Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,

Oddajemy Wam do rak specjalny numer — w catosci poswiecony raportowi Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy na temat roli i funkcji publicznych stuzb zatrudnienia
w roznych krajach. Mozna powiedziec, ze to kwestia dla rynku pracy kluczowa.

Stuzby zatrudnienia powstawaty pod koniec XIX wieku, a po I wojnie Swiatoweyj, kie-
dy rodzita sie Miedzynarodowa Organizacja Pracy — problem ich zadan staf sie tematem
Jednej z pierwszych konwencji. Przez wiele lat uznawano, iz swojq role interwencyjng na
rynku pracy stuzby zatrudnienia mogq petnic tylko i wylqcznie, jesli majq charakter pub-
liczny. Ten dogmat zaczql by¢ podwazany i zostat zmieniony w latach 90. ubiegtego juz
wieku. Okazalo sie bowiem, ze — jesli zostanq stworzone odpowiednie ramy prawne — to
miejsce na rynku pracy znalez¢ mogq i prywatne agencje posrednictwa, zatrudnienia czy
doradztwa. Wazne jest jednak wtedy, jakie sq standardy i jak efektywnie rozne stuzby
zatrudnienia i agencje zatrudnieniowe — potrafiq dziatac. Efektywnos¢ stata sie zatem
w ostatnich latach jednym z najwazniejszych wyzwan debaty o stuzbach zatrudnienia.

1 to z kilku powodow.

Po pierwsze dlatego, zZe w ramach interwencji panstwa w mechanizmy rynkowe
— stuzby zatrudnienia petniq role dostarczyciela ustug wobec tych, ktorzy majq klopoty
ze znalezieniem pracy — tu dominuje funkcja posrednika. Po drugie wszakze, wykonujq
prace jako realizator publicznych programow aktywizacji rynkowej i zawodowej — stu-
zq informacjq zawodowaq, dopasowujq pracownika do aktualnych wymogow praco-
dawcow i gospodarki. I dziatajq wykorzystujqc srodki publiczne — stqd tak wazna jest
efektywnosé, co zresztq w Australii i Holandii stalo sie powodem urynkowienia ustug
zatrudnieniowych. I po trzecie — wobec wyzwan dualizacji rynku pracy, jego podziatu
na rynek dla zatrudnialnych i o wiele nizej zatrudnialnych (nizsze kwalifikacje, niska
mobilnosé itp.) — rodzq sie potrzeby dzialan w sferze tzw. zatrudnienia socjalnego.

Rola stuzb zatrudnienia w poprawie sytuacji na rynku pracy jest oczywista i nie-
podwazalna (cho¢ nie zawsze jeszcze jest to w Polsce w petni rozumiane). Moze dla-
tego, rzetelny przeglad rozwiqzan z roznych krajow, jaki zawiera publikowany u nas
raport, bedzie — jak sqdzimy — lekturq inspirujacq. Tym bardziej, Ze Swiat wspolczesny
stwarza coraz to i nowe kwestie — jak np. rosnqcq zmiennos¢ i dynamike zatrudnienia,
co wplywa na losy i kariery zawodowe pojedynczych ludzi. W tym zarzqdzaniu wlasnq
karierq zawodowq stuzby zatrudnienia i agencje zatrudnieniowe (szeroko pojete) bedq
odgrywac niestychanie waznq role.

Dobrej lektury!

Redakcja



Mig¢dzynarodowa Organizacja Pracy

Miedzynarodowa Organizacja Pracy zostatla zalozona w roku 1919 aby
promowac sprawiedliwos¢ spoteczna i w ten sposob przyczynic si¢ do powszech-
nego i trwatego pokoju. Jej trdjstronna struktura jest wyjatkiem wsrod organizacji
afiliowanych przy ONZ: Rada Administracyjna MOP sktada si¢ z przedstawicieli
rzadow oraz organizacji pracodawcow i pracownikow. Te trzy grupy aktywnie
uczestniczg zarowno w regionalnych i innych spotkaniach organizowanych pod
egida MOP oraz w Migdzynarodowej Konferencji Pracy — zbierajacym sig corocz-
nie §wiatowym forum dyskusji o sprawach spotecznych i pracy.

Przez lata swej dzialalno$ci, MOP przyjela i przedtozyta do ratyfikacji pan-
stwom cztonkowskim szeroko uznawany kanon migdzynarodowych konwencji i
zalecen dotyczacych migdzy innymi wolnosci zwiazkowej, zatrudnienia, polityki
spotecznej, warunkow pracy, zabezpieczenia spotecznego, zbiorowych stosunkow
pracy oraz administracji pracy.

MOP udziela panstwom czlonkowskim doradztwa o charakterze eksperckim
i pomocy technicznej za posrednictwem istniejacej w ponad 40 krajach sieci biur
oraz zespotow multidyscyplinarnych. Pomoc ta udzielana jest w formie konsulta-
cji w sprawie praw pracowniczych oraz zbiorowych stosunkéw pracy, promocji
zatrudnienia, doradztwa w sprawach zabezpieczenia spotecznego, bezpieczenstwa
na stanowiskach pracy oraz warunkéw pracy, zbierania oraz rozpowszechniania
danych statystycznych dotyczacych pracy, jak rowniez ksztatcenia pracownikow.

Publikacje MOP

Miedzynarodowe Biuro Pracy jest jednocze$nie sekretariatem MOP, jej osrod-
kiem badawczym oraz wydawnictwem. Biuro ds. Publikacji (Publications Bure-
au) wydaje materialy dotyczace gldwnych trendow spotecznych i gospodarczych
oraz prowadzi ich dystrybucj¢. Publikuje ono stanowiska polityczne w sprawach
dotyczacych pracy w §wiecie, leksykony, poradniki techniczne, studia i monogra-
fie, przygotowane przez ekspertow kodeksy dobrych praktyk BHP oraz podrgezni-
ki do szkolenia i ksztalcenia pracownikéw. Wydaje ono réwniez Miedzynarodowy
Przeglad Pracy (International Labour Review), w wersji angielskiej, francuskiej
i hiszpanskiej, ktory publikuje wyniki nowych badan, opinie o wylaniajacych si¢
kwestiach oraz recenzje ksiazek.

Katalogi oraz listy nowych publikacji mozna otrzymac bezptatnie z ILO Publi-
cations, International Labour Office, CH-1211 Geneva 22, Szwajcaria. Prosimy
odwiedza¢ nas w sieci: www.ilo.org



Przedmowa

W ciagu dwoch ostatnich dekad liberalizacja gospodarek krajowych oraz
globalizacja zmienily gospodarke $wiatowa, w zwiazku z czym sily rynko-
we odgrywaja bardziej dominujaca rolg zarowno na rynku kapitalowym jak
1 pracy. Jednocze$nie, oczekiwania wobec ustug oferowanych przez rza-
dy wzrosty, natomiast srodki dost¢pne na ich sfinansowanie czgsto ulegly
ograniczeniu. Zmiany te maja istotny wptyw na publiczne stuzby zatrudnie-
nia (PSZ).

W latach dziewigédziesiatych XX w. pojawito si¢, szczegolnie w krajach
rozwinigtych, wiele inicjatyw reformy PSZ, zmierzajacych do poprawy sku-
tecznosci ich dziatan oraz jakosci oferowanych ushug. Reformy te wskazuja na
zdecydowane odrzucenie tradycyjnego biurokratycznego modelu PSZ na rzecz
PSZ, ktore sa bardziej nastawione na klienta a jednoczesnie lepiej zintegrowa-
ne z innymi obszarami aktywnoSci rzadow, jak zabezpieczenie spoteczne oraz
rozwoj gospodarczy i spoteczny. Chociaz reformy te przyniosty wiele korzysci
PSZ, to jednak rownocze$nie wprowadzity atmosferg zamieszania oraz rosna-
cych napi¢¢ pomiedzy rozmaitymi celami i wartosciami.

Na poczatku nowego milenium, PSZ stoja przed powaznymi wyzwania-
mi. Liczne sq problemy zewnetrzne: bezrobocie strukturalne, wykluczenie
spoleczne, zagrozenie wielu pracownikéw z uwagi na niedostateczna liczbe
odpowiednich miejsc pracy, mniejsza stabilno$¢ zatrudnienia i kariery, rosna-
cy popyt na ksztalcenie ustawiczne, spoteczne obawy zwiazane ze wzrostem
kosztow zabezpieczenia spotecznego, likwidacja w wielu krajach monopolu
PSZ oraz r6znorodnos¢ publicznych i prywatnych aktoréw na rynku pracy. Do
czynnikow wplywajacych na PSZ, jako na organizacje, zalicza si¢ naciski na
zmniejszenie naktadow oraz tendencj¢ do zwigkszenia konkurencji w $wiad-
czeniu ushug publicznych.

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) wspierata PSZ juz na in-
auguracyjnej konferencji pracy w Waszyngtonie w 1919 r., kiedy to Kon-



wencja nr 2 dotyczaca bezrobocia zalecita panstwom czlonkowskim
powotanie publicznej stuzby zatrudnienia. W 1948 r., Migdzynarodowa
Konferencja Pracy przyjeta Konwencj¢ nr 88 dotyczaca organizacji stuzby
zatrudnienia. W wigkszosci krajow, PSZ powstaty jako krajowe organizacje
posrednictwa pracy, czgsto korzystajace z monopolu posrednictwa, jak to
przewiduje Konwencja nr 34 dotyczaca platnych biur posrednictwa pracy
z 1933 r. oraz Konwencja nr 96 dotyczaca platnych biur posrednictwa pra-
cy (zrewidowana) z 1949 r. W ciagu ostatnich dwudziestu lat monopol PSZ
w zakresie posrednictwa pracy zostal zakwestionowany w wyniku libera-
lizacji i deregulacji ustug posrednictwa pracy oraz wykladniczego wzrostu
prywatnych agencji zatrudnienia (PBPP). Zmiany te doprowadzity do rewizji
Konwencji nr 96. Konwencja nr 181 dotyczaca ptatnych biur posrednictwa
pracy, przyjeta w czerweu 1997 1., uznaje wktad PBPP w funkcjonowanie
rynku pracy oraz w ochrong pracownikow tymczasowych; zaleca ona tak-
ze wspoltpracg pomigdzy PSZ 1 PBPP. Wlasciwe jest zatem aby w zwiazku
7 nast¢pujacymi zasadniczymi zmianami na rynku pracy, MOP przyjrzata si¢
ostatnim wydarzeniom w odniesieniu do PSZ oraz zaproponowata wytyczne
na przysztosé.

Niniejsza publikacja jest pierwsza obszerniejsza pozycja na temat PSZ od
wydania w 1982 r. ksiazki Sergio Ricci pt. Les services de ['emploi: leur na-
ture, leur mandat et leur fonctions [Stuzby zatrudnienia: ich natura, zadania
i funkcje]. Zostala ona napisana z mysla o tych urzednikach rzadowych, ktorzy
zajmuja si¢ polityka zatrudnienia dotyczaca PSZ oraz o administratorach PSZ,
ktorzy sami borykaja si¢ codziennie z tymi problemami. Publikacja niniejsza
analizuje przyczyny, zakres 1 przebieg reform podjgtych ostatnio przez PSZ
w roznych krajach. Po opisaniu najpierw historii oraz obecnej sytuacji rynku
pracy bedacej kontekstem dla PSZ, przedstawia ona ogolna rolg oraz cztery
glowne funkcje PSZ i ich ewolucje. Nastepnie, analizowane sa problemy
zarzadzania 1 partnerstwa, ktorych rozwiagzanie ma zasadnicze znaczenie dla
sukcesu nowoczesnej PSZ. W koncu, rozwaza si¢ warianty przysziej ewolucji
obecnych reform. Ksiazka niniejsza ukazuje, ze jesli obecny ped do reform
ma przynie§¢ powodzenie, trzeba bedzie znalezé wlasciwg rownowage,
z jednej strony, pomigdzy konkurencyjnymi wartosciami i celami, a z drugiej
— pomigdzy stabilno$cia (pozwalajaca na stopniowa, ciaglta poprawe) oraz
radykalizmem zmian (wynikajacym z niepewne;j i ciagle zmieniajacej si¢ sy-



tuacji). Wreszcie, niezaleznie od tego jak bardzo da si¢ poprawi¢ efektywnosé¢
PES, jej skutecznos¢ uwarunkowana jest takze spdjnoscia polityki zatrudnienia
rzadu, ktéremu stuzy.

Publikacja ta zostata przygotowana przez Zespét ds. Stuzb Zatrudnienia
[Employment Services Unif] w ramach programu pracy na lata 199899
Wydzialu Administracji Pracy bylego Departamentu Zbiorowych Stosun-
kow Pracy i Administracji Pracy MOP. Opiera si¢ ona na dwunastu rapor-
tach przygotowanych przez ekspertow krajowych: o Argentynie, Francji,
Hiszpanii, Holandii, Hong Kongu (Chiny), Japonii, Kanadzie, Norwegii,
Polsce, Stanach Zjednoczonych, Tunezji oraz Wielkiej Brytanii. Ponadto,
wykorzystuje ona informacje i opinie zebrane podczas konferencji i war-
sztatdbw zorganizowanych przez Organizacje Wspotpracy Gospodarczej i Roz-
woju (OECD), Komisje Europejska (KE) oraz Swiatowe Stowarzyszenie Pu-
blicznych Stuzb Zatrudnienia (WAPES). Jestesmy wdzigczni za wysoka jako$é
wykonanej pracy oraz za pomoc, ktora otrzymaliSmy od administracji PSZ jak
réwniez ekspertow wielu krajow.

Nalezy zauwazy¢, ze informacje zawarte w niniejszej publikacji odno-
sza si¢ do polityki i1 dziatan z lat 1998 1 1999, ktére w migdzyczasie mogly
ulec zmianie. Aby umozliwi¢ czytelnikom dostgp do bardziej aktualnej
informacji albo bardziej szczegdtowe zbadanie interesujacych ich zagad-
nien, dodany zostal aneks zawierajacy adresy odpowiednich stron inter-
netowych. Nalezy ponadto zauwazyC, ze strategie zwalczania marginali-
zacji roznych specyficznych grup, takich jak kobiety, pracownicy niepetno-
sprawni, pracownicy wypchnigci z rynku pracy przez innych [displaced wor-
kers] oraz mtodzi bezrobotni, nie zostaly tu szczegdtowo omoéwione, jako ze
czynig to inne publikacje MOP. Publikacja niniejsza prezentuje jednakze role
PSZ w zarzadzaniu tymi programami. Nalezy na koniec przyzna¢, ze ograni-
czenia finansowe oraz czasowe nie pozwolily na podjecie doglebnych badan
probleméw PSZ w wielu krajach rozwijajacych sig, aczkolwiek pewne ogolne
mysli na temat tych problemow zawarte sa we wnioskach.

Pragng podzigkowa¢ Jeanowi Courdouan, Naczelnikowi bylego Wydzialu
Administracji Pracy, oraz jego kolegom Bjornowi Dolvikowi, Yves Malépart,
Junko Nakayamie oraz Gregorowi Schulzowi, ekspertom: Ralphowi Can-
trellowi 1 Vincentowi Merlemu, za ich istotny wkiad (szczeg6lnie Ralphowi
Cantrellowi, ktory napisal pierwszy projekt rozdziatu 8). Rowniez dzigkujg



Ruby’emu Correya, Solowi Dobbersteinowi i Jane Trotter za ich wsparcie
administracyjne i sekretarskie.

H. T. Perret-Nguyén

Miedzynarodowy Instytut Studiow nad Pracq
[International Institute for Labour Studies]
(Byty dyrektor Departamentu Zbiorowych
Stosunkow Pracy i Administracji Pracy)
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Streszczenie

1. Publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) pojawily si¢ w krajach uprzemy-
stowionych mniej wigcej w koncu XIX w. w wyniku obaw zwiazanych
ze spotecznymi i gospodarczymi skutkami bezrobocia. Wczesne biura
posrednictwa pracy zajmowaly si¢ glownie wlasnie posrednictwem,
to jest znajdowaniem zatrudnienia dla 0sob poszukujacych pracy oraz
umozliwianiem pracodawcom zapehienia wolnych miejsc pracy, ale nie-
ktore z nich wilaczyly si¢ takze w nowe systemy ubezpieczen od bez-
robocia. W 1919 r., nowo utworzona Migdzynarodowa Organizacja Pra-
cy (MOP) zalecita, poprzez przyjecie Konwencji nr 2 dotyczacej bezrobo-
cia, panstwom cztonkowskim utworzenie PSZ. Przez wiele lat MOP dazyta
w drodze Konwencji nr 34 dotyczacej platnych biur posrednictwa pracy
z 1933 r. oraz Konwencji nr 96 dotyczacej ptatnych biur posrednictwa pracy
(zrewidowanej) z 1949 r. do zagwarantowania PSZ pozycji monopolistycz-
nej oraz do likwidacji prywatnych agencji zatrudnienia (PRAZ).

2. W ciagu 25 lat po zakonczeniu Il wojny $wiatowej, PSZ rozwingly sig¢
w wielu krajach, taczac zwykle posrednictwo pracy z administracja za-
sitkow dla bezrobotnych. Od czasu kryzysu gospodarczego lat siedem-
dziesiatych XX w. oraz wzrostu bezrobocia w wielu krajach, PSZ byly co-
raz czesciej uzywane do realizacji panstwowej polityki zatrudnienia
lub programow dostosowawczych rynku pracy, probujacych odpowiadac
na problem bezrobocia. W latach dziewigcdziesiatych XX w., w klimacie
ekonomicznego liberalizmu i globalizacji, MOP odrzucita koncepcj¢ mo-
nopolu PSZ uznajac, ze przy ich wlasciwej regulacji, PBPP moga wnies$¢
pozytywny wktad w funkcjonowanie rynku pracy.

3. PSZ dziataja obecnie na gwattownie zmieniajacym sig rynku pracy. Glow-
ne trendy demograficzne sa takie, ze w krajach rozwinigtych postepuje
starzenie si¢ sity roboczej, podczas gdy ciagly wzrost liczby ludnosci
w wigkszosci krajow rozwijajacych sig przynosi bezrobocie mtodych. Jesz-
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cze wigkszy wplyw na sytuacje na rynku pracy maja konkurencja globalna
oraz rozwoj technologii informatycznych. Jednym z rezultatow tej rewolucji
jest spadek zatrudnienia w przemysle w krajach rozwinigtych. W pewnym
stopniu nastegpuje przesuwanie tych miejsc pracy do krajow rozwijajacych
si¢, ale w dlugim okresie, zmiany technologiczne spowoduja ogolny spadek
liczby tego rodzaju miejsc pracy. Miejsca pracy w przemysle zastgpowane
sa wprawdzie przez miejsca pracy w ustugach, lecz jest to proces spotecznie
bolesny, szczegolnie dla mezczyzn tracacych pracg w przemystach wytwor-
czych. Rola PSZ polega na pomocy osobom zagrozonym przez te zmiany.
. O ile niektore z nowo powstajacych miejsc pracy w ustugach nie wyma-
gaja wysokich kwalifikacji i sa nisko optacane, to inne z kolei wymagaja
szerokich 1 wciaz nowych kwalifikacji. Wielu obserwatorow uwaza, ze wy-
fania sie nowa ,,gospodarka oparta na wiedzy”, ktora szczegolnie premiuje
wyksztalcenie i nowoczesne umiejgtnosci komunikowania sig¢. W krajach
rozwinigtych, duza liczba wysoko wyksztatconych osob tworzy nowy ry-
nek — popytu na informacje o miejscach pracy i o rynku pracy. PSZ moga
obstugiwac¢ ten rynek poprzez zapewnienie atrakcyjnych mozliwosci samo-
obstugowego dostgpu do tych informacji. Jednoczesnie, uwzgledniwszy
szybkos¢ nastepujacych zmian, ludzie chcacy z powodzeniem konkurowac
na rynku pracy, potrzebuja ciaglej aktualizacji swego wyksztatcenia i umie-
jetnosci. Powstaje zatem potrzeba , ksztalcenia przez cate zycie”. PSZ maja
okazje sta¢ si¢ punktami dostepu do ksztatcenia tego rodzaju.

. Rynek pracy staje si¢ coraz bardziej elastyczny, przez co, zardbwno zatrud-
nienie, jak i kariery w ogdle staja si¢ mniej stabilne. Trendowi temu towa-
1zyszy wzrost samozatrudnienia, pracy w niepelnym wymiarze oraz pracy
tymczasowej, jak rowniez wigksza r6znorodnos¢ godzin pracy. Powoduje
to, zarowno zréznicowanie, jak i generalny wzrost dzialan rekrutacyjnych.
Jezeli PSZ maja zachowa¢ swa pozycje na rynku pracy a wraz z nig zdol-
nos¢ niesienia pomocy najbardziej zagrozonym klientom, musza one dosto-
sowac si¢ do obstugi tych nowych rodzajow zatrudnienia.

. Uzasadnieniem roli PSZ jest z jednej strony to, ze zwigkszaja one przej-
rzystos¢ rynku pracy, a z drugiej strony niosa specjalistyczna pomoc tym,
ktorzy inaczej mogliby nie poradzi¢ sobie na rynku pracy. Instytucjonalnie,
PSZ albo stanowi cze$¢ administracji rzadowej albo jest autonomiczna,
w tym ostatnim przypadku majac czgsto partnerow spotecznych (przed-
stawicieli pracodawcow i zwiazkéw zawodowych) w skladzie swej rady
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nadzorczej. Jednakze Australia zastapita swoja PSZ siecia organizacji
zatrudnienia wybieranych na zasadzie rynkowej konkurencji. Generalnie,
strategie PSZ oraz $rodki jakie maja one do dyspozycji, réznia si¢ znacz-
nie, ale w niektorych krajach $rodki dostgpne PSZ sa mocno ograniczane.
Oczywiscie, nie istnieje jakis prawidlowy poziom $rodkow, ktorymi PSZ
powinna dysponowac, ale niewatpliwie srodki te powinny by¢ adekwatne
do strategii, jakie chce si¢ realizowa¢. W krajach o duzych wydatkach na
zasitki dla bezrobotnych, cigcia w wydatkach na PSZ moga okazac¢ sig¢ po-
zornymi oszczednos$ciami. Jednocze$nie, pomocne moze by¢ obciazenie
pracodawcow czgscia kosztow specjalistycznych ustlug wychodzacych
poza standardowe ushugi, wyliczone w Konwencji nr 88 dotyczacej organi-
zacji stuzb zatrudnienia z 1948 r. Ogolnie, PSZ w wielu krajow staja przed
trudnymi problemami i dylematami, szczegolnie PSZ w krajach rozwijaja-
cych sig oraz przechodzacych transformacij¢ gospodarcza.

. PSZ przypisuje si¢ zwykle cztery gtowne funkcje:

* Posrednictwo pracy

¢ Informowanie o rynku pracy

» Powadzenie programow rynku pracy

* Administracja systemu §wiadczen dla bezrobotnych.

. Posrednictwo pracy odbywa si¢ obecnie na bardzo konkurencyjnym rynku
pracy, na ktérym znakomita wigkszos¢ wolnych miejsc pracy zapehiana
jest innymi kanatami. Wykonywanie tej funkcji uleglo juz raz zmianie
w latach siedemdziesiatych XX w., wraz z wprowadzeniem samoobstu-
gowego systemu informowania o wolnych miejscach pracy, a drugi raz
jest zmieniane obecnie, kiedy to niektore panstwa zaczynaja przez internet
udostepnia¢ dane o wolnych miejscach pracy a czasem rowniez dane o po-
szukujacych pracy. Dziatania te istotnie zwigkszaja przejrzystos¢ procesu
posrednictwa i, jak moze si¢ tak na pierwszy rzut oka zdawacé, stawiaja
pod znakiem zapytania potrzebg istnienia lokalnych biur PSZ. Pomi-
mo wielkiego potencjatu rozwoju ushug przez internet wprost do domu
klienta, nadal potrzebne bgda osobiste kontakty pomigdzy personelem
PSZ a klientami, szczeg6lnie tymi, ktorzy sa w gorszej sytuacji na ryn-
ku pracy. Kierunki rozwoju technologii informatycznych stawiaja PSZ
przed pewnymi problemami. Po pierwsze, konieczne jest znalezienie
wlasciwej rownowagi pomigdzy oferowaniem skomputeryzowanych ustug
do samodzielnego korzystania (samoobstuga) oraz bardziej zaawansowa-

15



10.

nej pomocy dla 0séb zagrozonych. Po drugie, PSZ powinny zdecydowaé
czy rozwijajac ustugi internetowe nie nalezaloby zaoferowaé pracodaw-
com dokonywania selekcji potencjalnych kandydatéw do pracy, by¢
moze na zasadzie odplatnosci. Po trzecie, PSZ powinny wypracowac
metode oceny skutecznosci ushug posrednictwa pracy w sytuacji gdy ofe-
ruja one jedynie infrastruktur¢ techniczna, pozostawiajac pracodawcom
1 osobom poszukujacym pracy dokonanie wyboru najlepszego kandydata
na dane stanowisko.

. Winformowaniu o rynku pracy, PSZ spemia dwojaka rolg: zrodta informa-

cji (czesto sa one produktem ubocznym jej zasadniczej dziatalnosci) oraz
uzytkownika i interpretatora informacji o rynku pracy. Wobec wigkszego
obecnie wyrafinowania wielu pracodawcow oraz 0sob poszukujacych pra-
cy, jak rowniez coraz wigkszego zapotrzebowania na informacje ze strony
instytucji edukacyjnych i szkoleniowych oraz doradcow zawodowych, ros-
nie rynek na ten rodzaj informacji o rynku pracy, ktory dostarczy¢ moze
PSZ. Niektore kraje, takie jak Kanada, Stany Zjednoczone i Dania celowo
zainwestowaly w rozwdj tej funkcji. W Kanadzie i Stanach Zjednoczo-
nych oznaczalo to umieszczenie informacji o rynku pracy w internecie.
Skuteczne informowanie o rynku pracy wymaga wykwalifikowanego
personelu 1 w zwiazku z tym moze nie by¢ realistyczng opcja dla PSZ
w krajach rozwijajacych sig, gdzie $rodki sa skromne a informacja staty-
styczna ograniczona.

Prowadzenie programéw rynku pracy jest jedna z gléwnych funkcji PSZ
w ostatnich dekadach. Rzady oraz organizacje miedzynarodowe, takie jak
Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) oraz Unia Eu-
ropejska (UE), staraty sig przeorientowac polityke rynku pracy ze srodkow
pasywnych (ktére zapewniaja osobom bezrobotnym dochoéd) na aktywne
(ktore zwigkszaja zdolno$¢ 0sob bezrobotnych do znalezienia zatrudnie-
nia). O ile PSZ nie maja jakiegos$ ,,naturalnego” prawa do $wiadczenia tego
rodzaju ustug, to jednak w praktyce staty si¢ one w wielu krajach zarowno
kanatem dostarczania tych ustug, jak i ich regulatorem. Chodzi tu o trzy
glowne typy programéw: pomoc w poszukiwaniu pracy, szkolenia i ksztal-
cenie oraz bezposrednie tworzenie miejsc pracy.

Pomoc w poszukiwaniu pracy obejmuje samopomoc, dziatania w grupach
(w formie klubéw pracy, gield pracy i warsztatdw) oraz pomoc indywi-
dualng (w formie poradnictwa zawodowego oraz intensywnych dziatan
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11.

12.

doradczych). PSZ czgsto bezposrednio realizuje te programy. Szkolenie
i ksztalcenie sa istotnym sposobem zwigkszania szans os6b bezrobotnych
na znalezienie zatrudnienia w czasach, w ktorych ksztalcenie przez cate zy-
cie staje si¢ stylem zycia. Zadaniem PSZ jest w tym wypadku co najmniej
skierowanie 0sob bezrobotnych do udziatu w programach tego rodzaju ale
moze ono takze obejmowa¢ administrowanie kursami zleconymi innym
osrodkom szkoleniowym a w niektorych przypadkach nawet bezposrednie
prowadzenie takich centrow szkoleniowych. Programy tworzenia miejsc
pracy maja czasem na celu zwigkszenie popytu w gospodarce lub pomoc
w zdobyciu doswiadczenia zawodowego aby zwigkszy¢ szanse uczestnika
na zatrudnienie, albo tez oba te cele jednoczesnie. Obejmuja one zatrudnie-
nie w sektorze publicznym, wspieranie samozatrudnienia, subsydiowanie
ptac oraz praktyki zawodowe. Tak jak w przypadku szkolenia, rola PSZ
moze ogranicza¢ si¢ jedynie do skierowania uczestnikow ale tez moze
obejmowac organizacje i finansowanie tych programéow.

W krajach takich jak Wielka Brytania i Stany Zjednoczone taczy si¢
obecnie te funkcje w duze 1 zréznicowane pakiety z mys$la o zmniejszeniu
uzaleznienia od pomocy spotecznej. Istota tego podejscia jest wykorzy-
stywanie zalet roznych programéw i przedstawienie osobom bezrobotnym
szeregu opcji. W innych krajach natomiast nastgpuje proliferacja progra-
mow, ktore, jak wynika z ocen, powinny zosta¢ uproszczone. Oceny te
wskazuja, ze pomoc w poszukiwaniu pracy moze by¢ bardzo tania. Aby
PSZ mogta skutecznie realizowa¢ programy rynku pracy, powinna by¢
zardwno przygotowana do wspolpracy z innymi partnerami, jak i powinna
ulepsza¢ swe umiejgtnosci w zarzadzaniu programami.

Czwarta funkcja PSZ, administrowanie $wiadczen dla bezrobotnych, obej-
muje administrowanie sktadkowego systemu ubezpieczenia od bezrobo-
cia oraz finansowanego przez panstwo systemu wspierania dochoddw.
W niektorych krajach PSZ bezposrednio administruje tymi systemami. Ale
nawet jesli tak nie jest, PSZ sa zwykle szeroko w to zaangazowane, jako
7e pomagaja one beneficjentom w poszukiwaniu pracy oraz rejestruja ich,
jak rowniez weryfikuja ich uprawnienia do zasitku oraz to, czy wywiazuja
si¢ oni z obowiazku poszukiwania pracy. Prowadzi to czasem do napigc
pomigdzy rola weryfikatora, jaka PSZ pelnia w odniesieniu do zasil-
kow dla bezrobotnych oraz ich rola posrednika w znalezieniu zatrudnie-
nia, w ktorej chodzi o maksymalizacj¢ korzysci zarowno pracodawcy jak
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13.

14.

15.

i poszukujacego pracy. Kierownictwo PSZ nie moze si¢ wrecz uwolnic¢ od
kwestii zasitkow, zwazywszy iz kluczowym zadaniem tych shuzb jest za-
checanie ludzi do opuszczania pomocy spolecznej na rzecz podejmowania
zatrudnienia. Ale powinno ono baczy¢ na to jaki wplyw maja te dziatania
na kulturg¢ PSZ i podejmowac w razie potrzeby dziatania zaradcze.
Organizacja 1 zarzadzanie PSZ staje si¢ coraz trudniejszym zadaniem
w gwalttownie zmieniajacym si¢ srodowisku, w jakim PSZ obecnie dziata.
Absolutnym priorytetem kierownictwa PSZ powinno by¢ ustanowienie do-
brych stosunkow ze wszystkimi zainteresowanymi stronami, poczawszy od
wlasciwego ministra a skonczywszy na osobach poszukujacych pracy oraz
pracodawcach-klientach. Dziatania PSZ powinny by¢ ujete w strategicz-
nym planie, uwzgledniajacym zmienno$¢ uwarunkowan politycznych,
spotecznych i gospodarczych. Ocenie realizacji zadan stuzy¢ powinien
system zarzadzania skutecznos$cia, ktdry kontrolowatby réwniez jakos¢
dziatan poszczegdlnych jednostek PSZ. Aby zminimalizowaé ryzyko
zwigzane z tego rodzaju systemem kontroli, przyjgte mierniki realizacji
zadan powinny odzwierciedla¢ cele programow. Realizacja wszystkich
glownych programéw powinna by¢ takze okresowo kontrolowana z punk-
tu widzenia ich efektywnosci kosztowe;j.

Trzy wazne trendy maja wplyw na organizacj¢ PSZ. Pierwszy, to decen-
tralizacja wladzy 1 odpowiedzialnosci konieczna do uwolnienia energii
kadry kierowniczej 1 personelu na poziomie lokalnym oraz do lepszego
dostosowania $wiadczonych ustug do lokalnych potrzeb. Drugi, to in-
tegracja swiadczonych ustug dzigki ktdrej nastgpuje Sciste zespolenie
realizacji rozmaitych funkcji PSZ. Integracja przejawia si¢ w postaci
platform dostepu do réznych ushug [one-stop shops| oraz wielopozio-
mowego sposobu $wiadczenia ustug, ktory je precyzyjnie roznicuje,
w zaleznos$ci od indywidualnych potrzeb klienta. Trzeci, to $wiadczenie
ustug w warunkach konkurencji. Jest to wazny trend w ustugach publicz-
nych, wymagajacy od poszczegoélnych jednostek PSZ konkurowania na
rynku lub, jak to jest w przypadku Australii, praktycznie wszystkie dzia-
lania prowadzone sa na zasadzie rynkowej konkurencji. Wymaga to umie-
jetnego zarzadzania, aby zapewni¢ efektywnos¢ kosztowa dziatan, jak tez
zapewni¢ odpowiednie morale personelu.

Aby odnies¢ sukces, kierownictwa PSZ stosuja rozne strategie zarzadzania.
Wyr6zni¢ mozna pigc takich strategii. Po pierwsze, wprowadza si¢ zasady
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zarzadzania jakoscia, obejmujace zorientowane na klienta planowanie oraz
reformg procesu pracy. Po drugie, poszerza si¢ stosowanie technologii in-
formatycznych aby poprawi¢ zarzadzanie wewngtrzne oraz aby docierac
z ustugami bezposrednio do klienta. Po trzecie, poprawia si¢ planowanie
obiektow i zarzadzanie nimi. Po czwarte, duze znaczenie przywiazuje si¢
do komunikacji wewnetrznej oraz do zapewnienia dwustronnego przepty-
wu informacji migdzy szczeblem lokalnym i centralnym. Wreszcie, rewizji
poddaje si¢ programy szkolenia i rozwoju zawodowego personelu PSZ,
zardwno w $wietle zmian celow 1 technik dziatania stuzby jak tez z uwagi
na $rodowisko dziatania.

16. Sukces PSZ zalezy obecnie, jak nigdy dotad, od stosunkéw pomiedzy PSZ

17.

a innymi organizacjami. Pielggnowanie tych stosunkéw wymaga wysokich
umiejetnosci. PSZ maja do czynienia z réznorodnoscia stosunkow i part-
nerow. Po pierwsze, stosunki z partnerami spofecznymi; stosunki te moga
by¢ nawiazane poprzez radg nadzorcza autonomicznej PSZ lub w sposob
bardziej nieformalny. Wsparcie ze strony partnerow spotecznych moze
niezwykle utatwic¢ pracg PSZ, szczegdlnie w obszarze programéw rynku
pracy. Po drugie, programy rynku pracy sa obecnie coraz czgsciej organi-
zowane na bazie partnerstwa szeregu instytucji rzadowych i organizacji po-
zarzadowych. Na wazno$¢ podejsécia partnerskiego wskazywali kierow-
nicy PSZ w UE, przy czym stuzby te maja wszelkie dane po temu by ogry-
wac w tych partnerstwach centralng rolg. Po trzecie, szczegolnie duze zna-
czenie maja lokalne partnerstwa, ktorych celem jest realizacja programéw
dostosowanych do lokalnych potrzeb lub $wiadczenie ustug poprzez
platformy pojedynczego dostepu [one-stop shops]. Po czwarte, stosunki
z PRAZ-ami. Wraz z koncem monopolu PSZ, stosunki te moga by¢ opar-
te na wspotpracy, wzajemnym uzupehnianiu si¢ lub konkurencji. Kazda
z tych formul ma rol¢ do odegrania. Zauwaza sig, ze wspOtpraca zaczyna
odgrywacé coraz wigksza rolg przy realizacji programow. Wreszcie, kie-
rownictwo PSZ moze uczestniczy¢ w migdzynarodowym dialogu z kole-
gami z innych PSZ czy to na forum Swiatowego Stowarzyszenia Publicz-
nych Stuzb Zatrudnienia (WAPES), czy w drodze wymiany informacji mig-
dzy panstwami w ramach UE, czy ze stanami w Stanach Zjednoczonych.

Przed PSZ staje obecnie kilka imperatywow. Po pierwsze, PSZ musza
by¢ gotowe do ciaglej adaptacji swych ustug w $wietle zmian w otocze-
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niu, zachowujac jednoczesnie rownowage pomigdzy zmiang i stabilno-
$cig. Po drugie, PSZ musza uzna¢ swa rol¢ jako instrumentu polityki
rzadu, zdoby¢ jego zaufanie i wywiera¢ wptyw na polityke zatrudnienia.
Po trzecie, PSZ powinny na ile to mozliwe podjac¢ i zintegrowaé reali-
zacjg swych czterech funkcji, wymienionych w tej publikacji. Po czwarte,
PSZ powinny podja¢ bliska wspotprace z tyloma partnerami z iloma to
tylko mozliwe, a tam gdzie to konieczne — réwniez podjac si¢ przywodz-
twa. W koncu, PSZ musza probowa¢ przeksztalci¢ si¢ w przedsigbiorstwo
ustugowe nowego typu, z nowoczesnymi administratorami i persone-
lem, oraz musza stara¢ si¢ wciaz poprawia¢ efektywnos$¢ i jakos¢ swych
dziatan.

18. Nie bylo niestety mozliwosci podjecia doglebnych studidéw nad specyficz-

19.

nymi problemami PSZ w krajach rozwijajacych si¢. Bazujac na informa-
cjach, ktore udato si¢ nam zebrac, rekomendujemy Zeby kraje rozwijajace
si¢ rozpoczely od udzielenia politycznego poparcia dla roli PSZ. Powinny
one unikac prostego przenoszenia praktyk na rodzinny grunt z poszczego6l-
nych krajow rozwinigtych, a zamiast tego, podja¢ szeroka analiz¢ potrzeb
swych rynkéw pracy w kontekscie ich ogolnego podejscia do rozwoju
gospodarczego. Powinno to doprowadzi¢ do ustalenia jakie dziatania PSZ
sa w ich przypadku wilasciwe. Tam gdzie istnieje duzy sektor gospodarki
nieformalnej, powinno si¢ patrze¢ krytycznie na potrzebg posrednictwa
pracy. Rekomendujemy przeprowadzenie dalszych badan nad rola PSZ
w krajach rozwijajacych sig.

Na koniec, prezentujemy nast¢pujace nierozwiazane dylematy stojace
przed PSZ. Po pierwsze, istnieje napigcie pomigdzy powszechnie dostegp-
nymi ushugami samopomocowymi oraz ustugami zindywidualizowanymi.
Po drugie, istnieje napigcie pomigdzy $wiadczeniem ustug zorientowanym
na klienta a kontrola wyplacania zasitkow dla bezrobotnych. Po trzecie,
jest kwestia przysziej roli PSZ w ksztalceniu ustawicznym i doradztwie
zawodowym. | wreszcie, sa pewne kwestie organizacyjne, jak na przyktad,
prywatna wlasnos¢ i decentralizacja.
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1

Geneza i historia

Kazde panstwo cztonkowskie, ktore ratyfikuje niniejszq Konwencje utworzy system
bezplatnych agencji zatrudnienia pod kontrolg rzqdu.'

Wstep

Wiele autorytetdw uznaje publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) za jedna
z kluczowych instytucji nowoczesnego panstwa. Juz w roku 1910, wschodzaca
gwiazda polityki brytyjskiej, Winston Churchill, otworzyt pierwsza krajowa
sie¢ biur posrednictwa pracy w Wielkiej Brytanii, stwierdzajac, ze biura te
stanowia ,,spoteczny mechanizm, absolutnie konieczny w dobrze urzadzonym
spoteczenstwie”.? Jednym z pierwszych dzialan MOP zaraz po jej powstaniu
w 1919 1. byto zachgcenie panstw cztonkowskich do utworzenia PSZ. OECD
stwierdzila za§ w 1970 r., Zze stuzba stata si¢ najwazniejszym narzg¢dziem za-
pewniajacym wiasciwe funkcjonowanie rynku pracy.® A juz zupelnie niedaw-
no, w roku 1996, Rada Ministréw UE uznata PSZ za kluczowy instrument
rozwigzywania strukturalnych probleméw rynku pracy.* Lecz, pomimo tak
wysokiego poparcia, PSZ maja dos$¢ trudna histori¢. Rozdziat ten szkicuje
genezeg i ewolucje PSZ.

MOP: Konwencja nr 2 dotyczqca bezrobocia, art. 2 §1.

2 Wywiad dla Daily Telegraph cytowany w R. S. Churchill, Young statesman: Winston Chur-
chill 1901-14 (Londyn: Minerva, 1991), s. 313.

3 OECD: Manpower policy in the United Kingdom (Paryz: OECD, 1970), s. 173.

Komisja Europejska: The way forward: The European employment strategy — Contributions

to and outcome of the Dublin European Council, 13 and 14 December 1996 (Luksemburg:

Office for the Official Publications of the European Communities, 1997), s. 25.
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Geneza

Pomyst kojarzenia 0sob z praca ma dhuga historig, ale az do czasu industria-
lizacji, biura posrednictwa pracy nie pojawily si¢ na szersza skale. Jednakze,
publiczne instytucje pomagajace osobom poszukujacym pracy znalez¢ ja,
nie pojawily si¢ nagle. Jednym z powodow bylo to, ze proletariat nie wy-
ksztalcit si¢ wcale z dnia na dzien w duzych zmechanizowanych fabrykach
(w 1830 r. we Francji, robotnikiem byt tylko co pigtnasty pracownik). Innym
—to, ze tradycyjne cechy lub korporacje zawodowe czgsto zachowywaty kon-
trolg nad poszukiwaniem zatrudnienia. W tych warunkach, biura posrednictwa
(ktore my nazwaliby$my prywatnymi agencjami zatrudnienia) specjalizujace
si¢ w kojarzeniu tych, ktorzy oferowali zatrudnienie i tych, ktérzy go poszu-
kiwali, skupiaty si¢ na niektorych tylko zawodach, takich jak pomoc domowa
i rzeznictwo. Ponadto, dominujaca w takich krajach jak Wielka Brytania czy
Stany Zjednoczone, filozofia laissez-faire stala na przeszkodzie panstwowej
interwencji na rynku pracy.

Okoto potowy XIX w. niektdrzy specjalisci zaczeli dostrzegac rolg publicz-
nych stuzb zatrudnienia jako sposobu zapewnienia rzeczywistej przejrzystosci
oraz zwigkszonej mobilnosci pracownikow na rynku pracy. Gustave de Mo-
linari przedstawit wizje gield pracy, wzorowana na rynkach akcji, ktorych
celem miataby by¢ jak najszybsza dystrybucja nadwyzek pracy, zgodnie
z potrzebami przemystu.® Inni szli dalej, widzac w gietdach pracy sposob zago-
spodarowania podazy miejsc pracy oraz racjonalizacji rynku pracy. Niewiele
instytucji zostato jednak faktycznie stworzonych w odpowiedzi na te sugestie.

W miarg postepoéw industrializacji, zardbwno zwiazki zawodowe jak i pra-
codawcy coraz czgséciej zakladali organizacje, ktdre mialy dziata¢ na rynku
pracy w charakterze posrednikow w rekrutacji. Lecz w warunkach konfliktu
migdzy pracodawcami a pracownikami, pojawiat si¢ problem braku zaufa-
nia jesli dany posrednik byl postrzegany jako reprezentant interesow tylko
jednej strony. Zwiazki zawodowe obawialy sig, ze biura posrednictwa pracy
utrzymywane przez pracodawcow moga by¢ wykorzystywane do tamania
strajkéw. Pracodawcy nie bardzo chcieli si¢ godzi¢ na system rekrutacji pod

5

Molinari (1819-1912) byt liberalnym ekonomista belgijskim, ktory spedzit wigkszos¢
swego zycia zawodowego we Francji. Migdzy innymi, propagowal on migdzynarodowe
gieldy pracy (podobne do swych towarowych odpowiednikow) aby poprawic¢ informacjg
o zatrudnieniu oraz mobilno$¢ pracy.
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kontrola zwiazkéw zawodowych, jako Ze to grozito wylacznym zatrudnianiem
czlonkow zwiazku [closed shop]. Ten brak zaufania byt jednym z czynnikow
prowadzacych do panstwowej interwencji na rynku pracy.

Drugim czynnikiem, ktéry doprowadzil do panstwowej interwencji na
rynku pracy w latach 1880-1910 byta rosnaca swiadomo$¢, ze bezrobocie jest
zrédtem biedy 1 niepokojow spotecznych. Reformatorzy spoteczni analizujacy
bezrobocie wskazywali, ze tylko w pewnym stopniu wynikalo ono z cyklu
koniunkturalnego, wystepowato takze inne bezrobocie, ktore mogloby zostaé
zmniejszone, gdyby tylko istnialy lepsze mechanizmy kojarzenia podazy pracy
1 popytu na pracg. Ponadto, tam gdzie bezrobocie wynikato ze strukturalnych
zmian w przemysle (upadek jakiego$ przemystu), posrednictwo pracy mogto
pomoc przenies¢ pracownikow do innych przemystow lub na inny teren.

W ten sposob, roznego rodzaju biura posrednictwa pracy powstaty w wie-
lu krajach Europy, w tym w Austrii, Belgii, Francji, Niemczech, Norwegii,
Szwajcarii 1 Wielkiej Brytanii oraz w niektoérych miastach i stanach Stanow
Zjednoczonych. Biura posrednictwa pracy prowadzone przez pracownikoéw
istniaty krotko we Francji w latach osiemdziesiatych XIX w. ale szybko znik-
nely poniewaz przedsigbiorcy sprzeciwiali si¢ im gdyz stanowity one barierg
dla mobilnosci pracownikow. Najlepiej i najwczesniej biura posrednictwa roz-
wingly si¢ w Niemczech, gdzie zaktadali je nie tylko pracodawcy oraz zwiazki
zawodowe ale istniaty takze biura komunalne i panstwowe. Niemieckie zwiaz-
ki zawodowe byly mniej wrogie ekonomicznemu liberalizmowi niz zwiaz-
ki francuskie w zwiazku z czym dostrzegaly zalety wylaczenia stuzb zatrud-
nienia z obszaru konfliktow spotecznych i ich neutralnego funkcjonowania. Do
1907 r., kiedy to mlody brytyjski ekonomista William Beveridge zwiedzat nie-
mieckie biura posrednictwa, dziatato juz 400 publicznych biur posrednictwa,
obok 3,5 tys. innych, prowadzonych przez zwiazki zawodowe, pracodawcow
lub cechy. Wszystkie razem znajdowaly ponad 1,25 miliona pracownikéw
rocznie na wolne miejsca pracy, ale publiczne biura odgrywaly juz wowczas
najwieksza role znajdujac prace niemal potowie tych pracownikow.® Ta obser-
wacja zainspirowata Beveridge’a i innych w Wielkiej Brytanii do wystapienia
z nowa, duza inicjatywa.

® 'W. Beveridge: “Public labour exchanges in Germany”, Economic Journal, 1908, t. XIII,
s. 2.
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Jednoczesnie, rosto zainteresowanie stworzeniem ubezpieczenia od bez-
robocia, jako sposobem ochrony pracownikow i ich rodzin przed ubostwem
wynikajacym z bezrobocia. Pionierska rolg odgrywaly tu zwiazki zawodowe,
ale niektore organy wladzy publicznej, jak na przyktad w Gandawie, wspieraty
zwiagzki zawodowe subsydiami. W latach 1910-12, Winston Churchill oraz Wil-
liam Beveridge wprowadzili w Wielkiej Brytanii zarowno krajowy system pos$-
rednictwa pracy, jak i panstwowy system ubezpieczenia od bezrobocia (poczat-
kowo obejmujacy 17% zatrudnionych a w 1920 r. — niemal wszystkich). Za-
rowno w Wielkiej Brytanii jak i gdzie indziej uznano, Ze ustanowienie ubez-
pieczenia od bezrobocia zalezato od istnienia biur posrednictwa pracy, ktore
moglyby stwierdza¢ czy dany ubezpieczony istotnie nie moze znalez¢ zatrud-
nienia. Pierwsza migdzynarodowa konferencja nt. bezrobocia odbyta si¢ w Pa-
ryzu w 1910 r. Podjgta ona problematyke statystyki bezrobocia, rejestrow pra-
cownikéw oraz ubezpieczen i doprowadzita do zalozenia miedzynarodowego
stowarzyszenia, z zadaniem studiowania wszystkich aspektow tego problemu.’

Okres mi¢gdzywojenny (1918-1939)

Utworzenie MOP w 1919 r. dato nowy impet ruchowi na rzecz biur pos-
rednictwa pracy. Inauguracyjna Konferencja Waszyngtonska przyjeta Kon-
wencj¢ nr 2 dotyczaca bezrobocia, ktora zalecita powotanie ,,systemu bezptat-
nych publicznych agencji zatrudnienia pod kontrola wladzy centralnej”, wraz
z komitetami doradczymi wytanianymi spos$roéd przedstawicieli partnerow
spotecznych. Wychodzac z zalozenia, Ze praca nie jest towarem oraz, ze prywat-
ne biura po$rednictwa pracy niosly zagrozenie wyzyskiem, wigkszo$¢ panstw
cztonkowskich MOP opowiedziala si¢ za przyznaniem PSZ monopolu oraz
za zakazem zakladania prywatnych agencji zatrudnienia (Zalecenie nr 1 doty-
czace bezrobocia z 1919 1.). W roku 1933 Konwencja nr 34 dotyczaca ptatnych
biur posrednictwa pracy nakazata likwidacje w ciagu 3 lat niemal wszystkich
takich biur.

Rozwdj stuzb zatrudnienia oraz ubezpieczen od bezrobocia przebiegat
w latach miedzywojennych stopniowo i powoli wobec wysokiego bezrobocia

7 Artykut o bezrobociu w: Encyclopedia Britannica (Cambridge: Cambridge University Press,
wyd. 11, 1911), t. 27, 5. 580.
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oraz wysokiego poziomu niepewnosci ekonomicznej. W 1922 r. powotano
w Niemczech federalng stuzbg posrednictwa pracy, ktora w 1927 r. podporzad-
kowano federalnemu instytutowi ubezpieczenia od bezrobocia i posrednictwa
pracy — strukturze, ktora w pewnym zakresie przetrwala do dnia dzisiejszego.
W Ameryce Potnocnej, PSZ powstaly najpierw w Kanadzie, w roku 1918.
W Stanach Zjednoczonych skuteczna PSZ zostata stworzona w latach I woj-
ny $wiatowej, ale po jej zakonczeniu upadta wobec braku poparcia w Kon-
gresie. PSZ czasu pokoju zostata powotana w Stanach Zjednoczonych usta-
wa Wagnera-Peysera dopiero w roku 1933 w ramach rooseveltowskiego New
Deal’u, a w 1935 r. wprowadzono ubezpieczenie od bezrobocia. W 1930 r.
PSZ posiadajaca monopol na posrednictwo pracy utworzono w Holandii.

Od roku 1945 do polowy lat siedemdziesiatych XX w.

Pod koniec II wojny $§wiatowej rzady przyjely za jeden ze swych celow
dazenie do osiagnigcia pelnego zatrudnienia. W zwiazku z tym, MOP przyje-
ta w 1948 . nowe standardy dla PSZ zawarte w Konwencji nr 88 dotyczacej
organizacji stuzby zatrudnienia oraz w Zaleceniu nr 83 w tej samej sprawie.
Zadaniem stuzb zatrudnienia stata si¢ odtad pomoc w tym aby rynek pracy
zostal zorganizowany mozliwie najlepiej do osiagnigcia pelnego zatrudnienia
oraz rozwoju i wykorzystania zasobéw produkcyjnych. Konwencja nr 88
postanowita o utworzeniu sieci dogodnie potozonych lokalnych biur pracy,
ktore swiadczytyby takie ustugi, jak pomoc pracownikom i pracodawcom, po-
srednictwo pracy, informacjg¢ o rynku pracy oraz ktore utatwiatyby mobilnos¢
zawodowa 1 przestrzenng. W 1949 r. MOP zfagodzila swoje dotychczasowe
stanowisko w odniesieniu do prywatnych biur posrednictwa pracy poprzez
Konwencje¢ nr 96 dotyczaca biur posrednictwa pracy (zrewidowana). Kon-
wencja ta data panstwom cztonkowskim wybor pomigdzy zakazem takich biur
a ich regulacja. Jeden z komentatorow stwierdzil na temat standardow przyje-
tych w latach 1948-49, iz:

,,Wigkszo$¢ zasad, ktore one ustanowily pozostaje nadal w mocy: bezptat-
nos$¢ ustug, dobrowolne korzystanie z nich przez pracodawcow i 0sdb poszu-
kujacych pracy, zdecentralizowana struktura, trdjstronny udziat w zarzadzaniu
instytucjami posrednictwa oraz kompetencja, niezalezno$¢ i uczciwos¢ ich
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personelu. Tym niemniej, akty prawne z lat 1948 i 1949 wymagaja w paru
kwestiach uaktualnienia.”

Zasada monopolu PSZ w dalszym ciagu obecna w Konwencji nr 96, stata
si¢ zbedna w ciagu nastgpnych 50 lat. Ponadto standardy te nie uwzglednia-
1y, bo nie mogly uwzglednié¢, pojawienia si¢ innych niz PSZ instytucji rynku
pracy, przeminigcia czaséw pelnego zatrudnienia czy szerokiego udziatu PSZ
w programach rynku pracy.

Dwudziestolecie po przyjeciu obu wymienionych Konwencji to okres nie-
spotykanego wzrostu gospodarczego, w ktorym PSZ wielu krajow borykaty
si¢ z brakiem rak do pracy raczej niz z bezrobociem. PSZ naturalnie nadal
byly uznawane za pozyteczny instrument rozwiazywania takich czy innych
szczegOtowych problemdw zwiazanych z zatrudnieniem oraz jako dopelnienie
systemu ubezpieczen od bezrobocia, ale w wielu krajach ich znaczenie stopnio-
wo spadalo. Jednakze w latach szesc¢dziesiatych XX w. w krajach rozwinigtych
ponownie wzrosto zainteresowanie PSZ, jako instrumentem polityki rozwoju
zasobow ludzkich potrzebnych do utrzymania wzrostu gospodarczego. OECD
stata si¢ waznym propagatorem roli PSZ. Najlepszym modelem stala si¢ Szwe-
cja, gdzie rada rynku pracy zlozona z przedstawicieli partnerow spotecznych
postanowita potaczy¢ swa odpowiedzialno$¢ za funkcjonowanie PSZ z od-
powiedzialno$cia za szkolenie i inne aktywne $rodki rynku pracy. Ich celem
stalo si¢ utatwianie zmian w gospodarce przy unikaniu inflacji i bezrobocia.
We Francji, Raport Ortoliego wezwat do dokonania zmian instytucjonalnych
w celu promowaniu mobilnosci zawodowej, co doprowadzito do powotania
w roku 1967 Krajowej Agencji Zatrudnienia (Agence Nationale Pour I'Em-
ploi — ANPE). W odrdznieniu od bardziej zintegrowanych modeli w Szwecji
i Niemczech, Francja utrzymata odrebne instytucje w zakresie szkolenia
(AFPA) oraz ubezpieczenia od bezrobocia (UNEDIC).”

8 S. Ricca, “The changing role of public employment services”, International Labour Review

1988,t. 127, nr 1, s. 30.

Skrot AFPA oznacza Association Nationale pour la Formation Professionnelle des Adultes
(Krajowe Stowarzyszenie Szkolenia Zawodowego Dorostych). UNEDIC oznacza Union
Nationale pour I’Emploi dans I’Industrie et le Commerce (Krajowa Unia na Rzecz Zatrud-
nienia w Przemysle i Handlu). UNEDIC jest federacja agencji ASSEDIC (A4ssociation pour
I"Emploi dans !’Industrie et le Commerce). Sa to prywatne stowarzyszenia typu ,,non-pro-
fit” prowadzone przez partnerow spolecznych, ktore administruja systemem ubezpieczenia
zatrudnienia 1 wyplacaja w imieniu rzadu $wiadczenia z ubezpieczenia od bezrobocia oraz
$wiadczenia przedemerytalne.
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Lata sze$¢dziesiate 1 siedemdziesiate XX w. przyniosty jeszcze inne wazne
zmiany. Pomyst samodzielnego (samoobstugowego) oglaszania wolnych miejsc
pracy zostal najpierw zrealizowany w Szwecji i Wielkiej Brytanii a nastg¢pnie
przejety przez inne kraje. Samoobstugowe oglaszanie miejsc pracy jest przeja-
wem zorientowanego na klienta podejscia samopomocowego, opartego o idee
nowoczesnego marketingu. Zmieniono wystrdj biur posrednictwa pracy tak aby
byly one atrakcyjne dla klientow a w Wielkiej Brytanii nadano im teznowa nazwe
,,Centrow Zatrudnienia” [,, Jobcentres ’]. W niektorych krajach PSZ zaczely sie
w wykonywaniu swych zadan postugiwa¢ komputerami aby podnies¢ efektyw-
nos¢. W innych krajach wreszcie, takich jak Kanada i Wielka Brytania, mo-
dernizacja biur posrednictwa pracy obejmowata wyltaczenie z nich spraw ubez-
pieczen od bezrobocia, ktdre — jak sadzono — nadawaly im niefortunny charakter
,.biur od zasitkow” i przeszkadzaty w zdobyciu odpowiedniej pozycji na rynku.

Trendy od polowy lat siedemdziesiatych XX w.

W latach siedemdziesiatych zakonczyt si¢ powojenny okres pelnego za-
trudnienia a wraz ze wzrostem cen ropy naftowej w roku 1974 1 1979, przyszia
duza inflacja oraz nasilita si¢ konkurencja migdzynarodowa. W latach osiem-
dziesiatych bezrobocie osiagneto w wielu krajach poziom nie notowany od lat
trzydziestych. Wysoka inflacja oraz odrodzenie si¢ liberalizmu, wykluczyty
keynesowskie makroekonomiczne recepty na ozywienie zatrudnienia. PSZ
zaangazowaly si¢ w realizacj¢ specjalnych programoéw tagodzenia bezrobocia,
czgsto o wiele bardziej niz w ich tradycyjna rolg posrednikow pracy. Lekarstw
na bezrobocie coraz bardziej poszukiwano po stronie podazowej. Przyczyn
stale utrzymujacego si¢ wysokiego poziomu bezrobocia zaczgto upatrywac
czgsSciowo w sztywnosci rynku pracy oraz w tym, ze nazbyt hojne i nicogra-
niczone w czasie zasitki dla bezrobotnych tworzyly problem ,,uzaleznienia od
$wiadczen”. Ponownie zaczeto podkreslaé role PSZ polegajaca na weryfikacji
checi do podjecia pracy przez osoby pobierajace zasitki. W Kanadzie (1976)
oraz w Wielkiej Brytanii (1987) ponownie objgto jednym systemem zarza-
dzania posrednictwo pracy i wyplate zasitkow dla bezrobotnych.!® W krajach

10 Podloze tej zmiany polityki Wielkiej Brytanii zostalo wyjasnione w D. Price, Office of
hope: A history of the public employment service in Great Britain, 1910-97 (Londyn:
Policy Studies Institute, 2000).
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takich jak Holandia i Wielka Brytania wysitki PSZ zostaly w ostatnich latach
skoncentrowane glownie na osobach, ktérym trudno jest znalez¢ zatrudnienie
oraz na dlugotrwale bezrobotnych. We Francji probuje si¢ zwigkszy¢ udziat
w rynku oraz obnizy¢ bezrobocie dtugotrwate.

Nowe podejscie podazowe zostalo streszczone w OECD-owskim Studium
o pracy z 1994 r."! Studium wskazuje, ze w krajach OECD byto 35 milionow
bezrobotnych, co stanowito 8,5% ich sity roboczej. Gtéwnym tego powodem
byta rosnaca luka pomigdzy koniecznoscia adaptacji 1 innowacyjnosci gospo-
darek panstw OECD a ich mozliwosciami realizacji tej koniecznosci. Studium
podkreslito potrzebe zmiany priorytetow polityki rynku pracy z pasywnego
wspierania dochodéw w kierunku bardziej aktywnych srodkéw utatwiajacych
wlasciwe rozmieszczenie zasobow pracy — podejscie wspierane rowniez przez
UE. Studium zalecalo odpowiednie uwzglednienie aktywnych programow
rynku pracy (APRP), ktore powinny zastapi¢ pasywne wspieranie dochodéw
(polityka od dawna praktykowana przez Szwecjg).

OECD uznala zasadnicza rolg¢ PSZ. Po pierwsze, OECD wskazywata po-
glad, ze funkcjonowanie PSZ powinno zosta¢ poprawione poprzez zintegro-
wanie w PSZ trzech podstawowych funkcji, mianowicie posrednictwa pracy
i doradztwa zawodowego, wyplaty zasitkow dla bezrobotnych oraz zarzadza-
nia programami rynku pracy. Ponadto, raport zalecat aby PSZ zajely sig bar-
dziej zbieraniem, przetwarzaniem i upowszechnianiem informacji o wolnych
miejscach pracy. Po drugie, raport wskazywat na konieczno$¢ zapewnienia
przez PSZ aby beneficjenci utrzymywali staly kontakt ze stuzba oraz aby
podejmowali state wysitki w celu znalezienia zatrudnienia. Po trzecie, raport
zachecat do pozbawienia PSZ pozycji monopolistycznej i zwracat uwagg na
komplementarnos¢ dziatan prywatnych biur posrednictwa pracy oraz pracy
tymczasowej. Wymagatoby to od PSZ konkurowania na rynku o miejsca pracy
krotkookresowej, aby zwigkszy¢ naptyw wolnych miejsc pracy. Ponadto, stu-
dium zalecalo takze reforme systemu zasitkow dla bezrobotnych aby wyelimi-
nowac¢ ich dzialanie zniechecajace do podejmowania pracy.

Znaczenie PSZ zostato rowniez podkreslone w deklaracjach politycznych
UE w odpowiedzi na wysokie bezrobocie. W grudniu 1996 r. Rada Europejska
wezwata do wzmocnienia shuzb zatrudnienia:

' OECD: Jobs study: Facts, analysis, strategies (Paryz: OECD, 1994), s. 41, 47.
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,,Biorac pod uwagg, ze poniesione koszty moga zwrdcic si¢ z nawiazka
w wyniku reintegracji 0s6b bezrobotnych na rynku pracy, publiczne stuzby za-
trudnienia (PSZ) powinny uzyska¢ mozliwos¢ wezesnego dziatania, opartego
na precyzyjnej identyfikacji zagrozonych jednostek i grup, srodkach koniecz-
nych do $wiadczenia aktywnego doradztwa oraz innych ushug zaréwno osobom
poszukujacym pracy jak i pracodawcom, oraz ich zwigkszonej roli jako mecha-
nizmu zapewniajacego przechodzenie od szkolenia lub czasowego wsparcia,
do zatrudnienia.”"?

Realizacja luksemburskich wytycznych polityki zatrudnienia z 1997 r. (ofe-
rujacych nowy start mtodym bezrobotnym oraz dlugotrwale bezrobotnym)
réwniez wykazata potrzebe poprawy stuzb zatrudnienia.'

Takze MOP konsekwentnie podkreslata znaczenie PSZ, jak tez wspierata
dziatania zmierzajace do zwigkszenia zatrudnienia i zapewnienia przyzwoitej
pracy. Ale uznata réwniez utrzymywanie monopolu PSZ za zbg¢dne w obec-
nych warunkach. W 1997 r., Konwencja nr 181 dotyczaca prywatnych biur
posrednictwa pracy uznala rolg, jaka biura te moglyby odgrywa¢ na dobrze
funkcjonujacym rynku pracy i, nadal wprawdzie przewidujac ich regulacj¢ aby
zapobiec naduzyciom, Konwencja zaleca wspotpracg pomigdzy publicznymi
a prywatnymi agencjami zatrudnienia.

Upadek rezimow komunistycznych bylego bloku radzieckiego okoto roku
1990 miat takze implikacje dla PSZ. Wczesniej, w krajach komunistycznych
bezrobocie praktycznie nie wystgpowalo. Odwrotnie, zaktady pracy tych kra-
jow cierpiaty czesto z powodu duzych przerostow zatrudnienia. Wprowadze-
nie w tych krajach gospodarki rynkowej na poczatku lat dziewig¢dziesiatych
XX w. szybko spowodowato ujawnienie si¢ bezrobocia. Na przyktad w Polsce
bezrobocie wzrosto od zera w 1988 1. do 15% w 1993 r. Wywotalo to pilna po-
trzebg zar6wno stworzenia nowoczesnych PSZ jak i systemu zasitkow dla bez-
robotnych. Bank Swiatowy, MOP, UE i inne organizacje pomogly w tworzeniu
tych nowych instytucji, korzystajac z ekspertéw z wielu krajéw. Powaznym
osiagnigciem bylo to, ze juz w 1997 r. w Polsce, nowo utworzona 20-tysigczna
PSZ swiadczyla szeroka gamg ustug, a w tym, posrednictwo pracy, doradztwo
zawodowe, kluby pracy, programy ksztatcenia oraz ushugi dla oso6b niepetno-

12 Komisja Europejska, op. cit., s. 25.

13 Komisja Europejska: Employment policies in the EU and in Member States: Joint report
(Luksemburg: Office for the Official Publications of the European Communities, 1997).
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sprawnych. Ponadto, stuzba ta miata 57% powodzenia w znajdowaniu osobom
poszukujacym pracy stalego zatrudnienia.

Az do potowy lat dziewigcdziesiatych XX w. kraje potudniowo-wschod-
niej Azji wydawaly si¢ odpormne na wysokie bezrobocie, ktore dotykato
wowczas tak wiele innych czesci §wiata. Ale gwaltowny spadek wzrostu
ich gospodarek, poczawszy od roku 1997, postawit PSZ tych krajow przed
nieznanymi im dotad problemami, na ktére nie potrafity one znalez¢ wtasci-
wej odpowiedzi. Tym niemniej, niektore z tych krajow probowaty znalezé
jakie$ wyjscie. Na przyktad, w Hong Kongu (Chiny), PSZ rozbudowata juz
wczesniej wprowadzony program systematycznego kojarzenia oso6b poszuku-
jacych pracy z wolnymi miejscami pracy, po to aby pomaga¢ osobom zwal-
nianym z upadajacych sektorow w przechodzeniu do sektoréw rozwijajacych
si¢. Ponadto, przeprowadzono duza kampani¢ marketingowa w celu przy-
ciagnigcia zgloszen nowych wolnych miejsc pracy. W Japonii wprowadzo-
no w 1998 r. nowe programy rynku pracy, jak na przyktad wsparcie powro-
tu na rynek pracy zwolnionych wczesniej, wyksztalconych pracownikow
w $rednim wieku.

Whioski

Mija wiasnie 80 lat jak MOP po raz pierwszy zalecita panstwom czton-
kowskim utworzenie PSZ. Postgp, ktory od tego czasu w $wiecie osiagnigto
jest czesciowy i nierdwny. Jednoczes$nie, PSZ wielu krajow nie tylko trwaja,
ale aktywnie radza sobie z gwaltownymi zmianami ostatniego ¢wier¢wieku
czym udowodnily, ze potrafia dostosowywac si¢ do szybkich zmian sytuacji.
W nadchodzacym wieku, PSZ beda nadal zmagaé¢ si¢ ze skomplikowana,
wciaz zmienng sytuacja na rynkach pracy. Wiasnie o tej sytuacji chcemy teraz
napisac.
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Zmieniajacy si¢ rynek pracy

Swiat pedzi na leb na szyje do wickszej integracji, kierujqc sie glownie filozofiq rynkowej
zyskownosci i ekonomicznej efektywnosci. Musimy uczynié¢ elementami tego rownania
takze rozwdj ludzki i ochrone socjalng.!

Wstep

Zyjemy w czasach, w ktorych zmiany w gospodarce $wiatowej zachodza
szybciej niz kiedykolwiek wczesniej. Zmiany te moga przynie$¢ wiele korzysci
na rynku pracy ale tez moga by¢ powodem licznych problemow. PSZ ma po-
tencjalnie do odegrania kluczowa rolg¢ w rozwoju wypadkow, funkcjonujac na
styku miedzy sektorem publicznym i prywatnym oraz uczestniczac, zarOwno
w biezacych zmianach na rynku pracy, jak i w rzadowych dzialaniach zmie-
rzajacych do usuwania negatywnych efektow dziatania rynku. Bedac instru-
mentem rynku pracy, skutecznos¢ PSZ zalezy od tego jak dalece ustugi przez
nig $wiadczone przyczyniaja si¢ do lepszego funkcjonowania rynku pracy,
w interesie 0sob poszukujacych pracy, pracodawcow, gospodarki i spote-
czenstwa. Aby to osiagnac, personel PSZ powinien rozumie¢ to co si¢ dzieje
na rynku pracy. Oto wlasnie temat tego rozdzialu. Najpierw zajmiemy si¢
trendami demograficznymi i spotecznymi oraz globalnymi sitami przemian.
Nastepnie podejmiemy analiz¢ sektora publicznego, zmian w zawodach,
elastycznego rynku pracy oraz bezrobocia. Zanim przejdziemy do wnioskow,
podejmiemy tez kwesti¢ nierownosci i wykluczenia spotecznego na rynku

pracy.

1

R. Jolly, koordynator Raportu ONZ w sprawie rozwoju ludzkiego 1999, cytowany
w The Guardian, Londyn, 12 czerwca 1999 1., s. 1.
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Trendy demograficzne i spoleczne

Zmiany ludno$ciowe maja istotny wplyw na rynek pracy. Liczba ludnosci
$wiata osiagneta ostatnio 6 miliardow i nadal roénie. Jeden z najwazniejszych
obecnych trendow demograficznych dotyczy struktury wieku ludnosci $wiata:
wiek XXI bedzie wiekiem starzenia sie ludnosci. W roku 1950, 8% ludnosci
$wiata (200 milionéw) miato 60 lub wigcej lat. Osoby te byly réwno podzie-
lone pomigdzy krajami rozwinigtymi a rozwijajacymi si¢. Przewiduje sig, ze
do roku 2025 liczba tych 0s6b wzrosnie sze$ciokrotnie, osiagajac 1,2 miliarda,
to jest okoto 14% ludnosci $wiata. 72% tej liczby bedzie zamieszkiwaé kraje
rozwinigte.” Mimo wystepowania wyraznie roznych trendow demograficznych
w roznych krajach, $wiat w dalszym ciagu strukturalnie dzieli si¢ na starzeja-
ce si¢ populacje krajéow rozwinigtych i mtode populacje krajow rozwijaja-
cych sig.

W wigkszosci krajow $wiata rozwinigtego rodziny staja si¢ coraz mnigj
liczne a sita robocza stanie si¢ w ciagu najblizszych kilku dziesigcioleci wyraz-
nie starsza.> W jednym z ostatnich opracowan MOP stwierdzono:

»Zmniejszony naptyw mtodszych pracownikow oraz rosnaca dtugos¢ zycia
pracownikow starszych doprowadzi do zmiany struktury wieku pracowni-
kow na rynku pracy. Zwigkszy si¢ udziat pracownikow starszych, natomiast
zmniejszy — pracownikow miodszych. Rownoczesnie, dramatycznie wzrosnie
wspolczynnik zaleznosci 0séb w starszym wieku. O ile starzenie si¢ wymaga

w odniesieniu do rynku pracy odpowiedniego dostosowania szkolen oraz zmian

W organizacji pracy, o tyle wzrost wspotczynnika zaleznosci kaze przyjrzec si¢

stabilno$ci finansowej systemow emerytalnych.”™

Zmniejszony naplyw pracownikéw mtodszych obserwuje si¢ na przyktad
w Stanach Zjednoczonych. Obecnie wystepujace tam niedobory pracownikow
na rynku pracy przypisuje si¢ czg¢sciowo wolniejszemu wzrostowi sity robo-
czej, szczegdlnie w kategorii osob mtodych, po raz pierwszy wchodzacych
na rynek pracy, ktory nastapil po zaabsorbowaniu w latach siedemdziesiatych

2 A. Samorodov, Ageing and labour markets for older workers, ILO Employment and Training

Paper nr 33 (Genewa: ILO, 1999), s. 2-3.

3 OECD: Employment Outlook 1998 (Paryz: OECD, 1998), s. 145.

* P. Auer i M. Fortuny, Ageing of the labour force in the OECD countries: Economic and social
consequences, ILO Employment Paper 2000/2 (Genewa: ILO, 2000), s. 41.
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i osiemdziesigtych XX w. zarobwno wyzu demograficznego jak i fali kobiet
wchodzacych po raz pierwszy na rynek pracy. Oczekuje si¢ narastania nie-
doboru pracownikow, szczegodlnie potrafiacych postugiwac si¢ technologiami
informatycznymi.

Starzenie si¢ spoteczenstw kaze widzie¢ dotychczasowy trend do wcze-
$niejszego przechodzenia na emeryturg jako aberracje i paradoks. W krajach
rozwinigtych dyskutuje si¢ obecnie potrzebg podniesienia wieku emerytalne-
go. Sukces zalezy tu jednak od spetnienia szeregu warunkow. Po pierwsze, od
tego czy rynek pracy oferuje wystarczajaca liczbg dobrych miejsc pracy dla
starszych pracownikoéw. Po drugie, od tego czy pracodawcy chca zatrudniac
oraz przyjmowac do pracy starszych pracownikow. Po trzecie, od tego do ja-
kiego stopnia starsi pracownicy chca i moga aktualizowac swoje kwalifikacje.
Ksztalcenie ustawiczne jest zatem warunkiem wstgpnym kontynuacji zatrud-
nienia starszych pracownikow.

Pierwszy z tych warunkéw zalezy gtéwnie od generalnej polityki gospodar-
czej i zatrudnienia. Spetnienie drugiego i trzeciego warunku wymaga aktywnej
interwencji na rynku pracy, aby odpowiednio wptyna¢ na pracodawcow oraz
zaoferowac starszym pracownikom doradztwo zawodowe. W wielu krajach
PSZ sa najlepiej przygotowane do wykonania tego zadania. Dzieje si¢ tak juz
w Japonii, gdzie w odpowiedzi na starzenie si¢ spoteczenstwa PSZ wprowa-
dzita specjalne programy dziatania oraz wsparcie dla szerszego statego zatrud-
niania osob starszych. Prawdopodobnie takze w innych krajach PSZ zaczna
wprowadza¢ podobne programy.

W odrdznieniu do tendencji w krajach rozwinigtych, w krajach rozwijaja-
cych sig liczba ludnosci wciaz ro$nie. Na przyktad, wedlug MOP-owskiego
krajowego badania PSZ, prognozuje si¢ 26% wzrost ludnos$ci Tunezji miedzy
rokiem 1989 a 2001.° Tak szybkie tempo wzrostu liczby ludno$ci musi dopro-
wadzi¢ do wielkiego bezrobocia 0sob mtodych. Powinno to sta¢ si¢ jednym
z priorytetow dzialan PSZ. Jednakze w krajach rozwijajacych sig, wzrostowi
liczby 0s6b mtodych towarzyszy wzrost liczby 0sob starszych. W istocie, obec-
na stopa przyrostu ludnosci starszej jest dwukrotnie wigksza od stopy przyro-
stu ludno$ci $wiata w ogole. Trend ten szczeg6lnie dotyczy kobiet, poniewaz
w wigkszosci krajow kobiety zyja o wiele dtuzej niz mezczyzni. Poniewaz pro-

5 MOP: Les services de I'emploi: Tunisie (Genewa: ILO, 1998, wydawnictwo powielone),

sekcja 317.
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blem starzenia si¢ zaczyna takze obejmowac kraje rozwijajace sig, to wlasnie
kobiety w tych krajach bgda grupa najbardziej nim dotknigta.®

Najistotniejszym trendem spotecznym wplywajacym na rynek pracy w os-
tatnich dekadach, szczegolnie w krajach rozwinigtych, jest zwigkszony udziat
kobiet. Pomigdzy 1973 r. a 1993 r., stopa partycypacji kobiet wzrosta z 51%
do 69% w Stanach Zjednoczonych oraz z 45% do 55% w krajach 6wczesnej
Wspolnoty Europejskiej.” Udziat kobiet w zatrudnieniu ciagle ro$nie, podczas
gdy udzial mezczyzn spada.

Globalne motory zmian

Oprocz trendow demograficznych i spotecznych, dwoma gléwnymi sitami
gwaltownie zmieniajacymi rynek pracy sa konkurencja globalna oraz techno-
logia informatyczna. Wobec tego, ze gospodarka §wiatowa w zasadzie nie jest
regulowana, globalna konkurencja oraz przeplywy kapitatéw z globalnych
rynkéw finansowych moga spowodowaé zaro6wno szybki wzrost przemyshu
jak i nagly kryzys gospodarczy, jak to miato miejsce w ostatnich latach w Az;ji
Poludniowo-Wschodniej. Kierunek zmian gospodarki jest czgsto okreslany
przez korporacje wielonarodowe, ktdrych zasoby moga przewyzsza¢ zasoby
wielu krajow, ktorych interesy nie sa wcale tozsame z interesami jakiego$
konkretnego kraju. Nowe przedsigwzigcia biznesowe przyjmuja czgsto postaé
skomplikowanych migdzynarodowych partnerstw tych korporacji wielonaro-
dowych oraz mniejszych spotek. W istocie, w obecnej sytuacji, mate wyspe-
cjalizowane spotki moga bardzo szybko zdoby¢ sobie pozycje, jesli tylko maja
fachowe kierownictwo, dobrze ukierunkowane pomysty biznesowe oraz dobre
powiazania z rynkami finansowymi.

Technologia, a szczegdlnie informatyka i tacznos$¢ jest rownie poteznym
motorem zmian. W wieku XX tempo zmian uleglo zadziwiajacemu przyspie-
szeniu. Jeden z autorow zauwazyl:

,,38 lat musiato uptynaé¢ zanim radio osiagngto 50 miliondw stuchaczy
w USA. W ciagu 16 lat ta sama liczba Amerykanow zaczeta uzywac kompute-

Przewiduje sig, ze 70% wszystkich 0sob starszych bedzie do 2025 r. zyto w krajach rozwija-
jacych sig. Zob. Samorodov, op. cit., sekcja 1.1.

7 MOP: World Employment Report 1996/97 (Genewa: ILO, 1997), s. 19. Do krajow Wspolno-
ty Europejskiej nie zaliczono landow bylej Niemieckiej Republiki Demokratyczne;.
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row osobistych. Internet dotart do 50 milionow Amerykanow w ciagu 4 lat od

udostepnienia go konsumentom.”®

Obecnie 150 miliondw 0s6b na catym §wiecie korzysta z internetu. Oczeku-
je sie, ze do 2001 . liczba ta przekroczy 700 milionow.’

Jednym z wyraznych trendow ostatnich lat jest spadek zatrudnienia w prze-
mysle wytworczym w krajach rozwinigtych wynikajacy ze zbiegu takich czyn-
nikéw jak konkurencja migdzynarodowa, wzrost wydajnosci oraz przesuwa-
nie produkcji do krajow o nizszych kosztach. Postgp technologiczny zmienit
metody pracy w wielu przemystach, powodujac redukcje zatrudnienia. Prze-
suwanie si¢ miejsc pracy do krajow rozwijajacych si¢, powaznie zmniejszyto
zatrudnienie w krajach rozwinigtych, zwtaszcza w niektorych przemystach, jak
na przyktad w przemysle odziezowym. Ow spadek zatrudnienia nie ograniczyt
si¢ jedynie do tradycyjnych krajow uprzemystowionych, takich jak Stany Zjed-
noczone i Wielka Brytania. Migdzy 1984 a 1998 rokiem, Hong Kong (Chiny)
stracit wigcej niz polowg miejsc pracy w przemysle wytworczym. Tamtejszej
PSZ udato si¢ pomdc bylym pracownikom przemystow wytworczych znalezé
zatrudnienie w ustugach. (Zob.: ,,Programy zwolnien zbiorowych” w rozdzia-
le 6.) O ile w niektorych krajach rozwijajacych si¢ nastapit duzy wzrost zatrud-
nienia w sektorze wytworczym, to jednak globalnie 1 dlugofalowo zatrudnienie
w sektorze wytworczym musi spadaé, z uwagi na szybko rosnaca wydajnosé
pracy zwiazana z postgpem technologicznym.

Gwaltowny charakter zmian nie zawsze miat jedynie negatywny wptyw na
miejsca pracy. Szczesliwie, w nowoczesnych gospodarkach, jak na przyktad
w amerykanskiej, brytyjskiej, hongkongskiej oraz wielu mniejszych krajach
UE, nastapit duzy kompensujacy przyrost miejsc pracy w ustugach, podnoszac
ogoblny poziom zatrudnienia to rekordowych poziomoéw. Konkurencja oraz
postep technologiczny stymuluja powstawanie wciaz nowych produktow oraz
pol rozwoju przedsigbiorstw. Ale przechodzenie od starego do nowego nie jest
w zadnym razie proste. Zwolnieni gornicy czy hutnicy nie przenosza si¢ tatwo
do gorzej platnej pracy w ushugach, wola raczej przechodzi¢ na wczesniejsze

emerytury.

8

C. Leadbeater, Living on thin air: The new economy (Londyn: Viking, 1999), s. 20.
ONZ: Human Development Report (Nowy Jork: Cambridge University Press, 10 wyd.,
1999), s. 58.

9
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Rozni komentatorzy nazywaja nowo powstajaca gospodarkg, ,,gospodarka
oparta na wiedzy”.'"® Szybki wzrost gospodarczy opiera si¢ na firmach po-
trafiacych wykorzystywa¢ wiedz¢ naukowa, technologiczna oraz o rynkach
i finansach. Obecnie, pracuje wigcej naukowcow niz w calej dotychczasowej
historii ludzko$ci. Szybkos¢ z jaka wyniki ich badan przeksztatlcane sa w pro-
dukty komercyjne jest bezprecedensowa. Wiedza stata si¢ bardziej dostgpna
niz kiedykolwiek wczesniej i obecnie nawet w najbardziej zapadlej wsi mozna
korzysta¢ ze Swiatowego banku wiedzy w sposob, o ktéorym nie $nito si¢ niko-
mu jeszcze 100 lat wezesniej. Przy czym, mozna to robi¢ szybciej i taniej niz
ktokolwiek mogt przypuszczaé jeszcze kilka dziesigcioleci wstecz. !

Wedhlug Banku Swiatowego, wiedza decyduje o rozwoju. Podaje on dla
poréwnania przyktady Republiki Koreanskiej [Korea Potudniowa] i Ghany;
oba te panstwa miaty 40 lat temu roéwny dochod per capita. Jednak na poczatku
lat dziewigédziesiatych XX w., dochod per capita Republiki Koreanskiej byt
sze$¢ razy wigkszy od dochodu Ghany i niektorzy obliczaja, ze w potowie
wynik ten zostal osiagnigty dzigki umiejgtnosci Koreanczykéw zdobywania
i wykorzystywania wiedzy.'> W nowej gospodarce, kluczowe znaczenie ma
zdobywanie przez ludno$¢ wysokiego poziomu umiejgtnosci oraz wiedzy, co
z kolei stawia kwestig¢ dostgpnosci ksztalcenia i szkolenia. Uwazamy, ze PSZ
maja do odegrania wazna rol¢ w kwestii dostepu do ksztatcenia i szkolenia.
(Zob.: ,,Programy ksztalcenia i szkolenia” w rozdziale 6.)

Gospodarka oparta na wiedzy stwarza wielkie mozliwosci rozwoju 1 pos-
tepu, ale istnieje duze ryzyko, ze mozliwosci te zostana wykorzystane w spo-
sOb bardzo nieréwny. Problem ten ilustruje przyktad z zapadta wioska i doste-
pem do internetu. Wigkszos¢ wsi w swiecie rozwijajacym si¢ nie ma dostgpu
do infrastruktury tacznosci, ktéra umozliwitaby im korzystanie z internetu.
W $wiecie rozwinigtym, ktory zamieszkuje tylko 15% ludnosci $wiata, jest
88% wszystkich uzytkownikéw internetu, podczas gdy w Azji, ktora ma jedna
piata ludnosci $wiata jest mniej niz 1% wszystkich uzytkownikéw internetu.'
Podobne zroznicowanie w uzytkowaniu nowych technologii wystepuje nawet

10" C. Leaderbeater, op. cit., passim. Zob. tez R. Reich, The work of nations (Londyn: Simon and
Schuster, 1991), passim.

" Bank Swiatowy: World Development Report 1998/1999: Knowledge for development (Wa-
szyngton: Oxford University Press, 1998/99), s. iii.

12 Tbidem, s. 20.

13 ONZ, op. cit., s. 62.
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w samych krajach rozwinigtych. Ponizej w tym rozdziale przedstawione sa
zagrozenia, ktore pojawia si¢ w XXI w. w wyniku rosnacych podziatéw i po-
laryzacji w tym zakresie.

Termin ,,gospodarka oparta na wiedzy” moze by¢ uproszczeniem. Obok
nowych ,,opartych na wiedzy” miejsc pracy wystepuje duza liczba nowych
miejsc pracy w ustugach, ktore wymagaja stosunkowo niskich kwalifikacji
i sa slabo platne. Te wlasnie zajecia dostarczaja reszcie spofeczenstwa coraz
szerszej gamy ushug.

Sektor publiczny

W nowoczesnej gospodarce, rozmiar sektora publicznego ulega zmniejsze-
niu. We wezesnym okresie po Il wojnie §wiatowej sektor publiczny w wielu
krajach zwigkszal sw¢j udzial w zatrudnieniu. Najbardziej ekstremalnym
przyktadem tej tendencji byt bylty Zwiazek Radziecki i jego sojusznicy gdzie
w gospodarce istniat w zasadzie tylko sektor publiczny.

W ostatnich latach zauwaza si¢ natomiast dwie wzajemnie sprzeczne ten-
dencje, jesli chodzi o sektor publiczny. Z jednej strony, w odpowiedzi na wy-
sokie bezrobocie niektore rzady, jak na przyklad Austrii, Danii 1 Francji, two-
rzyly miejsca pracy w sektorze publicznym. Z drugiej strony, w innych krajach
pojawita sig jeszcze silniejsza tendencja do zmniejszania sektora publicznego,
w odpowiedzi zar6wno na silny nacisk polityczny na zmniejszanie wydatkow
publicznych oraz na przekonanie, ze duzy sektor publiczny stanowi przeszkode
dla gospodarczego dynamizmu i przedsigbiorczosci. W krajach przechodza-
cych transformacj¢ gospodarcza rzady podjely trudne zadanie zmniejszenia
rozro$nictego sektora publicznego. Wedlug Banku Swiatowego, w krajach
rozwijajacych si¢ wladze zaczynaja zmniejszac sektor publiczny dazac do re-
dukcji deficytow budzetowych oraz rozwigzywania problemu nieefektywnosci
strategii rozwoju opartych na panstwie, ktore pozostawily dziedzictwo rozdgtej
biurokracji i oraz nadmiernego zatrudnienia w przedsigbiorstwach publicz-
nych.'* W krajach rozwinigtych sektor publiczny jest stosunkowo efektywny
ale tez coraz bardziej wymaga si¢ od niego zmnigjszenia kosztow oraz osia-

14 M. Rama, “Public sector downsizing: An introduction”, World Bank Economic Review, 1999,
t.13,nr 1,s. 1.
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gnigcia jeszcze wigkszej efektywnosci poprzez odwotanie sig¢ do konkurencji
1 prywatyzacji.

Zmiany w strukturze zawodow

Zmiany w charakterze pracy maja wplyw na struktur¢ zawodow. Jak
zauwazono w innej publikacji MOP,” globalizacja, technologie informa-
tyczne oraz zmiany w organizacji pracy skladaja si¢ na zwigkszony popyt
na profesjonalistow, technikow oraz wysoko kwalifikowanych robotnikow.
Pracownicy posiadajacy wiedzg i umiejgtnosci pozwalajace im na stosowanie
i wykorzystywanie nowych technologii, sa wysoko wynagradzani na rynku
migdzynarodowym. Popyt na mniej wykwalifikowanych pracownikow sfery
produkcji bedzie najprawdopodobniej spadal, aczkolwiek, jak wspomnieli$my
wczesniej, obserwuje si¢ rowniez w pewnym stopniu rownowazacy wzrost
zapotrzebowania na pracownikow sfery ustug. Znika¢ beda niektore stare
zawody, a jednoczes$nie pojawiac si¢ nowe, co spowoduje koniecznos¢ czgstej
aktualizacji uzywanych przez PSZ klasyfikacji zawodoéw. W firmach nowe-
go typu pracownicy beda musieli mie¢ coraz bardziej zréoznicowane umie-
jetnosci. Ich zakresy obowiazkéw beda szerokie oraz beda musieli pracowac
w multidyscyplinarnych grupach.'® Wzro$nie jeszcze bardziej znaczenie pew-
nych powszechnych umiejetnosci, takich jak umiejetnosci komunikowa-
nia si¢. Wszystko to bedzie miato istotne implikacje dla doradcéw zawodo-
wych w PSZ. (Zob.: ,,Pomoc indywidualna lub pomoc intensywna”, rozdziat
6, s. 117. Przyktadem duzej grupy zawodowej, ktéra moze zosta¢ zagrozona
przez technologie informatyczne sa pracownicy biurowi. MOP zauwazyt ostat-
nio, ze:

,Chociaz zatrudnienie pracownikow biurowych w réznych krajach nie
wykazywato jakich§ wyraznych prawidtowosci, studium ewolucji funkcji pra-
cownikéw biurowych migdzy 1990 a 2000 rokiem przewidywalo dramatyczny

spadek ich zatrudnienia wraz z przejmowaniem coraz wigkszej czgsci rutyno-
wych prac biurowych przez komputery.”"’

1S MOP: World Employment Report 1998/99 (Genewa: ILO, 1998), s. 33.
16 Tbidem, s. 41-43.
17 MOP: World Employment Report 1998/99 (Genewa: ILO, 1999), s. 47.
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Elastyczny rynek pracy

Ekonomiczny liberalizm oraz globalna konkurencja doprowadzily do wigk-
szej elastycznos$ci na rynku pracy. Elastycznos¢ ta przyjmuje wiele form. Mo-
ze ona dotyczy¢ rozktadu czasu pracy (liczba godzin pracy), ptac (fluktuacji),
stanu zatrudnienia, funkcji (gotowosci pracownikow do przechodzenia od
jednych zadan do innych), umiejgtnosci oraz geograficznej mobilnosci. Nie-
ktore rzady podjely dziatania wspierajace elastyczno$¢ na rynku pracy, na
przyklad pozwalajac dziata¢ prywatnym biurom posrednictwa pracy, znoszac
ograniczenia w zwalnianiu pracownikow (moga one zniechgca¢ firmy do za-
trudniania pracownikow), oraz zmniejszajac w systemie ubezpieczenia spo-
tecznego bodzce zniechecajace do podejmowania zatrudnienia. W wielu kra-
jach zwigkszeniu ulegly elastyczne segmenty rynku pracy (samozatrudnienie,
praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, praca tymczasowa). Na przyktad,
we Francji, 40% wszystkich zatrudnianych po raz pierwszy otrzymuje kon-
trakty tymczasowe lub na czas okre$lony.'® W Holandii wystepuje wyjatkowa
obfitos¢ pracy w niepelnym wymiarze, tak ze w 1998 r. osoby pracujace na nie-
pelnym etacie stanowily 38% wszystkich pracownikow.!* W istocie, udziat pra-
cownikow zatrudnionych w elastycznych formach stat si¢ na tyle znaczacy,
aby zastanawia¢ si¢ nad poprawnoscia nazywania zatrudnienia tego rodzaju
,hiestandardowym” lub ,,atypowym”.

Wazna jest takze elastyczno$¢ w ramach organizacji, w zwiazku z czym
praca moze coraz bardziej przypomina¢ samozatrudnienie, w ktorym osoba
pracujaca przechodzi od jednego projektu do nastepnego w zaleznosci od po-
trzeb. Jedno ze studidow wykonanych w Wielkiej Brytanii przewiduje nastgpo-
wanie dalszych szybkich zmian w kierunku wigkszej elastycznosci:

,.Za 20 lat praca bgdzie wygladata zupehie inaczej niz dzi§. W nowej pracy
niewiele bedzie stalych rozgraniczen pomigdzy sektorem publicznym, prywat-
nym oraz opartym o pracg spoteczna; nieaktualne stang si¢ dzisiejsze wyobra-
zenia o tym co nalezy do danego sektora lub miejsca. Zdecydowana wigkszo$¢
ludzi bedzie pracowac, ale mniej niz obecnie bgdzie mie¢ pracg; dni pracy wy-

18 MOP: Les services publics de I'emploi,: Le cas de la France (Genewa: ILO, 1998, wydaw-
nictwo powielone), s. 11.

1 MOP: The public employment service in the Netherlands (Genewa: ILO, 1998, wydawnictwo
powielone), s. 9.
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gladajacej jak praca oraz kariery opartej na pracy sa policzone. W ciagu zycia za-
wodowego wiele 0s6b bedzie pracowato dla réznych rodzajow organizacji;
o wiele wiecej niz obecnie bedzie pracowaé na swoim raczej niz dla kogos....”?

W krajach rozwinigtych, tendencje te przejawiaja si¢ tym co MOP na-
zwala ,,wszechogarniajacym odformalizowaniem”, to jest rozrostem sektora
nieformalnego, gdzie pracownicy sa najbardziej bezbronni a ochrona socjalna
najmniejsza.?!

Nadal dyskusyjny jest zasigg tendencji uelastyczniajacych. W 1996 r.
MOP zwrocita uwagg, ze nie wystgpowal wowczas powszechny 1 wyrazny
trend skracania dlugosci trwania zatrudnienia w jednym miejscu pracy.?
Ponadto, bardzo zr6znicowane jest tempo zmian w poszczegolnych krajach.
W niektorych bardzo dynamicznych gospodarkach, jak na przyktad w Hong
Kongu (Chiny) samozatrudnienie czy praca w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy wystepuja w bardzo matym zakresie. Ale w tych krajach, w ktérych trend
w kierunku wigkszej elastycznosci jest wyrazny, PSZ powinny podaza¢ za
rynkiem pracy, unikajac putapki ograniczenia si¢ do redukujacych zatrudnienie
upadajacych sektorow. PSZ, ktéra sama jest elastyczna i innowacyjna moze
rzeczywiscie pomoc osobom zagrozonym znalez¢ swe miejsce na elastycznym

rynku pracy.

Bezrobocie

W rozdziale 1 zwrocono uwagg, ze od lat siedemdziesiatych XX w. dziatania
PSZ zostaly w wielu krajach zdominowane przez wysoki poziom bezrobocia.
Wedtug globalnych szacunkow MOP, sposrod 3 mld. globalnej sity roboczej,
25%-30% stanowia osoby czgsciowo bezrobotne a 150 mIn — osoby zupehie
bezrobotne. Nawet w krajach rozwinigtych dane o bezrobociu nie ujawniaja
petnego obrazu problemu, jako ze w czasach braku pracy ludzie moga catkowi-
cie wycofywac si¢ z rynku pracy.” Wysokie bezrobocie nie przektada si¢ tylko

20 V. Bayliss, Redefining work (Londyn: Royal Society of Arts, 1998), s. 7.

2l MOP: Decent work, Report of the Director-General at the 87" Session of the International
Labour Conference (Genewa: ILO, 1999), s. 9.

2 MOP: World Employment Report 1996/97, op. cit., s. 24-25.

3 MOP: World Employment Report 1998/99, op. cit., s. 9.
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na wigksza liczbg 0sob pobierajacych zasitki dla bezrobotnych. Oznacza ono
takze wzrost 0sob pobierajacych inne zasitki, ktorych wyplata nie jest uzalez-
niona od obowiazku poszukiwania zatrudnienia. To wlasnie moze czg¢$ciowo
wyjasnia¢ fakt, ze od lat siedemdziesiatych XX w. stopa zatrudnienia (liczba
zatrudnionych ogétem jako procent ludnosci w wieku 15-64 lat) w panstwach
cztonkowskich UE spadta z 64% do 60,5% tak Ze jednym z celoéw UE stato sig
ponowne jej podniesienie.?

