpracowaé. Oczywista komplementar-
no$¢ wynika z réznic, jesli chodzi o atuty obu part-
nerdw, z jednej strony, oraz wspélnoty celu, jakim
jest zwiekszenie zatrudnialnosci beneficientéw,
z drugiej. Analiza mechanizméw wspdtpracy przed-
stawiona wczeéniej nie jest wyczerpujgca, nie okreéla
bowiem wszystkich warunkéw brzegowych wspétpracy.
Wskazuje jednak, ze pozycjonowanie organizacji poza-
rzqdowych w kategoriach suplementu dziatan publicz-
nych stuzb zatrudnienia, z jednej strony traktowanego
jako zto konieczne, a z drugiej — zepchnietego w ,trud-
ne” obszary bezrobocia, jest dalekie od rzeczywistosci.
Co wigecej, utrudnia faktyczne nawigzanie wspétpracy.

Partnerstwo, co podkredlajq organizacie pozarzg-
dowe, wynika¢ moze tylko z zaufania w obu kierun-
kach. Brak wiary w kompetencje i mozliwosci trzecie-
go sektora przektada sie na marginalizowanie jego
roli. Réwnoczeénie jednak symetryczny brak zaufania
NGO do administracji publicznej powoduije, iz dla
duzej czedci programédw nie mozna znalezé wykonaw-
cow albo operatoréw regionalnych. Formuta, w ktérej
zanim poddany zostanie ocenie wymiar merytoryczny
projektu, wnioskujgcy musi dopetni¢ szeregu formal-
nosci udowadniajgcych, ze rzeczywidcie jest organiza-



ciq pozarzqdowgq, ktéra zgtasza sie z jakimé pomystem
na rozwiqzanie konkretnego problemu spotecznego,
nie kreuje zaufania, lecz jego brak. Podobnie z mecha-
nizmem, zgodnie z ktérym wnioski skfadane w partner-
stwie publicznych stuzb zatrudnienia i trzeciego sektora
ofrzymujg mniej punktéw ze wzgledu na mniej przejrzy-
sty, cho¢ zgodny z prawem i wytycznymi konkursowymi,
schemat przeptywéw finansowych i rozliczen, bo jedno
zestawienie musi obejmowa¢ kilku partneréw, a nie tyl-
ko jednq instytucje prowadzgcg.

Istotny jest jeszcze jeden mechanizm. Gdyby zdefinio-
wa¢ jako miare sukcesu trwate i dajgce sie pod-
trzymaé wlqczenie beneficienta w system rela-
cji ekonomicznych, spotecznych i obywatelskich,
na poziomie ewaluacji natychmiast pojawiajg sie dwa
problemy. Po pierwsze, konieczna jest zdolnosé cato-
$ciowego rozwiqzywania probleméw, oznaczajg-
ca wziecie przez ktérego$ z aktoréw rynku pracy
odpowiedzialnosci za catq sekwencje dziatan za-
miast ograniczania sie do akcji doraznych. Publicz-
ne stuzby zatrudnienia podkreslajq czesto, ze ze wzgle-
du na ograniczenia kadrowe raczej nie sq w stanie
petni¢ takiej roli. Organizacje pozarzgdowe, w tym
obszarze, w ktérym sg obecne, prawdopodobnie wy-
posazone sq juz w niezbedne kompetencje. Jednak
to na publicznych stuzbach zatrudnienia spoczywa
obowigzek zaprojektowania i sfinansowania tych dzia-
tan. To z kolei rodzi drugi problem, a mianowicie ho-
ryzont realizacji i ewaluacji projektéw. Zachowanie
obecnego standardu jednego roku budzetowego wy-
musi na wszystkich uczestnikach rynku pracy doraznos¢
i akcyjno$¢, przynajmniej w wymiarze formalnym. Roz-
szerzenie tego horyzontu wymaga podejscia strate-
gicznego i zbudowania trwatej kultury wspétpracy
pomiedzy réznymi podmiotami na lokalnym rynku
pracy.

Na poziomie rekomendacji zasugerowano, ze aby
osiggngé¢ ten cel, nalezy wykreowa¢ mechanizm na-
ktadajgcy na lokalnych graczy konieczno$¢ powtarzal-
nego kontaktowania sie na wielu ptaszczyznach oraz
wielokrotnego i réznorodnego zawierania uméw. Stu-
zy¢ miaty temu rady zatrudnienia powotane na mocy
Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy. Poniewaz jednak w wiekszodci powiatéow i gmin
w Polsce nie udato sie znalezé wystarczajgcego
wsparcia wéréd potencjalnych cztonkéw tych rad,
zapis ten pozostaje w wiekszosci przypadkow martwy
bqdz zrealizowany jedynie formalnie.