Wysokie bezrobocie szczegdlnie dotyka grup zagrozonych, takich jak
osoby mlode, osoby starsze, mniej wykwalifikowane, niepetnosprawne oraz
nalezace do mniejszosci narodowych. Szczegdlnie niepokojace jest bezrobo-
cie 0s6b mtodych (w wieku od 15 do 24 lat), ktére osiagneto 60 min w skali
$wiatowej.” Pojawi¢ si¢ moze takze ,,luka pici” przez co kryzys w zatrudnieniu
odbija si¢ bardziej na osobach jednej ptci, w wigkszosci krajow sa to kobiety.
Ponadto, szanse na powr6t do zatrudnienie maleja wraz z dtugo$cia czasu po-
zostawania bez pracy. W rezultacie, wysokie bezrobocie tworzy duza grupe
0sob dlugotrwale bezrobotnych, ktdrych szanse na powrot do zatrudnienia sa
niewielkie bez pomocy panstwa. Stad bierze si¢ duze znaczenie programoéw
rynku pracy, ktore sg czgsto realizowane przez PSZ.

Inna cecha charakterystyczna wysokiego bezrobocia staje si¢ jego ende-
miczno$¢ (kiedy bezrobocie osiaga wysoki poziom obnizenie go jest bardzo
trudne). Zatem, pomimo porozumienia w OECD oraz UE co do strategii
zmnigjszenia bezrobocia w latach dziewigédziesiatych XX w., (zob.: ,,Trendy
od potowy lat siedemdziesiatych XX w.” w rozdziale 1), poziomy bezrobocia
w roku 2000 sa najczegsciej wyzsze w panstwach cztonkowskich OECD 1 UE
niz byly w roku 1990. (W UE wynika to ze stale wysokiego bezrobocia we
Francji, Hiszpanii, Niemczech i Wtoszech.) Nie oznacza to, Ze przyjgte strate-
gie zwalczania bezrobocia byly zte. Raczej, wprowadzenie zaproponowanych
przez obie organizacje, reform strukturalnych jest procesem dlugim i trudnym.

Wyjatkowym, aktualnym przyktadem kraju, ktory zaré6wno zwigkszyt
zatrudnienie jak i obnizyt bezrobocie sg Stany Zjednoczone. Od poczatku lat

2 W UE wystepuje duze zroznicowanie stop zatrudnienia; stopy zatrudnienia znacznie wyzsze

od $redniej maja Austria, Dania, Holandia, Portugalia, Szwecja i Wiclka Brytania. Zob.:
Unia Europejska: Employment Rates Report 1998: Employment Performance in the Europe-
an Union (Luksemburg: Office for the Official Publications of the European Communities,
1998), s. 11-12.

2 MOP: World Employment Report 1998/99, op. cit., s. 1.
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dziewigcdziesiatych XX w. stworzono tam 15 milionéw miejsc pracy a bez-
robocie spadto z 7,8% w szczycie recesji na poczatku lat dziewigédziesiatych
do okoto 4% obecnie. Przedmiotem debaty pozostaje to, do jakiego stopnia
te wyniki przypisa¢ mozna dtugotrwale korzystnemu klimatowi makroekono-
micznemu wynikajacemu z niskich stop procentowych, a do jakiego stopnia
stosunkowo mato uregulowanemu 1 elastycznemu rynkowi pracy w Stanach
Zjednoczonych. Wydaje si¢ mato prawdopodobne, ze dziatania PSZ miaty na
to duzy wptyw, jako ze $rodki, ktorymi dysponowaly w tym okresie byly ogra-
niczone. Aktywne $rodki podjete przez PSZ prawdopodobnie przyczynily si¢
do obnizenia bezrobocia w Wielkiej Brytanii z okoto 10% w latach 1992-93 do
okoto 6% w roku 1999 (zob. rozdziat 6). Podobnie, PSZ mogly przyczynic si¢
do wychodzenia z recesji w Norwegii, ktora zaczela si¢ w roku 1988. Podczas
recesji personel PSZ zostat zwigkszony dwukrotnie, przez co PSZ mogta reali-
zowa¢ aktywne srodki rynku pracy.

Nierownos¢ i wykluczenie spoleczne

Niepokojaca tendencja obserwowana w ostatnich latach jest narastajaca
polaryzacja pomigdzy bogatymi a biednymi, zardbwno pomigdzy krajami, jak
i wewnatrz nich. Czgsciowo wynika to z wyzszego bezrobocia ktore, jak juz
wskazalismy, moze uwigzi¢ ludzi na dlugo w putapce ubdstwa i wyklucze-
nia spolecznego. Ale ubdstwo nie omija rowniez tych, ktorzy pracuja. Od lat
osiemdziesiatych XX w. zwigkszyto si¢ w krajach OECD zr6znicowanie plac
pomiedzy pracownikami wysoko a nizej kwalifikowanymi.?® Na przykitad,
w Stanach Zjednoczonych, nie notowanemu wzrostowi liczby nowych miejsc
pracy towarzyszyto wyrazne pogorszenie relatywnej sytuacji pracownikow ni-
zej wynagradzanych w ogole pracownikow.?” Przywiodto to bytego Sekretarza
Pracy USA, Roberta Reicha, do nastgpujacej obserwacji:

,,Gwattowna globalizacja i podobnie gwattowny postep technologiczny ob-
nizyly warto$¢ dolnej jednej trzeciej sity roboczej w krajach rozwinigtych. Ich
dotychczasowa praca, czgsto o charakterze wytworczym, moze by¢ obecnie wy-
konywana taniej w innych krajach $wiata albo przez komputery badz roboty.”®

20 Ibidem, s. 49.
27 OECD: The public employment service in the United States (Paryz: OECD, 1999), s. 25.
2 Cytat w The Guardian, Londyn, 14 czerwca 1997 r.
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Sytuacja w krajach rozwijajacych si¢ oraz przechodzacych transformacjg
jest jeszcze bardziej niepokojaca. O ile przesuwanie si¢ miejsc pracy w produk-
cji z krajow rozwinigtych do krajow rozwijajacych sig¢ przynosi tym ostatnim
krajom niewatpliwe korzysci, to jednak moga one by¢ bardzo krotkotrwate.
Postep technologiczny trwa nieprzerwanie, tworzac coraz to nowe fale zbed-
nych pracownikéw. Ponadto, jak juz wezesniej zauwazyliSmy, korzysci jakie
niesie ze soba gospodarka oparta na wiedzy moga by¢ o wiele latwiej realizo-
wane przez kraje rozwinigte niz przez kraje rozwijajace sig.

Bank Swiatowy zauwazyt:

,»--.8ZaNse te przynosza ze soba takze duze zagrozenia. Globalizacja handlu,
przeptywow finansowych oraz informacji wzmaga konkurencje, zwigkszajac

zagrozenie, ze najbiedniejsze kraje 1 spotecznosci beda pozostawaé w tyle jesz-

cze szybciej niz kiedykolwiek dotychczas.”

Niedawny raport MOP, Przyzwoita praca apeluje o szczegdlne zwroce-
nie uwagi na ,,pracujacych biednych” w polityce rozwojowej,* co implikuje
potrzebe odwrocenia tendencji wzrostu nieréwnosci wewnatrz krajow oraz
pomigdzy nimi. Zobaczymy w jakim zakresie problem ten bedzie rozwiazy-
wany w XXI wieku. Ale przy wszystkich dzialaniach podejmowanych w celu
zwickszenia szans tych, ktorym jest najtrudniej, PSZ stanowia potencjalnie
uzyteczne narzedzie.

Whioski

Ktore cechy obecnego, niestabilnego i gwattownie zmieniajacego si¢ srodo-
wiska rynku pracy maja najwigkszy wptyw na PSZ?

Po pierwsze, rosnace tempo zmian w gospodarce oraz rosnaca elastycznosé¢
rynku pracy oznaczaja, ze dtugos¢ zatrudnienia w jednym miejscu pracy bedzie
si¢ zmniejsza¢ oraz ze pracownicy beda musieli czgsciej zmieniaé prace i za-
wod. To z kolei spowoduje zwigkszenie rekrutacji na rynku pracy, zwigkszajac

» Bank Swiatowy: World Development Report 1998/1999: Knowledge for development, op.
cit., s. iil.

30 MOP: Decent work, Report of the Director-General, International Labour Conference, 87"
Session, 1999 (Genewa: ILO, 1999), s. 8-9.
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popyt na posrednictwo pracy przez agencje zatrudnienia takie jak PSZ. (Temat
ten przedstawiony jest bardziej szczegétowo w rozdziale 4.)

Po drugie, nastapi wigksze zréznicowanie struktury zatrudnienia; wzro$nie
samozatrudnienie, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnie-
nie tymczasowe oraz bardziej zréznicuje si¢ czas pracy. Ponadto, wzrastac be-
dzie rozmaito$¢ agencji rynku pracy, konkurujacych na rynku rekrutacji. Jezeli
PSZ ma pozosta¢ waznym aktorem na rynku pracy, zdolnym do skutecznego
konkurowania z innymi agencjami, musi ona dostosowa¢ $wiadczone przez
siebie uslugi w taki sposob, aby mogla zajmowac¢ si¢ nowymi sytuacjami
w zatrudnieniu. (Ten temat zostat szerzej poruszony w rozdziatach 419.)

Po trzecie, wiele 0sob jest zagrozonych przez gwaltowne zmiany w gos-
podarce. PSZ odgrywaja wazna role w sytuacjach zwolnien grupowych (zob.
,Programy zwolnien grupowych” w rozdziale 6) oraz zazwyczaj w taki czy
inny sposob uczestnicza w systemie zasitkow dla bezrobotnych (zob. rozdziat
7). Aktywne $rodki rynku pracy sa konieczne aby zwigkszy¢ mozliwosci zna-
lezienia przysztej pracy osobom wypieranym z ich obecnego zatrudnienia. Pod
warunkiem, ze rzady przyznaja na to odpowiednie $rodki, PSZ sa dobrze przy-
gotowane do tego aby swiadczy¢ dodatkowa pomoc tym zagrozonym grupom,
oferujac im pomoc w znalezieniu pracy, umozliwiajac dostep do szkolenia,
ksztalcenia oraz tworzac miejsca pracy, ewentualnie, programy zdobywania
do$wiadczenia w pracy. (Srodki te sa szerzej oméwione w rozdziale 6.)

Po czwarte, obecnie czgsciej niz kiedykolwiek wczes$niej osoby poszu-
kujace pracy a nalezace do grup zagrozonych, musza konkurowac na rynku
pracy z osobami lepiej niz kiedykolwiek wyksztatconymi, umiejacymi le-
piej postugiwaé si¢ nowymi technologiami, bardziej polegajacymi na sobie
w poszukiwaniu pracy oraz oczekujacymi nie tylko informacji na temat miejsc
pracy ale tez dokladnych informacji o takich sprawach jak rozwdj sytuacji
na rynku pracy. Ta nowa grupa osob poszukujacych pracy jest bardziej wy-
magajaca i stawia powazne wyzwanie przed PSZ. Jesli PSZ chca by¢ dla nich
pomocnym partnerem, musza rozwina¢ programy samoobstugowe, ktore sa
atrakcyjne, nowoczesne, szybkie i interaktywne oraz wykorzystuja najnowsze
technologie. Ale nawet ci nowi, polegajacy na sobie poszukiwacze pracy, moga
w dalszym ciagu potrzebowa¢ od czasu do czasu bardziej zaawansowanych
ustug. (Kwestia ta zostata oméwiona szerzej w rozdziatach 41 5.)

Wreszcie, nadejscie gospodarki opartej na wiedzy wymaga rozwoju poli-
tyki ksztalcenia ustawicznego, jako ze wiedza raz nabyta szybko si¢ dezak-
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tualizuje. Ksztalcenie ustawiczne jest potrzebne takze ze wzgledu na to, ze
tendencje demograficzne wymaga¢ beda aby osoby starsze dtuzej pozostawaty
w zatrudnieniu. Pomimo, ze rozwoj ksztatcenia ustawicznego wykracza poza
zadania PSZ, moga one jednak sta¢ si¢ centrami informacyjnymi, skutecznie
kierujacymi do programéw ksztatcenia ustawicznego. (Omowiono to szerzej
w rozdziale 6.)

45






3

Rola, funkcje oraz srodki
Publicznej Stuzby Zatrudnienia

Stuzba zatrudnienia jest glownym instrumentem rozwiqzywania strukturalnych proble-
mow rynku pracy. Zacheca sie panstwa cztonkowskie do szybkiej modernizacji stuzby
zatrudnienia oraz wyposazenia jej w odpowiednie kompetencje.!

Wstep

W rozdziale 1 pokazano w jaki sposob PSZ przeksztalcity si¢ w ostatnich
dziesigcioleciach w glowny instrument rzadowej polityki zatrudnienia. Roz-
dziat 2 opisal najezony wyzwaniami rynek pracy w ramach ktérego dziataja
PSZ. Niniejszy rozdzial przedstawia wspolczesng PSZ oraz analizuje jakiego
typu organizacja lub grupa organizacji ona si¢ stata. Przedstawia on misjg,
strategi¢ 1 funkcje, jakie PSZ powinna realizowa¢ oraz to jakie sa jej zasoby
oraz inne $rodki, ktorymi dysponuje. W rozdziale niniejszym przedstawiamy
najpierw powody istnienia, rolg i kompetencje PSZ oraz analizujemy jej status
prawny, charakter instytucjonalny, jak rowniez jej misj¢ i strategi¢. Nastgpnie
analizujemy rézne funkcje PSZ, to jak powinny one by¢ zintegrowane oraz
srodki potrzebne do ich realizacji. Wnioski odnosnie problemow przed ktorymi
stoi PSZ poprzedza analiza aktualnych tendencji w krajach rozwinigtych, prze-
chodzacych transformacjg oraz rozwijajacych sig.

Przyczyny, rola i mandat

Przyczyny interwencji panstwa na rynku pracy poprzez publiczng stuz-
be zatrudnienia wynikaja zardwno ze znaczenia zasobdw ludzkich w gospo-

' Komisja Europejska: The way forward: The European employment strategy — Contributions

to and outcome of the Dublin European Council, 13 and 14 December 1996 (Luksemburg:
Office of the Official Publications of the European Communities, 1997), s. 25.
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darczym rozwoju kraju oraz z potrzeby podniesienia spolecznego dobrobytu.
Mozna przytoczy¢ szereg waznych argumentow przemawiajacych za pu-
bliczng shuzba zatrudnienia. Po pierwsze, publiczna stuzba zatrudnienia mo-
ze zwickszy¢ efektywno$¢ funkcjonowania rynku pracy oraz poprawic
przejrzystos¢ informacji o rynku pracy — wszystko to stuzy dobru publicznemu.
Po drugie, publiczna stuzba zatrudnienia jest skutecznym sposobem zapew-
nienia rownego dostgpu do rynku pracy oraz ochrony tych, ktorzy bez niej
znalezliby si¢ w gorszej sytuacji. Po trzecie, publiczna stuzba zatrudnienia
stuzy zrownowazeniu negatywnego wplywu strukturalnych dostosowan po-
pytu na pracg. Po czwarte, w panstwach majacych systemy zasitkow dla bez-
robotnych, publiczna shuzba zatrudnienia moze dziata¢ na rzecz jak najszyb-
szego powrotu $wiadczeniobiorcow do pracy. Mozna dyskutowaé jak gle-
bokie powinny by¢ tego rodzaju interwencje na rynku pracy, ale w trakcie tego
rozdziatu stanie si¢ jasne, ze jedna lub wigcej z wymienionych tu przyczyn
lezy u podstaw roznych form interwencji PSZ opisywanych w niniejszej
ksigzce.

Konwencja nr 88 dotyczaca organizacji stuzby zatrudnienia z 1948 r. de-
finiuje rolg i zakres dzialania PSZ, ich struktur¢ organizacyjng oraz relacje
z innymi organami. Artykut 1 Konwencji okresla podstawowy mandat publicz-
nych stuzb zatrudnienia w sposob nastgpujacy:

1. Kazdy Cztonek Migdzynarodowej Organizacji Pracy, dla ktdrego niniejsza
Konwencja jest w mocy, bedzie utrzymywat lub zapewni utrzymywanie
publicznej bezptatnej shuzby zatrudnienia.

2. Glownym zadaniem stuzby zatrudnienia bgdzie zapewnienie, w razie
potrzeby przy wspoétdziataniu z innymi zainteresowanymi instytucjami
publicznymi i prywatnymi, mozliwie najlepszej organizacji rynku pracy,
jako integralnej czgSci programu krajowego, zmierzajacego do zapewnienia
i utrzymania pelnego zatrudnienia oraz rozwijania i wykorzystania zaso-
bow produkcyjnych.

Artykut ten kladzie nacisk przede wszystkim na znaczenie PSZ dla najlep-
szej mozliwej organizacji rynku pracy, nie tylko poprzez bezposrednie $wiad-
czenie ustug posrednictwa pracy oraz informacji o rynku pracy, ale takze jako
partnera, osrodek utatwiajacy oraz katalizatora w osiaganiu petnego zatrudnie-
nia oraz rozwijaniu srodkow produkcyjnych. Zawsze byto to zadanie ambitne,
lecz obecnie stato si¢ jeszcze ambitniejsze, kiedy cel pelnego zatrudnienia wy-
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daje si¢ by¢ mniej osiagalny niz w roku 1949. Ponadto gtéwne znaczenie PSZ
jest obecnie znacznie mniej oczywiste niz byto wczesniej.

Ale Konwencja nr 88 ustanowita szerokie zasady w ramach ktorych wiele
panstw ustawowo powotalo PSZ oraz okreslito jej rolg i mandat. Role i man-
daty PSZ roznia si¢ w zaleznosci od warunkdéw spoleczno-ekonomicznych,
w jakich one dzialaja. Na przyktad zakres uprawnien regulacyjnych PSZ na
rynku pracy jest rozny, zaleznie od tradycji danego kraju. Jednak, jak to juz
wspomniano w rozdziale 1, w ostatnich dziesigcioleciach rola PSZ w krajach
rozwinigtych ulegla zmianie. Z tradycyjnych posrednikow pracy czy gietd pra-
cy, przeksztalcily sig one w realizatorow polityki zatrudnienia i programow ryn-
ku pracy. Generalnie, powodem tego byt znaczny wzrost bezrobocia, na przy-
ktad, w panstwach cztonkowskich UE, Kanadzie i Stanach Zjednoczonych.

Niektore panstwa rozwinigte, jak Austria, Finlandia, Francja, Holandia, Ka-
nada, Niemcy i Stany Zjednoczone, wprowadzily w latach dziewig¢dziesiatych
XX w. prawne zmiany roli oraz mandatu PSZ, odzwierciedlajace zmiany w rze-
czywistej roli PSZ na rynku pracy. Jednocze$nie, niektore kraje przechodzace
transformacje gospodarcza oraz kraje wschodzacych gospodarek rynkowych,
jak Argentyna, Bulgaria, Grecja, Polska, Tunezja, Ukraina i Wegry, ustawo-
wo rozszerzyly rolg PSZ. Jednakze sam fakt prawnego rozszerzenia roli PSZ
w danym kraju nie mowi jeszcze nic o realnych efektach tego rozszerzenia.
W dalszym ciagu tego rozdziatu zajmiemy si¢ znaczeniem PSZ jako instytucji.

Status prawny i charakter instytucjonalny

Kolejnym czynnikiem ksztattujacym status organizacyjny PSZ jest jej sta-
tus prawny, czyli to jak PSZ jest uregulowana prawnie jako instytucja. Ogolnie
rzecz ujmujac, PSZ wystgpuje w jednej z trzech kategorii prawnych:

1. Integralna czg$¢ Ministerstwa Pracy (lub innego ministerstwa, do ktore-
go kompetencji nalezy).? Historycznie, tak wiasnie PSZ byly usytuowane

w wigkszosci krajow. Decyzje dotyczace prowadzenia PSZ podejmowane

sa w trybie zwyklego wykonywania wladzy panstwowej. Jednakze status

ten moze przybrac¢ jedna z dwdch form:

2 W niektorych krajach nie istnieje juz ministerstwo pracy jako takie, a zarzadzanie PSZ
moze naleze¢ do ministerstwa zajmujacego si¢ edukacja i zatrudnieniem (tak jak to jest
w Wielkiej Brytanii i Kanadzie) lub handlem i przemystem (jak w Irlandii).
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a. W pehi zintegrowana czg§¢ ministerstwa. Minister 1 wyzsi urzednicy
ministerstwa kieruja i moga interweniowa¢ w biezace dziatania shuz-
by. Personel ma taki sam status jak inni urzednicy w stuzbie publicz-
nej w odniesieniu do przyjmowania do pracy, awansowania, przeno-
szenia, warunkow pracy, zabezpieczenia spolecznego, praw zwiazko-
wych, itd.

b. Agencja wykonawcza [urzad] w ramach ministerstwa. W tym modelu,
funkcje PSZ zostaly przypisane odrgbnej organizacji w ramach mini-
sterstwa. Organizacja kieruje dyrektor generalny lub dyrektor, ktory
odpowiada bezposrednio przed odpowiednim ministrem w ramach obo-
wigzujacych ustalen co do celow, zadan, srodkow oraz realizacji zadan.
W modelu tym minister sprawuje mniej bezposredni zarzad a reguly
rzadzace personelem mniej przypominaja stuzbg cywilna. Aktualnie
model ten stosowany jest na przyktad w Wielkiej Brytanii.

2. Autonomiczna administracja odpowiedzialna przed komisja badz rada re-
prezentujaca partnerow spotecznych. Status takiego organu okresla ustawa,
ktéra jednoczesnie definiuje ogdlny mandat PSZ, sposoéb jej finansowania
oraz glowne sposoby zarzadzania i kontroli. Oprocz tego organ nadzorujacy
okresla stosunki PSZ z ministerstwami oraz z organizacjami pracodawcow
i pracownikow. Priorytety, gldowne wytyczne oraz plany dziatania ustalane
sa generalnie przez trdjstronng rad¢ administracyjng lub zarzad. PSZ kieru-
je dyrektor generalny lub kierownik mianowany przez rad¢ zarzadzajaca/
zarzad albo na jej wniosek. Personel moze miec status odrgbny od statusu
urzednikow stuzby publicznej. Federalny Urzad Pracy (Bundesanstalt fiir
Arbeit) w Niemczech jest klasycznym przyktadem tego modelu.

3. Organizacje sprywatyzowane. Jest to nowy model, wprowadzony ostatnio
w Australii, gdzie publiczne stuzby zatrudnienia zostaly zastapione ,,siecia
zatrudnienia” — w peli konkurencyjnym rynkiem, na ktorym agencje pry-
watne, komunalne oraz publiczne dziataja na podstawie kontraktéw o zna-
lezienie osobom bezrobotnym zatrudnienia. Sprywatyzowana PSZ dziata
jako przedsigbiorstwo/korporacja na podstawie prawa o korporacjach. (To
wazne novum zostalo szerzej przedstawione w rozdziale 8.)

W krajach rozwijajacych si¢ lub przechodzacych transformacje gospo-

darcza, PSZ stanowia najczgsciej departament lub wydzial w Ministerstwie
Pracy, podczas gdy PSZ w krajach rozwinigtych, szczegdlnie UE, takich jak

50



Austria, Belgia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia, Irlandia i Niemcy zosta-
ly przeksztatcone w instytucje autonomiczne. Tylko w Australii jest to stuzba
sprywatyzowana.

Kazdy z omawianych tu modeli ma swoje zalety i wady. Bezposrednia
kontrola ministerialna, jak w modelu 1(a) ma taka zaletg, ze jest wysokie
prawdopodobienstwo iz PSZ bedzie niejako we wladaniu ministrow, gdyz
sprawuja oni nad nig bezposrednia kontrolg. Glownym brakiem tego modelu
jest to, ze kiedy PSZ jest zbyt gleboko zintegrowana z danym ministerstwem,
moze wowczas nie posiada¢ wyraznego jednolitego kierownictwa a by¢ przed-
miotem arbitralnych decyzji politycznych. Moze to uniemozliwi¢ organizacji
podejmowanie decyzji na zdrowych podstawach ekonomicznych, na przyktad
co do lokalizacji lokalnych biur, itd. Po drugie, zatrudnianie wedhug regut
obowiazujacych w shuzbie cywilnej moze spowodowa¢ nadmierng biurokra-
tyzacje i wrecz przeszkadza¢ w prowadzeniu przedsigwzigcia reagujacego na
potrzeby swoich klientéw. Model 1(b) eliminuje te problemy, lecz jego sukces
uzalezniony jest od dobrych kontaktéw roboczych pomigdzy wlasciwym mini-
strem a szefem stuzby zatrudnienia. Model 2 jest bardzo popularny, ale znowu
jego sukces w ostatecznym rozrachunku zalezy od wzajemnego porozumienia
pomigdzy ministrami, partnerami spotecznymi oraz kierownictwem PSZ. (Pro-
blemy te sa szerzej poruszone w rozdziale 9.) Kolejna komplikacja wszyst-
kich modeli jest to, ze rozne funkcje PSZ sa w odmienny sposob realizowane
w réznych panstwach. Kwestia ta jest szerzej przedstawiona w dalszej czesci
niniejszego rozdziatu.

Misja i strategia

Misje i strategie PSZ r6znia si¢ w zalezno$ci od kraju. Wplyw na nie maja

takie czynniki jak sity polityczne, sytuacja na rynku pracy oraz inicjatywy po-
dejmowane przez kierownictwo PSZ.

PSZ w Unii Europejskiej

Z uwagi na brak miejsca nie mozemy opisa¢ PSZ w kazdym panstwie
cztonkowskim UE, dlatego zajmiemy si¢ ogdlnymi ramami okreSlonymi
w wytycznych polityki zatrudnienia UE. Uzupetniono je dalszymi wytycz-
nymi dotyczacymi rozwoju ustug §wiadczonych przez PSZ w celu realizacji
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wytycznych polityki zatrudnienia. Wytyczne zorganizowane sa wokot czterech

priorytetow lub filarow:* zwigkszanie szans na zatrudnienie, rozwoj przedsie-

biorczosci, zdolnosci dostosowawcze przedsigbiorstw oraz rowne szanse.

Dysponujac ponad 5 tys. biur pracy oraz okoto 160 tys. zatrudnionych,
PSZ odgrywa zasadnicza role w realizacji unijnego filara zwigkszania szans
na zatrudnienie. Glownym zadaniem PSZ jest wczesne zidentyfikowanie 0sob
zagrozonych dlugotrwatym bezrobociem oraz stworzenie indywidualnych pla-
néw dziatania dla bezrobotnych poszukujacych pracy. Oprocz tego, PSZ po-
winna $wiadczy¢ ustugi doradztwa, poradnictwa, oraz szkolenia, a takze reali-
zowa¢ programy subsydiowania zatrudnienia. Ogo6lnie rzecz biorac, do zadan
PSZ nalezy realizacja wigkszosci dziatan koniecznych do reintegracji pracow-
nikoéw na rynku pracy. Komisja zaleca, miedzy innymi, systematyczne prowa-
dzenie spraw wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych. Jest to olbrzymie
zadanie. Ponadto, PSZ czgsto odgrywaja pewna rolg w realizacji pozostatych
filar6w wytycznych polityki zatrudnienia.

Uwzgledniajac wytyczne polityki zatrudnienia UE, PSZ panstw czlon-
kowskich UE, realizuja wspolna strategi¢ rozwoju. Strategi¢ t¢ mozna stre$ci¢
w nastepujacych o$émiu punktach.*

1. PSZ wyksztalca w sobie cechy przedsigbiorstw ustugowych, innymi sto-
wy, beda dazy¢ do tego aby mie¢ silng pozycje na rynku oraz reagowac
na wcigz zmieniajace si¢ potrzeby osob poszukujacych pracy oraz przed-
sigbiorstw.

2. PSZ powinny w petni wykorzystywac¢ nowoczesne technologie informacji
i facznosci aby stale poprawia¢ obstuge klientow.

3. Pomoc PSZ dla oséb bezrobotnych skoncentruje si¢ na podejmowaniu
wczesnej interwencji oraz $wiadczeniu we whasciwej kolejnosci ustug do-
stosowanych do indywidualnych potrzeb.

4. Lepsze planowanie oraz $wiadczenie ustug z zakresu polityki zatrudnienia
na podstawie ciaglej obserwacji oraz doglebnej analizy sytuacji oraz ten-
dencji na rynku pracy.

5. PSZ dazy¢ beda do lepszej koordynacji réznych funkcji PSZ.

Komisja Europejska: The modernization of public employment services in Europe: Three key
elements (Luksemburg: Office of the Official Publications of the European Communities,
1999), s. 26-27.

* Ibidem.
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6. PSZ opierac sig bedzie na partnerstwie z innymi aktorami rynku pracy.

7. Stworzenie kompleksowego, w petni odpowiadajacego potrzebom rynku,
pakietu ustug z dziedziny rynku pracy wymaga partnerskiej wspolpra-
cy pomigdzy PSZ a partnerami spotecznymi, instytucjami edukacyjnymi
i szkoleniowymi, wiadzami lokalnymi, organami wyptacajacymi zasitki
oraz prywatnymi biurami zatrudnienia.

8. Zaciesni¢ nalezy wspotpracg pomigdzy PSZ panstw cztonkowskich UE.

Postepy w realizacji tej strategii sa regularnie oceniane w narodowych pla-
nach dzialania przygotowywanych przez kazde panstwo cztonkowskie.

PSZ w Ameryce Polnocnej

Nie istnieje wspolna lub skoordynowana strategia zatrudnienia krajow
Poétnocnoamerykanskiego Stowarzyszenia Wolnego Handlu (NAFTA), to jest
Kanady, Meksyku i Stanow Zjednoczonych. Nowa wizja kanadyjskiej PSZ
polega na zwigkszaniu zdolno$ci obywateli do pelnego udziatu w zatrudnie-
niu oraz w zyciu spotecznym, natomiast jej strategia opiera si¢ na partnerstwie
z prowincjami 1 terytoriami. (Kanadyjskie zintegrowane podejscie programo-
we opisane zostato w dalszej czg$ci tego rozdziatu.) W Stanach Zjednoczonych
rozwoj strategii utrudnial ciagly kryzys w finansowaniu shuzb zatrudnienia.
Jednak w potowie lat dziewigédziesiatych XX w., r6zni wyzsi przedstawiciele
stanowych organéw bezpieczenstwa zatrudnienia, przedsigbiorcéw, Departa-
mentu Pracy Stanéw Zjednoczonych oraz innych organizacji, wspdlnie wy-
pracowali plan dziatania na rzecz wzmocnienia PSZ aby przetrwata ona czasy
kryzysu finansowania oraz byta w stanie sprosta¢ potrzebom pracodawcow
oraz 0sob poszukujacych pracy w warunkach nowej gospodarki globalnej. Ten
zintegrowany program zostat przedstawiony w dalszej czgsci rozdziatu, ale
ponizszy cytat krotko przedstawia dtugofalowa wizje PSZ:

,,BY¢ krajowym liderem w $wiadczeniu ustug klientom oraz stuzy¢ jako po-
wszechny punkt dostgpu do programow rozwoju sity roboczej wykorzystujacy
profesjonalny, samodzielnie decydujacy personel. Jej strategia polega na cia-

glej poprawie jakosci $wiadczonych ushug oraz nowatorstwie w wykonywaniu
swych funkcji i w stuzeniu klientom.”

5

MOP: The United States public employment service country study (Genewa: ILO, 1998,
wydawnictwo powielone).
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PSZ w Azji Potudniowo-Wschodniej

Podobnie jak kraje NAFT-y, kraje Stowarzyszenia Panstw Azji Poludnio-
wo-Wschodniej (ASEAN) nie maja wspolnej regionalnej strategii zatrudnie-
nia, ale niektére z nich posiadaja krajowa polityke zatrudnienia, na przyktad
Chiny, Japonia i Republika Koreanska (Korea Poludniowa). W Japonii mi-
sja PSZ, polega na dostosowaniu podazy i popytu na pracg poprzez kierowa-
nie 0s6b poszukujacych pracy do najodpowiedniejszej pracy oraz na wska-
zywaniu pracodawcom najlepiej kwalifikowanych pracownikow. Jej strate-
gia jest dazenie do bezpieczenstwa zatrudnienia poprzez wzmacnianie funk-
cji PSZ posrednictwa pracy oraz informacji o zatrudnieniu. Ponadto, strate-
gia ta dazy rowniez do wzmocnienia roli PSZ w §wiadczeniu komplekso-
wych ustug. Misja Departamentu Pracy Hong Kongu (Chiny) jest popra-
wa wykorzystania zasobow pracy poprzez swiadczenie roznorodnych ustug
z dziedziny rynku pracy dostosowanych do zmian oraz potrzeb rynku pracy.
Strategia podkresla profesjonalna doskonatos¢, aktywne podejscie, pierw-
szorzedna jakos¢ s$wiadczonych ustug, partnerstwo oraz zaangazowanie
personelu.

Funkcje

Chociaz PSZ obecnie generalnie maja ugruntowana pozycje w krajach
rozwinigtych oraz przechodzacych transformacje, ich misje, strategie oraz or-
ganizacja roznia si¢ w zaleznosci od kraju, zalezac gtownie od warunkéw go-
spodarczych, spotecznych i stanu dialogu spotecznego, jak rowniez od polityki
zatrudnienia realizowanej przez panstwo. Tym niemniej, funkcje krajowych
PSZ sa zasadniczo podobne. Ogodlne zadania stuzb zatrudnienia zostaty okre-
slone w Konwencji nr 88, jako rekrutacja i kierowanie pracownikéw do pracy,
utatwianie mobilnoéci zawodowej 1 przestrzennej, zbieranie i analizowanie
danych o rynku pracy, wspotpraca w administrowaniu systemem zasitkow dla
bezrobotnych oraz pomoc w planowaniu spotecznym i gospodarczym. Owe
ogolne zadania mozna pogrupowac w rozny sposob,’ ale w niniejszym studium
najwazniejsze zadania czy tez czynnosci PSZ pogrupowano w cztery gtowne
funkcje, z ktorych kazdej poswigcono jeden z czterech kolejnych rozdziatow:
posrednictwo pracy (rozdziat 4), rozwoj systemow informacji o rynku pracy
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(rozdziat 5), realizacja programow dostosowawczych rynku pracy (rozdziat 6),
zarzadzanie systemem zasitkow dla bezrobotnych (rozdziat 7).

Do wymienionych tu czterech gtownych funkcji PSZ mozna dodac jeszcze
piata: dziatalno$¢ regulacyjna. Zakres dziatalnosci regulacyjnej PSZ jest zwy-
kle ograniczony w krajach rozwinigtych, natomiast w dalszym ciagu powazny
w krajach rozwijajacych sig.® Ogolnie rzecz biorac, PSZ moga wykonywac
funkcje regulacyjne w kilku obszarach: transgraniczne posrednictwo pracy
w odniesieniu do pracownikow krajowych, regulowanie dzialalnosci PRAZ-
ow, koordynacja dziatan pracodawcdw/pracownikow dotyczacych zamykania
zaktadow pracy oraz kontrola przestrzegania prawa dotyczacego zatrudniania
specjalnych grup pracownikéw. Wykonujac funkcje regulacyjne PSZ zazwy-
czaj przygotowuja decyzje przyznajace zezwolenia lub licencje albo odmawia-
jace ich przyznania, wydaja zezwolenia oraz kontroluja stosowanie przepisow.
Wykonywanie funkcji regulacyjnych przez PSZ moze sta¢ w sprzecznosci
z wykonywaniem ich innych funkcji. Na przyktad w Stanach Zjednoczonych,
PSZ zapewnia przestrzeganie przez farmeréw pewnych standardéw przy za-
trudnianiu pracownikow ale farmerzy sprzeciwiaja si¢ tym standardom i wy-
muszaniu ich przestrzegania. Generalnie, kierownictwo PSZ powinno zwracac
uwage na mozliwe negatywne efekty wykonywania obowiazkow regulacyj-
nych przez PSZ na prowadzenie posrednictwa pracy i powinno starac si¢ je
najdalej jak to tylko mozliwe tagodzi¢. Poniewaz studium niniejsze zajmuje si¢

¢ S. Ricca rozréznia pomigdzy funkcjami tradycyjnymi (np., zarzadzanie systemem ubezpie-

czenia od bezrobocia, posrednictwo pracy, informacja i poradnictwo zawodowe, utatwianie
mobilnosci, zatrudnianie cudzoziemcow, transgraniczne posrednictwo pracy oraz wytwarza-
nie informacji o rynku pracy) oraz nowe funkcje (np., specjalistyczne formy posrednictwa,
samoobstugowe kierowanie si¢ do pracy, pomoc osobom poszukujacym pracy, poradnictwo
zawodowe, praktyka zawodowa, ushugi doradcze dla przedsigbiorstw, $rodki zmiany kwa-
lifikacji [occupational redeployment measures| oraz zarzadzanie funduszami zatrudnienia).
Zob.: S. Ricca, Introduction to public employment services — A workers’ education manual
(Genewa: ILO, 1994), rozdzialy 2 i 3. OECD, w swych studiach krajowych PSZ podzielito
gltéwne funkcje PSZ na trzy kategorie: posrednictwo pracy, zarzadzanie zasitkami dla bezro-
botnych oraz stosowanie aktywnych §rodkow rynku pracy.

Funkcje PSZ oraz zwiazane z nimi gléwne zadania zostaly réwniez sumarycznie wyliczone
w Zataczniku II. Nie kazda z tych funkcji lub nie kazde z zadan sg realizowane przez kazda
PSZ. Sa przypadki, w ktérych PSZ realizuje zaledwie mniejszo§¢ z wymienionych tam
ushug. Tym niemniej uznali$my za stosowne wyliczenie glownych ustug, ktore potencjalnie
moglyby by¢ §wiadczone przez PSZ.

Na przyktad, w Indonezji w duzym stopniu dziatania PSZ obejmuja posrednictwo pracy
pracownikoéw migrujacych, posrednictwo migdzyregionalne oraz regulowanie prywatnych
agencji zatrudnienia.
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rola PSZ w usprawnieniu funkcjonowania rynku pracy, funkcje regulacyjne nie
beda tu szerzej omawiane.

Wprawdzie wyliczone tu pigé¢ funkcji PSZ traktuje si¢ czgsto jako oddzielne
programy, w praktyce istnieje migdzy nimi szereg programowych i operacyj-
nych powiazan. Znaczenie tych powiazan jest coraz szerzej uznawane a inte-
gracja ustug stala si¢ jedna z gtéwnych tendencji w dziataniu PSZ w wielu kra-
jach rozwinigtych. Integracja ushug moze by¢ realizowana na rézne sposoby, na
przyktad poprzez integracje instytucjonalna, poprzez integracje zorientowana
na klienta lub zintegrowane centra obstugi, albo przez warstwowe $wiadczenie
ustug . (Poszczegodlne podejscia zostaty szerzej omowione w ,,Integracji ustug”
w rozdziale 8.) Niezaleznie od przyjetego sposobu organizacji PSZ, nalezy
dazy¢ do scistej integracji polityki w odniesieniu do tych funkcji. Taka wiasnie
jest linia przewodnia OECD, ktora podkresla potrzebe rozwoju raczej aktyw-
nych $rodkdéw rynku pracy, niz srodkéw pasywnych. Omowione wcezesniej
wytyczne polityki zatrudnienia UE rowniez ktada na to nacisk.

Warto spojrze¢ na dwa ostatnie przyktady ujecia takiego zintegrowanego
podejscia w prawie. W 1996 r. Kanada przeprowadzita kompleksowa reformeg
swych aktywnych i pasywnych srodkow rynku pracy, ktorej celem bylo ich lep-
sze wzajemne dopasowanie. Parlament przyjat ustawe o ubezpieczeniu zatrud-
nienia; zmiana w kierunku bardziej aktywnej polityki zatrudnienia zostata wy-
raznie zasygnalizowana uzyciem stow ,,ubezpieczenie zatrudnienia” raczej niz
,Jubezpieczenie od bezrobocia”. Nowa ustawa rozwijata reformy wprowadzone
weczesniej w latach osiemdziesiatych i wezesnych dziewigédziesiatych XX w.
Reformy te zmierzaty do ograniczenia §wiadczen oraz do tego by $wiadczenia
pienigzne oraz programy polityki zatrudnienia wspieraly si¢ wzajemnie w da-
zeniu do bardziej efektywnego oraz sprawiedliwszego rynku pracy. Nowa usta-
wa przewiduje, ze osoby pobierajace zasilek, osoby, ktorym zasitek przyznano
ostatnio jak rowniez te, ktore ostatnio otrzymywaty zasitek macierzynski lub
rodzicielski, maja réwniez prawo do nowego pakietu ustug. Ustugi te obejmuja
zasitki zatrudnieniowe, ktore w szczegolnosci stanowia subsydiowane wyna-
grodzenie, uzupehienie zarobkow, pomoc w samozatrudnieniu, partnerstwa na
rzecz tworzenia miejsc pracy oraz pozyczki i dotacje shuzace nabywaniu umie-
jetnos$ci. Do tego dochodza dziatania wspomagajace, takie jak ustugi wspomaga-
jace zatrudnienie, partnerstwa na rzecz rynku pracy oraz wspieranie badan i in-
nowacji. Ow kompleksowy pakiet ustug zostat zestawiony w oparciu o oceng
tego co przyniosto najlepsze efekty we wczesniej realizowanych programach.
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W Stanach Zjednoczonych glownym celem ustawy z 1998 r. o inwestowa-
niu w pracownikow byla lepsza integracja amerykanskiego systemu rozwoju
zasobow ludzkich. Cel ten mial zosta¢ osiagnigty poprzez reorganizacjg roz-
drobnionych dotad federalnych programow wspierania zatrudnienia oraz roz-
woju zasobow ludzkich, ktore powstawaly w ciagu 60 lat, i stworzenie z nich
bardziej racjonalnego, zorientowanego na klienta oraz na rezultaty, systemu.
W reformach kierowano si¢ zasadami racjonalizacji ustug, samodecydowania
1 zwigkszania zdoInosci jednostek do samodzielnego dziatania, powszechno$ci
dostepu, zwigkszenia odpowiedzialnosci, istotnego wptywu na formutowanie
polityki spotecznosci lokalnych i sektora prywatnego oraz elastycznosci sta-
néw i1 wladz lokalnych. Poza tym, niektore inne postanowienia ustawy godne
sa odnotowania. Pierwsze to nacisk jaki ustawa kladzie na informacje o rynku
pracy w planowaniu oraz zarzadzaniu programami. Drugie to fakt, ze dziatania
wspomagajace poszukiwanie pracy, wzmacniajac inne $rodki rynku pracy, pro-
wadzone sa w sposob stopniowy lub warstwowy, przez co wigcej 0so6b moze
korzysta¢ z podstawowych ushug powszechnych. W tym kontekscie potozono
réwniez nacisk na lepsze planowanie zaawansowanych ustug. Trzecie to to, ze
posrednictwo pracy miato by¢ wilaczone do centréw kariery majacych charak-
ter pojedynczych punktow dostepu do ustug, po 10 latach pilotazowego wdra-
zania takich centrow. W krajach rozwinigtych wyraznie rysuje si¢ tendencja do
scislejszej integracji roznych funkcji, ktore moga by¢ realizowane przy udziale
PSZ. (Skutki tego przedstawione zostaty szerzej w rozdziale 8; zob.: ,,Integra-
cja ustug”).

Srodki

Niewiele spraw budzi w zwiazku z PSZ wigcej kontrowersji niz kwestia
srodkéw. Na poziomie krajowym o srodki tocza sig czgsto zawzigte negocjacje
pomiegdzy kierownictwem PSZ a rzadem, natomiast na poziomie lokalnym
kierownicy shuzb zatrudnienia nieodmiennie domagaja si¢ wigcej $srodkow.
Srodki stanowia przedmiot tak duzych sporéw z kilku powodéw. Zadania
PSZ jako posrednika pracy sa w zasadzie nieograniczone. Oznacza to, ze im
wigcej Srodkow PSZ beda miaty do dyspozycji, tym wiecej beda mogty zdzia-
la¢. Ponadto, gdy bezrobocie rosnie, rosnie rowniez nacisk na PSZ ze strony
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rzadu, organow wyplacajacych zasitki oraz samych o0sob poszukujacych pra-
cy aby pomoc bezrobotnym znalez¢ zatrudnienie. Dzieje si¢ tak pomimo sil-
nych naciskow politycznych w wielu krajach aby zmniejsza¢ wydatki publicz-
ne. Z kazdego punktu widzenia, $rodki maja zasadnicze znaczenie a ich niedo-
statek musi ogranicza¢ skutecznos¢ PSZ.

Nie jest weale tatwo dokona¢ miedzynarodowych porownan srodkow prze-
znaczonych na dziatanie r6znych PSZ. Wynika to gléwnie ze zréznicowania
funkcji PSZ w réznych krajach, jak réwniez z rdznic w podziale tych funkcji
na poszczegolne organizacje. Na przyktad w Tabeli 3.1 podano informacje
o liczbie personelu w organizacji uznawanej za ,,publiczng stuzbg zatrudnie-
nia” w kilku panstwach. Jednakze, funkcje wykonywane przez te organy roznia
si¢ istotnie w zaleznosci od kraju. W niektorych krajach, na przyktad w Stanach
Zjednoczonych, PSZ administruja zasitkami dla bezrobotnych, podczas gdy
we Francji i Wielkiej Brytanii, nie nalezy to do ich obowiazkéw. Ponadto, kraje
rdznig si¢ rozmiarami i czynnik ten powinien by¢ uwzgledniany, aby poréwna-
nie bylo miarodajne.

OECD ma pewne osiagnigcia w radzeniu sobie z tymi problemami w regu-
larnie dokonywanych poréwnaniach udziatu w PKB catkowitych wydatkow
na PSZ réznych instytucji w kazdym kraju. Ostatnie dane OECD podano w
Zataczniku III. Interpretujac te dane nalezy uwzgledni¢, ze kolumna zatytu-
lowana PSZ oraz administracja jest zdefiniowana do$¢ szeroko i obejmuje
posrednictwo pracy, pomoc w poszukiwaniu pracy oraz catkowite koszty
administracyjne agencji rynku pracy, takich jak agencje wyptacajace zasitki
dla bezrobotnych (nawet jesli sg to odrgbne instytucje) oraz koszty admini-
stracyjne innych programéw rynku pracy. Innymi stowy, tytul ten obejmuje
szeroki zakres kosztow operacyjnych PSZ. Zaprezentowane dane ujawniaja
ogromne zrdéznicowanie w poziomach srodkoéw na PSZ. Na przyktad, Holandia
przeznacza ponad 10 razy wigcej swego PKB na PSZ niz Japonia oraz siedem
razy wigcej niz Stany Zjednoczone. Nalezy jednak zauwazy¢, ze bardzo niskie
wielkosci procentowe podane w odniesieniu do Japonii i Polski wydaja si¢
zanizone w stosunku do danych z MOP-owskich studiéw krajowych.” Tym

9

Studium krajowe dotyczace Japonii podaje 13 tys. pracownikow biur PSZ w 1991 r. Zob.:
MOP: The public employment service in Japan (Genewa: ILO, 1998; wydawnictwo powie-
lone), s. 43. Studium dotyczace Polski podaje 20,5 tys. pracownikow biur pracy w koncu
1997 r., to jest o 7,324 wigcej niz w roku 1996. Zob.: MOP: The public employment service
in Poland (Genewa: ILO, 1998; wydawnictwo powielone), s. 43.
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niemniej, porownania te wskazuja pewne rzeczywiste tendencje, pokazujac na
przyktad, ze Holandia, Szwecja i Niemcy wydaja o wiele wigcej na PSZ niz
Stany Zjednoczone lub Japonia.

OECD zaproponowato inny sposéb pomiaru poréwnujac zatrudnienie
w PSZ z liczba obshugiwanych bezrobotnych. Tabela 3.2 zawiera odno$ne dane
dla niektorych krajow wymienionych w tabeli 3.1.

Znowu wida¢ duze zroznicowanie. Kolumna pierwsza w tabeli 3.2 po-
twierdza obraz wylaniajacy si¢ z Zalacznika III, iz w 1998 r. stuzby zatrud-
nienia Szwecji zatrudnialy relatywnie najwigcej pracownikow, jako ze jeden
pracownik przypadat jedynie na 14 bezrobotnych, w poréwnaniu z ponad 700
w Hiszpanii. Kolumna trzecia, ktora uwzglednia rowniez osoby administrujace
zasitkami pokazuje mniejsze zroznicowanie. Wedlug tej miary, w wigkszosci
krajow przypadato 35-50 bezrobotnych na jednego pracownika PSZ, przy
czym dane dla Szwecji sa duzo ponizej Sredniej a dla Francji — duzo powyze;.
Wyraznie widaé, ze kraje o najwyzszych poziomach bezrobocia miaty jedno-
cze$nie najwyzsze udzialy osob bezrobotnych na jednego pracownika PSZ.
By¢ moze wynikato to z trudnosci w rekrutacji dodatkowego personelu, ktory
moglby radzi¢ sobie z kryzysem bezrobocia.

Bardziej aktualne obliczenia tego typu odnoszace si¢ do 1996 r. potwier-
dzaja, ze ANPE we Francji byta gorzej wyposazona [rowniez w personel] niz
jej odpowiedniki w Niemczech, Szwecji i w Wielkiej Brytanii. Liczby bez-
robotnych przypadajacych na jednego zatrudnionego w PSZ zestawiono w ta-
beli 3.3.

Przydatoby si¢ poglebi¢ badania porownawcze nad PSZ w r6znych krajach,
mimo istotnych trudno$ci w dokonywaniu rzeczywistych porownan. Poréwny-
wanie stosunkow liczby bezrobotnych do liczby personelu PSZ wydaje sig by¢
bardziej wiarygodne niz poréwnywanie udzialow wydatkow na PSZ w PKB,
lecz nalezy pamigta¢, ze porownanie to nie uwzglednia rdéznic w wydajnosci.
Aby przynajmniej czgsciowo temu zaradzi¢, mozna by takze dokona¢ porow-
nania inwestycji w technologie informatyczne.

To, ze w Zalaczniku Il Stany Zjednoczone wypadly stosunkowo sta-
bo wynika z powaznego kryzysu w finansowaniu [PSZ] jaki mial miejsce
w Stanach Zjednoczonych na przestrzeni ostatnich lat, o czym juz wspomi-
nali$my. Zasadnicze finansowanie zostalo zmniejszone tak bardzo, ze liczba
pracownikow zajmujacych si¢ podstawowymi zadaniami stuzb zatrudnie-
nia na podstawie ustawy Wagnera-Peysera spadta z 30 tys. w 1984 . do 15 tys.
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w 1998 1. Oczywiscie ogodlna liczba personelu, wlaczywszy personel optacany
przez poszczegolne stany oraz na podstawie innych ustaw jest o wiele wyzsza.
W 1996 1. wynosita ona 70 tys., z czego 39 tys. zajmowalo sig systemem ubez-
pieczenia od bezrobocia. Jednym z efektow cig¢ w finansowaniu byto powazne
zmniejszenie dzialan z zakresu posrednictwa pracy. Reakcja PSZ na ten fakt
bylo wprowadzenie szerokiej komputeryzacji (zob.: rozdziat 4) oraz wprowa-
dzenie $wiadczenia ushug za posrednictwem punktow pojedynczego dostepu
(zob.: rozdziat 9). Zredukowano doradztwo, tak ze corocznie tylko 35% 0sob,
ktore zwrocily si¢ o wykonanie profilu pracownika oraz pomoc w powrocie do
zatrudnienia 1 ktorym grozi wyczerpanie prawa do zasitku, jest kierowanych do
odpowiednich ustug z zakresu zatrudnienia.'

Kanada jest innym przyktadem kraju przeznaczajacego bardzo ograniczo-
ne $rodki na PSZ, mimo Ze wypada stosunkowo dobrze w tabeli 3.1. Wedlug
badania przeprowadzonego przez MOP,!! liczba pracownikéw zajmujacych sie
posrednictwem pracy spadta z 3330 w 1987 r. do ponizej 2 tys. w 1997 r. Po-
dobnie jak Stany Zjednoczone, Kanada odpowiedziata szeroka komputeryza-
cja. Ponadto, zaniechata rejestracji i jest jedynym krajem w petni polegajacym
na samoobstudze w posrednictwie pracy.

Tabele powyzsze ukazuja wigksza gotowos¢ panstw europejskich do
zwigkszenia §rodkow aby stawi¢ czota nowym wyzwaniom, szczegélnie tym,
ktore wynikaly ze wzrostu bezrobocia. Na przyktad, szybki wzrost bezrobocia
w Norwegii po roku 1988, doprowadzit do podwojenia personelu PSZ z 2 049
w 1988 1. do 4234 w 1995 . Mogto to przyczynic¢ si¢ do spadku bezrobocia,
dzigki czemu mozliwe byly ostatnie redukcje personelu PSZ. Wielka Brytania
jest rowniez ciekawym przypadkiem jesli chodzi o poziom naktadow. Migdzy
1979 r. a 1986 r. rzad premier Thatcher zmniejszyt zatrudnienie PSZ o jedna
trzeciag. W tym samym czasie bezrobocie wzrosto do 3 mln. (1982) i na tym
poziomie si¢ ustabilizowato, przy czym dlugotrwale bezrobocie (trwajace
ponad rok) zwigkszyto si¢ do 1 min. Niektorzy uwazaja, ze gdyby zwigkszo-
no personel oraz przyjeto inna strategi¢, PSZ moglyby zmniejszy¢ te liczby
bezrobotnych. Zmiana strategii nie nastapita jednak az do roku 1986, kiedy

10

MOP: The public employment service in the United States (Genewa: ILO, 1998; wydawnic-
two powielone); Dodatkowe informacje, 1999.

MOP: The public employment service in Canada (Genewa: ILO, 1998, wydawnictwo powie-
lone), s. 78.

11
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to nowy minister, Lord Young, zdotat zapewni¢ dodatkowe $rodki na ,,Nowy
poczatek” [,, Restart '], nowy duzy program doradztwa dla bezrobotnych, ktory
obejmowat szereg mozliwosci zatrudnienia i szkolenia. Od 1987 r. do 1990 r.,
bezrobocie, w tym bezrobocie dlugotrwate, obnizyty si¢ znacznie. Komentato-
rzy ekonomiczni przypisywali ten spadek ,,Nowemu poczatkowi”. Wyciagajac
whnioski z tej lekeji, rzad Wielkiej Brytanii utrzymuje od tego czasu stosunkowo
wysoki poziom zatrudnienia PSZ, zwigkszajac je jeszcze bardziej w okresach
wzrostu bezrobocia. Obecny poziom zatrudnienia w PSZ w Wielkiej Brytanii
wynosi okoto 36 tys.

Zwazywszy na obecne dazenie do obnizenia kosztow PSZ w wielu krajach,
by¢ moze nadszedl czas aby zastanowic si¢ nad kwestia odptatnosci. Konwen-
cja nr 88 wzywa do utrzymywania bezptatnej publicznej stuzby zatrudnienia
1w odniesieniu do wigkszos$ci zadan jest to zasada shuszna. Wymaganie optat od
0s0b poszukujacych pracy bytoby w sposob oczywisty niepozadane, natomiast
wymaganie optat od pracodawcow za Swiadczone ustugi posrednictwa pra-
cy, mogloby prowadzi¢ do przeksztalcenia si¢ PSZ w stuzbe dziatajaca na ko-
rzy$¢ pracodawcow. To wlasnie nastapito, kiedy, po wypowiedzeniu Konwencji
nr 88 w 1971 r., Wielka Brytania zacze¢ta zada¢ od pracodawcow optat za ustugi
rekrutacji pracownikéw wysoko wykwalifikowanych oraz managerow (PER)
od 1972 r az do 1988 . (kiedy stuzba zostala sprywatyzowana). Nie ma watpli-
wosci, ze PER stal si¢ programem zorientowanym na pracodawce.

Jednakze, sytuacja jest obecnie bardziej skomplikowana niz kiedys. W co-
raz wigkszej liczbie krajow, PSZ wprowadzaja dodatkowe lub bardziej za-
awansowane ustugi dla pracodawcow, ktore wychodza poza normalne posred-
nictwo pracy. Kraje takie jak Kanada, Norwegia i Stany Zjednoczone stawia-
ja do dyspozycji pracodawcéw wyrafinowana informacje o rynku pracy.
W Holandii, ostatnie zmiany w ustawodawstwie pozwolily na pobieranie optat
1 PSZ rozpoczgta nawiazywac wspotprace partnerska z prywatnymi agencjami.
PSZ planuje rowniez zaoferowac pelne ustugi w zakresie rekrutacji, wlaczajac
ewaluacje, konsultacje dotyczace zarzadzania personelem oraz znajdywanie
zatrudnienia pracownikom firm, ktore musza zredukowaé zatrudnienie (out-
placement). W Danii, biura zatrudnienia moga obecnie oferowa¢ na zasadach
komercyjnych ustugi takie jak konsultacje w zakresie zarzadzania personelem.
Belgia takze pobiera optate za zaawansowang selekcje [kandydatow] oraz za
znalezienie pracownikowi pracy w innym przedsicbiorstwie (outplacement).
We wszystkich tych przypadkach, odptatne swiadczenie ustug moze poprawié
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0golna sytuacje finansowa PSZ oraz umozliwi¢ im $wiadczenie pracodawcom
ustug wysokiej jakosci, umacniajac tym sposobem swoja reputacje. Stanowi-
sko MOP jest takie, ze Artykut 6 Konwencji nr 88 catkowicie zakazuje pobie-
rania oplat od pracownikoéw. Zakazuje on takze pobierania optat od pracodaw-
cow za podstawowe ustugi Swiadczone przez PSZ. Jednak, PSZ moga legalnie
pobiera¢ optaty za ponadstandardowe lub specjalne ustugi, pod warunkiem, ze
nie odbija si¢ to niekorzystnie na §wiadczeniu ushug standardowych oraz po
przeprowadzeniu konsultacji z przedstawicielami organizacji pracodawcow
1 pracownikow.

Nasuwayja si¢ cztery wnioski w odniesieniu do $rodkéw tozonych na PSZ.
Po pierwsze nie ma czego$ takiego jak prawidlowy poziom $srodkow przezna-
czanych na PSZ: $rodki powinny odpowiadac realizowanej strategii. Jesli, na
przyktad, przyjmie si¢ strategi¢ systematycznego prowadzenia sprawy kazdej
zarejestrowanej osoby poszukujacej pracy (systematic case management), jak
to uczyniono w UE, nalezy wowczas uzna¢ wynikajace z tego powazne kon-
sekwencje w zakresie §rodkoéw. Po drugie, strategia powinna patrze¢ szeroko
raczej niz wasko na implikacje dziatan PSZ. W krajach majacych kosztowne
systemy zasitkow dla bezrobotnych, obnizanie wydatkéw na doradztwo oraz
posrednictwo pracy moze stanowi¢ falszywe oszczednosci, jesli miatoby ono
prowadzi¢ do wyzszych wydatkow na zasitki, poniewaz ludzie pozostaliby
dhuzej bezrobotni. Po trzecie, PSZ musza stale zwraca¢ uwage na to, aby ich
ustugi warte byly wydawanych na nie pieni¢dzy oraz na ewaluacje, jak rowniez
aby wszystkie koszty ich dziatan byly uzasadnione. Wreszcie, zadanie optat od
pracodawcow moze by¢ wihasciwe, o ile tylko jest to ograniczone do bardziej
zaawansowanych ushug, ktore wykraczaja poza podstawowe ustugi w dziedzi-
nie zatrudnienia okreslone w Konwencji nr 88.

Obecna ewolucja PSZ

Jak silne sa PSZ w $wiecie na poczatku trzeciego milenium? Nie przepro-
wadzili$my kompleksowego badania, ale jedna ze wskazowek moze by¢ to,
ze 81 panstw cztonkowskich MOP (sposrod ogolnej liczby 180 cztonkow),
ratyfikowato Konwencj¢ nr 88, co oznacza, ze prawie potowa krajow $wiata
zobowiazata si¢ do utrzymywania PSZ spetniajacych ogdlne zasady ustalone
przez MOP w roku 1948. Ponadto, sa kraje, ktore maja PSZ, ale, ktore, tak jak
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Chiny, Indonezja, Polska, Senegal oraz Stany Zjednoczone, nie ratyfikowaty
jeszceze tej Konwencji, lub ktore, tak jak Wiochy i Wielka Brytania, wypowie-
dzialy ja. Jednak, sam fakt istnienia PSZ w jakims$ kraju nie méwi nam jeszcze
nic o jej skutecznos$ci. Z cata pewnoscia, warunki r6znig si¢ zasadniczo po-
migdzy krajami rozwinigtymi, rozwijajacymi si¢ oraz krajami przechodzacymi
transformacje. Przyjrzymy si¢ teraz kazdej z tych grup.

Aktualne tendencje w krajach rozwinietych

W rozdziale tym zwrocono juz wezesniej uwage na duze roznice stwierdzo-
ne przez OECD w 1988 r. w liczbie bezrobotnych przypadajacych na jednego
cztonka personelu PSZ w panstwach cztonkowskich OECD. To samo badanie
wykazato rowniez, ze PSZ wielu krajow OECD miaty duze trudnosci z prowa-
dzeniem posrednictwa pracy, z powodu ostrych niedoborow wolnych miejsc
pracy w porownaniu z duza liczba bezrobotnych:

»Wydaje sig, ze w wielu panstwach UE, wielu osobom, ktore staty si¢ bez-
robotnymi w latach osiemdziesiatych XX w., nie przedstawiono zadnej oferty
konkretnej pracy w ciagu pierwszego roku bezrobocia.”'?

Jedna z odpowiedzi na t¢ sytuacjg byto przeorientowanie PSZ na programy
rynku pracy. Nie wydaje si¢ prawdopodobne zeby owe stabos$ci w posrednic-
twie pracy, na ktore wskazata w roku 1998 OECD, ulegly od tej pory zasad-
niczej eliminacji. Innym czynnikiem zmiany stuzb zatrudnienia w ostatnich
latach bylo zlecanie ustug. Przesuwanie istotnych dziatan stuzb zatrudnienia
do sektora prywatnego byto przedmiotem dyskusji w Australii, Nowej Zelandii
i Szwajcarii. W Stanach Zjednoczonych dyskusje tego rodzaju podjeto w Mas-
sachusetts, Teksasie i Michigan. Ale tylko Australia poszia na tyle daleko, ze
w praktyce nie ma juz ona publicznej shuzby zatrudnienia. (Zob.: ,,Konkurencja
w $wiadczeniu ustug” w rozdziale 8.)

Oprocz tego, zaznaczyly si¢ jeszcze cztery tendencje ewolucyjne w PSZ
w krajach rozwinigtych. Po pierwsze, rola PSZ rozszerzyla si¢ poza posred-
nictwo pracy w wyniku przejscia polityki zatrudnienia od pasywnych do
aktywnych $rodkéw rynku pracy. W niektorych przypadkach, PSZ przyjety
glowna role w realizacji szeroko zakrojonych i kosztownych programow
rzadowych, ktore czasem obejmowaty réwniez calkowita reforme systemu
pomocy socjalnej. Po drugie, zwiazana z owym przesunigciem w kierunku

12 OECD: Employment outlook 1991 (Paryz: OECD, 1991), s, 213, 217.
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aktywnych srodkow rynku pracy, jest tendencja aby PSZ podkreslaty w swych
dziataniach obowiazek kazdego do poszukiwania zatrudnienia, jako warunek
otrzymywania zasitkow dla bezrobotnych. Celem jest tu ograniczenie kosz-
tow oston socjalnych. Po trzecie, ro$nie zrdéznicowanie ustug oferowanych
zarowno osobom poszukujacym pracy jak i pracodawcom — w zaleznosci od
ich potrzeb. Zamiast ustug zorganizowanych wedlug zasady ,,jeden rozmiar
dla wszystkich”, ustugi sa w coraz wigkszym stopniu integrowane oraz indy-
widualizowane aby mogly jak najlepiej odpowiada¢ specyficznym potrzebom
podmiotéw na rynku pracy. Osiaga si¢ to migdzy innymi poprzez odpowiednie
stopniowanie oraz warstwowe stosowanie pakietow ustug. Postep technolo-
gii informatycznej, zmieniajac sposob wykonywania przez PSZ ich funkcji,
zmienit takze, dzigki komputerowemu $wiadczeniu szeregu ushug, sposob,
w jaki PSZ kontaktuje si¢ z klientami. W krajach takich jak Stany Zjednoczone
i Kanada, trend ten zostat do pewnego stopnia ztagodzony z powodu zmniejsze-
nia personelu.

Aktualne tendencje w krajach przechodzqcych transformacje

Jak juz wspomniano w rozdziale 1, jednym z pozytywnych wydarzen
w odniesieniu do PSZ w ostatnich latach byto podjecie powaznych wysitkow
w celu stworzenia publicznych stuzb zatrudnienia w wielu krajach bytego blo-
ku radzieckiego. Bylo to bardzo potrzebne w zwiazku z ujawnieniem si¢ w tych
krajach bezrobocia po rozpadzie poprzedniego systemu panstwowej kontroli
i zarzadzania. Na przyklad, w Polsce, w krotkim czasie wedlug precyzyjnego
planu, stworzono catkiem spora publiczng stuzbe zatrudnienia. Tym niemniej,
w kilku krajach z powodu braku $rodkéw wystapity trudnosci w stworze-
niu samodzielnie dziatajacych PSZ. Na przyktad, na Ukrainie, MOP-owska
misja przegladowa polityki zatrudnienia, stwierdzita istnienie szeregu trudno-
sci w skutecznym dziataniu, powstatej w roku 1991, panstwowej stuzby za-
trudnienia. Zalicza si¢ do nich niska liczebnos¢ personelu w stosunku do duzej
liczby 0s6b bezrobotnych potrzebujacych pomocy, brak bodzcéw motywuja-
cych personel do odpowiedniej pracy, niski poziom komputeryzacji urzedow
pracy oraz niedobre warunki pracy w wielu lokalnych urz¢dach pracy.

Wiele krajow przechodzacych transformacje ma duze problemy z okre-
$leniem priorytetow rozwoju gospodarczego. Ale stworzenie skutecznej PSZ
moze okaza¢ si¢ pomocne szczegdlnie w tych krajach, w ktorych stworzono
systemy zasitkéw dla bezrobotnych. Niezaleznie od innych zalet, PSZ stuzy¢
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moze pomoca osobom pobierajacym zasitki w powrocie do zatrudnienia, tak
szybko jak to tylko mozliwe. Bez niej, dojs¢ moze do powaznego marnotraw-
stwa Srodkow.

Aktualne tendencje w krajach rozwijajgcych sig

Warunki, w jakich dziataja PSZ w krajach rozwijajacych si¢ rdznia si¢
niepomiernie. Przy okazji przygotowywania niniejszego studium, nie byliSmy
w stanie zbada¢ sytuacji w tych krajach doglebnie, dlatego to co tu przedsta-
wiamy to zaledwie migawki. W szczegdlnosci, opieramy sig na kilku ostatnich
badaniach w angielskojezycznych krajach w Afryce oraz na Papui-Nowej
Gwinei. MOP-owskie studium PSZ w angielskojezycznych krajach Afryki
pokazato jak zaburzenia gospodarcze dotykajace wiele krajoéw rozwijajacych
si¢ wywieraja negatywny wpltyw na PSZ. Studium to stwierdza:

»Wiele z PSZ ... zawsze dziatalo w oparciu o niewielkie $rodki ludzkie

i finansowe. Programy Dostosowan Strukturalnych [Structural Adjustment

Programs] dodatkowo pomniejszaty te i tak juz skromne $rodki, czgsto nawet

ponizej najbardziej koniecznych potrzeb podtrzymywania ustug realizujacych

podstawowe funkcje.”!?

W wyniku tego, PSZ w wigkszosci tych krajow nie byly w stanie elastycz-
nie dostosowywac si¢ do rozwoju sytuacji na rynku pracy aby wyrwac si¢
z btednego kota stabych wynikow i cig¢ budzetowych.

Potrzebe reorientacji roli PSZ w krajach rozwijajacych si¢ podkresla takze
studium Frasera o rynku pracy w Papui-Nowej Gwinei.'* Autor uzasadnia li-
kwidacje¢ PSZ jako agencji posrednictwa pracy per se i zastapienie jej o wiele
szerzej zakrojona krajowa stuzba opcji zatrudnienia, z posrednictwem pracy
bedacym tylko jedna z szeregu opcji, jakie powinny by¢ oferowane. Dowodzi
on, ze obecny model PSZ nigdy nie odpowiadat potrzebom rynku pracy Papui-
Nowej Gwinei, ktora nasladowata australijski model pelnego zatrudnienia z lat
szesc¢dziesiatych XX w. W zwiazku z tym, proponuje on powolanie nowej PSZ,
ktéra swiadczytaby nastepujace ushugi: podstawowa informacja i poradnictwo,
kierowanie do innych organow lub agencji oferujacych specjalistyczna wiedze
czy ushugi, posrednictwo pracy, ale tylko wowczas gdy stanie si¢ ono mozliwe,

13 G. Schultz i B. Klemmer, Public employment services in English-speaking Africa: Proposals
for reorganization (ILO: Harare, 1998), s. 1.

D. Fraser, Managing the Papua New Guinean labor market for the 21 century SEAPAT
Working Party Paper nr 2 (Manila: ILO, 1998), passim.
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kierowanie do istniejacych programoéw szkolen, organizacja oraz prowadzenie
krotkich kursow, ktore inaczej nie bytyby oferowane lub dostepne (wlaczajac
w to ksztatcenie umiejgtnosci potrzebnych w sektorach innych niz tylko sektor,
w ktorym za prace otrzymuje si¢ formalng zaptatg), oraz pomoc w rozwoju
umiejetnosci poszukiwania pracy (w tym uczenie 0sob poszukujacych pracy
sposobow samodzielnego tworzenia miejsc pracy).

W wielu krajach rozwijajacych sig, PSZ borykajq si¢ z duzym bezrobo-
ciem lub wymuszonym niepelnym zatrudnieniem oraz z grozba powaznych
cig¢ budzetowych oraz redukcjami. Poza tym, wyktadniczo rozwija si¢ sektor
nieformalny oraz wystgpuja powazne braki pracownikow z kwalifikacjami
potrzebnymi do zapewnienia dtugofalowego wzrostu gospodarczego. Pomi-
mo tych niekorzystnych warunkéw, PSZ w wielu krajach rozwijajacych si¢
w dalszym ciagu pelnia tradycyjna rol¢ posrednikow pracy, cho¢ czgsto
z bardzo niewielkim powodzeniem. PSZ takich krajow jak Indonezja, Filipiny
czy Sri Lanka (Cejlon) cechuja si¢ dodatkowo tym, Zze wigkszos$¢ ich dziatan
koncentruje si¢ wokot wysylania pracownikow do pracy zagranicg.

Pomyst zmiany orientacji PSZ w krajach rozwijajacych sig¢ nie jest nowy;
byt on prezentowany juz w roku 1975 przez Richtera, ktory zalecal wtasnie re-
orientacj¢ dziatan PSZ w krajach rozwijajacych si¢ z tradycyjnego posrednic-
twa 1 rejestracji bezrobotnych w kierunku zbierania informacji oraz $wiadcze-
nia ushug.”® Mozna réwniez doda¢ do tego promowanie samozatrudnienia oraz
realizacje krotkich programow tworzenia zatrudnienia. (Kwestie te sg szerzej
omowione w rozdziale 10.)

Problemy stojace przed PSZ na przelomie tysiacleci

Konczymy ten rozdziat wyliczajac niektore z aktualnych probleméw
wplywajacych na przysztos¢ PSZ, ktore zostang bardziej szczegétowo przed-
stawione w dalszych czgséciach tego studium. Wchodzac w nowe tysiaclecie
widzimy, ze funkcje PSZ w wielu krajach rozwinigtych rozszerzono poza
tradycyjne posrednictwo pracy oraz zarzadzanie ubezpieczeniem od bezro-
bocia, wlaczajac do nich takze udzielanie szerokiej informacji o rynku pracy,

15 L. Richter, Present and potential role of employment services in developing countries (Gene-
wa: ILO, 1975), s. 29.
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realizacjg aktywnych programéw rynku pracy oraz §wiadczenie wyspecjalizo-

wanych ustug okreslonym grupom celowym. PSZ peni wiele rol: $wiadczenie

ustug, dostarczanie informacji o rynku pracy, posrednictwo pracy, ulatwianie,
mobilizowanie, koordynowanie, bycie pelnomocnikiem, partnerem oraz katali-
zatorem w realizacji programéw rynku pracy. Ponadto, coraz szersza i bardziej
zroznicowana grupa klientow oczekuje od niej innowacyjnosci, wydajnosci,
wrazliwosci oraz odpowiedzialnosci. Staje ona przed wyzwaniem coraz
trudniejszych warunkéw spotecznych i ekonomicznych przy coraz wyzszych
oczekiwaniach, ktérym musi sprosta¢ dysponujac ograniczonymi zasobami
ludzkimi i finansowymi.

PSZ w wielu krajach rozwinigtych podejmuje ciagle dostosowania, starajac
si¢ odpowiednio zréwnowazy¢ wiele wzajemnie sprzecznych oczekiwan:

* pomiedzy sprawiedliwo$cia oraz efektywnoscia $wiadczenia ushug (zob.:
rozdziat 4);

* pomiedzy znajdowaniem pracy dla 0sob dlugotrwale bezrobotnych a pene-
tracja rynku pracy (zob.: rozdziat 4);

* pomigdzy naktadami na systemy samoobstugowe oraz $wiadczeniem inten-
sywnych ustug grupom znajdujacym si¢ w gorszej sytuacji na rynku pracy
(zob.: rozdziat 4);

» pomigdzy centralizacja (na rzecz spdjnej krajowej polityki rynku pracy)
a decentralizacja i przekazywaniem kompetencji w dot (na rzecz bardziej
skutecznego zarzadzania dzialalno$cia operacyjna oraz dla osiagnigcia lep-
szego efektu) (zob.: rozdziat 8);

* pomigdzy bezposrednim swiadczeniem ustug a zlecaniem ich innym pod-
miotom (zob. rozdzial 8);

» pomigdzy konkurowaniem a wspOlpraca z agencjami prywatnymi (zob.:
rozdziat 9);

* pomigdzy byciem przedsigbiorstwem ustugowym a byciem agencja reali-
zacji polityki wtadz (zob.: rozdziat 10).

Korzysci i straty wynikajace z tych wzajemnie sprzecznych oczekiwan
omowione zostaly w kolejnych rozdziatach.

Wplyw spoteczenstwa informatycznego na dziatanie PSZ jest istotny, ofe-
rujacy nowe sposoby wykonywania praktycznie wszystkich funkcji PSZ.
Zmieniaja sig¢ nie tylko same sposoby $wiadczenia ustug przez PSZ. Rosnace
oczekiwania klientow oraz obywateli odno$nie dost¢pu do informacji wywotu-

67



jaradykalne zmiany w ustugach spotecznych w ogole. W rezultacie, redefinicji
ulega tez wspomniany wyzej rachunek korzysci i strat. Na przyklad, analiza
przeprowadzona w rozdziale 4 prowadzi do wniosku, Ze nie ma jakiej$ natural-
nej sprzecznosci pomiedzy korzystaniem z powszechnych ushug samoobstugo-
wych oraz ustug zindywidualizowanych poniewaz postep techniczny daje PSZ
mozliwos¢ stosunkowo taniego $§wiadczenia ushug typu samoobstugowego
przy jednoczesnym utrzymywaniu zaawansowanych ushug zindywidualizowa-
nych. Powszechnie dostepne systemy samoobstugowe radykalnie zwigkszaja
przejrzystos¢ rynku pracy a jednoczesnie uwalniaja personel od §wiadczenia
pracochtonnych ustug osobom poszukujacym pracy, bedacym w gorszej sy-
tuacji na rynku pracy czy pracodawcom majacym szczegdlne problemy z re-
krutacja pracownikow.

Najwigkszym wyzwaniem stojacym przed modernizujaca si¢ PSZ jest zna-
lezienie odpowiedzi na nastepujace pytania: Jakie sa jej mozliwosci? Jak najle-
piej moze ona realizowa¢ swe rozszerzone zadania? Jak dostosowac¢ mozliwo-
sci do zadan? Wynikajace z odpowiedzi na te pytania strategiczne decyzje beda
miaty wpltyw na programy podejmowane przez PSZ oraz na zarzadzanie PSZ,
jej organizacjg¢, mozliwosci personelu oraz na stosunki z innymi organizacjami.
W nastepnych rozdziatach pokazano jak PSZ w r6znych krajach realizuja swe
rozszerzone zadania.
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Tabela 3.1. Terytorialne rozmieszczenie personelu PSZ w wybranych krajach

Terytorialne rozmieszczenie personelu (wedlug poziomu)
Laczna Ogol Krai
. golem w kraju
. liczba Biura .
Kraj biur Centrala regio- Biura Personel Profil zawodowy personelu (%)
PSZ! krajowa nalne lokalne ogélem Pracown'icy Pracownicy. Admil.li-
zarzadzajacy/merytoryczni| stracja
Francja )
(1997) 736 638 | 18041457917 021 7,70 80,66 11,64
Holandia 5 brak brak brak
(1999) 147 630 5742 6392 danych danych | danych
Japonia . 5 p brak brak brak
(1991) 479 2394 [2242° |12 843°| 15 324 danych danych | danych
Kanada brak :
(1998-99) |danych 1758 {1042 |12203|15003 0,83 52,04 47,12
Norwegia
(1999) 120 263 418 | 2809 | 3490 13,70 77,05 9,25
Stany
Zjednoczone| 2260 | 632 | 70050° |70682| Prak brak brak
danych danych | danych
(1997)
Wielka
Brytania 1100 | 2063 |4616 2931335992 3,121 96,88
(1999)

Zrodto: MOP: Additional information to the ILO country studies (Genewa: ILO, 1999; wydawnictwo

powielone).

0oE W -

=N

OECD: Labour market policies in Switzerland (Paryz: OECD, 1996), tabela 2.1, s. 64; OECD: The
public employment service in the United States (Paryz: OECD, 1999), tabela 2.12, s. 42.

Liczba z 1997 r. Zob.: MOP: Atlas @ http://ilo.org/english/dialogue/govlab/admitra/atlas/france/.
Personel lokalnych oraz regionalnych biur pracy.

Personel biura bezpieczenstwa zatrudnienia na poziomie krajowym.

Personel wydziatow odpowiedzialnych za bezpieczenstwo zatrudnienia (mianowicie, wydziatu bez-
pieczenstwa zatrudnienia oraz wydzialu ubezpieczenia zatrudnienia) na poziomie prefektur.
Personel publicznych biur bezpieczenstwa zatrudnienia (479 biur gtéwnych, 120 biur terenowych
oraz 32 biur lokalnych).

Wliczajac w to stuzby administracyjne i spraw zagranicznych, ktore maja 7.521 personelu, tj. 50%
catosci personelu krajowego.

Szacunkowa liczba federalnego personelu PSZ na rok finansowy 1997: personel zatrudniony na
podstawie ustawy Wagnera-Preysera [Wagner Preyser Act] (154), personel obstugujacy pojedyncze
punkty dostgpu [one-stop] (43), personel obstugujacy ubezpieczenie od bezrobocia (208), personel
zatrudniony na podstawie ustawy o partnerstwie w praktykach zawodowych (JTPA) [Job Training
Partnership Act] (227).

Szacunkowa liczba personelu personelu stanowego i lokalnego w roku finansowym 1996, z ktorej
38.900 to personel zajmujacy si¢ ubezpieczeniem od bezrobocia a 31,150 personel pracujacy na
rzecz stuzb zatrudnienia (wtaczywszy w to JTPA).
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10" Liczba ta obejmuje personel biur okregowych [district] (1.291) oraz lokalnych (28.022).
" Obejmuje szefow wydziatow (19), dyrektoréw regionalnych (9), zastgpcoéw dyrektorow regional-
nych (12), kierownikow okrggowych (135) oraz kierownikow [business managers] (947).

Tabela 3.2. Osoby bezrobotne! na jednego pracownika PSZ, 1988

Biura Stuzby zatrudnienia,
. N R Stopa
. Biura zatrudnienia wlaczajac .
Kraj - s .. . . < |bezrobocia

zatrudnienia| oraz zarzad sieci| administracje¢ zasitkow o/ \2

. . (%)
i programow dla bezrobotnych

Australia 109 58 44 7,2
Francja 271 122 78 10,0
Hiszpania 713 19,1
Holandia 152 131 42 9,2
Kanada 213 82 49 7,7
Niemcy 86 57 39 6.2
Norwegia’ 68 47 46 49
Szwecja 14 10 9 1,6
Wielka Brytania® 53 36 36 6,9

Zrodto: OECD: Employment Outlook 1991 (Paryz: OECD, 1991), s. 213.

1989 r.
1989 r.

W =

Standardowe dane o bezrobociu [standardized unemployment data], gtbwnie oparte na BAEL.
Standardowe stopy bezrobocia [Standardized unemployment rates).

Tabela 3.3. Liczba o0s6b bezrobotnych na jednego pracownika PSZ
w niektorych krajach europejskich, 1996

. Liczba bezrobotnych Liczba dlugotrwale
Kraj . .
na pracownika bezrobotnych na pracownika
Francja 239 141
Niemcy 133 87
Szwecja 58 27
Wielka Brytania 95 55

Zrédto: Niepublikowane badanie wykonane przez konsultanta Bernarda Brunhesa dla ministra pracy
Francji, cytowane w Le Monde, 31 pazdziernika 1998 r.

70




4

Posrednictwo pracy

Coraz czestsze stosowanie systemow samoobstugowych, pozwoli na stopniowe uwalnia-
nie personelu od obowiqzkow informacyjnych oraz na kierowanie go do wykonywania
zadan wymagajqcych osobistego kontaktu. Nalezy zatem opracowaé nowe sposoby
organizacji PSZ."

Wstep

W rozdziale 1 wspomniano, ze posrednictwo pracy jest ta funkcja, od kto-
rej wigkszo$¢ PSZ rozpoczynato dziatalnos¢. Dzis, posrednictwo pracy nadal
pozostaje podstawowa, cho¢ poniekad problematyczna funkcja PSZ, nie tylko
z powodu zmieniajacych si¢ warunkéw na rynku pracy oraz zmieniajacej si¢
polityki zatrudnienia lecz takze z powodu problemow wyniktych w zwiazku
z ptatnymi biurami posrednictwa pracy (PBPP), po zniesieniu w wielu krajach
monopolu PSZ. Jest to takze obszar, w ktorym nowe metody i nowe technolo-
gie powoduja najglebsze zmiany.

Dla celéw tego studium, termin ,,posrednictwo pracy” uzywany jest na okres-
lenie klasycznej funkcji gietdy pracy, jaka petnig PSZ. Mozna je opisa¢ jako
procesy w wyniku ktorych PSZ lub PBPP znajduja zatrudnienie osobom poszu-
kujacym pracy oraz pracodawcom umozliwiaja zapetnienie wolnych miejsc
pracy. Uzasadnienie posrednictwa pracy jest takie, ze poniewaz ani osoby po-
szukujace pracy ani pracodawcy nie maja peej informacji o wolnych miejscach
pracy oraz o kandydatach, istnieje popyt na ustuge skojarzenia obu stron. Bez ta-
kiej ustugi, zapelnienie wolnych miejsc pracy zajmuje wigcej czasu, przez co lu-
dzie pozostaja bezrobotni dtuzej niz to konieczne. PSZ pomagaja wypehic tg lu-
ke informacyjna i skontaktowac¢ pracodawcow z osobami poszukujacymi pracy.

L' C. Almén, New technology in the Swedish public employment service: Development of

customer service self-service on the Internet, raport niepublikowany (Solana: wrzesien
1998), s. 6.
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PSZ nie jest jedynym sposobem znajdowania kandydatow na wolne miej-
sca pracy. Inne sposoby obejmuja kontakty osobiste, ogloszenia prasowe,
tablice ogloszen oraz PBPP. Wedlug ankiety przeprowadzonej w siedmiu pan-
stwach cztonkowskich UE, najczgstszymi sposobami rekrutacji sa oglosze-
nia prasowe, sieci kontaktow zawodowych oraz kontakty osobiste.> Badania
krajowe tej samej kwestii takze potwierdzaja, ze wigkszos¢ wolnych miejsc
pracy wcale nie jest zapeliana przy pomocy PSZ lecz gtdwnie przy pomocy
ogloszen prasowych i kontaktow nieformalnych.? Nie ma jednak gwarancji, ze
te inne metody znajdywania kandydatow do pracy uwzgledniaja interesy osob
W najgorszej sytuacji na rynku pracy. Dlatego, oprocz glownie ekonomicznych
uzasadnien interwencji wladzy publicznejw tym zakresie, wiele panstw nakta-
da na PSZ szczegolne zadanie wspomagania osob poszukujacych pracy, ktore
znajduja si¢ w gorszej sytuacji na rynku pracy.

Rozdzial niniejszy przedstawia ogdlne podejscie do procesu posrednictwa
pracy, czyli sposoby rejestrowania 0sob poszukujacych pracy oraz wolnych
miejsc pracy, sposoby reklamowania ustug przez PSZ wsrod grup celowych,
sposoby prezentowania informacji oraz sposoby znajdywania wtasciwego kan-
dydata na wolne miejsce pracy. Nastgpnie omawia przyklady dobrej praktyki
oraz innowacji, a takze przedstawione zalety indywidualizacji ustug w po-
réwnaniu z powszechnym systemem samoobstugowym. Przed przejsciem do
wnioskéw, w rozdziale niniejszym rozwaza sig tez kwestie zwiazane z mierze-
niem skutecznos$ci posrednictwa pracy. (Ten ostatni temat zostat szerzej prze-
dyskutowany w rozdziale 8, natomiast stosunki pomig¢dzy PSZ oraz PRAZ-ami
omdwiono szerzej w rozdziale 9.)

Ogolne aspekty posrednictwa pracy

Ogolne zasady wykonywania funkcji posrednictwa pracy przez PSZ sa
nastepujace:*

2 M. Tixier Essec, “Les outils de recrutement en Europe: Evolution de leurs spécifités”,

w Humanisme et Entreprise nr 231, 1998, s. 82-83.

U. Walwei, Placement as a public responsibility and as a public service (Berlin: Institute for
Employment Research, 1996), s. 7.

G. Schultz i B. Klemmer, Public employment services in English-speaking Africa — Proposals
for reorganization (ILO: Harare, 1998), s. 19.
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* Gielda pracy [labor exchange services] powinna by¢ dostgpna na zasadzie
dobrowolnosci i stuzy¢ wszystkim pracownikom i pracodawcom.

* Gielda pracy [labor exchange services] powinna by¢ dostgpna bezptlatnie,
tak aby mogli z niej korzysta¢ wszyscy, niezaleznie od ich sytuacji ekono-
miczne;.

» Powinna by¢ zapewniona tajnos¢ informacji odnoszacych si¢ do oséb po-
szukujacych pracy.

*  Procedura posrednictwa pracy powinna by¢ bezstronna i powinna unikac¢
nieuzasadnionej dyskryminacji pracodawcow lub pracownikow.’

* PSZ powinna pozostawac¢ neutralna w sporach pomigdzy pracodawcami
a pracownikami.

O ile to ostatnie moze by¢ teoretycznie zapewnione, to praktyka zalezy od
sytuacji na rynku pracy oraz od krajowej polityki zatrudnienia.

Podstawowa funkcja PSZ jest zatem kojarzenie 0sob poszukujacych pra-
cy z wolnymi miejscami pracy, zgodnie z powyzszymi zasadami. Jednakze
z powodu utrzymywania si¢ bezrobocia, szczegolnie bezrobocia dlugotrwate-
go oraz ciaghych trudnosci, ktoére na rynku pracy maja pewne grupy oséb, PSZ
otrzymaty dodatkowe zadanie pomagania osobom w gorszej sytuacji na rynku
pracy rowniez w inny sposob niz tylko poprzez zwykle posrednictwo pracy.
Grupy te obejmuja niepelnosprawnych, pracownikow zredukowanych, osoby
mtode, osoby samotnie wychowujace dzieci oraz osoby dlugotrwale bezro-
botne. (Specjalne ustugi, skierowane do tych wlasnie grup omoéwione zostaty
w ,,Pomocy w poszukiwaniu pracy” w rozdziale 6.)

Tradycyjny proces posrednictwa pracy polega na zbieraniu informacji
o wolnych miegjscach pracy od pracodawcow oraz zbieraniu informacji od osob
poszukujacych pracy a nastgpnie kojarzeniu kandydata z wolnym miejscem
pracy. Obejmuje to wykonywanie nastgpujacych czynnosci:

* przeprowadzanie wywiadow z osobami poszukujacymi pracy i rejestrowa-
nie informacji o nich;

 7bieranie informacji o wolnych miejscach pracy;

* rejestrowanie oraz oglaszanie wolnych miejsc pracy na tablicach oglo-
szen, na ekranach komputeréw, w gazetach, w radio, w telewizji oraz w in-
ternecie;

> W niektorych krajach wyraznie dopuszcza sig dyskryminacje pozytywna na korzy$¢ pew-
nych grup oséb w gorszej sytuacji na rynku pracy (np., osob niepelnosprawnych).
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* ocenianie wolnych miejsc pracy oraz osob poszukujacych pracy i ich koja-
rzenie;

* pomoc w nawiazaniu kontaktéw pomigdzy pracodawca a osoba poszukuja-
ca pracy; oraz

* pomoc w poszukiwaniu pracy (zob. rozdziat 6) osobom poszukujacym pra-
cy, ktore jej potrzebuja aby moc skutecznie konkurowac na rynku pracy.

Rejestracja osob poszukujacych pracy
oraz wolnych miejsc pracy

Kojarzenie przez PSZ o0so6b poszukujacych pracy z wolnymi miejscami
pracy wymaga prowadzenia rejestru wolnych miejsc pracy oraz rejestru 0sob
poszukujacych pracy. Rejestry te roznia sig¢ szczegotowoscia, w zaleznosci
od stopnia skomplikowania danego rynku pracy. Najbardziej podstawowy
rejestr moze si¢ sktada¢ z listy wolnych miejsc pracy wraz z nazwami i ad-
resami pracodawcow oraz z listy nazwisk i adresow 0sob poszukujacych pra-
cy. Jednakze, pracodawcy najczesciej potrzebuja bardziej szczegdtowej in-
formacji o umiej¢tnosciach oraz doswiadczeniu kandydatow, gdyz te sa zrdz-
nicowane. Dlatego, PSZ powinny mie¢ doktadniejsze rejestry, rozrozniajace
wolne miejsca pracy oraz osoby poszukujace pracy ze wzgledu na zawdd,
a to z kolei wymaga systemu klasyfikacji zawodow. MOP stworzyta Mig-
dzynarodowa Klasyfikacje Zawodow [International Standard Classification
of Occupations] (zrewidowana w 1988 1.), znang pod nazwa ISCO-88, aby
pomoc panstwom w tworzeniu ich whasnego systemu klasyfikacji zawodow.

Rejestry moga by¢ reczne badz skomputeryzowane. Systemy skomputery-
zowane maja szereg zalet w pordwnaniu z recznymi, szczeg6lnie jesli chodzi
o0 obieg informacji, informacje statystyczne oraz mozliwosci kojarzenia osob

¢ ISCO-88 zostal zaprojektowany jako model dla krajowych standardéw klasyfikacji za-
wodow oraz aby utatwi¢ kontakty migdzynarodowe w zakresie statystyk zawodow oraz
poréwnywalnos¢ statystyk. Standard klasyfikuje i definiuje grupy zawodow na réznych
poziomach agregacji (szczegdélowosci) i organizuje wszystkie zawody ze wzgledu na
gléwne zadania i obowiazki zwiazane z dang praca. Gtowne kryteria podobienstwa sto-
sowane do definiowania grup, obejmuja poziom umiejgtnosci oraz wymagany poziom
specjalizacji umiejgtnosci. Rozrdznia si¢ cztery szerokie grupy poziomoéw umiejgtnoscei,
podczas gdy poziom specjalizacji umiejgtnosci definiowany jest zardwno ogodlnie jak
i szczegotowo.
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z wolnymi miejscami pracy. Sie¢ komputerowa taczaca biura pracy pokazuje
wolne miejsca pracy w kilku biurach pracy rownocze$nie oraz moze przetwo-
1zy¢ w zagregowane statystyki informacje zebrane od pracodawcow oraz osob
poszukujacych pracy. Kojarzenie 0oséb z miejscami pracy staje si¢ tatwiejsze
jesli korzystajac z rejestrow 0sob poszukujacych pracy oraz rejestrow wolnych
miejsc pracy mozna porownywaé umiejetnosei oferowane z poszukiwanymi.
Komputeryzacja systemu wymaga poniesienia kosztow na wyposazenie kom-
puterowe oraz przeszkolonego personelu, ale pozwala wygospodarowac czas
na bezposrednie $wiadczenie ustug klientom. (Zob.: ,,Wykorzystywanie tech-
nologii informatycznych oraz tacznosci” w rozdziale 8.)

Osoby poszukujace pracy, ktore chca by¢ skierowane do pracy przez
PSZ sa zwykle rejestrowane w rejestrze osob poszukujacych pracy. Tra-
dycyjnie, rejestr taki byl podstawowym narz¢dziem umozliwiajacym PSZ
kierowanie osoby poszukujacej pracy na wolne miejsce pracy. Informacja za-
warta w rejestrze musi by¢ odpowiednia oraz doktadna, tak aby pracownik
PSZ mégt oceni¢, ktorzy kandydaci nadaja si¢ do przyjecia oferowanej pra-
cy. System informacyjny powinien by¢ regularnie aktualizowany w celu za-
pewnienia wiarygodnosci danych oséb zarejestrowanych jako bezrobotne.
Rejestr powinien zawiera¢ wszystkie potrzebne informacje o osobie poszuku-
jacej pracy, takie jak imig i nazwisko, adres, wiek, wyksztatcenie, umiejetnosci,
doswiadczenie zawodowe (kod systemu klasyfikacji zawoddw) oraz zyczenia
dotyczace pracy. Niektore kraje zakazuja zbierania informacji, ktdéra moze
by¢ przyczyna nieuzasadnionej dyskryminacji, jak na przyktad pochodzenie
etniczne, ale inne kraje celowo umieszczaja taka informacje aby mozna byto
metodami statystycznymi sprawdzi¢ czy dochodzi do dyskryminacji. Informa-
cje powinny by¢, w razie potrzeby, weryfikowane.

Szereg krajow rozwinigtych, wiele krajow rozwijajacych si¢ oraz kra-
jow przechodzacych transformacje wprowadzito ustawowy nakaz zglosze-
nia przez pracodawcow wolnych miejsc pracy, ale prawo to czgsto nie jest
przestrzegane. W praktyce, tylko c¢i pracodawcy, ktorzy zycza sobie pomocy
w zapelnieniu wolnych miejsc pracy, przekazuja informacj¢ o wolnym miejscu
pracy do umieszczenia w rejestrze. Norweska PSZ wlacza do swego rejestru
wolnych miejsc pracy nie tylko te miejsca, o ktorych zostata bezposrednio po-
wiadomiona, ale takze wolne miejsca pracy oglaszane w gazetach i czasopi-
smach — przy czym, na te ostatnio przypadto w 1997 r. 7% wszystkich przy-
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padkow obsadzenia wolnych miejsc pracy. Informujac o wolnych miejscach
pracy, pracodawca powinien podac¢ wszystkie konieczne szczegoly aby utatwié
PSZ znalezienie wiasciwych kandydatow. Informacja powinna zawieraé takie
dane jak nazwa i adres pracodawcy, opis zadan, wymagane umiejetnosci oraz
warunki zatrudnienia (np., krotkoterminowe, na czas okreslony, na czas nie-
okreslony, zarobki, godziny pracy, itd.). Prace sa zasadniczo kodowane wedtug
systemu klasyfikacji zawodow takiego jak ISCO-88.