Wyigtkiem od tej reguty jawi sie Slgsk, gdzie Pakt
na rzecz Zatrudnienia jest faktycznie funkcjonujg-

cq koalicjg wszystkich uczestnikéw, umozliwiajgcq
wspdtprace na wielu ptaszczyznach — od wspélne-
go sktadania wnioskéw na finansowanie dziatan
w ramach EFS, do wzajemnego uzupetniania sta-
tystyk o bezrobotnych. Uczestnicy paktu podkre-
$lajg jego skuteczno$é oraz potencjat sieciowania
(ang. networking), ktéry z niego wynika. Cho¢ jest
to zaledwie jedna z mozliwych formut, warto rozwazy¢
ig jako ewentualny scenariusz konsolidacji. Niezbedna
réowniez wydaje sie pro-aktywna rola panstwa oraz
publicznych stuzb zatrudnienia w tym procesie.
Podpisaniu paktu na Slgsku patronowat Prezydent RP
a towarzyszgca ceremonii oprawa medialna zdopingo-
wata sygnatariuszy do jeszcze wiekszego zaangazowa-
nia, gdy $wiatta reflektoréw juz zgasty.

6.3 Priorytety polityki spotecznej

Jak sugerowano wczesniej, organizacje pozarzgdowe
funkcjonujg w warunkach rozproszenia odpowiedzial-
nosci za polityke spoteczng pomiedzy wieloma instytu-
cjami administracji publicznej oraz wtadzami samorzg-
dowymi. Réwnoczesnie, na co wskazujg przedstawiciele
publicznych stuzb zatrudnienia, majg opinie podmio-
téw roszczeniowych, czesto wrecz zgdajgcych niemoz-
liwego. Wydaje sie jednak, ze oba problemy siegaiq
korzeniami o wiele gtebiej, a mianowicie do mecha-
nizmu alokacji $rodkéw pomiedzy poszczegélne dzia-
tania i grupy beneficientéw. Brak jest — i to zaréwno
na poziomie centralnym, jak i lokalnym — jasno
sprecyzowanego sygnatu co do kierunkéw polityki
spoteczne| w Polsce. Czy jej celem ma by¢ powszech-
ne podnoszenie kompetencii zyciowych obywateli, czy
tez priorytetem sqg grupy silnie i réznorodnie defawo-
ryzowane, zagrozone wykluczeniem lub juz wytgczone
z proceséw spotecznych.

Rozwazajgc perspektywy konsolidacji, trzeba mie¢
$wiadomos$¢, ze czesé organizacji pozarzgdowych
kieruje sie pewnego rodzaju oportunizmem, okre-
sowo silniej koncentrujgc swoje dziatania na ob-
szarze, w ktérym tatwiej zapewnié finansowanie
dla realizowanych programéw. Oportunizm ten tym
tatwiej uzasadni¢, ze czesto NGO zajmujq sie pewng
konkretng grupg docelowg, wykluczong wzgledem
wielu wymiaréw zycia spotecznego — w jakim§ sensie
nierzadko zdziatanie czegokolwiek jest juz zasadniczg
poprawq sytuacji beneficjentéw. Natomiast te organi-
zacje, ktérym udato sie wypracowaé pewien stopien
niezalezno$ci od $rodkéw samorzgdowych, zazwyczaj
koncentrujq sie na wezszym wachlarzu dziatan. Wska-
zujq jednak, ze rozszerzenie go jest konieczne, by sku-
teczniej pomagaé beneficienfom, co z czasem pro-



wadzi do przeorientowania przez nie misji w kierunku
zwigkszajgcym szanse na zapewnienie finansowania.

W sytuacji do$é przypadkowego alokowania fun-
duszy na poszczegélne dziatania i grupy trudno
méwié o strategii rozwigzywania probleméw spo-
tecznych. Pojawienie sie na szerokg skale $rodkéw EFS
byto czytelnym sygnatem, ze ustugi rynku pracy bedq
finansowane w dtuzszej perspektywie czasu i w réznych
wymiarach. Do tej pory jednak nie wiadomo, czy zwol-
nienie panstwa z obowigzku finansowania czesci z tych
dziatan oznaczaé¢ bedzie przesuniecie ich na inne ob-
szary polityki spotecznej, czy na przyktad zmniejszenie
deficytu budzetowego. Brak wiarygodnego wska-
zania kierunkéw rozwoju zniecheca organizacje
do podejmowania nieodwracalnych inwestycji (jak
szkolenia wtasnych pracownikéw albo zakup specjali-
stycznego sprzetu). Mimo |z widzg ich dramatyczng ko-
nieczno$¢ z punktu widzenia potrzeb beneficjentéw, nie
mogq sobie pozwoli¢ na zaryzykowanie braku finanso-
wania programéw w dtuzsze| perspektywie.



Rola organizacji pozarzgdowych w przeciwdziataniu
skutkom bezrobocia sprowadzana jest czesto do tzw.
Jfrudnych” grup, oséb zagrozonych wykluczeniem spo-
tecznym i wymagajqcych szczegélnych programéw
reintegracyjnych. Badanie wykazato, ze niezaleznie
od grupy docelowej, niektére organizacje trze-
ciego sektora wypracowaly juz bardzo szerokie,
uniwersalne kompetencje w zakresie ustug rynku
pracy. Wprowadzajq standardy jakosci, inicjujq
i wdrazajg innowacyjne rozwigzania oroz w znacz-
nym stopniu sprzyjajg upodmiotawianiu obywate-
li — tych defaworyzowanych i tych utrzymujqcych sie
w gtéwnym nurcie proceséw spotecznych. Zatem choé
bardziej specyficzne grupy bezrobotnych niewqt-
pliwe stanowiqg jedyny obszar dziatania niektérych
organizacji, ograniczanie roli pozostatych do pra-
cy z zagrozonymi marginalizacjg to mylna percep-
cja i szkodliwa ze spotecznego punktu widzenia
polityka.

Rozmowy z instytucjami z otoczenia organizacji trze-
ciego sektora oraz samymi z beneficjentami tworzq
przekonujqcy obraz bardzo sprawnego ,linoskocz-
ka” — NGO umiejq potqczyé zindywidualizowane
podejicie z wyznaczaniem oraz dotrzymywaniem
standardéw jakosci $wiadczonych ustug. Ten impo-
nujqcy dorobek czesto zaledwie kilku lat dziatalnosci
$wiadczy o potencjale rozwojowym catego sektora, jak
réowniez — w jakim$ sensie — systemowe| niewydolnosci
innych aktoréw ustug rynku pracy. Jak wskazujg bada-
nia, jako$¢ swiadczonych ustug jest dla organizacji
pozarzgdowych elementem szczegélnie istotnym.
Przyczyn takiego stanu rzeczy dopatrywa¢ sie nalezy
w samej naturze organizacji pozarzqdowych, dla kto-
rych impulsem do powstania jest potrzeba zatozycieli,
by rozwigza¢ pewien diagnozowany przez nich problem
spoteczny. Z drugiej strony, zewnetrzne wymagania in-
stytucji grantodawczych naktaniajg organizacje do po-
rzqdkowania i systematyzowania wiasnego dorobku.

Badanie niniejsze nalezy wpisywa¢ w szerszqg deba-
te na temat systemu prowadzenia polityki spoteczne;
w kraju transformujgeym sie i pod wzgledem ustug so-
cialnych wciqz jeszcze rozwijajgcym sie. Najwiekszym
ryzykiem na poziomie systemowym jest, zauwazany
przez wiele organizacji, centralizm i dgzenie do nad-
miernego sformalizowania procesu pomagania
obywatelom zagrozonym wykluczeniem. Orga-
nizacje potrafig radzi¢ sobie coraz lepiej bez pomocy
agend panstwowych, niejednokrotnie przejmuijqc ich

zadania. Réwnoczesnie najwiekszym dla nich ryzykiem
jest to, ze panstwo wymysli system, w ktdrym sie nie
zmieszczq ze swoimi metodami pracy.

Dalszy rozwéj kapitatu wiezi spotecznych i kapita-
tu innowacjnego wytworzonego przez NGO w ostat-
nich latach najskuteczniej powstrzymuje wymuszona,
prowadzona centralnie standaryzacja. Trzeba tu jednak
podkresli¢, ze nie chodzi o ustalanie standardéw jakos-
ciowych, lecz nadmierne regulowanie dostarczania
ustug. Na przyktad rozporzgdzenie o koniecznosci le-
czenia uzaleznien w szpitalu oznacza fundamentalne
zagrozenie dla takich organizacji jak MONAR, ktére
prowadzq zdecydowanie bardziej skuteczng niz szpi-
tal terapie metodqg tworzenia spotecznosci. Podobnie,
nadmierna regulacja przedsiebiorstw spotecznych gro-
zi zduszeniem w zarodku takich inicjatyw, jak wiejskie
manufaktury.