W procesie rejestracji wolnego miejsca pracy PSZ moze pomagac przed-
sighiorcom w sprecyzowaniu wymagan koniecznych do wykonywania ofe-
rowanej pracy. Ponadto, PSZ moze stuzy¢ pracodawcom rada o szansach
znalezienia kandydatow, ktorzy spetniaja ich wymagania. Na przyktad, gdy
pracodawcy oferuja wynagrodzenie, ktore jest nierealistycznie niskie, pracow-
nik PSZ moze zwroci¢ uwage pracodawcy na potencjalng trudnos¢ w znale-
zieniu kandydatéw wobec czego pracodawca moze albo podnies¢ oferowane
wynagrodzenie albo obnizy¢ wymagania. Czgsto w trakcie tego procesu, pra-
cownik PSZ udziela dodatkowej informacji o sytuacji na rynku pracy aby da¢
pracodawcy jego szerszy obraz. Rejestry wolnych miejsc pracy stale si¢ dezak-
tualizuja, stad, dla utrzymania ich wiarygodnosci, status zgloszonych wolnych
miejsc pracy powinien by¢ regularnie sprawdzany, aby miejsca pracy, ktore juz
zostaly zajete byly natychmiast usuwane z catego systemu.

Marketing ustug PSZ

Wigkszos$¢ pracodawcoéw nie informuje PSZ o wolnych miejscach pracy.
Ale jesli PSZ chce rzeczywiscie pomdc osobom poszukujacym pracy, ktore
ma w rejestrze, znalez¢ prace, to musi mie¢ zgltoszenia wolnych miejsc pracy.
Dlatego wazne jest aby PSZ przyciagala tak wiele, jak tylko mozliwe zgloszen
wolnych miejsc pracy, ktore odpowiadaja kwalifikacjom osdb poszukujacych
pracy. PSZ stosuja rozne strategie poszukiwania wolnych miejsc pracy.

Regularne kontakty z pracodawcami oraz $wiadczenie uzytecznych im
ustug maja wplyw na poprawe wizerunku PSZ w oczach pracodawcow oraz
ich zaufania do PSZ, a to prowadzi do zwigkszenia liczby zgloszen wolnych
miejsc pracy do PSZ. W coraz wigkszej liczbie krajow, wlaczajac w to Belgie,
Francjg, Chiny, Japonig, Hiszpanig, Wielka Brytani¢ oraz Hong Kong (Chiny),
PSZ utrzymuja aktywne i szerokie kontakty z pracodawcami, regularnie odwie-
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dzajac przedsigbiorstwa w celu konsultacji przy przyjmowaniu nowych pra-
cownikow oraz/lub informowania o ustugach z zakresu zatrudnienia i pomocy
W rozwigzywaniu probleméw z zakresu zarzadzania zatrudnieniem. W Wiel-
kiej Brytanii, PSZ wyznacza poszczeg6lnych pracownikow do utrzymywania
kontaktow z konkretnymi firmami. W Austrii, Niemczech i Szwecji, kazdy
pracodawca ma jednego doradcg, jako stata osobg do kontaktu z PSZ. Kazdy
doradca prowadzi listg kontaktow osobistych sktadajaca si¢ z 0sob poszukuja-
cych pracy, pracodawcow oraz innych bezrobotnych. Liczby tych doradcow
sa zroznicowane: Austria ma 250, Niemcy 300 a Szwecja 150 (ograniczona
do duzych i $rednich przedsigbiorstw). Doradcy ci powinni spedzac 15%-20%
czasu pracy wizytujac pracodawcow. W Belgii, stuzba szkolenia zawodowego
i zatrudnienia regionu Walonii oraz wspoélnoty niemieckojgzycznej (FOREM)’
utworzyta wydzialy stosunkow z przedsigbiorstwami, ktorych zadaniem jest
systematyczne planowanie aktywnego poszukiwania wolnych miejsc pracy.
Plan taki okresla typ przedsigbiorstwa, wobec ktorego podjgte zostang dzia-
Tania, podejscie jakie zostanie zastosowane, ilo§¢ wolnych miejsc pracy, ktora
powinna by¢ docelowo zebrana oraz zasady oceny podjgtych dziatan.

Sposoby kojarzenia osob poszukujacych pracy
z pracg [job-matching] oraz sposoby oglaszania

Przez 50 lat od pierwszego zalecenia MOP w sprawie PSZ z roku 1919,
kojarzenie osob i miejsc pracy odbywato si¢ zwykle w systemie zamknigtym,
przez personel PSZ dziatajacy na rzecz swych klientow. Ale w latach siedem-
dziesiatych XX w. doszto do rewolucji samoobstugowe;j [self-service revolu-
tion], to znaczy informacje o wolnych miejscach pracy byly umieszczane na
tablicach pozwalajac osobom poszukujacym pracy na wybieranie sobie odpo-
wiadajacych im miejsc pracy, przy zadnej lub bardzo ograniczonej interwencji
ze strony personelu PSZ. Tak wigc stopien zaangazowania personelu PSZ
w posrednictwo pracy jest zroznicowany, zaleznie od tego w jaki sposob ogta-
szane sg informacje o osobach poszukujacych pracy oraz o wolnych miejscach

7 FOREM jest skrotem uzywanym przez OECD na okre$lenie Office Communautaire et
Régional de la Formation Professionnelle et de I’'Emploi. Jest to stuzba szkolenia zawodo-
wego i zatrudnienia regionu Walonii oraz wspélnoty niemieckojgzycznej w Belgii.
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pracy. PSZ moze udostepnia¢ te informacje w sposob ,,zamkniety”, ,,polotwar-
ty” oraz ,,otwarty .

W systemie zamknigtym informacjami o wolnych miejscach pracy oraz
osobach poszukujacych pracy dysponuje tylko personel PSZ. Zaréwno praco-
dawcy jak i osoby poszukujace pracy musza wobec tego polega¢ na pomocy
personelu PSZ. PSZ w pelni kontroluje kierowanie 0sob poszukujacych pracy
do pracodawcow. Pracodawcy korzystaja w ten sposob ze stuzby, ktora doktad-
nie selekcjonuje kandydatow. Pozostaje im jedynie przeprowadzenie rozmoéw
z niewielka liczba kwalifikowanych kandydatow do pracy. System taki daje
takze mozliwosci PSZ kierowania do pracy osob, ktorym trudno jest znalezé
pracg oraz osob mniej kwalifikowanych, zwigkszajac tym samym ich szanse
na znalezienie zatrudnienia. Jednakze zbytnie preferowanie celéw socjalnych
moze czasem podkopaé zaufanie pracodawcow do stuzby i1 doprowadzi¢ do
zmniejszenia ich zainteresowania PSZ przy rekrutacji pracownikéw na rzecz
innych metod. W systemie zamknigtym, PSZ musi zawsze pamigta¢ o zacho-
waniu rownowagi pomigdzy odpowiedzialnoscia w stosunku do 0sob w gorszej
sytuacji na rynku pracy a potrzeba utrzymania wiarygodno$ci u pracodawcow.

Wraz z wej$ciem systemow samoobstugowych, PSZ wigkszosci krajow
wprowadzity system pototwarty, w ktorym ujawniano osobom poszukujacym
pracy informacje o wolnych miejscach pracy, ale bez wymieniania nazwy
i adresu pracodawcy. Pozwala to osobom poszukujacym pracy na samodzielne
jej poszukiwanie, aby kiedy znajda oferte, ktora im odpowiada, zwrocic si¢
do personelu PSZ o podanie im nazwy i adresu pracodawcy. Pracownik PSZ
dokonuje wowczas oceny kandydata, ktora moze albo polega¢ tylko na spraw-
dzeniu, czy dana osoba nie jest nicodpowiednia do wybranej przez siebie pracy,
albo — na przeprowadzeniu doktadnej oceny czy dana osoba spelnia wymaga-
nia pracodawcy. Jesli ocena wypadnie pozytywnie, biuro pracy kontaktuje si¢
z pracodawca aby uméwi¢ kandydata na rozmowe.

W ramach trzeciej mozliwosci, systemu otwartego, PSZ dostarcza infor-
macje bezposrednio obu stronom na rynku pracy i pozwala im na nawiazanie
kontaktu, bez dalszej interwencji ze swej strony. Jesli chodzi o wolne miejsca
pracy, w systemie otwartym ogloszenia zawieraja nazwe, adres i telefon od-
powiedniego pracodawcy. Pozwala to osobom poszukujacym pracy na bez-
posrednie zglaszanie si¢ do pracodawcow, bez jakiejkolwiek wczesniejszej
oceny przez personel PSZ. Otwarty dostep do danych osobowych 0sob poszu-
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kujacych pracy jest mniej czgsty, poniewaz moze to narusza¢ ich prywatnosc.
Jednakze, internet umozliwit osobom poszukujacym pracy na umieszczanie
swych wszystkich danych w otwartej fiszce.

Istnieje obecnie wiele sposobow oglaszania wolnych miejsc pracy w syste-
mie otwartym lub pétotwartym, zapewniajacych osobom poszukujacym pracy
latwy dostep. Najprostszym sposobem jest wywieszenie informacji o wolnych
miejscach pracy na tablicach ogloszen w biurach pracy lub publikacja biulety-
néw wolnych miejsc pracy, ktore osoby poszukujace pracy moga przegladac.
W wielu krajach sa to nadal jedyne metody oglaszania wolnych miejsc pracy.
Ale nowe technologie, takie jak telefoniczne banki danych, kioski kompute-
rowe, teletekst oraz internet pozwalaja na bardziej wyrafinowany dostgp do
informacji.

Systemy otwarte moga wiaza¢ si¢ z pewnymi problemami. Po pierwsze,
pracodawcy moga by¢ niezadowoleni z powodu braku wstepnej oceny przez
PSZ kandydatow zglaszajacych si¢ do pracy. W warunkach nadmiaru pracy,
moze to prowadzi¢ do tego, ze do pracodawcy zglasza¢ si¢ bedzie wigcej
kandydatow niz potrzeba, albo tez zglasza¢ si¢ beda kandydaci nie spetnia-
jacy kryteriéw zatrudnienia. (Mozliwe rozwiazania tego problemu przez PSZ
przedstawione zostaty w dalszej czgsci tego rozdziatu.) Drugim potencjalnym
problemem systemu otwartego jest to, ze PSZ moze nie wiedzie¢ na biezaco
czy dane wolne miejsce jest jeszcze wolne, a jesli zostalo juz zajgte, moze nie
dos¢ szybko usuwac je z obiegu. Ponadto, PSZ powinna mie¢ skuteczny sys-
tem biezacej weryfikacji statusu ogtaszanych wolnych miejsc pracy. Wreszcie,
w systemie otwartym bardzo trudne, jesli nie w ogole niemozliwe, jest stwier-
dzenie czy dane wolne miejsce pracy zostalo zajete w wyniku dziatania PSZ.
Tak wigc, jesli przy poprzednich systemach skuteczno$¢ PSZ mierzona byla
liczba zajgtych miejsc pracy przez osoby skierowane, to przejscie na system
otwarty wymaga generalnej zmiany systemu oceny skutecznosci.

Kazdy z wymienionych tu trzech systemow obshugi zgloszen wolnych
miejsc pracy ma swoje zalety 1 wady, dlatego wiele krajow stosuje kombina-
cj¢ wszystkich trzech. Od tego jaki system obstugi zgloszen wolnych miejsc
pracy jest stosowany zalezy stopien zaangazowania personelu PSZ w posred-
nictwo pracy, przy duzym zaangazowaniu personelu w systemie zamknigtym,
umiarkowanym — w systemie polotwartym oraz niewielkim badz zadnym —
w systemie otwartym. Zatem potencjalng zaleta systemu otwartego jest to, ze

79



oszczedza on czas personelu. Te osoby, ktore same potrafia poszukac sobie
pracy, nie potrzebuja pomocy ze strony PSZ. PSZ moze wowczas poswigcié
wigcej czasu tym kandydatom, ktorzy maja powazniejsze trudnosci ze znale-
zieniem sobie pracy.

W wielu krajach rozwinigtych, na sposob wykonywania posrednictwa
pracy wptyw miato rosnace bezrobocie, niedostatki personelu oraz rozwoj
technologii. Przeprowadzone przez MOP oraz OECD studia krajowe dopro-
wadzily do przyjecia przez PSZ kilku zasad odnosnie postgpowania z osobami
poszukujacymi pracy, pracodawcami oraz posrednictwem pracy. Jesli chodzi
o0 osoby poszukujace pracy, kraje takie jak Wielka Brytania (gdzie rejestracja
odbywa si¢ w ramach systemu $cisle zintegrowanego z systemem zasitkéw dla
bezrobotnych), nadal stosuja tradycyjny system rejestracji administracyjne;.
Taka sama sytuacja wystepuje w krajach rozwijajacych si¢, gdzie regulowanie
kierowania do pracy i zatrudniania odgrywa nadal duza rolg. W innych kra-
jach, takich jak Belgia i Francja, rejestracji administracyjnej dokonuja organy
zasitkowe, natomiast czynnosci rejestracyjne PSZ prowadzone sa tylko do
celow charakterystyki bezrobotnego oraz do okreslania kompetencji na po-
trzeby kierowania do pracy. W Kanadzie, gdzie $rodki sg bardzo ograniczone,
zaniechano rejestracji w ogoéle i PSZ polega wylacznie na samoobstugowym
posrednictwie pracy.

W kazdym kraju PSZ stara si¢ jak najlepiej informowac osoby poszukuja-
ce pracy o wolnych miejscach pracy poprzez kontakty z personelem oraz/lub
w drodze samoobstugowej poprzez tablice ogloszen, zautomatyzowane sys-
temy informacji telefonicznej, terminale komputerowe oraz internet. Oprocz
informowania o wolnych miejscach pracy oraz kojarzenia osob poszukujacych
pracy z pracodawca, PSZ w wigkszos$ci krajow rozwinigtych $wiadcza takze
bardziej zaawansowane i1 zindywidualizowane ustugi szczegélnym grupom
0sob poszukujacych pracy, takim jak kobiety, dlugotrwale bezrobotni, osoby
mitode oraz niepetnosprawni. (Pomoc w poszukiwaniu pracy zostata przedsta-
wiona szerzej w rozdziale 6.)

Jesli chodzi o pracodawcow, PSZ w dalszym ciagu korzystaja z tradycyj-
nych sposobdéw otrzymywania od nich informacji o wolnych miejscach pracy,
takich jak telefon, poczta elektroniczna oraz faks. Nawet kraje, ktore stosuja
zaawansowang technologi¢ informacyjna, takie jak Kanada, Holandia, Stany
Zjednoczone oraz panstwa skandynawskie, zachecaja pracodawcéw do bezpo-
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sredniej rejestracji wolnych miejsc pracy, co pozwala osobom poszukujacym
pracy przegladac oferty. PSZ w wielu krajach rozwinigtych rowniez staraja si¢
wychodzi¢ naprzeciw pracodawcom poprzez regularne wizyty w przedsigbior-
stwach. Robi si¢ to glownie po to zeby lepiej zrozumie¢ problemy i potrzeby
pracodawcow w zakresie zatrudnienia pracownikéw oraz aby reklamowaé
ushugi PSZ jak roéwniez aktywnie pozyskiwa¢ informacje o wolnych miejscach
pracy. W niektorych krajach PSZ rozszerzaja cel takich wizyt o poradnictwo na
temat planowania zasobow ludzkich (Kanada), pomoc w rozwiazywaniu pro-
bleméw zarzadzania zatrudnieniem (Japonia), oraz o informacj¢ o rynku pracy
i analizy rynku pracy (Stany Zjednoczone). Organizuja one takze gietdy pracy,
warsztaty dla pracodawcow oraz seminaria.

W odniesieniu do obstugi ofert pracy oraz posrednictwa pracy, postep
technologii informatycznej przyczynil si¢ do wzrostu efektywnosci PSZ
W rejestrowaniu 0sob poszukujacych pracy oraz ofert pracy, w zestawianiu za-
potrzebowan na pracownikow oraz kandydatow. Jednym slowem, ulatwit on
samoobstuge oraz automatyczne posrednictwo pracy. PSZ w wielu krajach roz-
winigtych oraz przechodzacych transformacjg, takich jak Kanada, Norwegia,
Polska, Stowenia, Stany Zjednoczone, Wegry oraz panstwa cztonkowskie UE,
prowadza wlasne strony internetowe, na ktorych prezentuja ogdlne informacje
o ich roli, funkcjach, dziataniach, publikacjach oraz o rynku pracy. (Liste¢ tych
stron zawiera Zatacznik VI.1.) Wiele z nich ma rowniez internetowa baze¢ da-
nych o wolnych miejscach pracy, umozliwiajaca poszukiwanie pracy. Ale tylko
niektore stworzyly dotad internetowa baz¢ danych o osobach poszukujacych
pracy, ktora umozliwitaby pracodawcom poszukiwanie stosownych kandyda-
tow do pracy. Kraje posiadajace taka bazg danych obejmuja Finlandig, Kanadg,
Stowenig, Stany Zjednoczone i Szwecjg. W Stanach Zjednoczonych, Bank
Amerykanskich Talentow (America’s Talent Bank — ATB) umozliwia osobom
poszukujacym pracy umieszczanie swoich curriculum vitae w internecie. In-
formacje te moga by¢ nastgpnie oceniane bezposrednio przez pracodawcow
lub przez PSZ.

Chociaz wigkszo$¢ krajow posiada takie czy inne systemy samoobstu-
gowe, tylko Kanada niemal zupelie polega na otwartym samoobstugowym
posrednictwie pracy, bez jakichkolwiek prob wstepnej selekcji pracownikow.
W trosce o to by zaspokoi¢ oczekiwania pracodawcow, moc mierzy¢ skutecz-
nos¢ PSZ oraz realizowac okreslone cele spoteczne, PSZ innych krajow utrzy-
muja zamknigte lub pototwarte systemy kierowania kandydatow w odpowiedzi
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na oferty pracy, nawet jesli w ograniczonym zakresie stosujg systemy otwarte.
W wigkszo$ci krajow PSZ nie maja niestety jasnego pogladu na to jaka po-
winna by¢ wlasciwa rownowaga pomigdzy samoobstugowym a aktywnym
posrednictwem pracy.

Innowacje oraz dobre praktyki PSZ

W celu usprawnienia pracy, PSZ r6znych krajow wprowadzity innowacje
techniczne oraz nowe sposoby obstugi pracodawcow i 0s6b poszukujacych
pracy oraz ich wzajemnego ze soba kojarzenia. Przyktady takich technicznych
innowacji zawarto w Zatacznikach od IV.1 do IV.8. W skrocie innowacje te
obejmuja:

» skomputeryzowane kioski oraz internetowe ustugi z dziedziny zatrudnienia

w Kanadzie (zob. Zatacznik IV.1);

» skomputeryzowane operacyjne repertorium zawodow oraz miejsc pracy

pod nazwa ROME, we Francji (zob. Zatacznik IV.2);

* 0golny system informacji o zatrudnieniu pod nazwa OEIS, w Japonii (zob.:

Zatacznik 1V.3);

» krajowy system informacji o zatrudnieniu pod nazwa SISNE, w Meksyku

(zob. Zatacznik IV.4);

* internetowe ustugi z dziedziny zatrudnienia w Stowenii (zob.: Zalacznik

IV.5);

* internetowe systemy samoobstugowe w Szwecji (zob.: Zalacznik 1V.6);

» goraca linia w sprawie pracy w Wielkiej Brytanii (zob. Zatacznik IV.7);
oraz

* internetowe ushugi w zakresie zatrudnienia w Stanach Zjednoczonych
(zob.: Zatacznik IV.8).

Ze wszystkich wymienionych tu innowacji, potencjalnie najwigkszy
wplyw na PSZ ma stosowanie internetu. Technologia ta jest wciaz intensyw-
nie rozwijana i udoskonalana, stad nie dokonano dotad dokladnej oceny jej
skutecznosci jako sposobu §wiadczenia ushug przez PSZ. Tym niemniej, jest
ona juz szeroko stosowana w takich krajach jak Stany Zjednoczone i Szwecja.
W listopadzie 1998 r. 6 milionéw razy poszukiwano pracy w Banku Pracy
Ameryki (America’s Job Bank — AJB). Podobnie, we wrze$niu 1998 r. Bank
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Pracy Szwecji odnotowat 250 tys. odwiedzin, przy czym liczba ta nie zawie-
ra 0sob poszukujacych pracy wchodzacych do systemu za posrednictwem
komputeréw PSZ. Liczba ta wynosi 6% szwedzkiej sily roboczej. Zarowno
w Stanach Zjednoczonych jak i w Szwecji, ushugi internetowe obejmuja nie
tylko bank ofert pracy ale takze bank 0s6b poszukujacych pracy zaprojektowa-
ny tak, aby pasowal do banku ofert pracy. Ponadto, inne ustugi, jak informacja
o karierach zawodowych, sa takze udostgpniane za posrednictwem internetu.

We Francji oraz w Holandii wprowadzono nowe sposoby rejestracji osob
poszukujacych pracy ale zrobiono to w innym celu. W 1993 r. Francja wpro-
wadzita ,,Fiszke z historia przypadku” (Fichier historiqgue — FH) 0sob po-
szukujacych pracy zarejestrowanych w ANPE (zob. Zatacznik 1V.9). Fiszka
ta pozwala agencji oceni¢ skutki swych dziatan w zakresie zatrudnienia oraz
zmian w oferowanych ustugach, wlaczywszy w to $wiadczenia przyzna-
ne uczestnikom oraz beneficjentom. Pomaga to zapewni¢ aby ushugi ANPE
byly planowane w sposob odpowiadajacy charakterystykom oséb poszuku-
jacych pracy. Oprocz tego, w 1998 1., z mysla o osobach poszukujacych pra-
cy, Francja wprowadzita nowe ustugi wysokiej jakosci (zob.: Zalacz-
nik IV.11).

Holandia wprowadzita instrument zwany Kansmeter (zob.: Zalacznik
IV.10), uzywany do oceny ,,odsunigcia” lub ,,dystansu” osoby poszukujacej
pracy od rynku pracy, aby w ten sposob dysponowac realistyczna metoda oce-
ny tego co nalezy zrobi¢ aby ponownie wprowadzi¢ osob¢ poszukujaca pracy
na rynek pracy. Stosujac t¢ metode, osoby poszukujace pracy zalicza si¢ do
jednej z czterech kategorii lub grup. Tych, ktérzy nie mieli wezesniej klopotow
z zatrudnieniem zaliczani sa do Fazy 1 1 PSZ ogranicza si¢ do kierowania ich
na wolne miejsca pracy. Klienci zaliczeni do Fazy 2 powinni skorzystac¢ z nie-
ktorych ushug reintegracyjnych, natomiast klienci zaliczeni do Fazy 3 powinni
skorzystac z bardziej rozbudowanych ustug, takich jak praktyki zawodowe lub
zdobywanie do$wiadczenia poprzez pracg. Klienci zaliczeni do Fazy 4 sa naj-
bardziej ,,odsunieci” od rynku pracy i sa najpierw kierowani do skorzystania
z ushug instytucji pomocy spotecznej, ale w pdzniejszym okresie moga zostaé
zakwalifikowani do Fazy 3 lub 2.

Jesli chodzi o obstuge pracodawcow, Centrum Rozwoju Pracownikow
(Workforce Development Center —-WDC) stanu Wisconsin jest przyktadem
znaczenia jakie ponownie zaczgto przywiazywaé do ustug dla pracodaw-
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cow. Oferuje ono zintegrowane menu ushug stworzonych w porozumieniu
z konsultacyjna rada pracodawcoéw. Zwraca uwagg to, ze ushugi te zasadni-
czo nie obejmuja bezposredniej pomocy pracodawcom w posrednictwie pra-
cy, a raczej oferuja im tylko dostep do bazy danych. Na wniosek pracodawcy,
WDC moze oczywiscie oceni¢ czy potencjalni kandydaci spehiaja pewne
obiektywne kryteria, ale opcja ta nie jest czgsto wykorzystywana (zob.: Zatacz-
nik IV.12).

Uslugi samoobslugowe oraz zaawansowane ushugi
zindywidualizowane

Na poczatku tego rozdziatu wskazywano na dwa gldwne uzasadnienia dzia-
fania PSZ na rynku pracy: argument ekonomiczny, wskazujacy na to, ze PSZ
poprawiaja przejrzystos¢ rynku pracy oraz argument spoteczny, wskazujacy na
role PSZ we wspieraniu 0sob w gorszej sytuacji na rynku pracy. Charakter oraz
profil danej stuzby zatrudnienia zalezy od tego, ktore z tych dwoch uzasadnien
uwaza si¢ za wazniejsze w danym okresie czasu. A to okresla zazwyczaj krajo-
wa polityka zatrudnienia.

W ostatnich latach, panstwa w swej polityce zatrudnienia podkreslaty
znaczenie aktywnych dziatan na rzecz zatrudnienia osob znajdujacych sig
w gorszej sytuacji na rynku pracy, w celu zapobiegania dtugotrwalemu bezro-
bociu tych grup 0sob. (Zob.: ,,Panstwo a programy dostosowawcze rynku pra-
cy” w rozdziale 6.) Sprawowane przez PSZ posrednictwo pracy ma zasadnicze
znaczenie dla realizacji tych celow. Jednoczes$nie, nowe technologie otwieraja
nieznane wczesniej mozliwosci poprawy przejrzystosci rynku pracy. Zatem,
jednym z glownych kwestii rozwazanych w szeregu krajow jest znalezienie
rownowagi pomigdzy powszechnym posrednictwem pracy, ktore zmierza do
mozliwie najszerszej penetracji rynku pracy, a chgcia skoncentrowania ogra-
niczonych $rodkéw publicznych na pomocy osobom w najgorszej sytuacji na
rynku pracy.

Przyznajemy, ze samoobstugowa rewolucja lat siedemdziesigtych XX w.
sprawila, Zze posrednictwo pracy stalo si¢ bardziej przejrzyste, pozwalajac
osobom poszukujacym pracy czyni¢ to bez konieczno$ci odwotywania si¢
do pomocy personelu PSZ. Technologia informatyczna umozliwita to, po
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pierwsze, wspomagajac i przyspieszajac oglaszanie ofert pracy oraz, po drugie,
dajac kazdemu dostgp do tych ofert na ekranach komputeréw, albo poprzez
zautomatyzowane telefoniczne systemy informacyjne, lub, ostatnio, przez in-
ternet. Dostep przez internet stanowi prawdopodobnie rewolucje podobna do
wezesniejszej rewolucji samoobstugowej, poniewaz umozliwia on korzystanie
z informacji 24 godziny na dobeg bezposrednio z domu, bez koniecznosci obec-
nosci w biurze PSZ. Wydaje sig, Ze to jeszcze bardziej redukuje posredniczaca
rolg PSZ. Zaréwno osoby poszukujace pracy jak i pracodawcy moga bowiem
obecnie natychmiast dostarcza¢ informacji oraz korzysta¢ z informacji, ktorych
potrzebuja bez jakichkolwiek posrednikow. Jesli chodzi o podstawowa infor-
macjg o ofertach pracy oraz kandydatach, zautomatyzowany system samoob-
stugowy zastepuje ustugi §wiadczone przez personel PSZ.

Jest istotne, ze w Stanach Zjednoczonych zmiany w zasadniczych funk-
cjach posrednictwa pracy wynikajace z gwaltownego postepu technicznego nie
postepuja jednakowo we wszystkich stanach. W 1997 r. przeprowadzono oce-
ng, ktorej celem byto dopomozenie poszczegdlnym stanom w dostosowaniu
publicznego posrednictwa pracy do ich potrzeb. Ocena ta okreslita jakie opcje
wystepuja w glownych obszarach procesu posrednictwa pracy, korzysci i wady
wynikajace z wyboru kazdej z nich oraz kryteria oceny poszczegolnych opcji.
(Ocena ta zostata opisana w Zataczniku IV.13.)

Pelny wpltyw rewolucji internetowej na PSZ ujawni si¢ dopiero za kilka
lat. Tymczasem, nalezy oczekiwac, ze PSZ w krajach lepiej rozwinigtych beda
chciaty skorzystac z tego co internet oferuje. Przeciez gdyby PSZ tego nie zro-
bily moglyby straci¢ dotychczasowa pozycje gtéwnego banku ofert pracy dla
sektora prywatnego. Jednakze, w tym kontekscie wazne jest aby pewne istot-
ne kwestie zwigzane z korzystaniem z internetu nie umkngly uwadze mena-
dzerow PSZ.

Pierwszy problem dotyczy poziomu oferowanych ustug. Czy wszystkie
osoby poszukujace pracy otrzymaja ushugi samoobstugowe na tym samym po-
ziomie, czy tez niektorzy klienci otrzymaja ustugi na poziomie wyzszym? Czy
,,nowy wspaniaty $wiat” PSZ oznacza po prostu oferowanie skomputeryzowa-
nego posrednictwa pracy, z ktorego korzysta si¢ z domu, bez potrzeby dalszego
utrzymywania lokalnych biur pracy oraz przy minimalnym zapotrzebowaniu
na personel? Taka wizja przysziosci wydaje si¢ wysoce nieprawdopodobna.
W praktyce, wydaje si¢ nieuniknione, ze PSZ beda musiaty w dalszym ciagu
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$wiadczy¢ zindywidualizowang pomoc tym, ktorzy znajduja si¢ w najgorszej
sytuacji na rynku pracy. Osoby te czesto nie beda miaty dostepu do internetu
w domu. Nadmiemne poleganie na internecie moze zatem powigkszy¢ wy-
kluczenie spoleczne. Aby tego unikna¢, PSZ beda musiaty w dalszym ciagu
zapewni¢ samoobstugowy dostep do informacji o ofertach pracy w lokalnych
biurach pracy lub innych miejscach publicznych oraz powinny uczynic te sys-
temy dostegpu tak przyjazne dla uzytkownikow, jak to tylko mozliwe. Ale nawet
woweczas niektorzy z ich bezrobotnych klientoéw nie beda w stanie skorzystac¢
z tych urzadzen i personel PSZ bedzie musiat udzieli¢ im instrukcji, jak to suge-
rowato MOP-owskie studium o PSZ w Stanach Zjednoczonych.® Oprocz tego,
wielu klientow, ktorzy potrafia korzysta¢ z internetu, moze w dalszym ciagu
potrzebowaé pomocy personelu PSZ. Dotyczy to 0sob, ktore zostaty zwolnio-
ne po dhugim okresie zatrudnienia i ktore moga nie zna¢ si¢ na poszukiwaniu
pracy, albo 0sob, ktore beda cheiaty oméwic inne mozliwosci dalszej kariery.

Wprawdzie kontakt osobisty bgdzie nadal konieczny z calego szeregu
powoddéw w odniesieniu do znacznej czgsci os6b poszukujacych pracy, ale
generalnie nalezy oczekiwacé, ze postep techniczny doprowadzi do powaznych
zmian w pracy biur PSZ. Na przyktad, w Szwecji w biurach PSZ zainstalo-
wano stanowiska komputerowe (szczegoly, zob.: Zafacznik IV.14). Biura te
dzialaja jako centra ustugowe w systemie, w ktérym kazdy moze korzystaé
z komputerow ale takze zwraca¢ si¢ o pomoc do personelu PSZ w sprawach,
w ktorych sam komputer nie wystarcza. Wkraczamy wilasnie w faze¢ bardzo
niepewnego rozwoju, w ktdrej zasadnicza sprawa bedzie znalezienie wlasciwe;j
réwnowagi pomigdzy swiadczeniem latwo dostepnych ustug dla wszystkich
poszukujacych pracy oséb o okreslonym poziomie kwalifikacji a swiadcze-
niem zaawansowanych ushug dla osob w gorszej sytuacji na ryku pracy. (Zob.
takze ,,Pomoc w poszukiwaniu pracy” w rozdziale 6.)

Druga kwestia pojawiajaca si¢ w zwiazku z wprowadzeniem internetu,
dotyczy stosunkéw z pracodawcami. Wraz z tym jak tendencja do korzystania
z samoobstugowych ustug opartych na internecie czy w ogoéle na technologii
komputerowej nabiera tempa, nalezy rozstrzygna¢ kwesti¢ czy oferty pracy
powinny by¢ oglaszane w systemie otwartym czy pototwartym. Innymi stowy,
czy internauci powinni otrzymac¢ tyle informacji aby sami mogli kontaktowac

8 MOP: The United States public employment service country study (Genewa: ILO, 1998,;
wydawnictwo powielone), s. 39.
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si¢ bezposrednio z pracodawcami, czy tez powinni moc kontaktowac sig
z pracodawcami tylko za posrednictwem PSZ? Jednym z dobrych rozwiazan
mogloby by¢ pozostawienie tego do decyzji pracodawcow, to jest ocena kan-
dydata przez PSZ byltaby oferowana jesli pracodawca by sobie tego zyczyt.
Lecz jesli $rodki przeznaczane na PSZ miatyby by¢ dalej ograniczane, jak to
juz w niektorych przypadkach miato miejsce (zob.: ,,Srodki” w rozdziale 3),
czy wowczas PSZ bylyby w stanie zaoferowac taka ustuge? W ten sposob
pojawia sig kwestia odptatnosci pracodawcow za tego typu ponadstandardowe
ustugi a zatem czedciowego upodobnienia PSZ do PBPP. Innym wyjsciem
mogtloby by¢ porozumienie z pracodawca, ze PSZ przeprowadzi selekcje, na-
tomiast pracodawca powaznie rozwazy kandydatury oséb w gorszej sytuacji na
rynku pracy. Wielka Brytania miala podobny program zwany ,,gwarantowana
rozmowa kwalifikacyjna” (,,job interview guarantee”).

Pomiar skutecznoS$ci posrednictwa pracy

Pozostala do omowienia jeszcze kwestia skutecznosci PSZ oraz penetracji
rynku pracy. Innymi stowy, pytanie brzmi jak mozna mierzy¢ powodzenie po-
srednictwa pracy przez PSZ. Jednym z podejs¢ jest ocena PSZ poprzez pene-
tracje przez nia rynku pracy lub jej udziat w tym rynku, wyrazony, na przyktad
poprzez udziat os6b poszukujacych pracy rejestrujacych si¢ w PSZ, udziat
ofert pracy zgloszonych PSZ w ogole ofert oraz udziat 0sob, ktore zostaty za-
trudnione przy pomocy PSZ w ogodle 0sob, ktore zostaty zatrudnione. Jednak
moze to spowodowac szereg probleméw definicyjnych oraz obliczeniowych,
dlatego dane te nalezy interpretowa¢ z ostrozno$cia.’ Zadna z tych informacji
nie jest fatwo osiagalna. Duze badania ankietowe musza by¢ przeprowadzone
aby uzyska¢ informacj¢ bazowa, z ktéra mozna dopiero porownywac dane
statystyczne dotyczace skuteczno$ci PSZ.

Innym problemem dotyczacym zaréwno statystyk udzialu w rynku oraz
faktycznego zatrudnienia w ogole, jest to, ze w obu przypadkach przypisuje
si¢ jednakowa wartos¢ kazdemu przypadkowi uzyskania zatrudnienia, bez
wzgledu na jego rzeczywista warto$¢ spoteczna i ekonomiczna. Na przyktad

®  U. Walwei, Performance evaluation of public employment services, Labor Administration
Branch Document nr 47 (Genewa: ILO, 1996), s. 26-30.
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kilkudniowy angaz dla zbieracza truskawek traktowany jest tak samo jak dtu-
goterminowe zatrudnienie osoby powaznie niepetnosprawnej. Wspomniane tu
miary penetracji rynku stang si¢ jeszcze mniej wiarygodne w przysztosci, jesli
oparte o internet systemy otwarte stana si¢ powaznym elementem prowadzo-
nego przez PSZ posrednictwa pracy, w ktorych rola PSZ ograniczy si¢ jedynie
do zapewnienia infrastruktury technicznej, pozostawiajac selekcje samym
pracodawcom i osobom poszukujacym pracy. Zwroé¢my uwagg, ze rzad Wiel-
kiej Brytanii dokonuje obecnie przegladu wskaznikow skutecznosci PSZ oraz
ze komitet Izby Gmin zalecil odejscie od wskaznikoéw skutecznosci opartych
o liczbg 0sob, ktdre uzyskaty zatrudnienie. Wskazal on natomiast, ze ,,0 ile
powinno si¢ nadal zbiera¢ dane o liczbie 0sob, ktore zostaly zatrudnione, to
jako glowny wskaznik skutecznos$cei stuzb zatrudnienia powinno si¢ je zastapic
wskaznikami bardziej doktadnie mierzacymi wartos¢ dodang wnoszona przez
te shuzby™.'°

Wydaje si¢ zatem jasne, ze udziat w rynku pracy bedzie mial ograniczone
znaczenie jako wskaznik wktadu PSZ w wigksza przejrzystos¢ rynku pracy.
Jakakolwiek powazna ocena posrednictwa pracy przez PSZ wymaga¢ bedzie
szeregu innych wskaznikéw, wlaczajac w to wskazniki mierzace zadowolenie
klientow (zob.: ,,Ocena wynikow” w rozdziale 8). Ponadto, aby oceni¢ wkiad
PSZ bardziej ogélnie, wazne jest okreslenie wnoszonej przez PSZ wartosci
dodanej. Podejscie takie daje wigksze nadzieje na uchwycenie rzeczywistego
znaczenia PSZ dla gospodarki oraz dla spoteczenstwa.

Whioski

Aktualne tendencje w zakresie posrednictwa pracy §wiadczonego przez
PSZ w krajach rozwinigtych polegaja na rozszerzeniu samoobshugowego
dostgpu 0s6b poszukujacych pracy z wywieszanych ofert w biurach pracy
poprzez zapewnienie tego dostepu w miejscach publicznych a takze z domu.
Robi si¢ to przy pomocy kioskéw, zautomatyzowanych telefonicznych sys-
temow informacyjnych oraz ostatnio, w najwigkszym stopniu, przy pomocy

10" United Kingdom House of Commons Education and Employment Commiittee, The perfor-
mance and future role of the employment service, Report and proceedings of the Education
and Employment Committee, t. 1 (Londyn: Stationery Office, 1999), s. xiii, § 23.
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internetu. Systemy te umozliwiaja tworzenie skomputeryzowanych fiszek
0s0b poszukujacych pracy, fiszek z informacjami o karierach oraz $wiadcze-
nie innych jeszcze ustug. Tendencje te obejmuja takze aktywizacje kontak-
tow z pracodawcami, aby w ten sposob zwigkszy¢ liczbe zgloszen wolnych
miejsc pracy, jak rowniez zintensyfikowanie systematycznej pomocy w zna-
lezieniu pracy osobom w gorszej sytuacji na rynku pracy (zob.: ,,Pomoc w po-
szukiwaniu pracy” w rozdziale 6).

Wraz z postgpem w rozwoju technologii informatycznej, samoobstugo-
we posrednictwo pracy przez internet (poprzez dostep do bankéw ofert oraz
bankéw 0sob poszukujacych pracy) zostalo wprowadzone przez PSZ krajow
rozwinigtych, takich jak Japonia, Kanada, Norwegia, Stany Zjednoczone
1 Szwecja. Jednakze aktywne posrednictwo w systemach zamknigtych i pot-
otwartych, w odniesieniu do 0s6b trudnozatrudnialnych, pozostaje nadal waz-
nym zadaniem dla personelu PSZ w krajach rozwinigtych oraz przechodzacych
transformacje (z wyjatkiem Kanady), ktorego realizacja czgsto zwiazana jest
z pomoca w znalezieniu zatrudnienia (zob.: rozdziat 6).

Rewolucja informatyczna zmienia zasadniczo naturg posrednictwa pracy
oraz zmniejsza posredniczaca role PSZ. W krajach najbardziej technicznie
zaawansowanych, osoby poszukujace pracy oraz pracodawcy kontaktuja si¢
coraz czgsciej przy uzyciu internetowych systemow samoobstugowych, bez
interwencji odpowiedniego personelu PSZ. W wyniku tego, pracodawcy co-
raz czgsciej sami rejestruja oferty zatrudnienia bezpo$rednio w bankach pracy
a nastgpnie usuwaja te ogloszenia, kiedy juz nie potrzebuja wigcej zgloszen.
Rewolucja informatyczna pozwala takze pracodawcom na przeprowadzanie
,.elektronicznych rozmow kwalifikacyjnych” oraz dokonywanie ocen kandy-
datéw przy pomocy odpowiednich systemow samoobstugowych. Tak wigc,
w odniesieniu do wigkszosci transakcji, zadaniem PSZ staje si¢ jedynie uru-
chomienie odpowiedniej infrastruktury technicznej, z ktorej korzysta¢ beda
pracodawcy oraz osoby poszukujace pracy, oraz instruktaz i szkolenie w korzy-
staniu z tej infrastruktury. Praktyka pokazuje, ze jak juz klienci raz skorzystaja
z systemdw samoobstugowych, zaczynaja je zwykle preferowa¢ w stosunku
do tradycyjnych ustug, z ktérych korzystanie zalezy od dostgpnosci personelu
PSZ oraz odbywa sig tylko w godzinach urzgdowania.

Jako ze $wiadczenie ushug elektronicznych jest stosunkowo tanie, powinno
ono umozliwi¢ PSZ przejscie od tradycyjnego posrednictwa pracy do pomocy
tym bezrobotnym oraz osobom trudnozatrudnialnym, ktére nie potrafia znalez¢
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sobie pracy przy pomocy systemow komputerowych. W ten sposob pojawia sig
tendencja rozwoju systemow warstwowych [tiered system], dostosowujacych
dziatania do potrzeb klientow. Na przyklad, w Holandii podejscie to zostato juz
w pehni zastosowane.

U progu nowego wieku PSZ staja przed strategicznymi decyzjami dotycza-
cymi osiagnigcia wlasciwej rownowagi pomiedzy popieraniem maksymalnej
przejrzystosci rynku pracy a wigkszej koncentracji na grupach znajdujacych si¢
w gorszej sytuacji na rynku pracy. Ponadto, PSZ musza utrzyma¢ swa wiary-
godnos¢ jako dostarczyciel kompetentnych kandydatéw do pracy, a jednocze-
$nie organ zdolny do realizacji celow polityki spotecznej. Na decyzje te wptyw
beda miaty relacje pomigdzy PSZ a systemem zasitkow dla bezrobotnych, co
zostalo przedstawione w rozdziale 7. Przyjeta strategia bedzie miata rowniez
wplyw na zarzadzanie oraz organizacj¢ PSZ a takze na rozwoj zawodowy
i szkolenie personelu. Kwestie te prezentuje rozdziat 8.
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Informacja o rynku pracy

Przez ostatnie 20 lat kanadyjska PSZ przywiqzywala duze znaczenie do informacji
o rynku pracy (IRP). Wynikato to czesciowo z teorii. Rynki pracy, tak jak wszystkie rynki,
dzialajq najbardziej skutecznie i sprawiedliwie, kiedy wszyscy uczestnicy majq dostep do
informacji aktualnej oraz prawdziwej. Ale byly tez pewne powody natury praktycznej.
Zaréwno pracodawcy jak i pracownicy sq obecnie lepiej wyksztalceni niz kiedykolwiek
wezesniej a, w zwiqzku z tym, tatwiej mogq informacje przyswajac oraz wykorzystywac.
Czesciowo z tego powodu, ze i pracownicy i pracodawcy stali sie bardziej samodzielni
a czesciowo z powodu ograniczonych srodkow, PSZ zaczely podkreslac znaczenie syste-
mow samoobstugowych. Systemy samoobstugowe nadajq sie szczegolnie do przekazy-
wania informacji o rynku pracy.”

Wstep

Rozwoj informacji o rynku pracy (IRP) jest funkcja PSZ zasadniczo r6zna
od innych funkeji PSZ omawianych w tym studium. Produkty oraz ustugi wy-
nikajace z realizacji tej funkcji maja bardziej posredni wptyw na ludzi niz reszta
oferty PSZ. Inaczej niz inne czynno$ci PSZ, praca prowadzaca do ich wytwa-
rzania ma gtéwnie charakter administracyjny oraz najczesciej niebezposredni.
Ponadto, chociaz osoby poszukujace pracy oraz pracodawcy sa glownymi
odbiorcami IRP, to sa jeszcze inne grupy odbiorcéw. Jednoczes$nie, wystepu-
ja oczywiste powiazania pomigdzy IRP a innymi funkcjami PSZ. Zbierane
w trybie administracyjnym dane dotyczace tych innych funkcji moga stanowié
materiat dla IRP. Podobnie, wytwarzane przez PSZ informacje stuza planowa-
niu oraz realizacji innych funkcji PSZ. Wreszcie, ani PSZ ani inne agendy rza-
dowe ani nie sa jedynymi zrodtami, ani jedynymi interpretatorami informacji
o rynku pracy.

' MOP: The public employment service in Canada (Genewa: ILO, 1998), s. 27.
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MOP definiuje informacjg o rynku pracy jako:

»»---kazda informacjg dotyczaca rozmiaru i struktury rynku pracy lub jakiejkolwiek
jego czesci, sposobu, w jaki rynek pracy albo jakakolwiek jego czg$¢ funkcjonuje, jego
problemow, szans otwierajacych si¢ przed nim oraz zwiazanych z zatrudnieniem inten-
cji lub aspiracji tych, ktorzy w nim uczestnicza.”

Popyt na informacje doprowadzit takze do powstania prywatnego rynku
informacji. Glownym wyzwaniem dla PSZ w tym zakresie jest ocena zapo-
trzebowania na IRP z perspektywy krajowej, przy czym jest to czynnik zmie-
niajacy si¢ zaleznie od rozwoju danego kraju oraz ztozonosci jego gospodarki.
Ponadto, oceny wymaga takze to jaka rolg PSZ powinny peti¢ w dostarczeniu
tych informacji.

Rozdziat niniejszy analizuje rol¢ PSZ oraz wytwarzanie IRP z nastgpuja-
cych punktow widzenia: IRP jako produkt uboczny realizacji innych funkcji
przez PSZ, PSZ jako zroédto pierwotnych statystyk o rynku pracy, oraz PSZ
jako organ dokonujacy syntezy oraz prowadzacy dystrybucj¢ IRP. Analizuje on
réwniez aktualne tendencje panujace w stuzbach zatrudnienia odnosnie dostar-
czania IRP, a szczeg6lnie rosnacy popyt na te informacje, alternatywne zrodta
IRP, nowe podejscia w analizie IRP oraz w rozpowszechnianiu IRP a takze
w samoobstugowym korzystaniu z IRP.

Zadania PSZ w informowaniu o rynku pracy (IRP)

Konwencja nr 88 dotyczaca organizacji stuzb zatrudnienia z 1948 r. przy-
znaje PSZ szerokie kompetencje w zakresie IRP. Stawia ona przed PSZ za-
danie

,,zbierania i analizowania, tam gdzie to wlasciwe, we wspdtpracy z innymi
tadzami oraz z pracodawcami i zwigzkami zawodowymi, jak najpetniejszej in-
formacji o sytuacji rynku pracy oraz jej mozliwej ewolucji, zar6wno w odniesie-
niudo calegokraju,jakiw odniesieniu do poszczegdlnych przemystow, zawodow

1 obszar6w, jak réwniez systematycznego i niezwlocznego udostepniania tych

2 Definicje t¢ zacytowano za L. Richter, Upgrading labor market information in develo-

ping countries: Problems, progress and prospects (Genewa: 1LO, 1989), s. 2. Zob. takze
G. Schulz i B. Klemmer, Public employment services in English-speaking Afiica: Proposals
for reorganization (Harare: ILO, 1998), s. 43.
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informacji wtadzom publicznym, zainteresowanym organizacjom pracodaw-
cow i pracownikow, oraz obywatelom.?

Chociaz w praktyce zadania PSZ w dostarczaniu IRP sa rézne w r6znych
krajach, to mozna moéwi¢ o trzech gldéwnych zadaniach. Najczesciej, PSZ
wytwarza IRP jako produkt uboczny realizacji innych funkcji. W niektorych
krajach, PSZ sa gtéwna organizacja odpowiedzialng za dostarczanie pierwot-
nych danych statystycznych o rynku pracy, jednakze, w wigkszosci krajow,
funkcja ta realizowana jest przez centralny urzad statystyczny lub ministerstwo
zajmujace si¢ planowaniem. PSZ moga rowniez dokonywac analiz, syntez oraz
prowadzi¢ dystrybucje tak uszlachetnionej IRP, raczej niz tylko wytwarzaé
pierwotne dane statystyczne. Te trzy zadania nie wykluczaja si¢ nawzajem.
Dana PSZ moze wykonywac jedno, dwa, lub wszystkie trzy z nich. W dalszej
czesci, kazde z tych zadan jest przedstawione bardziej szczegdtowo.

IRP jako produkt uboczny innych funkcji PSZ

PSZ rejestruja, na biezaco, szczegdtowe informacje o osobach poszuku-
jacych pracy i o ofertach pracy, moga zatem dostarczy¢ pozytecznych in-
formacji o krétkookresowych fluktuacjach w popycie na prace oraz podazy
pracy. Praktycznie wszgdzie PSZ dostarczaja informacji o indywidualnych
transakcjach na rynku pracy, w ktorych zawarciu uczestnicza, takich jak re-
jestracja 1 wywieszanie ofert, rejestracja bezrobotnych i osob poszukujacych
pracy oraz zawartych z osobami poszukujacymi pracy umow o pracg (zob.
rozdziat 4). Jednakze, z kilku powoddw, informacja pochodzaca z akt PSZ nie
moze da¢ kompleksowego obrazu sytuacji na rynku pracy. Po pierwsze, reje-
stry 0sob poszukujacych pracy oraz ofert pracy sa zaprojektowane tak, zeby
przede wszystkim stuzyly posrednictwu pracy, a nie IRP. Dlatego stosowane
definicje i klasyfikacje musza odzwierciedla¢ czegsto zmieniajace si¢ prze-
pisy 1 regulaminy PSZ, a wigc moga nie odpowiada¢ potrzebom niektorych
uzytkownikow statystyk IRP. Po drugie, jak juz wspomniano w poprzednim
rozdziale, PSZ dysponuje jedynie informacjami o tych osobach poszukujacych
pracy oraz pracodawcach, ktorzy sami si¢ z nig skontaktowali. Oznacza to,
ze informacje dostarczone przez PSZ moga by¢ niepetne, gdyz w wigkszos-

3 Konwencja nr 88, artykut 6(c).
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ci krajow rekrutacja do pracy odbywa si¢ najczesciej bez udziatu PSZ. Acz-
kolwiek w krajach takich jak Norwegia i Finlandia, PSZ systematycznie re-
jestruja wszystkie oferty oglaszane mediach, na przyktad w gazetach, czaso-
pismach oraz na stronach internetowych, nawet jesli nie zostaly one bezposred-
nio zgloszone PSZ. W rezultacie, ustugi $§wiadczone osobom poszukujacym
pracy zyskuja na jakoS$ci, a wynikajace stad statystyki o ofertach, na doktad-
nosci.

Chociaz dane wynikajace z akt PSZ nie obejmuja wszystkiego, moga jed-
nak da¢ pewien poglad o sytuacji na rynku pracy. Jesli tylko dane sa zbierane
oraz przetwarzane na biezaco w sposob doktadny, pozwalaja na uzyskanie
uzytecznych informacji o tendencjach na rynku pracy, szczegdlnie w tym
jego segmencie, ktory PSZ obshuguje. W ograniczonym zakresie, informacje
pochodzace z PSZ mozna wykorzysta¢ do prognoz rozwoju sytuacji w danym
segmencie rynku pracy. Prognozy takie moga by¢ szczegdlnie uzyteczne w od-
niesieniu do matych obszarow objetych wlasciwoscia lokalnego urzedu pracy.
Obszary takie sa zbyt mate zeby godne zaufania informacje o nich mozna byto
uzyskac¢ z BAEL.

Ponadto, zrédtem IRP sa takze czgsto rejestry zasitkow dla bezrobotnych.
Na przyktad, w Stanach Zjednoczonych baza danych o pracodawcach i ubez-
pieczeniu od bezrobocia jest najpetiejszym rejestrem informacji dostarcza-
nych przez pracodawcow dla celow informacji statystycznej o rynku pracy.
Baza ta zawiera cato$¢ odnosnych akt pracodawcow, z ktdrej mozna pobierac
probki do celow réznych badan kwestionariuszowych. Dla lepszego zrozumie-
nia dynamiki rynku pracy wykorzystywa¢ mozna réwniez dane zebrane przez
PSZ przy okazji realizacji programéw rynku pracy.

Norwegia wykorzystuje dane zebrane przez PSZ dla lepszej orientacji
w $ciezkach karier osob bezrobotnych. Dyrektoriat do Spraw Pracy stworzyt
panelowa bazg¢ danych nazwana LARS, ktéra informuje o wszystkich osobach
zarejestrowanych przez PSZ od roku 1988. Informacje te pomagaja ocenié
funkcjonowanie rynku pracy oraz programow rynku pracy. Az do niedawna,
PSZ przedstawiata analizy oparte na tej panelowej bazie danych tylko od czasu
do czasu, ale od drugiej potowy 1998 r. planowano publikowanie obserwa-
cji wynikajacych z tej bazy danych w comiesigcznym biuletynie PSZ. Jesli
chodzi o przetwarzanie dla celow IRP danych zbieranych przez PSZ na po-
ziomie mikro odno$nie pos$rednictwa pracy, Francja realizowala ambitny
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projekt zwany ,,Fiszka historyczna” (Fichier historiqgue — FH). Obejmuje on
wykorzystanie przez PSZ danych z akt do analizy trendow na rynku pracy oraz
dotyczacych programow rynku pracy. Opis tego projektu zawarto w Zalacz-
niku IV.9.

PSZ jako dostarczyciel pierwotnych danych statystycznych
o rynku pracy

W niektorych krajach, PSZ same zbierajq 1 agreguja pierwotne statystyki
rynku pracy na podstawie zrodet innych niz ich wilasne akta. Dokonuje si¢
tego przy pomocy regularnych spisow, regularnych badan okresowych, danych
z akt oraz ankiet przeprowadzanych ad hoc. Istnieja trzy wazne zrodta danych
statystycznych do analiz rynku pracy.

Po pierwsze, regularne badania ankietowe gospodarstw domowych, w szcze-
golnosci badania aktywnosci ekonomicznej ludnos$ci, dostarczaja rdéznorod-
nych danych o ludno$ci aktywnej ekonomicznie, o dzialalnosci sektora nie-
formalnego, o dochodach 1 wydatkach gospodarstw domowych, oraz o innych
sprawach odnoszacych si¢ do sytuacji zatrudnieniowej 0sob pracujacych oraz
warunkow ich pracy. Uzytecznos¢ wynikow tych badan ankietowych zalezy
od typu, wielkosci oraz wiarygodnosci proby. Natomiast spisy ludnosci maja
niewielkie znaczenie w okreslaniu tendencji na rynku pracy, poniewaz nie sa
one przeprowadzane dostatecznie czgsto (mniej wigeej co dziesig¢ lat), ale do-
starczaja uzytecznej informacji o tle zjawisk strukturalnych, szczegdlnie nadaja
si¢ do analizowania matych grup oraz lokalnych rynkow pracy.

Po drugie, regularne ankiety zaktadow pracy (pracodawcoéw) korzystaja
z dokumentacji biznesowej firm w zwiazku z czym mozna w ten sposob zbie-
ra¢ informacje, na przyklad, o liczbie pracownikoéw pobierajacych wynagro-
dzenie, o ich czasie pracy, zarobkach, kosztach pracy oraz wydajnosci pracy.
Informacje te moga obejmowac rowniez dane o rekrutacji do pracy, warunkach
pracy oraz dziatalnosci szkoleniowej i potrzebach w tej dziedzinie. Uzytecz-
nos¢ takich danych zalezy od doktadnos$ci rejestru, z ktdrego wybiera si¢ przed-
sigbiorstwa do ankiety oraz od typu, rozmiaru i wiarygodnosci proby.

Po trzecie, celem ankiet ad hoc jest zebranie doktadniejszej informacji o po-
gladach pracodawcow o aktualniej sytuacji na rynku pracy, ewentualnie o tym
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co stanie si¢ na nim w najblizszym czasie. Moga by¢ one przeprowadzane
w poszczegolnych przemystach badz na okreslonych obszarach. Analizy takie
sa uzyteczne, szczegolnie jesli towarzyszy im bardziej kompleksowa analiza
tendencji.

W Stanach Zjednoczonych, Biuro Statystyki Pracy (Bureau of Labor Stati-
stics) zleca wszystkim stanowym stuzbom zatrudnienia zbieranie danych pier-
wotnych dla czterech krajowych badan ankietowych przedsigbiorstw: bieza-
ca statystyka zatrudnienia, statystyka zatrudnienia w poszczeg6lnych zawo-
dach, zatrudnienie i ptace, oraz statystyka zwolnien grupowych. Oznacza to,
ze na przyklad w stanie majacym 5 min ludnosci, stanowa stuzba zatrudnie-
nia dystrybuuje, zbiera oraz zestawia okolo 150 tys. odpowiedzi na ankiety
rocznie.

Norwegia posiada centralny urzad statystyczny, ktory zbiera wigkszo$¢
danych statystycznych o rynku pracy. Ale norweska PSZ przeprowadza swoje
wiasne bezposrednie badanie rynku pracy w drodze corocznego ankietowania
pracodawcow w sprawie ich oceny oraz oczekiwan odnosnie zmian w popycie
na pracg. Préba 10 tys. przedsigbiorstw z calego kraju zawiera w sobie wszyst-
kie przedsigbiorstwa zatrudniajace wigeej niz 100 pracownikow (z wyjatkiem
Oslo). Pracodawcy sa proszeni o porownanie aktualnych szacunkéw liczby
pracownikow we wlasnym przedsigbiorstwie z przewidywanym zatrudnieniem
w roku nastgpnym oraz o wskazanie w jakich grupach zawodowych oczekuja
wzrostu popytu. Ponadto, pytani sa o ewentualne problemy z rekrutacja przed-
stawicieli poszczegdlnych grup zawodowych w roku nastepnym. Powiatowe
biura pracy zbieraja informacje, a Dyrektoriat do Spraw Pracy dokonuje ich
analizy na szczeblu krajowym.

Dokonywanie syntezy, interpretacja oraz dystrybucja informacji
o rynku pracy

Trzecia funkcja PSZ w odniesieniu do IRP jest przetwarzanie informacji
pochodzacych z roznych zrodel w zawierajace ,,warto$¢ dodana” dane odpo-
wiadajace na potrzeby roznych klientow. Niezaleznie od Zrodet statystycznych,
PSZ moga si¢ specjalizowa¢ w prezentowaniu spdjnego obrazu funkcjonowa-
nia rynku pracy, ktory bytby kompleksowy, doktadny, aktualny, dostgpny oraz
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fatwy w korzystaniu. Rzeczywista wartos¢ tak przetworzonej informacji pole-
ga na tym, ze pomaga ona w podejmowaniu kompetentnych decyzji w spra-
wach polityki wtadz, przedsigbiorstw badz indywidualnych karier. Odbiorcow
IRP oraz cele, dla ktorych wykorzystuja oni te informacje mozna pogrupowac
W nastepujacy sposob:?

Krajowi decydenci polityczni oraz planisci. Potrzebuja oni informacji o za-
trudnieniu, bezrobociu i niepelnym zatrudnieniu oraz o trendach lezacych
u podtoza stanu rzeczy w tym zakresie, aby moc tworzy¢ skuteczne strate-
gie oraz programy, wptywajace na ewolucje rynku pracy, a w szczegdlno-
$ci, rownowazace podaz i popyt na prace, aktualnie i w przysztosci.
Organizacje pracodawcow i pracownikow. Korzystaja z danych o poziomie
1 zroznicowaniu plac, fluktuacjach zatrudnienia, wydajnosci, wskaznikach
kosztow utrzymania, nadwyzkach oraz niedoborach pracownikow. Potrze-
buja tych informacji do formutowania stanowisk na potrzeby rokowan
zbiorowych, negocjacji ptacowych oraz w kwestiach dotyczacych pracow-
nikéw i zatrudnienia, bedacych przedmiotem debaty publiczne;.

Planisci z zakrvesu ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Potrzebuja oni in-
formacji o krotko- 1 dtugoterminowych trendach popytu i podazy pracy aby
dostosowa¢ polityke i programy rozwoju zawodowego do rzeczywistych
oczekiwan.

Stuzby poradnictwa zawodowego. Potrzebuja informacji o zawodach, po-
kazujacej zmieniajace si¢ trendy dotyczace poszczegdlnych zawodow lub
grup zawoddow, aby moc wiasciwie doradza¢ osobom poszukujacym pracy
oraz dzisiejszym studentom i uczniom o ich aktualnych i przysztych szan-
sach na zatrudnienie oraz warunkach zatrudnienia.

Stuzby zatrudnienia. Powinny one dysponowa¢ wiedza o tym gdzie szukac
wolnych miejsc pracy, gdzie istnieja lub prawdopodobnie pojawia si¢ zaso-
by pracy oraz jakie sa poszukiwane kwalifikacje u kandydatow do pracy.
Informacje te ulatwiaja posrednictwo pracy oraz pomoc w poszukiwaniu
pracy i ograniczaja marnotrawienie czasu i wysitku przez uczestnikéw ryn-
ku pracy.

Obywatele, organizacje oraz opinia publiczna w ogole. Potrzebuja oni
informacji o podazy i popycie na prace w miejscach ich zamieszkania, na

Za L. Richter, Upgrading labor market information in developing countries: Problems, pro-
gress and prospects (Genewa: ILO, 1989), s. 1-2.
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obszarze, na ktorym moga dojezdza¢ do pracy oraz na innych obszarach.
Informacja taka umozliwia im podejmowanie racjonalnych decyzji oraz
wyréwnuje szanse w poszukiwaniu pracy oraz w dostepie do zatrudnienia.

PSZ prawie wszedzie publikuja statystyki tego rodzaju na podstawie da-
nych zebranych z rejestrow. Jednak, jednym z gtéwnych wyr6znikoéw bardziej
zaawansowanych PSZ jest umiejgtno$¢ wykorzystania IRP pochodzacej z r6z-
nych zrédet do analizy trendow na rynku pracy oraz to, czy na podstawie takich
analiz potrafiag dostosowywac¢ polityke zatrudnienia i programy rynku pracy.
Tabela 5.1 pokazuje strukturg zrodet danych do IRP wytwarzanej we wspotpra-
cy HRDC (Human Resources Development Canada — Urzad do Spraw Roz-
woju Zasobow Ludzkich Kanady) oraz kanadyjskiej prowincji Alberta oraz
ilustruje jak IRP pochodzaca z roznych zrodet jest przetwarzana w roznorodne,
nadajace sie do roznych celow wyrafinowane ,,produkty’ statystyczne.’

Dania i Kanada sa krajami, w ktorych PSZ przywiazuja duza wage do zna-
czenia IRP w zarzadzaniu systemem rozwoju zasobow ludzkich w kraju. Opisy
przyjetych przez nie mechanizméw wytwarzania IRP zawarte sa odpowiednio
w Zataczniku V.15 oraz IV.16. Mechanizmy te r6znig si¢ wyborem klientow.
W przypadku Danii, glownym odbiorcg IRP jest sama PSZ. Uzywa ona tych
danych w planowaniu i realizacji polityki i programow rynku pracy. Natomiast
w Kanadzie, PSZ wytwarza IRP dla catego szeregu innych odbiorcéw nie tylko
dla administracji PSZ.

Tendencje w zakresie IRP

Rosnqcy popyt na informacje

Ogolnie rzecz ujmujac, jedna z konsekwencji zmian na rynku pracy opisa-
nych w rozdziale 2 byto zwigkszenie znaczenia systematycznej IRP dla wszyst-
kich aktorow na rynku pracy. Rosnaca §wiadomo$¢ zmian zachodzacych
w popycie i podazy rynku pracy stworzyla zapotrzebowanie na IRP wyzszej
jakosci, pozwalajacej na $ledzenie tych zmian, ich interpretowanie oraz pro-
gnozowanie. Dodatkowo, dane o podazy pracy oraz o jej charakterystykach

> MOP: The public employment service in Canada, op. cit., Zatacznik 8a. Takze pdzniejsza
korespondencja z Avrumem Lazarem z Sekcji 3 HRDC.
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maja istotne znaczenie w tworzeniu polityki zatrudnienia oraz planowaniu jej
programow; sg one rowniez potrzebne do ich realizacji i oceny.

Alternatywne Zrodia informacji o rynku pracy

Przetwarzanie danych administracyjnych pochodzacych z rejestrow PSZ
w uzyteczna IRP jest zazwyczaj wykonywane przez same PSZ a wytwarzanie
pierwotnych danych statystycznych o rynku pracy przez PSZ lub centralng
agencj¢ statystyczna. W tym stanie rzeczy, przeksztalcanie statystyk rynku
pracy w syntetyczne, zawierajace ,,warto$¢ dodana” IRP, moze by¢ doko-
nywane przez rozne organizacje publiczne badz prywatne. Podobne funkcje
moga wykonywac¢ uniwersytety lub agencje rzadowe, jak na przyktad mini-
sterstwa planowania, a nawet firmy prywatne specjalizujace si¢ w analizach
ekonomicznych. Moga one to czyni¢ albo w uzupeieniu albo zamiast analiz
wykonywanych przez PSZ.

Obserwatoria zatrudnienia sa przykladem agencji dokonujacych syntez,
interpretacji oraz dystrybucji IRP. Obserwatoria takiec moga funkcjonowac
na poziomie migdzynarodowym, krajowym, regionalnym a nawet lokalnym.
Na poziomie mi¢dzynarodowym najlepiej znane jest Europejskie Obserwa-
torium Zatrudnienia UE [European Employment Observatory]. Na poziomie
krajowym, kilka krajow Afryki frankofonskiej, na przyktad Wybrzeze Kosci
Stoniowej oraz Senegal, utworzylo obserwatoria zatrudnienia. Zadaniem ob-
serwatorium zatrudnienia jest dostarczanie biezacej oraz istotnej informacji
o roznych aspektach funkcjonowania rynku pracy, obejmujacych:

* prognozowanie zmian w zatrudnieniu;

» zmiany demograficzne oraz mobilnos¢;

* przewidywane braki pracownikow o okreslonych umiejetnosciach;

*  grupy ryzyka na rynku pracy;

* potrzeby oraz dostgpnos¢ dalszego szkolenia oraz przekwalifikowania;

» place (zmiany oraz systemy rokowan zbiorowych, itd.);

* obserwacja migdzynarodowych tendencji w zatrudnieniu;

» zbieranie informacji o polityce, programach oraz srodkach rynku pracy;
oraz

+ aktualno$ci gospodarcze odnoszace si¢ do rynku pracy, na przyktad o za-
mykaniu zaktadow produkcyjnych, sprzedazy oraz taczeniu si¢ przedsig-
biorstw.
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Innymi przyktadami organizacji dostarczajacych IRP sa te organizacje sek-
tora prywatnego i publicznego, ktore zajmuja si¢ poradnictwem i doradztwem
zawodowym oraz informacja o karierach. W krajach takich jak Stany Zjedno-
czone, Kanada i Niemcy dziata duza grupa publicznych i prywatnych przed-
sigbiorstw zajmujacych sig¢ przetwarzaniem r6znego rodzaju danych (np. pro-
gnoz dotyczacych zawodow, danych o wynagrodzeniach, informacji opisowej
o zawodach oraz informacji o mozliwosciach szkolen) w tatwe do wykorzysta-
nia materialy na potrzeby poradnictwa zawodowego oraz doradztwa w spra-
wie karier dla ludzi mtodych oraz dla dorostych. W coraz wigkszym stopniu
materialy wytwarzane sa w postaci programow komputerowych, dostgpnych
w sprzedazy lub przez internet.

Innowacje w analizie informacji o rynku pracy

Rozwoj technologii informatycznej pozwolitnapowstanie coraz tonowszych
i bardziej zaawansowanych IRP. W zakresie manipulowania i analizowania in-
formacji, automatyzacja umozliwita dostgp do danych urzgdowych, ktore nie
byly wczesniej dostgpne. Ponadto, bardziej zaawansowane programy kompu-
terowe, szczegolnie relacyjne bazy danych, umozliwity faczenie i analizowanie
danych z rozmaitych zrédet w sposob wczes$niej niemozliwy. W Stanach Zjed-
noczonych, dzieki specjalnym funduszom federalnym, wzmocniono w ciagu
ostatnich pigciu lat stanowe systemy IRP. Dzigki temu mozliwe byto stwo-
rzenie szeregu nowych narzedzi analitycznych oraz produktow z zakresu IRP,
ktore najczesciej dostepne sa elektronicznie raczej niz w formie drukowane;.

Stworzenie w Stanach Zjednoczonych bazy zatrudnienia i szkolenia we-
dhug zawodow (O*NET) jest przyktadem bardzo istotnego narzgdzia IRP, kto-
rego nie mozna sobie bylo wyobrazi¢ jeszcze dziesig¢ lat wezesniej. O*NET
ma zastapi¢ Stownik Tytutow Zawodowych (Dictionary of Occupational Titles).
Ta nowa zautomatyzowana baza danych nie dos¢, ze jest elastyczna i tatwiej-
sza do aktualizacji, to zawiera¢ bedzie wigcej informacji o poszczegdlnych
zawodach, szczegélnie szersza w pordwnaniu z poprzednio drukowanym
stownikiem informacj¢ o wymaganiach co do umiejetnosci. Bedzie ona takze
dostgpna w plikach, umozliwiajac uzytkownikom odpowiednie wyszukiwanie
oraz dostosowywanie informacji zaleznie od indywidualnych potrzeb.®

¢ Szczegbtowy opis O*NET znajduje sie na stronie internetowej, ktorej adres podano w Za-

taczniku VI.1A (Stany Zjednoczone).
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Innowacje w rozpowszechnianiu IRP/samoobstugowej IRP

Wplyw rozwoju technologii informacyjnej jest najbardziej widoczny w roz-
powszechnianiu IRP. W coraz szerszym zakresie, bardziej zaawansowane IRP
udostepnia sig elektronicznie, szczegolnie w internecie. Elektroniczny dostep
pozwala na szybsze dostarczenie informacji w sposob, ktory pozwala na ma-
nipulowanie nimi wedtug potrzeb uzytkownika. Sprzyja to samoobstugowemu
podejsciu do IRP.

PSZ w Kanadzie oraz w Stanach Zjednoczonych sg pionierami we wprowa-
dzaniu i rozwijaniu wielu stron internetowych IRP. W Stanach Zjednoczonych,
strona internetowa Sieci Informacyjnej Amerykanskich Karier (Admerica’s
Career InfoNet — ACINET) ogdlnokrajowej IRP, stanowi uzupelnienie na
poziomie ogolnokrajowym krajowych baz danych ofert pracy oraz osob po-
szukujacych pracy, tj. Banku Pracy Ameryki (America s Job Bank — AJB) oraz
Banku Talentow Ameryki (America s Talent Bank — ATB). Wigkszos$¢ standw
USA tworzy podobne strony internetowe IRP umozliwiajace tatwy dostep do
réznorodnych danych statystycznych o rynku pracy. Oprocz tego, dostepnych
jest jeszcze kilka bardzie wyspecjalizowanych stron internetowych z informa-
cjami na temat karier.

Urzad do Spraw Rozwoju Zasoboéw Ludzkich Kanady (HRDC), bedacy
centralng agencja federalna obejmujaca dzialania PSZ, rowniez dysponuje
duza liczba stron internetowych, taczacych krajowa, regionalna i lokalna IRP
z informacja o karierach i rozwijaniu biznesu.’

Whioski

PSZ moga realizowaé jedna z trzech mozliwych funkcji w dostarczaniu
IRP ale dokonany wybor musi wilasciwie rownowazy¢ popyt na informacje
z mozliwoscia zaspokojenia go przez PSZ. We wszystkich krajach PSZ dys-
ponuja urzedowymi danymi statystycznymi, ktore sa najczesciej tworzone
przy okazji wykonywania innych funkcji PSZ. Jednak nie kazda PSZ korzysta
z tych statystyk jako ze zrodia informacji pomocnego w prezentacji funkcjo-
nowania rynku pracy. A to jest punkt wyjscia dla PSZ w budowie jej zdolnosci

7 Bardziej szczegdtowa informacja na stronach internetowych, ktorych adresy podano w Za-

faczniku VI.2.
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do wytwarzania IRP. Tym niemniej, nalezy przyznac, ze prowadzone przez
PSZ urzgdowe rejestry ofert pracy oraz 0sob poszukujacych pracy nie sa re-
prezentatywne dla catosci tego co si¢ dzieje na rynku pracy, poniewaz PSZ nie
obstuguja wszystkich 0séb poszukujacych pracy czy wszystkich pracodaw-
cow. Ostroznos$¢ jest rowniez wymagana przy korzystaniu dla celéw IRP z in-
formacji urzedowych dotyczacych zasitkéw dla bezrobotnych oraz programow
rynku pracy. Nalezy wowczas bra¢ poprawke na przektamania spowodowane
przez regulacje rzadzace tymi programami.

Wykonywanie drugiej z mozliwych funkcji, tj. krajowej agencji zbierajacej
pierwotne statystyki rynku pracy, stanowi bardzo powazne zobowigzanie dla
PSZ, ktore powinno by¢ podejmowane z duza ostrozno$cia. Realizacja tej
funkcji w duzej mierze zalezy od tego, jaki jest ogolny panstwowy system
zbierania informacji statystycznych oraz od tego, jakie statystyki rynku pracy
ten ogolny system gromadzi. Jesli PSZ ma to robi¢, oznaczac¢ to bedzie duze
zaangazowanie $rodkow finansowych oraz wykwalifikowanego personelu.
Wymaga to takze odgrodzenia od wptywow politycznych, aby zapobiec naru-
szeniom uczciwosci statystyk.

Zupehie inna jest trzecia mozliwa funkcja PSZ, tj. dokonywania syntezy
1 interpretacji IRP. W odréznieniu od poprzednich przypadkow, tu PSZ konku-
ruje z innymi agencjami publicznymi i prywatnymi, ktére maja zréznicowa-
nych klientéw o zmieniajacych si¢ potrzebach. PSZ musi by¢ selektywna po-
dejmujac si¢ wykonywania tej funkcji, to jest musi wzia¢ pod uwagg takie czyn-
niki, jak to czy istniejace agencje juz dostarczaja te informacje oraz, jakie srod-
ki mozna przeznaczy¢ na realizacjg tej funkcji. W przypadku gdy nie moze li-
czy¢ na publiczne fundusze, PSZ musi oceni¢ czy klienci zechca ptaci¢ za bar-
dziej zaawansowane zrodta informacji lub wnosi¢ optaty za korzystanie z IRP.

Szereg warunkoéw wstepnych musi by¢ spelnionych zeby ustugi PSZ w za-
kresie informacji o rynku pracy odpowiadaty wysokim wymogom jakoscio-
wym. Obserwacji rynku pracy musi by¢ nadany wysoki priorytet polityczny,
nalezy réwniez istotnie zwigkszy¢ mozliwosci personelu PSZ, szczegodlnie po-
przez rozwinigcie jego mozliwosci technicznych i analitycznych oraz wyposa-
zenie w odpowiednie komputerowe narzedzia pracy. Ponadto, PSZ musiatyby
dysponowac¢ strukturami organizacyjnymi wspierajacymi wspotprace na po-
ziomie lokalnym, regionalnym i krajowym, a takze wspotpracg z pozostatymi
wytworcami i uzytkownikami IRP.
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Realistyczna ocena mozliwosci uzyskania wsparcia przez PSZ oraz zdolno-
sci PSZ do wytwarzania IRP jest jeszcze wazniejsza w przypadku krajow roz-
wijajacych sig, ktore dysponuja niewielkimi zasobami ludzkimi oraz $rodkami
finansowymi. Zrealizowany w latach osiemdziesiatych XX w. miedzyregional-
ny projekt wspotpracy technicznej MOP, sfinansowany przez Dunska Agencje
Rozwoju Miedzynarodowego (DANIDA), wskazuje na cztery gtdéwne typy
przeszkdd w rozwoju zdolnosci PSZ w krajach rozwijajacych sig¢ do tworzenia
IRP3 Po pierwsze, powiazania pomiedzy odbiorcami i tworcami informacji
byly niewystarczajace. Po drugie, nie wykorzystywano wlasciwie nawet ist-
nigjacych zrodet IRP. Po trzecie, wystgpowata luka informacyjna odno$nie
sektora nieformalnego. Po czwarte, nie byto wystarczajacego zrozumienia
kwestii metodologicznych. Mniej wigcej dziesieé lat pdzniej, MOP stwierdzit
istnienie podobnych problemow w kontekscie swej wspotpracy technicznej
z anglojezycznymi krajami Afryki® W szczegoélnosci, wskazano, iz brak
koordynacji pomigdzy tworcami IRP naktadat si¢ na brak informacji o sek-
torze nieformalnym. Ponadto, wystepowaty op6znienia w przetwarzaniu oraz
publikacji danych, a same dane byly niepelne i niewiarygodne. Problemy te
pogarszat brak wsparcia politycznego oraz wynikajace z tego braki funduszy,
wyposazenia i wykwalifikowanego personelu.

Richter, op. cit., rozdz. 3.
®  Schulz i Klemmer, op. cit., s. 45.
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Tabela 5.1 Zrodta danych wykorzystywanych do wytwarzania IRP
w Albercie, Kanada

Kategoria
IRP

Zrédlo danych

Rodzaj zrédla danych

Krajowa
agencja
statystyczna

Dane zbierane
przez PSZ
[PES admini-
strative data]

Inne dane
ze zrodel
rzadowych

Inne dane
prywatne

Analityk
ds. IRP

2

3

4

5

6

Profile

i prognozy
dotyczace
zawodow

Kanadyjskie Syste-
my Prognoz Zawo-
dowych (COPS)
/Przyszto$¢ zawo-
dow

Urzad Statystyczny
Kanady:

Dane ze spisow
powszechnych

Badanie ankietowe
ptac

Media i kontakty
osobiste

Profile
spotecz-
nosci

Urzad Statystyczny
Kanady: Dane ze spi-
s6w powszechnych

Urzad ds. Srodowi-
ska Kanady: Dane
klimatyczne

Kanadyjski Osro-

dek Informacji

o Biznesie (CBI):

Dane o pracodaw-
cach lokalnych

Dane zebrane przez
wladze lokalne
(ushugi, atrakcje, itd.)

Media i kontakty
osobiste

Profile
zasobow
ludzkich

Urzad Statystyczny
Kanady: Dane ze spi-
sOw powszechnych
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2

Urzad Statystyczny
Kanady: Standar-
dowa klasyfikacja
przemystow

Urzad Skarbowy
Kanady: Baza
danych o praco-
dawcach

Kanadyjski O$ro-
dek Informacji
o Biznesie: Baza

Profile |4anych o praco-

przemy- | dawcach

stow/ Ko st

/sektorow | TAJOWY System
Stuzby Zatrudnie-
nia (NESS):
Oferty pracy [Job
orders], podania
pracownikéw cu-
dzoziemskich
Dane o stowarzy-
szeniach lokalnych
(zbierane lokalnie)
Media i kontakty
osobiste
Ankiety o zarob-
kach

Dane Krajowy System

o zarob- |Shuzby Zatrudnie-

kach i wa- |nia (NESS)

runkach Dane pochodzace

zatrudnie- |, gazet, od stowa-

nia rzyszen zawodo-
wych oraz z kon-
taktow lokalnych
Krajowy System

Oferty  |Stuzby Zatrudnie-

pracy — Inia (NESS)

i mozli-

wosci Dane z gazet oraz

zatrudnie- |0sobistych kontak-

nia tow z pracodaw-

cami
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2

w

Rynek
pracy:
przeglady
i tendencje

Urzad Statystyczny
Kanady: BAEL (LFS)

Zbiorcze dane
z ubezpieczenia
zatrudnienia

Dane z mediow oraz
z kontaktow osobi-

stych na poziomie
lokalnym
Dane zbiorcze
z ubezpieczenia
Popyt na zatrudnienia
zawody Dane z lokalnych
kontaktow osobi-
stych z firmami
i stowarzyszeniami
Baza danych Kana-
dyjskiego Osrodka
. Informacji o Biznesie
Listy . Skorowidze stowa-
potencjal- ,
rzyszen przemyslo-
nych pra- h
codawcow 2
Kontakty lokalnych
analitykow z praco-
dawcami
Prowincjonalne
Aktu- eranamenty rOZ\.JVO-
o ju gospodarczego:
ahzaCJe ankiety
I‘:/rt)qjl;iztyéfxlzl Lokalnf: kontg!(ty z
firmami rozwijajacy-
mi wigksze projekty
Informacja
dla kandy-
datow
0 podmio- Rzad Alberty: Strona
tach .
. internetowa EdInfo
$wiad-
czacych
ustugi
szkoleniowe
Lokalny |Doniesienia me-
rozwoj diéw oraz osobiscie
gospodar- |przeprowadzane
czy, inne  |wywiady
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6

Zarzadzanie ,,dostosowawczymi”
programami rynku pracy

Panuje generalna zgoda co do tego, ze polityka rynku pracy powinna odejs¢ od pasyw-
nego wspomagania dochodow w kierunku bardziej aktywnych srodkow, ktore sprzyjajq
powrotowi do zatrudnienia.”

Wstep

Weczesniejsze rozdziaty tego studium opisuja jak wzrost bezrobocia od lat
siedemdziesiatych XX w. doprowadzit do rozszerzeniaroli PSZ. O ile wczesniej
PSZ zajmowaly sig posrednictwem pracy oraz, w mniejszym zakresie, zasitka-
mi dla bezrobotnych, teraz wlaczyly si¢ do realizacji specjalnych srodkow po-
lityki zatrudnienia, ktore zazwyczaj kosztuja wigcej niz bylo na to przeznaczo-
nych funduszy w dotychczasowych budzetach. Srodki te sa roznie nazywane.
Termin ,,Specjalne $rodki zatrudnienia™ [,, special employment measures '] su-
geruje, ze jest to srodek tymczasowy, stosowany dla ztagodzenia kryzysu bez-
robocia. Ale wraz z tym jak bezrobocie utrwalalo sig, rzady zaczely dazy¢ do
wypracowania bardziej dlugofalowe;j polityki radzenia sobie z nim. Od poczat-
ku lat dziewigcdziesiatych XX w., OECD zaczelo wprowadzaé pojecie ,,aktyw-
nych programow rynku pracy’ [, active labor market policies”’],? sugerujace
dziatania o charakterze ciagtym, ktore mozna odrozni¢ od dziatan ,,pasywnych”
w postaci zasitkow dla bezrobotnych. Tym niemniej, to na nie wlasnie prze-

' OECD: Jobs study: Facts, analysis, strategies (Paryz: OECD, 1994), s. 47.

2 Od konca lat osiemdziesiatych XX w., OECD zrobita wiele dla konceptualizacji oraz popu-
laryzacji rozroznienia pomigdzy pasywnymi oraz aktywnymi srodkami rynku pracy. Wedlug
OECD, te ostatnie zmierzaja do szybkiego przegrupowania zasobow pracy oraz rozwijania no-
wych umiejgtnosci oraz szans na zatrudnienie pracownikow. Ich celem jest zapobieganie bez-
robociu badZz przeciwdzialanie mu poprzez przywracanie zwolnionych pracownikow do
produktywnej pracy. Do $rodkéw aktywnych zalicza sig posrednictwo pracy, pomoc w po-
szukiwaniu pracy oraz informacj¢ o rynku pracy pomagajaca pracownikom w znalezieniu za-
trudnienia a pracodawcom w znalezieniu kwalifikowanych pracownikéw. Inne $rodki, ktore
réwniez wchodza w zakres tego pojecia, to te, ktorych ogdlnym celem jest poprawa wydajno-
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znacza si¢ w wigkszosci krajow wigcej srodkow niz na srodki aktywne (zob.:
Zatacznik IIT).

W studium niniejszym uzywamy terminu ,,programy dostosowawcze ryn-
ku pracy” z dwoch powodow. Po pierwsze, sygnalizuje on wazna ideg, ze in-
terwencja panstwa na rynku pracy jest konieczna, jesli rynek ten ma si¢ dosto-
sowac do zmian takich jak zwolnienia oraz bezrobocie, powodujace spoteczne
zaburzenia. Po drugie, termin ten implikuje potrzebg glebokiej interwencji czy
tez programow wykraczajacych poza standardowe posrednictwo pracy lub sys-
temy zasitkow dla bezrobotnych, z ktorych zaden nie jest w stanie skorygowac
duzej nierownowagi na rynku pracy, z jaka wiele krajow ma do czynienia od
lat siedemdziesiatych XX w.

Rozdziat niniejszy dotyczy kwestii zwiazanych z programami dostoso-
wawczymi rynku pracy. Po pierwsze, wyjasniamy dlaczego panstwo powinno
wprowadzi¢ takie programy oraz oceniamy rolg jaka maja w nich do odegrania
PSZ. Nastepnie przechodzimy do prezentacji réznych typdéw programéw do-
stosowawczych. Programy te obejmuja: pomoc w poszukiwaniu pracy, progra-
my szkolenia/ksztalcenia oraz ksztalcenie ustawiczne, tworzenie miejsc pracy
oraz mozliwosci zdobywania doswiadczenia w pracy oraz rozne programy
zintegrowane, tj. integrujace rozne elementy poprzednich. Rozdziat konczy sig
analiza efektywnosci programow dostosowawczych rynku pracy.

Panstwo a programy dostosowawcze rynku pracy
Wprawdzie niektorzy ekonomiczni liberalowie wierza, ze rynek pracy jest

w ostatecznym rozrachunku mechanizmem samoregulujacym sig, jesli tylko
pozostawi¢ go samemu sobie, ale model taki jest daleki od rzeczywistosci

$ci pracownikow, wspieranie inwestycji oraz ulatwianie mobilnosci. Obejmuja one programy
szkolenia oraz zmiany kwalifikacji, pomoc w rozwijaniu matych przedsigbiorstw i inne me-
tody tworzenia miejsc pracy. Srodki pasywne pomagaja jednostkom oraz spotecznosciom ob-
nizy¢ koszty dostosowan gospodarczych poprzez wspieranie dochodéw oraz utrzymania. Ich
celem jest ztagodzenie trudnosci zwiazanych z utrata pracy oraz zmniejszenie ubostwa. Srod-
ki pasywne obejmuja zasitki dla bezrobotnych, zasitki rodzinne i macierzynskie, zasitki z po-
mocy spotecznej, emerytury oraz $wiadczenia zdrowotne w okresie bezrobocia. Mozna do nich
réwniez zaliczy¢ subsydiowanie wynagrodzen oraz zasitki na przeprowadzke, utatwiajace mo-
bilnos¢ geograficzna. W niniejszym studium przyjmujemy, ze aktywne programy dostosowaw-
cze rynku pracy sa cze$cia aktywnej polityki rynku pracy, ale wytaczamy z tej kategorii posred-
nictwo pracy oraz informacje o rynku pracy. Zob.: ,,Glosariusz terminow” w Zataczniku I.
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wspotczesnych gospodarek. W praktyce, mechanizmy rynkowe nie dziataja
prawidtowo, poniewaz pracownicy nie sa przygotowani na zmiany. Ponadto,
zardbwno w krajach rozwinigtych, jak i w krajach przechodzacych transfor-
macj¢ oraz krajach rozwijajacych sig, posiadanie zatrudnienia ma zasadnicze
znaczenie w zyciu publicznym oraz prywatnym. W konsekwencji, stworzenie
ludziom mozliwosci zatrudnienia jest waznym zadaniem wszystkich rzadow.

Tworzac polityke zatrudnienia, rzady staja przed dylematem. Z jednej
strony, trudno jest utrzymywac istniejace miejsca pracy, poniewaz jak wi-
dzielismy to w rozdziale 2, zmiany strukturalne ciagle postgpuja w zwiazku
z rozwojem gospodarki i technologii. Prowadzi to do wypierania duzej liczby
pracownikéw z zajmowanych przez nich miejsc pracy oraz sprowadza powaz-
ne niebezpieczenstwo, ze bez interwencji panstwa, pracownicy ci pograza si¢
w dlugotrwalym bezrobociu. Z drugiej strony, panstwu nie jest wcale tatwo
tworzy¢ trwale miejsca pracy, ktore moglyby rzeczywiscie zastapic te, ktore
sq likwidowane w wyniku zmian strukturalnych. Stad, chociaz panstwowa
polityka zatrudnienia dazyta czesto do bezposredniego tworzenia miejsc pracy,
jednoczesnie starata si¢ stworzy¢ klimat sprzyjajacy tworzeniu miejsc pra-
cy przez rynek. Ponadto, starata si¢ rowniez wprowadzi¢ srodki zwigkszajace
szanse 0sOb bezrobotnych na znalezienie zatrudnienia.

Ten wlasnie sposob myslenia prezentowato OECD-owskie studium o miej-
scach pracy, ktore przedstawito zalecenia odnosnie polityki makroekonomicz-
nej i ktore, migdzy innymi, zachgcato do rozwoju technicznego oraz reformy
systemow bezpieczenstwa zatrudnienia.> Raport ten uznal znaczenie progra-
moéw dostosowawczych i zalecil aby programy takie byly adresowane do kon-
kretnych grup klientow albo Zeby ich celem byto rozwiazywanie konkretnych
problemoéw rynku pracy. Raport dowodzit takze, Ze rozszerzanie i aktualizacja
umiejetnosei 1 kompetencji pracownikow powinny by¢ kontynuowane przez
cale zycie, jesli gospodarki panstw OECD maja stworzy¢ wymagajace wyso-
kich kwalifikacji, wysoko oplacane miejsca pracy. Raport zwracat tez uwage,
ze polityka ksztalcenia i szkolenia powinna miec ten cel na oku, nie zaniedbu-
jac jednak swych innych fundamentalnych celow kulturalnych i spotecznych.

Ponadto, raport zalecat przeprowadzenie reformy systemow §wiadczen dla
bezrobotnych, sugerujac, ze przy wzroscie bezrobocia dlugotrwalego i nawra-
cajacego, stopniowo przeksztalcity si¢ one w wielu krajach w systemy niemal

3 OECD: op. cit., s. 47-49.
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stalego wspierania dochodéw, prowadzac w istocie do zmniejszenia zachgt
do podejmowania zatrudnienia. W zwiazku z tym, w programach dostoso-
wawczych rynku pracy rosto znaczenie przesuwania ludzi z systemu pomocy
socjalnej do pracy (,, welfare-to-work ). 1dea ta polega na wytuskiwaniu ludzi
z uzaleznienia od zasitkow aby mogli by¢ konkurencyjni i niezalezni na rynku
pracy. W niektorych krajach, programy dostosowawcze tego rodzaju zawieraja
element przymusu, w tym sensie, ze otrzymywanie panstwowych zasitkow jest
uzaleznione od uczestnictwa w tych programach.

PSZ a programy dostosowawcze rynku pracy

Zaangazowanie w realizacj¢ programow dostosowawczych rynku pracy
byto prawdopodobnie najwigksza zmiang w funkcjonowaniu PSZ w ostatnich
dziesigcioleciach. Jednakze, w odniesieniu do wielu krajow bledem bytoby
przyjecie zatozenia, ze PSZ jest jedynym albo nawet najwigkszym realizatorem
programow przygotowawczych rynku pracy. Odwrotnie, publiczni i prywatni
ustugodawcy konkuruja o realizacjg tych programow. Oznacza to, ze tworzenie
tych programéw moze si¢ odbywac poza kontrola PSZ oraz, ze PSZ moga row-
niez nie uczestniczy¢ w fazie implementacji. Lub, alternatywnie, moze to ozna-
czac, ze PSZ odgrywa kluczowa role w odniesieniu do pewnych programéw,
ale nie odgrywa zadnej roli w odniesieniu do innych. Pomimo to, PSZ maja
czgsto powazne powody aby domagac si¢ zardGwno uczestnictwa w tworzeniu
programow, jak i powierzenia ich realizacji. Powody te to fakt, ze PSZ ma do-
bra orientacj¢ w rynku pracy, ze zna potrzeby poszczegdlnych pracodawcow
oraz 0sob poszukujacych pracy, ze posiada lokalna infrastrukture realizacyjna,
oraz ze PSZ ma powiazania zaré6wno z systemami ksztalcenia i szkolenia, jak
1 pomocy spotecznej. Z tych powodow, PSZ przyznano w niektorych krajach
glowna role w tworzeniu i realizacji programoéw dostosowawczych.

Rodzaje programow dostosowawczych
Programy dostosowawcze rynku pracy moga zmierza¢ do realizacji rézno-

rodnych celow, obejmujacych: korygowanie niedoboréw pracy, przywracanie
0s0b do zatrudnienia, przetamywanie spotecznych przeszkod do powrotu do
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zatrudnienia, takich jak narkomania czy alkoholizm, przezwycigzanie edu-
kacyjnych barier w powrocie do zatrudnienia, takich jak analfabetyzm, staba
umiejetnos$¢ liczenia, oraz przezwycigzanie oporu pracodawcow przed za-
trudnianiem 0s6b w gorszej sytuacji na rynku pracy, badz osob dtugotrwale
bezrobotnych. Wspdlnym celem we wszystkich tych przypadkach jest zwigk-
szenie szans na zatrudnienie 0sob poszukujacych pracy i pomoc w podjeciu
zatrudnienia. Ma to szczego6lne znaczenie w odniesieniu do pewnych grup osob
w gorszej sytuacji na rynku pracy, takich jak kobiety, dtugotrwale bezrobotni,
mlodzi bezrobotni, zredukowani pracownicy, pracownicy starsi oraz pracow-
nicy niepelnosprawni. Ponizsza ¢z¢§¢ omawia trzy typy programow dostoso-
wawczych: pomoc w poszukiwaniu pracy, programy ksztalcenia/szkolenia
i ksztalcenie ustawiczne, jak réwniez bezposrednie tworzenie miejsc pracy
oraz nabywanie do$wiadczenia zawodowego. Podjgto w niej rowniez kwestie
jak rozne elementy tych programéw moga by¢ integrowane. Relatywne zna-
czenie tych programéw w krajach OECD, wyrazone jako udziat wydatkow
publicznych na nie w PKB, przedstawia Zatacznik III.

Pomoc w poszukiwaniu pracy

Od poczatku istnienia PSZ nie byta postrzegana li tylko jako organizacja
zajmujaca si¢ posrednictwem pracy, ale takze jako organizacja oferujaca lu-
dziom bardziej zaawansowane ustugi, takie jak doradztwo zawodowe oraz
szkolenie.* Jednak nie stanowito to jednego z gléwnych kierunkow pracy PSZ
az do wystapienia wzrostu bezrobocia w latach siedemdziesiatych i osiem-
dziesiatych XX w. Okazato si¢ wowczas, ze w sytuacji, w ktorej liczba osob
poszukujacych pracy bylta nieporéwnanie wigksza od liczby ofert pracy, PSZ
nie mogly wiele osiagna¢ prowadzac jedynie posrednictwo pracy. W warun-
kach nadwyzek pracy, pracodawcy rzadziej korzystaja z biur pracy, poniewaz
moga tatwo znalez¢ kandydatow w inny sposob, aczkolwiek nie musi si¢ to
koniecznie odnosi¢ do przypadkow prac wymagajacych szczegdlnych kwa-

4

Na przyktad artykut 6(a)(i) Konwencji nr 88 dotyczacej organizacji stuzby zatrudnienia
z 1948 1. stanowi, ze PSZ powinny, tam gdzie to stosowne, pomagac (pracownikom) w sko-
rzystaniu z doradztwa zawodowego lub szkolenia zawodowego badz szkolenia polegajacego
na zmianie kwalifikacji.
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lifikacji. Jak juz stwierdzili$my, jedna z odpowiedzi PSZ na to byt aktywny
marketing. Inna bylo pewne przesunigcie akcentu z prowadzenia posrednictwa
pracy na dostarczanie informacji o wolnych miejscach pracy oraz pomoc w po-
szukiwaniu pracy.

Idea jaka temu przy$wiecata byla taka, ze wielu bezrobotnych moze samo-
dzielnie zajac si¢ poszukiwaniem pracy, jesli tylko da im si¢ wlasciwg informa-
cje¢. Jednak, niektorzy bezrobotni potrzebowac beda pomocy w korzystaniu z tej
informacji oraz nauki technik poszukiwania pracy. Dlatego, w swych dzia-
faniach PSZ stopniowo zaczely odchodzi¢ od posrednictwa pracy w kierunku
uczenia 0sOb bezrobotnych jak znajdowaé prace, co z kolei wymagato wprowa-
dzenia dodatkowych ustug, poza samym posrednictwem pracy. Jak zauwazyt
Gote Bernhardsson, byly dyrektor generalny Szwedzkiej Stuzby Zatrudnienia,

,»-..(rola PSZ) niewatpliwie ulegnie zmianie. Bedziemy potrzebni nie tyle

po to by znajdowac osobom bezrobotnym zatrudnienie. Wiedza i kompetencja
beda nabieraé w naszych spoleczenstwach coraz wigkszego znaczenia. Rola
stuzby zatrudnienia polega¢ wigc bedzie bardziej na doradztwie i1 poradnictwie,
bedziemy tez musieli $wiadczy¢ ustugi na wyzszym poziomie fachowym niz
dzi$. A to pozwoli nam zrobi¢ wigcej dla tych ludzi, ktorzy rzeczywiscie po-
trzebuja naszej pomocy. Nie kazdy bedzie w stanie postugiwac si¢ technologia
informatyczna, ale kazdy bedzie wymagal poradnictwa.”

Z punktu widzenia ekonomisty, pomoc w poszukiwaniu pracy wptywa na
podaz pracy. Obejmuje ona ustugi polegajace na doradzaniu oraz pomaganiu
osobie poszukujacej pracy w znalezieniu zatrudnienia, czgsto w potaczeniu
z posrednictwem pracy. Jest ona takze punktem dostgpu do szkolenia, prze-
kwalifikowania oraz tworzenia nowych miejsc pracy, jako ze skutecznos¢ tych
ustug zalezy od doktadnej oceny umiejetnosci osoby poszukujacej pracy, jej
zdolnosci i zainteresowan.

Organizacyjne usytuowanie pomocy w poszukiwaniu pracy moze byc
rozne. Czesto, jak na przyktad we Francji, ustugi te sa $wiadczone lacznie
z posrednictwem pracy. Model taki sprawdza si¢ szczegdlnie tam gdzie dostep-
ne $rodki pozawalaja na zaoferowanie ustug szerokiemu spektrum ludnosci.
Tam za$§ gdzie chce si¢ powiaza¢ otrzymywanie zasitkow z obowiazkiem
poszukiwania pracy, jak to jest w Wielkiej Brytanii, Stanach Zjednoczonych

5 Zob.: ,Information technology as an asset in competition”, wywiad z panem Goéte Bernhards-

sonem, dyrektorem generalnym AMS w Szwecji, w: Public Employment Service 1997, t. 2,
s. 20.
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i Norwegii, coraz bardziej pomoc w poszukiwaniu pracy taczy si¢ z systemem
zarzadzania zasitkami dla bezrobotnych (zob.: rozdziat 7). W innych jeszcze
krajach, intensywna pomoc w poszukiwaniu pracy jest czgsciej taczona ze spe-
cjalnymi programami dla poszczegolnych grup celowych, takimi jak programy
ksztalcenia i szkolenia oraz tworzenia miejsc pracy. Rézne formy pomocy w
poszukiwaniu pracy wiazane sg z roznymi poziomami ustug oraz indywiduali-
zacji dziatan, aby zaspokoi€ potrzeby osob poszukujacych pracy, ktore maja
specjalne wymagania w tym zakresie.

Warto tu wymieni¢ trzy z nich: (1) powszechnie adresowana pomoc, $wiad-
czona na zasadzie samoobstugi, (2) zajecia grupowe, (3) pomoc indywidualna
lub pomoc intensywna.

1. Powszechnie adresowana pomoc, udzielana na zasadzie samoobstugi
Z uwagi na koszty udzielania znacznej liczbie bezrobotnych indywidual-
nych porad, stworzonych zostato wiele, mniej kosztownych, form $wiadcze-
nia tego rodzaju ustug. Najmniej kosztowna forma udzielania zindywiduali-
zowanej pomocy w poszukiwaniu pracy polega na utworzeniu biura lub os$rod-
ka informacji, w ktorym dostgpne sa, na zasadzie samoobstugi, wszelkie zbiory
informacji o zawodach, informacji na temat edukacji oraz mozliwosci ksztat-
cenia si¢. Ostatnio, znaczna czg$¢ tych informacji zostata udostgpniona kom-
puterowo, zwlaszcza poprzez Internet, tak aby utatwi¢ dostgp do nich réznym
odbiorcom. Na przyktad w Kanadzie samoobstuga w toku poszukiwania pracy
jest wysoce zautomatyzowana. System informatyczny obejmuje:
* eclektroniczny system przeszukiwania ofert (poszukiwanie pracy) poprzez
internet 1 w biurach PSZ;
» dodatkowe zasoby elektroniczne, obejmujace bogate informacje na temat
rynku pracy i zasobow ludzkich (WorkInfoNet);
* interaktywny zinformatyzowany system (COMPASS), udzielajacy pomocy
osobom mtodym w wejsciu na rynek pracy i w integracji na rynku pracy; oraz
 zinformatyzowany i heurystyczny® system informacji zawodowej i prze-
szukiwania ofert pracy (CHOICE), pomagajacy w poznaniu i zrozumieniu
szczegodlnych rodzajow zawodow, w celu wspierania zatrudnienia i awansu
zawodowego.

¢ Heurystyczny system edukacyjny jest to system, w ktorym uczniowie sa ksztatceni, tak aby
potrafili sami znajdowacé to, czego szukaja.
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Jezeli chodzi o osoby poszukujace pracy, wymagajace udzielenia im dalej
idacej pomocy, pracownicy PSZ odbywaja z nimi spotkania, aby ustali¢, jakie
sq ich potrzeby.

Ograniczenie budzetoéw PSZ w Stanach Zjednoczonych w ostatniej de-
kadzie spowodowato bardziej niz znaczne zmnigjszenie liczby pracownikoéw
ogolnego doradztwa zawodowego, zatrudnionych w biurach lokalnych. W nie-
ktorych stanach nie ma juz wcale pracownikow ogdlnego doradztwa zawo-
dowego, chyba Ze ich zatrudnienie jest finansowane w ramach programow
adresowanych do szczegolnych grup, takich jak pracownicy przeniesieni lub
byli kombatanci. Doradcy zastapieni zostali zinformatyzowanymi urzadzenia-
mi, dostarczajacymi informacji na temat pracy, dostgpnymi w biurach PSZ,
szkotach $rednich, $rednich szkotach zawodowych, na uniwersytetach, jak tez
dostgpnymi poprzez internet. Systemy te rozpowszechnity si¢ i zostaly istotnie
udoskonalone, wraz z postgpem technologii informacyjnych.

2. Zajecia grupowe

Zwazywszy, ze na takie same przeszkody w znalezieniu pracy natrafiaja
wszyscy poszukujacy jej, PSZ moga rownoczesnie udziela¢ pomocy znacznej
liczbie bezrobotnych. Taki sposdb jest mniej kosztowny niz porady indywidu-
alne, ma tez t¢ zalete, ze skupia osoby znajdujace si¢ w takiej samej sytuacji,
tak, ze moga one wzajemnie uczy¢ si¢ oraz tworzy¢ wlasne systemy wigzi.
,Kluby pracy” stanowia z pewnoscia najszerzej znany i najefektywniejszy ro-
dzaj pomocy grupowej. Zostaty one stworzone w Stanach Zjednoczonych przez
dwoch psychologéw’ w potowie lat 70-tych; najpierw, w latach 80-tych, zosta-
1y one stworzone na duza skale w Wielkiej Brytanii. Pozniej wprowadzono je
w wielu innych krajach europejskich, zwtaszcza w: Belgii, Francji®, na We-
grzech, w Irlandii, Holandii i Polsce’. Kluby pracy zachgcaja poszukujacych
pracy do brania za siebie odpowiedzialnosci i do pracy w grupie innych po-
szukujacych pracy, polegajacej na wymianie informacji i pomystow. Pomyst

7
8

To znaczy przez N. Azrina i V. Besalela.

Nazywane sa one ,.klubami aktywnego poszukiwania pracy” w regionie Walonii (facznie
dziata 6 takich klubow); ,,warsztatami aktywnego poszukiwania pracy” w stotecznym regio-
nie Brukseli; ,,klubami pracy” we Flandrii (jest ich facznie 38).

® W koncu 1995 roku PSZ zarzadzaty 333 klubami pracy w Polsce, ktore obstugiwaty 28 000
poszukujacych pracy. Patrz MBP: The public employment service in Poland (Genewa, MBP,
1998; tekst powielany), strona 61.
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na utworzenie klubow pracy wiaze si¢ z idea wspierania poszukujacych pracy
w zwigkszaniu ich szans na znalezienie pracy, poprzez stymulowanie aktyw-
nosci w poszukiwaniu pracy. Poszukujacy pracy sa zwlaszcza sktaniani do
bezposredniego kontaktowania si¢ z pracodawcami i korzystania z faktu, ze
informacje o wielu ofertach pracy nie sa nigdy upowszechniane, ani nie sa
przekazywane PSZ.

Klub pracy wymaga dos¢ przestronnego i atrakcyjnego pomieszczenia, wy-
posazonego w podstawowe Srodki poszukiwania pracy, takie jak bezptatne te-
lefony i faksy oraz komputery w celu sporzadzania curriculum vitae. Udostep-
nianie tych urzadzen jest wazne zwazywszy, ze wielu poszukujacych pracy nie
ma do nich dostgpu w domu. Materiaty biurowe i1 znaczki sa rowniez udostep-
niane bezptatnie. Osoby odpowiedzialne za kluby pracy udzielaja wskazowek
uczestnikom klubow; sa to osoby taczace otwartos¢ i tatwos$¢ nawiazywania
kontaktéw z dobra znajomoscia technik poszukiwania pracy.

Kluby pracy stanowily w ostatnich latach jeden z najefektywniejszych
programow dostosowawczych rynku pracy, jednak maja one swoje ogranicze-
nia, zwlaszcza na niektdrych rynkach pracy. Czegsto zbyt wiele telefonow do
pracodawcow, ktorzy sobie tego nie zycza, moze przynosic¢ przeciwne efekty.
Najdoktadniejsza ocena dziatalnosci klubow pracy zostala przeprowadzona
w Wielkiej Brytanii. Wykazata ona, ze kluby pracy sa bardzo efektywne jezeli
sa wykorzystywane w okreslonej skali: na trzy pilotazowe kluby, utworzone
w 1984 roku, stopa sukcesu mierzona uzyskaniem pracy wynosita 75 pro-
cent. Jednakze, gdy wprowadzono kluby na wigksza skalg, ich efektywnos¢
spadta: dane za lata 1996/1997 wskazuja, ze okoto 40 procent uczestnikow
uzyskato dzigki nim pracg. Wyniki badania dotyczacego roku 1994 wskazuja,
ze kluby pracy miaty pozytywny wplyw na zatrudnienie, ale glownie kobiet. '

,,Gielda pracy” jest inng forma dziatan grupowych. Gieldy pracy stanowia
miejsce spotkania pracodawcow i poszukujacych pracy, w okre§lonym czasie
1 w okreslonym miejscu, aby umozliwi¢ im bezposredni kontakt, przy czym
PSZ odgrywaja role stwarzajacego okazj¢ oraz organizatora. Gieldy pracy
umozliwiaja nawiazanie bezposrednich kontaktoéw migdzy dwoma uczestnika-
mi rynku pracy. Poszukujacy pracy moga w sposob nieformalny wysondowac

10" M. White i inni wspdtpracownicy: The impact of public job placing programmes (Londyn,
Policy Studies Institute, 1997), strona 83.
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pracodawcow w sprawie proponowanego rodzaju pracy oraz warunkow pracy,
za$ pracodawcy moga oceniC stopien zainteresowania poszukujacych pracy,
jak 1 podaz os6b majacych wymagane kwalifikacje. Na przyktad, Hong Kong
(Chiny) organizuje, we wspotpracy z Rada Przekwalifikowania Pracownikoéw
oraz innymi wazniejszymi organizacjami pracodawcow, ,,bazary pracy”, za$
w Polsce odbywaja si¢ migdzyinstytucjonalne gieldy pracy.

Grupowe kursy lub warsztaty technik poszukiwania pracy i warunkow
pracy, poszukiwania informacji na temat mozliwos$ci zatrudnienia i na temat
zawodow, pomagaja poszukujacym pracy w okresleniu ich celow i odkryciu
mozliwosci podjecia pracy. Szkolenie moze trwac od kilku godzin do kilku
tygodni. Kursy grupowe adresowane sa, zasadniczo, do poszukujacych pracy
badz do szczegdlnych grup celowych. W wielu krajach PSZ oferuja rozne
rodzaje grupowych stazy i warsztatow. W Szwecji organizowane sa grupowe
staze na temat sposobow ubiegania si¢ o pracg i rozwijania motywacji we-
wnetrznej. W Norwegii organizowane sa grupowe spotkania informacyjne
i doradztwa, aby udzieli¢ poszukujacym pracy wyjasnien na temat przystugu-
jacych im praw i ciazacych na nich obowiazkéw oraz w celu udzielenia im
pomocy w wyborze technik poszukiwania pracy. W Wielkiej Brytanii organi-
zowane sa dla dlugoterminowo bezrobotnych pigciodniowe warsztaty oceny
szans na rynku pracy, w trakcie ktorych dokonywana jest indywidualna ocena
szans, udzielane sa porady z zakresu poszukiwania pracy oraz wzmacniana
jest wiara we wiasne sity. W Hong Kongu (Chiny) organizowane sg grupowe
spotkania informacyjne dla gtéwnych grup zawodowych, jak tez dla matych
grup uczestnikow, na temat podstawowych technik poszukiwania pracy, ta-
kich jak samoanaliza, pozycja na rynku pracy, organizacja w sieC, techniki
przeprowadzania wywiadow, dostep do publicznych i prywatnych stuzb za-
trudnienia, dostgp do szkolen i przeszkolen. W Hong Kongu organizuje si¢
réwniez seminaria rekrutacyjne oraz ekspozycje na temat wyboru zawodu.
W Tunezji organizuje si¢ spotkania wprowadzajace w techniki poszukiwa-
nia pracy, a w Argentynie, w ramach ,,projektu wizerunku”, adresowanego do
grup os6b majacych niskie kwalifikacje, proponowane sa krotkie staze, trwa-
jace 15 godzin, w trakcie ktorych nacisk ktadzie sig na techniki poszukiwania
pracy oraz spontaniczne sktadanie wnioskow o pracg. W Kanadzie warsztaty
poradnictwa zawodowego stwarzaja studentom znajdujacym si¢ w niekorzyst-
nej sytuacji oraz tym, ktdrzy opuscili szkol¢ bez ukonczenia w niej nauki, moz-
liwo$¢ uczestniczenia w ksztalceniu rozwijajacym ich kwalifikacje.
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3. Pomoc indywidualna lub pomoc intensywna

Zindywidualizowana pomoc intensywna'! moze przybra¢ wiele form. Mo-
ze by¢ ona udzielana w formie poradnictwa zawodowego, konsultacji lub in-
tensywnych porad dla bezrobotnych, lub tez wyspecjalizowanych konsultacji
udzielanych szczegdlnym grupom os6b poszukujacych pracy, znajdujacych sig
w niekorzystnej sytuacji.

Poradnictwo zawodowe

Poradnictwo zawodowe jest to proces, w drodze ktorego wykwalifikowany
doradca zbiera od osob informacje na temat ich umiejgtnosci, aspiracji, ich
charakteru oraz udziela im informacji na temat mozliwosci podjgcia odpo-
wiedniej pracy, ksztatcenia i szkolenia, w celu znalezienia pracy. Celem jest
pomoc jednostkom w dokonaniu wlasciwego wyboru zawodowego, poprzez
udzielenie im najlepszych informacji i umozliwienie zrozumienia rynku pracy,
biorac pod uwage ich wyksztalcenie i przeszkolenie zawodowe oraz ich wta-
sne zainteresowania i mozliwos$ci. Proces ten moze obejmowac testy psycho-
logiczne, zmierzajace do dokonania oceny zainteresowan i mozliwo$ci. Prze-
prowadzenie testow wymaga zwykle udziatu wykwalifikowanego psycholo-
ga lub przynajmniej pracownika, ktory przeszedt odpowiednie przeszkolenie.
Z uwagi na koniecznos¢ dotarcia do licznych poszukujacych pracy oraz
uzyskania od nich pozytywnej odpowiedzi, uproszczone i zautomatyzowane
systemy fiszek przeznaczonych dla uzytkownikow zastepuja coraz czgsciej
tradycyjne rozwigzania. Zasadniczo, to przede wszystkim studentom studiow
dziennych $wiadczone sa ushugi poradnictwa zawodowego, ale jezeli chodzi
0 udzielanie pomocy osobom zwolnionym z pracy lub pragnacym zmieni¢
zawod, to w niektorych krajach przyjete zostato podobne podejscie.

Udzielanie efektywnych ustug poradnictwa zawodowego jest bardzo trud-
nym zadaniem. Wymaga ono posiadania umiejetnosci w zakresie diagnozowa-
nia, dobrej znajomosci systemu edukacji i szkolenia oraz dobrych informacji
na temat lokalnego i krajowego rynku pracy; jednym stowem trzeba wiedziec,
jakie zawody rozwijaja sie, a jakie zanikaja. Jest to wazny element, poniewaz
wzrost bezrobocia i rytm ewolucji rynku pracy, opisane w rozdziale 2, uczynilty

1" W celu uzyskania obszerniejszych wyjasnien szczegétowych na temat procedur poradnictwa
zawodowego, patrz C. Kasserly Employment counselling, career guidance and occupational
information provided through a public employment services, Labour Administration Branch
Doc. No 40.2, (Genewa, MBP, 1994).
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trudniejszym niz dawniej sporzadzanie dtugoterminowych prognoz dotycza-
cych niektorych zawodow.

W wielu krajach poradnictwo zawodowe wykorzystywane byto na rézne
sposoby. Na przyktad w Belgii Centre d’accueil, d’orientation et d’initiation
socio-professionnelle FOREM przeprowadza konsultacje, udziela porad zawo-
dowych oraz prowadzi szkolenie podstawowe, adresowane do bezrobotnych,
ale nie dokonuje wyboru stazystow w celu szybkiego wprowadzenia ich na
rynek pracy. W Norwegii PSZ wydaly opracowanie na temat poradnictwa
zawodowego'?, ktore przedstawia wyniki badania dotyczacego ksztalcenia
na poziomie $rednim i wyzszym. Wydaty one réwniez informacje na temat
ksztalcenia za granica, jak tez finansowego wspierania ksztalcenia. Celem tych
publikacji jest udzielenie poszukujacym pracy informacji na temat mozliwosci
wyboru zawodu, odpowiednio do ich zainteresowan i mozliwosci, co zachgcaé
ma do kontynuowania studiow. W Tunezji poradnictwo zawodowe dostepne
jest tylko dla kandydatow na szkolenie, za$ testy psychotechniczne sa wyko-
rzystywane jako gldwne narzedzia oceny mozliwosci i motywacji kandydatow.
W przysztosci, dostep do poradnictwa i testow psychotechnicznych zostanie
rozszerzony na osoby mtode, osoby poszukujace pracy po raz pierwszy; udo-
stgpnione tez one zostang przedsigbiorstwom. W Stanach Zjednoczonych byli
kombatanci korzystaja z ustug poradnictwa zawodowego i testow zdolnosci.
Inne przyktady poradnictwa zawodowego obejmuja wydawanie opinii oraz
udzielanie wyspecjalizowanych porad zawodowych osobom poszukujacym
pracy po raz pierwszy, w takich krajach jak Kanada, Francja, Japonia, Tune-
zja i Hong Kong (Chiny). W Hong Kongu (Chiny) wyspecjalizowane porady
zawodowe sa udzielane rowniez niepelnosprawnym osobom poszukujacym
pracy, zas w Kanadzie kobietom.

Kiedy w niektorych krajach, takich jak, na przyktad, Francja, poradnictwo
zawodowe podupadlo ze wzgledu na zmniejszenie srodkéw na nie przezna-
czanych, to w krajach bedacych w okresie transformacji, takich jak Polska,
obserwuje si¢ wzmozone nim zainteresowanie. System poradnictwa zawodo-
wego w tym kraju obejmuje sze$¢ osrodkow informacji zawodowej (w tym
jeden os$rodek ruchomy), 200 sal informacji i poradnictwa grupowego oraz 480
w pelni wykwalifikowanych doradcow zawodowych.

12° Norweskie stuzby pracy: More education? Vocational guidance, (Oslo, Directorate of Labo-
ur, 1999) lub http://you.nls.no
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Intensywne indywidualne konsultacje w sprawach pracy

W zakresie indywidualnych konsultacji w sprawach pracy stwierdza si¢
tendencje do rozwijania bardziej sformalizowanych systemdéw pomocy bezro-
botnym. Podejscie to, zalecane przez UE, jest czasem nazywane ,,podejSciem
zarzadzania przypadkami”. Oznacza ono wypracowanie planu, uzgodnionego
przez doradcg z poszukujacym pracy, obejmujacego zobowiazania poszukuja-
cego pracy i PSZ. Plany opatrywane sg ro6znymi nazwami: ,,umowa’, ,,pOro-
zumienie”, ,,plan reintegracji” lub ,,plan wzmocnienia zdolno$ci do podjecia
pracy”. Postep w ich realizacji oceniany jest w regularnych odstepach czasu,
W miar¢ potrzeby udzielane sa indywidualne wyjasnienia i dodatkowe porady.
Rozwiazania te realizowane sa w ramach polityki zmierzajacej do spowodowa-
nia powrotu do pracy osob pobierajacych zasitki dla bezrobotnych, tak szybko,
jak to mozliwe. (Polityka ta oméwiona zostala szczegotowo w Rozdziale 7;
patrz ,,Ustugi pomocy w poszukiwaniu pracy i ponownym zatrudnieniu”).

Wielka Brytania wprowadzita najbardziej sformalizowane systemy tego ro-
dzaju pomocy w poszukiwaniu pracy. Udzielanie ustug opiera si¢ na ,,porozu-
mieniu z poszukujacym pracy”, ktore zawierane jest niezwlocznie po zareje-
strowaniu poszukujacego pracy jako bezrobotnego. Porozumienie jest umowa
miedzy poszukujacym pracy a PSZ, okreslajaca szczegélne zobowiazania
w zakresie poszukiwania pracy oraz korzystania z innych ustug, warunkujace
uzyskiwanie zasitku dla bezrobotnych. Postepy sa regularnie oceniane, nowe
ustugi udzielane sq za$ jezeli okres pozostawania bezrobotnym przedhuza sig.
Podobnie, w ramach programu ,,New Deal”, kazdemu poszukujacemu pracy
przyznawany jest osobisty doradca, z ktorym odbywa serig intensywnych spo-
tkan, w celu wypracowania planu poszukiwania pracy, szkolenia, itp.

W Belgii plan poradnictwa, nazywany ,,Plan d’Accompagnement des
Chomeurs” Tub PACP, przyjety zostat przez wiadze federalne w 1993 roku,
w celu utrzymania kontaktu bezrobotnych z rynkiem pracy. Plan poradnictwa
laczy w sobie wstegpna indywidualna diagnoze sytuacji bezrobotnego z ocena
jego szans reintegracji na rynku pracy. W ciagu miesiaca od przeprowadzenia
diagnozy sporzadzany jest konkretny plan dzialania, odpowiednio do wieku,
kwalifikacji zawodowych, itp. Plan dziatania opracowywany jest w formie
umowy i wymieniane sg w nim proponowane dziatania, takie jak: udziat w ses-

13 Pierwotnie plan obejmowat bezrobotnych majacych mniej niz 46 lat. Od 1995 roku ograni-
czony on jest do tych, ktorzy nie ukonczyli szkoty $redniej (nie maja matury).
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jach poszukiwania pracy, dziatania w zakresie szkolenia zawodowego lub
program zatrudnienia subwencjonowanego. Umowa przewiduje rowniez cia-
gle przeprowadzanie oceny.”* W Finlandii indywidualny plan poszukiwania
pracy ustanowiony zostal w 1998 roku, w ramach procesu udoskonalania ustug
swiadczonych przez PSZ. Plan ten przewiduje skrocenie okresow pozostawa-
nia bezrobotnym, poprzez rozszerzenie dzialan w zakresie poszukiwania pracy
przez bezrobotnych oraz bardziej efektywne ukierunkowywanie aktywnosci
bezrobotnych na ponowne zatrudnienie na otwartym rynku pracy. (W celu
uzyskania szerszych informacji, patrz zatacznik 1V.17.)

We Francji ANPE proponuje ustugi poradnictwa w celu podjecia zatrud-
nienia (Accompagnement a [’Emploi), adresowane do bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy, ktérzy napotykaja trudnosci bezposrednio zwiazane z za-
trudnieniem i rynkiem pracy. Wymaga to poglebionej i rozciagnigtej w czasie
interwencji, aby umozliwi¢ zdiagnozowanie ich mozliwosci i stabosci oraz by
moc udzieli¢ im porady i wsparcia. Pomoc ta nie jest jednak powiazana z roz-
patrywaniem wnioskow o przyznanie zasitkow dla bezrobotnych. (Podejscie
przyjete przez ANPE przedstawione jest szczegotowo w zalaczniku IV.18).
W Norwegii pracownicy PSZ wzywaja bezrobotnych raz na kwartal w celu
przeprowadzenia indywidualnych konsultacji lub w celu udziatu w grupowych
zajeciach informacyjnych i doradczych. Przygotowuja oni réwniez plany dzia-
lania lub plany zwigkszenia zdolnosci do podjecia pracy, w Scistej wspotpracy
z poszukujacymi pracy; plany te obejmuja rézne dziatania, jakie poszukujacy
pracy powinien podja¢ w celu zwigkszenia szans na rynku pracy. PSZ Hisz-
panii, Holandii i Portugalii proponuja réwniez plany reintegracji lub pla-
ny indywidualnej pomocy, w celu wspierania powrotu bezrobotnych do pracy.
W Hong Kongu (Chiny), w ramach programu dostosowania oferty zatrudnie-
nia i podazy pracownikéw, $wiadczone sa intensywne i proaktywne ushugi
pomocy bezrobotnym w znalezieniu zatrudnienia.

Wyspecjalizowane poradnictwo pracy

Intensywne konsultacje z bezrobotnymi obejmuja czasem analiz¢ osobi-
stych problemdw, takich jak uzaleznienie od narkotykow, alkoholizm, brak
mieszkania, opieka nad dzie¢mi i zadluzenie — ktdre moga stanowié prze-
szkode w ponownym podjeciu zatrudnienia. Tego rodzaju wyspecjalizowane

14 Patrz OECD: The public employment service: Belgium (Paryz, OECD, 1997), strony 51-53.
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porady wykraczaja poza kompetencje PSZ i wymagaja pomocy specjalistow.
W podobnych przypadkach zwiazki ze shuzbami pomocy spotecznej okazuja
si¢ mie¢ zasadnicze znaczenie. W wielu krajach, takich jak Japonia, Norwegia
i Hong Kong (Chiny), PSZ proponuja szczegélnym grupom poszukujacych
pracy selektywne ustugi pomocy w poszukiwaniu pracy. Wachlarz tych se-
lektywnych ustug jest bardzo zr6znicowany i zalezy od priorytetow krajowej
polityki zatrudnienia. W Hong Kongu (Chiny) priorytetowo $wiadczone sa
ustugi takie jak porady, spotkania informacyjne i poradnictwo zawodowe dla
poszukujacych pracy bedacych w zaawansowanym wieku, emerytowanych
urzednikow, kandydatow do przejscia na emeryture lub rentg, samotnych
rodzicow. Niepelnosprawnym poszukujacym pracy proponowane sa bardziej
szczegOtowe wywiady, poradnictwo/pomoc zawodowa, testy zawodowe, po-
moc w rozmowach kwalifikacyjnych i wsparcie po uzyskaniu zatrudnienia.
Dla przybywajacych z Chin utworzono w 1997 roku dwa osrodki poradnic-
twa zawodowego, $wiadczace nastepujace ushugi: spotkania informacyjne na
temat warunkow pracy oraz poradnictwa zawodowego; informacje na temat
rynku pracy; konsultacje w sprawie zawodow; udzielanie wskazowek zawo-
dowych w celu podjgcia pracy; intensywne dziatania na rzecz dostosowania
popytu i podazy pracy. Dla uczniow szkét srednich i oso6b korzystajacych
z osrodkéw miodziezowych przewidziane sa: informacja zawodowa (porady
i poradnictwo); konsultacje na temat zawodow; duze wystawy dotyczace za-
wodow (wystawcey reprezentuja rozne zawody i instytucje szkoleniowe); wizy-
ty w migjscach pracy i pytania-odpowiedzi w zakresie informacji zawodowe;j
1 wykonywania wspotczesnych zawodow.

Japonia proponuje pelna gamg ushug. Na przyklad, w glownych miastach
utworzono 25 bankéw talentow pracownikow umystowych i pracownikow
w zaawansowanym wieku, jak i, w wazniejszych osrodkach miejskich, 12
biur pracy ,,Hello Lady”, w celu pomocy w reintegracji zawodowej kobiet
pragnacych i mogacych pracowac. Ponadto, w Tokio utworzony zostat tak
zwany o$rodek ,,przeniesienia”, udzielajacy osobom pragnacym powréci¢ do
rodzinnych miast, informacji na temat zatrudnienia i warunkoéw zycia oraz po-
rad zawodowych. Program wspierany jest poprzez organizowanie wspolnych
spotkah (nazywanych ,targami przeniesienia”) i wywiadow, przy pomocy
techniki videokonferencji. Japonia udziela réwniez pomocy pracownikom
przedsigbiorstw, ktorzy zgadzaja si¢ przenies¢ z duzego miasta do strefy po-
zamiejskiej.

121



Programy ksztalcenia i szkolenia

Tak jak przekonali$my si¢ w rozdziale 2, wspotczesne rzady i migdzynaro-
dowe instytucje, takie jak OECD, UE i MBP, w coraz wigkszym stopniu uzna-
ja koniecznos¢ statego aktualizowania wiedzy i1 kwalifikacji jednostek, co jest
czesto okreslane mianem ,ksztalcenie ustawiczne”. Na szybko zmieniajacym
si¢ 1 coraz bardziej elastycznym rynku pracy szkolenie i ksztalcenie nabieraja
coraz wigkszego znaczenia. PSZ dysponuja potencjalem, umozliwiajacym stu-
zenie jako punkt dostgpu do ksztalcenia ustawicznego, ze wzgledu na daleko
idace interakcje z poszukujacymi pracy i pracodawcami. Programy ksztatcenia
i szkolenia sa, w konsekwencji, we wszystkich krajach rozwinigtych, istotnym
elementem programéw dostosowawczych rynku pracy. Zmierzaja one do
zapewnienia ksztalcenia na poziomie podstawowym osobom pozbawionym
podstawowych kwalifikacji, udzielania pomocy pracownikom niewykwali-
fikowanym w zwigkszaniu zdolnsci do podjecia pracy oraz do umozliwienia
pracownikom wykwalifikowanym zmiany zawodu, odpowiednio do ewolucji
sytuacji gospodarczej. Programy moga by¢ realizowane w réznych formach:
kursy poza godzinami pracy, organizowane w osrodkach szkoleniowych,
ksztatcenie w miejscu pracy lub kombinacja obu, tak jak w przypadku prakty-
kantéw. Kursy te moga by¢ indywidualizowane, aby lepiej dostosowac je do
biezacych potrzeb rynku pracy lub dotrze¢ do grup znajdujacych si¢ w szcze-
golnie niekorzystnej sytuacji.

Programy ksztalcenia i szkolenia maja duze znaczenie w wielu krajach roz-
winigtych, ale jednoczes$nie nie zawsze sa one postrzegane jako podstawowe
zadanie PSZ. W istocie, rola PSZ moze ograniczac¢ si¢ do rekrutacji i do wybo-
ru kandydatéw do udziatu w takich programach, jak i do pomocy w znalezie-
niu zatrudnienia po zakonczeniu udzialu w programie. W zakresie szkolenia,
rola PSZ polega, w coraz wigkszym stopniu, na zawieraniu umow, poniewaz
zwracaja si¢ one do innych instytucji szkoleniowych sektora publicznego lub
prywatnego o $wiadczenie ushig szkoleniowych. Swiadczacy ustugi moze
réwniez proponowac uzupehiajace ustugi doradcze i zosta¢ zobowiazany do
przyjecia odpowiedzialnosci za zatrudnienie uzgodnionej liczby stazystow.
Jednakze, w niektorych krajach obecno$¢ PSZ na rynku pracy jest uwazana za
uzasadniony powdd powierzania PSZ zwigkszonej odpowiedzialnosci za pla-
nowanie i nadzorowanie realizacji takich programow. Zatacznik V przedstawia
sposob, w jaki programy te sa ksztaltowane w ostatnich latach i jaki jest stopien
zaangazowania PSZ w ich realizacje.
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Roznorodnos¢ polityki i programoéw szkolenia i przekwalifikowania, jak
i ich efektywno$¢, byly przedmiotem wielu badan.' Istnieje pewien zespot
istotnych problemow, zwiazanych z zarzadzaniem polityka i programami szko-
lenia, z ktorych wiele powtarza si¢, zwtaszcza te dotyczace szkolenia bezrobot-
nych i 0sob narazonych na utratg pracy. Przede wszystkim powstaje kwestia
wyboru uczestnikéw szkolen. Nawet w przypadku programoéw adresowanych
do jednostek napotykajacych trudnosci w znalezieniu zatrudnienia, zarysowuje
si¢ silna tendencja zajmowania si¢ najtatwiejszymi przypadkami. Jest to tym
bardziej oczywiste, ze bezrobotni, ktérym najtrudniej jest znalez¢ zatrudnienie,
maja czgsto zte doswiadczenia w zakresie edukacji 1 szkolenia. Tendencja ta
nazywana jest rowniez ,,zbieraniem $mietanki”.

Drugi problem polega na trudno$ci w znalezieniu instytucji szkoleniowych,
dostatecznie elastycznych, aby zaspokoi¢ indywidualne potrzeby bezrobotnych,
ktérym trudno jest znalez¢ prace oraz aby dostosowywacé si¢ do ewolucji po-
pytu narynku pracy. Zwazywszy, ze duze instytucje szkoleniowe sektora pub-
licznego napotykaja pewne ograniczenia instytucjonalne, w wielu krajach roz-
poczgto zlecanie na zewnatrz (podwykonawstwo) organizacji szkolen. Trzeci
problem zwiazany jest z programami szkolenia, ktore byty wykorzystywane na
wielka skale w okresach nasilonego bezrobocia. Zarzucano im, ze stuzyly jako
,przechowalnia” bezrobotnych. Jest to szczegodlnie prawdziwe, gdy oferowa-
ne szkolenie nie bylo dostosowane do potrzeb rynku pracy. W koncu, istnieje
problem wyboru pracownika korzystajacego ze szkolenia. Jezeli pracownicy
majacy niskie kwalifikacje moga zosta¢ zatrudnieni, to czy programy rynku
pracy musza by¢ ukierunkowane na podnoszenie kwalifikacji obecnych pra-
cownikow, aby pozostawali oni konkurencyjni i mogli unikna¢ bezrobocia
w przysztosci? Czy taka odpowiedzialnos¢ ciazy¢ ma na witadzach publicz-
nych czy na prywatnym pracodawcy?

Programy bezpos$redniego tworzenia miejsc pracy

Gloéwnym celem programéw bezposredniego tworzenia miejsc pracy jest
zwigkszanie popytu na pracownikow. Drugim celem mogtoby by¢ podnosze-
nie zdolno$ci bezrobotnych do podjecia pracy, poprzez umozliwienie im na-
bycia doswiadczenia zawodowego. Mozna wyrézni¢ trzy rodzaje programow

15 Patrz G. Schmidt i inni wspotpracownicy: International handbook of labour market policy
and evaluation (Cheltenham, Edward Elgar, 1996).
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bezposredniego tworzenia miejsc pracy: programy w sektorze publicznym;
programy zachgcajace do podejmowania pracy na wilasny rachunek; zachety
do zatrudnienia lub subwencje do wynagrodzen.

Programy realizowane w sektorze publicznym tworza miejsca pracy w sek-
torze publicznym lub parapublicznym, w zakresie dziatalno$ci niekomercyj-
nej. Programy te obejmuja réwniez projekty realizowane na niewielka skalg
w okreslonych spotecznosciach, zmierzajace do utworzenia miejsc pracy na
»przejsciowych” rynkach pracy, w przedsigbiorstwach reintegracji lub o cha-
rakterze socjalnym. W krajach przechodzacych restrukturyzacje gospodarcza
coraz czesciej oczekuje si¢ od PSZ odgrywania bardziej aktywnej roli w toku
realizacji projektow rozwoju okreslonych spotecznosci lokalnych. Rola ta po-
lega na udzielaniu pomocy we wstepnej selekcji przedsigbiorstw godzacych sig
na przeprowadzanie nowych inwestycji, w celu przyczynienia si¢ do rozwoju
okreslonych spotecznosci.

Skala udziatu PSZ w realizacji programéw zachecajacych do podejmowa-
nia pracy na wlasny rachunek jest rézna, zaleznie od kraju. Jeden z przejawow
udziatu PSZ polega na przyznawaniu, poprzez biura lokalne, niewielkich §rod-
kow finansowych oraz pomocy technicznej bezrobotnym pragnacym utworzy¢
male przedsigbiorstwa. Jednak wszystko wskazuje, ze PSZ dysponuja niedo-
statecznym do$wiadczeniem oraz zbyt ograniczonym czasem, aby moc zarza-
dza¢ realizacja takich programow. W takich krajach jak Indonezja i Meksyk,
koncepcja i realizacja procesu tworzenia matych przedsigbiorstw powierzona
jest organizacjom pozarzadowym. Organizacje te sa w stanie udziela¢ pomocy
technicznej (takiej jak ocena wstepnych mozliwosci i wktadu bezrobotnych)
lub utatwiac¢ bezrobotnym dostgp do kredytu lub wyposazenia. Inne podejscie
polega na udzielaniu wsparcia dochodowego osobom podejmujacym pracg na
wlasny rachunek — zamiast udzielania im zasitkow dla bezrobotnych. Takie
bylo zatozenie, na ktorym opierat si¢ system subwencji dla przedsigbiorstw
w Wielkiej Brytanii, zarzadzany przez PSZ w latach 80-tych.

Zachety do podejmowania zatrudnienia lub subwencje do wynagrodzen dla
pracodawcow sa wykorzystywane aby tworzy¢ nowe miejsca pracy, rekruto-
wac grupy zagrozonych bezrobotnych lub zachowac miejsca pracy na otwar-
tym rynku pracy. Faktycznie, PSZ moga dobrze samodzielnie zarzadza¢ tymi
programami lub pomaga¢ innym instytucjom publicznym lub prywatnym, po-
przez rekrutowanie uczestnikow. Jednak rentowno$¢ okresowych programow
subwencji do wynagrodzen jest problematyczna. Jasne jest, ze sa one efektyw-
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ne jezeli chodzi o rozpowszechnianie mozliwosci podjgcia pracy, ale nie ma
porozumienia co do tego, czy przyspieszaja one proces dostosowania poprzez
tworzenie dodatkowych miejsc pracy.'®

Miejsce programdw tworzenia miejsc pracy w krajowej polityce rynku pra-
cy istotnie rozni si¢ w zaleznosci od kraju (patrz zalacznik II1). W niektorych
krajach tworzenie miejsc pracy jest gldownym elementem polityki rynku pracy.
W Holandii, na przyktfad, programy tworzenia miejsc pracy stanowig istotna
czS$¢ strategii polityki rynku pracy. Liczba subwencjonowanych miejsc pracy,
przewidzianych na rok 1998, odpowiadata 3% ludnosci czynnej zawodowo
i 12% miejsc pracy w sektorze publicznym (wigkszos¢ subwencjonowanych
miejsc pracy znajduje si¢ w sektorze publicznym). Programy przewiduja two-
rzenie chronionych miejsc pracy dla inwalidow, system gwarancji dla osob
mtodych, rezerwe miejsc pracy dla dlugoterminowo bezrobotnych i zdobywa-
nie doswiadczenia zawodowego w sektorze publicznym.

Ponadto, rola PSZ w zarzadzaniu tymi ustugami jest rézna w réznych
krajach. W Wielkiej Brytanii PSZ odgrywaja zasadnicza role w planowaniu
1 zarzadzaniu programami tworzenia miejsc pracy, w tym programami sub-
wencjonowania pracownikéw najemnych. Realizacja pilotazowego programu
,, Workstart” rozpoczeta sig w 1994 roku i zostata rozszerzona w 1997 roku.
Subwencjonowane miejsca pracy stanowia obecnie element strategii ,, New
Deal” dla os6b w wieku od 18 do 24 lat, osob w zaawansowanym wieku
oraz dlugoterminowo bezrobotnych. W ramach tych programow pracodaw-
cy otrzymuja subwencje i zobowiazuja si¢ do zatrudnienia przez 6 miesiecy
dhugoterminowo bezrobotnych lub 0s6b mtodych. (Aby uzyskac obszerniejsze
informacje na temat programu ,, New Deal”, patrz zatacznik 1V.9.)

16 Ekonomisci przeprowadzili szereg dyskusji na temat tego, czy subwencje, z ktorych korzy-
staja pracownicy, moga by¢ przestankg tworzenia nowych miejsc pracy. ,,Dodatkowos¢”
moze by¢ ograniczona przez ,,martwe dusze” (bezrobotni, ktorzy i tak podjeliby prace),
,.zastapienie” (pracodawcy zatrudniaja raczej pracownikdw subwencjonowanych niz nie-
subwencjonowanych) oraz ,przeniesienie” (przedsigbiorstwa subwencjonowane zajmuja
na rynku miejsce przedsigbiorstw niesubwencjonowanych). Kilku ekspertéw zalecato przy-
znawanie subwencji aby redystrybuowac szanse bezrobotnych oraz zwigkszy¢ ich zdolnosé¢
do podjgcia pracy. Patrz OECD Working Party on Employment: Measures to assist workers
displaced by structural change (Paryz, OECD, 1986), strony 36—37. Patrz rowniez National
Economic Research Associates (NERA): Right to work assessment: An independent inquiry
requested by the Prime Minister (Londyn, NERA, 1996), paragrafy 3.3, 5.3.4, 543 1 5.5.
Zgodnie z ta analiza, 305 miejsc pracy subwencjonowanych w ramach planu ,,Workstart”
w Wielkiej Brytanii mogto mie¢ charakter ,,dodatkowy”.
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W Wielkiej Brytanii PSZ zarzadzaja réwniez programem ,, Work Trial”
(probne zatrudnienie), ktory umozliwia pracodawcom zatrudnienie na trzymie-
sigczny okres probny dtugoterminowo bezrobotnych, przy czym nie maja oni
obowiazku optacania sktadek ubezpieczeniowych. W okresie 1998/99, w pro-
gramie tym uczestniczyto 15000 osob, zas 9000 sposrod nich zostato nastep-
nie zatrudnionych. Ponadto, wspierana jest praca zwigzana ze $wiadczeniem
ustug domowych, takich jak sprzatanie, poprzez subwencje do wynagrodzen
lub obnizanie podatkéw. Celem, do ktorego osiagnigcia zmierza sig, jest
wspieranie zatrudnienia osoéb nie majacych kwalifikacji oraz zniechecanie
do nielegalnego podejmowania pracy. Ocena realizacji programu wykazata,
ze praca na okres proby ma bardzo pozytywny wplyw na mozliwosci zatrud-
nienia dlugoterminowo bezrobotnych i ze program wydawat si¢ szczegolnie
wspiera¢ dostgp do stalej pracy w pelnym wymiarze.'” Jednakze naukowcy
nie byli pewni, czy rezultaty bylyby rownie pozytywne, gdyby program miat
SZerszy zasigg.

W Niemczech PSZ uczestnicza aktywnie w zarzadzaniu programami two-
rzenia miejsc pracy, przy pomocy lokalnych komitetow zarzadzajacych, ktore
kontroluja zarzadzanie programami. Na szczeblu lokalnym, PSZ upowaznio-
ne sa do rozdzielania do 20% dostepnych funduszy migdzy poszczegdlne pro-
gramy szkolenia zawodowego, odpowiednio do lokalnej sytuacji. Ponadto,
nowy program umozliwia przeksztatcanie prawa do zasitkow dla bezrobot-
nych w subwencje do wynagrodzen dla dlugoterminowo bezrobotnych,
w ramach niektérych rodzajow programoéw socjalnych i na rzecz ochrony $ro-
dowiska naturalnego. Program ten byt pierwotnie uruchomiony w Niemczech
Wschodnich.

Realizowane w Norwegii programy tworzenia miejsc pracy zarzadzane sa
przez PSZ; kraj ten jest dobrym przyktadem organizacji publicznych progra-
moéw tworzenia miejsc pracy. Norweski program daje mozliwos¢ zdobycia
do$wiadczenia zawodowego 1 przeszkolenia dlugoterminowo bezrobotnych.
Gminy, hrabstwa, Panstwo, organizacje dobroczynne, sa pracodawcami i na
kazdego uczestnika otrzymuja co miesiac kwotg stanowiaca okoto 87% tacz-
nego kosztu. Uczestnicy otrzymuja normalne wynagrodzenie za 85% czasu
pracy, nie otrzymuja za$ zadnego wynagrodzenia za 15% czasu, kiedy to
odbywaja szkolenie. Realizacja programéw jest nadzorowana przez lokalne

17" White i inni wspotpracownicy, op. cit. strona 37.
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komitety zarzadzajace. Ponadto, w Norwegii subwencje do wynagrodzen wy-
ptacane sa pracodawcom sektora prywatnego, w celu zachgcenia ich do zatrud-
nienia bezrobotnych, dla ktorych trudno znalez¢ prace. Pracodawcy otrzymuja
subwencje, ktorych wysokos$¢ zalezy od docelowej grupy bezrobotnych, mak-
symalnie przez rok i nie jest na nich naktadane prawne zobowigzanie zatrud-
nienia uczestnika programu, w momencie kiedy konczy si¢ okres wyptacania
subwencji. Norwegia ma réwniez wyjatkowe rozwiazania w zakresie rotacji
pracy, zgodnie z ktorymi bezrobotni moga pracowaé jako zastgpujacy pra-
cownikow najemnych przebywajacych na urlopie szkoleniowym. Uczestnicy
programu otrzymuja normalne wynagrodzenie przez ten okres, a pracodawcy,
jako rekompensata, wyptacana jest zryczattowana kwota.

Badania przeprowadzone w Kanadzie wykazaty, ze najbardziej efektywnym
programem dostosowawczym rynku pracy byto subwencjonowanie wynagro-
dzen i wspieranie pracy na wlasny rachunek. W konsekwencji, PSZ potozyty
szczegblny akcent na subwencjonowanie wynagrodzen, wyré6wnanie wyna-
grodzen i na pomoc osobom pracujacym na wilasny rachunek, zach¢cajac jed-
nocze$nie do nawigzywania partnerskich stosunkow na rzecz tworzenia miejsc
pracy i zdobywania do§wiadczenia zawodowego. W Stanach Zjednoczonych
programy PSZ zostaty zaniechane w potowie lat 70-tych, ale mimo to jeszcze do
dzi$ mozna znalez¢ subwencjonowane na niewielka skalg miejsca pracy, w ra-
mach rozpoczetych niedawno programow, takich jak reforma stuzb socjalnych.
Przeprowadzona w potowie lat 80-tych, na znaczna skalg, ocena programéw
stuzb publicznych umozliwita sformutowanie szeregu wnioskow'®. Przede
wszystkim spowodowala ograniczenie czasu realizacji programow w celu
uniknigcia, z jednej strony, uzaleznienia od udziatu w programach, z drugiej
strony, nadmiernych naktadow finansowych witadz lokalnych. Nastepnie za-
sugerowano wyzsze subwencje, poniewaz przeszkody w podejmowaniu pracy
przez uczestnikow programéw byly wigksze niz w przypadku uczestnikow
inych programow szkoleniowych. Jednakze, zalecono okre$lenie limitow
wysokosci subwencji, aby zachowac kontrolg kosztow oraz spowodowac, ze
uczestnicy beda wystarczajaco zacheceni do poszukiwania pracy. W koncu
zalecono, by okreslone zostaly kryteria wyboru, w zaleznosci od poziomu do-
chodu i doswiadczenia zawodowego, nie za$ od faktu przynaleznosci do grupy

18 D. Fretwell i S. Goldberg: Developing effective employment services, Word Bank Discussion
Paper, (Waszyngton, DC, 1994).

127



celowej lub poziomu wyksztalcenia, poniewaz glownym celem tego dziatania
bylo umozliwienie zdobycia doswiadczenia zawodowego osobom zdolnym do
podjgcia pracy.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w krajach rozwijajacych sig lub przechodzacych
transformacjg, takich jak Argentyna, Indonezja i Tunezja, wagg przyktada si¢
do programow realizowanych w sektorze publicznym (w szczegolnosci inten-
sywne roboty uzytecznosci publicznej i spolecznej) oraz do programow wspie-
rajacych prace na whasny rachunek, poprzez rozwoj matych i $rednich przed-
sigbiorstw (MSP). W Argentynie, do wszystkich pracownikow napotykajacych
na trudnosci w wejsciu na rynek pracy adresowanych jest sze$¢ programéw
(to znaczy: migdzyinstytucjonalny program robot uzytecznosci spolecznej;
program zatrudnienia uzytecznego spotecznie; program zatrudnienia miesza-
nego; intensywny program zalesiania oraz program zatrudnienia czasowego);
zmierzaja one do realizacji robot publicznych oraz zapewnienia ushug na rzecz
okreslonych spotecznosci. W Tunezji wagg przyklada si¢ do pomagania mto-
dym przedsigbiorcom w tworzeniu matych i srednich przedsigbiorstw, poprzez
pomoc techniczna i finansowa. W Argentynie projekt ,,mikroprzedsigbiorstwa”
adresowany jest do 0sob majacych jedynie wyksztalcenie $rednie i do osob
zwolnionych z sektora publicznego lub prywatnego po 1989 roku. W ramach
programu proponuje si¢ jednoczes$nie szkolenie i pomoc techniczna.

Innowacje i dobre praktyki
w zintegrowanych programach dostosowawczych rynku pracy

O ile programy dostosowawcze rynku pracy moga by¢ realizowane nie-
zaleznie od innych programow, korzystne jest ich faczenie w celu tworzenia
podejscia zintegrowanego; zwlaszcza dotyczy to programoéw dla specjalnych
grup, takich jak grupy pracownikéw niepelnosprawnych, pracownikow prze-
niesionych lub zwolnionych z pracy, dtugotrwale bezrobotnych, $wiadczenio-
biorcow pomocy spotecznej oraz mtodych bezrobotnych.

Programy readaptacji zawodowej

Programy readaptacji zawodowej realizowane sa czgsto na rzecz osob nie-
pelosprawnych przez instytucje inne niz PSZ. Na przyktad w Niemczech i w
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Austrii programy te proponowane sg przez biura do spraw spotecznych i osob
niepetnosprawnych. Portugalia, Norwegia i Szwecja stanowia w tym zakresie
wyjatek. W Portugalii o$rodek readaptacji zawodowej jest bezposrednio za-
rzadzany przez PSZ, za$ ten, ktory szkoli osoby niepetnosprawne, jest admini-
strowany wspoélnie. W Szwecji szkolenie zawodowe jest rzadko prowadzone
przez instytucje dziatajace wytacznie na rzecz inwalidow; jego ,,instytuty za-
trudnialno$ci” przykladaja szczegdlna wage do testow mozliwosci, konsultacji
i indywidualnego dostosowania do stanowiska pracy. Szwecja ma réwniez
najszerszy wsrod krajow OECD program tworzenia chronionych miejsc pracy.
W Norwegii, PSZ powierzono zarzadzanie programami readaptacji zawodo-
wej, finansowanymi przez Ministerstwo Pracy oraz przez Krajowy System
Ubezpieczenia (NIS) w 1994 roku. NIS okresla kryteria wyboru uczestnikow
programow readaptacji zawodowej, zas PSZ odpowiadaja za wybor odpowied-
nich programow. PSZ zapewniaja rowniez reintegracje zawodowa pracowni-
kéw niepetnosprawnych (niepelnosprawnych z medycznego lub spotecznego
punktu widzenia) z uwagi na posiadane przez nie zwiazki z rynkiem pracy.
PSZ rejestruje pracownikow niepelnosprawnych oraz ocenia mozliwosci ich
readaptacji. Jezeli osoba jest niepetnosprawna w zbyt duzym stopniu, aby mo-
gly sig nia zajac shuzby zatrudnienia, PSZ kieruje zainteresowanych do NIS,
aby uzyskali tam rent¢ inwalidzka. Moga oni rowniez zosta¢ skierowani do
innych stuzb medycznych lub socjalnych, aby uzyska¢ bardziej odpowiednia
pomoc. Jezeli ocena PSZ wykazuje, ze readaptacja jest odpowiednia w danym
przypadku, PSZ i osoba poszukujaca pracy wypracowuja plan dziatania. Kiedy
zostang zrealizowane wszystkie dziatania opisane i uzgodnione w planie dzia-
fania, proces readaptacji jest uwazany za zakonczony. Osoba readaptowana
przechodzi druga oceng i nastgpnie jest kierowana ku aktywnym lub biernym
dziataniom w ramach polityki rynku pracy.

Wiele krajow stosuje prawne systemy kwot, narzucajace wigkszosci pra-
codawcoéw obowiazek zatrudniania pewnej liczby osob niepetnosprawnych.
Kwota ta wynosi w Austrii 4 procent, za§ w Niemczech 6 procent. W Wielkiej
Brytanii kwota ta zostata ostatnio zastapiona rozwigzaniami prawnymi, czynia-
cymi nielegalna nieuzasadniona, dyskryminacj¢ osob niepetnosprawnych.

Programy zwolnien grupowych

W krajach przechodzacych restrukturyzacje gospodarcza, powodujaca ma-
sowe zwolnienia, PSZ §wiadczg pracownikom zwalnianym w ramach zwol-
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nien grupowych ustugi aktywizujace.” Podejmowane sa one na podstawie

wstepnych informacji o zamknigciu fabryki lub znacznych zwolnieniach,

a realizowane przez stuzby doradcze i wsparcia PSZ. W niektorych krajach,

takich jak Kanada, Stany Zjednoczone, Francja, Polska, Wielka Brytania

i Hong Kong (Chiny), PSZ powotaty specjalne ekipy dziatajace w przypadkach

zwolnien zbiorowych, zdolne zapewni¢ ustugi na miejscu, tak szybko jak to

mozliwe, jeszcze przed data zamknigeia przedsigbiorstwa lub przeprowadzenia
zwolnien. Dzialania te obejmujq nastepujace elementy:

 ustugi $wiadczone przed datg dokonania zwolnien;

» poradnictwo dla pracownikow, przed ogloszeniem zwolnien;

* wstepne oceny potrzeb pracownikow dotknigtych zwolnieniami;

» szerokie konsultacje na temat zatrudnienia i pracy na wiasny rachunek, jak
i ushug w zakresie rekonwersji;

* pomoc w ponownym zatrudnieniu, specjalna pomoc na rzecz mobilnosci
i przedtuzenia wyplaty zasitkow dla bezrobotnych pracownikéw zwolnio-
nych; oraz

» porady udzielane przedsigbiorstwom i okreslonym spotecznos$ciom, w jaki
sposob rozwigzac praktyczne problemy pracownikow.

Szczegodlnie wazne jest dokonywanie oceny mozliwosci podniesienia kwa-
lifikacji pracownikow zwalnianych, tak aby mogli oni podja¢ pracg dostepna
na rynku pracy.

Innym przyktadem programu tego rodzaju jest Stuzba Dostosowania Zawo-
dowego Kanady, ktorej zadaniem jest udzielanie pomocy pracodawcom, pra-
cownikom, przedstawicielom przedsigbiorstw, spotecznosci oraz prowincjom
/terytoriom w tworzeniu i zapewnieniu funkcjonowania komitetow dostosowa-
nia (ztozonych z przedstawicieli kilku z wymienionych grup lub wszystkich).
Program zmierza do ustanowienia i kontrolowania realizacji dziatan zmierzaja-
cych do rozwigzania obecnych lub potencjalnych probleméw w zakresie dos-
tosowania pracownikow. W Hong Kongu (Chiny) Otwarte Stuzby Zatrudnienia
(OPS) ustanowione zostaty w czerwcu 1995 roku i §wiadcza one pomoc w za-
trudnieniu pracownikow zwalnianych w zwiazku z przeprowadzanym znacz-
nym zmniejszaniem liczebnosci zatogi. Swiadcza one nastepujace ushugi: or-

19 Aby uzyska¢ wigcej informacji na temat dziatan zapobiegawczych i na rzecz ponownego
zatrudnienia, podejmowanych w celu wspierania pracownikow zwalnianych w ramach zwol-
nien zbiorowych, patrz MBP: Work retrenchment: Prevention and re-employment measures
(Genewa, MBP, ukaze si¢ wkrotce)
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ganizacja seminariow w celu wspierania zatrudnienia inwalidow na otwartym
rynku pracy; coroczne wiclkie wystawy w celu rozpowszechniania informacji
na temat wyborow zawodowych; organizacja seminariow rekrutacyjnych; ba-
zary pracy (organizowane wspoélnie z Rada Rekonwersji Pracownikéw oraz
glownymi stowarzyszeniami pracodawcow), w celu pomagania poszukujacym
pracy w lepszym rozumieniu rynku pracy oraz w celu zachgcenia do staran
0 prace bezposrednio u pracodawcow.

Inna opcja dla pracownikow przeniesionych lub zwolnionych jest pomoc
w transferze lub programy mobilnosci zawodowej, ktore polegaja na optaca-
niu kosztow podrdzy w celu poszukiwania pracy, udzielaniu zasitkéw miesz-
kaniowych lub na przeprowadzke, udziale w zakupie mieszkania. Jednakze
badanie przeprowadzone przez OECD? wskazuje, ze programy mobilno$ci
zawodowej, adresowane do pracownikdw przeniesionych, byty wykorzystywa-
ne w mniejszym stopniu niz przewidywano, za$ pomoc w mobilnosci jest kwes-
tia trudna, a nawet dwuznaczna dla decydentow politycznych. W wigkszosci
przypadkéw, decyzja o transferze podejmowana jest przez decydentéw poli-
tycznych, jak i przez samych pracownikoéw, w ostatecznosci.

Programy przejscia od pomocy spolecznej do zatrudnienia

Programy przejscia od pomocy spotecznej do zatrudnienia, wprowadzone
w krajach nordyckich na poczatku lat 90-tych, w Australii w latach 90-tych,
w Stanach Zjednoczonych w roku 1996 i w Wielkiej Brytanii w roku 1997, sa
przyktadami programow zintegrowanych. (Kontekst programéw zostal omo-
wiony wczesniej w tym rozdziale). Programy te zmierzaja do udzielania pomo-
cy osobom wykluczonym spotecznie (ktdre sktadaja wniosek o zasitki dla bez-
robotnych Iub otrzymuja od stuzb socjalnych inne $wiadczenia) w przejsciu od
bezrobocia do statej pracy. Programy te sa efektem reform systemow ochrony
socjalnej orazaktywizacjipolitykirynkupracy, tak jak tozalecito OECD w swoim
projekcie ,,Badanie pracy”. Jednakze skala reform systemow ochrony socjalne;j
oraz aktywizacji polityki rynku pracy jest rézna w r6znych krajach. Badajac
te programy w krajach skandynawskich, Peka Kosonen zidentyfikowal da-
leko idace réznice migdzy poszczegdlnymi krajami jezeli chodzi o kontrolg
i sankcje.”!

2 Grupa Robocza OECD do spraw zatrudnienia: Measures to assist workers displaced by struc-
tural changes ... op. cit. strony 34-35.

Patrz P. Kosonen ,,Activation, incitations au travail et workfare dans quatre pays scandina-
ves” w: ,,Travail et Emploi”, numer 79, 1999, strona 13.
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Trudno jest wyciagna¢ jasne wnioski na podstawie do§wiadczenia Austra-
lii, zwazywszy, ze ambitny program ,, Working Nation” byt realizowany bar-
dzo krotko. W pewnych elementach podobny do programu ,, New Deal”, reali-
zowanego w Wielkiej Brytanii, wprowadzony zostal przez rzad laburzystow-
ski w 1994 roku, ale zostal zaniechany wraz z dojsciem do wiladzy rzadu
liberalnego, w 1996 roku. Dhugoterminowe bezrobocie spadto o 20 procent
w ciagu 18 pierwszych miesigcy realizacji programu, ale pracodawcy nie zainte-
resowali si¢ oferta subwencjonowania wynagrodzen, a niektérzy z uczestni-
kow programu ponownie stali si¢ bezrobotni. Uwazano, Zze program nie byt
dostatecznie zintegrowany ze strategiami rozwoju gospodarczego.”? Pozniej
wprowadzone rozwigzania spowodowaty zlecanie na zewnatrz realizacji zadan
PSZ, co jeszcze bardziej skomplikowalo sytuacie.

Zataczniki IV.19 i IV.20 przedstawiaja programy pomocy w przejsciu od
pomocy spotecznej do zatrudnienia, przyjete w Wielkiej Brytanii i Stanach
Zjednoczonych. Grupy celowe tych programéw byly poczatkowo rézne w tych
dwoch krajach: program czasowej pomocy rodzinom wymagajacym tej pomo-
cy (TANF) byl adresowany ogdlnie do 0sob potrzebujacych pomocy spotecz-
nej, zas w Wielkiej Brytanii program ,, New Deal” wstgpnie adresowany byt
do osob w wieku od 18 do 24 lat, a nastgpnie jego zasigg zostat rozszerzony.
Oba programy wykorzystuja mieszankg réznych aktywnych dziatan na rynku
pracy, wczesniej opisanych, aby zacheci¢ grupy spotecznie wykluczone do za-
przestania korzystania z pomocy spotecznej i do powrotu na rynek pracy. Oba
programy sa realizowane przez PSZ poprzez partnerstwa publiczno-prywatne.

W Stanach Zjednoczonych, w ramach realizacji programu TANF, wpro-
wadzone zostaly systemy ,jednego okienka” (patrz rozdziat 8); ich celem jest
zatrudnienie 0sob otrzymujacych pomoc spoteczna. Poniewaz realizacja pro-
graméw trwa od niedawna, dopiero okaze sig, jaki bedzie ich wpltyw w dlugim
okresie czasu. Jednakze zidentyfikowane zostaty dwa zasadnicze problemy, na
jakie napotkaty PSZ w pierwszym roku realizacji programéw.* Oba dotycza
trudnych powiazan migdzy, z jednej strony, programami posrednictwa pracy
realizowanymi przez PSZ i programami pomocy w poszukiwaniu zatrudnienia
a, z drugiej strony, programami ustanowionymi w ramach TANF, zmierzajacy-

2 D. Finn: Working nation: Welfare reform and the Australian job compact for the long term
unemployment, (Londyn, Unemployment Unit, 1997), strona 1; strona 5.

2 S. Lazerus i inni wspotpracownicy: The public employment service in a one-stop world,
Policy Issues Monograph (Baltimore, Maryland, Johns Hopkins University Press, 1998) stro-
ny 16-17.
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mi do udzielania pomocy osobom znajdujacym si¢ w gorszej sytuacji. Przede
wszystkim wymagania stawiane przez prace, ustalone terminy i mozliwo$¢ na-
ozenia sankcji okre§lonych przez Panstwo, ktore zostaty przewidziane w Usta-
wie federalnej o ochronie socjalnej (1996) spowodowaly, ze znacznie wzrosta
liczba bytych $wiadczeniobiorcow pomocy spotecznej, dla ktorych trudno byto
znalez¢ pracg. Potrzebowali oni ustug posrednictwa pracy i pomocy w poszuki-
waniu pracy, swiadczonych przez panstwowe instytucje PSZ. Mozliwe, ze byli
swiadczeniobiorcy pomocy spolecznej, majacy blizsze zwiazki z rynkiem pra-
cy, jako pierwsi uzyskali pracg, za$ ci, dla ktorych trudniej byto znalez¢ prace
w ramach programu TANF, beda w koncu pokrzywdzeni z powodu czasowych
ograniczen w udzielaniu pomocy spotecznej.

W koncu, petna konsolidacja stuzb zatrudnienia i zarzadzajacych progra-
mami pomocy spotecznej w ramach tych samych biur PSZ (tak jak wskazuja
na to dos$wiadczenia stanow Utah i Wisconsin) wymusza na pracownikach PSZ
jednoczesnie dziatanie jako $wiadczacych ustugi pomocy spotecznej i posred-
niczacych w znalezieniu pracy dla $wiadczeniobiorcow pomocy spotecznej. Ist-
nieje potencjalny konflikt migdzy tymi dwoma rodzajami ustug. PSZ, w ramach
ustug posrednictwa pracy i pomocy w znalezieniu pracy, oczekuja od pracowni-
kéw, by dostosowywali si¢ do potrzeb pracodawcdw, za§ w ramach programow
pomocy spotecznej zaspokajane sa potrzeby 0sob korzystajacych z tych progra-
moéw. W zakresie, w jakim te dwie funkcje zazgbiaja sig, osoby odpowiadajace
zaposrednictwo pracy obawiaja si¢ degradacji obrazu PSZ, kiedy pracodawcom
przedstawiona zostanie znaczna liczba bytych $wiadczeniobiorcow pomocy
spolecznej, niewystarczajaco przygotowanych do podjecia pracy; pracownicy
stuzb socjalnych sa za$ zaniepokojeni mozliwoscia niedoceniania ztozonych
problemow o0sdb korzystajacych z ich pomocy, poprzez probe pospiesznego
przeniesienia ich na rynek pracy. Uwaza sig jednak, ze mozliwe jest znalezie-
nie kompromisu w tej kwestii 1 ze przysztos¢ wykaze, ze taka integracja moze
zakonczy¢ si¢ sukcesem. Mozliwa tez bedzie ocena— w dluzszym okresie czasu
— wysitkéw na rzecz zatrudnienia w ramach reformy systemu pomocy spo-
teczne;.

Jest zbyt wezesnie, by w sposob jednoznaczny wypowiedzie¢ si¢ na temat
efektywnosci programoéw ,, New Deal”, realizowanych w Wielkiej Brytanii;
pehna ich ocena nie bedzie znana przed koncem roku 2000. Programy te zosta-
Iy wprowadzone na szeroka skalg dla catego szeregu grup pokrzywdzonych,
w tym samotnych rodzicéw i konkubentow osob bezrobotnych, ktorzy do tej
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pory nie byli brani pod uwagg. Zatozenia programu tacza szereg elementéw
omoéwionych w niniejszym rozdziale i czerpia z do§wiadczen nabytych w ostat-
nich latach. Znaczna liczba uczestnikoéw programoéw wzigta udziat w szkole-
niach. Wielu innych znalazlo rowniez pracg subwencjonowang lub inna.

Realizacja programow ,, New Deal” sprawita jednakze wiele problemow.
Przede wszystkim, jaki wptyw bedzie mial fakt wspotpracy z r6znymi grupami
w ramach r6znych programéw ,, New Deal” na realizowane dawniej w sposob
jednolity funkcje PSZ — w zwiazku z dodatkowym skomplikowaniem, wynika-
jacym z faktu, Ze niektore programy byty zlecane na zewnatrz instytucjom pry-
watnym w niektorych miejscowosciach ? Czy znaczne zwigkszenie liczby pro-
gramow nie spowoduje powstania nowych przeszkod i ograniczen w dziataniu
PSZ? 1, jak to zdarzylo si¢ w przypadku programu TANF, jaki bedzie wptyw
tych wszystkich nowych, $cisle sprofilowanych programéw ,, New Deal” na
codzienna pracg PSZ i na inne grupy ich klientéw ? Drugi problem przedstawia
si¢ nastgpujaco: jaki wplyw na osoby mtode, juz wykluczone ze spoteczenstwa,
wywrze zagrozenie natozeniem sankcji zwigzanych z kontynuacja udzielania
swiadczen ? Czy nie przyczyni si¢ to jedynie do jeszcze wigkszego odsunig-
cia ich od rynku pracy?** Po trzecie, programy zakladaja, ze jezeli zdolnosé¢
podjecia pracy moze zosta¢ podniesiona, ludzie beda mogli znalez¢ prace. Ale
realizacja programow trwa tylko szes¢ miesigcy, wliczajac w to szkolenie. Czy
jest to realistyczne zatozenie, by przezwycigzy¢ najtrudniejsze problemy? Czy
,»New Deal’” nie powinny towarzyszy¢ dodatkowe znaczne inwestycje w celu
odbudowy gospodarczej tam, gdzie jest bardzo mato miejsc pracy?

Efektywno$¢ polityki dostosowywania rynku pracy

W czgéci tej streszczone sa gtdowne wnioski zawarte w opracowaniu OECD
Badanie pracy, opublikowanym w 1994 roku i dotyczacym dwoch zagadnien:
przede wszystkim jakie moga by¢ efekty programéw dostosowawczych rynku
pracy, realizowanych w ramach strategii zmierzajacej do zwalczania wyso-
kiego i trwatego bezrobocia®; po drugie, jakie dziatania powinny by¢ podjete

2 Patrz T. Bentley i R. Gurumurth: Destination unknown. Engaging with the problems of mar-

ginalized youth (Londyn, Demos, 1999). Chodzi o badanie stosunkowo licznej grupy osob
mtodych w Wielkiej Brytanii, ,,nie zarejestrowanych” lub zmarginalizowanych, ktore czgsto
pracuja w sektorze nieformalnym. Badanie to zaleca stosowanie rozwigzan opartych na naj-
lepszych doswiadczenia migdzynarodowych.

% Patrz J.P. Martin: What works among active labour market policies: Evidence from OECD
countries’ experiences, Labour Market and Social Policy Occassional Paper No 35 (Paryz,
OECD, 1998).
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przez PSZ aby zwigkszy¢ efektywno$¢ polityki rynku pracy.® Wydaje sig, ze
streszczenie wnioskéw zawartych w badaniu OECD przyczyni¢ si¢ moze do
zrozumienia, czego oczekuje si¢ od PSZ, zwlaszcza jezeli chodzi o zarzadza-
nie i oceng wynikoéw (patrz rozdziat 8), z uwagi na ciazaca na nich odpo-
wiedzialno$¢.

Tak jak to wynika z zalacznika III, wydatki publiczne na realizacjg progra-
moéw dostosowawczych rynku pracy (jak, na przykiad, posrednictwo pracy, in-
formacja na temat rynku pracy, szkolenie w dziedzinie rynku pracy dorostych
pracujacych i1 bezrobotnych, dziatania na rzecz 0s6b mtodych, tworzenie sub-
wencjonowanych miejsc pracy, dziatania na rzecz osob niepelnosprawnych)
pochtaniaja znaczna czg$¢ zasobow finansowych w krajach OECD. Czgs¢ ta
waha si¢ od minimalnego 0,01 procenta PKB w Republice Czeskiej, do mak-
symalnie ponad 5 procent w Holandii.

Co jest skuteczne?

Raport OECD? na temat tego, co jest skuteczne, a co nie, odnosnie kazdego
rodzaju programu dostosowawczego rynku pracy, oparty jest na dwoch sposo-
bach oceniania efektow programow: a) natychmiastowa ocena wptywu udziatu
W programie na zatrudnienie i zarobki zainteresowanych osob; b) ocena wpty-
wu netto programow na poziom zatrudnienia i bezrobocia poprzez poréwnanie
z efektami, ktore nastapilyby, nawet gdyby program nie byl realizowany, jak
tez oceng efektow zastapienia i przeniesienia. Raport wskazuje pie¢ zasad,
ktérymi nalezatoby si¢ kierowac¢ przy wyborze programow dostosowawczych
rynku pracy, w celu maksymalizacji ich efektywnosci.

Opierac si¢ na tyle, na ile to mozliwe, na pogtebionych poradach i zachgtach

do znalezienia pracy, takich jak premie za ponowne zatrudnienie i programy

pomocy w poszukiwaniu pracy. Jednakze zasadnicze znaczenie ma zapew-
nienie, by dziataniom tym towarzyszyly, wzmocnione monitorowanie oraz
przeprowadzanie testow zdolnosci do pracy.

» Upewnic sig, ze programy szkolenia maja ograniczony zasi¢g i sa wiasci-
wie adresowane, aby zaspokoi¢ szczegolne potrzeby 0sob poszukujacych
pracy i pracodawcow.

* Weczesna interwencja, niezwlocznie po zakonczeniu nauki w szkole, moze
by¢ korzystna dla 0sob mtodych znajdujacych sig¢ w trudnej sytuacji. Dzia-

2 Patrz OECD: Economic outlook survey by country (Paryz, OECD, 1998 i 1999).
27 Patrz Martin: op. cit.
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lania te powinny zmierza¢ do ograniczenia przedwczesnego porzucania
nauki szkolnej przez ucznidw z grup ryzyka oraz laczy¢ si¢ z realizacja
polityki zmierzajacej do spowodowania, by uczniowie ci opuszczali szko-
k¢ majac kwalifikacje 1 umiejetnosci podstawowe, uznane i cenione przez
pracodawcow. Istotna jest rowniez zmiana zlego zachowania w pracy osob
milodych; moga by¢ w tym pomocni dorosli opiekunowie.

* Dostosowywac rdzne formy subwencji zatrudnieniowych, aby pracownicy
mogli zachowa¢ zwiazek z rynkiem pracy, nawet jezeli okresy bezrobocia
przedtuzaja sig. Jednakze te subwencje zatrudnieniowe moga by¢ jedynie
krotkoterminowe, dobrze ukierunkowane i $cile kontrolowane.

* Adresowac dziatania, w zakresie pomocy nowo tworzonym i subwencjono-
wanym przedsigbiorstwom do bezrobotnych, ktdrzy maja zmyst przedsig-
biorczosci i motywacje do przetrwania w konkurencyjnym srodowisku.?

Inne analizy dowiodty rowniez, ze wsrod dzialan na rzecz ograniczania
bezrobocia, jedynie pomoc w poszukiwaniu pracy jest bardziej efektywna niz
programy szkolenia i wspierania tworzenia miejsc pracy. Z badania przepro-
wadzonego przez Bank Swiatowy? wynika, ze programy przekwalifikowania
0s0b zwolnionych w ramach zwolnien grupowych oraz dlugoterminowo bez-
robotnych w panstwach OECD nie daja, zasadniczo, lepszych efektow w za-
kresie zwigkszania szans na ponowne zatrudnienie lub zwigkszenie zarobkoéw
niz programy pomocy w poszukiwaniu zatrudnienia. Ponadto, sa one od dwoch
do czterech razy drozsze niz programy pomocy w poszukiwaniu zatrudnienia.
Ponadto, dobrze pomys$lana pomoc w poszukiwaniu zatrudnienia, zwtaszcza
konsultacje dotyczace pracy, wydaje si¢ zwigkszac¢ efektywnos$¢ innych pro-
graméw dostosowawczych rynku pracy, dzigki ich lepszemu ukierunkowaniu.

Do pigciu zasad OECD mozna dodac szdsta, to znaczy zasade koniecznos$ci
przeanalizowania szkolenia osob pracujacych, w perspektywie ustawicznego
szkolenia wszystkich.*® Jest to wazny element strategii politycznej, zmierzaja-

28 Tbid, strona 22.

¥ A.DariLS. Gill: , Evaluating retraining programs in OECD countries: Lessons learned”,
w: The World Bank Research Observer, vol. 13, No 1, 1998, strony 79-101.

3 Analiza koncepcji, zasad i celéw polityki ksztatcenia ustawicznego w perspektywie rynku
pracy i polityki edukacji dostgpna jest w A.C. Tuijnman i K. Schoman: ,,Life-long learning
and skill formation”, w G. Schmid i inni wspolpracownicy: International Handbook of labour
market policy and evaluation (Cheltenham, Edward Edgar, 1996), strony 465-467.
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cej do przekraczania barier strukturalnych w tworzeniu miejsc pracy i wzroscie
gospodarczym. Wraz z krajowa strategia dostgpu wszystkich obywateli do
szkolenia, PSZ moglyby odgrywa¢ wazna role we wskazywaniu i ulatwieniu
dostepu do tych mozliwosci oraz w ich dostosowywaniu do zmieniajacej si¢
sytuacji na rynku pracy.

OECD zaleca rowniez, by wigcej krajow przeprowadzato systematyczna
oceng programow dostosowawczych rynku pracy. Ocena ta musi by¢ raczej
zintegrowana z ksztattowaniem programow niz postrzegana jako dziatanie do
realizacji post factum. Musi by¢ ona rowniez przeprowadzana w sposob rygo-

rystyczny.

Whioski

Rozdziat ten pokazal, ze w wielu krajach wysokie i trwate bezrobocie spo-
wodowalo realizacjg catej serii programéw dostosowawczych rynku pracy, na
ktorym sytuacja stale zmienia sig, przy czym tylko kilka krajoéw ma stabilny
system programow. W odpowiedzi na nowy sposob ich postrzegania i nowe
wyzwania polityczne, kraje stale zmieniaja struktur¢ programéw i dorzucaja
do niej nowe elementy, nie rezygnujac z dawniejszych. Powoduje to niezwykta
proliferacj¢ programow, z ktorych wiele pokrywa si¢ lub ich efekty wzajemnie
Znosza sig; oznacza to wigksze koszty zarzadzania nimi i dekoncentruje przed-
sigbiorstwa, PSZ i bezrobotnych, ktorym pomoc ma by¢ udzielana.’!

Ocena stanowi $rodek majacy zasadnicze znaczenie dla uporzadkowania
sytuacji. Tak jak to zauwazylo OECD, Stany Zjednoczone i Kanada maja sta-
ra tradycjg oceniania programéw dostosowawczych rynku pracy (zwtlaszcza
najwigkszych programow). Inne kraje, takie jak Norwegia, Szwecja, Wielka
Brytania i Australia rowniez przeprowadzily szczegbétowe oceny programéw

31 Na przyklad w Stanach Zjednoczonych negatywne efekty tej proliferacji uwidaczniaja sie
w powielaniu licznych programow oferujacych takie same ushugi i majacych takie same cele;
istnieniu réznych programéw adresowanych do tych samych grup; réznym definiowaniu
grup celowych; realizacji programéw w rdznych okresach planowania, uniemozliwiajacej
tym samym zarzadzajacym programami koordynowanie pomocy. Co wigcej, z wyjatkiem
kilku gtéwnych programéw federalnych, nie wiadomo, jaki jest stosunek koszt — efekty
znacznej liczby programow. Patrz OECD: The public employment service in the United States
(Paryz, OECD, 1999), strona 128.
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dostosowawczych. Jednak w wigkszosci krajow najpowszechniejsza metoda
oceny jest po prostu przeprowadzanie kontroli wynikow ,.brutto” realizacji
indywidualnych programéw dostosowawczych rynku pracy.*?

Ostatnio naukowcy wypracowali metody oceny i podejscia do niej*, podje-
li rtéwniez oceng polityki rynku pracy.** Uwazaja oni, ze wigkszo$¢ metod oce-
ny jest lepiej dostosowana do oceny programoéw rozpatrywanych w oderwaniu
od innych, co wzmacnia tendencj¢ do tworzenia szczegdlnych programow
(czgsto w odpowiedzi na szczegdlne problemy polityczne), wzajemnie nie-
zaleznych. Ponadto, jednym z zasadniczych brakow oceny jest niedostepnosc
danych empirycznych, pewnych i aktualnych. W przysztosci niezbedne bedzie
przyjecie systematycznego podejscia do oceny, ktora ktadzie nacisk nie tylko
na efektywnos$¢ poszczegolnych programéw, ale rowniez na sposob, w jaki
programy powiazane sa z innymi. Ponadto, trzeba bgdzie ustanowi¢ sprawne
systemy monitorowania®, aby umozliwi¢ badaczom potaczenie analiz efektow
netto w zakresie zatrudnienia i analiz danych na temat struktur finansowania,
organizacji i regulacji.

PSZ moga wlaczy¢ si¢ do oceny programow, poprzez wzmochienie syste-
mu zarzadzania efektami (patrz rozdziat 8), zwickszajac przejrzysto$¢ syste-
mu $wiadczenia ustug 1 zamawiajac niezalezne okresowe oceny programow,
ktorymi zarzadzaja — zwlaszcza aby stwierdzi¢, jakie rozwiazania dzialaja,
a jakie nie. Przeprowadzanie tych ocen bedzie mogto by¢ podejmowane badz
przez jednostke oceny, w ramach PSZ (jezeli takie jednostki istnieja), badz
przez zewngtrzne instytucje badajace rynek pracy. Poza koniecznoscia racjo-
nalizacji 1 oceny, istnieja dwa zasadnicze czynniki, ktore odr6zniaja programy
dostosowawcze rynku pracy od innych dziatan zasadniczo podejmowanych
przez PSZ. Pierwszym czynnikiem jest rola zarzadzajacego, jaka petnia PSZ
w ramach realizacji programéw, a drugi czynnik zwiazany jest ze znacznym

32 Patrz C. Brinkmann: Controlling and evaluation of employment promotion and the employ-

ment services in Germany, Labour Market Research Topic No 36 (Niiremberg, Institute for

Employment Research, 1999) strony 1-28.

E. Nesporova i inni wspolpracownicy: Evaluation of labour market policies in transition

countries (Genewa, MBP, 2000).

Szczegotowe sprawozdanie z badan i prob oceny, jak i oceny polityki rynku pracy, ksztatce-

nia i szkolenia zawodowego zostaly sporzadzone przez Schmid i inni wspotpracownicy, op.

cit. Patrz rowniez W. Norton Grubb i P. Ryan: The roles of evaluation for vocational educa-

tion and training (Genewa, MOP, 1999).

35 P. Auer i T. Kruppe: ,,Monitoring of labour market policy in EU member States”, w Schmid
1 inni wspolpracownicy, op. cit. strony 899 —923.

33

34
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zroznicowaniem podejmowanych dziatan. Kazdy z tych czynnikow przy-
czynia si¢ do dywersyfikacji problemow, ktore napotyka kierownictwo PSZ
w toku zarzadzania programami.

Jak zauwazono wyzej, PSZ nie sa w sposdéb domniemany uprawnione do
zarzadzania tymi programami, czyli nie moga one niczego uwaza¢ za dane
z gory: musza konkurowa¢ z innymi instytucjami sektora publicznego lub
prywatnego. Ale wsrod tych wszystkich konkurujacych ze soba instytucji, PSZ
sa czgsto jedyna instytucja majaca najwigcej do zaoferowania, ze wzgledu na
posiadang znajomo$¢ rynku pracy, infrastrukturg jako $wiadczacego ushugi
oraz powiazania zewnetrzne. W efekcie, obecnos¢ PSZ w tylu obszarach moze
zdecydowanie przemawia¢ na ich korzys$¢; moze to ulatwia¢ szybkie wdraza-
nie nowego programu, aby zmiesci¢ si¢ w terminach okreslonych na szczeblu
politycznym. Innym waznym czynnikiem mogtaby by¢ ich zdolno$¢ do nawia-
zywania partnerstwa z innymi instytucjami sektora publicznego i prywatnego.
Moze okaza¢ si¢ korzystne, ze PSZ beda odpowiadaé za realizacjg programu
badz beda jednym z realizatorow programu. (Jezeli chodzi o analize powiazan
zewnetrznych, patrz rozdziat 9).

Wyrodznia si¢ cztery zasadnicze role, lub kombinacje rol, jakie moga od-
grywa¢ PSZ w administrowaniu programami dostosowawczymi rynku pracy:
wnosi¢ wktad polityczny do programéw zarzadzanych przez inne instytucje;
po prostu kierowac uczestnikéw ku programom zarzadzanym przez inne in-
stytucje; uzyskiwac $rodki finansowe aby $wiadczy¢ okreslong ustuge Iub ze-
spot ustug; ponosi¢ ogdlng odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie programami, ktore
moga realizowa¢ samodzielnie w catosci lub zleca¢ innym $wiadczacym ustugi.
Fakt, ze moga ksztaltowa¢ si¢ rozne stosunki migdzyinstytucjonalne — na po-
ziomie krajowym, regionalnym (lub stanu) i lokalnym, jeszcze bardziej kompli-
kuje problem. Na przyktad, na szczeblu krajowym PSZ moga wnies¢ wklad
polityczny do programu zarzadzanego przez inna instytucje, ale moga tez
korzysta¢ ze $srodkéw finansowych na zarzadzanie calo$cig programéw na
szczeblu regionalnym lub decydowac o zlecaniu $wiadczenia niektorych ustug
instytucjom lokalnym.

Drugim czynnikiem komplikujacym sytuacje¢ PSZ jest to, ze programy
dostosowawcze rynku pracy obejmuja dziatania, ktdére moga by¢ wybierane
lub taczone niemal w nieskonczono$¢, aby osiagnac szczegolne cele. Wsrod
zmiennych wptywajacych na ksztatt programéw wyroznia si¢ zwlaszcza:

* 0go6lna skalg programu;
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» chwilg rozpoczgcia interwencji;

 aspekt zapobiegawczy lub reintegracyjny programu; Czy spenia on rolg za-
checajaca poszukujacych pracy? (aby odej$¢ od srodkow biernych i podjac
dziatania o charakterze aktywnym);

*  wybor korzystajacych. Czy ustugi $wiadczone sa wszystkim na takich
samych zasadach? Jezeli nie, to jaka bedzie grupa celowa? Jest wiele przy-
ktadow ograniczania dost¢pu do ustug, zaleznie od dochodéw (warunek
wysokos$ci dochodow) i cech grup celowych;

» czy grupa celowa bedzie wybierana zaleznie od kryteriow demograficznych
i takich cech jak wiek i relatywna zdolno$¢ do podjgcia pracy, czy tez bedzie
wybierana na podstawie bardziej ogolnej oceny przeszkod w reintegracji na
rynku pracy?

» czy w toku realizacji programu wykorzystywane beda strategie oparte na
wielkosci popytu lub oferty, czy na kombinacji obu?

* czy program bedzie skoncentrowany na $wiadczeniu jednej ustugi lub, jak
to si¢ czesciej zdarza, na réznych dziataniach, ktore beda grupowane, tak
jak zintegrowane strategie, opisane wczesniej w tym rozdziale?

* jaka bedzie intensywnos¢ dziatan? Czy trzeba bgdzie zaproponowaé mniej-
szej liczbie 0sob bardziej intensywne ushugi czy trzeba bedzie zajmowac si¢
raczej osobami w ramach powszechnie dostgpnych ustug?

W toku planowania i zarzadzania realizacja programow poglebiona informa-
cjanatematrynku pracy okazuje sig¢ mie¢ zasadnicze znaczenie. Precyzyjna dia-
gnoza sytuacji na rynku pracy oraz czynnikow, ktore maja na nig wptyw, bedzie
niezbedna aby uzyska¢ odpowiedz na wszystkie postawione wyzej pytania.

Tytulem podsumowania: jezeli PSZ chca odgrywac skuteczna rolg w toku re-
alizacji programéw, musza spelni¢ nastgpujace warunki. Przede wszystkim mu-
sza by¢ przygotowane do partnerstwa z innymi instytucjami, zwlaszcza poprzez
kupowanie programow szkolenia (patrz rozdziat 9). Po drugie, musza zbudo-
wac zintegrowany system $wiadczenia ustug oraz okreslania wybranych grup, do
ktorych adresowane sa dziatania. Po trzecie, musza efektywnie wykorzystywac
informacje na temat rynku pracy. Po czwarte, musza poglebi¢ posiadane doswiad-
czenie w dziedzinie wyboru odpowiednich kandydatow, dokonywania zaku-
pdw 1 zarzadzania programami, aby zlecanie umozliwiato osiagnigcie sukcesow.
W koncu, PSZ musza wypracowa¢ solidne strategie monitorowania i oceny.
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7

Swiadczenia z tytulu bezrobocia
i Publiczne Stuzby Zatrudnienia

Posrednictwo pracy i ubezpieczenie na wypadek bezrobocia uzupefnialy sie. Byly jak
kobieta i mezczyzna: wzajemnie wspieraly sie.!

Wstep

W latach 90-tych PSZ i zasitki dla bezrobotnych byly $cisle powigzane.
Systemy $wiadczen dla bezrobotnych stanowia pasywny element polityki ryn-
ku pracy, a wsparcie dochodowe bezrobotnych jest ich zasadniczym celem. Sa
one przeciwienstwem dziatan podejmowanych w ramach polityki aktywne;,
takich jak posrednictwo pracy i programy dostosowawcze rynku pracy, ktorych
celem jest reintegracja lub ponowne zatrudnienie bezrobotnych. Réwnowaga
migdzy polityka aktywna a pasywna jest zrodlem ciaglych dyskusji publicz-
nych, w ktorych PSZ ogrywaja zasadnicza rolg.

W niniejszym rozdziale zwraca si¢ uwagg na §wiadczenia dla bezrobotnych.
Przede wszystkim przedstawione zostang gtowne formy, w ktorych udzielane
sa $wiadczenia oraz zagadnienia ogdlnopolityczne, ktorych sa one przestanka.
Nastegpnie, omowiona zostanie rola odgrywana przez PSZ w wyptacaniu zasit-
kow dla bezrobotnych; skoncentrujemy si¢ na takich zagadnieniach jak pomoc
w poszukiwaniu pracy i pomoc w ponownym zatrudnieniu, zachowanie prawa
do $wiadczen oraz weryfikacja, czy faktycznie praca jest poszukiwana, ogdlne
zarzadzanie systemami $wiadczen dla bezrobotnych. W podsumowaniu znaj-
dzie sig przeglad tendencji i obecnych problemow.

! Winston Churchill przed Izba Gmin, 19 maja 1909 roku, cytat z R.S. Churchill: Young state-
sman Winston S. Churchill 1909—1914 (Londyn, Minerva), strona 311.
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Glowne formy Swiadczen dla bezrobotnych

W rozdziale niniejszym pojecie ,.Swiadczenie dla bezrobotnych” jest
uzywane w celu opisania wszelkich form wsparcia dochodowego dla bezro-
botnych. Swiadczenia te sa podzielone na dwie ogélne grupy: ,,ubezpieczenie
dla bezrobotnych”, do ktorej zaliczaja si¢ $wiadczenia finansowane gltownie
ze sktadek oraz ,,pomoc dla bezrobotnych”, do ktorej zaliczaja sie $wiadcze-
nia zwykle finansowane z podatkow, zas ich udzielanie zalezy od potrzeb lub
Zasobow.

Ubezpieczenie na wypadek bezrobocia jest systemem, w ktorym pracowni-
cy maja prawo do zasitku w razie utraty dochodow, odpowiednio do uprzednio
optaconych sktadek. Obejmuje ono ryzyko utraty dochodéw do pewnej kwoty
i jest czgsto oparte na zasadzie stopy zastapienia. System jest catkowicie lub
glownie finansowany ze skladek, ktorych wysokos¢ zalezy od wysokosci
wynagrodzenia, za$ $wiadczenia wyplacane sa zwykle przez okres ustalonej
dhugosci. Tak jak stwierdzono w rozdziale 1, ubezpieczenie na wypadek bezro-
bocia narodzito si¢ w tym samym czasie co zwiazki zawodowe, kasy ubezpie-
czenia wzajemnego i inne stowarzyszenia pracownikow, w takich krajach jak
Argentyna, Francja i Wielka Brytania; cztonkowie instytucji wplacali sktadki
do kas, ktore wyptacaly nastgpnie $wiadczenia. Udzial wtadz publicznych
w systemach zasitkéw dla bezrobotnych podlegat ewolucji w pierwszej poto-
wie XX wieku. Ewolucja ta byta zwykle konsekwencja powaznych konfliktow
politycznych lub zaburzen gospodarczych. W Europie kontynentalnej ubezpie-
czenie na wypadek bezrobocia bylo czesto ostatnim elementem wprowadza-
nym do ustawodawstwa zabezpieczenia spotecznego. Bylo tak ze wzgledu na
jego ztozono$¢ i z uwagi na to, ze bardziej bezposrednio dotyczy §wiata pracy,
ustanawiajac minimalne warunki na rynku pracy.

Ustawa z 1911 roku o krajowym ubezpieczeniu w Wielkiej Brytanii ustano-
wita pierwszy krajowy system obowiazkowego ubezpieczenia na wypadek bez-
robocia. Za nia poszto wprowadzenie we Wloszech w 1919 roku systemu obej-
mujacego wigkszos¢ pracownikow fizycznych. Po pierwszej wojnie $wiatowe;j
wiele krajow ustanowito systemy $§wiadczen pieni¢znych dla bezrobotnych, a w
niektorych krajach wspierano systemy dobrowolne. Kryzys gospodarczy w la-

2 G.Schmid i inni wspolpracownicy, Unemployment insurance and active labour market policy

(Detroit, Wayne State University Press, 1992), strona 70.
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tach 30-tych i okres po drugiej wojnie Swiatowe] sprzyjaly wzmocnieniu sys-
temow istniejacych oraz wprowadzaniu nowych systemow. Przytoczmy tytutem
przyktadu: Ustawe z 1935 roku o zabezpieczeniu spotecznym w Stanach Zjed-
noczonych, Ustawe z 1940 roku o ubezpieczeniu na wypadek bezrobocia w Ka-
nadzie i Ustawe z 1947 roku o ubezpieczeniu na wypadek bezrobocia w Japonii.
Od tego czasu i az do poczatkow lat 70-tych poszczegodlne kraje dostosowywaty
swoje systemy, rozszerzajac zakres ubezpieczenia lub podwyzszajac $wiadcze-
nia. Niektore kraje dostosowywaly cele systemow, probujac je wlaczy¢ w szerzej
rozumiang polityke rynku pracy. Migdzynarodowy kryzys gospodarczy w la-
tach 70-tych i ogdlne zwigkszenie skali bezrobocia podniosty koszty $wiadczen,
co wymusito na wiadzach publicznych zaostrzenie warunkéw przyznawania
$wiadczen, a nawet obnizenie ich wysokosci w latach 80-tych. W ostatniej deka-
dzie systemy ubezpieczenia na wypadek bezrobocia w krajach G7 nie zmienity
si¢ zasadniczo, nawet jezeli przeprowadzone zostaly zmiany, stanowiace odpo-
wiedZ na przemiany gospodarcze i polityczne, takie jak zjednoczenie Niemiec.?

Pomoc dla bezrobotnych jest natomiast udzielana bezrobotnym odpowied-
nio do ich potrzeb, bez wzgledu na ich przesztos¢ zawodowa. Kompensuje ona
brak dochodow, poprzez przyznawanie $rodkow na wydatki 1 zaspokojenie
potrzeb ocenionych w sposob obiektywny. Oparta jest ona na koncepcji mini-
malnego dochodu. System finansowany jest z podatkow i bardzo czgsto pomoc
udzielana jest przez okreSlony czas.* Udzielanie $wiadczen w ramach pomocy
dla bezrobotnych oparte jest na zasadzie pomocy spotecznej, ktora znajduje
swoje zrodto w dobroczynnosci religijnej i ,,pomocy ubogim”, organizowanej
przez wladze lokalne. Dziatania te bylty w coraz wigkszym stopniu przejmowa-
ne przez rzady krajowe, zwlaszcza jezeli chodzi o ich finansowanie i prawne
regulowanie. Niektore kraje maja system minimalnego dochodu gwaranto-
wanego ($§wiadczenie socjalne). Dochdd ten moze uzupetnia¢ lub zastepo-
wac¢ pomoc w zatrudnieniu i jest dostepny dla wszystkich, ktorzy znajduja si¢
w stanie potrzeby, bez wzgledu na to, czy sa zdolni podjac pracg wynagradza-
na, czy nie. W innych krajach istnieje kombinacja ubezpieczenia na wypadek
bezrobocia i pomocy dla bezrobotnych ($wiadczen socjalnych) przy czym to
ostanie $wiadczenie jest wyptacane, gdy wygasa prawo do $wiadczen uzalez-

3 PatrzC. O’Leary i S. Wandner: Unemployment insurance in the United States: Analysis of po-

licy issues (Kalamazoo, Michingan, W.E. Upjohn Institute for Employment Research, 1997),
strony 600—602.
4 OECD: The employment service in Belgium (Paryz, OECD, 1997), strona 68.
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nionych od sktadek. Ponadto, w niektorych krajach istnieje system zasitku
socjalnego.