Podsumowujqc rozwazania na temat dobrych prak-
tyk organizacji pozarzgdowych na rynku pracy nalezy
podkresli¢, iz przetamujg one stereotyp ,przypadko-
wego i niepowtarzalnego splotu ludzi i okolicznosci”.
Ankietowane NGO jako gtéwne czynniki sukcesu
wskazywaly witasciwg wstepng diagnoze prob-
lemu, merytorycznqg ewaluacje narzedzi do ich
rozwigzania oraz doswiadczenie w bezposredniej
pracy z beneficijentem. To ten dorobek przektada sie
na skuteczno$é¢ dziatan organizacji w przeciwdziataniu
skutkom bezrobocia. Ich elastyczno$¢ i umiejetnosé
nawigzania wspétpracy z réznorodnymi  partnerami
sprzyja osigganiu pozgdanych rezultatow.

Badanie okazato sie takze, w wielu przypadkach, no-
rzedziem autorefleksji dla samych organizacji. W obec-
nym, przetomowym okresie: po pierwszej fali projektow
zrealizowanych ze $rodkéw EFS, przed nowq perspekty-
wq budzetowqg UE (2007-2013), w kontekécie zmiany
wiadzy oraz wielkiej niepewnosci w kwestii wdrazanych
krajowych strategii polityki spotecznej, organizacje po-
zarzqdowe czesto nie umiejq powiedzie¢, ,gdzie sq”
— nie majq narzedzi do realnej oceny swego potencjatu,
a tym samym, wyznaczenia dalszej $ciezki rozwoju.

Paradoksalnie, fundusze europejskie nie zawsze
sq ,wehikutem rozwoju”. Przeciwnie, rodzg takze
powazne niebezpieczenstwo ukrytego wykluczania or-
ganizacji mtodszych, bardziej peryferyjnie potozonych
i mniej do$wiadczonych. Potrzebne jest zdecydowanie
bardziej elastyczne patrzenie na organizacje, w kon-



tekscie jej mozliwosci, nie tylko dorobku. W tej chwi-
li szanse rozwoju dzieki EFS majq organizacje, ktére
mogq wykaza¢ sie historig, rozlegtym zapleczem, ob-
rotami, rezerwami finansowymi, ptynnosciq finansowg
czy zdolnoscig kredytowg. Wystepuje przez to dalsze
preferowanie monopolu, ktéry juz istnieje, odrzucanie
organizacji o zbyt matych zasobach, a przez to izolo-
wanie sporej czeéci zgromadzonego juz kapitatu wiezi
spotecznych, ktéry przeciez mégtby by¢ wykorzystywa-
ny.

Réwnoczeénie wydaje sie, ze wymagania natozone
na realizatoréow projektéow finansowanych ze $rodkéw
EFS sq nadmiernie skoncentrowane na poprawnosci
formalnej, przy zaniedbaniu kwestii wartoéci meryto-
rycznej projektow. Ma to swoj negatywny wpltyw za-
réwno na samych beneficientéw, jak i fundamentalny
proces formowania sie trzeciego sektora. Faktem jest
wcigz znaczna niekompatybilnoéé organizacji po-
zarzgdowych i urzedéw pracy, ktéra stanowi ,wgq-
skie gardto”, jesli chodzi o wspdtprace przy duzych
projektach. Pochodzi ona przede wszystkim z gtebokiej
roznicy ,kultur organizacyjnych”, stylu pracy, stosunku
do pracy z beneficjentem, a nawet réznicy w poziomie
zasobow ludzkich.

Wszystkie te elementy doprowadzity do sytuacji, w kt6-
rej podstawowe instrumenty rozwigzywania probleméw
lokalnych — pakty na rzecz zatrudnienia — pozostajg
w wiekszosci przypadkéw martwymi zapisami. Koniecz-
no$¢ ubiegania sie przez urzedy pracy o fundusze w ra-
mach EFS powoduije, iz postrzegajg one organizacje
pozarzgdowe jako rywali, a nie partneréw. Réwnoczes-
nie nadmiernie skomplikowane procedury powoduig,
iz same organizacje zaczynajq przyjmowac postawy
konkurentéw.

Coraz wyrazniej daje sie w zwigzku z tym zauwazyé
dychotomia miedzy swoistym ,spontanicznym po-
rzgdkiem” charakteryzujgcym trzeci sektor a zbyt
daleko idgcq potrzebq regulowania, rozumiang
jako drobiazgowe definiowanie kazdego dziata-
nia i grupy docelowej oraz rozwigzywanie prob-
leméw spotecznych metodq oczekiwan admini-
stracji publicznej wobec obywateli i organizacji
obywatelskich. Ta dychotomia tworzy coraz wiekszy
dystans miedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia
a przedstawicielami trzeciego sektora, dystans stano-
wigcy zagrozenie o kluczowym znaczeniu dla dalszego
rozwoju ustug rynku pracy.
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