Tablica 7.1. pokazuje, w ktérym z 12 krajow objetych badaniem wystepuja
systemy ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, pomocy dla bezrobotnych lub
zasitkow socjalnych oraz systemy laczone ubezpieczenia (pomocy na wypa-
dek bezrobocia). Tablica ta wskazuje rowniez kraje, w ktorych caly system
jest zarzadzany przez PSZ. W krajach, w ktorych nie ma wcale $wiadczen dla
bezrobotnych, PSZ sa jednak zaangazowane w udzielanie pomocy w znalezie-
niu pracy i ponownym zatrudnieniu sig, jak i w zachowanie praw do §wiadczen
oraz w kontrolg, czy faktycznie praca jest poszukiwana. Zagadnienia te omo-
wione sg ponize;j.

Swiadczenia dla bezrobotnych: zagadnienia ogélne

Celem zasitkéw dla bezrobotnych jest ograniczenie kosztoéw dostosowan
gospodarczych, jakie ponosza jednostki, przedsigbiorstwa i wspolnoty lokalne,
poprzez przyznanie wsparcia dochodowego. Jak si¢ przekonali$my, swiad-
czenia te moga by¢ finansowane ze sktadek (pracownikow lub pracodawcow,
lub obojga), z podatkdow lub z potaczenia obu tych zrodet. Ubezpieczenie na
wypadek bezrobocia moze by¢ dobrowolne, ale najczesciej jest obowiazkowe.
System moze by¢ zarzadzany przez PSZ, przez inna instytucjg publiczng lub
przez partneréw spolecznych. Zasadniczo, $wiadczenia dla bezrobotnych sa
wynagrodzeniem zastgpczym, wyplacanym przez okres niezbedny na znale-
zienie pracy przez pracownika. Aby uzyskaé te swiadczenia, pracownik musi
dowies¢, ze jest bezrobotny i poszukuje pracy.’

Poza tymi celami ogdlnymi, system moze by¢ w pewnym stopniu zréznico-
wany w poszczeg6lnych krajach, moze rowniez zmienia¢ si¢ w czasie. Francja,
Wielka Brytania i Niemcy zwracaja szczegolna uwage na osoby dotknigte dhu-
gotrwatym bezrobociem, zas Wiochy i Japonia przyznaja okresowe subwencje
do wynagrodzen pracownikow w gat¢ziach przemystu znajdujacych si¢ w kry-
zysie. Kanada i Japonia przyktadaja wielkie znaczenie do powrotu do pracy.

Ninigjsza analiza nie podejmuje ztozonych kwestii politycznych i admi-
nistracyjnych, zwiazanych z zasitkami dla bezrobotnych. Zmienne elementy

5 S. Ricca: Introduction to public employment services: A workers’ education manual (Gene-

wa, MBP, 1994), strona 19.
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wystepujace w roznych systemach sa liczne, ale moga zosta¢ podsumowane
W nastgpujacy sposob:

Tablica 7.1. Ubezpieczenie na wypadek bezrobocia, pomoc dla bezrobotnych
w 12 krajach i terytoriach objetych badaniami krajowymi MBP (1998)

T}flko . Tylko ubezpieczenie Polaczone |Zarzadzanie
. ubezpieczenie na wypadek
Kraj R . |SYystemy UB| systemem
na wypadek |bezrobocia lub zasilki i UB/ZS rzez PSZ.
bezrobocia (UB)| socjalne (UB/ZS) p
Argentyna X Nie
Kanada X Tak
Francja X Nie
Hong Kong (Chiny) X! Nie
Japonia X Nie
Holandia Nie
Norwegia Tak
Polska Tak
(czg$ciowo)
Hiszpania X Nie
Tunezja Brak programu
Wielka Brytania X Nie
Stany Zjednoczone X Tak

' Chodzi o0 pomoc socjalna, udzielang zaleznie od wysokosci dochodu, ktéra nie jest adresowana wyltacznie

do bezrobotnych

Zrodto: MBP: Twelve unpublished public employment service country studies, (Genewa, MBP, 1998; po-
wielane). Nastgpujace pafistwa i terytoria zostaly objete badaniem: Argentyna, Kanada, Fran-
cja, Hong Kong (Chiny), Japonia, Holandia, Norwegia, Polska, Hiszpania, Tunezja, Wielka Bryta-
nia, Stany Zjednoczone. W badaniu tym czyni si¢ odwotania do badan dotyczacych poszczegolnych

krajow.

 stopien kontroli systemu przez panstwo;
* podziat cigzaru finansowego migdzy pracownikow, pracodawcow i1 wladze

publiczne;

* historia zawodowa wymagana do nabycia prawa do swiadczen;
» stosunek migdzy kwota swiadczen a uprzednimi dochodami;
» dostosowanie dtugosci okresu udzielania $wiadczen do sytuacji gospodar-

czej;

* objecie $wiadczeniami nowo wchodzacych na rynek pracy oraz tych, kto-
1zy powracaja na rynek pracy;
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* mozliwo$¢ uzyskania przez dtugoterminowo bezrobotnych $wiadczen, kto-
rych przyznawanie uzaleznione jest od wysokos$ci dochodow;
* skala dzialan w zakresie szkolenia, w ramach systemu.°

W potowie lat 70-tych niektore kraje, takie jak Niemcy, Francja i Hiszpa-
nia, zareagowaly na zwigkszenie si¢ bezrobocia dlugoterminowego i wzrasta-
jacy deficyt srodkdéw na finansowanie $wiadczen dla bezrobotnych wydtuzajac
minimalny okres zatrudnienia i/lub wiazac silniej okres, przez ktory przystugu-
ja $wiadczenia, z dlugoscia uprzedniej aktywnosci zawodowej. W wigkszosci
krajow OECD maksymalny okres udzielania $§wiadczen dla bezrobotnych
zalezy obecnie od dlugosci okresu poprzedniego zatrudnienia. W niektorych
przypadkach wiek osoby zainteresowanej jest rowniez czynnikiem branym
pod uwagg. Okres udzielania $wiadczen moze wynosi¢ nawet 5 lat w przypad-
ku pracownikow starszych, ktorzy optacali sktadki przez wiele lat, w takich
krajach jak Francja i Holandia. Okres ten moze by¢ praktycznie nieograniczo-
ny, tak jak w Belgii. W niektorych krajach, tak jak w Grecji, Irlandii i Wielkiej
Brytanii, prawo do zasitku nabywane jest po uptywie wielodniowego okresu
wyczekiwania. W krajach, w ktorych wysoko$¢ §wiadczen zwiazana jest
z wynagrodzeniem, wysokos¢ $wiadczenia na poczatku okresu bezrobocia jest
zmienna. We Wloszech, Irlandii i Grecji wysokos¢ ta sytuuje si¢ miedzy 20
a 50 procent poprzedniego wynagrodzenia brutto; w Danii osiaga 90 procent
poprzedniego wynagrodzenia. Wysokos$¢ swiadczenia w Niemczech 1 Wielkiej
Brytanii regulowana jest pewnymi nietypowymi przepisami. W Niemczech za-
lezy nie od wysoko$ci wynagrodzenia brutto, ale od wysokosci wynagrodzenia
netto, za§ w Wielkiej Brytanii nie jest zwiazana z wynagrodzeniem, ale jest
$wiadczeniem zryczaltowanym. W takich krajach jak Belgia, Hiszpania i Fran-
cja, wysokos$¢ $wiadczenia spada wraz z wydtuzaniem si¢ okresu bezrobocia.
Jest to reakcja na zwigkszanie si¢ stopy bezrobocia dtugoterminowego.’

Swiadczenia dla bezrobotnych rodza niektore z najbardziej kontrowersyj-
nych politycznie pytan, z ktorymi stykaja si¢ PSZ. Z jednej strony $wiadczenia
umozliwiaja uniknigcie ubostwa i znajduja uzasadnienie z punktu widzenia

¢ O’Leary i Wandner: op. cit. strona 603.

7 European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies
(MISEP): Policies No 43F (Berlin, Komisja Europejska, jesien 1993). Ponadto, nieco przesta-
rzala, ale jasna i szczegdtowa analiza tych zagadnien jest zamieszczona w OECD: Employ-
ment outlook 1991 (Paryz, OECD, 1991), rozdziat 7.
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rynku pracy, poniewaz dostarczajg one wsparcia osobom nie majacym pracy,
w okresie wzmozonego poszukiwania pracy. Ponadto, pomagaja one rowniez
pracownikom zachowac¢ rownowagg psychiczna i szacunek dla samego siebie.
Z drugiej strony, coraz silniejsza jest obawa, ze wydtuzajace si¢ okresy korzy-
stania ze $wiadczenia ostabiaja wolg podjgcia pracy i stawiaja pod znakiem za-
pytania skutecznos¢ zachet do pracy. PSZ sa w coraz wigkszym stopniu odpo-
wiedzialne za zapobieganiu negatywnemu wptywowi, udzielanych §wiadczen
na motywacj¢ do podjgcia pracy.

Rola PSZ w udzielaniu Swiadczen dla bezrobotnych

Na potrzeby tego opracowania musimy zwroci¢ uwage na trzy role, jakie
moga odgrywa¢ PSZ jezeli chodzi o §wiadczenia dla bezrobotnych: pomoc
przy poszukiwaniu pracy lub znalezieniu ponownego zatrudnienia; zachowa-
nie praw do $wiadczen oraz weryfikacja, czy faktycznie praca jest poszukiwa-
na; ogolne zarzadzanie systemem $wiadczen dla bezrobotnych. Dwie pierwsze
role sa pelione najpowszechniej, poniewaz uwaga przykladana do reintegra-
cji ludnosci czynnej zawodowo zgodna jest z celami innych zadan PSZ. Jed-
nakze, nawet jezeli ogolne zarzadzanie §wiadczeniami dla bezrobotnych spo-
czywa na PSZ w takich krajach jak Stany Zjednoczone, Kanada i Norwegia,
to w innych krajach zarzadzanie to jest sprawowane przez odrgbne wiadze
administracyjne.

Ustugi pomocy w poszukiwaniu pracy i ponownym zatrudnieniu

Celem tych ustug jest utatwienie ponownego zatrudnienia $wiadczeniobior-
cow swiadczen dla bezrobotnych; aby osiagnac ten cel moze by¢ podejmowa-
nych wiele dziatan. (Aby zapozna¢ si¢ z r6znymi dzialaniami zwigzanymi ze
$wiadczeniem tych ustug, patrz ,,Pomoc indywidualna lub pomoc intensywna”
w rozdziale 6). Ponadto, posrednictwo pracy jest wazng ustuga w procesie
przywracania bezrobotnych do pracy (patrz rozdziat 4). To, co r6zni dziatania
podejmowane w roznych krajach jezeli chodzi o $wiadczenia dla bezrobot-
nych, to oczekiwania jezeli chodzi o ponowne zatrudnienie. R6znice te moga
dotyczy¢ dhugosci okresu wyplacania $wiadczen i ich wysokosci, intensyw-
nos$ci oczekiwanych wysitkow w zakresie poszukiwania pracy oraz ukierun-
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kowania dziatan na niektorych poszukujacych pracy w zakresie ponownego
zatrudnienia.

Roéznorodnos$¢ stosowanych metod udzielania pomocy w poszukiwaniu
pracy w krajach cztonkowskich byta przedmiotem badania OECD w 1998 ro-
ku.® Odpowiedzi uzyskane z 24 krajéw ukazaty réznorodno$¢ metod. Jezeli
chodzi o wstgpna rejestracje os6b wnioskujacych o przyznanie $wiadczen dla
bezrobotnych, niemal wszystkie panstwa zobowiazuja do rejestracji w PSZ
w celu objecia zawodowym posrednictwem pracy, co jest wstgpnym wa-
runkiem wyplaty $wiadczen. W niektorych krajach podejmowane sa dziata-
nia w celu natychmiastowego znalezienia pracy dla osob poszukujacych, ale
w wigkszosci krajow takie dziatanie nie jest podejmowane w momencie
wstepnej rejestracji. Szczegotowa rejestracja, dla celéw posrednictwa pracy,
oraz wyjasnienie praw i obowiazkow bezrobotnego odbywa si¢ w wigkszosci
krajow w nastgpnym tygodniu po dokonaniu wstgpnej rejestracji. W niekto-
rych krajach, takich jak Austria, Belgia (Wallonia), Dania, Finlandia, Nowa
Zelandia, Polska, Szwecja i Szwajcaria moze uptyna¢ dodatkowy okres, dwu-
tygodniowy lub dhuzszy. Australia i Holandia wykorzystuja takie spotkanie
w celu sporzadzenia profilu poszukujacego pracy, za$ Austria, Belgia, Finlan-
dia, Nowa Zelandia, Wielka Brytania i Szwajcaria wykorzystuja spotkanie do
sporzadzenia planu dziatania.

Grupowe spotkania informacyjne na tematy takie jak metody poszukiwa-
nia pracy, prawa i uprawnienia poszukujacych pracy, programy rynku pracy
1 wspieranie pracy na wlasny rachunek, odbywaja si¢ zwykle we wstepnym
okresie bezrobocia w Australii, Belgii (Flandria), w Kanadzie, Danii, Finlandii,
na Wegrzech i w Polsce. Spotkania te prowadzone sa dla wyselekcjonowanych
grup w Austrii, Stanach Zjednoczonych, Grecji, Luksemburgu, Portugalii,
Wielkiej Brytanii i Szwajcarii.

Czgstotliwos$¢ obowiazkowych intensywnych spotkan w okresie bezrobo-
cia jest rozna, zaleznie od kraju. W niektorych krajach, takich jak Australia,
Hiszpania, Finlandia, Holandia i Wielka Brytania, spotkania takie odbywaja
si¢ w ustalonych terminach, w okresie bezrobocia. W innych krajach, takich jak
Niemcy, Austria, Dania, Nowa Zelandia, Norwegia i Szwecja, przyjeto stale
zasady jezeli chodzi o maksymalne odstepy migdzy spotkaniami. Aby sktoni¢

8 OECD: Interventions in the unemployment spell managed by the public employment service,

ELSA Committee Discussion Paper (Paryz, OECD, 1999).
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poszukujacych pracy do utrzymywania kontaktu, jako warunku nieprzerwa-
nego uzyskiwania §wiadczen, przewiduje si¢ rowniez intensywne spotkania,
tak jak w Republice Korei, Szwajcarii, Hiszpanii i na Wegrzech. Nawet jezeli
dobrowolne spotkania sg tak samo czgste jak spotkania obowiazkowe w Luk-
semburgu, Portugalii i w Szwecji, to w wigkszosci innych krajow nie stosuje
si¢ tego.

Indywidualne plany dziatania na rzecz zatrudnienia wypracowywane sa dla
wszystkich bezrobotnych w ciagu okoto miesiaca od wstgpnego zarejestrowa-
nia si¢, w Austrii, na Nowej Zelandii, w Wielkiej Brytanii i w Szwajcarii. Sa
one z kolei bardzo selektywne (na podstawie profilu lub innej metody wyboru)
w Australii i Polsce, za§ w Kanadzie i na Wegrzech proponowane sa na zasa-
dzie dobrowolnosci. Plan dziatania wypracowywany jest po uptywie czterech
do szeSciu miesigcy bezrobocia w Finlandii, Norwegii, Holandii, Portugalii
i w Republice Czeskiej. W Niemczech, Republice Korei, Hiszpanii i w Polsce
rzadko wykorzystuje si¢ plany dziatania, nawet odnos$nie bezrobotnych dtugo-
terminowo. Znaczenie przywiazywane do tych planow dziatania jest bardzo
rozne. Niektore kraje przeprowadzaja oceny i udzielaja porad, w innych przy-
ktada si¢ wage do wysitkow w zakresie poszukiwania pracy, zas w jeszcze
innych podkresla sig, ze udziat w aktywnym programie rynku pracy jest nie-
zbedny, jezeli praca nie zostala znaleziona w inny sposob.

Obowiazkowe posrednictwo pracy, w ramach aktywnego programu rynku
pracy, nast¢puje po uptywie 12 miesigcy bezrobocia w Danii, 6 miesiecy w Lu-
ksemburgu, 7 miesigcy w Szwajcarii i 24 miesigcy w Wielkiej Brytanii.” W Au-
stralii, Norwegii i w Holandii jest prawdopodobne, Ze okoto potowa bezrobot-
nych znajdzie pracg dzigki programowi po okoto roku bezrobocia. W krajach,
w ktorych nie ma szczegétowych rozwiazan dotyczacych realizacji aktywnych
programow rynku pracy, doradcy PSZ moga zdecydowac o dacie obowiazko-
wego podjgcia realizacji programu, zaleznie od indywidualnego przypadku.

Sposdb monitorowania dziatan podejmowanych w celu znalezienia pracy
przez bezrobotnego w ramach realizacji aktywnego programu rynku pracy, jest
roézny w roznych krajach: w Holandii uczestnicy zobowiazani sa poszukiwac
pracy w okresie szkolenia lub zatrudnienia subwencjonowanego; w Danii

® W Wielkiej Brytanii zdarza si¢ to wczesniej jezeli chodzi o osoby mogace korzystaé
z programu ,, New Deal”, to znaczy osoby mtode, majace mniej niz 25 lat, zarejestrowa-
ne w programie obowiazkowym po uplywie 6 miesigcy.

149



i Luksemburgu uczestnikom moga zawsze by¢ przedstawiane oferty pracy;
w Danii sankcje w przypadku odmowy podjgcia zatrudnienia sg bardzo dotkli-
we. W Szwajcarii i w niektorych programach australijskich uczestnicy musza
zawsze zdawac sprawg z podejmowanych przez nich dziatan w zakresie poszu-
kiwania pracy, nawet jezeli czestotliwos¢ kontroli jest zmniejszona.'”

Ewolucja, jaka dokonata si¢ ostatnio w Wielkiej Brytanii, pokazuje dobrze,
w jaki sposob kryteria aktywnego poszukiwania pracy zostaly zaostrzone. Po
przyjeciu ustawy z 1995 roku o osobach poszukujacych pracy, Wielka Brytania
zmuszona byla skonsolidowa¢ swoje systemy ubezpieczenia na wypadek bez-
robocia i pomocy dla bezrobotnych oraz powiaza¢ aktywne i pasywne elemen-
ty polityki rynku pracy. Znaczna wigkszos¢ uczestnikow programu ma raczej
prawo do pomocy dla bezrobotnych (pod warunkiem zwiazanym z wysokoscia
dochodow) niz prawo do ubezpieczenia (uzaleznionego od sktadek), ale osoby
nalezace do tych obu grup obshugiwane sa w Jobcentres przez pracownikow
stuzb zatrudnienia i instytucji udzielajacych §wiadczen, pracujacych w zespo-
tach i wykorzystujacych to, co nazywa si¢ ,,aktywnym systemem $wiadczen”
—koniecznym warunkiem uzyskiwania zasitku. Rejestracja przypomina ,,nowy
wywiad z poszukujacym pracy”, w trakcie ktorego poszukujacy pracy i dorad-
ca stuzb zatrudnienia negocjuja ,,porozumienie z poszukujacym pracy’.

Po zawarciu tego porozumienia nastgpuja dwie cotygodniowe kontrole,
uzupelniane przez poglebiony wywiad po uptywie 13 tygodni oraz przez ,,wy-
wiad ponownego rozpoczecia” w sze$¢ miesiecy pozniej. Dziatania uzupehia-
jace przewidziane sa w 12 i1 24 miesiacu, zaleznie od przypadku. Jezeli doradca
sadzi, ze poszukujacy pracy nie spelnia warunkow, by otrzymywac¢ pomoc na
rzecz zatrudnienia, moze odesta¢ go do urzednika, ktory stwierdza, czy poszu-
kujacy pracy nie powinien zosta¢ pozbawiony praw. Regularny i coraz bardziej
intensywny kontakt ze shuzbami zatrudnienia ma zachgci¢ poszukujacych pra-
cy do znalezienia pracy i mozliwie szybkiego podniesienia zdolnosci do podje-
cia pracy. Musi rowniez umozliwi¢ stuzbie zatrudnienia zidentyfikowanie tych,
ktorzy wymagaja dalej idacej pomocy i podjgcia intensywniejszych dziatan na
rzecz zwigkszenia zdolnosci podjgcia proponowanej pracy. Rownolegle z tymi
dziataniami, realizowane sa programy w ramach ,, New Deal”. (Patrz ,,progra-
my pomocy w znalezieniu zatrudnienia” w rozdziale 6).

10 OECD: Interventions in the unemployment spell managed by the public employment
service (Paryz, OECD, 1999).
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W niektorych krajach pomoc w znalezieniu pracy $wiadczona jest osobom
uznanym za najbardziej potrzebujace, w sposob bardziej selektywny. Nawet je-
zeli w niektorych krajach osobom wnioskujacym o $wiadczenia proponowane
sa ustugi pomocy w ponownym zatrudnieniu na zasadach ogdlnych, zdarza sie,
ze selekcjonuje sig szczegodlne podgrupy osob bezrobotnych, w celu podjecia
dziatan intensywnych.

W Republice Czeskiej, Hiszpanii i Holandii znaczna czg$¢ ludnosci jest
uwazana za szczego6lnie wrazliwa. W Holandii liczni poszukujacy pracy moga
by¢ uwazani, na podstawie sporzadzanych profili, za nie bgdacych w stanie
niezwlocznie podjac pracy i ze wobec tego wymagaja dodatkowej pomocy.
(Patrz ,,Jnnowacje oraz dobre praktyki PSZ” w rozdziale 4.) W Stanach Zjed-
noczonych, okoto 30 procent nowo rejestrowanych jest ocenianych dzigki spo-
rzadzaniu profili. W Wielkiej Brytanii zakres ré6znych programéw w ramach
,,New Deal” 1 procedury traktowania poszczegdlnych przypadkow powoduja,
ze dostep niektdrych grup lub jednostek jest priorytetowy. W Belgii edukacja,
wiek i doswiadczenie zawodowe sa wykorzystywane jako kryteria tworzenia
grup celowych. W Australii istnieje pewna liczba programéw adresowanych
do grup szczegblnych, a Nowa Zelandia przyznaje pierwszenstwo osobom
pochodzenia maoryskiego. Osoby niepelnosprawne stanowia wazna grupe,
traktowang priorytetowo w Szwecji.!!

Wiele krajow analizowato mozliwo$¢ wykorzystywania metod statystycz-
nych w identyfikowaniu jednostek, ktérym grozi dtugi okres bezrobocia i kt6-
re, wobec tego, moglyby we wstepnym okresie bezrobocia korzysta¢ z pomocy
w zakresie ponownego zatrudnienia lub innych form pomocy. Kilka krajow,
zwlaszcza Australia, Kanada i Stany Zjednoczone wprowadzily do istnieja-
cych programéw pewne odmiany tego pomystu. Idea ,,sporzadzania profilu”
w Stanach Zjednoczonych zmierza do ograniczenia kosztu oceny i kierowa-
nia do innych stuzb oraz zmierza do bardziej efektywnej integracji dziatan
r6znych stuzb.

Dzigki inicjatywie sporzadzania profili w Stanach Zjednoczonych, znanej
wczesniej pod nazwa ,,Ustugi sporzadzania profili pracownikéw i ponowne-
go zatrudnienia” (WPRS), stany podejmuja dzialania prewencyjne w celu
wsparcia 0sob otrzymujacych swiadczenia z tytulu ubezpieczenia na wypadek
bezrobocia w skracaniu okresu braku aktywno$ci zawodowe;j. Program iden-

" Ibid., strona 14.
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tyfikuje — dzigki metodom statystycznym — osoby otrzymujace $wiadczenia
z tytulu ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, najblizsze utraty ich praw do
swiadczen; kierowane sa one obowiazkowo do stuzb ponownego zatrudnienia.
Swiadczeniobiorcy sa w ten sposob kierowani do stuzb ponownego zatrudnie-
nia w kolejnosci zidentyfikowania, az do momentu wyczerpania mozliwosci
obstuzenia ich przez agencje lokalne. Osoby otrzymujace $wiadczenia z tytutu
ubezpieczenia na wypadek bezrobocia korzystaja wigc z ustug na rzecz po-
nownego zatrudnienia, dostosowanych do ich indywidualnych potrzeb. Jezeli
chodzi o stanowe instytucje zabezpieczenia spotecznego i zatrudnienia, nowy
program oznacza zasadnicza zmiang sposobu przeznaczania zasobow i udzie-
lania $wiadczen. Programy podobne do WPRS byly planowane w innych kra-
jach, ale do dnia dzisiejszego tylko dwa kraje, Australia i Kanada, zrealizowaty
programy wykorzystujace metody statystyczne do wezesnej identyfikacji 0sob
zagrozonych przedhuzajacym si¢ bezrobociem. Niektore kraje, takie jak Wiel-
ka Brytania, stwierdzity, ze doktadno$¢ przewidywan uzyskiwanych dzigki ich
modelom profilu statystycznego byla nizsza niz zaktadana.

Sporzadzanie profili jest bardziej uzyteczne w krajach stosujacych ostrzej-
sze kryteria dostepu poszukujacych pracy do pomocy w szkoleniu i w poszu-
kiwaniu pracy na poczatku okresu bezrobocia. W konsekwencji, takie kraje jak
Niemcy, Francja i Szwecja, ktore udzielaja pomocy wszystkim bezrobotnym
juz od momentu rejestracji, nie uwazaja, ze uzyteczne jest sporzadzanie profili
jako s$rodka umozliwiajacego identyfikowanie $wiadczeniobiorcow, ktorzy
powinni by¢ traktowani priorytetowo. Jednakze kraje te moga dostrzec uzy-
teczno$¢ metody w toku oceny potrzeb uzytkownikow oraz zalecania bardziej
efektywnego taczenia ustug $wiadczonych jednostkom.!?

Zachowanie prawa do swiadczen i kontrola poszukiwania pracy

Druga rola spelniana przez PSZ w zakresie wyptacania zasitkow dla
bezrobotnych jest zapewnienie zachowania praw do $wiadczen przez osoby
bezrobotne i kontrola poszukiwania przez nie pracy. Oznacza to konieczno$é
wypracowania norm i nakladania sankcji, w celu upewnienia si¢, ze osoby
whnioskujace o zasitki dla bezrobotnych poszukuja pracy i ze przyjmuja oferty
odpowiedniej pracy. Celem jest przeciwdzialanie utracie motywacji do pracy,

12 European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Poli-
cies (MISEP): Policies No 60F (Berlin, Komisja Europejska, zima 1993).
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zwigzanej z zapewnionym wsparciem dochodowym i zagwarantowanie, by
poszukujacy pracy zaznajamiali si¢ z mozliwosciami podjecia pracy. W tym
celu, osoby wnioskujace o $wiadczenia dla bezrobotnych musza zwykle za-
rejestrowac si¢ w PSZ jako poszukujace pracy. Stosowane sa rozne rozwigza-
nia (po ustaleniu mozliwosci i zdolnosci do podjecia pracy), aby sktonic¢ po-
szukujacych pracy do zdawania relacji z podejmowanych przez nich dziatan
w celu znalezienia pracy oraz by zobowiaza¢ ich do przyjmowania ofert pracy.
W niektorych przypadkach wnioskujacy o zasitki dla bezrobotnych zobowia-
zani sg do przyjecia odpowiedniej oferty pracy jako warunku kontynuacji uzy-
skiwania $wiadczen. Stosowanie odpowiednich sankcji zwiazanych z testami
zatrudnienia jest bezposrednio zwiazane ze swiadczeniem ushug polegajacych
na pomocy w poszukiwaniu pracy lub znalezieniu ponownego zatrudnienia.

Roéznorodnos¢ warunkéw zachowywania praw do $wiadczen oraz spo-
sobow kontroli faktycznego poszukiwania pracy, stosowanych w panstwach
cztonkowskich, byta badana przez OECD w 1999 roku."* W 24 krajach, ktore
udzielity odpowiedzi, procedury sa bardzo rozne. Notyfikacja podtrzymania
wniosku o udzielanie §wiadczen nastgpuje zwykle co dwa tygodnie lub raz
W miesigcu, czasami zdarza sig, ze jest to raz na tydzien, jak w Nowej Zelan-
dii i w Stanach Zjednoczonych badz raz na kwartat, jak w Hiszpanii. W Holan-
dii i na Wegrzech czestotliwos¢ kontroli jest pozostawiona do uznania wiadz
lokalnych. W Niemczech i w Republice Czeskiej nie ma odrebnej procedury
notyfikowania podtrzymania wniosku o udzielanie $wiadczen. Notyfikacji pod-
trzymania wniosku o udzielanie swiadczen dokonuje si¢ przez telefon w No-
wej Zelandii i w niektorych regionach Kanady oraz Stanéw Zjednoczonych;
na piSmie w Danii, Finlandii, Norwegii, Portugalii, Szwecji i w niektorych re-
gionach Kanady oraz Stanow Zjednoczonych. Osobiste wizyty wymagane sa
w Australii, Austrii, Belgii, Republice Korei, Hiszpanii, Grecji, na Wegrzech,
w Luksemburgu, Polsce, Wielkiej Brytanii i Szwajcarii.

Sposoby, w jaki notyfikowane sg dziatania na rzecz poszukiwania pracy,
sq zroznicowane. W Australii, Republice Korei, Stanach Zjednoczonych, na
Nowej Zelandii, w Holandii, Wielkiej Brytanii i Szwajcarii inicjatywy w za-
kresie poszukiwania pracy sa elementem procedury notyfikacji podtrzyma-
nia wniosku o udzielanie $wiadczen. Jednakze w Niemczech, Austrii, Danii,
Norwegii, Polsce i Szwajcarii notyfikacja taka jest rzadka i czgsto wpisuje si¢

3 OECD: Interventions in the unemployment spell ... op. cit.
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w ramy spotkania na tematy og6lne. W Belgii, Hiszpanii, Grecji, Finlandii, na
Wegrzech, w Luksemburgu, Portugalii i Republice Czeskiej nie jest konieczne
informowanie o samodzielnie podjetych dziataniach w zakresie poszukiwania
pracy. Dowody zadane na potwierdzenie dziatan w zakresie poszukiwania pra-
cy sa rozne, w zaleznosci od kraju. Poczawszy od ustnego wyliczenia kontak-
tow z pracodawcami, poprzez sprawozdania pracodawcow, do przedstawiania
pisemnych wnioskow o zatrudnienie.'*

Bardziej szczegdtowy opis procedur przedstawiony jest na przyktadzie Nor-
wegii. Osoby wnioskujace o przyznanie $wiadczen dla bezrobotnych musza co
dwa tygodnie wysta¢ poczta sprawozdanie z poszukiwania przez nie pracy. Za-
leca si¢ aktywne poszukiwanie pracy i gotowos¢ bezzwtocznego podjecia pra-
cy. Wnioskujacy o $wiadczenie, ktory odmawia przyjecia oferty odpowiedniej
pracy lub oferty udziatlu w programie rynku pracy, nie moze dalej otrzymywac
swiadczen. PSZ stosuje jednakowe zasady w przypadkach, gdy osoba wnio-
skujaca o $§wiadczenia dla bezrobotnych moze by¢ przeniesiona lub przyjaé
wynagrodzenie nizsze jako warunek zatrudnienia. Przestrzeganie tych zasad
zostalo wzmocnione w zwiazku z poprawa sytuacji gospodarki norweskiej
w ostatnich latach.

Zarzqdzanie systemem zasitkow dla bezrobotnych

Ja wskazuje to tablica 7.1, w trzech z 12 zbadanych krajow, PSZ zarzadzaja
calymi systemami $wiadczen dla bezrobotnych. W kazdym z tych trzech kra-
jOW system jest systemem ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, nie jest zas
systemem pomocy dla bezrobotnych lub systemem mieszanym. W Kanadzie
i Stanach Zjednoczonych zarzadzanie ubezpieczeniem na wypadek bezrobocia
(lub ubezpieczeniem zatrudnienia, jak przemianowano je w Kanadzie), byto
zawsze integralng czescia zadan PSZ.

Do zasadniczych funkcji zwiazanych z zarzadzaniem ubezpieczeniem na
wypadek bezrobocia nalezy zbieranie sktadek, okre§lanie wysokosci swiad-
czen, kontrola posiadania praw do $wiadczen i poszukiwania pracy. Jezeli
chodzi o trzy zadania, ktore nie zostaly przeanalizowane w poprzedniej czesci,
w ostatnich latach dziatania reformatorskie podjete zostaty w takich krajach
jak Kanada i Stany Zjednoczone, przede wszystkim w celu podniesienia efek-
tywnosci i zracjonalizowania sposobow finansowania. Jedna z najbardziej ude-

14 Ibid., strona 7.
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rzajacych inicjatyw podjetych w Stanach Zjednoczonych byto wprowadzenie
systemu sktadania wnioskow przez telefon. (Patrz zatacznik IV.21.)

Dla celow skfadania wnioskéw Kanada wykorzystuje samoobstugowe
komputery w biurach lokalnych, dzigki temu zarzadzanie ubezpieczeniem na
wypadek bezrobocia jest modernizowane. Wnioski moga mie¢ posta¢ formu-
larza lub, co zdarza si¢ coraz cz¢$ciej, forme elektroniczna, dostgpna w termi-
nalu informatycznym w biurze lokalnym. Testowane jest rowniez sktadanie
wnioskow przez komputer. Co dwa tygodnie trzeba wysyta¢ sprawozdanie lub
wypetnia¢ fiszki dotyczace poszukiwania pracy. Sprawozdania te lub fiszki sa
sktadane w biurze lokalnym ale, coraz czgsciej, sa wypehiane telefonicznie
dzigki interaktywnemu systemowi przyciskow i glosowemu systemowi roz-
poznawania.

Aby jeszcze bardziej zrewolucjonizowac procedure sktadania wnioskow,
kraje uprzemystowione wykorzystuja metody takie jak internet, w celu zmoder-
nizowania systemu pobierania sktadek i uproszczenia zobowiazan pracodaw-
cow np. sktadania sprawozdan.

Whioski: tendencje i problemy

Swiadczenia dla bezrobotnych rodza powazne problemy polityczne, z kto-
rych wiele wykracza poza ramy niniejszego opracowania. Rozpatrujemy tu
kwestie, ktore dotycza przysztosci PSZ. W rozdziale 1 pokazali$my, jak relacja
migdzy $wiadczeniami dla bezrobotnych a PSZ miata zasadnicze znaczenie dla
historii PSZ. Uwaga Churchilla, ze PSZ i ubezpieczenie na wypadek bezrobo-
cia byly jak kobieta i mg¢zczyzna, ma w sobie ziarno prawdy ale, tak jak w wielu
prawdziwych malzenstwach, migdzy partnerami powstawaty czgsto napigcia.
Posrednictwo pracy wymaga podejscia biznesowego i potozenia akcentu na
nawigzanie $cistych zwiazkéw miedzy pracodawca a poszukujacymi pracy.
Systemy zasitkowe, z ich istoty, wymagaja rygorystycznego stosowania za-
sad, w tym czasem naktadania sankcji. W pewnym sensie PSZ sa wiasciwie
umiejscowione, aby odgrywac rolg kontrolera, z uwagi na ich usytuowanie ja-
ko posrednika na rynku pracy. Ale odgrywanie tej roli powoduje ryzyko oder-
wania PSZ tak od pracodawcow, jak i od poszukujacych pracy, a wigc bycie
mniej efektywnym w wypehianiu innych zadan. Tak jak to wskazano w roz-
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dziale 1, niepokoj zwiazany z tym ryzykiem spowodowal, Zze rzady Kanady,
Stanéw Zjednoczonych 1 Wielkiej Brytanii oddzielity na jaki$ czas funkcje
wyplacania zasitkow dla bezrobotnych od podejmowania dzialan zwiazanych
z zatrudnieniem.

Obecnie sprawom zostal przywrocony wilasciwy porzadek. Ryzyko po-
gorszenia obrazu stuzb posrednictwa pracy jest uwazane za mniej wazne, niz
niebezpieczenstwo ostabienia wysitkow na rzecz wspierania powrotu bezro-
botnych do pracy. Zasadnicze znaczenie ma znalezienie odpowiedniej rowno-
wagi migdzy stojacymi w sprzecznosci celami, jakimi jest udzielanie wsparcia
dochodowego oraz wspieranie ponownego zatrudnienia. Strategie obejmuja
zaostrzenie zasad dotyczacych nabywania prawa do $wiadczen, ograniczanie
okresu udzielania $wiadczen, zaostrzenie wymogow w zakresie poszukiwania
pracy i bardziej stanowcze $ciganie naduzy¢. Ponadto, osiagnigcie tych celow
wspiera wzmacnianie zwiazkéw z aktywnymi programami rynku pracy, po-
przez sporzadzanie profili i realizacjg innych dziatan zalecanych przez OECD.

Nie oznacza to koniecznie, ze PSZ musza zarzadza¢ zasitkami dla bezro-
botnych. Mozna znalez¢ powazne argumenty za tym, by powierzy¢ zarzadza-
nie tymi $wiadczeniami innej instytucji. Ale obecnie panujace przekonanie
zmierza do faworyzowania $cistego partnerstwa co najmniej migdzy zarza-
dzajacymi ubezpieczeniem na wypadek bezrobocia, PSZ i koncepcja ,,jednego
okienka”, zwiazana z przekazywaniem zadan na szczebel lokalny.

Aby popiera¢ Sciste partnerstwo, nalezy stale analizowaé, kto sposrod
whnioskujacych o swiadczenia dla bezrobotnych najbardziej potrzebuje ustug
w zakresie wspierania ponownego zatrudnienia i jakie ushugi dla jakich grup sa
najbardziej efektywne. W szczegolnosci, trzeba pamigtac, ze system zasitkow
dla bezrobotnych zostal istotnie rozwinigty z powodu cykliczno$ci bezrobocia.
Niektore kraje napotykaja trudne wyzwanie zwiazane z koniecznos$cia dostoso-
wywania ich systeméw ubezpieczenia na wypadek bezrobocia, tak aby stawic
czola bezrobociu strukturalnemu. Oznacza to glebsze i trwalsze zmiany prze-
biegu karier zawodowych licznych pracownikow.

Jezeli chodzi o kraje przodujace w automatyzacji sktadania wnioskow,
istotne bedzie monitorowanie wptywu tych innowacji na kwestie wykraczaja-
ce poza podniesienie efektywnosci dzialania administracji i kontrolg kosztow.
Cho¢ Stany Zjednoczone i Kanada stosuja zalatwianie wnioskow przez telefon,
prowadzone sa dyskusje 1 badania na temat sposobow elektronicznej obstugi
wnioskéw. Wkrotce bedzie mozliwe sktadanie, przez bezrobotnych pracowni-
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kow, wnioskow przez internet. Kiedy uregulowane zostana kwestie zwiazane
z bezpieczenstwem, stosunkowo tatwo bedzie bezrobotnemu wysta¢ wniosek
o przyznanie zasitku dla bezrobotnych z jego osobistego komputera lub z kom-
putera dostepnego w osrodku ,,jednego okienka”, bibliotece lub jakimkolwiek
urzedzie publicznym.

Zanim upowszechnia si¢ te nowe zautomatyzowane systemy, trzeba bedzie
rozwiaza¢ wazniejsze problemy. W Stanach Zjednoczonych, gdzie innowacje
administracyjne sa najbardziej zaawansowane, niektorzy pracodawcy wyrazali
obawy, ze wstepne wnioski sktadane przez telefon moga zwigkszy¢ podatnos¢
systemu ubezpieczenia na wypadek bezrobocia na oszustwa i naduzycia; za-
zadali oni, by ocenione zostaly: wpltyw systemu wnioskow telefonicznych na
koszty realizacji programu, stopa btedéw i na jaki okres sktadane sa wnioski.
Ogolniejsza kwestia to to, czy ograniczenie kontaktow osobistych migdzy
wnioskodawcami-§wiadczeniobiorcami a tymi, ktdrzy zatatwiaja wnioski nie
spowoduje ostabienia zachgt do ponownego zatrudnienia lub, czy istniejq inne
efektywne metody osiagnigcia tego samego celu.

Tak jak to si¢ dzieje w niektorych krajach, programy udzielania zasitkow
dhlugoterminowo bezrobotnym sa racjonalizowane jezeli chodzi o sposob za-
rzadzania nimi; sa one tez integrowane z innymi programami realizowanymi
przez PSZ. Programy te sa wprowadzane po raz pierwszy w innych krajach,
w tym w niektorych krajach Europy $rodkowej i, ostatnio, w krajach azjatyc-
kich, takich jak Republika Korei. Kraje, ktére do§wiadczaty szybkiego wzrostu
bezrobocia i ubdstwa po raz pierwszy od dziesiatkow lat, uwazaja wprowadza-
nie programow za element systemu zabezpieczenia spotecznego, umozliwia-
jacy zwalczanie skutkow wprowadzania gospodarki rynkowej i otwarcia na
mniej stabilng gospodarke §wiatowa. Jednakze, kraje te sa rowniez swiadome
koniecznosci zachgcania bezrobotnych do szybkiego powrotu na rynek pracy;
co oznacza konieczno$¢ jednoczesnego wprowadzania innych programow
dostosowawczych rynku pracy, w celu uzupehienia systemu zasitkow dla
bezrobotnych.

Podsumowujac, zarzadzajacy PSZ powinni $cisle wspotpracowaé w toku
ksztaltowania polityki wyptacania zasitkéw dla bezrobotnych. We wspodtcze-
snym $wiecie jest mato prawdopodobne, ze beda oni mogli odsunac si¢ od wy-
ptacania zasitkéw dla bezrobotnych, bez wzgledu na to, czy zarzadzaja catym
systemem, czy tylko jego czgscia. Przeciwnie, musza upewnic sig, z jedne;j stro-
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ny, czy PSZ, odgrywajac rolg polegajaca na udzielaniu pomocy i zachgcaniu
ludzi do przejsécia od ochrony socjalnej do zatrudnienia, spetniaja oczekiwania
politykow i decydentdéw politycznych. Z drugiej strony, musza by¢ wyczuleni
na negatywny wplyw, jaki moze mie¢ udziat w kontroli udzielania zasitkow dla
bezrobotnych, na sposob postrzegania PSZ przez uzytkownikéw i zapobiegac
temu, na tyle na ile jest to mozliwe. Napigcia miedzy roznymi rolami beda si¢
utrzymywac, ale konieczne jest, by zarzadzajacy PSZ byli ich $§wiadomi i by
probowali minimalizowac ich skutki.
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Organizacja i zarzgdzanie stuzbami

... funkcjonowanie staje sie tak trudne dla instytucji juz istniejacych i dla tych, ktore
pracujq na ich rzecz: ziemia moze usunqc sie tak szybko spod ich stop. Konkuren-
¢ja i radykalne innowacje moga pojawic¢ si¢ nagle, grozqc tozsamosci i celowi ist-
niejqcych instytucji ... instytucje te muszq bardzo szybko uczy¢ sie i odnawiac sie bez
przerwy.!

Wstep

Brak stabilnosci jest obecnie kontekstem funkcjonowania licznych instytu-
cji; PSZ nie uciekaja od tej reguly. Zarzadzanie PSZ stalo si¢ jednym z zadan
stawiajacych najwigksze wyzwania. Konkurencyjne wobec siebie potrzeby,
ograniczone zasoby i silne wplywy bez konca stawiaja wyzwania czasowi
i pomystowosci zarzadzajacych PSZ ktorzy, niestety, doskonale zdaja sobie
sprawe, ze nie moga spetni¢ wszystkich oczekiwan. Zarzadzajacy ci odgrywa-
ja podwajng rolg. Z jednej strony, w porozumieniu z przedstawicielami wiadz
publicznych, partnerami spotecznymi oraz z ich wilasnymi zwierzchnikami
i pracownikami, uczestnicza w ksztattowaniu wszelkiego rodzaju dziatan po-
dejmowanych na rynku pracy. Z drugiej strony, gdy zostanie ustalony rodzaj
tych dziatan, moze im zosta¢ powierzona ich realizacja.

Rola PSZ w ksztattowaniu i $wiadczeniu ustug nie moze by¢ uznawana
za oczywistos¢. Proces planowania polityki rynku pracy zmienia si¢ i coraz
bardziej nabiera charakteru strategicznego, w coraz wigkszym stopniu zwra-
cana jest uwaga na elastycznos¢, konkurencje, decentralizacjg oraz wyczule-
nie na potrzeby uzytkownikoéw i rynku pracy. W oczach rzadu centralnego,
PSZ moga by¢ tylko jedna z wielu instytucji $wiadczacych ustugi w srodowi-
sku, w ktérym ztozone partnerstwo i rozwiazania w zakresie podwykonawstwa
moga by¢ konieczne, aby ustugi byty $wiadczone w sposob efektywny.

' C. Leadbeater: Living on the air: The new economy (Londyn, Viking, 1999), strony 23-24.
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Osiagnigcie wynikow w takim srodowisku wymaga innego podejscia do
zarzadzania oraz glebokich zmian kultury organizacji. Wigkszo$¢ ustabilizo-
wanych PSZ przeszta juz faze funkcjonowania organizacji, w ktorej ustanda-
ryzowane 1 ustrukturyzowane ushugi, procedury i procesy stanowia norme dla
wszystkich biur lokalnych. Oznaczato to prace w ramach ustandaryzowanej
struktury hierarchicznej na szczeblu regionalnym i siedziby gléwnej, bez
wzgledu na to, jak ksztattowalo si¢ otoczenie gospodarcze i spoteczne. W ostat-
nich latach uznano, ze ustandaryzowana organizacja nie daje efektow, ktorych
spodziewano sig. Jest ona wobec tego w toku zastgpowania — lub juz zostata
zastapiona — bardziej elastycznym podejsciem do $wiadczenia ustug, dosto-
sowanym do lokalnych warunkow i potrzeb. Istotnym elementem tej restruk-
turyzacji jest wdrozenie kultury jakosci, przy czym akcent potozony jest na
potrzeby uzytkownikow. W zmieniajacych si¢ warunkach zasoby PSZ musza
by¢ umiejetnie wykorzystywane. Do zasobow tych zalicza sig: motywacje
i do$wiadczenie pracownikow, nowe technologie informacyjne i w zakresie
porozumiewania si¢, wyglad i jakos¢ biur PSZ. Ten ostatni element wiele mowi
uzytkownikom o samej organizacji.

W niniejszym rozdziale rozpatrujemy kontekst, w jakim PSZ sa zarzadzane
oraz w jaki sposob nalezy podja¢ napotykane wyzwania organizacyjne i w zakre-
sie zarzadzania. Nasze informacje oparte sa na ocenie praktyki niektorych kra-
jOw, ale dobre praktyki istnieja nie tylko w tych krajach. Podjetych zostato wiele
kwestii jednakze zakres naszej analizy musiat zosta¢ ograniczony ze wzgledow
praktycznych. W czeSci dotyczacej publicznych ram i odpowiedzialno$ci, ana-
lizujemy kto jest uczestnikiem, jak przebiega planowanie strategiczne i1 ope-
racyjne, ocena wynikow i ocena programow. Podjete zostaly kwestie organiza-
cyjne, takie jak decentralizacja, integracja stuzb i konkurencyjnos¢ w dziedzi-
nie $wiadczenia ustug, jak rowniez strategie zarzadzania, takie jak zarzadzanie
jakoscia, nastepnie technologie informacyjne i porozumiewania sig, szkolenie
1 doskonalenie pracownikow.

Ramy i odpowiedzialno$¢ publiczna
Uczestnicy

Zanim zajmiemy si¢ kwestia wewngtrznego zarzadzania, musimy przeana-
lizowac zakres odpowiedzialnosci PSZ oraz sposob, w jaki naktadane sa na
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nie zadania. Swiat dyrektora PSZ jest ztozony z wielu uczestnikow: politykow
i urzednikow, ktérym powierzono kontrolg PSZ; osob bezposrednio korzy-
stajacych z uslug PSZ; pracownikow PSZ oraz organizacji swiadczacych
ustugi na rynku pracy; oplacajacych sktadki, ktorzy finansujq ustugi, w koncu,
uczestnikow posrednio reprezentujacych rézne grupy uzytkownikow w ra-
mach procedur politycznych lub konsultacyjnych. Aby osiagna¢ jakikolwiek
cel, dyrektor PSZ musi by¢ ekspertem w sztuce porozumiewania si¢ z tymi
wszystkimi partnerami.

Znaczenie wsparcia PSZ przez uczestnikow nie moze nigdy zostac prze-
cenione. Umozliwia ono, w znacznej mierze, trwaty sukces kazdej nowej ini-
cjatywy. Publiczne wsparcie jest szczegdlnie wazne, jezeli ma by¢ uzyskane
poparcie polityczne i finansowanie, umozliwiajace realizacj¢ celow organiza-
cji. Pozytywne postrzeganie programéw umozliwia wzmocnienie stanowiska
PSZ 1 znaczaco zwigksza szanse na sukces.

PSZ zwykle odpowiadaja przed wladzami publicznymi, ktore sg najpowaz-
niejszym uczestnikiem. W systemach parlamentarnych chodzi zwykle o mini-
stra pracy, ale rowniez jego doradcy moga mie¢ znaczne wpltywy. Sa rowniez
inni politycy, przed ktorymi dyrektor odpowiada, w szczego6lnosci przedstawi-
ciele organu ustawodawczego. Postowie moga przejawia¢ niewielkie lub Zadne
zainteresowanie codzienng realizacja programéw i dziatan, ale ich zaintereso-
wanie moze zwigkszy¢ si¢ w zasadniczy sposob, jezeli pojawiaja si¢ powazne
problemy w zakresie zatrudnienia, szczegdlnie w okregu wyborczym, ktory
reprezentuja. Ponadto, stosunki migdzy dyrektorami PSZ a politykami moga
by¢ skomplikowane poprzez fakt, ze kazdy inaczej mierzy sukces prowadzo-
nych dziatan.

Uzytkownicy sa waznymi uczestnikami. Dla PSZ klienci naleza do roz-
nych grup, czesto konkurencyjnych wobec siebie, gdy chodzi o korzystanie
z ushug. Uzytkownicy obejmuja poszukujacych pracy, pracodawcoéw i inne
organizacje. R6zne podgrupy uzytkownikow sa konkurencyjne, gdy korzystaja
z ustug. Ponadto, uzytkownicy moga nie tylko przedstawia¢ swoje stanowisko
bezposrednio PSZ, ale rowniez moga zwracac si¢ do postow i przedstawicieli
partneréw spotecznych.

Istnieja jeszcze trzy inne wazne grupy uczestnikow. Przede wszystkim sa
to pracownicy samych PSZ. Bez ich wsparcia najwigksze wysitki i zamiary
dyrektoroéw PSZ spelztyby na niczym, zas oczekiwane wyniki nie zostatyby
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osiagnigte. Ponadto, pracownicy PSZ moga tworzy¢ zwiazki zawodowe, z kto-
rymi dyrektorzy PSZ beda musieli negocjowaé. Nastepnie, mamy organizacje,
z ktorymi PSZ stowarzysza si¢ w celu $wiadczenia ustug (patrz rozdziat 9), lub
z ktérymi podpisuje umowy o podwykonawstwo w zakresie swiadczenia ustug
(kwestia ta zostata omowiona dalej w niniejszym rozdziale). W koncu, mamy
rady nadzorcze lub rady konsultacyjne, ktore grupuja partneréw spotecznych,
jak 1 innych cztonkow. (Analiza ich rol zawarta zostata w rozdziatach 31 9).

Planowanie strategiczne i operacyjne

Politycy kazdego rzadu ustalaja wartosci i polityke, jakie PSZ maja wdra-
za¢. Zasadniczo, wartosci te 1 polityka sa okreslane w sposob ogdlny, bez wska-
zywania wynikéw lub precyzyjnych celow. Zarzadzajacy PSZ musi przetozy¢
je na bardziej szczegotowe plany, w porozumieniu z najblizszymi doradcami
ministra 1 innymi uczestnikami, zanim zostana one przedstawione catej organi-
zacji 1 spoteczenstwu.

Tradycyjnie, PSZ wigkszoSci krajéw wypracowuja operacyjne plany
roczne lub dwuletnie, ukierunkowujace ich dziatania. Proces ten jest czgsto re-
alizowany réwnolegle z procedura opracowywania budzetu. W Stanach Zjed-
noczonych rzad federalny zada zwykle planow dwuletnich jesli chodzi o duze
programy, w tym te, ktore sa realizowane przez PSZ. W wigkszo$ci krajow
europejskich plany operacyjne sa zwykle roczne. Jednakze konieczno$¢ szyb-
kiego i efektywnego dostosowywania si¢ do zmian zachodzacych na zewnatrz
wymaga planowania obejmujacego dtuzsze okresy. Coraz czgsciej zdarza sig,
ze PSZ wiaczane sa w planowanie strategiczne, nie tylko w celu zharmoni-
zowania ich wewngtrznego planowania z rzadowa polityka gospodarcza i w
zakresie zatrudnienia, ale rowniez w celu dostosowania planéw do rzeczywi-
stosci rynku pracy i naciskow wywieranych przez innych uczestnikow.

Planowanie strategiczne jest ustrukturyzowanym zastosowaniem myslenia
strategicznego w organizacji, w celu wypracowania planu na przysztos¢; czgsto
wplyw na nia ma koncepcja ,,zarzadzania przez cele”. Koncepcja ta probuje
odpowiedzie¢ na trzy pytania: ,,gdzie jesteSmy obecnie”, ,,dokad zmierzamy”,
,,w jaki sposob to osiagna¢”. Planowanie strategiczne moze przyjmowac rozne
formy, podany ponizej przyktad obejmuje cztery fazy:

,,JFaza oceny” to badanie organizacji w obecnym stanie, identyfikacja uzyt-

kownikow i1 ocena sposobu, w jaki ich oczekiwania sa zaspokajane. Obej-
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muje ona rowniez identyfikacjg tendencji, ktore maja wptyw na organizacjg,
zwlaszcza mogacych mie¢ wptyw na satysfakcje uzytkownikéw w przy-
sztosci jak, na przyktad, ewolucja technologii, cechy demograficzne uzyt-
kownikéw, popyt na ustugi oraz ograniczenia budzetowe. Umozliwia to
przeanalizowanie obowiazujacych zasad, ktorymi kieruja si¢ PSZ.

« W, fazie okre$lania zasadniczych kierunkow” wykorzystuje si¢ informacje
uzyskane w fazie oceny, w celu okreslenia zasadniczych kierunkow, ktore
zostang przyjete przez organizacje. Te zasadnicze kierunki musza zostaé za-
twierdzone przez odpowiadajacych za PSZ, poniewaz kazdy z nich bedzie
musiat wspierac¢ ich realizacje.

« W . fazie identyfikacji celow” okre$lane sa cele (w horyzoncie maksymal-
nie 5 lat), zadania (w horyzoncie 3 do 5 lat) oraz ,,etapy dziatania” (w hory-
zoncie do jednego roku).

« W . fazie realizacji” dyrektorzy PSZ staja si¢ ,,aktorami” i zarzadzaja udo-
skonaleniami i zmianami, odpowiednio do planu strategicznego.

Organizacja musi okresowo przeprowadzac planowanie strategiczne, np. co
trzy lata. Odpowiednio nalezy organizowa¢ intensywne przeglady, co kwartat
lub co pot roku, skupiajace si¢ na sprawdzaniu i aktualizowaniu tego, co zosta-
o zaplanowane, zaleznie od potrzeby.

W 1998 roku Szwecja rozpoczgla taki proces oceny i zapewnita w nim
udziat pracownikdéw wszystkich szwedzkich biur PSZ. Proces nazwany zostat
,.Dialog 98” i doprowadzil do opracowania w ciagu roku podrecznika pode;j-
mujacego takie kwestie jak jednolito$¢ ustug z punktu widzenia rekrutacji przez
przedsigbiorstwa, rozw6j wiedzy o zawodach i sektorze przedsigbiorstw, jak
i odpowiednio$¢ myslenia ekologicznego.? We Francji ,, Contrat de Progres”
migdzy ANPE a ministerstwami pracy oraz finanséw okresla kierunki dziatania
agencji na 4 lata.* Umowa ta ma na celu przeksztatcenie ANPE w nowoczesne
przedsigbiorstwo, Swiadczace ustugi ukierunkowane na uzytkownikow, ma tez

2 Szwedzka Rada Rynku Pracy: The public employment service in the 21% century:

A discussion process within the Swedish labour market administration, (Swedish Labour
Market Board, ISEKen 1999: 7 www2.ams.se/ams/rapport_eng/index.html).

OECD: Labour market policies: New challenges — Enhancing the effectiveness of active
labour market policies: A streamlined public employment service, dokument nie sklasy-
fikowany, przedstawiony w trakcie posiedzenia ministrow zatrudnienia, pracy i spraw
socjalnych, 14—15 pazdziernika 1997, strony 14—15.
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zwigkszy¢ efektywnos$¢ jej dziatania. Umowa okresla zadania, takie jak roz-
szerzenie wachlarza ustug, walka z wykluczeniem spotecznym, modernizacja
urzadzen informatycznych oraz decentralizacja zarzadzania budzetem. Wsrod
innych zadan nalezy wymieni¢: zwigkszenie liczby zglaszanych miejsc pracy,
w stosunku do tacznej liczby ofert pracy w gospodarce, trzykrotne zwigkszenie
liczby zglaszanych ofert dotyczacych stanowisk kierowniczych oraz ograni-
czenie wplywu pracy wykonywanej przez nadmiernie dhugi okres.

W Austrii plany strategiczne i operacyjne zostaly doktadnie zintegrowane.
Ogolne cele polityki rynku pracy, ktére maja by¢ realizowane przez PSZ, zosta-
Iy uzgodnione miedzy instytucjami federalnymi a panstwowymi na okres trzech
lat. Nastgpnie zostaty precyzyjnie okreslone i wyrazone w formie zadan rocz-
nych. Wskazniki wykonania, oparte na tych celach, sa monitorowane co kwar-
tat, odpowiednio do stopniowej realizacji planu.

W konsekwencji uchwalenia w Stanach Zjednoczonych ustawy z 1998 ro-
ku o inwestycjach w zasoby ludzkie, wszystkie stany zobowiazane zostaly
do wypracowania planéw rozwoju zasobow ludzkich, tak by wdraza¢ nowe
ustawodawstwo. Niektore stany wykorzystaty planowanie strategiczne do wy-
pracowania szerszych ram $wiadczenia ustug w przysztosci. UE wdrozyta pla-
nowanie strategiczne, w formie wspolnych europejskich wytycznych w dzie-
dzinie zatrudnienia, zastepujace jeden z etapdw krajowego planowania strate-
gicznego. Kazde panstwo cztonkowskie zobowiazane jest wypracowa¢ krajo-
wy plan dziatania oraz sprawozdawac regularnie na temat jego realizacji (patrz
rozdziat 3).

Ocena wynikow

Ocena wynikow jest rowniez wlasciwa przy ustalaniu odpowiedzialno$ci
i dla utrzymywania stosunkéw migdzy PSZ a ich partnerami ze $wiata polity-
ki. Plany przyjete w ramach planowania operacyjnego i strategicznego wska-
zuja zwykle wyniki, ktorych osiaganie musi by¢ poddane systemowi moni-
torowania. Poza tym, ze pokazuje odpowiedzialno$¢ catej organizacji, ocena
wynikow jest rowniez dobrym wewngtrznym srodkiem doskonalenia realiza-
cji wykonywania programu PSZ, dzigki systematycznej ocenie osiaganego
postegpu.
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Wskazniki oceny kwalifikuja si¢ zwykle do jednej z czterech nastgpujacych
kategorii:

Dzialanie Efekt
Wyniki na rynku pracy Zatrudnienie
Wyniki grup celowych Procent ustug przypadajacy na grupg, na przyktad bezro-

botnych dtugoterminowo

Okres oczekiwania na pracg; liczba 0sob uczestniczacych

Proces prac L
pracy w realizacji programu

Satysfakcja uzytkownika Stopien satysfakcji ze $wiadczonych ustug

Dwie pierwsze kategorie dotycza gtownie efektywnosci PSZ w realiza-
cji polityki rynku pracy i osiaganiu celow w zakresie zatrudnienia; sa one
glownym przedmiotem zainteresowania decydentow politycznych, odpowie-
dzialnych za finansowanie dziatan. Dwie pozostate kategorie ktada nacisk na
efektywnos$¢ PSZ w $wiadczeniu ustug,.

Celem tych dziatan jest dostarczenie dowodow, o charakterze statystycz-
nym, osiagnigtego sukcesu lub poniesionej porazki jezeli chodzi o osiaganie
ustalonych celow, jak tez ufatwienie uzyskiwania systematycznej informacji
zwrotnej przez odpowiednie komitety zarzadzajace.* Ponadto, ocena wy-
nikow, wiasciwie przeprowadzana, moze da¢ wartosciowe do$wiadczenia
zarzadzajacym PSZ, poniewaz poglebia rozumienie spoczywajacych na nich
zadan. Ocena wynikow wykonywania nie musi by¢ wigc przeprowadzana
w sposob inkwizytorski lub nabiera¢ cech sankcji. Przeciwnie, powinna ona
by¢ przeprowadzana w duchu konstruktywnym, zmierzajacym do rozwiazy-
wania problemow, tak by dyrektorzy PSZ mogli cieszy¢ sig sukcesami i poszu-
kiwa¢ wspolnie srodkéw przezwycigzenia problemow.

Wybor odpowiednich wskaznikéw wykonania jest trudna sztuka i musi by¢
powiazany z celami ustalonymi w toku przedstawionego powyzej planowania.
Jest nadzwyczaj wazne, by okresla¢ dziatania, ktore beda najodpowiedniejsze,
z punktu zasadniczych celéw organizacji i kultury, tak by ja osiagnac¢. Cele
wykonawcze maja wielki wptyw na zachowanie si¢ pracownikéw poniewaz,
jezeli nie zostana odpowiednio wybrane, beda wywiera¢ wigcej skutkow nega-

4 C. Brinkmann: Controlling and evaluation of employment promotion and the employment

services in Germany, Labour Market Research Topic No 36 (Norymberga, Institute for Em-
ployment Research, 1999), strona 19.
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tywnych niz pozytywnych. Na przyktad kiedys, PSZ Stanéw Zjednoczonych
wykorzystywaly wskaznik oparty na liczbie 0sob dla ktorych prace znalazt
dany pracownik. To, co na zewnatrz wydawalo si¢ rozwigzaniem uzasadnio-
nym, w praktyce zachgcato pracownikéw do zachowywania si¢ w sposob
egoistyczny, ze szkoda dla ustug. Pracownikom udawato si¢ przechwytywac
bezrobotnych, dla ktorych tatwo byto znalez¢é prace oraz najlepiej wykwalifi-
kowanych. P6zniej zdano sobie sprawe, ze praca zespotowa, oparta na dziele-
niu si¢ informacjami dawata, og6lnie, znacznie lepsze wyniki.
Wykorzystywany system oceniania powinien umozliwia¢ przeprowadzanie
poréwnan. Poréwnania te moga by¢ dokonywane z celami ustalonymi w toku
planowania, z danymi historycznymi lub z wynikami osiaganymi przez inne
urzedy. Probka dziatan stuzacych wykonaniu programéw PSZ, przyjetych
w wielu krajach, prezentuje sig, jak nastgpuje:
Posrednictwo pracy
Liczba zatrudnionych
Liczba zatrudnionych w stosunku do liczby ofert pracy bezposrednio zglo-
szonych PSZ
Liczba 0s6b zatrudnionych na czas okreslony
Stopa wej$¢ na rynek pracy
Programy dostosowawcze rynku pracy
Stosunek liczby 0sob niepetnosprawnych zawodowo do liczby osob uczest-
niczacych w programach dla takich osob
Stosunek liczby 0sob uznanych uprzednio za ,,pracownikoéw niepetno-
sprawnych” do liczby 0s6b obecnie pracujacych zawodowo
Uzyskiwanie uznawanych kwalifikacji lub referencji, sankcjonujacych
szkolenie zawodowe
Udziat 0sob nie korzystajacych ze $wiadczen w razie bezrobocia, wyptaca-
nych w ramach dziatan na rzecz rynku pracy
Swiadczenia na wypadek bezrobocia
Udziat wnioskow o wyptate zasitkow zatatwionych w ciagu 21 dni w ogol-
nej liczbie wnioskow
Wszystkie programy
Praca w ramach zatrudnienia subwencjonowanego
Liczba pracujacych w ramach zatrudnienia nie subwencjonowanego
Satysfakcja uzytkownikow

166



Rentownos¢

Koszt zatrudnienia
Zatrudnienie na jednego pracownika PSZ
W Stanach Zjednoczonych PSZ zaczely interesowaé si¢ wdrozeniem no-

wych wskaznikow realizacji, w celu wymieniania informacji o zasobach
ludzkich w drodze elektronicznej. Wsrod wskaznikow realizacii, ktore zostaty
zaproponowane w efekcie wstgpnych dyskusji, nalezy wymienic:

1.

Jezeli chodzi o strategie samoobstugi

Dane (listy ofert pracy i zyciorysy poszukujacych pracy)
Uzytkownicy

Transakcje

. Jezeli chodzi o utatwione strategie samoobstugi

Liczba poszukujacych pracy, korzystajacych z ustug na zasadzie samoob-
stugi
Satysfakcja uzytkownika

. Jezeli chodzi o strategie ustug $wiadczonych z pomoca pracownikow

Ustugi dla uzytkownikoéw — poszukujacych pracy

Stopa zarejestrowanego zatrudnienia

* Uslugi na rzecz uzytkownikow — poszukujacych pracy

* Stopa powrotu do zatrudnienia w stosunku do list ofert pracy
* Dziatania stuzb pomocy w powrocie do zatrudnienia

« Sredni okres niezbedny na skuteczne ukierunkowanie

* Stopa odwotan ofert pracy

Jezeli chodzi o rozwiagzania w ramach systemu

Koszt na zarejestrowanego zatrudnionego

Okres udzielania zasitkow?

Wyniki osiagane przez PSZ moga by¢ mierzone lub kontrolowane przy

uzyciu roznych srodkow. Przyktad dwoch krajow pokazuje skale tych $rod-
kéw. W Norwegii przeprowadza si¢ kwartalna oceng rdznicy migdzy celami
a wynikami. Przeprowadzane jest to na wszystkich 1 migdzy wszystkimi szcze-
blami PSZ: migdzy Ministerstwem Pracy i Administracji a Dyrekcja Pracy;
miedzy réznymi okrggowymi biurami pracy; migdzy okregowymi biurami

5

Amerykanski Departament Pracy, Zatrudnienia i Administracji Szkolenia: Labour exchange
performance measures: Notice and requests for comments (Waszyngton, DC, United States
Department of Labor, Employment and Training Administration, 1998), strona 3.
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pracy a biurami lokalnymi. Po przeprowadzeniu oceny, udzielane sa nizszym
szczeblom porady, tak by zlikwidowac¢ deficyt migdzy celami a wynikami.

W Hong Kongu (Chiny) PSZ sygnalizuja w kazdym miesiacu liczbg poszu-
kujacych pracy i liczbe zarejestrowanych ofert pracy, przeprowadzone porady
i zakonczone sukcesem skierowanie do pracy. Nowe rozwiazanie umozliwia
wigksza autonomig dziatania dyrektoréw biur lokalnych, tak by mogli dosto-
sowywa¢ podejmowane decyzje operacyjne do warunkow lokalnych. Wyniki
przesylane sa wszystkim biurom lokalnym, a nastgpnie rozpatrywane w trak-
cie comiesigcznego spotkania dyrekcji. Co sze$¢ miesigcy, w toku znacznie
bardziej poglebionego procesu, kladzie si¢ nacisk na udoskonalenia przepro-
wadzone od czasu ostatniej oceny polrocznej. Sprawozdania przedstawiajace
miesigczne i potroczne wyniki wysytane sa wladzy zwierzchniej. Nalezy zwro-
ci¢ uwagg, ze instytucje publiczne zobowiazane sa informowac spoteczenstwo
o tym, jakie wyniki zobowiazane sa osiagna¢, umozliwiaja w ten sposob kon-
trolowanie jakosci ustug. Ostatnio, PSZ wprowadzity spotkania grup docelo-
wych z glownymi uzytkownikami, ktérych wynikiem sa innowacyjne pomysty
poprawy jakos$ci ustug.

Ocena programow

Oile ocena wynikoéw umozliwiaregularng kontrolg stopniarealizacji plandw,
to ocena programéw idzie dalej. Daje ona krytyczne spojrzenie na cele progra-
mu i sposob, w jaki cele sa realizowane. Jednym stowem, ocena dotyczy wpty-
wu lub wyniku programu dziatania. W rozdziale 6 podkreslone zostato zna-
czenie oceny jako srodka upewnienia sig, ze pieniadze sa wlasciwie wydawane
na programy dostosowawcze rynku pracy, co miato znaczenie dla realiza-
cji przez PSZ wszystkich zadan. Jednakze, poniewaz ocena jest czynno$cia
kosztowna i zabierajaca duzo czasu, konieczne jest ostrozne selekcjonowanie
programéw, ktore maja by¢ poddane doktadnej ocenie. To ¢wiczenie jest szcze-
golnie uzyteczne w przypadku programow pilotazowych, ktore maja pozwoli¢
na oceng efektywnosci politycznie wrazliwego nowego programu oraz wyko-
rzystywanych technik, zanim program zostanie wdrozony na szersza skalg.
Teoretycznie, przeprowadzanie ocen powinno by¢ uwzgledniane we wstgpnej
fazie tworzenia programu. Fakt wypracowywania planu oceny moze pomdc
w identyfikowaniu niejasnosci 1 niespdjnosci oraz umozliwi¢ zmiany, zanim
program zostanie wdrozony.
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W PSZ Wielkiej Brytanii ocena oparta jest na nast¢pujacych elementach:

Uzasadnienie: powdd interwencji wladz publicznych;
Cele: cele programu i ich relacja do innych celéw wladz publicznych;
Postrzeganie: dlaczego program ma taka szczeg6lna forme?
Monitorowanie: jaki rodzaj informacji bedzie zbierany, aby przeprowadzi¢ oceng?
Ocena: w jaki sposob sukces bedzie mierzony, w pordwnaniu z celami?
Informacja zwrotna: wjaki sposo!o wynlk} oeeny l?gda( wykorzyrlswaane
w toku podejmowania decyzji w przysztosci?

Kwestie organizacyjne

Pracownikom PSZ moze wydawac sig, ze ich instytucja jest w wiecznej
reorganizacji; wrazenie to nie jest bezzasadne, jezeli przyjrzymy si¢ temu, co
si¢ dziato w ostatnich latach. Czgste zmiany organizacyjne byly konieczne, aby
dostosowac si¢ nie tylko do nowych programoéow i do nowej polityki zatrudnie-
nia, ale rowniez do zmian metod zarzadzania publicznymi shuzbami zatrudnie-
nia. Trzema najwazniejszymi zmianami byly: decentralizacja, integracja stuzb
oraz konkurencyjnos¢ w §wiadczeniu ustug.

Decentralizacja

Jedna z najwazniejszych tendencji w nowoczesnych PSZ jest decentra-
lizacja wladzy i odpowiedzialnosci. Nowa tendencja oznacza dla centrum
zachowanie kontroli nad nastgpujacymi kwestiami: podstawowe finansowa-
nie; wypracowanie ogolnej polityki; rozwdj systemOw oraz monitorowanie
i ocena dziatan. Rownolegle, wigkszos¢ pracy koncepcyjnej jest wykonywana
na szczeblu lokalnym. Ogolnie, polityka zatrudnienia jest ustalana na szcze-
blu krajowym, ale coraz czgsciej biura regionalne i lokalne maja mozliwos¢
uzupehniania tej polityki, tak aby mogly one zaspokaja¢ szczegdlne potrzeby
kazdego z regiondw. W ten sposob stuzby staja si¢ bardziej dostgpne 1 lepiej
dostosowane do potrzeb uzytkownikéw z roznych segmentéw rynku pracy.

Ta zasadnicza zmiana organizacji i wachlarza ustug PSZ byla czgSciowo
wynikiem presji politycznej (na przyktad w Kanadzie i Hiszpanii), a cz¢Sciowo

169



konsekwencja coraz silniejszego uswiadamiania sobie rytmu zmian na rynku
pracy i r6znorodnosci potrzeb uzytkownikéw PSZ. Sytuacja moze by¢ bardzo
rézna na poszczeg6Olnych lokalnych rynkach pracy. W tym samym kraju na
niektorych rynkach pracy lub w regionach moze nastgpowac zwolnienie tempa
rozwoju gospodarczego i pojawia¢ sig¢ duza stopa bezrobocia dlugotermino-
wego, za$ gdzie indziej moze brakowaé pracownikow. Kazde lokalne biuro
PSZ lub grupa biur PSZ musi mie¢ strategi¢ dostosowang do warunkow na
lokalnym rynku pracy.

Rosnie liczba krajow wdrazajacych strategi¢ decentralizacji. Na przyktad,
zgodnie z niedawna publikacja OECD®, 13 krajow (Belgia-Flandria, Kanada,
Republika Czeska, Dania, Stany Zjednoczone, Francja, Wlochy, Meksyk, No-
wa Zelandia, Polska, Wielka Brytania, Szwecja i Szwajcaria) podjety decentra-
lizacjg shuzb PSZ ku regionom i prowincjom oraz ku udziatowi lokalnych dy-
rekcji w tworzeniu i realizacji polityki zatrudnienia. Podejscie to wymaga in-
nego rodzaju nadzoru, opartego na ograniczonej kontroli dziatan, czgstszym
odwotywaniu si¢ do rozwigzan na rzecz podniesienia efektywnosci i na lep-
szym komunikowaniu si¢ dyrekcji centralnej z dyrekcjami lokalnymi lub w te-
renie. Jest to Srodowisko, w ktorym trzeba umie¢ dawaé sobie rade. Dotyczy
to kultury dziatania tak na poziomie siedziby gtéwnej, jak i biur regionalnych
lub lokalnych. Dyrekcja centralna musi dawac stabilne ukierunkowanie poli-
tyczne, a nastgpnie liczy¢ na samodzielng oceng potrzeb na szczeblu lokalnym,
unikajac pokusy interweniowania; dyrektorzy regionalni lub lokalni musza by¢
przygotowani do samodzielngo podejmowania decyzji. Ponadto, decentrali-
zacja wladzy na szczeblu lokalnym umozliwia czgsto osiagnigcie odpowied-
niej elastyczno$ci w wykorzystywaniu funduszy, ktéra inaczej nie bylaby
mozliwa.

W Stanach Zjednoczonych decentralizacja byta przez dlugi czas cecha cha-
rakteryzujaca PSZ. Jezeli ogolna polityka i gtbwna odpowiedzialnos¢ w dzie-
dzinie finansowania nalezaly do rzadu federalnego, to kazdy stan mogt tworzy¢
system zatrudnienia odpowiadajacy jego szczegdlnym potrzebom. Wigkszos$¢
biur lokalnych miata wigksza swobodg, aby mogly organizowac ustugi w spo-
sob najlepiej odpowiadajacy potrzebom rynku pracy na obszarze ich dziatania.
Norwegia ma podobna strukture, z biurami pracy w hrabstwach, upowazniony-

6

OECD: Local management for more effective employment policies (Paryz, OECD,
1998).
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mi do podejmowania decyzji o sposobie organizacji biur lokalnych, na podsta-
wie wytycznych Dyrekcji Pracy. Wytyczne te moga dotyczy¢ takich kwestii jak
wzmocnienie pomocy w rekrutacji pracownikow; racjonalizacja ustug dla osob
niepetnosprawnych zawodowo lub zmniejszenie liczby pracownikow w biu-
rachlokalnych. Réwniez w Niemczech lokalne biura pracy maja wigksza swobo-
de w wykorzystywaniu funduszy, tak aby lepiej zaspokaja¢ lokalne potrzeby.

W Wielkiej Brytanii rowniez wida¢ tendencjg do wzmocnienia uprawnien
wiadzy na szczeblu lokalnym. O$rodki programowe umozliwiaja dyrekcjom
lokalnym dywersyfikowanie kombinacji programoéw regionalnych, zaleznie
od potrzeb lokalnych. Obecnie Wielka Brytania wprowadzita koncepcje ,,Stref
pracy”, w ktorych pieniadze na $wiadczenia i na programy sa taczone na
szczeblu lokalnym, aby moc wydawac je tak, by optymalizowaé mozliwosci
powstawania odpowiednich miejsc pracy.

Integracja ustug

Drugi wazny problem organizacyjny, jaki napotykaja PSZ, ma zwiazek ze
sposobem, w jaki integrowane sa stuzby, aby wspiera¢ najlepsze synergiczne
funkcjonowanie programow rynku pracy. W zwiazku z fragmentarycznymi
jedynie regulacjami prawnymi dotyczacymi wielu programow, zwlaszcza pro-
gramow dostosowawczych rynku pracy, nie bedzie to zadanie tatwe. Jednakze
coraz czgsciej cztery gtowne zadania PSZ definiowane sa zgodnie ze wspolny-
mi zasadami ukierunkowujacymi, ktore wymagaja zwigkszonego powiazania
programow. Na przyktad, zwraca si¢ wigksza uwagg na indywidualng odpowie-
dzialnos$¢ za wykorzystywanie urzadzen samoobstugowych i na bardziej rygo-
rystyczne przestrzeganie warunkow dotyczacych poszukiwania pracy, upra-
wniajacych do $wiadczen dla bezrobotnych. Podobnie, aktywnos¢ zawodo-
wa poszukujacego pracy coraz czesciej postrzega si¢ jako seri¢ zobowiazan
w zakresie pracy i szkolenia, stanowiacych proces ustawicznego ksztalcenia.
W konsekwencji, uzytkownicy musza mie¢ dostep do wysokiej jakosci infor-
macji na temat rynku pracy, porad dotyczacych poszukiwania pracy oraz po-
mocy udzielanej w ramach innych programéow rynku pracy. Ponadto, moga oni
potrzebowa¢ wsparcia dochodowego na roéznych etapach. W coraz wigkszym
stopniu zwraca si¢ uwage na poprawe jakosci ustug $wiadczonych uzytkow-
nikom badz zwraca si¢ wigksza uwage na ich potrzeby i dazenia, lub ma-
ksymalnie wykorzystuje si¢ kompatybilne systemy technologii informacyjne;j.
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W koncu i przede wszystkim, coraz wazniejsze miejsce zdobywa kwestia ren-
towno$ci wydatkow na ustugi socjalne, poprzez zapewnianie lepszej rOwnowa-
gi migdzy polityka aktywna a polityka pasywna rynku pracy.

Zmiany te niekoniecznie oznaczaja integracj¢ instytucjonalna, ale wymu-
szaja lepsza integracje funkcjonalna lub coraz szersza wspolpracg. Moga row-
niez oznaczaé, ze PSZ nie beda zawsze zaangazowane w bezposrednie Swiad-
czenie ustug, ale ze odgrywaja raczej rolg dysponenta §rodkow publicznych,
koordynatora Iub stwarzajacego warunki do dzialania. Wyré6znia si¢ obecnie
trzy glowne podejscia do kwestii integracji ustug PSZ: integracja instytucjo-
nalna, integracja skupiona na uzytkowniku lub osrodkach stosujacych system
jednego okienka oraz $wiadczenie ustug na réznych szczeblach.

Integracja instytucjonalna

Jak juz zauwazylismy w rozdziatach 1 i 3, Job study OECD (1994) zaleci-
fo integracje trzech taczacych si¢ ze soba funkcji PSZ: posrednictwa pracy
(w tym porad dotyczacych zatrudnienia); wyplaty §wiadczen dla bezrobot-
nych; i aktywnych programow rynku pracy (w tym szkolen). W rozdziale 3
przytoczono przyktady Kanady i Standéw Zjednoczonych, w ktorych to zinte-
growane podejscie znalazto wyraz w ustawodawstwie (patrz ,,Funkcje” w roz-
dziale 3). Nie oznacza to oczywiscie, ze wszystkie trzy funkcje musza by¢ wy-
pehianie przez t¢ sama instytucjg; ten sam cel integracji moze by¢ osiagnigty
poprzez ustanowienie $cistych zwiazkoéw partnerskich. W rzeczywistosci, pel-
nienie trzech funkcji jest zorganizowane w ré6zny sposob w réznych krajach.
Niemcy grupuja posrednictwo pracy, wyptacanie zasitkow dla bezrobotnych
i programy dostosowawcze rynku pracy w jednej instytucji. Stany Zjednoczone
lacza za$ posrednictwo, informacj¢ na temat rynku pracy i zarzadzanie Swiad-
czeniami dla bezrobotnych w tej samej instytucji, ktorej rowniez powierzono
realizacj¢ niektorych programéw dostosowawczych. W Szwecji potaczone
jest posrednictwo, szkolenie i dziatania na rynku pracy. Odpowiedzialno$¢ za
wyplate¢ zasitkow dla bezrobotnych pozostawiona jest zwiazkom zawodowym.
We Francji trzy odrgbne instytucje (ANPE, AFPA, UNEDIC) biora odpo-
wiedzialno§¢ na spehianie trzech funkcji, to jest posrednictwa, zarzadzania
zasitkami dla bezrobotnych i udziatu w programach dostosowawczych rynku

7 OECD: Job study: Facts, analysis, strategies (Paryz, OECD, 1994).
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pracy.* W Wielkiej Brytanii shuzba zatrudnienia odpowiada za posrednictwo
pracy i wigkszos¢ dziatan w zakresie programéw dostosowawczych rynku
pracy, ale zasitki dla bezrobotnych i szkolenie sg obecnie zarzadzane w sposob
niezalezny. Jednakze rzad zamierza powierzy¢ szkolenie bezrobotnych PSZ
(patrz ,,Finansowanie i zarzadzanie programami szkolenia” w zataczniku V).
W ramach nastepnej fazy reformy shuzb socjalnych zapowiedziano potacze-
nie PSZ z instytucja, ktora wyplaca swiadczenia spoteczne osobom bedacym
w wieku aktywnosci zawodowej.” Odnosnie powstajacych czesto problemow
z zapewnieniem spdjnych ustug na szczeblu lokalnym, bez wzgledu na to, czy
sa one $wiadczone przez jedna czy kilka instytucji, przyjete zostaty dwa nowe
podejscia: ,,08rodki jednego okienka” (integracja skupiona na uzytkowniku)
oraz ,,swiadczenie ushug na r6znych szczeblach”.

Integracja skupiona na uiytkowniku/osrodki jednego okienka

Osrodki jednego okienka stanowia wazny przyktad wspolpracy: w osrodku
pewien zakres ushug swiadczony jest uzytkownikowi w tym samym lokalu.
Opcja ta odzwierciedla fakt, ze w coraz wigkszym stopniu postrzega sig trud-
no$ci napotykane przez uzytkownikoéw stajacych przed réznymi organami
administracji publicznej, ktorych kompetencje pokrywaja si¢ i krzyzuja. Jezeli
lokalne §wiadczenie ustug odbywa si¢ w jednym miejscu, to mozna sadzi¢, ze
problemy krzyzowania si¢ kompetencji beda znacznie szybciej rozwiazywane
1 ze bezrobotni korzysta¢ beda ze zintegrowanej pomocy w znalezieniu pracy.

Rzad Stanéw Zjednoczonych odegrat rolg pioniera jezeli chodzi o wpro-
wadzanie o$rodkéw jednego okienka i w tym celu wykorzystywal federalne
srodki finansowe. Ten rodzaj osrodkow zostat wprowadzony w celu zapewnie-
nia integracji programéw i ushug, powszechnego dostepu, mozliwosci dokony-

8 AFPA oznacza Krajowe Stowarzyszenie na rzecz Szkolenia Zawodowego Dorostych.

UNEDIC oznacza Krajowy Zwiqzek na rzecz Zatrudnienia w Przemysle i Handlu. Te dwa
stowarzyszenia nie nastawione na zysk, zarzadzane sa przez partneréw spotecznych, ktorzy
zarzadzaja systemem ubezpieczenia na wypadek bezrobocia i wyptacaja, na rachunek wiadz
publicznych, $wiadczenia z tytutu ubezpieczenia na wypadek bezrobocia oraz wezesniejsze
emerytury.

Nowa agencja, ktorej zadaniem bedzie przede wszystkim pomaganie osobom w staniu sig¢
niezaleznymi, zostanie powotana tak szybko, jak to mozliwe, w 2001 roku. Za jej koncepcje
iutworzenie odpowiada¢ beda wspolnie Ministerstwo Edukacji, Szkolenia oraz Ministerstwo
Zabezpieczenia Spotecznego. Patrz numer z 16 marca 2000 roku, Department of Social Se-
curity Notice.
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wania wyboru przez uzytkownika oraz w celu nalozenia odpowiedzialnosci za
wyniki. Zadania wykonywane przez o$rodki obejmuja pomoc w poszukiwaniu
pracy; poradnictwo zawodowe; doradztwo w sprawach pracy; poradnictwo
1 informacje dotyczaca zawodoéw; pomoc w wypetianiu formularza wniosku
o $wiadczenia z ubezpieczenia dla bezrobotnych; informacj¢ na temat mozli-
wosci edukacji i szkolenia. W ten sposob wielu partnerow uzytkuje ten sam lo-
kal, przy czym jeden z nich jest wybierany przez lokalna rad¢ administracyjna
jako gwarant funkcjonowania lokalu.

W Wielkiej Brytanii lokalny osrodek zatrudnienia (Jobcentre) jest uzna-
wany za zintegrowany osrodek stuzb zatrudnienia, kierowania na szkolenia
i udzielania $wiadczen dla bezrobotnych: pracownicy instytucji ubezpieczenio-
wej pracuja obok pracownikow PSZ. Obecnie rzad testuje znacznie bardziej
ambitne rozwiazanie, nazwane ,,ONE ".'° Rozwiazanie to polega na zgrupo-
waniu PSZ, instytucji ubezpieczenia, wladz lokalnych i, w ramach niektorych
programow pilotazowych, partneréw z sektora prywatnego i wolontariatu. Pro-
gram ten pomyslany zostat tak, aby umozliwi¢ swiadczacym ushugi socjalne
udzielanie, w jednym miejscu, calego spojnego wachlarza ushug, dajac swiad-
czeniobiorcom, z drugiej strony, dostgp do catej serii informacji na temat pracy,
$wiadczen i innych shuzb publicznych. Celem programu jest umieszczenie
pracy w sercu systemu zasitkowego, inaczej méwiac, zachgcenie ludzi do po-
dejmowania prob stania si¢ bardziej niezaleznymi zamiast znajdowania oparcia
w zasitkach. Takie dziatania podejmowane sa rowniez we Francji i w Holandii.
We Francji stworzone zostaly ,, Espaces cadres” (patrz zatacznik 1V.22) aby
w jednym miejscu $wiadczone byly wszelkie ustugi dla personelu techniczne-
go i zarzadzajacego. ,,Espace jeunes” zostata utworzona w podobnym celu dla
0sob miodych. W Holandii przewiduje si¢ utworzenie osrodkoéw zatrudnienia
i zasitkowych w roku 2001 w catym kraju.

Zintegrowany o$rodek jest nosnym pomystem, ktory moze zmienia¢ i do-
skonali¢ stosunki migdzy stuzbami publicznymi i klientami. Jest on podwdjnie
korzystny dla PSZ. Z jednej strony, musi dziata¢ w oparciu o biura lokalne,
zmniejszajac tym samym prawdopodobienstwo, ze funkcjonowac bedzie tylko
w biurach usytuowanych w wielkich osrodkach miejskich. Z drugiej strony,
idea jednego okienka stwarza mozliwo$¢ podniesienia jakosci ustug dla grup
znajdujacych si¢ w gorszej sytuacji, dzigki lepszej integracji lokalne;.

10" Poczatkowo znane pod nazwa ,, single work-focused gateway .
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Swiadczenie ustug na rézinych szczeblach

Trzecim sposobem integracji ushug jest takie zorganizowanie ustug PSZ
zaleznie od stopnia intensywnosci takiej ushugi, aby usuna¢ przeszkody w za-
trudnieniu poszukujacych pracy lub by pomoéc pracodawcom w zapetnieniu
wolnych miejsc pracy. Przy podejsciu ,,§wiadczenie ushug na réznych szcze-
blach” $wiadczeniobiorcy korzystaja z ustug lepiej dostosowanych do ich oso-
bistych potrzeb i interesow. Umozliwia ono, na przyktad, zréznicowanie ushug
niezbednych samodzielnym uzytkownikom, ustug dla 0séb potrzebujacych
intensywniejszej pomocy (patrz ,,Ustugi samoobstugowe oraz zaawansowane
ustugi zindywidualizowane” w rozdziale 4). Podejscie to umozliwia rowniez
zapewnienie, ze dostgpne ograniczone zasoby beda dzielone tak efektywnie,
jak to mozliwe i ze wlasnie osoby najbardziej potrzebujace pomocy uzyskaja ja
w najwigkszym zakresie. Ponadto, umozliwia ono maksymalne wykorzystanie
nowych technologii.

Podejscie do $wiadczenia ustug na réznych szczeblach przyjete zostato
w Szwecji. Ustugi rynku pracy podzielone sa na cztery kategorie. Kategoria
,,samoobstugi” jest najbardziej ze wszystkich dynamiczna, z liczba 0sob ko-
rzystajacych w kazdym miesiacu z ustug PSZ przez internet rowna 6% lacznej
liczby pracownikow, przy czym potowa nie jest formalnie zarejestrowana
w PSZ. Ta liczba zwigksza sig i internet stanie si¢ wkrotce preferowana meto-
da dostepu do PSZ. Wykorzystywanie systemoéw samoobstugi jest utatwiane
przez stuzbg informacyjna, w formie stanowisk dla uzytkownikéw w biurach
PSZ. Te stanowiska wspieraja wyspecjalizowani pracownicy, pracujacy raczej
jako ,,piloci” informacji niz ich dostarczyciele. System uzupehiaja o$rodki
telefoniczne, na szczeblu krajowym i regionalnym. PSZ Szwecji §wiadcza
réwniez ushugi zindywidualizowane i udzielaja intensywnej pomocy. Ustugi
zindywidualizowane polegaja na pomocy w poszukiwaniu pracy; poradnictwie
zawodowym; ukierunkowaniu na programy aktywne i inne ushugi, ktorych
PSZ udzielaja tylko przez ograniczony czas. W ramach pomocy intensywnej
proponowane sa ustugi, ktorych osoba poszukujaca pracy potrzebuje stale
przez dhuzszy czas jak, na przyktad, readaptacja zawodowa i inne formy zarza-
dzania poszczegolnymi przypadkami'!.

"' C. Almén: Tiers of service: The service delivery system in the Swedish public employment
service, Dokument przedstawiony w trakcie Warsztatow WAPES na temat Swiadczenia
Ustug (Waszyngton DC, 1998).
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W Stanach Zjednoczonych PSZ zalecaja rowniez przyjecie podejscia pole-
gajacego na dostosowaniu ustug do potrzeb, nawet jezeli jego wdrozenie nale-
zy do poszczegolnych stanow. Na przyktad w Wisconsin istnieja trzy szczeble
ustug dla poszukujacych pracy i pracodawcow: samoobstuga, ustugi mato in-
tensywne i ustugi intensywne. Schemat 8.1 pokazuje, w jaki sposob ustugi te sa
zorganizowane. We Francji ustrukturyzowano rowniez pomoc w poszukiwaniu
pracy, odpowiednio do stopniowego wprowadzania ushug udzielanych na za-
sadzie samoobstugi i ustug wsparcia okresowego. (Podejscie to przedstawione
jest w zataczniku IV.11).

W systemie wieloszczeblowym, pewna liczna uzytkownikéw (poszukuja-
cych pracy lub pracodawcoéw) moze wybra¢ samoobstugg lub jednolite ushugi
informacyjne, wymagajace pewnego niewielkiego udzialu personelu PSZ.
Ale jezeli chodzi o poszukujacych pracy, ktorzy wymagaja zindywidualizo-
wanych ustug w wigkszym zakresie, §wiadczonych przez pracownikow PSZ
lub wymagaja pomocy intensywnej, duze znaczenie ma procedura doktad-
nej oceny. Ocena jest powszechnie uwazana za element dziatan pomocowych
w poszukiwaniu pracy. Stanowi ona czg¢sto wstepny warunek szkolenia, prze-
kwalifikowania i udziatu w planach tworzenia miejsc pracy, przede wszystkim
dlatego, ze ustugi zaleza od jasnej oceny kwalifikacji, zdolnosci i potrzeb po-
szukujacych pracy.

W niektorych krajach, aby ustali¢, jaka jest najbardziej spdjna metoda wy-
boru poszukujacych pracy do udziatu w dziataniach na rzecz rozwoju zasobéw
ludzkich, PSZ wypracowuja dyrektywy polityczne. Na przyktad w rozdziale 4
przedstawione zostalo nowe rozwiazanie administracyjne, nazwane Kansme-
ter, wykorzystywane przez holenderskie PSZ, aby wybra¢ poszukujacych pracy
wymagajacych mniej lub bardziej intensywnej pomocy (patrz zatacznik V.10,
w ktorym zamieszczono opis systemu). Bardziej skwantyfikowane podejscie
do oceny, kto potrzebuje intensywnej pomocy w poszukiwaniu pracy, zostato
przyjete w Stanach Zjednoczonych odnosnie 0sob otrzymujacych §wiadczenia
dla bezrobotnych. Podejscie to nazywane jest ,,profilem ubezpieczenia na wy-
padek bezrobocia” (Jego opis znajduje sie w rozdziale 7).

Konkurencja w swiadczeniu ustug

Presja w kierunku podniesienia efektywnosci sektora publicznego do-
prowadzita do wprowadzenia konkurencji do $wiadczenia ustug przez PSZ,
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w ostatnich latach podejscie to byto silnie promowane przez OECD."? Wyroz-
nia si¢ cztery modele. Po pierwsze ,prywatyzacja”: dotychczasowe zadania
sektora publicznego przekazywane sg na stale sektorowi prywatnemu i samo-
finansuja sie. Po drugie, ,,podwykonawstwo : realizacja dotychczasowych za-
dan sektora publicznego staje si¢ przedmiotem konkurencji sektora prywat-
nego, mimo ze calkowicie lub w znacznej czgéci wspierana jest z funduszy
publicznych. Po trzecie ,test rynku”, ktory podobny jest do podwykonaw-
stwa, z tym ze $wiadczacy ushugi z sektora publicznego konkuruje z innymi
dostawcami. W koncu, ,,system bondéw”, ktory umozliwia uzytkownikowi
lub klientowi poréwnywanie dostawcow ustug. W ramach niniejszej analizy
skupimy si¢ na podwykonawstwie i tescie rynku, mimo Ze istnieje wiele przy-
ktadéw prywatyzacji ushug na rynku pracy jak, na przyktad, przeprowadzona
w 1998 roku prywatyzacja agencji rekrutacji kadr (PER/ARC) w Wielkiej Bry-
tanii, ktora wczesniej byta elementem PSZ. Krotko omowimy rowniez system
bondw.

Jednym z kluczy ustanowienia podwykonawstwa jest oddzielenie funkcji
kupca od dostawcy. Bez tego rozréznienia konkurencja nie bedzie mogla
w petni dziata¢. PSZ moga wypehia¢ jedna lub druga rolg: moga one by¢
kupcem ustug oraz zleca¢ niektore ushugi istniejacym lub nowym instytucjom
zewngtrznym; badz moga pehié¢ role §wiadczacego ustugi 1 dostawcy ustug
na rzecz wladz publicznych, w ramach szczegdlnej umowy. Jednakze nie jest
pozadane, by PSZ wypehialy jednoczesnie rolg kupca i swiadczacego ushugi.
Podwykonawstwo i test rynku realizowane sa w ramach procedury przetargu,
tak aby ustali¢, kto jest w stanie §wiadczy¢ ustugi najlepszej jakosci, najwigk-
szej mozliwie liczbie osob i po najnizszej cenie. Wskazanie ewentualnego
zwycigzey procedury przetargowej moze okazac si¢ mozolne, z uwagi na
szczegolowe wymagania, jakie PSZ musza wypracowac i przedstawic. Ocena
wybranych dostawcow jest niezgodna z zasadami.

System konkurencji ma wiele zalet. Po pierwsze, powinien on zagwaranto-
wac, ze zapewniona bgdzie najlepsza relacja cena/jakos¢. Po drugie, specyfika-
cja ustug moze by¢ zbawienna czynnoscia. Po trzecie, konkurencja moze daé¢
dostgp do kwalifikacji, ktorych nie maja obecni pracownicy PSZ. W koncu,

12 Patrz OECD: Labour market policies: New challenges ... op. cit. Patrz rdwniez R.G. Fray:

Making the public employment service more effective through the introduction of labour
market signals, Labour Market and Social Policy Occassional Paper No 25, (Paryz, OECD,
1997).
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konkurencja umozliwia przekazanie cigzaru dodatkowej pracy w okresie, kie-
dy PSZ napotykaja utrudnienia w zwigkszaniu liczby pracownikow.

System ma rowniez pewne wady. Po pierwsze, sporzadzenie specyfikacji
ustug w sytuacji stalych zmian na rynku moze okaza¢ si¢ trudne, a podwy-
konawstwo nie moze funkcjonowac jezeli oczekiwane wyniki nie moga by¢
w sposob jasny zdefiniowane. Po drugie, konkurencja sama w sobie moze
okaza¢ si¢ relatywnie kosztowna i moga powsta¢ przeszkody w komuni-
kowaniu si¢, ktore dotychczas nie istnialy. Po trzecie, moze nastapi¢ utrata
wewnetrznego doswiadczenia i ciagltosci. W koncu, ustanowienie konkurencji
odnosnie ushugi, ktora przez dlugi okres byla $wiadczona przez PSZ, moze
sprawia¢ istotne problemy w zakresie motywacji kierownictwa i pracownikow
PSZ. Aby stawi¢ temu czota, kadra zarzadzajaca musi informowac na biezaco
pracownikéw, zeby uniknaé krazenia nieprawdziwych informacji i zagwaran-
towac zaufanie, ze procedura jest sprawiedliwa. Moze to rowniez zmieni¢ inne
priorytety.

Podwykonawstwo ushug lub zakup jest procedura szeroko wykorzystywana
w zakresie szkolenia. Na przyktad PSZ szwedzkie zobowiazane sa kupowaé
ushugi szkoleniowe w publicznych osrodkach szkoleniowych oraz od prywat-
nych dostawcow. W konsekwencji, publiczne osrodki szkoleniowe utracity co
najmniej 50 procent rynku w ciggu ostatnich 10 lat i prawie 20 procent srodkow
przeznaczanych na szkolenie, w tym samym okresie.

Podwykonawstwo moze by¢ tez powodem przyjecia skomplikowanych
rozwiazan. Na przyktad, z wieloma krytycznymi glosami spotkata si¢ umowa
o podwykonawstwie, zawarta przez Rady szkolenia i przedsigbiorstw (TEC)
w Wielkiej Brytanii". Czasem koszty ustanowienia i monitorowania wyko-
nywania umowy nie sa wlaczone w rachunek kosztow. Ponadto, zbyt czgsto
PSZ nie udaje si¢ wypracowac¢ procedury oceny, aby ustala¢, w jakim zakre-
sie stazysci skorzystali z rozwiazan. Podsumowujac, jezeli mozliwe jest po-
czynienie oszczednosci dzigki podwykonawstwu, to wazne jest, by wzia¢ pod
uwage jednoczes$nie koszty posrednie i efektywnos¢ kupowanych ushug.

Australia stanowi ekstremalny przypadek jezeli chodzi o wprowadzenie
konkurencyjnosci w $wiadczeniu ustug przez PSZ. W 1998 roku PSZ zostaty
zastapione przez sie¢ pracy, obejmujaca 310 instytucji prywatnych, publicz-

13 Patrz H. Morsley i C. Degen: The reorganization of labour market policy: Further tra-
ining for the unemployed in the UK (Berlin, Social Science Research Centre, 1994).
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nych lub gminnych, ktére byly optacane za znalezienie pracy dla uzytkowni-
kéw. Zadania nowego systemu obejmowaty posrednictwo pracy i intensywna
pomoc bezrobotnym w poszukiwaniu pracy. Poniewaz instytucje otrzymywaty
wynagrodzenie za kazdego bezrobotnego, dla ktorego znaleziono pracg (z do-
datkiem za znalezienie pracy dla dlugoterminowo bezrobotnego), system byt
silnie zorientowany na wyniki. Dzigki temu mozna zrozumie¢, ze od momentu
zakonczenia drugiego etapu przetargu rola instytucji publicznej (Employment
National) zostata ograniczona, a najwigkszy wktad pochodzi od instytucji nie
nastawionych na osiagnigcie zysku, instytucji zarzadzanych przez instytucje
wyznaniowe i innych instytucji dobroczynnych.

Jak zauwazyta komisja parlamentarna w Wielkiej Brytanii, przyklad au-
stralijski jest ,,wyjatkowym podejsciem, uwaznie $ledzonym przez ministrow
pracy calego $wiata™'“. Jest jeszcze zbyt wezesnie, by oceni¢ efektywno$é no-
wego systemu. Radykalnie podchodzac do spraw, w Australii probuje si¢ wy-
korzysta¢ do$§wiadczenia ptynace ze Swiadczenia ustug rynku pracy poza PSZ,
aby moc skupi¢ si¢ na osiaganiu wynikow i zagwarantowa¢ rentownos¢ po-
noszonych wydatkow. Ale, wprowadzajac tak szybko reforme i na taka skale,
rzad australijski podjat znaczne ryzyko. Ponadto, pelne zaburzenie systemu
mogto skonczy¢ si¢ calkowita utrata majacego ogromna warto$¢ doswiad-
czenia, ktore stopniowo zdobywaty przez PSZ. A to wlasnie ten nienaruszalny
czynnik ,,zbiorowej pamigci” umozliwia czgsto PSZ szybkie wprowadzanie
i realizowanie nowych programow rzadowych.

Doswiadczenie kanadyjskie obrazuje ostrozniejsze podejscie do konkuren-
cji. W kraju tym PSZ zaangazowaly si¢ w wykorzystywanie w wigkszym stop-
niu instytucji gminnych i innych, aby realizowa¢ programy i $wiadczy¢ ushugi
w ramach porozumien partnerskich. Porozumienia te przyjmuja, zasadniczo,
forme szczegdlowych umow, wiazacych prawnie, zawieranych migdzy PSZ
a instytucjami. Ale jezeli nastepuje przekazanie zadan, to nie nastgpuje trans-
fer odpowiedzialno$ci. PSZ pozostaja odpowiedzialne za efekty programow
i ustug, 1 zobowiazane sg przedktada¢ kazdego roku Parlamentowi szczegdto-
we sprawozdanie z postepu w realizacji ustalonych celow.

Podsumowujac, wprowadzanie zasad konkurencji nie jest procesem pro-
stym. Aby konkurencja dawata trwale rezultaty, musi by¢ spelnionych wiele

14" House of Commons Education and Employment Committee: Active labour market policies
and the delivery: Lessons from Australia (Londyn, Stationery Office, 1999), strona ix.
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warunkow: przede wszystkim pracownicy odpowiedzialni za nadzorowanie
procesow musza mie¢ ku temu odpowiednie kwalifikacje; po drugie, musi by¢
osiagnigta rtownowaga migdzy prywatnymi i publicznymi ustugodawcami; po
trzecie, o ile poszukujacy pracy korzystaja z pewnych ushug $wiadczonych przez
PSZ i z innych ustug §wiadczonych przez zewngtrznego dostawceg, to zasadni-
cze znaczenie maja powiazania mi¢dzy swiadczeniobiorcami. W koncu, nowe
rozwiazania w dziedzinie konkurencji moga okaza¢ si¢ kosztowne i powinny
by¢ okresowo analizowane, aby ustali¢, czy korzysci sa wigksze niz koszty.

O ile podwykonawstwo ustug wiaze si¢ ze znacznym ryzykiem i jest jesz-
cze znaczne pole do poprawy sposobu, w jaki jest ono wdrazane, to stanowi¢
ono bedzie w dalszym ciagu rys charakterystyczny s§wiata PSZ. Podwyko-
nawstwo moze by¢ szczegélnie korzystne dla spoteczenstwa jezeli chodzi
o zapewnienie efektywnosci, jasne okreslenie efektow, jakie maja by¢ uzyska-
ne, jak tez jezeli chodzi o ich osiaganie. Réwnolegle, istnieja uzasadnione po-
wody zachowania podstawowych zdolnosci PSZ, aby ochroni¢ do$wiadczenie
1 zapewni¢ ciaglosc.

Ostatnia forma konkurencyjnego $§wiadczenia ushug, ktora przeanalizuje-
my, jest system bondw. Jest to konkurencyjny srodek swiadczenia ustug, naj-
lepiej dostosowanych do istniejacych szczegodlnych potrzeb. Zasadniczo, bony
te umozliwiaja $wiadczeniobiorcy poszukiwanie ushugodawcy oferujacego
najbardziej atrakcyjng ushuge za najrozsadniejsza ceng. Czgsto bon rzadowy
obejmuje podstawowy koszt ustugi, a reszta jest finansowana przez ustugo-
dawce lub ushugobiorce. Na przyktad we Francji, cztonek wyzszego personelu,
bezrobotny krocej niz 6 miesigcy, moze otrzymac¢ bon na zakup oceny jego
umiejgtnosci zawodowych, przy czym sam musi zaptaci¢ 10 procent warto$ci
tej oceny.

Niedawno przeprowadzone przez OECD badanie wskazato, Ze nie ma prze-
konywujacego $wiadectwa pozytywnego wplywu systemu bonoéw, poniewaz
wiele kwestii pozostaje w dalszym ciagu bez odpowiedzi.”” W szczegdlnosci,
powstaje pytanie, w jakim zakresie dostgpna jest wlascicielowi bonu informa-
cjaiczy ma on, bedac dlugoterminowo bezrobotnym, wystarczajaca motywa-
cje aby korzysta¢ z oferowanych mozliwosci. Nalezy rowniez ustali¢, w jakim
zakresie system bonow umozliwia dostep do rzeczywiscie konkurencyjnego
rynku. Mimo tych wszystkich zastrzezen, bony stanowig strategi¢ konkuren-

15 Fay, op. cit., strona 15
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cyjnosci, ktora mozna stosowac sig¢ w pewnych sytuacjach i do pewnych uzyt-
kownikow, ale bony nie znajda zapewne powszechnego zastosowania.

Strategia i narzedzia zarzadzania

Obecnie przejdziemy do kwestii odpowiedzialnosci i strategii zarzadzania,
ktore PSZ musza przyjaé, aby osiagnac¢ ustalone cele. Kwestie, jakie musza by¢
w tych ramach przeanalizowane to: zarzadzanie jakos$cia, technologia infor-
macyjna i porozumiewania si¢, planowanie i zarzadzanie rozwiazaniami oraz
szkolenie i doskonalenie pracownikow.

Zarzqdzanie jakosciq

Zasady

Zarzadzanie jako$cia stanowi zespot warto$ci organizacyjnych i praktyki
w zakresie zintegrowanego zarzadzania strategicznego, ktorego celem jest za-
pewnienie satysfakcji uzytkownika. Celem jest podobanie si¢ uzytkownikowi
i stworzenie przedsigbiorstwa ustugowego. W zarzadzaniu jako$cia uczestnicza
wszyscy dyrektorzy i pracownicy; wykorzystuje ono ustalone metody, w celu
analizy sposobow pracy. Kultura zarzadzania jakoscia jest zasadniczo rézna
od tradycyjnego zarzadzania i stanowi o wiele wigcej niz tylko proste prze-
wietrzenie starych praktyk zarzadzania. Przeciwnie, oferuje nowa perspektywe
lepszego taczenia lub organizowania zasobdw, pracownikdéw, budzetéw, pro-
gramow i metod pracy PSZ. Cecha charakterystyczna zarzadzania jakoscia jest
zaangazowanie na rzecz statego podnoszenia jakosci. Poza przyjeciem jednego
systemu zasad, oznacza to ustalenie nowych rol kadry najwyzszego szczebla,
jak i przyjecie catego wachlarza praktyk i technik. W zarzadzaniu jakoscia
uznaje sig, ze techniki dostosowania metod nie sa same w sobie wystarczajace,
aby osiagna¢ wyniki: wartosci i zachowania w ramach organizacji musza row-
niez ulec zmianie.

Kazda organizacja planujaca wprowadzenie nowej kultury, opartej na za-
sadach zarzadzania jakos$cia, musi zrozumie¢ istniejace warunki i okreslaja
sytuacje, jaka przewiduje si¢ stworzy¢ po uptywie okresu przejsciowego. Po-
nizszy zespol przeciwstawnych elementow umozliwia poréwnanie cech cha-
rakterystycznych, warto$ci i zachowan organizacji przed i po wprowadzeniu
zarzadzania jakoscia:
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Dawna kultura

Nowa kultura

W ramach wydziatéw i departamentow
wiele roznych celow, czgsto stojacych
W sprzecznosci

Wizja wspdlna wszystkim

Karanie za btedy, ukrywanie lub racjona-
lizowanie problemow

Otwarte analizowanie problemow, uznawanie nie-
doskonatosci za okazj¢ do poprawy

Nagradzanie zgodnie z przyjetym sys-
temem

Nagradzanie za podejmowanie ryzyka i kreatyw-
nosé

Problemy krotkoterminowe ukierunko-
wuja dziatania i dominuja

Kladzenie akcentu na ciagla i dlugoterminowa
poprawg pracy

Opieranie si¢ na kontroli, w celu ujawnia-
nia bledéw zanim produkt dotrze do
klienta

Doskonalenie procesu wytworczego, aby uniknac
powstawania btedow

Przekazywanie kierownictwu wylaczno-
$ci na podejmowanie decyzji w zakresie
wprowadzania zmian

Zawierzanie pracownikom i zezwalanie im na
udzial w podejmowaniu decyzji

Akceptowanie nieuchronnosci ,,pod-
skornych walk”

Utatwianie i nagradzanie wspotpracy migdzy
stuzbami

Decyzje podejmowane arbitralnie

Oparcie wszystkich decyzji na obiektywnych
danych

Postrzeganie siebie negatywne lub
obojetne

Postrzeganie sig jako wygrany, z wynikami daja-
cymi podstawy do wewngtrznego zadowolenia

Zarzadzanie jako$cia wymaga mierzenia i analizowania potrzeb uzytkow-
nikéw, analizowania i restrukturyzowania wzajemnych oddziatywan migdzy
organizacjg a uzytkownikiem, wypracowywania i kontrolowania standardow
ustug. Metody wykorzystywane aby zarzadzac¢ jakoS$cia sa nastgpujace:

* planowanie skupione na uzytkowniku;
* metody analizy procesu pracy, takie jak ISO 9000, model jakosci Fundacji

Europejskiej (EFQM) lub ,,rekonfiguracja procesu”;

* ocena efektywnosci lub wypracowywanie celow w zakresie efektywnosci,

skupionych na uzytkowniku.

Te trzy dzialania sa wzajemnie zalezne od siebie. Osiagnigcie sukcesu
zalezy od pozytywnego wplywu reform metod pracy na osiaganie wynikéw
ktorych ustalenie, z kolei, oparte zostalo na precyzyjnej ocenie potrzeb uzyt-
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kownika. Jezeli chodzi o te wszystkie dziatania, zasadnicze znaczenie ma
jakos$¢ zarzadzania przez kierownictwo i udzial pracownikow.

Planowanie skupione na uzytkowniku

Koncepcjaplanowaniaskupionegonauzytkownikuiswiadczenieustug, wra-
mach ktorych uzytkownik jest w sercu organizacji, ma zasadnicze znaczenie
w zarzadzaniu jakoscia. Ale PSZ maja réznych uzytkownikow, majacych rézne
potrzeby. Przede wszystkim maja pracodawcow i poszukujacych pracy, a ci
ostatni moga zostac jeszcze podzieleni na podgrupy: nowi bezrobotni, dtugo-
terminowo bezrobotni, wchodzacy na rynek pracy, pracownicy zwolnieni, pra-
cownicy niepetnosprawni, jak tez ci, ktorzy pracuja, ale pragna poprawic po-
ziom zycia. Niektorzy posuwaja te koncepcje jeszcze dalej i postrzegaja same
wiladze publiczne jako uzytkownika, na przyktad w toku stosowania testow
zatrudnienia, niezbednych do uzyskania $§wiadczen dla bezrobotnych. Jed-
nakze, w niniejszej czgsci interesuja nas przede wszystkim pracodawcy i po-
szukujacy pracy, jako klienci PSZ.

Wielka Brytania stanowi interesujacy przyktad zmiany kultury zwiazanej
z konieczno$cia zastosowania podejscia zorientowanego bardziej na uzyt-
kownika. Kiedy do wtadzy w roku 1997 doszedt rzad laburzystowski i David
Blunkett zostal Ministrem Edukacji 1 Zatrudnienia, bardzo szybko zdecydowat
on o wykorzystywaniu PSZ do realizacji programéw w ramach rzadowe-
go programu ,, New Deal”. Obawiat si¢ jednak, ze po wielu latach polityki
nieprzyjaznej $wiadczeniom socjalnym, realizowanej przez poprzedni rzad,
PSZ nie maja dostatecznie pozytywnego odejscia do bezrobotnych uzytkow-
nikéw. Pan Blunkett rozpoczat wigc szeroko zakrojony proces zmian kultu-
rowych, ktory mial umozliwi¢ PSZ odnowg. Proces ten obejmowat dyskusje
z pracownikami wszystkich szczebli, jak rowniez z zewnetrznymi partnerami
i z uzytkownikami. PSZ przyjety caty zestaw nowych wartosci: jakos¢, ustugi,
realizacja, partnerstwo i ,,dowarto$ciowanie pracownikow”. W 1999 roku pan
Blunkett sam zauwazyt:

,»Wiele 0sob mowito mi, jak bardzo stuzba zatrudnienia poprawita si¢ w ciagu 18
ostatnich miesigcy. Moi wyborcy, moi koledzy bedacy cztonkami Parlamentu, jak
rowniez organizacje partnerskie, z ktorymi pracujemy, wszyscy stwierdzili istotna
réznice.”'

1® United Kingdom, Employment Service: The way ahead: Towards 2000 (Londyn, United
Kingdom Employment Service, 1999).
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We Francji ANPE wprowadzita réwniez program $wiadczenia ushug
wysokiej jakosci dla rosnacej liczby $wiadczeniobiorcow. Kazda agencja za-
trudnienia przyjeta zespot pigeiu kluczowych zasad: po pierwsze, satysfakcja
uzytkownika jest gtownym celem; po drugie, normy jakos$ci musza by¢ nadzo-
rowane przez dyrekcje; po trzecie, konieczny jest staty plan dziatania na rzecz
swiadczenia ustug wysokiej jakosci i w celu osiagnigcia dobrych wynikow;
po czwarte, podejscie i narzedzia muszg by¢ opanowane przez wszystkich;
1 po piate, niezbedna jest jasnos¢ w toku porozumiewania si¢ z otoczeniem
zewngtrznym.

Efektywne agencje zatrudnienia, ktore zostaly przebadane, miaty wspolna
cechg charakterystyczna: wszystkie miaty silne zwiazki z pracodawcami i przed-
sigbiorstwami, ktore obstugiwaty. Bylo calkiem jasne, ze kazda z tych agencji
uznawata istotne znaczenie pracodawcy w procesie. Uzgodnily one z pracodaw-
cami rodzaj ustug, z ktorych pragneli oni skorzystaé; na tej podstawie dawaty
gwarancjg jakosci. Uwaga ta i wysokiego szczebla zobowiazanie wobec wy-
sokiej rangi uzytkownika, umozliwity osiagnigcie znaczacych wynikow 1 sta-
nowig dowdd wdrozenia przez ANPE kultury jakosci. ANPE nie jest jedyna,
ktora podjeta takie zobowiazanie na rzecz jakosci, nawet jezeli jej zobowiaza-
nie ma znaczenie przyktadowe.

W Niemczech podobna reforma zostata podjeta po przyjeciu, w 1995 roku,
nowej koncepcji organizacyjnej, nazwanej ,,Biuro Zatrudnienia 2000”. Lezace
u podstaw tej reformy zasady ogdle miaty na celu ukierunkowanie dziatania
stuzb na potrzeby uzytkownikow, swiadczenie efektywnych i ekonomicznych
ustug, jak tez wspieranie zadowolenia z pracy i zawodowego sukcesu pracow-
nikéw. Wybrane dzialania, podjete w celu wdrozenia reformy, obejmowaty
utworzenie zespolow pracownikow, odpowiednio do potrzeb uzytkownikow,
delegowanie zadan organizacyjnych i budzetowych, decentralizacj¢ prze-
strzenna $wiadczenia ustug oraz dostosowanie struktury panstwowych i lokal-
nych urzedoéw zatrudnienia.

Badanie potrzeb i zadowolenia uzytkownikow ma zasadnicze znaczenie dla
powodzenia planowania skupionego na uzytkowniku. Badanie to moze by¢
przeprowadzane w rozny sposob. W sposob nieformalny, PSZ Hong Kongu
(Chiny) stosuja podejscie szczegolnie efektywnie, wzmacniajace stosunki z pra-
codawcami. Powotano tam specjalny zespdt, ktdremu powierzono nawiazywa-
nie kontaktow, klasyfikowanie ofert pracy i monitorowanie potrzeb w zakresie
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rekrutacji. Odpowiedz zwrotna od pracodawcow byta pozytywna, sa oni goto-
wi korzysta¢ z bezplatnych stuzb rekrutacji, ktore zostaly oddane do ich dys-
pozycji przez PSZ. PSZ planuja zwigkszenie wysitkow w zakresie udzielania
pomocy, tak aby dotrze¢ do pracodawcow, ktorzy jeszcze z nich nie korzystali
(w celu uzyskania doktadniejszych informacji na temat tego programu, patrz
zatacznik 1V.23). Stowenskie PSZ przyjely prosta, ale skuteczng procedure za-
spokajania potrzeb uzytkownika. Zeszyt skarg jest dostepny w kazdym biurze
regionalnym i lokalnym PSZ, a uzytkownicy zachecani sa do odnotowywania
w nim swoich skarg, podzigkowan i sugestii, zmierzajacych do poprawy jako-
$ci dziatania stuzb.

Ankiety przeprowadzane wsrod uzytkownikdw, jak 1 grup celowych, sa
technikami wykorzystywanymi przez PSZ w réznych krajach, w ramach
ustrukturyzowanego podejscia w celu zaspokojenia potrzeb uzytkownikow.
Szwedzkie PSZ od 1991 roku przeprowadzaja ankiety dotyczace zaspokojenia
potrzeb uzytkownikow. Przeprowadzanych jest czterdziesci tysigcy rozmow
na rowni z uzytkownikami — poszukujacymi pracy oraz uzytkownikami — pra-
codawcami. Kazdej grupie uzytkownikéw zadawanych jest okoto 40 pytan
dotyczacych faktow i postaw w celu ustalenia, co sadza oni o ustugach $wiad-
czonych przez PSZ oraz o poziomie obstugi. Rozmowy telefoniczne przepro-
wadzane s przy uzyciu technologii wywiadow telefonicznych wspomaganych
przez komputer. Mimo Ze przeprowadzanie ankiet jest scentralizowane, wyniki
ustalane sa dla poszczegdlnych biur regionalnych i lokalnych. Poza tym, meto-
dy badania uzytkownikéw sa w szerokim zakresie wykorzystywane dla celow
certyfikacji ISO oraz w ramach dziatan na rzecz przeprowadzenia reformy
metod pracy, opisanej w niniejszym rozdziale.

Zmiana metod pracy i standardow ustug

Roézne procedury pracy i metody przeprowadzania zmian wykorzystywane
sa przez instytucje w celu wprowadzenia zarzadzania jakoscia. Metody te to,
zwlaszcza, ISO 9000, EFQM i rekonfiguracja metod. PSZ wielu krajow, w tym
Austrii, Holandii, Japonii, Niemiec, Wielkiej Brytanii, Stanow Zjednoczonych
i Kanady zastosowaly jedna lub kilka z tych metod i mimo Ze przyjmowane
podejscie byto rozne, cel byt zawsze ten sam. Austriackie PSZ wykorzystaty
procedure certyfikacji ISO 9001, aby wdrozy¢ zasady zarzadzania jako$cia.
Zasadnicze reformy rozpoczely si¢ na poczatku lat 90, ich celem bylo prze-
ksztalcenie austriackich PSZ w stuzbe ukierunkowana na uzytkownikow i ry-
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nek. Jeden z regionow tego kraju, Gorna Austria, zdecydowala si¢ na uzyska-
nie certyfikatu ISO odnosnie ustug, ktdre swiadczyly przedsigbiorstwom. Byto
wiele powodow, dla ktorych zdecydowano o takim sposobie postgpowania: po
pierwsze, instytucja chciata lepiej zdefiniowac¢ ustugi PSZ; po drugie, chciata
zblizy¢ si¢ bardziej do rynku; po trzecie, chciata jasniej okresli¢ swoje cele
i bardziej przejrzyscie zorganizowac sig; po czwarte, chciata poprawi¢ ko-
munikowanie sig; po piate, chciata zwigkszy¢ wewngtrzna odpowiedzialnosé
1 poprawi¢ porozumiewanie si¢ z otoczeniem; w koncu, chciata popularyzo-
wa¢ PSZ wérod uzytkownikow. Standardy ISO obejmuja serig specyfikacji
dotyczacych jakosci, ktore ktada nacisk na identyfikacje, dokumentacj¢ i mo-
nitorowanie naptywu pracy, aby by¢ w zgodzie z pewnymi zasadami. Stosujac
te metode, PSZ Gornej Austrii nauczyly si¢ stosowac, w sposob bardzo zasad-
niczy, ukierunkowanie na uzytkownika. W efekcie tych dziatan, metoda ta jest
coraz szerzej stosowana w Austrii.'’

PSZ Danii wykorzystuja model jako$ci Fundacji Europejskiej (EFQM) lub
Model Doskonatosci w Pracy, aby ustrukturyzowaé analizg pracy i popierac
zarzadzanie jako$cia. Model ten stanowi ramy analizy i zrozumienia. Obej-
muje on dziewig¢ elementow, ktore pokazuja zaleznosci migdzy czynnikami
korzystnymi a wynikami, w perspektywie rozwoju. Czynniki obejmuja hie-
rarchig, polityke i strategi¢, zarzadzanie zasobami ludzkimi i metody pracy.
Elementy oceny wyniku obejmuja ustanowienie $rodkéw wykonawczych,
satysfakcjg uzytkownika, satysfakcje pracownikow oraz wplyw na spoleczen-
stwo. Model EFQM bedzie wykorzystywany, aby wprowadza¢ umowy wyko-
nawcze, co przewidziane jest na rok 2000, tak aby uregulowac stosunki migdzy
ministerstwem pracy a PSZ, tak na szczeblu krajowym, jak i regionalnym.'®

Z drugiej strony, rekonfiguracja metod jest technika wymagajaca radykal-
nej ponownej oceny szczegolnego procesu, jakim jest naptyw zadan. Wykracza
to poza ewolucyjny proces statej poprawy, az do zanegowania catego funk-
cjonowania procesu z punktu widzenia uzytkownika. Na przyktad planowanie
przez PSZ telefonicznego zatatwiania wnioskow o przyznanie swiadczen dla

Patrz E. Buchinger: Achieving ISO 9001 certification in a public employment service, Doku-
ment numer 49-3, Labour Administration Branch Document (Genewa, MBP, 1997), strony
14-18.

18 M. Jensen: The EFQM-model in the Danish public employment service, Dokument nie pu-
blikowany, przedstawiony w trakcie Europejskiej konferencji na temat sieci jakosci, Lahti,
Finlandia, 22-23 listopada 1999.
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bezrobotnych w stanie Wisconsin zostato przeprowadzone dzigki rekonfigura-
¢ji metody pracy.

Wprowadzenie norm i ich monitorowanie w celu poprawy poziomu ustug,
wigze oceng potrzeb uzytkownika i reformg procesu. Tworzenie i monitorowa-
nie tych norm zmierza do zapewnienia, ze wprowadzane reformy rzeczywiscie
podniosa poziom satysfakcji uzytkownika. Na przyktad w Wielkiej Brytanii
PSZ przyjely ,,Karte poszukujacych pracy”, z takimi normami jak punktualne
przyjmowanie uzytkownikow jezeli sa oni umowieni na spotkanie lub przyj-
mowanie ich w dziesi¢¢ minut po ich przybyciu, jezeli nie sg umoéwieni na spo-
tkanie. Jezeli uzytkownik kontaktuje si¢ z PSZ telefonicznie, karta przewiduje,
ze nalezy odpowiedzie¢ na sygnat w ciagu 20 sekund.

Ocena efektywnosci

Ocena efektywnosci jest dodatkowa technika poprawy programow. Moze
ona zosta¢ okreslona jako poszukiwanie sposobdéw osiagania najlepszych wy-
nikéw. Ocena ta umozliwia poréwnywanie cech produktu lub ustugi z punkta-
mi odniesienia.'” Porownanie moze mie¢ charakter wewngtrzny, miedzy cze¢s-
ciami lub podwydziatami instytucji; zewngtrzny, to znaczy dotyczy¢ jednostki
organizacyjnej lub innych instytucji majacych podobne cechy charakterys-
tyczne; lub tez funkcjonalny, miedzy szczegdlnymi zadaniami lub procesami.?
Ocena efektywnosci wymaga nie tylko identyfikacji najlepszych praktyk, ale
réwniez doktadnej analizy procesow dajacych najlepsze efekty, jak i porownania
ich z obecnymi procesami w instytucji. Celem badania jest ustanowienie strate-
gii poprawy. W sektorze publicznym ocena efektywnosci wymaga czgsto wspot-
pracy jednostek badawczych, zdecydowania politykow i wdrozenia programéow.

Innowacyjny projekt w dziedzinie oceny efektywnosci jest obecnie reali-
zowany w Unii Europejskiej, we wspdtpracy z PSZ Belgii (Walonii), Szwecii,
Francji i Austrii; wszystkie one wspotpracuja z belgijskim instytutem badaw-
czym w celu poprawy ich efektywnosci jezeli chodzi o stosunki z przedsigbior-
stwami. Celem projektu jest zidentyfikowanie, ktéra z podobnych instytucji ma
najwyzsza efektywnos$¢ oraz wykorzystanie ich sukcesow, poprzez dostosowa-
nie do potrzeb i priorytetow kazdego z krajow. Proces obejmuje wiele etapow.

" Tbid.

2 T. Leonello: ,,Benchmarking labour market performances and policies” w: Komisja Eu-
ropejska, Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies
(MISEP): Policies, No. 61 (Berlin, Komisja Europejska, 1998), Czg¢s¢ 10.1.1.2, strona 2.
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Przede wszystkim, uczestnicy analizuja mechanizmy ustanowione przez ich
PSZ w celu podniesienia efektywnosci stosunkow z przedsigbiorstwami oraz
dokonuja inwentaryzacji produktow i ustug §wiadczonych przedsigbiorstwom.
Nastgpnie, identyfikuja innowacje i dobre praktyki, jak i ewentualne transfery
dobrych praktyk, aby przeanalizowa¢, w jaki sposob PSZ oceniaja i monitoruja
realizacje tych rozwiazan. W koncu, przedstawiaja liste wskaznikow efektyw-
nosci i wprowadzaja pierwsze etapy skoordynowanego podejscia w ramach
UE.* Wyniki projektu maja zosta¢ przedstawione pod koniec 2000 roku.

Wykorzystywanie technologii informatycznych i fgcznosci
We wezesniejszych rozdziatach pokazano, w jaki sposob osiagnicty postep

w dziedzinie technologii informatycznych i taczno$ci zmienit funkcjonowanie

PSZ. Zidentyfikowane zostaly dwie gtowne zmiany: sposob, w jaki PSZ zarza-

dzaja wewngtrznymi informacjami i tacznos$cia; bezposredni dostep uzytkow-

nikow PSZ do informacji. Wykorzystywanie technologii informatycznych do
celow zarzadzania wewngtrznego nie jest nowoscia dla PSZ wigkszosci kra-
jow. Niemal wszystkie kraje rozwinigte wykorzystuja od lat technologie infor-
matyczne w toku zarzadzania i kontrolowania wykonywania przez nich zadan.

Jednakze stale wprowadzane sg zastosowania udoskonalone i o wigkszej zdol-

nosci operacyjnej. Ponizej przedstawiamy list¢ zastosowan wykorzystywanych

obecnie w celu poprawienia wewngtrznego zarzadzania:

* Poczta elektroniczna: obecnie jest ona szeroko wykorzystywana dla ce-
16w porozumiewania si¢ wewnetrznego 1 zewngtrznego. Systemy Intranet
umozliwiaja pracownikom rowniez dostep do coraz bardziej skomplikowa-
nych informacji wewngtrznych.

* Systemy informatyczne dla celow zarzadzania (SIS), ktore wykorzystywa-
ne sg przez irlandzkie PSZ, aby uzyskiwa¢ informacje zawarte w bazach
danych udostgpniajacych wyczerpujace sprawozdania, analizy, przewidy-
wania statystyczne i modelowanie, co umozliwia udzielanie pomocy w to-
ku podejmowania swiadomych decyzji.

* Systemy zarzadzania przypadkami: obecnie tworzone sa bardziej zaawan-
sowane systemy, skupiajace dane o uzytkownikach, uzyskiwane z wielu

2L M. Siraut: Comparing customer satisfaction: Case study on employers, Dokument nie pu-
blikowany, przedstawiony w trakcie seminarium WAPES na temat Testow Oceny, Oslo,
grudzien 1999.

189



systemow danych administracyjnych; dane te zbierane sg na uzytek pra-
cownikow stuzacych pomoca poszukujacym pracy i pracodawcom.

e Zbieranie danych: technologia rozmoéw telefonicznych wspomaganych
przez komputer wykorzystywana jest zamiast ankiet rozsytanych poczta
w Stanach Zjednoczonych. Umozliwia to zbieranie informacji na temat ryn-
ku pracy i pracodawcow. W Szwecji technologia ta jest wykorzystywana
w celu zbierania danych dotyczacych uzytkownikow. Testowane jest row-
niez zbieranie danych przez Internet.

» Zaawansowane przetwarzanie i analiza danych informatycznych: techniki
te, zwlaszcza wykorzystywanie na wigksza skalg potaczonych w sie¢ baz
danych i1 bankéw danych spowodowalo zasadnicze podniesienie jakoSci
informacji na temat rynku pracy.

» Elektroniczny transfer pieniedzy: dostepny w niektorych krajach, utatwia
bezposrednia wptate $wiadczen na rachunki bankowe poszukujacych pracy.

Postgp dokonat si¢ rowniez w sposobach obliczania, wyptacie i kontroli
swiadczen dla bezrobotnych, efektem jest przyspieszenie wyplat oraz zmniej-
szenie liczby btedow i naduzy¢.

Drugim elementem, by¢ moze jeszcze bardziej radykalnym, sprawiajacym,
ze technologia informatyczna przeksztalca PSZ, jest mozliwo$¢ udostepnia-
nia uzytkownikom PSZ bezposredniego dostgpu do systemu poprzez systemy
otwarte, zwlaszcza Internet. Internet zaczyna juz mie¢ radykalny wpltyw na
sposob, w jaki $wiadczone sa ustugi. W rosnacej liczbie krajow PSZ $wiadcza
uzytkownikom ustugi w zakresie posrednictwa pracy poprzez Internet. (Patrz
,Innowacje oraz dobre praktyki PSZ” w rozdziale 4). Wsrod przyktadow za-
stosowania technologii samoobshugi uzytkownikow mozna, w szczegdlnosci,
podac:

» Banki ofert pracy. Umozliwiaja one pracodawcom przedstawianie ofert
pracy, za$ poszukujacym pracy jej znalezienie. Dostgpne sa one poprzez
Internet, teletekst, stacje informatyczne (terminale informatyczne o ograni-
czonych zastosowaniach, zainstalowane w miejscach publicznych) lub po-
przez terminale komputerow PSZ (Patrz kanadyjska innowacja w zakresie
wykorzystywania terminali informatycznych, opisana w zataczniku IV.1).

* Banki danych o poszukujacych pracy. Umozliwiaja one poszukujacym
pracy przedstawianie ich zyciorysow, za$ pracodawcom bezposrednie za-
poznawanie si¢ z nimi.
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» Samoobstugowa informacja na temat rynku pracy. Dostgpna jest ona po-
przez Internet, umozliwia uzyskiwanie najswiezszych i1 najodpowiedniej-
szych, w stosunku do potrzeb uzytkownikow, informacji, do wykorzystania
W rozny sposob.

» Informacje na temat karier i poradnictwo zawodowe. Moga by¢ one udo-
stepnianie w formatach dostosowanych do potrzeb mediow i tatwych do
wykorzystania przez osoby mtode.

* Bazy danych na temat mozliwosci szkolenia. Sg one bezposrednio udostep-
niane poszukujacym pracy i $wiadczacym ustugi.

* Interaktywne systemy odpowiedzi gtosowych. Umozliwiaja one osobom
sktadajacym wniosek o przyznanie $wiadczen ztozenie wniosku przez tele-
fon lub uzyskanie informacji na temat ich wyplaty.

» Technologie uczenia na odlegltos¢. Internet i satelita moga by¢ obecnie wy-
korzystywane aby realizowac programy szkolenia w trakcie pracy.

* Mechanizmy zbierania danych od uzytkownikéw lub uzyskiwania infor-
macji zwrotnej. Sa one bezposrednio zintegrowane ze $wiadczeniem ushug
i umozliwiaja niezwloczna reakcje, w celu zaspokojenia potrzeb uzytkow-
nika.

Szczegdtowy opis rozwiazan szwedzkich w zakresie samoobstugi, dostgp-
nych dla uzytkownikow poprzez Internet, znajduje si¢ w zataczniku IV.6. Po-
srednictwo pracy w Stanach Zjednoczonych (ALX) przedstawione jest w za-
taczniku IV.8. Opis sposobu wykorzystywania Internetu w celu rozpowszech-
niania réznych informacji dla poszukujacych pracy i pracodawcéw w Sto-
wenii znajduje si¢ w zataczniku IV.5. Ewolucja systemu informatycznego PSZ
Japonii, jak i ewolucja systemu informatycznego stuzb zatrudnienia w Meksy-
ku sa przedstawione, odpowiednio, w zatacznikach 1V.3 1 [V.4. Ponadto, szcze-
gotowe wyjasnienia na temat elektronicznego posrednictwa pracy zawarte sa
w rozdziale 4, za$ w rozdziale 5 opisany jest postgp w informowaniu na temat
rynku pracy; bezposredni dostgp do $wiadczen dla bezrobotnych przedstawio-
ny jest w rozdziale 7.

Wprowadzenie technologii informatycznych daje szereg korzysci, ale
towarzyszy mu stres zwigzany z zasadniczymi zmianami. Aby w fonie in-
stytucji ograniczy¢ ten stres, niezbedne sa: poglebiona analiza, szczegdtowe
planowanie i pomoc wykwalifikowanych specjalistow. Jezeli podejscie do
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technologii jest nieodpowiednie, organizacja moze cierpie¢ przez lata. Czas
1 zasoby niezbedne do planowania, wypracowania i wdrozenia technologii sa
elementami czg¢sto niedocenianymi; powoduje to rozczarowanie i nawet utrate
zaufania. Kiedy nadchodzi kres etapu wypracowywania koncepcji, zalecane
jest dokonanie najpierw proby nowego systemu, zanim zostanie on rozciagnig-
ty na calg instytucje. Umozliwi to zidentyfikowanie i rozwigzanie problemow
w momencie, kiedy moga one by¢ jeszcze opanowane i naprawione. Wdroze-
nie w catej instytucji musi dokonywac si¢ stopniowo, przy kontrolowaniu osia-
ganych efektow i ocenianiu ich, zanim przejdzie si¢ do nastgpnego etapu lub do
nastgpnego biura. Wprowadzenie nowej technologii informacji jest powaznym
wyzwaniem dla zarzadzajacych, ale korzysci moga by¢ ogromne, jezeli sprawy
zostang przeprowadzone wiasciwie.

Pracownicy zaniepokojeni sa czgsto nowa technologia informatyczna ponie-
waz, z jednej strony, moze ona wprowadzi¢ glebokie zmiany a, z drugiej stro-
ny, moze spowodowac zwolnienia z pracy. Sa przyktady gdy, tak jak w Wiel-
kiej Brytanii, wprowadzenie nowej technologii informatycznej uzasadnione
bylo ograniczaniem liczby pracownikow, nawet jezeli naturalna fluktuacja
pracownikéw sprawita, ze uniknigto zwolnien. Wskazuje to na wage szcze-
golowego panowania, dobrego porozumiewania si¢ i proaktywnej polityki
kadrowej, w celu przekwalifikowywania pracownikow lub przydzielania im
innej pracy, zaleznie od przypadku.

Planowanie i zarzqdzanie rozwiqzaniami

Tradycyjnie, ustugi PSZ §wiadczone sa poprzez system biur lokalnych. Jak
podkresliliSmy to w rozdziale 4, rozpowszechnianie si¢ $wiadczenia ustug po-
przez Internet i zautomatyzowanie kontaktow telefonicznych daje nowe i ma-
jace wielka przepustowo$¢ srodki komunikowania si¢ ze spoteczenstwem. Jed-
nakze sadzimy, ze dla wielu uzytkownikéw lokalne biuro pozostanie waznym
miejscem uzyskiwania wsparcia, jak tez lokalnym punktem dostepu do ustug.

Zasadniczo, PSZ powiazane sa z systemem lokalnych biur dtugotermino-
wymi zobowiazaniami inwestycyjnymi. Jednakze trzeba okresowo oceniaé
system, aby upewnic si¢, czy zaspokajane sa potrzeby uzytkownikow i stuzb.
W toku wypracowywania najlepszego systemu i okreslania optymalnego roz-
mieszczenia biur musi by¢ branych pod uwage wiele czynnikow. Po pierwsze,
powstaje problem dost¢pu dla podstawowych potencjalnych uzytkownikow.
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Ogolnie, kwestia ta jest najwazniejsza dla poszukujacych pracy, poniewaz
kontakt z pracodawca nawiazuje si¢ gtownie przez telefon. Ponadto, musza
by¢ réwniez brane pod uwage zmiany tendencji demograficznych. Po drugie,
polityka jednego okienka moze wymaga¢ dzielenia pomieszczen z innymi
stuzbami, takimi jak te, ktore udzielaja $wiadczen dla bezrobotnych. Po trze-
cie, koniecznos¢ posiadania biur w miejscach strategicznych z punktu widzenia
promocji, musi by¢ oceniana z punktu ewentualnych dodatkowych kosztow. Po
czwarte, pewne znaczenie moze mie¢ okreslenie optymalnej wielkosci biura.
Na poczatku lat 90 PSZ Wielkiej Brytanii zamknely wiele duzych biur z uwagi
na to, ze matymi biurami tatwiej bylo zarzadza¢, a ich dziatanie bylo bardziej
efektywne. W koncu, musza by¢ brane pod uwage konsekwencje $wiadczenia
ustug na réznych poziomach, o czym byla mowa wczesniej w niniejszym roz-
dziale, podobnie jak podwykonawstwo niektorych ushug PSZ.

Podejmowanie decyzji dotyczacych biur lokalnych stato sig tatwiejsze, od
kiedy przyjmowane sa krajowe wytyczne, uwzgledniajace najnowsze idee
polityczne. Na przyktad, we Francji ANPE okreslifa szereg wytycznych do-
tyczacych przyjmowanych rozwiazan. W tych ramach zespot liczacy od 7 do
8 pracownikow posrednictwa pracy przydzielany jest do strefy samoobstugo-
wej lub do osrodka zasoboéw. Udzielaja oni informacji na temat mozliwosci ka-
riery zawodowe;j i szkolenia oraz przedstawiaja oferty zatrudnienia. Konieczne
jest rowniez czynienie oszczgdnosci w zakresie wykorzystywania mebli i urza-
dzen informatycznych. Wytyczne tego rodzaju musza, jednakze, by¢ regularnie
poddawane przegladowi, odpowiednio do ewolucji stuzb.

Wyglad i dostepno$¢ maja zasadnicze znaczenie dla powodzenia funk-
cjonowania biura lokalnego. Czy pozytywny, czy negatywny, wazny jest ich
wplyw na pracownikéw i uzytkownikow PSZ. Doswiadczenia ptynace z prze-
budowy biur lokalnych we Francji, Finlandii, Norwegii i Stanach Zjednoczo-
nych wskazuja, ze przejscie od dawniejszej zwartej przestrzeni biurowej, cia-
snej 1 stabo o$wietlonej, do otwartej przestrzeni, dobrze zorganizowanej, duzej
i dobrze oswietlonej, calkowicie zmienito zachowania, postawy i efektywnos¢
pracownikéw. Zmiana byla niemal natychmiastowa, uzytkownicy i pocho-
dzacy z wyboru zarzadzajacy zwracali uwage na podniesienie si¢ poziomu pro-
fesjonalizmu. Obserwowano nie tylko zmiany postaw i zachowania si¢ pra-
cownikow, ale rowniez istotng zmiang podejscia uzytkownikow. Pracodawcy
réwniez zauwazali zmiang. Stawali si¢ oni chetniejsi niz dawniej do wspot-
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pracy z lokalnymi PSZ i spontanicznie informowali o wigkszej liczbie ofert
zatrudnienia.

Wewnetrzny przeplyw informacji

Ustanowienie otwartego i uczciwego systemu przeptywu informacji, pio-
nowego 1 w poziomie, jest prawdopodobnie jednym z najwazniejszych czyn-
nikow efektywnego statego procesu poprawy. Jezeli pracownicy omawiaja
wspolnie kwestie i problemy, ktore powstaja, to moga by¢ one rozwiazane,
przeszkody pokonane, moze tez pojawic si¢ zachgta i wsparcie.

Instytucja podlegajaca zmianom musi wykorzystywa¢ wszelkie dostgpne
sposoby przeptywu informacji. Pracownicy — zwlaszcza ci, ktorzy dlugo pra-
cuja w instytucji — maja czgsto problemy z dostosowaniem si¢ do nowych rol,
zasad 1 odpowiedzialnosci, ktore moga by¢ zwiazane z ewolucja rzeczywisto-
sci spotecznej, politycznej i gospodarczej. Porozumiewanie si¢ jest bardziej niz
do tej pory wazne, jezeli chee sig utrzyma¢ wolg nowego ukierunkowania in-
stytucji. Zarzadzajacy musza przyja¢ polityke otwarta, zachgcajaca do wysitku
i przekazywania informacji zwrotnej przez kazdego z pracownikow instytucji.
W Wielkiej Brytanii niektorzy zarzadzajacy PSZ poszli nawet dalej: pracuja
oni z innymi pracownikami w tym samym biurze, zamiast zajmowa¢ wydzie-
lone biuro. Dostepni sa oni réwniez w niektore dni, aby udziela¢ odpowiedzi
na pytania zadawane przez pracownikow telefonicznie.

Tradycyjne $rodki przeptywu informacji w instytucji to spotkania i druko-
wane informacje, takie jak podrgczniki polityki Iub procedury, wewngtrzne
notatki, biuletyny informacyjne lub gazetki pracownicze. Poczta elektroniczna
uzupelnia i szybko zastgpuje pisemna informacje wewngtrzna, za$ systemy
intranet daja najszybszy dostep do najszerszego wachlarza, prostej w formie
informacji. Aby wypracowac¢ efektywna technologi¢ przeptywu informacji,
trzeba stworzy¢ system podwojnego przeptywu. Ankiety umozliwiajace iden-
tyfikowanie probleméw waznych dla pracownikéw sa efektywnie wykorzysty-
wane przez zarzadzajacych w Wielkiej Brytanii i w Stanach Zjednoczonych.
Ankiety te, zwykle przeprowadzane corocznie, wykorzystywane sa w celu
ustalania postaw pracownikow odnosnie takich kwestii jak korzysci przyzna-
wane pracownikom, warunki pracy i kierunki dziatania PSZ. Stuza one row-
niez do identyfikowania probleméw i tendencji, ktore moglyby nie ujawnic sie,
gdyby wykorzystywano zwyczajowe kanaly przekazywania sprawozdan.
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,,Grupa celowa” stanowi inna efektywna metode uzyskiwania informacji
zwrotnej od pracownikow. Ogdlnie, seria pytan na tematy szczegotowe przed-
stawiana jest wielu reprezentatywnym grupom pracownikéw. Animator orga-
nizuje spotkania; animatorem nie powinien by¢ dyrektor lub lokalny kontroler.
Informacja zwrotna przekazywana jest anonimowo wyzszym kadrom, tak by
mogta by¢ brana pod uwagg w toku organizowania PSZ. Szwedzkie PSZ stwo-
rzyly inny $§rodek przekazywania informacji, ktorego celem jest uzyskiwanie
propozycji, nazwany ,,Bankiem pomystow” (patrz zatacznik 1V.24). Podob-
nie, stowenskie ,,zeszyty skarg”, o ktorych byta mowa wezesniej, dostarczaja
réwniez informacji mogacych stuzy¢ jako podstawa efektywnych dyskusji
pracownikow.

Szkolenie i doskonalenie zawodowe pracownikow

Efektywne planowanie i zarzadzanie cato$cia dziatan w zakresie podnosze-
nia jakosci pracownikow i zasobow ludzkich ma zasadnicze znaczenie dla suk-
cesu PSZ. Szkolenie i doskonalenie zawodowe pracownikow jest szczeg6lnie
wazne. Uzyskanie wynikow zalezy przede wszystkim od samych pracownikow
zdolnych podja¢ wyzwania, majacych motywacj¢ 1 wysoko wykwalifikowa-
nych, ktorzy sa $wiadomi, ze ich praca jest ceniona. Doskonalenie zawodowe
pracownikow wymaga, by dostarczano im $rodkéw dobrego wykonywania ich
zadan, w srodowisku sprzyjajacym pracy wysokiej jakosci. Konieczno$¢ szko-
lenia i doskonalenia zawodowego pracownikow stata si¢ tym wazniejsza, ze
rytm zmian ulega przyspieszeniu. W rozdziatach 3 i 6 przedstawiono, jak PSZ
zmienialy si¢ — od petnienia poczatkowo roli posrednika pracy i zarzadzajace-
go $wiadczeniami dla bezrobotnych, do petienia szerzej rozumiane;j roli, pole-
gajacej na $wiadczeniu szerokiego wachlarza ustug umozliwiajacych ludziom
dostosowanie si¢ do szybko zmieniajacego sig rynku pracy. W rozdziatach tych
podkreslona réwniez zostata waga ushug zintegrowanych i progresywnych.
Wszystkie te zmiany wptywaja na profil pracownikow PSZ, zwtaszcza na gru-
py pracownikow technicznych i specjalistow, takich jak doradcy zatrudnienia,
dyrektorzy lokalnych PSZ i pracownicy administracyjni. Maja one rowniez
wplyw na podstawowe umiejetnosci, takie jak zdolno$¢ rozumienia funkcjo-
nowania rynku pracy i polityki rynku pracy; umiejetno$¢ porozumiewania sig;
umiejetnos$¢ formutowania ocen; umiejgtnosé efektywnego organizowania pra-
cy 1 planowania czasu; umiejgtnos¢ pracy w zespole i dostosowywania si¢ do
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zmian oraz do korzystania z technologii informacyjnych.*? Gdy przeksztatcane
sq stuzby, metody Swiadczenia ustug i organizacja PSZ, zasadnicze znaczenie
ma branie pod uwagg ich konsekwencji dla pracownikoéw oraz uwzglednianie
potrzeb zakresie uzyskiwania kwalifikacji, ktore z nich wynikaja. Proces aktu-
alizowania umiejgtnosci i wiedzy ma zasadnicze znaczenie dla powodzenia i za-
chodzi praktycznie stale. Ponadto, realizowane programy szkolenia i doskona-
lenia zawodowego musza znalez¢ swoje miejsce w kontekscie zmian kulturo-
wych, idacych dalej niz wyobrazaja to sobie zarzadzajacy.

Znaczenie doskonalenia zawodowego pracownikow wida¢ na podstawie
wielkosci inwestycji czynionych w wielu krajach. We Francji ANPE dokonata
znaczacego wysitku, aby przeprowadzi¢ 100.000 dni/szkolenia/rocznie dla pra-
cownikow.”? W roku 1998/1999 PSZ Wielkiej Brytanii przewidywaty wyda-
nie 12 milionéw funtow szterlingoéw, czyli okoto 2,6 procent funduszu wyna-
grodzen, na szkolenie i doskonalenie pracownikéw. Mimo ze wiele krajow pod-
jeto wysitek doskonalenia personelu, znaczenie przywiazywane do tego dzia-
lania jest jednak rozne. W krajach rozwinigtych przyjete zostalo strategiczne
podejscie do szkolenia wszystkich pracownikow, wiaczajac w to szkolenie pod-
stawowe dlanowych pracownikow. (Zatacznik IV.25 unaocznia znaczenie, jakie
przywiazywane jest do doskonalenia zawodowego pracownikow w Kanadzie).

W Norwegii, PSZ wprowadzity podstawowy staz szkoleniowy dla nowych
pracownikow biur lokalnych. Staze szkoleniowe obejmuja cztery moduty:
pierwszy umozliwia zrozumienie celow PSZ, jak i srodkow ich osiagnigcia;
w ramach drugiego wyjasniane jest, w jaki sposob realizowana jest polityka
rynku pracy; w ramach trzeciego pracownik przygotowywany jest do rejestro-
wania poszukujacych pracy; czwarty modut jest wyspecjalizowanym kursem
w danej dziedzinie zawodowej. W Niemczech szkolenie podstawowe polega

2 Nalezy zwroci¢ uwagg, ze we Francji 1 Norwegii proporcja pracownikow wykwalifikowa-
nych wynosi, odpowiednio, 80 i 77 procent, zas proporcja pracownikow wsparcia administra-
cyjnego wynosi, odpowiednio, 11 1 9 procent tacznej liczby pracownikow PSZ. Patrz tablica
3.1, w rozdziale 3.

Program szkolenia pracownikow ANPE na rok 1999 jest skoncentrowany na nastgpujacych
kwestiach strategicznych: wsparcie systemu ANPE w celu poprawy kontroli i jako$ci $wiad-
czenia ustug; rozwdj praktyki zawodowej i w zakresie zarzadzania; podniesienie umiejgtno-
$ci pracownikéw w zakresie technicznego wparcia zarzadzania; podniesienie umiejetnosci
pracownikoéw/doradcow ANPE poprzez projekty zmierzajace do zdobycia lepszej wiedzy
o0 sytuacji w zakresie zatrudnienia i nowych mozliwosci zatrudnienia. Patrz MOP: Les se-
rvices publics de 'emploi: Le cas de la France (Genewa, MBP, 1999, materiat powielany);
Informacje dodatkowe 1999.
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na wewngtrznym szkoleniu, realizowanym w formie szkolenia w trakcie pracy,
pracy nad projektami i szkolenia wspomaganego przez komputer. Ponadto,
nowi pracownicy musza uczgszczac na szkolenia PSZ, uczestniczy¢ w grupach
studyjnych i prowadzi¢ indywidualne przygotowania. Szkolenie ustawiczne na
szczeblu biur lokalnych moze przybiera¢ formg samoksztatcenia, szkolenia
stacjonarnego, pomocy w toku pracy, szkolenia wspomaganego przez kom-
puter oraz szkolenia w dziedzinie informatyki. Szkolenie to uzupetniane jest
seminariami, stazami, grupami studyjnymi, programami nauczania korespon-
dencyjnego lub nauczaniem na odlegltosc.

W Stanach Zjednoczonych wprowadzenie samoobstugowego poszukiwa-
nia pracy oraz wprowadzanie osrodkow kariery funkcjonujacych na zasadzie
jednego okienka, spowodowalo catkowita zmiang dziatan i umiejgtnosci
pracownikow, ktorzy pracowali z uzytkownikami w lokalnych biurach PSZ.
W ramach przygotowania do tych zmian, pracownicy pochodzacy z wielu sta-
now uczestniczyli w przygotowaniu ,.krajowego projektu szkolenia w celu dos-
konalenia umiejetno$ci pracownikow”. W celu zidentyfikowania 12 wspotza-
leznosci migdzy uzytkownikami a pracownikami pierwszego kontaktu prze-
prowadzona zostata analiza wspotzaleznos$ci miedzy nowymi uzytkownikami.
Nastgpnie, zidentyfikowane zostaly kwalifikacje niezbgdne pracownikom,
odnosnie kazdej z 12 dziedzin. Daje to mozliwos¢ dobrego identyfikowania
kwalifikacji pracownikéw zajmujacych si¢ wieloma sprawami. (Patrz zalacz-
nik VI, aby uzyska¢ adresy stron internetowych, gdzie moga znajdowac si¢
szczegOtowe informacje na temat tego projektu).

Rowniez Wielka Brytania glgboko zaangazowata si¢ w szkolenie i1 do-
skonalenie zawodowe pracownikow PSZ. PSZ byly tez jedna z pierwszych
instytucji publicznych w tym kraju, ktore rozpoczgly inwestowanie w rozwdj
zasobow ludzkich. Zewngetrzne oceny podkreslaly stopien zaangazowania, pla-
nowanie i dzialanie na rzecz doskonalenia pracownikéw. Strategia PSZ polega
na zapewnieniu, ze wszyscy pracownicy beda mie¢ kwalifikacje niezbedne do
wykonywania pracy. Klasyczne szkolenie stacjonarne zostato zastapione przez
szkolenie wspomagane przez komputer. Nawet jezeli szkolenie wspomagane
przez komputer jest przedsigwzigciem wymagajacym znacznych naktadow,
w przypadku Wielkiej Brytanii okazato si¢ ono rentowne.

Rowniez Finlandia przyjela globalne podejscie do szkolenia i doskonalenia
zawodowego pracownikow, prowadzonego pod egida Instytutu Zatrudnienia
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Ministerstwa Pracy. Instytut zidentyfikowat interesujacy zespot problemow,
zostaly one uznane za wlasciwy przedmiot szkolenia. Zalecane rozwiazania
przedstawiaja si¢ nastepujaco:

» zwiazki migdzy planowaniem strategicznym a planowaniem przedmiotu
szkolenia powinny by¢ silniejsze;

* podstawowe kwalifikacje pracownikéw powinny by¢ aktualizowane, aby
mogli oni podejmowac przyszte wyzwania;

» szkolenie powinno by¢ lepiej zintegrowane w programach pilotazowych
PSZ, aby bardziej efektywnie rozpowszechnia¢ dobre praktyki w zakresie
$wiadczenia ustug;

* mozliwosci szkolenia powinny by¢ upowszechniane najszerzej i najrow-
niej;

 zasady ustawicznego doskonalenia powinny by¢ stosowane odpowiednio do
szkolenia pracownikow, aby wypracowac wigcej spojnych programow szko-
lenia, ktore wspierajg wysitki w zakresie samodoskonalenia pracownikow;

* powinno by¢ upowszechnione wykorzystywanie alternatywnych metod
szkolenia; oraz

» powinny zosta¢ wypracowane metody oceny efektywnosci szkolenia.?*

Szkolenie kadr jest szczegélnie wazne zwazywszy, ze ponosza one od-
powiedzialno$¢ za kierowanie zespotami pracownikow. W Norwegii szes$¢
gtownych wymogow w stosunku do zarzadzajacych PSZ zdefiniowano w nas-
tepujacy sposob: znajomos¢ rynku pracy polityki rynku pracy; umiejetnosé
przekazywania informacji wspotpracownikom i spoteczenstwu; zdolno$¢ osia-
gnigcia ustalonych wynikow; umiejgtnos¢ tatwego porozumiewania sig i two-
rzenia sieci; umiejgtnos$¢ stymulowania zmian we wiasnej instytucji; zdolno$é
inspirowania ogélnych pozytywnych postaw oraz ducha pracy zespolowej
w ich instytucji.

We Francji, ANPE zidentyfikowata zespdt podobnych umiejgtnosci, ktore
powinni posiada¢ zarzadzajacy lokalnymi PSZ, sa oni szkoleni w nastepuja-
cych ramach: miesieczny okres obserwacji w biurze lokalnym (dla pracow-
nikdéw nowo przyjetych); tydzien poznawania polityki; ocena kwalifikacji

2 A.Keskinen i I. Millonen: Staff development challenges in the Finnish labour administration,
Dokument nie publikowany, przedstawiony w trakcie seminarium szkoleniowego dla pra-
cownikow WAPES PSZ, Grecja, pazdziernik 1999.
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i czasowe przydzielenie do pracy wykonywanej w zespole z doswiadczonym
kierownikiem; indywidualna umowa szkoleniowa, wskazujaca opiekuna oraz
wybor cyklow szkolenia; formalne sesje szkoleniowe; ocena kwalifikacji.
W Wielkiej Brytanii migdzy innymi, udostepniono zarzadzajacym systema-
tyczng informacjg, w celu identyfikowania potrzeb i dziedzin wymagajacych
dodatkowego przeszkolenia pracownikow.

Wymiana pracownikéw migdzy PSZ poszczegolnych krajow daje moz-
liwos¢ zapoznania si¢ z dobrymi praktykami w innych krajach. Pozwala im
réwniez wyprobowac¢ dobre praktyki i analizowac je, w celu ewentualnego
przeniesienia do ich kraju. Takie eksperymentalne wymiany odbyly si¢ naj-
pierw w 1998 roku, migdzy PSZ francuskimi a niemieckimi.> Rozmowy
w tym zakresie prowadzone sa obecnie mi¢dzy innymi krajami europejskimi.

Whioski

Jest wiele powodow, dla ktérych obecnie przedmiotem szerszego niz
w przesztosci zainteresowania sa lepsze metody zarzadzania PSZ. Przede
wszystkim stuzby zarzadzane przez PSZ staly si¢ bardziej zréznicowane, a za-
kres proponowanych ustug opiera si¢, w coraz wigkszym stopniu, na plano-
waniu ukierunkowanym raczej na uzytkownika niz uwarunkowanym rozwia-
zaniami prawnymi. Po drugie, PSZ zmieniaja si¢ funkcjonujac na rynku, na
ktorym jest coraz silniejsza konkurencja, co wymaga wyzszej jakosci 1 zwigk-
szonego zaufania, zwlaszcza jezeli chodzi o ustugi $wiadczone pracodawcom.
Po trzecie, na PSZ wptywaja silne czynniki zewngtrzne, takie jak zintegrowane
zarzadzanie jakoscia (fotal quality management). W koncu i przede wszystkim,
istnienie nowych technologii informacyjnych i porozumiewania si¢ stworzyto
majace duze znaczenie rozwiazania, umozliwiajace transformacje procesu pra-
cy i dostep uzytkownikéw do informacji.

Stopien zaufania migdzy zarzadzajacymi PSZ a ich najsilniejszymi part-
nerami, zwlaszcza politykami, nabrat réwniez bardzo duzego znaczenia. Zro-
zumienie potrzeb uzytkownikow, tak jak sa one postrzegane przez politykéw

» Aby uzyska¢ wigcej informacji na temat tego podejscia, patrz Employment Observatory
Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No. 64 (Berlin, Ko-
misja Europejska, zima 1998),
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i ciala doradcze, ma zasadnicze znaczenie, by PSZ mogtly uzyskiwa¢ dalsze
wsparcie 1 zasoby publiczne. We wspoétczesnym $wiecie zadna instytucja
publiczna nie moze osiagna¢ swojego celu bez planowania, jednocze$nie
sformalizowanego i o charakterze partycypacyjnym. Wymaga to rozumienia
motywacji politykow, zbierania informacji od uzytkownikéw oraz wilaczania
pracownikow, na kazdym etapie. Po zatwierdzeniu i wdrozeniu planow nalezy
monitorowa¢ dokonujacy si¢ postep i dostosowywac plany, zawsze kiedy to
konieczne.

PSZ doznaly powaznych zmian struktury organizacyjne;j. Trzy gtéwne ten-
dencje charakteryzujace te zmiany to: decentralizacja, integracja stuzb i kon-
kurencyjne $wiadczenie ustug. Jezeli chodzi o decentralizacjg, centralne biuro
wypracowuje ogolne kierunki polityki, finansowania, monitorowania i oceny.
Biura regionalne i lokalne maja zwigkszone uprawnienia i wigksza elastycz-
nos$¢ dziatania. Podobnie, wraz z inicjatywami integracji stuzb, takimi jak
centra dzialajace na zasadzie jednego okienka oraz rosnaca skalg korzystania
z podwykonawstwa, w ramach statego $wiadczenia ustug, instytucje staja si¢
mniej zhierarchizowane i skupione na przestrzeganiu zasad; ukierunkowuja si¢
bardziej na zaspokajanie potrzeb uzytkownika.

Ewolucja w kierunku budowania stuzb skupionych na uzytkowniku wpisu-
je sie w przyjecie przez PSZ, na wielka skale, zasad zarzadzania jakoscia. Wy-
musza to transformacjg wielu procesow zarzadzania wewngtrznego. W wielu
krajach PSZ wprowadzaja udoskonalone monitorowanie wykonywania zadan,
ustawiczne szkolenie i doskonalenie pracownikow, poprawe wewngtrznego
porozumiewania si¢, szersze wykorzystywanie technologii informacyjnych
i porozumiewania sig, lepsze zarzadzanie rozwiazaniami. Ustawiczne szko-
lenie i doskonalenie pracownikow stanowia najpowazniejsze wyzwania dla
wszystkich efektywnych instytucji ustugowych. Posiadanie nowych umiejet-
nosci wymagane jest od pracownikéw na wszystkich szczeblach, poczynajac
od zarzadzajacych biurami, a konczac na pracownikach kontaktujacych sig
z uzytkownikami. Najbardziej zaawansowane PSZ starajq si¢ by¢ instytucjami
uczacymi sig.

W ostatnich latach zarzadzanie PSZ stalo si¢ zadaniem bardziej skompliko-
wanym i trudniejszym niz kiedykolwiek w okresie pokoju. Rozdzial niniejszy
pokazat, na podstawie do§wiadczen wielu krajow, ze istnieja wazne narzedzia
1 techniki zarzadzania, ktére mozna wykorzysta¢, by osiagna¢ sukces.
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9

PSZ. i inne instytucje

PSZ opiera¢ sie bedq na strategii partnerstwa, wiqczajqcej innych uczestnikow rynku
pracy !

Wstep

Fakt, ze temat ten zastuguje na poswigcenie mu odrebnego rozdzialu w ana-
lizie PSZ, wskazuje, ze ewoluuje srodowisko, w ktoérym dziataja PSZ. Od
poczatkéw uznawano znaczenie bliskich zwiazkéw miedzy PSZ a organiza-
cjami pracodawcow i pracownikow, znajdowato to czgsto odzwierciedlenie
w skladzie rady nadzorczej PSZ. Ale jesli odtozymy na bok to stwierdzenie,
PSZ byly postrzegane jako instytucja samowystarczalna, cieszaca si¢ czgsto
pozycja monopolisty na rynku pracy. Dla PSZ byto bardzo kuszace by¢ po-
strzeganymi jako nie tylko samowystarczalne, ale rowniez introwertyczne,
szczegoblnie kiedy penily niepopularna rolg sprawujacych kontrole przeprowa-
dzania testow pracy na potrzeby przyznawania §wiadczen dla bezrobotnych.

Dzi$, przeciwnie, rzadko zdarza si¢, ze PSZ maja pozycj¢ monopolisty.
Dziataja one jako jeden z wielu protagonistow na zlozonym rynku pracy,
a ich sukces zalezy w znacznym stopniu od tego, w jaki sposob uktadaja swoje
stosunki z innymi instytucjami. Najbardziej namacalna zmiana dotyczy stosun-
kow z PBPP, ale rowniez stosunkow z innymi instytucjami. Zmiany te Spowo-
dowane zostaly przez trzy gtéwne czynniki. Przede wszystkim, rosnacy wptyw
liberalizmu gospodarczego i globalizacji, ktory doprowadzil do podwaze-
nia roli sektora publicznego oraz pojawienia si¢ nacisku na zwigkszenie kon-
kurencji, aby podnie$¢ efektywnos¢. Nastepnie, ztozony nowoczesny rynek

! Komisja Europejska: The modernisation of public employment services in Europe — Three key

elements (Luksemburg, Office for the Official Publications of the European Communities,
1999), strona 27.
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pracy wymaga posiadania wyspecjalizowanej wiedzy, na ktora zadna wladza
nie ma monopolu, czy to centralna, czy lokalna. W koncu, uznaje sig, ze takie
problemy jak bezrobocie i wykluczenie spoteczne, nie istnieja w izolacji, ale
zwigzane sa z szerszymi problemami gospodarczymi i spotecznymi, ktdre wy-
magaja zintegrowanych lub wielowatkowych rozwiazan, jak tez udziatu wielu
roéznych zainteresowanych instytucji.

W niniejszym rozdziale przeanalizowane zostana stosunki migdzy PSZ
a innymi instytucjami, zwlaszcza partnerami spolecznymi, innymi instytucja-
mi publicznymi, partnerami lokalnymi oraz PBPP. Przeanalizowane rowniez
zostanie tworzenie sieci powigzan migdzy publicznymi stuzbami zatrudnienia.

Stosunki z partnerami spolecznymi

W rozdziale 3 przedstawione zostaly réozne podstawy prawne dziatania
PSZ. Wspolne rozwiazanie polegalo na uczynieniu z PSZ instytucji autono-
micznych, dziatajacych pod nadzorem komitetow lub rad nadzorczych, w kto-
rych sklad wchodza partnerzy spoteczni. W rozdziale 1 pokazano, ze model
ten jest stary, podajac przyktad powolania w 1927 roku Instytutu Federalnego
w Niemczech. Jednakze rozwiazania te zmienily si¢ w ostatnich latach. Szwe-
cja (w 1981 roku) i Wielka Brytania (w 1987 roku) porzucity zasadg trojstron-
nosci, za$ Austria (w 1994 roku) i Holandia (w 1991 roku) powotaty niemal
niezalezne stuzby zatrudnienia, przy czym zasada trojstronnego samodzielnego
zarzadzania zostata wprowadzona po raz pierwszy.> Dzi§ PSZ w niemal poto-
wie krajow OECD maja autonomiczne wiadze trojstronne.® Przestanka takiego
rozwiazania odnos$nie PSZ jest to, Zze poprzez wlaczanie organizacji praco-
dawcow 1 pracownikow do nadzorowania, zobowiazuje si¢ je do wspierania
PSZ. Powinno to rowniez pomaga¢ w rozwiazywaniu sporow w takich drazli-
wych kwestiach, jak rola PSZ w przypadku strajku. Uprawnienia zarzadow
roznig sig, niektore, tak jak w Niemczech i Hiszpanii zajmuja si¢ duzo szer-
szym spektrum kwestii dotyczacych rynku pracy, niz proste posrednictwo pracy.

2

H. Mosley, T. Keller i S. Speckesser: The role of the social partners in the design and imple-
mentation of active measures, Employment and training paper number 27 (Genewa, MBP,
1998), strona 4.
Zwlaszcza Austria, Belgia, Niemcy, Luksemburg, Holandia, Kanada, Francja, Grecja, Irlan-
dia i Portugalia.
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Ma to tg zalete, ze stawia pytanie dotyczace strategicznego znaczenia rady nad-
zorczej 1 czyni t¢ rade mniej chetna do wtracania si¢ w codzienne zarzadza-
nie PSZ.

Sukces tego rodzaju partnerskiego podejscia zalezy, w ostatecznosci, od
stopnia porozumienia migdzy partnerami spotecznymi i wiadzami publiczny-
mi. Bez tego porozumienia, przyjete rozwiazania zaczynaja ciazy¢ i PSZ mo-
ga znalez¢ si¢ w pulapce konfliktu ideologicznego. Zdarzyto si¢ to w Wielkiej
Brytanii w latach 80-tych, kiedy to napigcia miedzy rzadem pani Thatcher
a przedstawicielami zwiazkéw zawodowych w Komisji Stuzb Pracowniczych
zmusity rzad do przejecia bezposredniej kontroli nad PSZ w 1987 roku. Inne
kraje podeszty do zagrozenia konfliktem w r6zny sposob. Na przyktad w Nor-
wegii, mimo ze PSZ musza, na mocy ustawy o zatrudnieniu, zdawac sprawe
trojstronnej radzie, rada ta nie moze dawac¢ wytycznych dyrektorowi general-
nemu. Rada jest raczej wykorzystywana jako forum dyskutowania nowych
pomystow i zbierania informacji zwrotnych.* W Holandii PSZ staly sig insty-
tucja autonomiczna, nadzorowang od 1991 roku przez rade¢ zlozona z parterow
spotecznych. W 1996 roku przedstawiciele rzadu w radzie zastapieni zostali
przez niezaleznych ekspertow. Zmiana ta spowodowana byta tym, ze przedsta-
wiciele rzadu nie mieli mozliwos$ci ruchu i w ten sposob rada znajdowata si¢
w impasie, paralizujacym mozliwo$¢ podejmowania decyzji.’

Trudno jest sformutowacé uogdlnienia dotyczace rozwiazan, ktdre sa naj-
lepsze, poniewaz w znacznej mierze jest to kwestia ogolnej kultury i stosun-
kow wiasciwych dla danego kraju. Jednakze oczywiste jest, ze w interesie
PSZ lezy podtrzymywanie $cistych zwiazkéw z partnerami spotecznymi.
Na przyktad, formalne porozumienie z centralna organizacja pracodawcow
mogloby skloni¢ t¢ organizacje do zachecania swoich cztonkéw do korzysta-
nia z PSZ.6

MBP: The public employment service in Norway (Genewa, MBP, 1998, materiat powie-
lany), strony 17—-18.

5 MBP: The public employment service in the Netherlands (Genewa, MBP, 1998, materiat

powielany), strona 50.

¢ We Francji istnieje porozumienie ramowe mi¢dzy ANPE a pewna liczba duzych przedsie-
biorstw, to jest: ELF-Antar, Total, Grupa Domaxel, Grupa Muszkieterowie, Grupa Promodgs,
McDonalds oraz Agepos/PME. Patrz ,,ANPE cooperation with firms” w: European Employ-
ment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies,
No. 44 (Berlin, Komisja Europejska, zima 1993).
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Stosunki z instytucjami publicznymi i innymi instytucjami
krajowymi

Jak si¢ juz o tym przekonaliSmy w rozdziale 6, jedna z kluczowych rol
PSZ jest realizacja programow dostosowawczych rynku pracy. Ale charak-
ter tych programow zmienia si¢. Tam, gdzie dawniej rzady wprowadzaty
stosunkowo ograniczone programy, oferujace szczegolna ustuge dla okre-
slonej grupy, teraz najczes$ciej mamy do czynienia z programami ramowy-
mi, zmierzajacymi do rozwigzania pewnej grupy wzajemnie powiazanych
ze sobg probleméw. Problemy te moga dotyczy¢ nie tylko bezrobocia, ale
réwniez wykluczenia spotecznego i ubdstwa. Problemy te nie moga byc¢
podejmowane przez same PSZ. W konsekwencji, konieczna jest wspolpra-
ca miedzy PSZ a pracodawcami i zwiazkami zawodowymi, ale rowniez
z wieloma innymi instytucjami publicznymi. Wiladze lokalne, publiczne
i prywatne agencje rozwoju, krajowe stowarzyszenia wolontariuszy i organiza-
cje spoteczne dziatajace w sferze socjalnej, edukacji, kultury i §rodowiska, sa
réwniez zaangazowane. Sukces zalezy wiec od powiazania znacznej liczby
politykoéw oraz publicznych i prywatnych instytucji $wiadczacych ustugi
w tych dziedzinach oraz wytworzenia mig¢dzy nimi wigzi partnerskich. Par-
tnerstwo to jest konieczne, aby wypracowac i planowac polityke rzadu a, coraz
czgsciej, w celu zagwarantowania zintegrowanego podejscia do $wiadcze-
nia ustug.

Stosunki z instytucjami publicznymi maja zasadnicze znaczenie w tej wie-
lodyscyplinarnej sferze. Sposob zorganizowania stosunkow z instytucjami za-
lezy od szczegblnych zadan spetianych przez PSZ i réwniez, od struktury
organizacyjnej stosunkéw z innymi instytucjami publicznymi (Patrz ,,Zada-
nia” w rozdziale 3). Z jednej strony, mozna uwaza¢ PSZ za instytucje ma-
jace jeden cel, ktorym powierzono posrednictwo pracy; z drugiej strony za
osrodek realizacji rzadowej polityki zatrudnienia. W istocie, badanic MBP
dotyczace Francji wskazuje ANPE jako czotowego gracza na rynku pracy.’
Mozliwosci odgrywania takiej roli, jakie maja PSZ, zaleza od ich reputacji
i zaufania, jakim si¢ ciesza u innych instytucji publicznych.

7 MBP: Les services publics de I’emploi: Le cas de la France (Genewa, MBP, 1998, materiat

powielany).
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Jezeli chodzi o podejmowanie decyzji, zadaniem PSZ, ktore nie jest czgsto
wykorzystywane w pelni, jest zdolno$¢ rozumienia przez nie informacji na
temat rynku pracy 1 wnoszenia wktadu w kreowanie i opracowywanie polityki
zatrudnienia. Kanadyjskie PSZ wypracowaly t¢ umiejgtno$¢ na wszystkich
szczeblach zarzadzania sprawami publicznymi a, w konsekwencji, istotnie
zwigkszyly swoje znaczenie oraz posiadane zaufanie (patrz rozdziat 5).

Jezeli chodzi o $wiadczenie ustug, stosunki migdzy instytucjami publicz-
nymi moga przybiera¢ rozne formy. Z jednej strony, moga by¢ oparte na umo-
wach (patrz ,,Swiadczenie ustug na podstawie uméw” w rozdziale 8); z dru-
giej strony, wraz z pojawieniem si¢ strategii integracji ushug (patrz ,,Integra-
cja ustug” w rozdziale 8), moga one znajdowaé oparcie w stosunkach part-
nerskich. Na przyktad powodzenie zamiaru tworzenia osrodkow dziatajacych
na zasadzie ,,jednego okienka” w Stanach Zjednoczonych lub o$rodkéw pracy
1 dochodoéw w Holandii zalezy od ustanowienia $cistego partnerstwa na szcze-
blu krajowym. Podobnie, nowe rozwigzania w dziedzinie §wiadczenia ushug
na roznych szczeblach (patrz ,,Swiadczenie ustug dostosowanych do potrzeb”
w rozdziale 8) moga wymagaé wspdtpracy roznych instytucji publicznych na
szczeblu krajowym. W takich przypadkach niezbedne jest podejmowanie, na
szczeblu krajowym, decyzji o ustanowieniu partnerstwa. W krajach, w ktorych
nadzér nad PSZ powierzony zostal komitetowi lub radzie, ktdrej czlonkami
sq partnerzy spoleczni, rada taka moze by¢ wlasciwa do odgrywania na te
potrzeby roli centralnej. Jezeli nie, sformalizowanie istnienia nowego rodzaju
instytucji centralnej moze okazac si¢ konieczne.

Bez wzgledu na szczebel, wspotpracujacy ze soba partnerzy oczekuja, by
okreslone zostaly jasno warunki wspolpracy. We Francji ANPE wydata kartg
partnerstwa, jako podstawe zawierania wszelkich porozumien o partnerstwie.
Karta ta dotyczy wielu kwestii. Z jednej strony okresla jakie ustugi beda zleca-
ne, szczebel zlecania, warunki realizowania szkolen i warunki uznania danego
partnera; z drugiej strony okresla procedury monitorowania i kontroli jakosci,
zasady, jakie maja by¢ przestrzegane oraz zasoby finansowe, jakie maja by¢
zapewnione.® Jezeli realizacja programow zlecana jest znacznej liczbie insty-
tucji, pozadane jest ustanowienie wspolnych zasad, dotyczacych takich kwestii

8 Patrz: ,,Delegation of ANPE services to partners” w: European Employment Observatory

Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No. 57 (Berlin,
Komisja Europejska, wiosna 1997).
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jak poufno$¢, nie ponoszenie przez uczestnikow kosztow, rownos¢ traktowa-
nia i wspdlne korzystanie z ofert pracy, klasyfikacji zawodoéw, oceny umie-
jetnosci, innych. Nalezy rowniez, na szczeblu krajowym, nawiaza¢ zwiazki
z instytucjami centralnymi, odpowiadajacymi za planowanie edukacji i pod-
noszenie kwalifikacji, opierajac si¢, miedzy innymi, na informacjach doty-
czacych rynku pracy. Edukacja ma wazna rolg¢ do odegrania w poszukiwaniu
rozwiazania problemoéw, takich jak wykluczenie spoleczne.

Stosunki z partnerami lokalnymi

Partnerstwo lokalne wiaze pracodawcéw, zwiazki zawodowe, instytucje
dziatajace na podstawie statutow i grupy wolontariuszy/lokalne, w celu po-
dejmowania konkretnych dziatan. Umozliwia powotanie organow, ktore beda
mogly rozwiazywac problemy lokalne, poprzez osoby, znajace szczegodlna
sytuacj¢ lokalna. Partnerstwa lokalne sa zwykle tak pelne, jak to mozliwe i
zmierzaja do zwigkszenia efektywnosci polityki rynku pracy oraz spdjnosci
spotecznej, dzigki polaczeniu podejscia wymagajacego szerszej partycypacji
i nowej formy demokracji podstawowej. Ale stwarza to tez pewne problemy.
Przede wszystkim chodzi o potencjalny konflikt uprawnien roéznych part-
neré6w reprezentujacych szczegoélne interesy oraz przedstawicieli organdw
wybranych demokratycznie; nastgpnie, chodzi o to, ze podzial uprawnien
do podejmowania decyzji pomigdzy réznymi partnerami moze doprowa-
dzi¢ do konfliktow; ponadto, istnieje problem kontroli, monitorowania
i oceny partnerstw lokalnych wykorzystujacych fundusze publiczne.

W trakcie konferencji OECD, zorganizowanej w Wenecji w kwietniu
1998 roku’ zdano sobie sprawe, ze w dziedzinie tworzenia miejsc pracy, czy
tez dziatan zwigzanych ze szkoleniem, a takze inicjatyw wsparcia w przejsciu
od pomocy spotecznej do zatrudnienia, udzial instytucji zdecentralizowanych,
takich jak PSZ, lokalnych instytucji publicznych, wiladz lokalnych, grup
wolontariuszy/lokalnych oraz stowarzyszen, w realizacji programow musi by¢
coraz wigkszy, bez wzgledu na to, czy instytucje te finansowane sa przez cen-
tralne wladze publiczne, czy na nizszym szczeblu.

® OECD: Decentralising employment policy: New trends and challenges — The Venice Confe-
rence (Paryz, OECD, 1999).
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Zwiazki migdzy PSZ a partnerami lokalnymi przyjmuja rozne formy i s od-
mienne w réznych krajach. W wystapieniach uczestnikéw konferencji OECD
w 1998 roku mozna odnalez¢ tego przyktady. W Meksyku'® komitety wyko-
nawcze powotane zostaty w ramach panstwowych stuzb zatrudnienia (PaSZ)
w 1992 roku. Komitety te zlozone sa z przedstawicieli grup zawodowych,
instytucji szkoleniowych, zwiazkow zawodowych i instytucji panstwowych.
Udzielaja one porad w zakresie funkcjonowania PaSZ w kazdym stanie i obej-
muja, facznie, 161 stowarzyszen zawodowych, 177 przedsigbiorstw, 152 insty-
tucje publiczne, 19 zwiazkdéw zawodowych, 209 szkot zawodowych 1 23 orga-
nizacje innego rodzaju. Komitety wykonawcze sa cztonkiem panstwowych rad
produktywnosci i konkurencji, ktorym powierzono koordynacjg polityki rynku
pracy rzadu federalnego i stanéw. Odpowiadaja one rowniez za konsultacje
z przedstawicielami réznych sektorow gospodarki.

W Wielkiej Brytanii'' partnerstwom lokalnym powierzono oceng i pla-
nowanie potrzeb lokalnych, jak tez planowanie i pelne lub czgéciowe wdra-
zanie programu ,, New Deal”, w miejscach ich funkcjonowania. Na przyktad
PSZ i stuzby karier wspotpracuja na szczeblu lokalnym z instytucjami, ktore
udzielaja pomocy osobom znajdujacym si¢ w trudnej sytuacji, takim, ktdre
maja powazne problemy ze zdobyciem kwalifikacji. W Bolton partnerstwo
w ramach ,, New Deal” ustanowito forum dla mniejszosci etnicznych, aby po-
magac¢ ich cztonkom w przedstawianiu gminom programoéw oraz wspierac ich
realizacje. Poza ,, New Deal”, PSZ uczestnicza rowniez we wszystkich proto-
typach ,,Stref zatrudnienia” (Patrz ,,Decentralizacja” w rozdziale 8). Do$wiad-
czenie pieciu takich stref pokazuje obfitos¢ nowych idei, ktdre pojawily si¢
po przeprowadzeniu konsultacji z grupami lokalnymi. Idee te moglyby zosta¢
wykorzystane, aby wypracowac rozwigzania problemow lokalnych.

Na Wegrzech'? rady gminnych biur pracy, w sktad ktorych wchodza przed-
stawiciele lokalnych organizacji pracodawcow, pracownikow i wiadz gmin-
nych, wypracowuja dlugoterminowe i krétkoterminowe programy dostosowaw-
cze rynku pracy oraz podejmuja decyzje w sprawie ich finansowania. Za-
pewniaja one monitorowanie realizacji programow, na podstawie sprawoz-

10 R. Flores-Lima: 4 new stage of decentralisation in Mexico: granting autonomy to the states,

w: OECD, op. cit. strona 67.
" A. Smith: Local partnership in the UK: A key for effective welfare to work policies, w: OECD,
op. cit. strony 111-114.
L. Garzo: Local management in economies in transition: the positive experience in Hungary,
w: OECD, op. cit. strony 173—175.
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dan przedktadanych przez szefow lokalnych PSZ. Miedzy jednostkami PSZ
aradami pracy wyksztalcity si¢ dobre stosunki robocze. W powiatowych radach
pracy reprezentowane sa rowniez wladze lokalne; w ten sposéb pomagaja one
zblizy¢ PSZ do mozliwie najwigkszej liczby obywateli. Wraz ze wzmacnianiem
si¢ ONG oraz lokalnych organizacji wolontariuszy, lokalne partnerstwa PSZ
rozszerza sig, tak ze wiacza si¢ w nie mocniej przedstawiciele spotecznosci lo-
kalnych poszukujacy rozwiazania probleméw w zakresie zatrudnienia. Rowno-
legle, udziat partnerow spotecznych i wiadz lokalnych jest ograniczany.

Irlandia jest krajem, ktory ma najbogatsze doswiadczenie w dziedzinie
wspolnych inicjatyw wladz publicznych i réznych partneréw spotecznych, za-
niepokojonych szczegblnymi problemami w dziedzinie zatrudnienia."® Liczne
porozumienia na szczeblu krajowym zaowocowaly réznymi formami part-
nerstw spotecznych, opartymi na wspdlnotach lokalnych i obejmujacymi przed-
stawicieli lokalnych uczestnikow, znajdujacych si¢ w najtrudniejszej sytuacji
na rynku pracy, to znaczy inwalidéw, dtugoterminowo bezrobotnych, kobiet.
Idea przewodnia tych partnerstw jest trafienie do stosunkowo ograniczonej
grupy, aby stworzy¢ prawdziwa wspolnote i partnerstwo, nazywane ,,partner-
stwem grupowym’”. Umozliwia to analizowane znacznej liczby probleméw do-
tyczacych zycia mieszkancow, to znaczy: zatrudnienia, mieszkan, transportu,
stuzb socjalnych, innych. Partnerstwa krajowe i lokalne umozliwily uczestni-
kom wspolnot zidentyfikowanie ich najpowazniejszych probleméw i podje-
cie proby ich wspolnego rozwiazania. Organizacje wolontariuszy, dzialajace
w szczegdlnych obszarach spraw socjalnych, moga rowniez uczestniczy¢
w tych partnerstwach.

Celem modelu grupowego jest umozliwienie jednostkom zmarginalizo-
wanym powrotu na rynek pracy, poprzez tworzenie miejsc pracy odpowied-
nich dla tego typu bezrobotnych. Partnerstwa lokalne zmierzaja do znale-
zienia innowacyjnych rozwigzan, aby zaspokoi¢ potrzeby, ktore inaczej przy-
padlyby pomocy spotecznej lub tez po prostu zostatyby pominigte. Celem jest
inwestowanie w zasoby ludzkie i szkolenie, z jednoczesnym wzmacnianiem,
na szczeblu lokalnym, potencjatu innowacyjnego systemow i jednostek. Przy
aktywnym wsparciu Komisji Europejskiej, zostalo utworzonych 39 part-
nerstw grupowych i 33 grupy lokalne, na obszarach znajdujacych si¢ w szcze-

3 T. Cooks: The contribution of local partnerships to employment services in Ireland,

w: OECD, op. cit. strony 179—183.
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golnie niekorzystnej sytuacji. Rada zarzadzajaca partnerstwa sklada sig, w row-
nych czesciach, z przedstawicieli roznych sektoréw wiadz publicznych: eduka-
¢ji, zdrowia i zabezpieczenia spotecznego; wladz lokalnych; lokalnych zwiaz-
kow zawodowych 1 pracodawcow; grup lokalnych i wolontariuszy dziataja-
cych w sektorze rozwoju gospodarczego i spotecznego. Ci ostatni pomagaja
inwalidom i dlugoterminowo bezrobotnym.

Jedna z innowacji zawdzigczanych partnerstwom lokalnym jest utworze-
nie, pod ich egida, systemu integracji lokalnych stuzb zatrudnienia (LSZ). LSZ
skupiaja wszystkie zasoby organdéw panstwowych i instytucji lokalnych oraz
uzyskuja wsparcie ze strony partneréw spotecznych. Koncentruja si¢ one na
potrzebach poszczegdlnych osob bezrobotnych i zmierzaja do zapewnienia,
ze oferowane ulatwienia sa odpowiednie w stosunku do potrzeb i intereséw
oraz ze sa realistyczne jezeli chodzi o wymagania rynku pracy. Zamiarem jest
swiadczenie skoordynowanych i intensywnych ustug tym, ktorzy ich potrze-
buja, i to w bezposrednich kontaktach z bezrobotnym i mediatorem LSZ. LSZ
dziataja obecnie w 18 miejscach, z ktorych 14 znajduje si¢ w miastach, a 4 na
obszarach rolniczych.

W kazdej strefie partnerstwa, L.SZ dziataja poprzez lokalne punkty kon-
taktowe, wykorzystywane jako miejsce dostepu do wszelkich stuzb. Te lo-
kalne punkty kontaktowe obejmuja osrodki zasobéw lokalnych, osrodki dla
bezrobotnych, biura irlandzkiego PSZ (nazywane FAS), biura zabezpieczenia
spotecznego, biura partnerstwa i inne specjalne biura pomocy, zaleznie od
przypadku. Nawet jezeli wszystkie te biura wypeiaja w dalszym ciagu swoje
podstawowe zadania, stuza one roéwniez jako punkty kontaktu z LSZ oraz jako
punkt dostgpu do ustug. Niektore z tych punktéw kontaktowych proponuja bar-
dziej intensywne ustugi niz inne. Na przyktad, niektore oferuja uzupetniajacy
wyspecjalizowany plan kariery lub ustugi w zakresie posrednictwa pracy dla
dhugoterminowo bezrobotnych.

PSZ Irlandii moga stanowi¢ przyktad pokazujacy w jaki sposob zalety
lokalnej polityki moga by¢ korzystnie potaczone z niezbednymi procedurami
i systemami polityki krajowe;. I tak, krajowe PSZ rozwijaja sig, jako element
lokalny, skupiajacy si¢ na szczegdlnych grupach uzytkownikow. Doswiadcze-
nie irlandzkie dotyczace partnerstw grupowych zostato przejgte przez Finlan-
dig w 1998 roku. Obecnie w kraju tym sa 34 partnerstwa funkcjonalne.'

14 P. Saikkonen: An introduction to local partnership and institutional flexibility, w OECD, op.

cit. strona 152.
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Stosunki z prywatnymi biurami posrednictwa pracy (PBPP)

Tak jak wskazane to zostalo w rozdziale 1, PSZ zaczgly w wigkszosci kra-
jow funkcjonowac jako instytucja posrednictwa pracy, majac czgsto monopol
w dziedzinie prowadzenia posrednictwa pracy, jak to przewiduje tez konwen-
cja numer 34 na temat ptatnych biur posrednictwa pracy z 1933 roku oraz kon-
wencja numer 96 na temat platnych biur posrednictwa pracy (zrewidowana)
z 1949 roku. Gtéwna przestanka takiego rozwiazania byla, przede wszyst-
kim, ochrona pracownikow przed wyzyskiem, praktykowanym przez biura
dostarczajace tanich pracownikoéw cudzoziemskich i ochrona pracownikéw
tymczasowych, zatrudnianych przez przedsigbiorstwa za posrednictwem agen-
cji pracy tymczasowej (APT). Nastgpnie PSZ musiaty uzyska¢ dostep do
wszystkich ofert pracy, aby pomaga¢ bezrobotnym, dla ktorych trudno byto
znalez¢ prace, umozliwito to zrekompensowanie efektu ,.spijania $mietanki’”
przez PBPP. Jednakze duza grupa krajow, takich jak Australia, Stany Zjed-
noczone, Irlandia, Wielka Brytania i Szwajcaria odrzucily monopol i umozli-
wity PBPP dziatanie, w mniej lub bardziej uregulowanych ramach.

W ciagu ostatnich dwoch dziesigcioleci w wielu innych krajach OECD
upowszechnilo si¢ sceptyczne podejscie do monopolu PSZ. Zwiazane to byto
z wieloma czynnikami. Przede wszystkim w klimacie liberalizmu gospodar-
czego nasilily sie watpliwosci, czy instytucja publiczna jest zdolna obshugiwaé
elastyczny i szybko zmieniajacy si¢ rynek pracy. Po drugie, tak jak inne insty-
tucje publiczne, PSZ doswiadczaja obecnie ograniczenia wydatkow publicz-
nych, co ogranicza ich dziatalnos¢ i czyni trudniejszym obrong utrzymywania
zakazu dziatania PBPP. Po trzecie, monopol PSZ nie powstrzymal pracodaw-
cow przed wykorzystywaniem innych sposobéw znajdowania pracownikow,
takich jak ogloszenia oraz zawodowe i nieformalne kanaly nawiazywania
kontaktow. W konsekwencji, zakaz dziatania PBPP wydaje si¢ nie mie¢ uza-
sadnienia.

Dlatego tez nie powinno bylo by¢ zaskoczeniem, ze monopol PSZ zostat
oficjalnie zniesiony w wielu krajach, takich jak Portugalia (1989), Dania
(1990), Holandia (1991), Szwecja (1993), Niemcy (1994), Finlandia (1994)
i Austria (1994). Wsrod czionkow UE, tyko we Francji, Grecji i Luksemburgu
zabronione jest dzialanie prywatnych biur posrednictwa pracy nastawionych
na zysk. Jednakze wszedzie tam dozwolone jest dzialanie APT, co oznacza
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pierwsza falg liberalizacji w krajach, w ktorych PSZ cieszyly si¢ uprzednio mo-
nopolem.” W ostatnich dwoch dziesigcioleciach obserwowano szybki rozwdj
PBPP, zwlaszcza agencji zatrudnienia tymczasowego (APT).!¢ Ich wspotistnie-
nie z PSZ stalo si¢ mozliwe, poniewaz w wielu krajach APT nie uczestnicza,
sensu stricte, w posrednictwie pracy.

Ewolucja ta czynita konwencj¢ numer 96 coraz bardziej anachroniczna.
Po ogdlnej dyskusji ekspertow w 1994 roku w Genewie, MOP zdecydowat
zrewidowac t¢ konwencje, aby odzwierciedli¢ rzeczywisto$¢ wspolczesnego
rynku pracy i by w wigkszym stopniu chroni¢ pracownikow zatrudnianych
w przedsigbiorstwach korzystajacych z ustug APT. Koniec monopolu PSZ
zostat prawnie uznany, na szczeblu migdzynarodowym, w czerwcu 1997 roku,
poprzez przyjecie konwencji numer 181 dotyczacej prywatnych biur zatrudnie-
nia. Jej zakres jest szerszy niz zakres konwencji numer 96, poniewaz stosuje
si¢ ona nie tylko do biur posrednictwa, ale rowniez do innych rodzajow PBPP,
takich jak dostarczyciele wykwalifikowanych pracownikdéw oraz bezposrednio
$wiadczacy ushugi. Konwencja uznaje, ze PSZ moga przyczynia¢ si¢ do wlasci-
wego funkcjonowania rynku pracy i ustanawia ogolne ramy uregulowan praw-
nych, posrednictwa i zatrudnienia pracownikow zatrudnianych przez PBPP
1, w szczegolnosci, przez APT. Ponadto, zmierza ona do popierania wspolpra-
cy migdzy PSZ a PBPP, w celu zapewnienia lepszego funkcjonowania rynku
pracy. Inaczej mowiac, konwencja 181 probuje stworzy¢ nowoczesne i elas-
tyczne ramy, aby potozy¢ kres monopolowi PSZ, bez pozbawiania ich zasadni-
czego zadania, zwiazanego z ochrona pracownikow tymczasowych. W grud-
niu 1999 roku osiem krajow, to jest: Albania, Hiszpania, Etiopia, Finlandia,
Japonia, Maroko, Panama i Holandia ratyfikowato konwencje, ktora weszta
w zycie w maju 2000 roku.

Jakie sq skutki deregulacji shuzb zatrudnienia? Analiza porownawcza doty-
czacapanstw cztonkowskich UE dowiodta, ze az do dnia dzisiejszego wptyw byt

5" H. Mosley: Market share and market segment of employment services in the EU: Evidence
from labour force surveys, w: Komisja Europejska, European Employment Observatory
Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No. 57 (Berlin,
Komisja Europejska, wiosna 1997), strona 15.

16 Zgodnie z badaniem przeprowadzonym przez Miedzynarodowa Konfederacj¢ Przedsie-
biorstw Pracy Tymczasowej (ang. CIETT) w 1998 roku liczba biur APT co najmniej podwo-
ita si¢ lub potroita w koncu lat 80 w panstwach cztonkowskich UE. Patrz CIETT: Temporary
work business in the countries of the European Union (Diemen, Holandia, Konsultanci
w zakresie Zarzadzania Bakkenist, 1998), strony 37-38.
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staby i ze w krajach, w ktorych udziat agencji prywatnych jest stosunkowo wy-
soki, zjawisko to nie byto zwiazane ze zmianami, ktore ostatnio wprowadzono
w ustawodawstwie.!” W niektorych krajach, takich jak Belgia (Flandria) i Holan-
dia, APT pozostaja najwazniejsza grupa wsrod PBPP, ale te ostatnie dziataty juz
przed dokonaniem deregulacji posrednictwa pracy. Inne czynniki, takie jak wiel-
ko$¢ populacji 1 ggstos¢ zamieszkania, rola partnerow spotecznych, jak i czyn-
niki o charakterze kulturowym, odegraty rowniez wazna rolg¢ w rozwoju APT.

Drugi wniosek wynikajacy z badania wskazuje, ze PSZ zarzadzaja wigksza
liczba poszukujacych pracy i ofert pracy niz PBPP. Brakuje wiarygodnych
danych dotyczacych skali udziatu w rynku posrednictwa pracy, ale wydaje sig
prawdopodobne, ze PSZ pozostaja wigkszym jego uczestnikiem niz PBPP, na-
wet jezeli inne kanaly zatrudnienia kontroluja duza cz¢$¢ rynku. Stwierdzono
rowniez, ze wylaczywszy APT, segmenty rynku PSZ rozumiane jako sektory
lub szczeble kwalifikacji sg inne niz te, ktorymi zajmuja si¢ PBPP. Do dzi$
PSZ i APT konkuruja ze soba wylacznie w tych segmentach rynku, ktore sa
wspolne lub ktdre naktadaja si¢. PSZ i agencje bedace posrednikami migdzy
pracodawcami a poszukujacymi pracy sa komplementarne, poniewaz te ostat-
nie obshuguja uzytkownikéw innych niz tych, ktdrzy korzystaja z PSZ. Ostat-
nia zidentyfikowana w badaniu cecha charakterystyczna jest to, ze deregulacja
ustug posrednictwa pracy wymusita na PSZ szybsze dostosowywanie si¢ do
potrzeb poszukujacych pracy i pracodawcow.

Im blizej dwudziestego pierwszego wieku, tym wigkszym problemem
dla PSZ staje si¢ charakter stosunkow, jakie powinny utrzymywaé¢ z PBPP.!®
Komisja Europejska! zidentyfikowata trzy rodzaje stosunkow, jakie moga

de Koning i inni wspotpracownicy: Deregulation in placement services: a comparative study
for eight Eucountries, Raport nie publikowany (Rotterdam, 1998), strony 51-52

Walwei zawart analiz¢ warunkow koegzystencji PSZ i PBPP w nastepujacych publikacjach:
Monopoly or coexistence: An international comparison of job placement, Labour Market
Research Topic No. 5, (Berlin, Instytut Badan nad Zatrudnieniem, 1993); idem: Placement
as public responsibility and as a private service, Labour Market Research Topic No. 17,
(Berlin, Instytut Badan nad Zatrudnieniem, 1996); idem: Job Market placement in Germany:
Developments before and after deregulation, Labour Market Research Topic No. 31, (Berlin,
Instytut Badan nad Zatrudnieniem, 1998); idem: Improving job- matching through placement
services, w: G.Schmid, J. O’Reilly i K. Schémann (wyd.): International handbook of labour
market policy and evaluation (Cheltenham, Edward Elgar, 1996), strony 402-430.

Komisja Europejska: PES-PREA s relationship in a European framework, doniesienie przed-
stawione w trakcie spotkania Szefow Publicznych Shuzb Zatrudnienia EOG, Baden, Austria,
16 listopada 1998, czgs¢ 11, strona 4.
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wystepowac¢ w Europie, to jest: przede wszystkim, wspolpraca w dziedzinie
$wiadczenia ushug podstawowych w zakresie informowania oraz godzenia
ofert 1 popytu oraz aktywne dzialania w zakresie posrednictwa pracy i dosto-
sowywania; nast¢pnie, komplementarno$¢ w szczegdlnych segmentach rynku
pracy lub odnosnie szczegolnych rodzajow ustug; w koncu, konkurencja w za-
kresie $wiadczenia ustug pracodawcom, wraz z mozliwoscia uzyskiwania za-
platy za ushugi od PSZ.

Te trzy podejscia sa obecnie akceptowane. Wspdtpraca (lub partnerstwo)
moze by¢ pokazana na przyktadzie Francji i Wielkiej Brytanii, ktore umozli-
wiaja PSZ korzystanie z ofert pracy PBPP. Ten rodzaj rozwiazan jest stosowany
w toku wspdlnych dziatan w Holandii, podejmowanych przez PSZ i najwigk-
sze APT, ktére §wiadcza pracodawcom szereg ushug. Wspodtpraca moze przyjaé
form¢ podwykonawstwa, w ramach ktorego PBPP $wiadcza pewne ustugi na
rzecz wladz publicznych, tak jak w Saint-Gallen (Szwajcaria), gdzie powie-
rzono PBPP udzielanie pomocy bezrobotnym.” W zataczniku IV.26 podane sa
inne przyktady innowacji w dziedzinie partnerstwa migdzy PSZ a APT. Celem
partnerstw jest poprawa jakosci ushug $wiadczonych przedsigbiorstwom w celu
zwigkszenia elastycznos$ci rynku pracy i1 zdolnosci do podjgcia pracy przez po-
szukujacych pracy.

Idea komplementarnosci moze by¢ zilustrowana przykltadem Meksyku,
w ktérym utworzone zostaty 32 stanowe systemy zatrudnienia, w celu wspiera-
nia wymiany informacji na temat mozliwosci zatrudnienia i poszukujacych pra-
cy. Jednakze, ogolnie, PSZ moglyby podja¢ decyzje o oddaniu znacznej czgs-
ci rynku pracownikdéw wyspecjalizowanych i kadr sektora prywatnego, ponie-
waz nie dysponuja one wystarczajacymi zasobami, aby §wiadczy¢ odpowied-
nie ushugi. Oczywiscie istnieje konkurencja miedzy PSZ a PBPP dzialajacymi
w tych samych segmentach rynku i moze okazac¢ si¢ to zdrowe, poniewaz wy-
musza to odpowiednie reagowanie na potrzeby uzytkownikow. Jednakze PBPP
skarza si¢ na nieuczciwa konkurencje, poniewaz ustugi PSZ sa bezptatne lub
subwencjonowane (jezeli chodzi o kwestie opfat, patrz ,,Zasoby” w rozdziale 3).

W przysztosci stosunki migdzy PSZ a PBPP moglyby zaleze¢ od nastepu-

jacych czynnikéw:

2 OECD: Labour market policies in Switzerland (Paryz, OECD, 1996), strona 82. Aby uniknaé¢
,,Zbierania $mietanki”, PBPP sa optacane z budzetu do wykorzystania w okre$lonym czasie
[time-budget basis).
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 polityka zatrudnienia realizowana przez wladze publiczne;

* zdolno$¢ PSZ i PBPP wdrazania tej polityki w segmentach rynku pracy,
w ktorych dziataja najefektywniej;

* sila polityki konkurencji; oraz

* decyzje dotyczace wielkosci czgécei rynku uwazanej za niezbgdna PSZ, aby
pomagac grupom znajdujacym si¢ w niekorzystnej sytuacji.

Ten ostatni czynnik wydaje si¢ najwazniejszy. Z punktu widzenia PSZ, ry-
zykowna jest komplementarno$¢ lub segmentacja rynku, jezeli ogranicza one
kompetencje PSZ do dzialan w najnizej wykwalifikowanych lub upadajacych
segmentach rynku. Misja PSZ, polegajaca na pomocy grupom znajdujacym si¢
w niekorzystnej sytuacji, bedzie trudna do wypehienia, jezeli ich reputacja be-
dzie niska i wejda w spirale prowadzaca do upadku. Aby stawi¢ czota temu ry-
zyku, PSZ niektorych krajow swiadomie wybraty elastyczne i rozwijajace si¢
segmenty rynku. Na przyklad, belgijskie PSZ wprowadzity w 1980 roku pu-
bliczne APT (Stuzba pracy tymczasowej — T), ktére obejmuja obecnie 40 biur
lokalnych. (Opis stuzby — patrz zatacznik IV.26A). Mimo inicjatyw PSZ tego
rodzaju, nie mozna juz twierdzi¢, ze PBPP nie moga pracowa¢ z osobami
znajdujacymi si¢ w niekorzystnej sytuacji tylko dlatego, ze sa to instytucje
nastawione na zysk. Istnieja szwajcarskie (Saint-Gallen) i brytyjskie (,, New
Deal”) przyktady, ze podjgte zostaty dziatania w celu udzielenia pomocy bez-
robotnym. (Przyktad ,, New Deal” jest opisany w zataczniku IV.26C).

Nawet jezeli trudno jest przewidzie¢ ewolucje stosunkéw migdzy PSZ
a PBPP, to konwencja numer 181 zachgca strony do jej wypracowywania,
ustanawiania i okresowego przegladu warunkow wspierania wspdtpracy
migdzy tymi dwoma systemami. Pierwsze badanie poréwnujace funkcjo-
nowanie PSZ i PBPP we Francji, Holandii i Wielkiej Brytanii doprowadzito
do sformutowania interesujacych wnioskow.?! Przede wszystkim odkryto, ze
w tych trzech krajach PSZ dazono do wzmocnienia wtasnej pozycji konkuren-
cyjnej poprzez wprowadzanie innowacji i nowych sposoboéw wplywania na
rynek pracy. Rownolegle, instytucje publiczne i prywatne stopniowo tworzyly
podstawy podejscia opartego bardziej na idei komplementarnosci, partnerstwa

21 M. Sansier i D. Boutonnat: The relationship between public employment services and private
employment agencies: Developing a cooperation framework, dokument numer 51, Labour
Administration Branch Document, (Genewa, MBP, 1997).
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1 subsydiarnosci niz na idei konkurencji. Jezeli chodzi o t¢ kwestig, z badania

wyniklo, ze w tej nowej roli, przedsigbiorstwa ustugowego PSZ stanowi silg

sprawcza procesu wspotpracy. W koncu, nawet jezeli instytucje publiczne

1 prywatne nie prowadza skoordynowanych dziatan na rynku pracy, nast¢puja-

ce czynniki wskazuja, ze takie dziatania moga nastapic:

* transfer technologii migdzy PSZ a PBPP powoduje, ze pewne ustugi maja
taka sama podstawe;

* postanowienia w dziedzinie finansowania;

» powotanie multidyscyplinarnych ekip lub zespotéw, w celu zagwarantowa-
nia realizacji niektorych porozumien;

* nowe nieoczekiwane kontakty, takie jak publikowanie ofert pracy przez
czasowe konsorcja w biurach PSZ;

» powiazane wysitki PSZ, zespotdw i grup wolontariuszy, aby ponownie
zidentyfikowac grupy znajdujace si¢ w niekorzystnej sytuacji;

* wspolne oczekiwania zwiazane z profesjonalizmem i kompetencjami; oraz

* pojawienie si¢ zalazka kodeksu postgpowania dotyczacego spraw takich jak
poufnos¢, etyka postgpowania, informacja o pracownikach oraz przeciw-
dziatanie dyskryminacji.

Tworzenie powigzan migedzy Publicznymi Stuzbami
Zatrudnienia

Od poczatku dwudziestego wieku istnieje migdzy krajami intensywny
przeptyw idei i doswiadczen dotyczacych dziatania PSZ; od 1919 roku proces
ten wspierany jest przez MBP. Ostatnio stworzonych zostato wicle powiazan,
w celu wspierania wymiany informacji migdzy PSZ réznych krajow. W latach
1988/1989 wielu dyrektorow PSZ odczulo potrzebe stworzenia organizacji,
w celu ustanowienia powigzan i wymiany informacji. W konsekwencji, za-
rzadzajacy z sze$ciu krajow (Stany Zjednoczone, Kanada, Francja, Szwecja,
Holandia i Niemcy) stworzyli Swiatowe Stowarzyszenie Publicznych Stuzb
Zatrudnienia (ang. WAPES), przy wsparciu MBP. WAPES zorganizowane zo-
stato przez i dla dyrektorow PSZ, w celu wspierania kontaktow i wymiany mig-
dzy instytucjami cztonkowskimi oraz w celu wspierania wspotpracy migdzy
instytucjami rozwini¢tymi i innymi. Ustugi obejmuja: organizacje co dwa lata
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swiatowego kongresu; warsztaty techniczne; przyznawanie stypendiow krajom
rozwijajacym sig; stworzenie wspolnie z MBP pierwszej w $wiecie zautoma-
tyzowanej bazy danych dotyczacej PSZ; publikacja, dwa lub trzy razy w roku,
wyspecjalizowanego czasopisma ,,Publiczne shuzby zatrudnienia”; pomoc
techniczna (konsultacje); oraz program blizniaczenia lokalnych biur z krajow
rozwinigtych i rozwijajacych si¢. WAPES jest organizacja nie nastawiona na
zysk, ma niewielki budzet i niskie sktadki cztonkowskie. Aby by¢ skuteczna,
liczy na dobra wolg swoich cztonkow. Obecnie liczy 73 czlonkdw, co odzwier-
ciedla rosnace znaczenie PSZ w oczach spotecznosci miedzynarodowe;.

W ostatnich kilku latach Dyrekcja Generalna do spraw zatrudnienia, stosun-
koéw zawodowych i spraw spolecznych (DGV) Komisji Europejskiej podjeta
réwniez organizowanie regularnej wymiany informacji migedzy panstwami
czlonkowskimi, uznajac podstawowa rol¢ odgrywana przez PSZ w realizacji
polityki zatrudnienia. System ten wspiera takze wspdlne dziatania, takie jak
projekt oceny efektywnosci UE, wymiana informacji i pomoc techniczna
$wiadczona krajom Europy Srodkowej, ktore wzmacniaja swoje gospodarki
1 instytucje rzadowe, w perspektywie przystapienia do UE.

Krajowy system, majacy te same cele, grupuje stanowe i terytorialne shuz-
by zatrudnienia w Stanach Zjednoczonych. Ta organizacja nie nastawiona na
zysk, nazywana jest Migdzystanowa Konferencja Agencji Stuzb Zatrudnienia
(ang. ICESA). Jej zadaniem jest wzmocnienie krajowego systemu dosko-
nalenia pracownikow, poprzez wymiang informacji, tworzenie sieci powigzan
i propagande. Utrzymuje ona rozwinigty system informowania na temat
dziatan podejmowanych na szczeblu federalnym i stanowym, przy czym na
stronach internetowych dostgpne sa bogate informacje na temat jej dziatalnosci
(aby uzyska¢ adresy stron internetowych, patrz zatacznik VI.1). Pewnej liczbie
komitetow statych i grup roboczych, zajmujacych si¢ roznymi kwestiami inte-
resujacymi zarzadzajacych stanowymi PSZ, ICESA zapewnia pracownikow
oraz zarzadza O$rodkiem Zabezpieczenia, Edukacji i Badan w dziedzinie Za-
trudnienia (ang. CESER), ktdry jest stuzba badawcza i edukacji organizacji.

Systemy te ilustruja inny rodzaj partnerstwa niz ten, o ktorych byta mowa
wczesniej w niniejszym rozdziale, ale i te sa bardzo uzyteczne. Stwarzaja one
PSZ danego kraju (lub panstwa federalnego) mozliwo$¢ uzyskiwania infor-
macji i korzystania z do§wiadczen innych. A jest wiele do nauczenia sig. Takie
same problemy powstaja w wielu krajach i zaden kraj nie moze zawtaszczy¢
sobie monopolu na dobre praktyki.
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Whioski

Rozdzial ten przedstawia najglebsze zmiany, jakie przechodza obecnie
PSZ. Bedac wezesniej instytucja samowystarczalna, PSZ sa obecnie zmuszone
do realizacji wigkszosci dziatan w partnerstwie lub poprzez umowy zlecenia,
zawierane z wieloma ré6znymi organizacjami. Organizacje te to partnerzy spo-
feczni, instytucje publiczne, grupy i stowarzyszenia spoteczne i dobroczynne,
jak i prywatne agencje nastawione na zysk.

Zawieranie porozumien w sprawie partnerstwa wymaga posiadania wy-
sokich kwalifikacji w dziedzinie zlecania, negocjowania i porozumiewania
sie.2 Ale nawet jezeli ten aspekt pracy PSZ jest wymagajacy i trudny, jest on
réwniez potencjalnie satysfakcjonujacy. Korzystajac z najszerszego wachlarza
kwalifikacji, ktére posiadaja i pracujac w sposob zintegrowany z innymi insty-
tucjami, PSZ maja mozliwo$¢ istotnego udoskonalenia ustug proponowanych
spoteczenstwu.

22 Na przyktad w Stanach Zjednoczonych ICESA zaproponowata 10 mozliwosci aby usta-
nowic¢ lepsze partnerstwo: 1/zidentyfikowa¢ wspodlne wartosci integrowanych instytucji;
2/sporzadzi¢ zasadnicze wspolne wytyczne; 3/ okresli¢ wyniki, jakie maja by¢ osiagnigte,
ktore beda mierzone; 4/ spowodowac akceptacje zasadniczych wytycznych; 5/stworzy¢
wspolne normy i zasady, ktore pozwola osiagnaé sukces; 6/ wprowadzi¢ migdzyinstytucjo-
nalny system informacji i szkolenia, wzajemnie informowac¢ i szkoli¢; 7/ wypracowa¢ wspol-
ne mapy procedur klientow; 8/ wypracowa¢ wspolne mapy procedur dla uzytkownikow;
9/ wykorzystywac wspolne odpowiedzi uzytkownikow; 10/ rozmawiaé o partnerstwie. Aby
uzyska¢ wigcej informacji, patrz http//www.icesa.org.
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10
Whioski

By¢ krajowym liderem w dziedzinie Swiadczenia ustug uzytkownikom i by¢ bramq
powszechnego dostepu do rozwoju zasobow ludzkich dzieki personelowi o wysokim
poziomie zawodowym, ktoremu powierzono odpowiedzialnosé."

Wstep

W niniejszym rozdziale wyciagniemy wnioski z przeprowadzonego bada-
nia i podkreslimy jego kluczowe punkty. Rozdzial sktada si¢ z trzech czgsci.
Najpierw sformutujemy ogdlne wnioski dotyczace tego, jak PSZ odnajduje si¢
w zmieniajacym si¢ Srodowisku zewngtrznym a takze tego, jak uktadaja si¢
ich stosunkoéw z wladzami publicznymi. Zobaczymy, co wiaze si¢ z zintegro-
wanym $§wiadczeniem ustug, partnerstwem w pracy i nowymi rodzajami przed-
sigbiorstw ustugowych. Nastgpnie omowimy szczegdlne czynniki, ktore maja
wplyw na dziatanie PSZ w krajach rozwijajacych sig¢. W koncu, rozpatrzymy
dylematy, przed jakimi staja PSZ.

Ogolne wnioski

Badanie niniejsze zwrocito uwagg na wspaniate zmiany, jakim ulegly cha-
rakter i rola PSZ w wigkszosci krajow, w dwudziestym wieku. W wigkszosci
krajow PSZ byly najpierw publiczng instytucja posrednictwa pracy, cieszaca
si¢ czgsto monopolem na dziatania tego rodzaju, majaca bliskie zwiazki z ubez-
pieczeniem na wypadek bezrobocia i spetniajaca funkcje regulacyjne. W koncu

' Glowne kierunki uzgodnione przez zarzadzajacych PSZ w Stanach Zjednoczonych. Patrz

MBP: The public employment service in United States (Genewa, MBP, 1998, material powie-
lany), strona 35.
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wieku PSZ w wielu krajach rozwinigtych staly si¢ kluczowym instrumentem
rzadowej polityki zatrudnienia, byty silnie wlaczone w realizacjg programow
dostosowawczych rynku pracy i stanowily wazne zrodto informacji na temat
rynku. Ponadto, PSZ nie mialy juz monopolu na posrednictwo pracy, ale pra-
cowaly w porozumieniu z pewnymi instytucjami publicznymi lub prywatnymi,
dziatajacymi na rynku pracy, w ramach formalnego lub nieformalnego partner-
stwa, badZz w ramach porozumien.

Jako catos¢, PSZ dowiodly, ze dysponuja zasobami i dynamika, aby stawic¢
czola wyzwaniom zwiazanym ze stala ewolucja w ostatnich latach, a organi-
zacje migdzynarodowe, takie jak OECD i UE, uznaly rol¢ PSZ w realizacji ich
celow politycznych. PSZ wielu krajow wprowadzity wazne programy moder-
nizacyjne i innowacyjne, takie jak ramy orientacji i nowe systemy informacyj-
ne. Wprowadzily rowniez Internet i nowoczesne systemy porozumiewania si¢
przez telefon, dla celow posrednictwa pracy.

Ale nie moze to oznaczaé, ze zmiany zakonczyly si¢ w instytucjach dzia-
lajacych tak jak PSZ, w $wiecie, w ktorym instytucje sektora publicznego
stawiaja czota coraz powazniejszym wyzwaniom. W zmieniajacym sig¢ wspot-
czesnym $wiecie ,,instytucje musza uczy¢ sie szybko i wymysla¢ od nowa”.?
W ostatnim dziesigcioleciu wielki kraj, jakim jest Australia, sprywatyzowat
PSZ, za$ inne kraje, takie jak Stany Zjednoczone i Kanada, stawialy czola
wielu przeciwno$ciom zwigzanym z ograniczonymi zasobami bgdacymi w ich
dyspozycji. Wazne jest dostrzezenie, jak PSZ moga zajac¢ najlepsze miejsce,
aby podja¢ wyzwania, ktore si¢ przed nimi pojawiaja.

Reagowanie na srodowisko zewnetrzne

PSZ musza by¢ przede wszystkim, zawsze zdolne do zmiany i do-
stosowywania swoich uslug do przemian S$rodowiska zewnetrznego,
probujac jednocze$nie osiagna¢ rownowage miedzy zmiang a stabilno-
$cia. W rozdziale 2 opisano bezprecedensowe tempo zmian na rynku pracy.
Latwo jest PSZ wpas¢ w putapke upadajacych sektoréow rynku pracy, takich
jak sektor wytworczy; z tego powodu moga nie by¢ zdolne do zaspokajania
potrzeb zwigkszajacej si¢ liczby pracownikow bezrobotnych Iub przeniesio-
nych. Jako cato$¢, prywatne agencje zatrudnienia byly bardziej elastyczne
w reagowaniu niz PSZ. PSZ musiaty duzo nauczy¢ si¢ od nich. Wérdd przykta-

2

C. Leadbeater: Living on thin air: The new economy (Viking, Londyn, 1999), strona 24.
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dow pozytywnych reakcji PSZ, przytoczmy dostosowanie ustug, aby sprosta¢
zjawisku pracy w niepelnym wymiarze czasu, pracy na wlasny rachunek lub
pracy tymczasowej, i aby wprowadzi¢ nowe instrumenty samopomocy, przy
wykorzystaniu Internetu. Jezeli PSZ nie beda dostosowywac sig i zmieniac, to
stana si¢ zabytkiem minionego czasu. Réwnolegle, istnieje napigcie migdzy
presja zmian w odpowiedzi na nowa i nicoczekiwang ewolucje a koniecznoscia
stabilnosci organizacyjnej, aby umozliwi¢ proces stalego podnoszenia jakosci.
Zarzadzajacy PSZ musza zréwnowazy¢ te dwa cele.

Stosunki z wladzami publicznymi

Po drugie, PSZ musza uznaé swoja rol¢ jako instrumentu rzadowej po-
lityki zatrudnienia, aby zdoby¢ zaufanie wladz publicznych i wplywaé na
rzadowg polityke zatrudnienia. W wigkszosci przypadkow niemal wszystkie
zasoby PSZ pochodza od wtadz publicznych. Nawet w przypadku finansowa-
nia ze sktadek ubezpieczeniowych, tak jak w Niemczech, dobra wola wiadz
publicznych ma zasadnicze znaczenie dla utrzymania struktury. W konsekwen-
cji, dla PSZ zasadnicze znaczenie ma utrzymanie zaufania ministrow i urzed-
nikéw wysokiego szczebla co do zgodnosci dziatan PSZ z rzadowa polityka
1 pozyskanie wsparcia dla zwigkszenia efektywnosci $wiadczonych przez PSZ
ustug. Zaufanie to musi by¢ zdobyte u ministréw finansow i pracy. Celem
powinno by¢ zdobycie dostatecznie duzego szacunku rzadowych urzednikéw
wyzszego szczebla po to, by PSZ, mogly stac si¢ glownym uczestnikiem wy-
pracowywania polityki zatrudnienia i jej wdrazania.

Aby rozwiaza¢ problemy bezrobocia i wykluczenia spotecznego, wiele kra-
jow wprowadzito polityke dostosowawcza rynku pracy. PSZ, z uwagi na posia-
danie oddziatlow na szczeblu lokalnym i blisko uzytkownikow koncowych, sa
dobrze strategicznie umieszczone, aby uczestniczy¢ w wypracowywaniu i re-
alizacji tych programow. Jezeli chodzi o ich tworzenie, w wielu krajach istnieje
wielka liczba programéw, ktdre naktadaja sig i krzyzuja. Spowodowato to nie
tylko sztuczne rozcztonkowanie organizacji, jak tez konfuzje nie tylko w spo-
leczenstwie, ale rowniez u oséb, ktorym powierzono wdrazanie programow.
Z powodu tej tendencji, zarzadzajacy PSZ moga by¢ przeciazeni praca i mie¢
trudno$ci w pogodzeniu réznych sprzecznych wymagan, ktore na nich ciaza.
PSZ musza wspolpracowac z decydentami politycznymi, aby uczyni¢ polityke
zatrudnienia prostsza i spojniejsza.
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Innym aspektem stosunkoéw migdzy PSZ a wtadzami publicznymi jest kwe-
stia zasobow. Poniewaz w wielu krajach istnieje silna presja, by zapanowac na
wydatkami publicznymi i zmniejszy¢ je, zasoby PSZ sa ograniczane. Moze
miec to efekt korzystny, stymulujacy innowacje i wykorzystywanie technologii
informacyjnych. Ale moze to rowniez szkodzi¢ ushugom udzielanym osobom
znajdujacym si¢ w niekorzystnej sytuacji i bezrobotnym, ktérych problemy nie
moga by¢ rozwiazane jedynie dzigki wykorzystywaniu terminali informatycz-
nych, w ramach indywidualnej pomocy. Ograniczenie liczby pracownikoéw
intensywnych ustug moze okaza¢ si¢ falszywa oszczednoScia powodujaca,
w konsekwencji, wigcej wydatkéw na §wiadczenia oraz zwigkszajaca margi-
nalizacje spoteczna. Wazne jest, by zostal nawiazany powazny dialog migdzy
PSZ a wtadzami publicznymi, dotyczacy tych kwestii, przy czym strony dialo-
gu powinny opierac si¢ na danych pochodzacych z oceny oraz na informacjach
na temat rynku pracy.

Zintegrowane Swiadczenie ustug

Po trzecie, wazne jest, by zidentyfikowane w niniejszym badaniu cztery
zadania lub glowne ustugi byly, na ile to mozliwe, zintegrowane. (Patrz ,,Za-
dania” w rozdziale 3 i ,,Integracja instytucjonalna” w rozdziale 8). Aby rzadowa
polityka zatrudnienia byta efektywna, trzeba, aby byta ona dobrze skoordyno-
wana i systematycznie ukierunkowywania na jednostki. Konieczno$¢ zintegro-
wanego podejscia instytucji wyptacajacych $wiadczenia dla bezrobotnych i in-
stytucji, ktorym powierzono pomoc w poszukiwaniu zatrudnienia, szczegdlnie
podkresla OECD. Pehna instytucjonalna integracja stanowi, w pewien sposob,
idealne rozwiazanie, ale moglaby wcale nie by¢ praktyczna. Wéroéd innych
form integracji wyréznia sig: osrodki dziatajace na zasadzie jednego okienka,
w ktorych grupa instytucji lokalnych dzieli wspolny lokal; regularne spotkania
lokalnych dyrektorow w celu omawiania wspolnych problemow; oraz wspdlne
zintegrowane systemy informatyczne wykorzystywane przez pracownikow,
ktorzy zajmuja si¢ posrednictwem pracy, pomoca w poszukiwaniu pracy lub
wyplata Swiadczen. Zintegrowane podejscie powinno, w efekcie koncowym,
by¢ korzystne dla poszukujacego pracy, poniewaz umozliwia bardziej spojne
i systematyczne wysitki w zakresie pomocy w znalezieniu pracy.

Po czwarte, PSZ powinny blisko wspoélpracowa¢ z wieloma réznymi
partnerami i, jezeli to konieczne, odgrywaé role ,,szefa zespolu”. (Patrz
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rozdzial 9). Dyrektorzy PSZ w UE sugerowali, ze PSZ potrzebuja strategii
partnerstwa. Nie jest to nic nowego, zwlaszcza w wymiarze strategicznym.
Idea stowarzyszania partnerow spotecznych z PSZ sigga konwencji MOP
numer 2 w sprawie bezrobocia, z 1919 roku i od tego czasu stanowi model
w wielu krajach. Ale mimo to, PSZ maja tendencj¢ do skupiania si¢ na sobie.
Nowoczesne PSZ musza by¢ otwarte na §wiat zewnetrzny i by¢ gotowe do
Scistej wspodlpracy z innymi instytucjami, takimi jak agencje prywatne lub do-
stawcy 1 uzytkownicy informacji na temat rynku pracy. Zasadniczo, tendencja
ku partnerstwu odzwierciedla coraz wigksza role¢ PSZ i rosnaca $wiadomosc,
ze takie problemy, jak bezrobocie dlugoterminowe i wykluczenie, przybieraja
rézne oblicza. Problemy tego rodzaju nie beda mogly by¢ rozwiazane jezeli
instytucje publiczne beda funkcjonowa¢ w rozproszeniu; trzeba, spojnego
podejscia réznych instytucji. Inny wniosek, jaki si¢ nasuwa, to to, ze staty
nacisk na coraz wigksza efektywnos¢ instytucji publicznych zobowiazuje do
ustalenia, ktore zadania, mogace by¢ realizowane przez PSZ, sa najbardziej
rentowne, a jakie zadania moga by¢ lepiej wykonywane przez inne instytucje,
w ramach partnerstwa lub podwykonawstwa. Dni monopolu i skupienia si¢ na
sobie juz mingly; bardziej otwarte podejicie, przychylne wspotpracy, okazuje
si¢ niezbedne w dwudziestym pierwszym wieku.

Zajmujac centralna pozycj¢ na rynku pracy, PSZ sa dobrze umiejsco-
wione aby pehic¢ rolg szefa zespohu partnerow. Nie moga one kierowac dla sa-
mego kierowania, t¢ pozycj¢ zajmuja raczej dlatego, ze dysponuja odpowied-
nimi umiejgtno$ciami i moga rowniez stwarza¢ innym lepsze szanse na
sukces.

Nowy rodzaj przedsiebiorstwa ustugowego

Po piate, PSZ muszg koniecznie przeksztalci¢ si¢ w nowy typ przed-
sigbiorstwa uslugowego, ktorego dyrektorzy i pracownicy maja nowy
profil; musza one stale poprawia¢ swoja efektywnos¢ i jakos¢. UE okresli-
la przedsigbiorstwo ustugowe jako instytucje zmierzajaca do zajgcia centralnej
pozycji na rynku ktora reaguje na zmiany potrzeb poszukujacych pracy i przed-
sigbiorstw. Definicja ta przypomina, ze praca PSZ r6zni si¢ bardzo od pracy
wigkszosci instytucji publicznych: przypomina raczej prace przedsigbiorstwa
niz tradycyjne administrowanie. Roéwnolegle, state naciski na pracg PSZ, szcze-
golnie w okresie wysokiego bezrobocia, moga wywotywac cynizm lub pesy-
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mizm personelu, a nawet postawy negatywne w stosunku do uzytkownikow.
Zarzadzajacy PSZ musza stale zwraca¢ uwagg na kulturg organizacji, w celu
wspierania autonomizacji i ducha przedsigbiorczosci, nagradzaé osiagnigcia
i zachgca¢ do wspotpracy ze Swiatem zewngtrznym. Wymogi ciazace na lokal-
nych dyrektorach i ich pracownikach wymuszaja na nich posiadanie szerokich
kwalifikacji. Podniesienie ich umiejetnosci dzigki odpowiedniej edukacii i szko-
leniu, w tym szkoleniu w dziedzinie stosunkéw z uzytkownikami i wykorzy-
staniu technologii informacyjnych, ma charakter priorytetowy. Zwazywszy
znaczne rozproszenie pracownikow PSZ, dyrekcja musi rowniez przywia-
zywaé szczegodlna uwage do wewngtrznego obiegu informacji, zmierzajac
zwlaszcza do poznawania opinii pracownikow, poprzez regularne przeprowa-
dzanie ankiet dotyczacych zachowan, jak tez tworzenie grup celowych.

PSZ musza réwniez stale podnosi¢ efektywnos$¢ i jakos¢. (Patrz rozdziat
8). Specjalnie uzywany byl termin ,.efektywno$¢”, zamiast ,,wydajno$¢”, zwa-
Zywszy, ze ostatecznym sprawdzianem sa raczej osiagni¢te rzeczywiscie wyni-
ki, w stosunku do uzytych zasobow, niz prosta zdolno$¢ do czynienia oszczed-
nosci 1 ograniczania kosztow. PSZ potrzebuja jasnych celow i wyzwan, a te
musza znajdowac odzwierciedlenie w wysokich, ale mozliwych do osiagnigcia
wskaznikach efektywnosci. Musza one okresowo organizowac przeprowadza-
nie ankiet, w celu sprawdzania postaw pracodawcow 1 poszukujacych pracy
jezeli chodzi o oferowane przez nie ustugi. PSZ musza réwniez przyjac podej-
scie nakierowane na jakos¢, w ramach ktorego krytyka i zazalenia sa postrze-
gane jako potencjalne stymulanty osiagania lepszych wynikow. Positkowanie
si¢ technologiami informacyjnymi stanowi tylko jeden z elementéw podejscia
nakierowanego na jako$¢. Wszystkie wazne programy i innowacje PSZ po-
winny by¢ przedmiotem poglebionej oceny, ktorej wyniki powinny by¢ brane
powaznie pod uwagg.

Szczegolne czynniki wplywajqce na PSZ w krajach rozwijajgcych sig

Whioski odzwierciedlaty do tej pory gtdéwnie sytuacj¢ krajow rozwinigtych,
niektore z nich, takie jak te dotyczace reagowania na srodowisko zewngtrzne
i rzadowej polityki zatrudnienia, odnosza si¢ rowniez do krajow rozwijajacych
si¢. Inne uwagi dotyczace krajow rozwijajacych si¢ zostana przedstawione
ponizej.

W pewnym stopniu, najwigksze wyzwania napotykaja PSZ krajow rozwi-
jajacych sig, ktore maja bardziej ograniczone zasoby i stabszy wptyw na wta-
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dze publiczne. PSZ krajow rozwijajacych si¢ moga rowniez by¢ tak pochto-
nigte dziataniami regulacyjnymi, Zze nie sa w stanie wywiera¢ bardziej pozy-
tywnego wplywu na rynek pracy. Czesto konfrontowane sa z problemami
prowadzacymi do zniechgcenia, zwigzanymi z rynkiem pracy, jak na przyktad
poziom bezrobocia i niedozatrudnienia. Mimo ze nie byli§my w stanie prze-
prowadzi¢ dostatecznie poglebionych badan nad tymi zagadnieniami, aby méc
sformutowaé szczegdtowe wskazowki polityczne dla PSZ krajow rozwija-
jacych sig, to jest jednak kilka punktow, na temat ktérych mozemy si¢ wypo-
wiedzie¢.

Po pierwsze, tak jak we wszystkich krajach, polityczne zobowiazanie je-
zeli chodzi o role PSZ, moze przesadzac o ich sukcesie. Przy braku woli
najwyzszych kregéw politycznych przyznania wystarczajacych zasobow,
moze by¢ uczyniony tylko niewielki postgp.

Po drugie, byloby nierozsadne proste transponowanie do krajéw rozwijaja-
cych sig rozwiazan dotyczacych stuzb PSZ, uznanych za wlasciwe w kra-
jach rozwinigtych. PSZ krajow rozwinigtych dalekie sa od jednolitosci
1 stworzyly ustugi, aby zaspokoi¢ szczegdlne potrzeby, ktére moga by¢
zasadniczo inne niz potrzeby w krajach rozwijajacych si¢. Na przyktad,
w niektorych krajach rozwinigtych na PSZ miala gleboki wptyw koniecz-
nos¢ ograniczenia wydatkow na zasitki dla bezrobotnych, za$ w wielu
krajach rozwijajacych si¢ nawet nie istnieja systemy zasitkow dla bezro-
botnych. Podobnie, stuzby posrednictwa pracy wydaja si¢ mniej wazne niz
w krajach rozwinigtych. Raczej zasadnicze znaczenie ma przeanalizowanie
potrzeb rynku pracy w kontekscie calej polityki rozwoju gospodarczego,
realizowanej w danym kraju, niz skupianie si¢ na kopiowaniu stuzb istnie-
jacych w innych krajach.

Po trzecie, punktem wyjscia do przeprowadzenia takiej analizy mogtoby
by¢ wykorzystanie informacji na temat rynku pracy. Jezeli takich informa-
cji brakuje, wstgpnym, sensownym krokiem powinno by¢ przeprowadzenie
badan, nie w celu poszukiwania szczegdtowych i doktadnych informacji,
ale w celu zebrania wystarczajacych informacji, aby uzyskac ogolne pojecie
o problemach rynku pracy i zidentyfikowa¢, dzigki jakim §wiadczonym
ustugom PSZ bytyby w stanie przyczynic si¢ do ich rozwiazania. Rownole-
gle, PSZ powinny unika¢ angazowania si¢ w udzielanie informacji na temat
rynku pracy, jezeli przekracza to ich mozliwosci.
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» Po czwarte, kiedy zostata juz podjeta decyzja o utworzeniu stuzb PSZ w ce-
lu rozwiazania pewnych zidentyfikowanych probleméw rynku pracy,
nastgpnym etapem powinno by¢ ustanowienie programéw pilotazowych.
Zasadnicze znaczenie ma, by pracownicy zatrudnieni przy realizacji pro-
gramow byli dobrze wyszkoleni i odpowiednio wynagradzani.

* Po piate, o ile posrednictwo pracy jest glownym zadaniem PSZ w wigkszo-
$ci krajow rozwinigtych, odpowiednio$¢ tego zadania w krajach rozwijaja-
cych si¢ powinna zosta¢ starannie oceniona. W gospodarkach opierajacych
si¢, w zasadniczym stopniu, na rolnictwie lub w gospodarkach, w ktorych
dominuje sektor nieformalny, ustuga posrednictwa pracy ma mniejsze zna-
czenie. Jezeli jednak kraj rozwijajacy si¢ osiagnat taki szczebel, ze decyduje
o wprowadzeniu pewnej formy systemu zasitkow dla bezrobotnych, wtedy
rozwigzania w zakresie posrednictwa pracy zaczynaja miec¢ zasadnicze zna-
czenie, aby wsrod $wiadczeniobiorcoOw upowszechniane byty informacje
o mozliwosciach zatrudnienia i to tak szybko, jak to mozliwe. Rola PSZ,
W poréwnaniu z prywatnymi agencjami zatrudnienia, mogtaby by¢ przed-
miotem szczegdlnej uwagi, by unikna¢ pozaprawnego rozwoju agencji pry-
watnych, wprowadzi¢ przepisy i/lub wykorzystywac PSZ, by¢ moze w part-
nerstwie z agencjami prywatnymi.

Zalecamy, by przeprowadzone zostaly poglgbione badania na temat roli

PSZ w krajach rozwijajacych sig, aby moc doradza¢ rzadom, partnerom spo-

fecznym i urzednikom odpowiedzialnym za rynek pracy w tych krajach.

Dylematy, wobec ktorych stajq PSZ

Zwazywszy ztozona pozycje PSZ we wspotczesnym spoteczefistwie, nie
jest zaskoczeniem, ze zadania powoduja powstawanie pewnych dylematow,
jezeli chodzi o rolg PSZ; czasem prowadzi to do stawiania zasadniczych pytan
dotyczacych wartosci i celow. Dylematy te nie moga by¢ tatwo rozwiazane
i moga utrwala¢ sig. Wazne jest, by osoby, ktorym powierzono zarzadzanie
PSZ, byly ich $wiadome i probowaty minimalizowa¢ ich negatywne skutki.

Po pierwsze, istnieje napigcie migdzy powszechnymi ustugami dostep-
nymi w formie samoobstugi a zaawansowanymi uslugami zindywiduali-
zowanymi (Patrz rozdziat 4). Nowoczesna technologia, badz poprzez Internet,
badz poprzez inne mechanizmy samoobstugi, stwarza nie majace preceden-
su mozliwosci powszechnego, samoobstugowego udostegpniania ustug. Byloby
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jednak nierealistyczne sadzi¢, ze rozwiazania te, mimo ich niezwyklego poten-
cjalu, moga zastapi¢ ustugi pierwszego kontaktu. Potrzebne beda zawsze ustu-
gi $wiadczone przez pracownikow w celu pomocy osobom znajdujacym sig
w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy oraz, by¢ moze, aby pomagac tym,
ktérzy nie sa przyzwyczajeni do poszukiwania pracy. Zwigkszona elastycznosé
1 nierbwnowaga na rynku pracy potwierdzaja t¢ oceng. Jednakze trudno jest
oceni¢, jak przedstawia si¢ wlasciwa rownowaga; w réznych krajach przyjmo-
wane sa obecnie rozne podejscia do tej kwestii.

Po drugie, istnieje napigcie miedzy $wiadczeniem uslug ukierunkowa-
nym na uzytkownikow a kontrolg udzielania §wiadczen dla bezrobotnych
(Patrz rozdziat 7). Jest to datujacy si¢ od dawna dylemat stuzb. W krajach,
w ktorych istnieje system zasitkow dla bezrobotnych, panstwo oczekuje od
PSZ, e beda one postgpowac tak, by $wiadczeniobiorcey, tak szybko jak to moz-
liwe, wychodzili ze sfery pomocy spolecznej i powracali na rynek pracy, przy
mozliwosci zastosowania sankcji w przypadku nieprzestrzegania przepisow.
Mimo, Ze jest to zrozumiate i nawet zalecane przez OECD, nie jest to fatwe do
pogodzenia z wymogiem $wiadczenia ustug wysokiej jakosci, zmierzajacych
do zaspokojenia potrzeb uzytkownikow. Nowoczesne PSZ przyjely rozne
podejscia w dziedzinie kontroli, od dystansowania si¢ do pelnego zaangazo-
wania. Nie ma prostego rozwiazania tego dylematu i jeszcze raz trzeba znalez¢é
wlasciwa rownowage. Odcigcie si¢ PSZ od kontroli udzielania §wiadczen dla
bezrobotnych jest rozwigzaniem nierealistycznym, zwazywszy polityczne zna-
czenie bezrobocia, codzienne kontakty PSZ z bezrobotnymi i koniecznos$¢
przeciwdziatania dtugotrwalemu bezrobociu. Ale zarzadzajacy PSZ musza
by¢ swiadomi, ze kontrola dziatan moze sprzyjac¢ negatywnym postawom pra-
cownikow i alienowac ich w spoteczenstwie. W takim przypadku, trzeba by¢
gotowym do podejmowania znacznego wysitku wpltywania na swiadomose,
aby uzytkownikom $wiadczone byly wyzszej jakosci ushugi.

Po trzecie, powstaje problem przyszlej roli PSZ w zakresie szkolenia
ustawicznego i poradnictwa zawodowego (Patrz rozdzial 6). Od chwili
utworzenia PSZ, kraje podejmowaly r6zne decyzje jezeli chodzi o stopien ich
zaangazowania w szkolenia i poradnictwo zawodowe. Z powodu, nie majace-
go precedensu, rytmu zmian na nowoczesnym rynku pracy (patrz rozdziat 2),
edukacja i szkolenie nie moga by¢ juz dtuzej postrzegane jako zamknigty okres
we wstepnym stadium zycia jednostki, dobiegajacy szybko konca; pojecie
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,ustawiczne szkolenie” podsumowuje jasno podejscie, ktore obecnie jest wy-
magane. PSZ musza odgrywac wazna rolg, jako droga dostegpu do statego zdo-
bywania kwalifikacji, pomagajac ludziom w analizowaniu kierunku ich karier,
okreslaniu rodzaju korzystnego szkolenia i kierowania ich do odpowiednich
instytucji lub moduldow szkolenia. Ten rodzaj ukierunkowywania jest bardzo
wymagajacy. Czesciowo moglby by¢ realizowany z pomoca odpowiednio
dostosowanych systemow informatycznych, ale rowniez przez wysoko wy-
kwalifikowanych doradcow. Jest to dziedzina o znacznym potencjale rozwoju.
Nie mozemy zaleci¢, w jaki sposob udziela¢ niezbednej pomocy, ale sadzimy,
ze rzady uczynilyby wlasciwie, serio traktujac aspiracje PSZ do odgrywania tej
roli, biorac jednoczesnie pod uwagg zadania innych instytucji.

W Kkoncu, istnieja nie rozwigzane problemy organizacyjne, zwigzane
z wlasnoS$cia prywatng i decentralizacjg. Zarzadzajacy PSZ z wielu krajow sa
zafascynowani i z pewnym podnieceniem obserwuja australijskie doswiadcze-
nie prywatyzacji PSZ. Nie jest mozliwe przewidzenie, jaka bedzie ostateczna
ocena wyboru rzadu australijskiego, ale trzeba poczyni¢ dwie uwagi. Najpierw,
jasne jest, ze w wielu krajach PSZ beda musiaty dostosowac¢ si¢ do mieszanej
gospodarki, w ktorej moglaby pozosta¢ centralna stuzba zatrudnienia w sekto-
rze publicznym, ale w ktorej PSZ beda musiaty dzieli¢ si¢ zadaniami z r6znymi
instytucjami publicznymi i prywatnymi. Zarzadzajacy PSZ powinni poglebia¢
swoje doswiadczenia, w celu wlasciwego stosowania tych rozwigzan. Nastep-
nie, zanim wejda na t¢ sama drogg co Australia, rzady powinny oceni¢ nie tylko
potencjalne oszczednosci, ale rowniez mozliwa utrate posiadanego doswiad-
czenia, zwiazana z brakiem rozpoznawalnych PSZ. Do dzi$§ rzady uwazaty
za oczywiste, ze kiedy zwracano si¢ do PSZ o ustanowienie nowego pilnego
programu, PSZ dysponowaly niezbednymi umiejetnosciami poniewaz zdolne
byly korzysta¢ ze zbiorowej pamigci, aby korygowac¢ btedy. Ewolucja w kie-
runku wlasnosci prywatnej moglaby spowodowac utratg tej zbiorowej pamiegci,
bedacej narodowym kapitatem.

Inna tendencja w zakresie organizacji, ktéra wydaje si¢ dotyczy¢ PSZ w wie-
lu krajach, jest decentralizacja spowodowana, z jednej strony, ewolucja kon-
cepcji w tonie wladz publicznych a, z drugiej strony, pragnieniem poprawy
jakosci ustug, poprzez przyblizenie szczebla podejmowania decyzji do konco-
wych uzytkownikow. Tendencja ta jest interesujaca, zwazywszy mozliwosci
wykorzystania lokalnej energii, zwlaszcza w dziedzinie zarzadzania dziata-
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niami na rzecz dostosowania rynku pracy. Proces napotyka jednak pewne
przeszkody. Przede wszystkim, jezeli polityka zatrudnienia r6zni si¢ istotnie tu
i tam, mogloby to spowodowac utratg rownosci dostepu do ustug PSZ i, w kon-
cu, do segmentacji rynku pracy, poniewaz niektorzy poszukujacy pracy beda
korzysta¢ z preferencyjnego w poré6wnaniu z innymi, traktowania. Nastepnie,
posrednictwo pracy wymaga ustandaryzowanych krajowych systemow i pro-
cedur, aby byly efektywne, szczegbdlnie w epoce masowego komunikowania
si¢. Jednakze pewne oferty pracy, szczeg6lnie dotyczace pracownikow o rzad-
ko spotykanych kwalifikacjach, majacych strategiczne znaczenie, musza by¢
traktowane na szczeblu regionalnym lub krajowym. Po trzecie, zasady doty-
czace udzielania $wiadczen dla bezrobotnych musza mie¢ charakter krajowy,
w trosce o rowne traktowanie. Po czwarte, informacje na temat rynku pracy
wymagaja jednolitych systemow i definicji, nawet jezeli sposoby $wiadczenia
ustug i ich przedstawiania moga lokalnie sig r6znic.

Polityka decentralizacji musi bra¢ pod uwagg te uwarunkowania i powinny
towarzyszy¢ im rozwigzania dotyczace monitorowania realizacji, planowania
i operacyjnej oceny. Umozliwi to zachowanie pewnego stopnia kontroli cen-
tralnej a, w konsekwencji, spojnosci polityki zatrudnienia i rozwigzan krajo-
wych w zakresie posrednictwa pracy. Tendencja zmierzajaca do lokalnych
partnerstw, przeanalizowana w rozdziale 9, zwiazana jest z zagadnieniem
decentralizacji. Partnerstwa umozliwiaja laczenie wysitkow catego szeregu in-
stytucji lokalnych, w celu rozwiazywania problemow w zakresie zatrudnienia.
Ale zarzadzanie i koordynacja partnerstw lokalnych moze stanowi¢ zasadnicze
wyzwanie dla zarzadzajacych PSZ. Na przyklad, trzeba ustali¢ w jaki sposob
zachowac¢ rownowage migdzy rozbieznymi interesami i aspiracjami na szcze-
blu krajowym, regionalnym i lokalnym oraz w jaki sposéb spowodowa¢, by
lokalni partnerzy posiadali wymagane umiejetnosci w zakresie zarzadzania
programami i poradnictwem dla poszukujacych pracy i pracodawcow. Trzeba
réwniez okresli¢, w jaki sposob najlepiej zapewni¢ monitorowanie i oceng
efektywnosci partnerow lokalnych oraz wykorzystywania przez nich funduszy
publicznych.

Podsumowujac, PSZ moga zosta¢ poréwnane do statku Zeglujacego po
oceanie problemow zwiazanych z bezrobociem. Wspina si¢ on na gwattowne
fale wyzwan spotecznych i gospodarczych, ktore kotysza nim z boku na bok.
Dzigki ostatnio przeprowadzonym reformom statek stat si¢ samodzielny, inno-
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wacyjny 1 skupiony na §wiadczeniu ustug; jest on bardziej efektywny, lzejszy
i zdolny do Zeglowania szybciej. Ale kiedy kapitan patrzy z pokladu statku,
reformy daja stabe wyobrazenie o kursie, jaki musi by¢ obrany i predkosci, jaka
musi by¢ rozwinigta. Co wigcej, nie ma portu, w ktorym mozna by si¢ schro-
ni¢. Takie sa napigcia migdzy wysitkami podejmowanymi w celu zwigkszenia
efektywnosci a zasadniczymi wartosciami i etyka stuzby publicznej. Kapitan
PSZ czuje sig¢ samotny i zobowiazany do pracy z partnerami z sektora publicz-
nego, aby pomogli mu znalez¢ dobry kurs dla jego statku i najlepsza droge.
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ZALACZNIKI







ZALACZNIK 1
Glosariusz terminéw

Terminy Objasnienia
1 2

Aktywne Proces kojarzenia polegajacy na wstgpnym wyborze przez pracownika

posrednictwo PSZ z rejestru 0séb poszukujacych pracy odpowiednich kandydatéw na
wolne miejsce pracy lub odpowiednich wolnych miejsc pracy dla osoby
poszukujacej pracy.

Aktywne programy |Zgodnie z definicja OECD, aktywne programy rynku pracy zmierzaja

rynku pracy (APRP) |do szybkiego osiagnigcia wlasciwego rozmieszczenia zasobow pracy

[Active labor market
policies — ALMP)

jak rowniez tworzenia pracownikom mozliwo$ci zdobywania nowych
umiejetnosei oraz mozliwosci zatrudnienia. Obejmuja one ustugi z za-
kresu posrednictwa pracy (posrednictwo pracy, pomoc w poszukiwaniu
zatrudnienia), informacj¢ o rynku pracy, programy szkolenia oraz zmia-
ny kwalifikacji, pomoc w rozwoju matej przedsigbiorczosci oraz inne
programy tworzenia miejsc pracy.

Zautomatyzowane
samoobstugowe
posrednictwo pracy
[Automated
self-service broking]

Bezposrednie i natychmiastowe kojarzenie ofert pracy oraz 0osob poszu-
kujacych pracy za posrednictwem terminali komputerowych albo inter-
netu, bez posrednictwa personelu PSZ.

[Benchmarking) Ciagle oraz systematyczne porownywanie $wiadczonych ustug oraz sto-
sowanych praktyk z ushugami oraz praktykami organizacji uwazanych
za najlepsze w tym wzgledzie, w celu poprawy jakosci wiasnego dzia-
fania.

Zamknigty system  |System, w ktorym wolne miejsca pracy nie sa oglaszane a znane tylko

rejestracji personelowi PSZ, ktory powinien wstgpnie wytoni¢ grupg odpowied-

nich kandydatow.

Zlecanie zadan

Sytuacja, w ktorej realizacja dotychczasowej funkeji sektora publiczne-

[Contracting out] go realizowana jest przez konkurujace ze soba jednostki sektora prywat-
nego, przy czym jest ona w dalszym ciagu optacana w catosci lub gtow-
nie z funduszy publicznych.

Doradztwo w spra- |Dzialanie badz seria dziatan, ktorych celem jest pomoc osobom poszu-

wie zatrudnienia kujacym pracy lub bezrobotnym w okresleniu oraz rozwiazaniu proble-

[Employment Coun- |mow, ktoére powinny zosta¢ rozwiazane aby mogly one zdoby¢ zatrud-

seling] nienie.

Posrednictwo pracy |Proces, w wyniku ktorego PSZ lub PBPP umozliwia osobom poszuku-

[Job-broking]

jacym pracy jej znalezienie a pracodawcom zapelnienie wolnych miejsc
pracy.
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Pomoc w poszuki-

Ustugi, ktorych celem jest doradztwo oraz pomoc osobom poszukujacym

waniu pracy pracy w jej znalezieniu, czgsto w pofaczeniu z posrednictwem pracy.
Ustugi te moga roznic sig intensywnoscia obejmujac informacje, dziata-
nia grupowe, jak na przyktad kluby pracy, oraz indywidualne doradztwo
w sprawie zatrudnienia.

Kansmeter Holenderski sposob obstugi 0s6b poszukujacych pracy przez admini-
stracje umozliwiajacy ocene ,,dystansu” dzielacego je od rynku pracy
oraz dostosowanie ustug z dziedziny zatrudnienia do ich potrzeb.

Kioski Latwe w korzystaniu terminale komputerowe w biurach PSZ, centrach
handlowych czy innych miejscach publicznych, udostgpniajace osobom
poszukujacym pracy informacji o rynku pracy.

Program dostoso- | W niniejszym studium, dostosowania rynku pracy uwazane sa za czgs¢

wawczy rynku pracy |aktywnych programow rynku pracy. Ich celem jest zwigkszenie szans

(PDRP) [Labor na zatrudnienie 0sob poszukujacych pracy oraz pewnych szczegélnych

market adjustment | grup osob. PDRP obejmuje pomoc w poszukiwaniu pracy, szkolenie

\program — LMAP]  |i przekwalifikowanie oraz programy tworzenia miejsc pracy.

Informacja o rynku |Jakakolwiek informacja dotyczaca: wielkosci i struktury rynku pracy,

pracy (IRP) sposobu w jaki rynek pracy albo jakakolwiek jego czgs¢ funkcjonuje,
wystepujacych problemow, szans oraz odnoszacych sig¢ do zatrudnienia
zamiarow badz aspiracji jego uczestnikow.

System informacji ~ |Ustanowienie zasad i procedur zbierania, analizowania, przekazywania

o rynku pracy oraz rozpowszechniania informacji o rynku pracy.

Penetracja rynku Wzgledny udzial PSZ w catosci dziatan rekrutacyjnych na rynku pracy.

pracy Miernikami moga by¢ albo procent wszystkich wolnych miejsc pracy
na rynku pracy zapetnionych przy udziale PSZ lub procent nowozatrud-
nionych przy udziale PSZ w ogéle nowozatrudnionych.

Ksztalcenie przez ~ |Potrzeba stalego poszerzania wiedzy i podnoszenia kwalifikacji.

cale zycie

[Lifelong learning|

Partnerzy lokalni Pracodawcy, zwiazki zawodowe, prawnie ustanowione wlasciwe agen-

cje oraz organizacje spoleczne na poziomie lokalnym, mogace podjac
konkretne dzialania.

Poddawanie si¢

Sytuacja podobna do zlecania zadan, z tym, ze tu istniejacy ustugodaw-

probie rynku ca sektora publicznego konkuruje z innymi przystepujacymi do prze-
[Market testing] targu.

Pojedynczy punkt  |Udzielanie osobom poszukujacym pracy w tym samym miejscu (bu-
dostgpu dynku) roznych ushug z zakresu zatrudnienia.

[One-stop shop]

Otwarty system System, w ktorym wolne miejsca pracy sa oglaszane wraz z pelng infor-
rejestracji macja nt. oferowanej pracy oraz pracodawcy.
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Bierne $rodki rynku
pracy [Passive labor
market policies)

Srodki bierne pozwalaja na zmniejszenie krotkookresowych kosztow
dostosowan polityki gospodarczej dla poszczegolnych 0sob oraz spo-
fecznosci, poprzez programy wspierania oraz utrzymywania poziomu
dochodow.

Znalezienie zatrud-
nienia [Placement]

Przyjecie pracownika na wolne miejsce pracy w wyniku dziatan posred-
nikow, takich jak PSZ.

Prywatne biura Zgodnie z Konwencja MOP nr 181 dotyczaca prywatnych biur posred-
posrednictwa pracy |nictwa pracy, biurem takim moze by¢ osoba fizyczna lub prawna, nie-
(PBPP) zalezna od wladzy publicznej, $wiadczaca jedna lub wigeej z nastepu-
jacych ustug zwiazanych z rynkiem pracy: (a) ushug zwiazanych z koja-
rzeniem ofert pracy oraz podan o pracg, (b) ushug polegajacych na za-
trudnianiu pracownikéw w celu oddania ich do dyspozycji strony trze-
ciej, (c) innych ustug zwiazanych z poszukiwaniem pracy.
Prywatyzacja Sytuacja, w ktorej wykonywanie dotychczasowej funkcji sektora pu-
blicznego przenosi sig na state do sektora prywatnego w celu zapewnie-
nia jej samofinansowania.
Publiczna stuzba Sie¢ urzedoéw publicznych §wiadczacych ustugi posrednictwa pracy
zatrudnienia (PSZ) |oraz ewentualnie zajmujacych si¢ informacja o rynku pracy, programa-
mi dostosowawczymi rynku pracy oraz zasitkami dla bezrobotnych.
Samoobstugowe System, w ktorym ujawnia sig szczegoly dotyczace oferty zatrudnienia
posrednictwo pracy |umozliwiajac osobom poszukujacym pracy wybor ofert najbardziej im
[Self-service odpowiadajacych a nastgpnie albo bezposrednie zgloszenie si¢ do pra-
broking] codawcy (system otwarty) albo za posrednictwem PSZ lub PBPP (sys-
tem polotwarty).
Pototwarty system  |System, w ktorym wolne miejsca pracy sa oglaszane bez podawania
rejestracji szczegotow pozwalajacych na zidentyfikowanie pracodawcy, w zwiaz-

ku z czym zgloszenie musi by¢ dokonane za posrednictwem pracowni-
ka PSZ.

Partnerzy spoteczni

Organizacje lub stowarzyszenia reprezentantow pracodawcOw i pracow-
nikow.

Warstwowe $wiad-
czenie ustug [Tiered
service delivery]

Sposob zorganizowania ustug PSZ wedtug poziomu intensywnosci
ustugi koniecznego do eliminacji przeszkod w znalezieniu zatrudnienia
przez osoby poszukujace pracy lub do pomocy pracodawcom w zapet-
nieniu wolnych miejsc pracy.

Pomoc dla bezrobot-
nych [Unemployment
assistance]

Swiadczenia wyplacane bezrobotnym w zaleznosci od potrzeb, nieza-
leznie od stazu pracy i zazwyczaj finansowane z podatkéw. Czgsto nie
sg one ograniczone czasowo.

Zasilki dla bezrobot-
nych
[Unemployment
benefits]

Swiadczenia pienigzne wyplacane bezrobotnym w celu zmniejszenia
kosztu dostosowan ekonomicznych dla nich i dla spotecznosci, w kto-
rych zyja. Moga one by¢ finansowane z ubezpieczenia, z podatkow lub
z obu tych Zrodet jednoczes$nie. Swiadczenia dla bezrobotnych dziela
si¢ na dwie zasadnicze kategorie: ubezpieczenie od bezrobocia oraz po-
moc dla bezrobotnych.
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Ubezpieczenie od
bezrobocia [ Unem-
\ployment insurance)

System, w ktorym pracownicy otrzymuja odszkodowanie za utracone
dochody z tytulu wezesniej oplacanych sktadek. Swiadczenia finanso-
wane sa ze sktadek od wynagrodzen i wyplacane przez okreslany czas.

Doradztwo zawo-
dowe [Vocational

Proces, w ktorym doradca ds. szkolen pomaga osobie zainteresowane;j
w wyborze kariery udzielajac informacji o sytuacji na rynku pracy,

guidance] omawiajac wymogi wyksztatcenia i szkolenia oraz rozeznajac zaintere-
sowania i zdolnosci tej osoby.

Voucher System $wiadczenia ustug, pozwalajacy klientowi wybiera¢ pomigdzy
swiadczacymi ustugi.

Dobor bezrobotnych |Metoda statystyczna pozwalajaca na wytapywanie tych osob bezrobot-

do aktywnych pro-  |nych, ktére najprawdopodobniej wykorzystaja w pelni swoje prawo

graméw rynku pracy |do zasitku oraz kierowanie takich 0sob do odpowiednich programéw

zatrudnienia.
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Wydatki publiczne na programy rynku pracy

Szkolenia w zakresie rynku pracy Dzialania na rzecz mlodziezy
Plsllbul icbz;le Szkolenia Dzialania Wspieranie
Paristwo satrudnie- dla dor,oslych Szkolenia na rzecz praktyk
nia i admini- 0s6b dla Razem mlodziezy bez-| zawodowych Razem
stracja bezrobotljych dorosl}iclt robotnej oraz | i pochodnycl.l
oraz 0s6b pracownikow w trudnych [form szkol
zagrozonych warunkach mlodziezy
Australia' 0,21 0,06 — 0,07 — 0,05 0,06
Austria 0,14 0,15 0,02 0,17 0,02 — 0,02
Belgia 0,19 0,17 0,12 0,29 — 0,01 0,01
Dania 0,13 0,68 0,30 0,97 0,10 — 0,10
Finlandia 0,14 0,53 0,02 0,54 0,11 0,13 0,24
Francja 0,16 0,31 0,04 0,35 0,07 0,19 026
Grecja 0,12 Brak podziatu na kategorie 0,06 0,02 0,07 0,10
Hiszpania 0,08 0,11 0,08 0,19 0,07 — 0,07
Holandia 0,40 0,32 0,03 0,35 0,06 0,04 0,11
Irlandia’ 0,24 0,14 0,08 0,21 0,11 0,13 0,24
Japonia® 0,03 0,03 — 0,03 — — —
Kanada* 0,18 0,15 — 0,15 0,02 0,01 0,03
Korea 0,04 0,01 0,02 0,04 0,05 — 0,05
Luksemburg 0,03 0,01 — 0,01 0,09 0,05 0,14
Niemcy 0,21 0,36 — 0,36 0,06 0,01 0,07
Norwegia 0,16 0,13 — 0,13 0,04 — 0,04
Nowa
Zelandia’ 0,15 0,32 — 0,32 0,01 0,07 0,08
Polska® 0,02 0,02 — 0,02 0,03 0,06 0,10
Portugalia 0,11 0,08 0,20 0,28 — 0,16 —
Ezzgli’;‘ka 0,08 0,01 — 001 | 001 — 0,01
;}Zﬁioczon& 0,06 0,04 — 0,04 0,03 — 0,03
Szwajcaria 0,15 0,23 — 0,23 — — —
Szwecja 0,30 0,43 0,01 0,43 0,02 — 0,02
Wegry 0,13 0,08 — 0,09 — — —
Wielka
Brytania® 0,16 0,06 0,01 0,07 — 0,12 0,12
Wiochy” 0,04 — 0,01 0,01 0,04 0,38 0,42

! Rok budzetowy rozpoczyna sig 1 lipca; > Dane za rok 1996; * Rok budzetowy rozpoczyna sig 1 kwietnia; * Rok bu-
dzetowy rozpoczyna si¢ 1 kwietnia; 3 Rok budzetowy rozpoczyna sig 1 lipca; ® Dane za rok 1996; 7 Rok budzetowy
rozpoczyna si¢ 1 pazdziernika; ® Dane nie obejmuja Irlandii Péinocnej. Rok budzetowy rozpoczyna sig 1 kwietnia;
° Dane za rok 1996.
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ZALACZNIK III
w 26 panstwach OECD jako odsetek PKB, 1997

Zatrudnienie subsydiowane IDzialania na rzecz os6b niepelnosprawnych|
subion [T 0 B
:;;:2:::: d- robotnych t.w.orzenie Rehabilitacja dla bezro-| Razem
nienia zflklada- mlejs.c pracy | Razem sawodowa Praca Razem | botnych
W sektorze jacych | (publicznych
przedsi¢- | badz nie dla
prywatnym biorstwa zysku)
0,04 0,02 0,07 0,13 0,02 0,04 0,06 1,17 1,7
0,03 — 0,04 0,07 0,02 0,03 0,05 1,21 1,66
0,16 — 0,51 0,68 0,03 0,10 0,13 2,06 3,36
0,02 0,06 0,23 0,31 0,28 — 0,28 2,23 4,02
0,09 0,03 0,40 0,53 0,06 0,06 0,12 2,78 4,35
0,32 — 0,20 0,52 0,02 0,06 0,08 1,50 2,87
0,04 0,02 — 0,06 | Brak podziatu na kategorie 0,01 0,50 0,85
0,11 0,03 0,06 0,20 — 0,02 0,02 1,88 2,44
0,06 — 0,20 0,26 — 0,53 0,53 3,63 5,28
0,24 0,02 0,63 0,88 0,08 — 0,08 2,29 3,94
0,02 — — 0,02 — — — 0,43 0,51
0,01 0,02 0,05 0,08 0,03 — 0,03 1,02 1,49
— — — — 0,01 0,01 0,02 0,02 0,17
0,07 — — 0,07 — 0,04 0,04 0,42 0,71
0,05 0,03 0,26 0,33 0,13 0,14 0,28 2,50 3,75
0,04 0,01 0,02 0,07 0,36 0,22 0,57 0,70 1,67
0,09 0,01 0,04 0,15 0,02 0,02 0,03 1,47 2,20
0,08 0,02 0,07 0,16 — 0,01 0,01 1,77 2,08
0,01 0,02 0,06 0,09 0,02 0,01 0,03 0,72 1,23
— — 0,01 0,02 — — — 0,21 0,33
— — 0,01 0,01 0,04 — 0,04 0,25 0,43
0,01 — 0,22 0,23 0,15 — 0,15 1,41 2,17
0,20 0,08 0,42 0,70 0,04 0,59 0,62 2,16 4,23
0,08 — 0,15 0,23 — — — 0,46 0,91
— — — — — 0,02 0,02 0,82 1,19
0,56 — 0,04 0,61 — — — 0,68 1,76

Zrodto: OECD: Employment Outlook (Paris: OECD, 1999), Aneks Statystyczny, tabela H.
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ZALACZNIK IV
Przyklady innowacji oraz dobrych praktyk PSZ

ZALACZNIK IV.1. KANADA: ZAKEADANIE SKOMPUTERYZOWANY CH KIOSKOW

Rok rozpoczgcia: 1996

Problem

W budzecie na rok 1995, Urzad ds. Rozwoju Zasobéw Ludzkich Kanady (HRDC) zobo-
wiazal si¢ zmniejszy¢ swe zatrudnienie o 5 tys. etatow przeliczeniowych a wydatki o $2,8 mld.
Jednocze$nie HRDC postawil sobie za cel, ze do 1998 . 97% Kanadyjczykow (z 94% w 1995 1.)
bedzie mogto uzyskaé dostep do ustug w ciagu 30 minut. Oba te posunigcia podyktowane byty
oczekiwaniem opinii publicznej aby ushugi $wiadczone przez rzad byly jednoczesnie i bardziej
dostepne i tansze.

Cele
Sprawi¢, by system $wiadczenia ustug HRDC stat sig elastyczniejszy i tanszy, jednoczes$nie
podnoszac jako$¢ ustug oraz zmniejszajac z 450 do 300 liczbg centrow HDRC.

Podejscie

W catej Kanadzie istnieje obecnie okoto 5200 kioskéw zapewniajacych pracownikom tatwy
dostep do informacji o rynku pracy (IRP) oraz inne informacje. Wprawdzie wigkszo$¢ z nich
znajduje si¢ w biurach HRDC i organizacji partnerskich, 1000 umieszczono w centrach handlo-
wych, bibliotekach i1 innych miejscach publicznych. Dodatkowe 100 kioskdéw rozmieszczono
w odlegtych terenach wiejskich w catym kraju. W kioskach klienci moga tatwo uzyska¢ dostep
do szeregu ustug, poczawszy od lokalnej, regionalnej i krajowej IRP, do listy wolnych miejsc
pracy. Maja oni tam rowniez dostep do réznych programéw samoobstugowych, pomagajacych
przygotowac CV lub ustali¢ jakie umiejetnosci konieczne sa do wykonywania danego zawodu.

Wirdd wszystkich ministerstw federalnych, najbardziej rozwinigta jest sie¢ $wiadczenia
uslug HRDC, obejmujaca elektroniczne sposoby przekazu informacji, takie jak kioski oraz
lokalne/regionalne strony internetowe. Plany na najblizsze lata zaktadaja przeniesienie wszyst-
kich ofert obecnie umieszczanych w kioskach na internet, przy wykorzystaniu kioskéw jako wy-
szukiwarek uruchamianych za dotknigciem ekranu. Oznacza to, ze kioski stana si¢ publicznymi
i fatwymi w korzystaniu punktami dostgpu obywateli do internetu. Z powodu cech demogra-
ficznych pewnych grup uzytkownikow, wladze przewiduja potrzebe istnienia przez pewien czas
publicznego dostepu do sieci. W zwiazku z tym, §wiadczenie ushug przez HRDC wykorzystywaé
ma, miedzy innymi, i internet i kioski. Obecnie, stosowanie jednego nie wyklucza stosowania
drugiego. Kioski sa nadal wykorzystywane, aczkolwiek niektore z nich oparte sg o internet.

Ocena

Nie przeprowadzono jeszcze oceny kioskéw. Obserwacja sieci kioskow wykazuje, ze
uzywane sa one ponad 20 tys. razy dziennie z tendencja wzrostowa. Wysitki podjete na rzecz
upowszechnienia korzystania z kioskow sa wigksze nizby to wynikato z tych liczb, jako ze ob-
jety one wymiang wielu istniejacych starszych kioskéw na nowe oraz powigkszenie ich liczby.
Rozszerza sig tez mozliwosci korzystania z kioskéw do innych celow, na przyktad, do informo-
wania przez obywateli organéw wiadzy publicznej o zmianie miejsca zamieszkania. Chociaz
technologia stanowi kluczowy element $wiadczenia ustug przez PSZ a powazna cz¢$¢ czynnosci
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zostala zautomatyzowana, nie oznacza to wcale, ze zmniejsza si¢ zakres ustug $wiadczonych
przez personel osobiscie. Celem kioskow jest bowiem zwigkszenie a nie zmniejszenie dostepu.

Zrédla: (1) MOP: The public employment service in Canada (Geneva: ILO, 1998, wydawnictwo powielone).
(2) Informacje przekazane przez HRDC z Kanady (Ottawa, February 2000).

ZALACZNIK IV.2. FRANCJA: SKOMPUTERYZOWANY OPERACYINY WYKAZ
ZAWODOW I PRAC (ROME)

Rok rozpoczecia: 1993

Problem

W zwiazku z postgpem technicznym, zmianami w organizacji pracy oraz w praktykach
rekrutacyjnych firm, powstata pilna potrzeba dostgpu do biezaco aktualizowanych informacji
i opisdw zawoddw oraz umiejgtnosci.

Cele
Cel nowego systemu ROME ma charakter operacyjny. W szczeg6lnosci, zmierza on do:

» zredefiniowania zawodow uwzgledniajacego zmiany zachodzace w gospodarce oraz ula-
twiajacego skuteczng interwencjg;

* poprawy jakosci dialogu rozwijajacego si¢ pomigdzy réznymi aktorami (ANPE — Krajowa
Agencja Zatrudnienia, uzytkownicy, firmy, itd.), dotyczacego zespolu czynnosci [activity
content] oraz umiejgtnosci i zdolnosci wymaganych do ich wykonywania;

* jak najbardziej precyzyjnego okreslenia umiejgtnosci, nawet tych trudno uchwytnych, naby-
tych przez pracownikow w praktyce zawodowej aby umozliwi¢ poniesienie ich wartosci;

+ ulatwienia precyzyjnego okreslenia indywidualnych oraz zbiorowych potrzeb szkolenio-
wych aby umozliwi¢ (re)integracj¢ tych, ktorzy nie posiadaja umiejgtnosei i kwalifikacji
wymaganych na rynku pracy; oraz

* rozszerzenia zakresu karier zawodowych dostgpnych osobom zmuszonym do zmiany zawo-
du [confionted with occupational mobility).

Podejscie
ROME sktada si¢ z czterech powiazanych ze soba elementow.

1. Skorowidz alfabetyczny terminéw zawodowych
Skorowidz alfabetyczny termindw zawodowych umozliwia dostep do nomenklatury ROME
oraz do stownika zawodow i dziatalno$ci. Zawody/dziatalnosci sa wykazane wedhug ich
obecnych najczgsciej uzywanych nazw. Skorowidz w szerokim zakresie uwzglgdnia nowe
nazwy, odzwierciedlajac zmiany w zawodach oraz pojawienie si¢ nowych funkcji i dziatal-
nosci, ktore nastapity od czasu publikacji poprzedniego ROME. Dzigki uktadowi alfabe-
tycznemu, skorowidz ulatwia ustalenie nazwy oraz numeru odnosnej karty informacyjnej
w ROME wedlug opisu zawodu podanego przez uzytkownika. Jednym stowem, skoro-
widz zawiera olbrzymia wigkszo$¢ nazw zawodow obecnie istniejacych we Francji (okoto
10000).

2. Klasyfikacja ROME
Nowa nomenklatura oparta zostata na diagramie o ksztalcie drzewa [a tree-diagram]. Jej
funkcja jest usprawnienie identyfikacji, klasyfikacji oraz zalatwiania ofert pracy i wnioskow
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o pracg. Procedura taka umozliwia bardziej wnikliwa analizg ofert pracy oraz podazy pracy,
oparta na przechodzeniu od ogoétu do szczegohu. Hasta w nomenklaturze sa utozone wedhug
kategorii zawodowych: 22 kategorie zawodowe (KZ), ktorym odpowiadaja pierwsze dwie
cyfry numeru ROME. Kategorie zawodowe tacza status spoleczny z okreslonym obszarem
zawodowym. Kazda kategoria dzieli si¢ na obszary odpowiadajace poszczegdlnym dziedzi-
nom wiedzy oraz technicznego know-how co w sumie daje 61 obszarow zawodowych (OZ).
Podzial na obszary zawodowe pozwala na identyfikacje i obstuge zawoddéw migdzysekto-
rowych, ktoérych duza liczba pojawita si¢ w ostatnich latach. Wystegpuje 466 zawoddw/prac
(Z/P) [occupations/jobs], ktorym odpowiadaja ostatnie dwie cyfry numeru ROME. Wykaza-
ne sg one w stowniku zawoddw/prac.

Stownik zawodow/prac ROME

Stownik ROME oraz nomenklatura ROME stanowia facznie peten krajowy przewodnik po
zawodach i dziatalnosciach. Z punktu widzenia ANPE, stuzy on trzem celom:

pomaga w jakosciowej analizie oraz zdefiniowaniu charakteru ofert pracy zgtaszanych lo-
kalnym agencjom zatrudnienia;

jest operacyjnym oraz aktualnym zrédtowym opisem prac dla personelu ANPE oraz innych
uzytkownikéw; oraz

wspomaga uzywanie jednolitego nazewnictwa (jezyka) przez ANPE i jej partnerow przez co
podnosi skuteczno$¢ jej dziatan na rynku pracy.

Stownik zawiera w dwoch tomach 466 kart informacyjnych o zawodach/pracach. Podsta-
wowym tytutem w nomenklaturze jest zawdd/praca. W nomenklaturze prace definiuje si¢
w sposOb zagregowany (agrégation d 'emploi) ukazujacy podobienstwa pomigdzy réznymi
zawodami aby utatwia¢ mobilno$¢ zawodowa.

Takie szerokie podejscie pozwala definiowa¢ zawody/prace w sposob nie zamykajacy pra-

cownikow w $cisle okreslonych czy restrykcyjnych ramach. Sztywne definiowanie nie przystaje
bowiem do obecnego sposobu funkcjonowania rynku pracy oraz do ciaglych zmian wymagan
w wykonywaniu danej pracy. [lustruja to ponizsze przyktady:

.

Sekretarki/sekretarzy, niezaleznie od ich specjalizacji, wlaczono do jednego zawodu lub
pracy jako wyspecjalizowane sekretarki biurowe (secrétaire bureaucratique spéciale).
Pomoc domowa (! intervenant a domicile) jest ogoélnym tytutem obejmujacym pomoc rodzi-
nie, pomoc w gospodarstwie domowym, czynnosci z zakresu ochrony zdrowia, itd.
Technik informatyczny (/’informacien d’étude) grupuje zawody programistow, analitykow,
technikow aplikacji oraz technikéw projektantow.

Podtytuty pozwalaja na uwzglednienie réznorodnosci konkretnych sytuacji zawodowych na
rynku pracy, ktore dany zawdd/praca obejmuje. Jesli taczy sig je w sposob wiasciwy i ela-
styczny, wowczas mozna klasyfikowac oferty pracy oraz podania o pracg wedlug typu
przedsigbiorstwa, oraz wedlug doswiadczenia oraz know-how pracownikow. Podtytuty,
ktorych liczba moze by¢ rézna, w zaleznosci od zawodu, pozwalaja ANPE na wylowienie
oraz poréwnanie najistotniejszych informacji pozwalajacych na kojarzenie ofert pracy i od-
powiednich kandydatow.

Obszary mobilno$ci

Obszary mobilnosci sa jednym z narzedzi ROME. Starting firom a source occupation/job
they allow a series of related occupations/jobs to be determined to which the user is given
access. Rozpoczynajac od podstawowego zawodu/pracy, pozwalaja one na okreslenie po-
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chodnych zawoddw/prac, ktore dana osoba moze wykonywac. Okresla sig je na podstawie
poréwnan zawodow/prac, po to aby pomoc w ukierunkowaniu kandydata oraz aby wskazaé¢
na mozliwa reorientacj¢ zawodowa w ramach danego sektora, do sektorow sasiednich lub do
innych sektorow. Obszary mobilnosci okreslane sa w wyniku doglebnej analizy badan oraz
doswiadczenia praktycznego. Opierajac si¢ na zalozeniu, ze wiedza oraz umiejgtnosci moga
by¢ transferowane, ujawniaja one podobienstwa pomigdzy zawodami oraz ukazuja nowe
drogi rozwoju zawodowego, dostgpne natychmiast badz stopniowo.

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, nr 43F
(Berlin: European Commission, Autumn 1993).

ZALACZNIK IV.3. JAPONIA: CALOSCIOWY SYSTEM INFORMACII
O ZATRUDNIENIU (OEIS)

Rok rozpoczecia: 1988

Cel

Rozszerzy¢ ushugi posrednictwa pracy $wiadczone w urzedach PSZ oraz zmodernizowaé
oraz umocni¢ ich funkcj¢ dostarczania informacji o zatrudnieniu, nawet w odniesieniu do naj-
trudniejszych przypadkow bezrobocia.

Podejscie

Tworzenie OEIS rozpoczgto sig¢ w 1982 r. Po okresie pilotowego funkcjonowania w Tokio
oraz w czterech prefekturach, w 1988 r. system zostal wprowadzony w catym kraju. W latach
1994-1995 system zostal zmodernizowany oraz poszerzono wykonywane przezen funkcje.
W 1997 r. wprowadzono nowe systemy, takie jak ,,Bank Talentow” (,, Talent Bank”), ,,Bank
Absolwentow Szkot Wyzszych” (,, University Graduates’ Bank™) oraz ,Bank Pracownikow
Niepehoetatowych” (,, Part-time Workers’ Bank ™).

OEIS shuzy $wiadczeniu roznych ustug z zakresu posrednictwa pracy, w tym do przyjmo-
wania zgloszen o pracg oraz rejestrowania poszukiwania pracy, doradztwa, poradnictwa, posred-
nictwa pracy oraz informacji dotyczacej zatrudnienia. Na przyktad, Banki Talentow $wiadcza
ushugi profesjonalnego doradztwa odno$nie zatrudnienia oraz posrednictwa pracy na stanowiska
kierownicze oraz w zakresie prac dla specjalistow i technikow. Bank Absolwentow Szkot Wyz-
szych gromadzi oraz udostgpnia informacje o absolwentach poszukujacych pracy. Banki Pra-
cownikow Niepeloetatowych (wraz z organizacjami satelickimi) $wiadcza ustugi poradnictwa
zawodowego oraz posrednictwa pracy dla oséb poszukujacych pracy w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Poniewaz OEIS pozwala na zdecentralizowane przetwarzanie danych w postaci obrazow,
komputery zainstalowano w urzgdach prefektur oraz w biurach PSZ, aby umozliwi¢ dostgp do
informacji z komputeréw na réznych poziomach. Ogélnokrajowe dane o ofertach pracy oraz
osobach poszukujacych pracy jak rowniez o systemie ubezpieczenia od bezrobocia (Employment
Insurance Total System — EITS) sa zgromadzone w komputerach i udostgpnione do wykorzy-
stania. Aby przyspieszy¢ oraz zwigkszy¢ aktualno$¢ wprowadzania danych, system potrafi
czyta¢ odrecznie pisane listy oraz mapy, oprocz danych wpisywanych przy pomocy klawia-
tury.
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Wphw na funkcjonowanie PSZ

OEIS pozwala biurom PSZ w calym kraju wymienia¢ si¢ odpowiednimi informacjami, w
zwiazku z czym moga one szybko reagowac zar6wno na oczekiwania pracodawcow poszuku-
jacych pracownikow, jak i na potrzeby osob poszukujacych pracy. Ponadto, mozliwos¢ korzy-
stania ze zgromadzonych danych prowadzi do zmniejszenia liczby niewlasciwych doborow co
do zawodow, warunkow pracy 1 w innych kwestiach. OEIS uproscit posrednictwo pracy oraz
rozszerzyt terytorialng dostgpnos¢ tych ustug. W przysztosci zostanie on bardziej zintegrowany
z systemem EITS.

Zrédlo: MOP: The public employment service in Japan (Geneva: ILO, 1998; wydawnictwo powielone).

ZALACZNIK IV4. MEKSYK: KRAJOWY SYSTEM INFORMACIJI O ZATRUDNIENIU

Cele
Meksykanski system informacji krajowej shuzby zatrudnienia, Sistema de Informacion del
Servicio Nacional de Empleo (SISNE), jest systemem przetwarzania informacji, ktéry pozwala
krajowej stuzbie zatrudnienia, Servicio Nacional de Empleo (SNE), prowadzi¢ nastgpujace
dziatania:
*  Wspiera¢ ustugi posrednictwa pracy dla pracownikéw oraz efektywna realizacje programow
SNE
*  Wytwarza¢ i udostgpnia¢ systematycznie informacje o cechach oraz sytuacji rynkéw pracy.

Podejscie

SISNE funkcjonuje na trzech wzajemnie ze soba powiazanych poziomach: podsystem jed-
nostek podstawowych (operacyjnych), podsystem stanowy, system krajowy. SISNE rozpoczyna
si¢ na poziomie podsystemu jednostek operacyjnych stanowej stuzby zatrudnienia, Servicios
Estatales de Empleo (SSE), ktore zbieraja, agreguja, przetwarzaja oraz $ledza informacje o po-
dazy pracy oraz popycie na pracg, ktore przechodza przez SEE. Informacje dostarczone przez
kazda z jednostek operacyjnych, sa przekazywane oraz wprowadzane do podsystemu stanowego
przez gtowne biura SEE, ktdre z kolei przesytaja je krajowej stuzbie zatrudnienia w celu wpro-
wadzenia do Systemu Krajowego oraz przetwarzania przez ten system. Struktura funkcjonowa-
nia SISNE pozwala na udostgpnianie informacji o rynkach pracy na trzech réznych poziomach:
lokalnym, stanowym i krajowym, obejmujac tym samym cale terytorium dziatania krajowej
stuzby zatrudnienia.

SISNE jest nie tylko baza danych, z ktorej pobiera si¢ serie danych statystycznych oraz
raporty o rynkach pracy. To takze glownym narz¢dziem uzywanym przez SEE i jej jednost-
ki operacyjne do przekazywania osobom poszukujacym pracy ofert pracy zarejestrowanych
w SEE przez wspotpracujace firmy. Stuzy on takze przyspieszeniu procesu selekcji odpowied-
nich kandydatow na zgtoszone wolne miejsca pracy, gdyz SISNE pozwala na wyselekcjonowa-
nie kandydata najlepiej spelniajacego wymagania okreslone w ofercie pracy. Dwa podstawowe
typy informacji, ktorymi obecnie postuguje si¢ SISNE to: a) informacje zebrane przy zatatwianiu
wnioskow o zatrudnienie, zgloszen ofert pracy, kierowania kandydatow oraz zatrudniania pra-
cownikow za posrednictwem biur SEE; b) informacje z ofert pracy oglaszanych w najwigkszych
gazetach w kraju.
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SISNE zostat stworzony przy uzyciu jezyka Dataflex V.23b/DOS dostosowanego do ko-
rzystania przez wielu wzajemnie si¢ ze soba komunikujacych uzytkownikow. Jako platformy
systemowej uzywa Netware/Novell V:311/DOS. SISNE opiera si¢ na modutach informacyjnych
1 subsystemach. Do dziatania wymaga co najmniej systemu PC-286 z twardym dyskiem. Inter-
fejs udostgpnia uzytkownikom nastgpujace glowne elementy:

»  Obstuge oparta o system ,,menu’’;

*  Sprawdzanie i poprawianie wprowadzonych danych we wszystkich procedurach;
Konsultacje z uzytkownikiem ,,na ekranie”;

»  Uproszczone procedury udostgpniania, wydruku i wizualizacji statystyk;

*  Wyliczanie tabel statystyk;

» Narzedzia do zarzadzania, wySwietlania, laczenia i przesytania informacji.

Uruchamiajac SISNE, Sekretariat Pracy oraz Pomocy Spotecznej wyposazyt SSE w infra-
strukturg zawierajaca 48 serwerow plikow, 204 komputery, 152 drukarki oraz 100 modemow.
SISNE generuje stowniki, katalogi oraz wydruki danych na zadanie. Dodatkowo, generuje wiele
weczesniej zaprojektowanych tabel ze statystykami, w kazdym module i podsystemie, w ktorym
pracuje. Te zestawienia tabelaryczne czy raporty nie tylko dostarczaja informacji tym, ktorzy
zglaszaja wolne miejsca pracy, ale takze informuja o zasadniczych spoteczno-demograficznych
oraz zawodowych cechach 0sob poszukujacych pracy, whaczajac w to: zawod, rodzaj poszuki-
wanej pracy, zarobki, doswiadczenie zawodowe, okres pozostawania bez pracy oraz powody
bezrobocia, wiek, ptec, stan cywilny, itd. Z kolei, osoby poszukujace pracy otrzymuja informacje
o liczbie i rodzajach ofert pracy, wymaganiach pracodawcow do zatrudnienia na oferowanych
miejscach pracy (doswiadczenie, wyksztatcenie, wiek, stan cywilny), wynagrodzeniu, itd. Tabe-
larycznie przedstawia sig takze statystyki o ilo$ci osob kierowanych na dane wolne miejsce pracy
oraz 0sob, ktore zostaty faktycznie zatrudnione.

Systematyczne przeglady oraz monitorowanie informacji pozwalaja na uchwycenie obsza-
réw najwigkszej nierdbwnowagi na rynku pracy oraz rodzajéw miejsc pracy, na ktore kierowano
kandydatow posiadajacych kwalifikacje zbyt wysokie badz zbyt niskie. [fluctuations occurring
between overqualified and non-qualified applicants. (s. 187)] Ponadto, pozwala to na okreslenie
obszaréw, gdzie pomocne mogtoby by¢ podjgcie interwencji w postaci programow szkolen do-
stosowujacych do potrzeb aparatu produkcyjnego. Informacje wytwarzane przez SISNE przeka-
zywane sg firmom wspolpracujacym z SEE, instytucjom szkoleniowym i agendom rzadowym,
a takze dostarczane cztonkom komitetow wykonawczych SEE oraz urzgdom zatrudnienia w
stanach. Poza tym w szerokim zakresie informacje te publikowane sa w ogélnie dostgpnym
biuletynie, opracowywanym, publikowanym i rozpowszechnianym przez SEE.

W potowie 1997 r. stworzono system konsultacyjny posrednictwa pracy i szkolen SNE
Sistema de Consulta de Bolsa de Trabajo y Capacitacion del SNE (BOLTRANET), jako jedno
z dziatan wzmacniajacych system informacyjny SNE i sam SISNE. BOLTRANET dziata na
intranecie Sekretariatu Pracy, do ktérego dostep ma tylko SEE. Pozwala on na zapoznanie si¢
za posrednictwem sieci z informacjami o ofertach pracy oraz o istniejacych badz tworzonych
przez ktorakolwiek z jednostek SEE kursach szkoleniowych. Obecnie BOLTRANET obejmuje
76 jednostek SEE w 30 stanach.

Plany na przysztos¢
»  Uaktualnienie SISNE oraz przeniesienie go do bazy danych Informix.
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*  Stworzenie oraz wiaczenie modutu informacji o programie stypendiow szkoleniowych dla
bezrobotnych (Programa de Becas de Capacitacion para Desempleados — PROBECAT).

*  Wiaczenie krajowego katalogu zawodow (Catdlogo National de Ocupaciones — CON).

*  Podlaczenie do internetu i komunikacja przez internet.

*  Stworzenie mozliwosci wspotdziatania z systemami standaryzacji i certyfikacji kwalifikacji
zawodowych.

Zrédlo: F. D. Tejeda: New technology and placement service, Referat przygotowany na warsztat WAPES, Aske (Szwecja),
26-27 maja 1998 r.

ZAELACZNIK IV.5. SLOWENIA: STOSOWANIE INTERNETU

Rok rozpoczecia: 1996

Cele

Utatwienie dostgpu do krajowego biura zatrudnienia (NEO) i jego informacji osobom bezro-
botnym lub poszukujacym pracy, ktore maja dostep do internetu, oraz umozliwienie personelowi
maksymalnego wykorzystania tej nowej technologii jako istotnej pomocy w pracy.

Podejscie

Stowenskie NEO utworzyto swoja strong internetowa w 1996 r. Obejmuje ona oferty pra-
cy (aktualizowane co tydzien i dostgpne wedlug regionow, zawodow i innych cech), tablicg
ogloszen dla os6b poszukujacych pracy, rejestr utalentowanych studentéw konczacych studia,
odpowiedzi na zapytania 0s6b bezrobotnych, statystyki NEO, publikacje NEO oraz informacje
o pracy NEO. Osoby poszukujace pracy umieszczaja swoje dane oraz rodzaj zajecia jakiego
poszukuja na tablicy ogloszen osob poszukujacych pracy znajdujacej si¢ na serwerze UNIX.
Moga oni takze przedstawi¢ swe szczegdlne umiejgtnosei badz swa szczegdlng wiedzg, aby pra-
codawcy mogli mie¢ lepszy poglad na to z kim maja do czynienia. NEO planuje zmodernizowac
tg czg$¢ strony internetowej aby umozliwi¢ wyszukiwanie wedhug roznych kryteriow i zapewnic
bezpieczenstwo danych. Pracodawcy beda mogli kontaktowac sig z kandydatami do pracy droga
elektroniczng. Pracodawcy moga tez wybiera¢ odpowiednich kandydatow do pracy sposrod
najlepszych studentéw konczacych studia (stypendystow NEO, ktorzy umiescili swoje dane na
internecie). Mozna tez dokona¢ subskrypcji informacji o ofertach pracy poprzez ,,agenta” zatrud-
nienia zwanego ,,inteligentnym agentem” (,, intelligent agent ). System ten wysyla subskryben-
towi poczta elektroniczna wiadomo$¢ w okreslonych dniach tygodnia informacje o pojawieniu
sie odpowiednich ofert pracy. ,,Agent” dziata w jezykach angielskim i stowefiskim.

Kazdy moze si¢ kontaktowa¢ z NEO réwniez za posrednictwem bezptatnej linii telefo-
nicznej, ktora moze by¢ uzywana do uzyskania informacji o prawach osob bezrobotnych oraz
o dziataniach NEO. Najczg$ciej zadawane pytania sa takze umieszczane na stronie internetowej.
Najczesciej odwiedzanymi stronami NEO sa te, ktore zawieraja szczegdtowe informacje o pra-
wach 0s6b bezrobotnych oraz o tym jakie mozliwosci wzigcia udziatu w programach NEO maja
osoby zarejestrowane w NEO jako bezrobotne. Uzytkownicy moga tam znaleZ¢ publikacje doty-
czace programow zatrudnienia (o refundacji sktadek dla pracodawcow, programach ksztalcenia,
robotach publicznych, itd.) czy proste wskazowki jak wypelni¢ wnioski o zatrudnienie. Ponadto,
uzytkownicy sa poczta elektroniczng informowani o wszelkich zmianach na rynku pracy.
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NEO korzysta z internetu takze w komunikacji wewngtrznej. Na serwerze NEO Windows
NT pracownicy NEO moga znalez¢ informacje o wydarzeniach biezacych, kalendarz waznych
spotkan, raporty, czasopismo wewngtrzne NEO, dokumenty oficjalne, zaproszenia do sktadania
ofert oraz instrukcje.

Ocena

Stowenia jest przyktadem pokazujacym jak duzego postepu niedawno utworzona stuzba
zatrudnienia dokonata w automatyzacji posrednictwa pracy. Stosowanie internetu jest w Stowe-
nii powszechne a strona gtowna NEO jest jedna z 40 najczgsciej odwiedzanych stron w kraju.
Badania wykazuja, ze tylko na przestrzeni jednego roku, trzy czwarte wszystkich firm majacych
dostep do internetu odwiedzato t¢ strong od czasu do czasu w poszukiwaniu kandydatéw do
pracy, a jedna dziesiata z nich odwiedzata t¢ strong czgsto. NEO w catym swoim rozwoju wspot-
pracowato z Uniwersytetem Lublianskim i coroczne badanie korzystania z internetu przepro-
wadzane przez Uniwersytet zawiera obecnie pytania o zatrudnieniu. Wytworzone w ten sposob
dane zostana wlaczone do planowania NEO.

Plany na przysztosé
NEO planuje dalej rozwija¢ swoja ofertg internetowa w nastgpujacych kierunkach:

* przeniesienie stron NEO na platform¢ Windows NT/IIS;

*  wprowadzenie codziennie uaktualnianej informacji o ofertach pracy w catej Stowenii;

» ulepszenie: tablicy ogloszen dla 0sob poszukujacych pracy, systemu selekeji kandydatow
oraz komunikacji pomigdzy pracodawcami oraz osobami poszukujacymi pracy;

* modernizacja interfejsow dla uzytkownikow;

+ budowa i wprowadzenie nowych ,,inteligentnych agentow”’; oraz

* umozliwienie pracodawcom oglaszania ofert pracy przez internet.

NEO bedzie tez nadal intensywnie rozwijat intranet dazac do tego aby wraz poczta elektro-
niczng stat si¢ on podstawa systemu informacyjnego catej organizacji.
Angielskojezyczna strona internetowa stowenskiego NEO dostepny jest pod nastgpujacym

adresem: http://www.ess.gov.si/English/elementi-okvirjev/F-DirectorGreeting.htm.

Zrédlo: J. Glazer: Use of the Internet in the work of the national employment office of Slovenia, Referat wygloszony na
warsztacie WAPES, Washington, D.C., December 1998 lub zob.: http://www.icesa.org/articles/template.cfm?results
art._filename=slov.htm.

ZALACZNIK 1V.6. SZWECJA: SYSTEMY SAMOOBSLUGOWE W INTERNECIE

Rok rozpoczecia: 1995

Problem

W Szwecji, jak w wielu innych krajach, zwykli obywatele przestali juz traktowaé PSZ jako
glownie urzad panstwowy ale patrza nan jak na przedsigbiorstwo ustugowe. Oznacza to koniecz-
nos¢ stosowania nowych standardéow dostgpnosci, polegajacych w szczegdlnosci na tym, zeby
ustugi byly $wiadczone wtedy, kiedy jest to wygodne dla klientow a nie wtedy gdy najbardziej
odpowiada to ustugodawcy. Klienci oczekuja sig takze aby ustugi $wiadczone byly szybko. Kie-
dy informacja jest do przekazania, oczekuje sig, ze PSZ udostgpni ja natychmiast a nie wowczas
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kiedy to wynika z rozktadu pracy PSZ. Klienci pragna mie¢ rowniez wigcej kontroli nad infor-
macjami oraz ograniczenia ich przesiewania przez urzgdnikow. Ogolnie, spoteczenstwo domaga
si¢ od PSZ lepszej jakosci ustug oraz orientacji na klienta. Kiedy PSZ nie spetnia tych wymagan,
klienci zwracaja si¢ do sektora prywatnego.

Aby sprosta¢ wymaganiom lepszej jakosci ustug (pomimo stale rosnacego obciazenia pra-
ca), oczywiste jest, ze PSZ musi stworzy¢ nowe rodzaje ustug oraz poszuka¢ nowych sposobow
ich $wiadczenia a takze musi systematycznie wykorzystywa¢ nowe technologie. Samoobstuga
moze by¢ sposobem korzystania z informacji, dogodnym zaréwno dla nadawcow jak i dla
odbiorcow, odciazajac jednoczes$nie personel oraz $rodki, ktére moga by¢ przeznaczone na
$wiadczenie tych ushug, ktore wymagaja osobistego udziatu personelu PSZ. Szwedzka PSZ
postanowita to osiagnac tworzac otwarty system posrednictwa pracy, dostgpny przez internet,
otwarty dla wszystkich uczestnikow rynku pracy.

Podejscie

Otwarty system informacyjny szwedzkiej PSZ mozna przedstawi¢ jako ,,;rodzing ustug”
sktadajaca si¢ z trzech generacji. Chronologicznie rzecz ujmujac, generacje te reprezentuja:
a) Bank Miejsc Pracy (the Job Bank), b) Bank Osob Poszukujacych Pracy (the Jobseeker Bank),
c) Asystent do Spraw Rekrutacji (the Recruitment Assistant).

Bank Miejsc Pracy zawiera wszystkie wolne miejsca pracy zgloszone PSZ, czyli t¢ sama
informacjg, ktora znajduje si¢ w wewngtrznym systemie komputerowym PSZ (AF-90). Aktu-
alizacja Banku Miejsc Pracy dokonuje si¢ codziennie przy pomocy systemu AF-90. System ten
nadawat si¢ do tatwego dostosowania do aplikacji internetowej, dlatego wdrozenie nastapito
szybko i bez probleméw. Bank Miejsc Pracy jest prostym systemem udostgpniania informacji,
przy pomocy ktorego osoby poszukujace pracy moga otrzymywac informacje o wolnych miej-
scach pracy wedlug zawodéw lub wedlug regiondw/gmin. System ten dziata bardzo szybko
1 jest bardzo tatwy w uzyciu, nawet dla niedo§wiadczonych internautéw. Zostat wprowadzony
w listopadzie 1995 r. i stal si¢ jednym z najczgsciej odwiedzanych miejsc internetowych w Szwe-
cji. Bank Miejsc Pracy odwiedzany jest obecnie (we wrze$niu 1998 r.) przez 40 tys. internautow
dziennie oraz okoto 250 tys. samodzielnych internautow miesigcznie, to jest z wytaczeniem tych
internautow, ktorzy odwiedzaja go za posrednictwem komputeréw PSZ. Liczba osob odwiedza-
jacych w ciagu miesiaca odpowiada mniej wigeej 6% ogotu szwedzkiej sity robocze;.

Z powodu duzej popularno$ci Banku Miejsc Pracy, Zarzad Rynku Pracy (AMS) zdecydowat
nie zmienia¢ jego podstawowych zasad, to jest prostoty, szybkosci oraz tatwosci obstugi. Jed-
nakze, wcigz dodaje si¢ do niego nowe ich funkcje. Korzystajac z funkcji poczty elektronicznej,
osoba poszukujaca pracy moze bezposrednio ztozy¢ podanie o zatrudnienie na danym miejscu
pracy (jesli tylko pracodawca ma adres poczty elektronicznej), natomiast pracodawca moze
zawiadomi¢ PSZ o wolnym miejscu pracy za posrednictwem Banku Miejsc Pracy. Mozna row-
niez uzyska¢ informacje o tym jak wiele razy dane ogloszenie bylo czytane oraz stworzy¢ przy
ogloszeniu 0 wolnym miejscu pracy link do strony internetowej pracodawcy. AMS wypracowuje
obecnie standardowy format informowania potencjalnych kandydatow do pracy o firmie, aby
pracodawcy nie posiadajacy stron internetowych mogli umieszczac fotografie dotyczace srodo-
wiska pracy, itd.

Druga generacja rodziny ustug internetowych stanowi Bank Osob Poszukujacych Pracy.
Osoby poszukujace pracy moga wprowadza¢ do bazy danych informacje o swoich kwalifika-
cjach, doswiadczeniu, itd. Maja opcje ujawnienia swojej tozsamosci badz nie ujawniania jej do-
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poki jaki$ pracodawca nie zwroci si¢ do nich. Pracodawcy moga, tworzac profil poszukiwanego
kandydata (okreslajacy minimalne wymogi wyksztatcenia, do$wiadczenia zawodowego, umie-
jetnoscei i kompetencji), wyszukiwac te osoby poszukujace pracy, ktére odpowiadaja pozadanym
charakterystykom. Bank Osob Poszukujacych Pracy jest narzedziem o wiele bardziej wyrafino-
wanym niz Bank Miejsc Pracy. Jest on systemem kojarzenia kandydatow z wolnymi miejscami
pracy tak samo zaawansowanym jak system uzywany przez personel PSZ. Jest to bardzo precy-
zyjny system wyszukiwania pozwalajacy pracodawcom na stosowanie bardzo szczegétowych
kryteriow wyszukiwania okreslonej kombinacji umiejgtnosci sposrod duzej liczby potencjalnych
kandydatow do pracy. Sercem tego systemu wyszukiwania jest zestaw okoto 1.200 profili zawo-
dowych, zawierajacych ogétem okoto 6.500 szczegdtowych kompetencji lub kwalifikacji, ktore
sa najwazniejszymi elementami wyszukiwania w systemie posrednictwa pracy.

Bank Osob Poszukujacych Pracy obejmuje wszystkie te osoby poszukujace pracy, ktore re-
jestrujac sig¢ w systemie ujawnia swoje dane osobowe oraz adresy. Rejestracja potwierdzana jest
poczta, przy czym osoba poszukujaca pracy otrzymuje hasto oraz wykaz tych elementow wyszu-
kiwania, w ktorych sig zarejestrowata. Z Banku Osob Poszukujacych Pracy moga tez korzystac
wszyscy ci pracodawcy, ktorzy sa zarejestrowani w wewngtrznym systemie PSZ. Osoby odwie-
dzajace strong po raz pierwszy moga sig zarejestrowac za posrednictwem banku. System moze
by¢ tez uzywany przez prywatne biura posrednictwa pracy. Pracodawcy otrzymuja potwierdzenie
w taki sam sposob jak osoby poszukujace pracy. Osoba poszukujaca pracy kontroluje wszystkie
informacje o sobie (jakie informacje moga by¢ ujawniane bez kazdorazowego pozwolenia, ano-
nimowos¢, itd.) i moga w kazdym czasie usuna¢ informacje ich dotyczace. Z powodu potrzeby
zachowania prywatnosci 0sob poszukujacych pracy, zadna informacja na ich temat nie moze by¢
dotaczona lub przenoszona do innych systemow. Z tego samego powodu, osoby poszukujace
pracy nie ujawniaja w systemie swych numerdw identyfikacyjnych ubezpieczenia spotecznego.
W systemie identyfikowane sa one przy pomocy numeréw identyfikacyjnych nadanych przez
sam system. We wrzesniu 1998 r. Bank Osob Poszukujacych Pracy obejmowat okoto 60 tys.
takich osob oraz 5 tys. pracodawcow-uzytkownikow. Liczby te stale wzrastaja. Okoto 3 tys. 0sob
poszukujacych pracy oraz 200 pracodawcow uzywa tego systemu kazdego dnia.

Obecnie tworzona jest trzecia generacja rodziny ustug posrednictwa/rekrutacji PSZ. Genera-
cja ta, zwana prowizorycznie ,,Pomoc w Rekrutacji” (,, Recruitment Assistant ), stanowi¢ bedzie
nowa lini¢ ustug w procesie rekrutacji. Pozwoli ona pracodawcom oraz kandydatom do pracy
na podjecie zindywidualizowanego dialogu juz po dokonaniu wstepnej selekcji wolnych miejsc
pracy z Banku Miejsc Pracy lub kandydatow do pracy z Banku Osob Poszukujacych Pracy.
Pracodawcy beda mogli przedktada¢ kandydatom do wypehienia kwestionariusze, co pozwoli
na przeprowadzenie drugiej rundy selekcji na podstawie analizy wypetnionych kwestionariuszy.
Zaklada sig, ze ,,Pomoc w Rekrutacji” wprowadzona zostanie w pierwszej potowie 1999 r. Wraz
z Bankiem Migjsc Pracy oraz Bankiem Osob Poszukujacych Pracy, stanowic¢ one bgda komplek-
sowy 1 spojny system dostgpnych przez internet ushug posrednictwa i rekrutacji do pracy. Okres
wprowadzania tych nowych publicznych ustug PSZ, z ktorej codziennie korzysta¢ bedzie wig-
cej 0sob niz z tradycyjnych urzedéw PSZ, trwac bedzie zatem mniej niz cztery lata: od potowy
1995 1. do potowy 1999 1.

Uzytkownicy internetowych ustug PSZ moga korzysta¢ ze stworzonej specjalnie dla nich
bezptatnej linii informacyjnej, natomiast te osoby poszukujace pracy, ktore nie maja dostgpu
do internetu, moga korzysta¢ ze specjalnie do tego przeznaczonych komputeréw znajdujacych
si¢ w urzgdach PSZ. Personel PSZ ma obowiazek umie¢ postugiwac sig¢ internetowymi syste-
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mami ustug. Stworzono w tym celu specjalny komputerowy program szkoleniowy. Wraz ze
wzrostem korzystania z systemow samoobstugowych, personel PSZ bedzie mogt coraz mniej
czasu poswigcac¢ na swiadczenie ustug informacyjnych a coraz wigeej na te czynnosci, w kto-
rych konieczny jest kontakt osobisty. Na dtuzsza metg, konieczne bedzie wprowadzenie nowego
sposobu organizacji pracy PSZ.

Ocena

Wprowadzenie Banku Miejsc Pracy dokonane zostato bardzo sprawnie. Stalo si¢ tak dlate-
go, ze istnial juz wezesniej formularz wniosku o zatrudnienie, ktory byl tatwy do dostosowania
do stosowania poprzez internet. Z radykalnie rosnaca liczba uzytkownikow poradzono sobie mo-
dernizujac systemy komputerowe. Natomiast powazne problemy wystapity przy wprowadzaniu

Banku Osob Poszukujacych Pracy. Wyliczono je ponizej:

*  Systemy komputerowe sa nowe i zmieniaja si¢ bardzo szybko. Instalujac system podlega
si¢ pokusie zastosowania najnowszej technologii. Tymczasem PSZ nie ma kontroli nad sys-
temami komputerowymi uzytkownikéw. W ten sposob, pojawia si¢ niebezpieczenstwo, ze
wielu potencjalnych uzytkownikdw moze mie¢ systemy mniej nowoczesne, ktore nie beda
mogly sprosta¢é wymaganiom technicznym nowoczesnych aplikacji zastosowanych przez
PSZ. W okresie probnym odnotowano wiele skarg osob poszukujacych pracy, ktorych kom-
putery nie radzily sobie z zastosowana aplikacja.

e Kluczowe znaczenie dla dobrego funkcjonowania Banku Osob Poszukujacych Pracy ma
wydajnos¢ systemu kojarzenia kandydatow z miejscem pracy, ktéry musi jednoczesnie po-
trafi¢ analizowa¢ duza liczbg kandydatéw i odpowiadaé na specyficzne wymagania praco-
dawcow. Cheac zapewni¢ aby zarowno osoby poszukujace pracy jak i pracodawcy stosowali
jednolita terminologi¢ w odniesieniu do kwalifikacji zawodowych, postanowiono poczekac
na stworzenie systemu profilowania zawodowego, ktory miat by¢ uzywany w wewngtrznym
systemie posrednictwa pracy obstugiwanym przez personel PSZ.

e Dla sprawnego dzialania Banku Osob Poszukujacych Pracy konieczne jest zachowanie
pewnej rownowagi pomigdzy liczba uzytkownikéw, ktorzy poszukuja pracy a liczbg uzyt-
kownikow-pracodawcdw. Okazalo sig, ze liczba uzytkownikow-0sob poszukujacych pracy
rosta szybciej niz liczba uzytkownikow-pracodawcow. Dlatego nalezy dotozy¢ staran aby
odpowiednio rozpropagowac wérdd pracodawcow istnienie tego rodzaju ustugi.

Popularmos¢ ustug internetowych moze by¢ mierzona liczba korzystajacych z nich osob
poszukujacych pracy oraz pracodawcow. AMS przyjat nastgpujace cele ilosciowe na najblizsza
przysziosé: 80 tys. osob odwiedzajacych dziennie Bank Miejsc Pracy; 25 tys. zarejestrowanych
pracodawcow oraz 200 tys. 0sob poszukujacych pracy, ktorzy odwiedzili Bank Osob Poszuku-
jacych Pracy do konca 1999 r. Tym celom iloSciowym powinny towarzyszy¢ srodki mierzace
rzeczywiste rezultaty. W ostatecznym rozrachunku oznacza to liczby o0sob poszukujacych prace,
ktore rzeczywiscie ja znalazty oraz pracodawcow, ktorzy zatrudnili pracownikéw korzystajac
z internetowych ustug AMS.

Zrédlo: Swedish Labour Market Board: Customer internet self-service system (Genewa: ILO, 1998; wydawnictwo powie-
lone).
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ZAEACZNIK 1V.7. WIELKA BRYTANIA: SEUZBA ZATRUDNIENIA NA ZADANIE
— TELEFONICZNA GORACA LINIA O MIEJSCACH PRACY

Rok rozpoczecia: 1999

Cele

Shuzba zatrudnienia Wielkiej Brytanii uruchomita goraca lini¢ w sprawie miejsc pracy aby
pomoc znalez¢ pracg osobom bezrobotnym. Za ceng polaczenia lokalnego, osoby bezrobotne,
poszukujace pracy moga zadzwoni¢ i natychmiast uzyskac potaczenie z doradcami z urzedéw
pracy, ktorzy poinformuja o wolnych miejscach pracy w danym rejonie oraz w catej Wielkiej
Brytanii.

Podejscie

Shuzba Zatrudnienia na Zadanie polega na tym, ze doradca, ktéry ma dostep do bazy danych
obejmujacych ponad 316 tys. wolnych miejsc pracy, moze skontaktowa¢ dzwoniaca osobg po-
szukujaca pracy z pracodawca lub uméwic¢ na rozmowe kwalifikacyjna. Goraca linia dziata od
poniedziatku do piatku od 9:00 do 18:00 oraz w soboty od 9:00 do 13:00. Osoby niedostyszace
moga korzysta¢ z telefonicznego systemu tekstowego. Goraca linia utatwia poszukiwanie pra-
cy wszystkim osobom bezrobotnym, niezaleznie od tego czy pobieraja one zasitek czy nie. W
ciagu pierwszych szesciu miesigcy dziatania, pomogta ona znalez¢ pracg 30 tys. osob. Badanie
ankietowe wykazato, ze 98% uzytkownikow nie miato trudnosci z uzyskaniem potaczenia oraz,
wedtug ich oceny, doradcy stuzby zatrudnienia byli uprzejmi i pomocni.

Zrédlo European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, nr 65
(Berlin: European Commission, Spring 1999).

ZALACZNIK IV.8. STANY ZJEDNOCZONE: ZESTAW: AMERYKANSKA KARIERA
(AMERICA’S CAREER KIT — ACK) — INTERNETOWY SYSTEM USLUG W ZAKRESIE
ZATRUDNIENIA

Rok rozpoczecia: 1993
Cel
Lepsza jako$¢ 1 wigksza skutecznos¢ ustug w zakresie zatrudnienia.

Podejscie
System zwany Amerykanska Kariera w Zestawie (ACK) sklada si¢ z trzech powiazanych
ze soba miejsc internetowych: a) Bank Miejsc Pracy Amervki (America’s Job Bank), b) Sie¢
Informacji o Karierach Ameryki (America’s Career Infonet) oraz c) Gielda Ksztatcenia Ameryki
(America’s Learning Exchange).
a) Bank Miejsc Pracy Ameryki
Bank Miejsc Pracy Ameryki (AJB) http://www.ajb.org jest systemem komputerowym po-
zwalajacym pracodawcom oraz osobom poszukujacym pracy na wzajemne odnalezienie
sig. Stat si¢ on najbardziej znana w catym kraju ustuga oferowana przez stuzby zatrudnienia,
umozliwiajaca pracodawcom jak najszersze rozpropagowanie ich ofert pracy a osobom po-
szukujacym pracy — dostep do najwigkszej z mozliwych bazy informacji o mozliwosciach
zatrudnienia. Oferty pracy oraz curricula vitae zgromadzone w AJB sa dostgpne w syste-
mach komputerowych w bibliotekach publicznych, szkotach wyzszych, szkotach $rednich,
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b)

o

centrach handlowych, w bazach wojskowych na catym $wiecie oraz w innych publicznie
dostgpnych miejscach, takich jak centra kariery. Wigkszos$¢ ofert pracy zgromadzonych
AJB to zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy w sektorze prywatnym. Oferty pracy
pochodza z catego kraju i obejmuja wszystkie rodzaje pracy, od wymagajacych wysokich
kwalifikacji zawodowych do technicznych i fizycznych, od kierowniczych, do biurowych
oraz w sprzedazy. Podobnie, curricula vitae zgromadzone w AJB naleza do kandydatow
o0 pelnej gamie umiejetnosci oraz doswiadczenia zawodowego. Nie pobiera si¢ zadnych
oplat ani od pracodawcow zamieszczajacych swoje oferty pracy ani od 0sob poszukujacych
pracy, korzystajacych z AJB. Ustugi §wiadczone przez AJB oraz programy stanowych stuzb
zatrudnienia finansowane sa ze sktadek na ubezpieczenie od bezrobocia wptacanych przez
pracodawcow.

Sie¢ Informacji o Karierach Ameryki

Sie¢ Informacji o Karierach Ameryki (ACINET), http://www.acinet.org/acinet, zapewnia
dostep do kompleksowej bazy informacji zawodowej, pozwalajac na uzyskanie informacji
o rynku pracy (IRP), na przyktad, w jakich zawodach ro$nie zapotrzebowanie na pracowni-
kow a w jakich maleje oraz jakie sa dominujace stawki wynagrodzenia. Dostgpna informacja
obejmuje:

Wybdr kariery. Ta przegladarka stworzona na potrzeby ACK pomaga pracownikom: a) okre-
$li¢ ich potrzeby, b) zorientowac sig jak elementy ACK, takie jak AJB, ACINet oraz Gielda
Ksztatcenia Ameryki (ALX) mozna wykorzysta¢ aby zrealizowac te potrzeby, oraz c) uzy¢
wiasciwych funkcji AJB, ACINet i ALX lub innych stosownych srodkow. W szczegolnosci,
pozwala ona zapoznac sig z dostgpnymi mozliwosciami pracy i nauki, zdoby¢ umiejgtnosci
potrzebne do znalezienia pracy lub lepszej pracy, uzyska¢ pomoc finansowa na optacenie
ksztalcenia i szkolenia, korzysta¢ ze zrodet stuzacych poszukiwaniu pracy oraz z ustug
pomocnych w znalezieniu zatrudnienia, jak réwniez pozwala na zidentyfikowanie poten-
cjalnych miejsc pracy i pracodawcow.

Perspektywy zatrudnienia. Jest to ogolna informacja o perspektywach zatrudnienia, aktual-
nych stawkach wynagrodzenia, wymogach co do wyksztatcenia a takze ogdlna informacja
o gospodarce i o trendach demograficznych.

Informacja o ptacach i trendach w zawodach. Udostgpnia szczegdtowa informacije zawodo-
wa oparta na danych z catego kraju w takich kwestiach jak place oraz trendy.

Informacja o pracodawcach. Udostgpnia ogdlne informacje. Nie uzyskuje si¢ tu informacji
o konkretnych wolnych miejscach pracy, a tylko kontakt do konkretnych pracodawcow.
Sytuacja w stanach. Dane demograficzne, rankingi zawoddéw oraz informacja o ustugach
w zakresie poszukiwania pracy dostepnych w danym stanie.

Biblioteka informacji o karierach. Zbiera ona cztery zasadnicze kategorie informacji: infor-
macj¢ o zawodach, pomoc w poszukiwaniu pracy, banki pracy i kandydatow do pracy oraz
informacja o relokacji [relocation information].

Gielda Ksztatcenia Ameryki

Gielda Ksztatcenia Ameryki (ALX), http:/www.alx.org/, shuzy temu aby kazdy mogt odby¢
szkolenie jakiego potrzebuje. Umozliwia ona r6znym kategoriom uzytkownikow dostep do
rynku programow szkolen oraz prowadzacych szkolenia, umozliwia uzytkownikom zgtasza-
nie konkretnych zapotrzebowan na szkolenia oraz sprzedajacym szkolenia — uczestnictwo
w przetargach na nie oraz pozwala pracodawcom publikowac¢ listy kursow, jakie stworzyli
i ktore cheieliby sprzeda¢ badz wypozyczy¢. ALX daje dostep do czterech specjalistycznych
baz danych:

254



» Narzedzia do Wykonywania Zawodu (7ools of the Trade): programy dla specjalistow.

+  Centrum Karier Ochrony Srodowiska (Environmental Career Center): prace i informacja
odnoszaca sig do karier w zakresie ochrony srodowiska oraz postgpowania ze szkodliwymi
odpadami.

*  Gielda Ksztalcenia dla Pracownikoéw Federalnych (Federal Learning Exchange): programy
ksztalcenia i szkolenia dla pracownikéw rzadu federalnego.

*  Sie¢ (Network): programy ksztalcenia i szkolenia udostgpniane do wykorzystania przez
lokalne szkoty wyzsze (Community Colleges).

Oprocz tego, ze internetowy system ustug z zakresu zatrudnienia jest powszechnie dostepny
w cyberprzestrzeni zardbwno dla 0so6b poszukujacych pracy jak i dla pracodawcow, stanowi on
takze integralng czg$¢ istniejacych w przestrzeni rzeczywistej, pojedynczych punktow dostepu.
Typowy pojedynczy punkt dostepu dysponuje 10-20 terminalami komputerowymi podtaczo-
nymi do internetu, pozwalajacymi na korzystanie na zasadzie samoobstugi. Okazalo sig, ze
samoobstuga umozliwita przesunigcie sit na pomoc ludziom, ktoérzy wymagaja indywidualnego
podejscia; jest to sposdb na dokonanie ,,autoselekcji”’. Pozwolito to takze na upowszechnienie
stosowania internetu przez PSZ.

Bank Miejsc Pracy Ameryki prowadzony jest przez centrum AJB w Albany w stanie Nowy
Jork. Jego dziatanie jest obecnie finansowane z dotacji udzielonej przez administracjg¢ zatrudnie-
nia i szkolenia Departamentu Pracy Stanow Zjednoczonych. Zarzadzany jest on przez Komitet
PELEX, ktory jest federalno-stanowa partnerska grupa robocza powotang pod koniec 1997 r.
dla nadzoru wdrozenia oraz upublicznieniu uruchomienia systemu. Intensywna ogolnokrajo-
wa kampania informacyjna o Banku zostala przeprowadzona na jesieni 1999 r. Jej motywem
przewodnim jest ,,Praca Moich Marzen”. Celem kampanii jest ugruntowanie pozycji AJB jako
glownej marki ogdlnokrajowej. Materiaty informacyjne ukaza si¢ w czasopismach ogolnokra-
jowych, takich jak Black Enterprise, Business Week, Fast Company, Popular Mechanics oraz
Rolling Stone. Pozostale elementy kampanii marketingu obejmuja aktywna kampani¢ wsroéd
absolwentow szkot wyzszych, reklamy na billboardach i planszach oraz pomoc w marketingu
realizowanym przez stany.

Ocena

Korzystanie z AJB rozszerza si¢ gwattownie. We wrzesniu 1999 r. zanotowano 253 miliony
wizyt na tej stronie, w porownaniu z 43,5 milionami we wrze$niu 1998 r. Tylko migdzy 1 a 4 li-
stopada 1999 r. zanotowano 35 miliondw wizyt, to jest niemal tyle ile wynosita ogdlna liczba wi-
zyt w ciagu calego listopada 1998 r. Liczba ofert pracy umieszczonych w AJB wzrosta z 960 640
w kwietniu 1999 r. do 1409649 w listopadzie 1999 r., co oznacza przyrost o wigcej niz 30%.
W ciagu tego samego okresu liczba 0sob poszukujacych pracy sktadajacych wnioski w AJB
niemal si¢ podwoila. W kwietniu 1999 r. wynosita ona 584536 osob, natomiast w listopadzie
1999 r. — 1407972. Wydaje sig tez, ze z AJB coraz chetniej korzystaja osoby wyzej wyksztatco-
ne. Od lata 1999 r., procent 0sob z wyksztalceniem wyzszym poszukujacych pracy rejestrujacych
si¢ w AJB wzrdst z 26% do 42%. Ten wzrost korzystania z AJB przypisuje si¢ intensywnemu
marketingowi ogélnokrajowemu oraz zwigkszonemu marketingowi na poziomie stanowym.

Zrédla: (1) J. W. Vollman, ,, Centralised information technology and decentralised employment service: A successful combi-
nation in the United States” w OECD: Decentralizing employment policy: New Trends and Challenges — The Venice
Conference (Paryz: OECD, 1999), s. 95-99.
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ZALACZNIK IV.9. FRANCJA: FICHIER HISTORIQUE—FISZKA HISTORYCZNA OSOB
POSZUKUJACYCH PRACY ZAREJESTROWANYCH W ANPE

Rok rozpoczecia: 1993

Cele

Fiszka historyczna czy fichier historique (FH) jest czgscia narzedzia statystycznego zwane-
g0 Amélioration des Etudes des Demandeurs d’Emploi (AEDE) albo ,,poglebienie rozpoznania
osoby poszukujacej pracy”. Narzedzie to zostalo stworzone w celu gromadzenia i analizy danych
statystycznych o osobach poszukujacych pracy, ktorymi dysponuje francuska publiczna stuzba
zatrudnienia (ANPE). Odpowiada ono potrzebom ANPE oraz jej partneréw, szczeg6lnie wiadz
publicznych. Uzywa si¢ go rowniez przy tworzeniu oraz realizacji programow. Jest to narzedzie
stuzace analizie, ocenie i symulacji, sprzyjajace wzmocnieniu partnerstw ANPE z innymi orga-
nizacjami.

Podejscie

FH zawiera chronologiczna dokumentacje¢ dziatan podjetych w przypadku kazdej osoby
poszukujacej pracy od czasu jej pierwszej rejestracji w ANPE: profil osoby poszukujacej pracy
(dane osobowe oraz o kwalifikacjach), wniosek o pracg (lub wszystkie dotychczasowe wnioski),
dane o pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy, informacja o ustugach oraz §wiadczeniach ze
strony ANPE oraz informacje o przebytych w tym czasie szkoleniach i o ich czasokresie. FH
stanowi zatem wyczerpujaca baz¢ danych obejmujaca wszystkie informacje dotyczace dziatan
ANPE oraz odnoszace si¢ do rynku pracy. Akta przechowywane sa w tym systemie przynajmniej
przez trzy lata. W przypadku kiedy osoba poszukujaca pracy wycofuje wniosek o pracg, jej akta
sa przechowywane w FH przez 37 miesigcy zanim zostang zarchiwizowane. Jesli w ciagu kazde-
go okresu trzyletniego w fiszce dokona sig rejestracji przynajmniej jednego zdarzenia, fiszka jest
przechowywana przez czas nieokreslony. Analiza dlugookresowa [longitudinal analysis], FH
pozwala ANPE na poglebienie wiedzy o osobach poszukujacych pracy w danym okresie oraz
w przesztoscei, jak rowniez o rynku pracy w ogole. Z kolei, bardziej szczegdtowa wiedza o oso-
bach poszukujacych pracy stuzy poprawie skutecznosci dziatania sieci partnerskich, na przyktad
poprzez podniesienie jako$ci ustug $wiadczonych firmom, a przez to takze i osobom poszukuja-
cym pracy, gdyz mozliwe jest wowczas lepsze dobieranie kandydatow.

FH pozwala ANPE na wiasciwe zredefiniowanie oceny skutecznosci realizowanych przez
nig programow oraz $wiadczen udzielanych uczestnikom i $wiadczeniobiorcom. Moze ona
bowiem lepiej dobiera¢ oferowane ustugi (pomoc finansowa, szkolenie praktyczne, szkolenie
zawodowe) do cech 0s6b poszukujacych pracy jak rowniez obserwowac (mierzy¢) zmiany
w ushugach oferowanych przez sig¢ ushugach. FH pozwala takze na tworzenie modeli symula-
cyjnych i przewidywanie wptywu réznych wariantow dziatan na zatrudnienie. To za$ pozwala
na bardziej precyzyjne okreslenie priorytetowych grup lub regionéw i odpowiednia dystrybucje
srodkéw. FH umozliwia bardziej precyzyjne okreslenie dziatan, ktdre powinny zosta¢ podjg-
te. Oprocz tych zalet technicznych, FH stanowi réwniez wazne narzg¢dzie podtrzymywania
1 wzmacniania partnerstw ANPE.

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, nr 56
(Berlin: European Commission, Winter 1996).
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ZALACZNIK 1V.10. HOLANDIA: KANSMETER — NOWY INSTRUMENT ADMINISTRA-
CYJNEJ OBSLUGI OSOB POSZUKUJACYCH PRACY

Rok rozpoczecia: 1999

Tto

W 1997 roku uchwalono nowa ustawe o publicznej shuzbie zatrudnienia, aby doprowadzié
do lepszego dostosowania podazy pracy i popytu na pracg, szczegdlnie poprzez wprowadze-
nie ustug utatwiajacych zatrudnienie osob, ktorym trudno jest znalez¢ pracg oraz znalezienie
pracownikow na te oferty pracy, ktore trudno jest zapehic. Nacisk polozono na rozwdj ustug
dla tych oséb poszukujacych pracy, ktore potrzebuja pomocy w poszukiwaniu zatrudnienia,
szczegoblnie 0sob dlugotrwale bezrobotnych, mniejszosci etnicznych oraz kobiet powracajacych
na rynek pracy.

Cele

W celu uzyskania realistycznego oraz precyzyjnego pogladu na szanse na rynku pracy osob
poszukujacych pracy, wprowadzono nowy czterofazowy model klasyfikacyjny wraz z instru-
mentem administracyjnej obstugi 0s6b poszukujacych pracy, zwanym Kansmeter. Kansmeter
zostal wprowadzony 1 stycznia 1999 r. Dzigki niemu osoba poszukujaca pracy moze si¢ dowie-
dzie¢ co jest konieczne do znalezienia zatrudnienia. Jednocze$nie, umozliwia on dostosowanie
ustug do potrzeb osob poszukujacych pracy. Kansmeter stosowany jest przez urzedy pracy oraz
przez centra pracy i $wiadczen bedace osrodkami wspotpracy urzedéw pracy, gmin oraz osrod-
kow pomocy spoteczne;j.

Podejscie

Pierwszy stopien w czterofazowym modelu shuzy ocenie szans na zatrudnienie oraz okresle-
niu najkrotszej drogi do zatrudnienia czyli tzw. ,,oddalenia od rynku pracy” osoby jej poszuku-
jacej. Jezeli szanse znalezienia zatrudnienia sa wysokie, osoba poszukujaca pracy zaliczana jest
do Fazy 1. Jezeli szanse na znalezienie zatrudnienia w krotkim czasie sa mate ale jest mozliwos¢
ich poprawy w stosunkowo niedhugim czasie poprzez szkolenie lub praktyke zawodowa (innymi
stowy, osiagnigcia wystarczajacego poziomu ,,zatrudnialnoéci”), wowczas osoba poszukujaca
pracy zaliczana jest do Fazy 2 lub 3. Osoby poszukujace pracy uznane za bardzo oddalone od
rynku pracy zalicza si¢ do Fazy 4. Jest mato prawdopodobne aby osoby zaliczone do fazy 4 mo-
gly w rozsadnym czasie otrzymaé platne zatrudnienie. Osoby takie czgsto maja problemy, z kto-
re nie moga by¢ rozwiazane przez publiczng shuzbg zatrudnienia, na przykitad, sa to osoby z pro-
blemami spotecznymi, psychologicznymi lub psychiatrycznymi. Czgsto kierowane sa one do
instytucji pomocy spoleczne;j.

Celem podejscia fazowego jest zaoferowanie ustug najodpowiedniejszych dla danej osoby
poszukujacej pracy, a przez to skrocenie okresu wyptacania zasitku dla bezrobotnych. Z kazda
faza taczy sig okreslony pakiet ustug i instrumentéw. Podejscie fazowe jest nie tylko efektywnym
sposobem udzielenia pomocy osobom poszukujacym pracy w poprawie ich szans na znalezienie
zatrudnienia, ale daje ono tez samym zainteresowanym lepsze zrozumienie ich mozliwos$ci na
rynku pracy. Ponadto, podejscie fazowe zwigksza transparentno$¢ akt osob poszukujacych pracy
i utatwia planowanie dziatan, rozdziat sSrodkéw oraz obserwacje i kontrole.

Proces doboru ustug rozpoczyna si¢ od dokonania oceny przy pomocy Kansmeter: Wskazu-
je ona zaré6wno doradcy jak i osobie poszukujacej pracy na jej mozliwosci lub (przejsciowy) brak
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mozliwo$ci na rynku pracy poprzez zakwalifikowanie zainteresowanego do jednej z czterech faz
lub do kategorii 0sob, ktorych faza ma dopiero zosta¢ okreslona. Jest to takze instrument stuzacy
pbzniejszej ocenie sytuacji osoby poszukujacej pracy. Kansmeter to standardowy kwestionariusz
obejmujacy: sytuacj¢ odnosnie zatrudnienia, powod rejestracji, utrudnienia (stan zdrowia lub
inne), do§wiadczenie zawodowe oraz zawod lub zajgcie. Zawiera on takze czg$¢ poswigcona
ocenie szans na znalezienie pracy oraz notatkg wyjasniajaca, ktora sporzadza urzednik rejestru-
jacy osobe poszukujaca pracy. Urzednik ocenia udzielone odpowiedzi z punktu widzenia profilu
zawodowego, profilu kwalifikacji oraz poszukiwania pracy i na tej podstawie okresla wynik w
punktach. Kluczowym elementem Kansmeter’a jest dokonanie realistycznej oceny szans osob
poszukujacych pracy na rynku pracy. Wynik stanowi sumg¢ statystycznej perspektywy odno-
szacej si¢ do poszukiwanego zajgcia oraz zakresu wlasciwego dla tego zajgcia wyksztalcenia,
do$wiadczenia zawodowego oraz umiejgtnosci osoby poszukujacej pracy.

W rezultacie tego procesu, osobg poszukujaca pracy albo przydziela si¢ do jednej z czterech
faz, albo tez przygotowuje si¢ dla niej indywidualny plan ustug odpowiadajacych jej potrzebom.
Plan taki moze obejmowaé, na przyktad, szkolenie zawodowe, pomoc w poszukiwaniu pracy,
poradnictwo zawodowe albo tez plan reintegracji zawodowej dla 0s6b bezrobotnych, ktdrzy
trudno znajduja zatrudnienie. Rejestruje sig¢ wszystkie rezultaty tych dziatan. Kansmeter zostanie
w 1999 r. wlaczony do nowego systemu informacyjnego.

Przypisanie do okreslonej fazy nie jest tylko kwestia techniczna ale wynika z okre§lonej poli-
tyki. Dokonanie oceny szans osoby poszukujacej pracy wymaga wysokich kwalifikacji zawodo-
wych, wiedzy o funkcjonowaniu rynku pracy, umiejgtnosci zbierania i interpretacji danych o oso-
bach poszukujacych pracy, jak rowniez biegtosci w postugiwaniu sig technikami przeprowadza-
nia wywiadow. Przypisanie osoby poszukujacej pracy do danej fazy polega na takim dobraniu
zestawu oferowanych ustug zeby faktycznie shuzyty one podniesieniu jej zdolnosci znalezienia
zatrudnienia na rynku pracy. Publiczna stuzba zatrudnienia stanowi organizacjg ustugowa, ktorej
celem jest $wiadczenie ustug, ktore przyczyniaja si¢ do podniesienia szans na znalezienie zatrud-
nienia tych 0sob poszukujacych pracy, ktore potrzebuja w tym zakresie pomocy. Przeksztalca si¢
ja z organizacji ,,zajmujacej si¢ problemami” w organizacje ,,rozwiazujaca problemy” i bedzie
si¢ ja ocenia¢ pod katem skutecznosci w rozwiazywaniu probleméw rynku pracy.

Ocena
Poniewaz model czterofazowy ma zostat wprowadzony w styczniu 1999 r., nie przeprowa-
dzono jeszcze oceny.

Zrédlo: T. van Keulen, Targeting services towards the needs of jobseckers. Niepublikowany referat przedstawiony podczas
warsztatu WAPES, Washington, D.C., 9—10 November 1998.

ZAELACZNIK IV.11. FRANCJA: NOWE NARZEDZIA ORAZ USLUGI POMOCY W PO-
SZUKIWANIU ZATRUDNIENIA

Rok rozpoczecia: 1998

Cele

Celem tych nowych $rodkow jest zaspokojenie potrzeb jak najwigkszej liczby 0sob poszu-
kujacych pracy, poprzez:
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rozwijanie narzedzi oraz ustug dostosowanych do oczekiwan oraz potrzeb osob poszukuja-
cych pracy;

poglebianie wewngtrznego wdrazania oraz uwzglgdnianie sugestii;

wspieranie samooceny oraz samodecydowania 0sob poszukujacych pracy; oraz
zapewnienie szybkich efektow dziatania przy uzyciu narz¢dzi oddanych do dyspozycji 0sob
poszukujacych pracy, jak rowniez warsztatow, czynnych niemal stale.

Podejscie

Powszechnie dostepne narzedzia oddane do dyspozycji 0sob poszukujqcych pracy

Zakres powszechnego dostgpu zostat poszerzony poprzez zwigkszenie dostgpnosci:

» Narzedzia. Obejmuja one Minitel, program pisania curriculow vitae, kopiarki, telefony
oraz tablice ogloszen z ofertami pracy i szkolen.

» Samoobshugowy system informacyjny. Ustuga ta bedzie wzbogacona o nastgpujace ele-
menty:

— ulotki informacyjne o rynku pracy;

— ulotki informujace o tym jak uzywac¢ zrodet informacji (Kompas, ROME, oferty, tele-
fony, itd.);

— poradniki z podstawowymi informacjami dla oso6b zdolnych do samodzielnego poszu-
kiwania pracy;

— teczki wiedz wigcej” (,, know-more dossiers’™) udostgpniane przez personel kazde-
mu zainteresowanemu do korzystania w urzgdzie, zawierajace bardziej szczegdlowe
informacje o tematach poruszonych w przewodnikach, jak na przyktad o technikach
przeprowadzania rozméw kwalifikacyjnych, pisaniu curriculéw vitae, pisaniu podan
o zatrudnienie na oferowanym miejscu pracy, przygotowaniu podan o pracg do poten-
cjalnych pracodawcdw, nawigzywaniu znajomosci, wynajdywaniu informacji w prasie
lub poszukiwaniu pracy w innych krajach Europy.

Rodzaje ustug w ramach pomocy doraznej

Pomoc dorazna jest tym poziomem ustug, w ktorym szczeg6lne znaczenie ma to, aby wia-
Sciwa zostala zaoferowana w odpowiednim zakresie odpowiednio szybko. Ta forma pomocy
bedzie dalej rozwijana w lokalnych urzedach zatrudnienia poprzez stopniowe wprowadzanie
indywidualnych wywiadow, warsztatow oraz ocen.

A. Wywiady

Wywiady dziela sig na trzy typy. Pierwszy, to wywiad dotyczacy zawodu, przeprowadzany
przy rejestracji, ktorego celem jest bardziej precyzyjne okreslenie kierunkow poszukiwania
zatrudnienia w danym wypadku. Najcze$ciej prowadzi on tez do zainicjowania konkretnych
dziatan oraz do ustalenia, w razie potrzeby, daty nastgpnego kontaktu. Drugi, to wywiad
przegladowy, ktérego celem jest odnowienie dialogu z osoba poszukujaca pracy, po upty-
nigeiu okresu okre§lonego przez lokalny urzad pracy. Trzeci, to wywiad ,,nawiazujacy kon-
takt”, ktorego celem jest zapewnienie, ze osoby poszukujace pracy odpowiadaja kryteriom
uzgodnionym z pracodawca. Pomaga on tez osobom poszukujacym pracy we wlasciwym
wypelnieniu podan o zatrudnienie.

B. Warsztaty

Zindywidualizowane warsztaty modutowe (takie jak zindywidualizowane warsztaty poszu-
kiwania pracy) sa dost¢pne niemal stale. Pozwalaja one na skorzystanie z pomocy doradcy.
Warsztaty stuza realizacji nastgpujacych zadan:
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* identyfikacja mocnych stron oraz probleméw danej osoby w poszukiwaniu pracy;

« ustalenie jakie dana osoba posiada umiejgtnosci;

* ukierunkowanie na potencjalnych pracodawcow;

e przygotowanie CV;

* przygotowanie podania o pracg do potencjalnych pracodawcow;

 napisanie listu w odpowiedzi na ogtoszenie o pracy;

» poszukiwanie pracy przy wykorzystaniu osobistych znajomosci;

* przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej;

» wyszukiwanie szkolen pomagajacych w znalezieniu zatrudnienia odpowiadajacego obra-
nej karierze;

* wyszukiwanie informacji dotyczacej danego zawodu;

» weryfikacja czy obrana kariera jest odpowiednia;

* przygotowanie planu dziatan pozwalajacych na realizacj¢ obranej kariery;

» wykorzystanie ogloszen o pracy;

* organizacja poszukiwania zatrudnienia;

 przeprowadzanie rozmow telefonicznych z pracodawcami;

» wybor odpowiedniego ,,wygladu”;

* zapoznanie sig z testami kwalifikacyjnymi;

* przechodzenie okresu probnego z powodzeniem; oraz

* zakladanie firmy lub podejmowanie samozatrudnienia.

Udzial w warsztatach jest bezptatny i odbywa sig z inicjatywy doradcy badz osoby poszu-

kujacej pracy. Osobom uczestniczacym z wlasnej inicjatywy oferuje si¢ mozliwie najlepsze
warunki. Dziatania promocyjne urzedu pracy, organizacja tablic ogloszen a nawet to jakie tytuty
nadano poszczegdlnym warsztatom maja duze znaczenie dla skutecznosci informowania 0sob
poszukujacych pracy o warsztatach oraz utatwienia im pokonania ,,dystansu” dzielacego ich od
wziecia w warsztatach udziatu.

3.

Doradztwo

Doradztwo ze strony personelu urzedu pracy pomaga w okresleniu indywidualnego planu
reintegracji na rynku pracy, zapewnieniu sukcesu w poszukiwaniu pracy, oraz, jesli to ko-
nieczne, wsparciu juz po znalezieniu zatrudnienia. Doradztwo w znalezieniu zatrudnienia
charakteryzuje si¢ nastgpujacymi cechami:

posiadanie konkretnego pracownika urzedu pracy jako partnera; jest to niezbedne w zindy-
widualizowanym doradztwie;

regularnos$¢ kontaktow (przynajmniej dwa razy w miesiacu) pomigdzy tym pracownikiem
a osoba poszukujaca pracy;

dobrowolnos¢ uczestnictwa osoby poszukujacej pracy oraz formalizacja dwustronnych zo-
bowiazan pomigdzy doradca a osoba poszukujaca pracy;

okreslony czas (od trzech do sze$ciu miesigey); oraz

wspdlne okreslenie celow, ktore powinny zostac osiagnigte w trakcie okresu dziatan w ra-
mach doradztwa.

Ocena
Badania ankietowe zadowolenia klientow oraz audyt zewngtrzny zostana podjgte aby oce-

ni¢ jako$¢ ushug $wiadczonych przez lokalne biura PSZ. Jesli beda one spetnialy wewngtrzne
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standardy kontroli jakosci, wydany im zostanie krajowy certyfikat wewngtrznej kontroli jakosci.
Oczekuje sig, ze do poczatku 2000 r., 770 lokalnych biur otrzyma krajowe certyfikaty wewngtrz-
nej kontroli jakosci.

Zrédla: (1) European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies,
nr 62 (Berlin: European Commission, Summer 1998), (2) MOP: Les services publics de l'emploi: Le cas de la
France (Geneva: ILO, 1998; wydawnictwo powielone). Dodatkowa informacja, 1999.

ZALACZNIK IV.12. STANY ZJEDNOCZONE: ZINTEGROWANE MENU USLUG DLA
PRACODAWCOW—PRZYPADEK CENTRUM ROZWOJU PRACOWNIKOW (WDC)
W STANIE WISCONSIN

Rok rozpoczecia: 1996

Cele

Postawiono dwa cele: przywroci¢ znaczenie ustug dla pracodawcow oraz zaoferowaé praco-
dawcom zintegrowane menu ustug oraz pojedynczy punkt kontaktu.

Podejscie

Sposrod 43-osobowego personelu WDC, dziewig¢ 0sob przydzielono do zespotu ustug dla
przedsigbiorcow (employer services team — EST). W ramach tego zespotu, pigé¢ osob obstuguje
kontakty z przedsigbiorcami (account managers), natomiast cztery zajmuja si¢ $wiadczeniem
konkretnych ustug odnoszacych si¢ do réznych partnerow WDC. Zespot EST utrzymuje sys-
tematyczne kontakty z 4 tys. zarejestrowanych pracodawcow w catym kraju. W marcu 1998 r.,
personel nawiazat 2,7 tys. kontaktow, w wyniku czego zapoczatkowano 1200 nowych spraw.
Mechanizm jest taki, ze najpierw wysyta si¢ list, po czym odbywa si¢ rozmowg telefoniczna,
podczas ktorej dokonuje si¢ krotkiej prezentacji ustug oferowanych przez WDC. Zespot zapra-
sza pracodawcow do przybycia do WDC, lub jesli nie jest to mozliwe, wysyta pracodawcy mate-
riaty poczta. Ponadto, zespot wydaje biuletyn kwartalny, ktory rozsytany jest do pracodawcow.

Menu ustug WDC, ktore powstaje w konsultacji z rada doradcza pracodawcow, zawiera roz-
norodne propozycje. Ogdlnie, najpopularniejsza ushuga wsrdd pracodawcow jest stanowa baza
danych o wolnych miejscach pracy JobNet. Pracownicy zespotu ushug dla pracodawcow zazwy-
czaj nie prowadza posrednictwa pracy bezposrednio dla przedsigbiorcow, tylko udostgpniajg im
bazg danych. Naturalnie, gdy pracodawca sig¢ o to zwréci, dokonuja oni selekcji potencjalnych
kandydatow, przy uzyciu obiektywnych kryteriow, ale z mozliwosci tej pracodawcy nie korzy-
staja zbyt czgsto.

Druga co do popularnosci ustuga jest wykorzystywanie pomieszczen WDC do przeprowa-
dzania rekrutacji oraz rozmow kwalifikacyjnych. Inne popularne ustugi to wsparcie w rozwijaniu
przedsigbiorstw (informowanie o rozmaitych lokalnych, stanowych i federalnych programach
wspierania przedsigbiorczosci) oraz informowanie o ustawodawstwie pracy. Zespot oferuje tez
szereg ustug odplatnych, w tym coroczna gietdg pracy, okresowe mini-gieldy pracy oraz oceng
kandydatow, jak na przyktad przeprowadzanie testow kandydatow. Oplaty sa ustalone tak zeby
pokry¢ jedynie koszt materialéw oraz czasu pracy personelu.

Zespot rekomenduje réwniez pracodawcom inne ustugi WDC, wilaczajac w to praktyki
zawodowe, krotkoterminowe szkolenia uzupetniajace umiejgtnosci w jakim$§ waskim zakresie
potrzebnym do wykonywania danej pracy, jak rowniez szkolenia dostosowane do specyficznych
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potrzeb pracownikow juz zatrudnionych. Rekomenduja oni takze korzystanie z ustug zewngtrz-
nych ustugodawcow, ktorzy w pewnym zakresie $wiadcza ustugi odptatne, na przyktad, za pro-
gramy szkolen przygotowane na indywidualne zamdwienie.

Zrédlo: OECD: The public employment services in the United States (Paris: OECD, 1999).

ZALACZNIK IV.13. STANY ZJEDNOCZONE: DOBRE PRAKTYKI STANOW W ZAKRE-
SIE POSREDNICTWA PRACY—OCENA

Rok rozpoczecia: 1996

Cele

W polowie lat dziewigédziesigtych Centrum Bezpieczenstwa Zatrudnienia, Ksztalcenia
i Badan (Center for Employment Security, Education and Research — CESER), Urzad Stuzb
Zatrudnienia Stanu Ohio (Ohio Bureau of Employment Services — OBES) oraz Departament
Pracy Standéw Zjednoczonych (United States Department of Labor) wspdlnie zaprojektowaty
oraz przeprowadzity badanie posrednictwa pracy przez stuzbg zatrudnienia. Celem badania byto
utatwienie stanom dostosowywania publicznych instytucji posrednictwa pracy do ich potrzeb.
Badanie miato nastgpujace cele szczegdtowe: prezentacja sposobdw posrednictwa pracy, ktore
obecnie stosowane sg w poszczeg6lnych stanach, okreslenie zalet i wad kazdego z tych sposo-
bow oraz okreslenie kryteriow oceny skutecznosci kazdego z tych sposobow tam, gdzie mozna
bylo uzyskac o nich dodatkowe informacje.

Nalezy zauwazy¢, ze wyniki tego badania zostaly opublikowane w 1996 r., jeszcze przed
wprowadzeniem na szeroka skalg Banku Miejsc Pracy Ameryki (AJB), ktory opisano w Zatacz-
niku IV.8. Personel PSZ w Stanach Zjednoczonych zajmuje si¢ obecnie nie tyle tradycyjnym
posrednictwem pracy prowadzonym w systemie zamknigtym, co raczej pomocg osobom poszu-
kujacym pracy w laboratoriach PSZ lub w korzystaniu z Banku Miejsc Pracy albo w stosowaniu
innych sposobow pomocy w poszukiwaniu pracy. Jednakze, wyniki badania wplynely na ksztatt
samoobstugowego AJB a takze moga by¢ uzyteczne dla innych publicznych stuzb zatrudnienia
przy ocenie zalet otwartych systemow posrednictwa pracy, jak rowniez systemow, w ktorych
korzysta si¢ z pomocy personelu stuzby zatrudnienia.

Podejscie

Raport analizuje opcje, mocne strony/stabosci oraz kryteria oceny w szesciu gléwnych ob-
szarach procesu posrednictwa pracy: 1) przeszukiwanie przez personel puli 0sob zarejestrowa-
nych oraz ofert pracy, 2) rejestracja 0sob poszukujacych pracy i ustugi im $wiadczone, 3) powia-
damianie osob poszukujacych pracy, ze znaleziono dla nich oferte pracy, 4) przeszukiwanie ofert
pracy przez osoby poszukujace pracy, 5) tworzenie i prowadzenie wykazow ofert pracy, oraz 6)
zbieranie ocen, uwag i wnioskow o podejmowanych dziataniach z zakresu posrednictwa pracy.

W odniesieniu do kazdego z tych obszardw, raport przedstawia opcje stanowych agencji
bezpieczenstwa zatrudnienia, zalety i wady kazdej z tych opcji, zesp6t kryteriow oceny opcji,
oraz wnioski odnosnie dokonanych wyborow. Ponadto, przedstawia si¢ profil kazdego stanu,
jesli dany stan podaje, ze stosuje specyficzne procedury. Kazdy taki profil wylicza ich cechy
charakterystyczne lub tez planowane usprawnienia/zmiany oraz podaje informacje o osobie,
ktora moze udzieli¢ dodatkowych informacji.
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Glowne wnioski
1. Techniki wyszukiwania stosowane przez personel

Przeanalizowano trzy gtéwne systemy:

» systemy tradycyjne, polegajace gldwnie na wyszukiwaniu wedhig tytutdéw zawodo-

wych;

+ systemy list umiejgtnosci, polegajace na przeszukiwaniu list umiejetnosci zawodowych

wypelnionych przez osoby poszukujace pracy; oraz

» systemy swobodnych nieustrukturyzowanych opisow, polegajace na przeszukiwaniu

przez wysoko kwalifikowany personel duzej grupy pracownikow oraz szerokiej gamy
0pisOW pracy.

Gléwne whioski: Zaden z systemow nie jest doskonaty. Stany sktaniaja sie w kierunku sys-
temoéw hybrydalnych, ktore tacza najlepsze cechy systemow list umiejgtnosci oraz swobodnych
OpiSOW.

2. Rejestracja 0sob poszukujacych pracy

Przeanalizowano trzy systemy procedur rejestracyjnych:

» formularze papierowe wypetniane przez osoby poszukujace pracy a nast¢pnie wprowa-

dzane do komputeréw przez personel;

+ wywiady prowadzone przez personel oraz wprowadzanie informacji bez korzystania z for-

mularzy papierowych; oraz

* bezposrednie wprowadzanie informacji przez osoby poszukujace pracy czy to poprzez

skanowanie formularzy, czy to przenoszenie danych z zapisow komputerowych.

Gléwne wnioski: Zaréwno komputerowa rejestracja samoobstugowa, jak tez stosowanie
formularzy, ktére moga by¢ czytane maszynowo, dostarczaja informacji wysokiej jakosci,
szczegodlnie jesli stosuje sig je w odniesieniu do list umiejgtnosci. Systemy takie sa tez bardzo
oszczedne jesli chodzi o konieczne naklady finansowe, poniewaz koszt wyposazenia jest niski
a oszczednoscei czasu pracy personelu olbrzymie. Jednakze, stosowanie starych formularzy pa-
pierowych oraz wywiadow prowadzonych przez personel jest konieczne uzupetniajaco w szcze-
golnych sytuacjach, takich jak pomoc osobom niepetnosprawnym, ktore nie sa w stanie uzywac
systemOw zautomatyzowanych albo przy przekazywaniu informacji o osobach, ktére mieszkaja
na terenach zbyt odlegtych by mogly same przybyc¢ od urzedéw pracy.

3. Zawiadamianie 0sob poszukujqcych pracy

Przeanalizowano trzy alternatywne metody zawiadamiania:

 zawiadamianie telefoniczne przez personel;

» zawiadamianie pocztg przez personel; oraz

* zautomatyzowane zawiadamianie telefoniczne wraz z zawiadomieniem poczta.

Glowne wnioski: Tanie, zautomatyzowane systemy zawiadamiania przez telefon sa tatwo
dostegpne, tatwo wspodtpracuja z systemami posrednictwa pracy. Pozwalaja na zaoszczgdzenie
olbrzymiej ilosci czasu pracy wowczas, gdy zastgpuja zawiadamianie telefoniczne przez per-
sonel.

4. Przeszukiwanie ofert przez osoby poszukujqce pracy

Komputerowe systemy przeszukiwania ofert nie r6znia si¢ zbytnio od siebie. Zasadniczo,

sktadaja si¢ one z nastgpujacych stron: Najpierw wyswietla si¢ strona z opcjami dotyczacy-

mi typéw wykazoéw wolnych miejsc pracy, ktore osoba poszukujaca pracy moze przegladac.

Nastepnie, wyswietlaja si¢ dodatkowe strony, ktore pokazuja pelne wykazy wolnych miejsc

pracy spehiajace warunki osoby poszukujacej pracy wyrazone hastowo (czgsto w jednej
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linijce). Wtedy osoba poszukujaca pracy wybiera te miejsca pracy, do ktorych pragnie zostaé

skierowana i albo, po przeprowadzeniu wstgpnej kwalifikacji, otrzymuje od personelu biura

pracy informacje pozwalajace na skontaktowanie si¢ z pracodawca, albo tez informacja taka
zawarta jest w wykazie.

Gléwne wnioski: Badanie pozwolito na wyciagnigcie trzech glownych wnioskow. Po
pierwsze, duze znaczenie ma uzyskanie dobrego ogdlnego rozeznania w rynku pracy a systemy
internetowe pozwalaja na wyswietlenie tysigcy ofert pracy w ciagu dziesigciominutowej sesji,
idealny system powinien pozwala¢ uzytkownikom na dokonanie wstepnej selekeji wedtug za-
wodu oraz wedlug regionu, tak aby wyswietlona lista byta wystarczajaco obszerna. Cho¢ nie jest
to konieczne, ale przydatoby sig, zeby system umozliwiat uzytkownikom zawgzenie wyszuki-
wania wedtug konkretnych miejscowosci, sektorow, pozioméw wynagrodzenia a takze nowych
ofert, ktore wplynely od ostatniego wyszukiwania. Po drugie, nalezy zachgca¢ pracodawcow aby
ujawniali informacje pozwalajace na bezposrednie skontaktowanie si¢ z nimi. Nalezy jednakze
obserwowac poziom akceptacji tego rozwiazania oraz dawac¢ im mozliwo$¢ przeprowadzenia
wstepnej selekeji. Po trzecie, wydaje sig, ze skuteczne systemy wyszukiwania moga funkcjono-
waé zar6wno w oparciu o komputery mainframe, jak i o komputery osobiste. Bardzo duze zna-
czenie ma to, aby w lokalnych biurach pracy czy osrodkach w odleglych miejscowosciach byta
odpowiednio duza liczba terminali. Jest to o wiele wazniejsze dla efektywnosci posrednictwa
pracy niz to jaki rodzaj komputera obshuguje dany terminal.

5. Tworzenie i utrzymywanie wykazow wolnych miejsc pracy

Rozmowa telefoniczna z personelem biura pracy jest najpopularniejsza metoda zamieszcza-
nia ofert pracy stosowang we wszystkich stanach. W odréznieniu do pozostatych obszarow,
wydaje sig, ze niewiele mozna zyska¢ probujac usprawni¢ istniejace sposoby zamieszczania
ogloszen o wolnych miejscach pracy i przyjmowania pracownikow. Najczesciej dyskuto-
wana kwestia jest danie pracodawcom opcji bezposredniego zamieszczania w systemie
ofert pracy oraz umozliwienie im przegladania plikow o kandydatach. Jak si¢ wydaje, bez-
posrednie wprowadzanie ofert pracy przez pracodawcoéw mogloby zaoszczedzi¢ niewiele
czasu pracy personelu, gdyz zazwyczaj, zeby moc zaproponowac kandydatowi odpowiednia
pracg, personel i tak musi przejrze¢ oferte zeby moc zaproponowa¢ kandydatowi odpowied-
nig pracg, a czgsto takze skontaktowaé sig z pracodawca w celu uzupelnienia zgloszenia.
Glowne problemy, jesli chodzi o mozliwo$¢ bezposredniego przegladania przez pracodaw-
cow plikéw kandydatow, to: a) zapewnienie ochrony prywatnosci danych osobowych 0sob
zarejestrowanych, szczegolnie zapobiezenie temu, aby pracodawcy nie mogli dowiadywac
sig, ktorzy z ich pracownikow rozgladaja si¢ za praca, b) nieujawnianie informacji, ktora
mogtaby umozliwi¢ niedozwolong dyskryminacjg, oraz c) utrzymanie istniejacego systemu
preferencji, ktory, na przyktad, uprzywilejowuje kombatantow. Rozwiazanie tych wszyst-
kich problemow prawdopodobnie wiazatoby sig z wysokimi kosztami, a kiedy by sig juz
natozylo na system wszystkie wymagane ograniczenia, udostgpniany zakres informacji
moglby by¢ zbyt szczupty aby umozliwi¢ pracodawcom wyselekcjonowanie wiasciwych
kandydatow. Jednakze, jedynym obszarem, w ktérym umozliwienie pracodawcom bezpo-
$redniego przeszukiwania plikow mogloby przynies¢ obiecujace rezultaty jest rekrutacja na
te miejsca, na ktore z powodu wysokiego stopnia technicznej komplikacji pracy, trudno jest
znalez¢ pracownikow. Poniewaz wigkszo$¢ ofert pracy tego rodzaju wiaze si¢ z wysokim
wynagrodzeniem oraz pokryciem kosztow przeprowadzki, sensowne wydaje si¢ stworzenie
krajowego Banku Talentow gromadzacego curricula vitae i udostgpniajacego je pracodaw-
com do przegladania.
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Gléwny wniosek: Realizacja zamiaru stworzenia krajowego Banku Talentéw miataby
prawdopodobnie taki skutek, ze stany nie musiatyby wprowadza¢ u siebie osobnych systemoéw
elektronicznego przeszukiwania akt przez pracodawcow.

6. Zbieranie ocen, uwag i wnioskow o podejmowanych dziataniach

Stany r6znia si¢ zasadniczo w sposobach zbierania oraz korzystania z informacji dotycza-
cych posrednictwa pracy. Niektore stany, wykorzystuja dane o placach gromadzone do
celow ubezpieczenia od bezrobocia, do uzyskiwania bardzo precyzyjnych statystyk o zna-
lezieniu zatrudnienia w wyniku korzystania z posrednictwa pracy (placement statistics),
przeprowadzenia badan ankietowych poziomu satysfakcji klientow ze $wiadczonych ustug,
lub okreslania celow jakie powinny osiagna¢ poszczegdlne biura pracy badZ poszczegolni
ich pracownicy. Ale sa tez i takie stany, ktore robig w tym zakresie tylko minimum niezbgdne
do wykonania federalnego obowiazku sktadania informacji statystycznych. Panuje jednakze
zgoda co do tego, ze federalne wymogi w tym zakresie sa nadmiernie obciazajace i nie pro-
wadza do zbierania tych informacji, ktore pozwolilyby na wlasciwa oceng oraz sformutowa-
nie prawidlowych wnioskow o podejmowanych przez stany dziataniach.

Gléwny wniosek: Potrzebne jest stworzenie systemow zbierania danych oraz oceny i wnio-
skow, ktore bytyby mniej obciazajace. Przeprowadzanie periodycznych badan ankietowych mo-
globy znakomicie zastapi¢ obecnie obowigzujacy system zbierania danych ETA-9002. Oprocz
tego, ze odpadtaby konieczno$¢ rejestrowania kazdego uzytkownika, ankiety mogtyby oceniac
warto$¢ takze tych informacji dostarczanych przez stuzbg zatrudnienia, ktora bezposrednio nie
doprowadzita do skierowania do pracy. Ponadto, mogtoby to spowodowac duze oszczgdnosci,
eliminujac koniecznos$¢ gromadzenia i przechowywania informacji potrzebnych jedynie do spel-
nienia wymogo6w federalnych w zakresie raportowania.

Whioski konicowe
Zmodernizowany system posrednictwa pracy, ktoryby oferowat wyzsza jako$¢ ustug przy

nizszych kosztach, powinien charakteryzowac si¢ nastgpujacymi cechami:

* Latwo dostgpne w urzedach pracy komputerowe wyszukiwarki, pozwalajace na przeglada-
nie szeroko zakreslonych typow ofert zatrudnienia z mozliwoscia uszczegoélowienia wyszu-
kiwania.

*  Zautomatyzowana samoobstugowa rejestracja, pozwalajaca na korzystanie z list umiejgtno-
$ci (do zaznaczania umiejgtnosci posiadanych) oraz z informacji zgromadzonych w elektro-
nicznych plikach.

»  Formularze rejestracyjne, obejmujace listy umiejetnosci, umozliwiajace odczyt maszynowy.

»  Zautomatyzowane systemy telefonicznego powiadamiania 0osob poszukujacych pracy.

»  Uzyskiwanie informacji o numerach telefonow gdzie zawiadomienia moga by¢ zostawione
na automatycznych sekretarkach lub przekazane osobom pozostajacym w domu w godzi-
nach pracy urzgdow.

»  Skomputeryzowane systemy kojarzenia kandydatow do pracy z wolnymi miejscami pracy.

Ponadto, zapewnienie dostepnosci komputerowych systemow wyszukiwania oraz rejestracji
na terenach odlegltych od urzeddéw pracy, niewatpliwie polepszytoby w istotnej mierze jako$¢
$wiadczonych ustug, jednakze wymagatoby poniesienia dodatkowych naktadow.

Zrédlo: Center for Employment Security, Education and Research (CESR): Niepublikowany referat zaprezentowany pod-
czas 61 dorocznej konferencji ICESA, Juneau, 22-25 wrzesnia 1997 r.
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ZALACZNIK 1V.14. SZWECJA: STANOWISKA DLA KLIENTOW — SAMOOBSLUGA
POSZUKUJACYCH PRACY

Rok rozpoczecia: 1997

Cele

W urzedach pracy stworzone zostaly specjalnie urzadzone stanowiska dla poszukujacych
pracy. Na stanowisku takim poszukujacy pracy moze samodzielnie dokona¢ wielu czynnosci,
takich jak rejestracja jako poszukujacy pracy, poszukiwanie ofert pracy przy wykorzystaniu
zinformatyzowanych systemow samoobstugi, stworzonych przez administracj¢ pracy. Ponadto,
poszukujacy pracy moga znalez¢ tam programy polityki rynku pracy, inne...

Podejscie
Na stanowiskach dla poszukujacych pracy dostgpne sa nastepujace aplikacje:

»  Bank poszukujacych pracy. Program ten umozliwia kandydatom przedstawienie sig, podanie
posiadanych kwalifikacji i doSwiadczenia, a nastgpnie sprobowac znalez¢ oferty, odpowied-
nio do wymagan okres$lonych przez pracodawcow.

*  Bank pracy na czasowe zastgpstwo. Umozliwia on osobom poszukujacym pracy na krotko
przedstawienie si¢ pracodawcom.

*  Bank ofert pracy. Zawiera on opis ofert pracy.

*  Przewodnik po zawodach. Dostarcza on informacji na temat 500 zawodow, czgsciowo w for-
mie multimedialnej. Obejmuje réwniez test, na podstawie ktorego kandydaci moga by¢
kierowani ku zawodom odpowiadajacym ich zainteresowaniom i preferencjom. Programy
samoobstugowe (z wyjatkiem Przewodnika po zawodach) sa rowniez dost¢pne poprzez
Internet.

Ponadto, poszukujacy pracy moga przeglada¢ oferty pracy sktadane poza granicami Szwe-
cji, na przyklad w krajach nordyckich, panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej, Stanach
Zjednoczonych i Kanadzie. Stanowiska dla klientéw wyposazone sa rowniez w Internet, ale
poziom dostepu do Internetu okreslany jest przez szefa biura, przy wykorzystaniu systemu ela-
stycznego menu.

Stanowisko dla klienta to co§ wigcej niz komputer wyposazony w specjalne programy
samoobstugowe; chodzi o mebel z wbudowanym PC, ekranem, klawiatura i mysza; nie jest on
podobny do komputera. Inaczej moéwiac, poszukujacy pracy, ktorzy nie znaja si¢ na obstudze
komputerdw, nie sa onie$mielani urzadzeniami. Obecnie liczba stanowisk przypadajacych na
urzad pracy jest rézna — od jednego do dwudziestu. Stanowisko moze obstugiwac od dziesigeiu
do pigtnastu 0sob dziennie. Jedynym problemem, jaki moze powstawac, jest to, ze klienci moga
zajmowa¢ stanowisko przez bardzo dtugi czas. Na przyktad ci, ktorzy przychodza by zarejestro-
wac¢ si¢ w Banku poszukujacych pracy, spedzaja na tym 45 minut.

System stanowisk pracy umozliwia wykorzystywanie tego samego komputera do dostgpu,
poprzez Internet, do praktycznie wszystkich informacji i, jednoczesnie, mozliwe jest naktadanie
ograniczen na informacje wrazliwe. Z ekonomicznego punktu widzenia, stanowisko pracy jest
z pewnos$cia mniej kosztowne niz komputer osobisty z dostgpem do Internetu, poniewaz stano-
wisko pracy jest podlaczone do wewngtrznej sieci administrowania rynkiem pracy. Miesigczny
koszt utrzymania stanowiska pracy wynosi 1.950 koron szwedzkich, bez wzgledu na liczbe
godzin jego pracy w ciagu dnia. Stanowiska pracy umozliwity zdjgcie z pracownikdéw odpowie-
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dzialnych za znajdowanie ofert pracy kilku z ciazacych na nich obowiazkéw, umozliwiajac im
w ten sposob skoncentrowanie si¢ na podniesieniu jakosci wykonywania zadan wymagajacych
bardziej spersonalizowanej obshugi. Poszukujacy pracy korzysta z mozliwosci ksztaltowania
informacji podawanych 1 poszukiwanych. (W celu uzyskania szczegétowego opisu tworzenia
szwedzkiego internetowego systemu samoobstugi, patrz Zatacznik IV.6.)

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No 61
(Berlin, Komisja Europejska, Wiosna, 1998).

ZALACZNIK IV.15. DANIA: MONITOROWANIE LOKALNEGO RYNKU PRACY

Rok rozpoczecia: 1995

Cele

Ogodlnym celem monitorowania lokalnego rynku pracy jest stworzenie bazy inicjatyw
zmierzajacych do ustanowienia — ogolnie — elastycznego rynku pracy i — w szczegolnosci — za-
radzenia wszelkim tendencjom negatywnym. Dunski krajowy system monitorowania rynku
pracy tworzony byt w latach 1995-1997 i od tego czasu podlega statym dostosowaniom i udo-
skonaleniom.

Podejscie

Niezalezne czynnos$ci monitorujace przeprowadzane sa tak na szczeblu regionalnym, jak
i krajowym, w celu poszerzenia obecnej wiedzy na temat zmian, jakie dokonuja si¢ na rynku
pracy. Jednakze dziatania monitorujace na szczeblu krajowym sg w znacznym stopniu oparte na
monitoringu na szczeblu lokalnym i na analizach regionalnych. Na szczeblu regionalnym, PSZ
zbieraja informacje dzigki kontaktom ze znaczna liczba partneréw. Z tego wzgledu utrzymuja
one staly kontakt z: przedsigbiorstwami, osobami poszukujacymi pracy, kandydatami na szko-
lenia, wladzami regionalnymi i lokalnymi, instytucjami edukacyjnymi i szkolenia zawodowego,
stowarzyszeniami handlowymi, kasami ubezpieczen na wypadek bezrobocia, wtadzami odpo-
wiedzialnymi za kwestie przemystu oraz z politykami. Dzigki tym kontaktom ustalane sa wyniki
monitoringu, w formie analiz, przewidywan i sugestii, na potrzeby dziatania 14 regionalnych rad
zatrudnienia, ktore odpowiadaja za planowanie i koordynacjg inicjatyw politycznych w zakresie
rynku pracy. Wyniki uzyskiwane na szczeblu regionalnym przesylane sa na szczebel krajowy,
to znaczy do Generalnej Dyrekeji Zatrudnienia, Posrednictwa Pracy i Szkolenia Zawodowego.
Dyrekcja ta odpowiada za wsparcie zawodowe i rozw6j monitoringu rynku pracy na szczeblu
regionalnym. Przedstawia ona Narodowej Radzie Zatrudnienia informacje na temat rynku pracy,
umozliwiajac w ten sposob Radzie doradzanie Ministrowi Pracy w kwestiach zwiazanych z pla-
nowaniem przyszlej polityki rynku pracy.

Krajowe biuro, we wspotpracy z regionami, wypracowato ogoélny plan monitoringu, ktory
okresla ramy i czgstotliwos¢ przeprowadzania dziatan monitorujacych. Biuro krajowe odpowia-
da za ogdlne wdrazanie pomystow, metody, srodki i koordynacj¢ dziatan monitorujacych — na
szczeblu krajowym. Regiony otrzymuja krajowe wytyczne dotyczace przeprowadzania kontroli,
za$ biuro krajowe organizuje spotkania z przedstawicielami regionow w sprawach o charakterze
zawodowym, technicznymi i metodologicznym. Regiony podejmuja przeprowadzanie specjal-
nych analiz, w imieniu wiasnym lub w imieniu regionalnej rady zatrudnienia.
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Zwykle badania te oparte sa na kwestionariuszach i danych pochodzacych z rejestrow ad-
ministracyjnych. Regiony maja daleko idaca swobodg wyboru metod analizy i przewidywar,
w ramach aktywnej i ukierunkowanej na rynek pracy polityki na szczeblu regionalnym. Dla
celow regularnego, stale prowadzonego monitoringu rynku pracy, regiony wykorzystuja dane
pochodzace z rejestrow administracyjnych, takich jak rejestry przedsigbiorstw i bezrobotnych re-
gionalnego systemu po$rednictwa pracy. Wykorzystuja rowniez dane pochodzace z Krajowego
Biura Statystycznego, dotyczace ludnosci, wyksztalcenia, dziatalnosci szkoleniowej, wielkosci
i struktury sity roboczej, zatrudnienia, bezrobocia i przedsigbiorstw.

Zrédlo: P Bucholt: Labour market monitoring in Denmark: Ensuring flexibility (Kopenhaga, Arbejdmarkedsstyrelsens,
1998).

ZALACZNIK IV.16. KANADA: LOKALNA INFORMACJA NA TEMAT RYNKU PRACY

Rok rozpoczecia: poczatek lat 90

Cele

W koncu lat 80 powiat wiatr zmian gospodarczych, zwigkszajacy popyt na wysoko wy-
kwalifikowanych pracownikow w dziedzinie technologii i nowe umiejgtnosci, jak tez na osoby
pracujace w niepelnym wymiarze czasu pracy. Wigeej tradycyjnych zawodow, na ktore byt
popyt wczesniej, niezbgdnych do eksploatacji zasobow naturalnych Kanady, zaczglo by¢ spy-
chanych na dalszy plan. Wtedy Shuzba Rozwoju Zasobow Ludzkich Kanady (SDRH) podje¢ta
eksperymentalne wykorzystywanie Systemow Informacji o Rynku Pracy, w celu udzielania
pracownikom, jak i pracodawcom, aktualizowanych Informacji na temat Rynku Pracy (IME).
Celem bylo dostarczenie IME — na szczeblu lokalnym, regionalnym i krajowym — wszystkim
Kanadyjczykom, w celu pomocy w znalezieniu i zachowaniu pracy.

Podejscie

SDRH poczynita znaczne inwestycje i ma obecnie tacznie 229 pracownikoéw uczestnicza-
cych w realizacji podstawowych funkcji IME, podzielonych w nastgpujacy sposob: 14 pracow-
nikow na szczeblu krajowym, 25 pracownikow na szczeblu regionalnym (na szczeblu prowincji
i terytoriow) i 190 na szczeblu lokalnym. Ustugi IME sa powszechne i maja bardzo zréznicowana
gamg klientow. Jednakze jej gtdéwnym celem jest umozliwianie wszystkim Kanadyjczykom do-
stepu do informacji, ktore pozwalaja na znalezienie i zachowanie pracy. Chodzi tu o informacje
na temat wszystkich lokalnych rynkow pracy. Wigkszos¢ duzych lokalnych biur pracy zatrudnia
analityka IME, to jest osobg, ktora posiada wiedzg i wyksztalcenie w dziedzinie statystyki rynku
pracy. Wykorzystujac kombinacj¢ danych operacyjnych oraz lokalnych informacji demogra-
ficznych i gospodarczych, analityk przygotowuje bardzo roézne sprawozdania. Sprawozdania
te sa wykorzystywane przez pracownikow i poszukujacych pracy w celu oceny realnosci ich
oczekiwan jezeli chodzi o zatrudnienie, w $wietle sytuacji na lokalnym rynku pracy, nastgpnie
aby pomagaé pracodawcom w wypracowywaniu strategii rekrutacji, aby pomagac innym $wiad-
czacym ustugi w toku ich pracy z klientami i, co najwazniejsze, aby pomagac lokalnym biurom
pracy w planowaniu strategii rynku pracy.

Sprawozdania obejmuja: profile zawodowe i przewidywania, profile spoteczne, profile zaso-
bow ludzkich, profile przemystow/galezi przemystow, dane na temat wynagrodzen i warunkow
pracy, oferty i mozliwosci zatrudnienia, przeglady i tendencje rynku pracy, listy wnioskow o za-
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trudnienie (wysokie prawdopodobienstwo), listy potencjalnych pracodawcow, zaktualizowane
wersje glownych projektow, informacje na temat instytucji szkolacych, srodki poszukiwania
pracy, skrét informacji.

Sprawozdania przygotowywane przez analityka sa rozpowszechniane w r6zny sposob. Wer-
sje drukowane dostgpne sa w biurach lokalnych i sa one rozpowszechniane za posrednictwem
mediéw 1 partneréw na rynku pracy, takich jak instytucje edukacyjne. Informacje te s rowniez
przedstawiane w elektronicznych kioskach biur lokalnych, jak i na zewnatrz, w miejscach takich
jak biblioteki, centra handlowe i szkoty. Coraz czg$ciej biura lokalne przedstawiaja informacje w
Internecie. Dobrym przyktadem jest strona zarzadzana przez SDRH regionu Niagara. Strona ta
jest wymieniona, wraz z innymi stronami internetowymi na temat rynku pracy w Kanadzie i Sta-
nach Zjednoczonych, w zataczniku VI. Daje ona szeroka gamg informacji na temat dostgpnych
zawodow, wynagrodzen, warunkow pracy, jak 1 tendencji na rynku pracy. Ma ona réwniez odno-
$niki do innych stron — regionalnych i krajowych SDRH.

Zrédlo: MBP: The public employment service in Canada (Genewa, MBP, 1998, powielane).

ZALACZNIK IV.17. FINLANDIA: AKTYWIZACJA I USPRAWNIENIE DZIALAN SLUZB
ZATRUDNIENIA ADRESOWANYCH DO JEDNOSTEK (LUB POMOC W POSZUKIWA-
NIU PRACY) JAKO ELEMENT GLOBALNEJ REFORMY POLITYKI RYNKU PRACY

Rok rozpoczecia: 1998

Problem

Na poczatku lat 90 Finlandi¢ dotkneta gleboka recesja, z poziomem bezrobocia, ktore sig-
gneto 17,5% w 1994. W pierwszym kwartale 1999 roku poziom bezrobocia, skorygowany o wa-
hania sezonowe, wynosit okolo 10,5%; jest on jeszcze ciagle wyzszy niz Srednia europejska.
Chociaz poziom bezrobocia ogdlnie spadt, strukturalne problemy finskiego rynku pracy stawaty
sig coraz powazniejsze w okresie wzrostu gospodarczego. Jednoczesnie kiedy liczba mtodych
bezrobotnych spadia o potowe, udziat 0sob wykwalifikowanych w grupie 0s6b bezrobotnych
spadal bardzo szybko. Ponadto, liczba 0s6b majacych mniej szans na znalezienie pracy zwigk-
szata sig. Sytuacja ta doprowadzita do ustanowienia nowych rozwiazan politycznych w obszarze
rynku pracy, zwlaszcza w zakresie aktywnego poszukiwania pracy, szkolenia i edukacji osob, dla
ktorych trudno bylo znalez¢ pracg. Wymagato to rowniez reformy shuzb zatrudnienia.

Cele
Reforma zmierzata do osiagnigcia dwoch celow:

—  Wspieranie lepszego funkcjonowania rynku pracy i stworzenie ogdlniejszego systemu poli-
tyki rynku pracy.

—  Zwigkszenie dynamiki rynku pracy, poprzez zapobieganie wykluczeniu z tego rynku.

Pierwszy cel miat zostac osiagnigty dzigki poprawie dziatania stuzb zatrudnienia oraz refor-
mie aktywnej polityki rynku pracy; drugi cel miat zosta¢ osiagnigty poprzez realizacjg aktyw-
nych dzialan oraz lepsze ukierunkowanie dzialania stuzb zatrudnienia. Ponadto, wprowadzone
zostaly catkiem nowe rozwiazania, zwlaszcza dziatania majace utatwi¢ zatrudnianie pracowni-
kow przez mate i Srednie przedsigbiorstwa (MSP).
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Podejscie

Reforma zmierzata, w szczegdlnosci, do skrocenia okresu bezrobocia, zwigkszenia skali
dziatan podejmowanych przez poszukujacych pracy oraz ukierunkowania dziatan podejmowa-
nych przez poszukujacych pracy, jak i, w szczegdlnosci, ukierunkowania dziatan PSZ na reinte-
gracj¢ na otwartym rynku pracy. Odnos$nie wszystkich biur PSZ przyjete zostaly nastgpujace ele-
menty procesu $wiadczenia ushug; miaty by¢ one wdrazane odpowiednio do lokalnej sytuacji:

— Spotkania w statych terminach. Chodzi o ustugg trwajaca okoto godzing, w jej ramach
omawiana jest sytuacja i cele poszukujacego pracy, jak i opracowywane sa plany poszuki-
wania pracy. Wykorzystywanie srodkéw w ramach aktywnej polityki rynku pracy na rzecz
zwigkszenia zdolnosci do integracji poszukujacego pracy i znalezienia przez niego pracy sa
réwniez omawiane w trakcie spotkania.

—  Plan poszukiwania pracy. Odpowiada on indywidualnemu planowi dziatania, okreslonemu
poprzez wskazniki zawarte w wytycznych wspolnotowych w dziedzinie zatrudnienia. Plan
ten tworzony jest w komputerze pracownika PSZ i drukowany. Nastgpnie podpisywany jest
przez pracownika PSZ i poszukujacego pracy. Jednym z elementéw planu poszukiwania
pracy jest wymienienie obecnych umiejgtnosci poszukujacego pracy, a nie tylko jego for-
malnych kwalifikacji zawodowych.

—  Sporzadzenie opisu kwalifikacji. Niektore formy opisu kwalifikacji zostaly okreslone we
wspolpracy z parterami spotecznymi, w celu lepszego zdefiniowania i opisania kwalifikacji.
Informacje sa przechowywane przez system informatyczny.

— Podrecznik poszukiwania pracy. Wykorzystywany on jest aby pomagac¢ poszukujacemu pra-
cy w jego wiasnych dziataniach. Chodzi tu o broszury PSZ i zeszyt, w ktorym poszukujacy
pracy moze odnotowywaé podejmowane przez siebie dziatania w zakresie poszukiwania
pracy, na przyktad szczegoty dotyczace tego, co si¢ dzieje, jaka jest intensywno$¢ poszuki-
wania pracy, jaki postgp zostal osiagnigty.

— Szkolenie w zakresie poszukiwania pracy. Szkolenie to jest przeprowadzane badz w ramach
klubu pracy, organizowane przez samych pracownikéw PSZ, badZ w ramach szkolen w ra-
mach aktywnych programéw rynku pracy. Celem jest poszerzenie wiedzy o rynku pracy,
ofertach pracy i metodach poszukiwania pracy; ponadto, szkolenie obejmuje nauke sporza-
dzania ofert i umoéw z pracodawca.

W celu zreformowania procedury §wiadczenia ustug w zakresie zatrudnienia oraz w celu
uzupelnienia pracy wykonywanej przez 2400 pracownikéw regionalnych osrodkow zatrudnie-
nia, o$rodkow rozwoju gospodarczego i 178 biur lokalnych, w gtéwnych osrodkach miejskich
biura PSZ zatrudnity okoto 160 specjalistow.

Ocena
Informacja zwrotna uzyskana zostata przez biura PSZ w 1999 roku, prawie w rok po rozpo-
czeciu wdrazania reformy procedury $wiadczenia ustug. Wyniki ujawnily nastgpujace dane:

— Okoto 45% biur PSZ zadeklarowato, ze reforma przeprowadzona zostata do$¢ dobrze,
a okoto 5% donosito o stabej realizacji.

— Najwigkszy sukces reforma odniosta jezeli chodzi o tworzenie klubow pracy, ktore daty
najlepsze efekty i odnosnie ktorych uzyskano najwigeej pozytywnych informacji zwrotnych
od klientow.

— Zmiany dokonaty si¢ glownie jezeli chodzi o ustugi $wiadczone poszukujacym pracy, nie
za$ jezeli chodzi o ustugi $wiadczone pracodawcom.

270



— Ustugi proponowane przez PSZ staly si¢ bardziej spojne, bardziej intensywne i bardziej
systematyczne, zgodnie z opinig znacznej liczby biur.

—  Obciazenie praca kierownictwa PSZ zwigkszyto sig, a obowiazki staty si¢ bardziej zroznico-
wane, bardziej wymagajace; ponosi ono wigksza odpowiedzialnos¢.

— Reforma wydaje si¢ mie¢ pozytywny wptyw na jako$¢ ustug w zakresie zatrudnienia, a nie-
ktore biura PSZ nawet poinformowaty, Ze ich spoteczny odbior poprawit sig.

Ponadto, w roku 1998 ustanowiony zostal system kontroli statystycznej, aby uzyskiwaé
informacje na temat spotkan odbywanych w ustalonych terminach, szkolen w zakresie poszuki-
wania pracy, dziatan po zakonczeniu szkolenia, sytuacji na rynku pracy, subsydiowanego zatrud-
nienia. Ponadto, realizacja programéw poszukiwania pracy byta monitorowana. Na poczatku
1999 roku zostato podjetych pig¢ ocen reformy polityki rynku pracy, zostang one zakonczone
w czerwcu 2000 roku. Badania te ktada nacisk na: funkcjonowanie i efekty szkolenia w dziedzi-
nie poszukiwania pracy, dziatania na rzecz ufatwiania zatrudniania, efektywno$¢ nowych dziatan
aktywnych; efektywnos$¢ przeprowadzonych zmian w procedurach rynku pracy na szczeblu lo-

kalnym i wplywu na dynamike rynku pracy.

Zrédlo: H. Raisanem, I. Nio, M. Tuomaala (1999): Comprehensive labour market policy: Presentation of good practice
— Activation and individual employment service, Peer review programme, 3—4 czerwca 1999, Helsinki, Ministerstwo
Pracy, 1999).

ZALACZNIK IV.18. FRANCJA: POJECIE WSPARCIA W KONTEKSCIE ROZSZERZONE-
GO WACHLARZA USLUG ANPE

Definicja wsparcia

Pojecie ,,wsparcia” (accompagnement) powoli zadomawialo si¢ we francuskiej dyskusji
dotyczacej tworzenia polityki, jako odpowiedz na dziatania polityczne, podejmowane w celu
rozwiazania problemu wykluczenia i zapobiegania jego pojawieniu sig. Jednakze jego znaczenie
zmienia sig, zaleznie od uzytku czynionego z niego przez organy publiczne, ktoére bezposrednio
kontaktuja sig ze spoteczenstwem w sprawach dotyczacych zatrudnienia, szkolenia zawodowe-
go i polityki spotecznej. Zasadniczo, pojecie ,,wsparcia” odnosi si¢ do praktyk zawodowych
adresowanych do jednostek znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji, i ktorej rozwiazanie wymaga
wyjatkowej pomocy.

Inaczej niz w przypadku wyjatkowej pomocy, wsparcie wymaga poglebionej i dlugo trwa-
jacej interwencji, zwlaszcza w celu umozliwienia klientowi sporzadzenia diagnozy jego sity
i stabosci oraz udzielenia mu porad, jak tez pomocy. Wsparcie wymaga po$wigcenia znacznie
wigcej czasu i dania kazdemu klientowi stalego doradcy, w ramach danej stuzby publiczne;.
Roznorodno$¢ napotykanych problemow, ktore czgsto pojawiaja si¢ naraz (utrata zatrudnienia
i mieszkania, brak kwalifikacji i zasobow, problemy zdrowotne i trudnosci socjalne) oraz ko-
nieczno$¢ polaczenia udzielania zasitkow i dziatan, za ktore odpowiadaja rozne instytucje pu-
bliczne, spowodowalo, ze konieczne jest nawiazywanie partnerstw na szczeblu bliskim osobie,
ktoéra potrzebuje pomocy.

Zwazywszy, ze najefektywniejszymi odpowiedziami sa te, ktore sa wypracowywane i reali-
zowane przez samego klienta, wazne jest, by wsparcie bylo oparte na pewnej dynamice i zaanga-
zowaniuklienta. Inaczej mowiac, wsparcie zasadniczo charakteryzuje si¢ dlugim okresem trwania,
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obecnoscia jednego doradcy dostgpnego w kazdej chwili, obustronnymi wysitkami — instytucji
i jednostki, oraz przez organizacja partnerstwa na szczeblu bliskim indywidualnego klienta.

Podejscie

W nowym wachlarzu ustug oferowanych przez ANPE, wsparcie stanowi poziom ushug,
ktore sa postrzegane jako ,,wsparcie ukierunkowane na podjecie pracy”. Jezeli okazuje sig, ze
problemy klienta nie sa bezposrednio zwiazane z zatrudnieniem i rynkiem pracy, klient kiero-
wany jest do innych wiadz. Na przyktad osoby, ktore napotykaja powazne problemy spoteczne,
moga zosta¢ skierowane do pewnych instytucji i programow: departamentalnego biura oferu-
jacego Indywidualne Wsparcie Socjalne (fr. ASI); moga one skorzysta¢ z ustug oferowanych
w ramach Lokalnych Programéw Integracji Zawodowej (fr. PLI); lub tez moga zosta¢ skierowa-
ne ku Drogom Dostgpu do Zatrudnienia (fr. TRACE), ku stuzbom prawnej ochrony os6b mto-
dych, lub do innej wladzy publicznej, ktéra oferuje pomoc i zapewnia integracje spoteczna. Jezeli
w trakcie seansow poradnictwa zawodowego znaleziony zostanie odpowiedni program szkolenia
zawodowego, klient kontaktowany jest ze Stowarzyszeniem Szkolenia Zawodowego Dorostych
(AFPA), ktore kontynuuje wsparcie. Jednostki majace dostateczne mozliwosci, aby podjaé prace
z wlasnej inicjatywy lub dzigki jednorazowemu wsparciu, nie uzyskuja pomocy, dostgpnych jest
wiele ustug lub jednorazowe wsparcie, w ramach nowego wachlarza ustug ANPE.

ANPE oferuje wsparcie w ramach ,,Nowego Startu” (New Starf), opracowanego przez
Komisje Europejska, na podstawie decyzji podjgtych na Szczycie w Luksemburgu, na rzecz
nastqpujqcych grup celowych:

Mtodzi majacy mniej niz 26 lat, ktorzy rozpoczynaja szosty miesiac bezrobocia,

*  Doroéli, ktorzy rozpoczynaja dwunasty miesiac bezrobocia,

*  Poszukujacy pracy, zarejestrowani od 24 miesigcy,

*  Mlodzi bezrobotni i osoby korzystajace z Minimalnego Dochodu Integracyjnego (fr. RMI),
zarejestrowane jako bezrobotni od ponad 12 miesigcy.

ANPE zobowiazuje si¢ zapewni¢ co najmniej trzymiesigczny okres wsparcia (w danym
wypadku przedtuzany o nastgpne trzy miesiace), w trakcie ktoérego poszukujacy pracy monitoro-
wani sg przez jednego doradcg, zapewniajacego wsparcie przez ten okres, umozliwiajacego po-
szukujacym pracy skorzystanie z trzech spotkan doradczych oraz z indywidualnych i grupowych
ustug, uzgodnionych z doradca. Na zakonczenie okresu wsparcia klient i doradca opracowuja
razem sprawozdanie. Klient zobowiazuje si¢ aktywnie szukac pracy, uczestniczy¢ w okreslo-
nych projektach, podejmowac dziatania uzgodnione z doradca oraz uczestniczy¢ w spotkaniach
kwalifikacyjnych i w r6znych innych ustalonych spotkaniach.

Wsparcie poszukujacych pracy moze by¢ realizowane przez trzy rézne instytucje: lokalne
biura pracy, partnera lokalnego biura pracy, ktoremu ANPE powierza odpowiedzialno$¢ w dzie-
dzinie wsparcia, lub instytucjg ustugowa, ktora dziata w imieniu biura pracy.

Formy wsparcia

ANPE oferuje dwie formy wsparcia: a/ bezposredni dostep do zatrudnienia i b/ ,,projekt
praca’” lub wsparcie w kierunku zatrudnienia. Cele tych dwoch form wsparcia to, odpowiednio,
poszukiwanie pracy oraz opracowanie projektu dostepu do pracy.
1. Bezposredni dostep do zatrudnienia

Ta forma wsparcia proponowana jest szczeg6lnie tym, ktorzy nie znaja odpowiedniej meto-
dologii poszukiwania pracy, brak im uporu lub umiejgtnosci przedstawiania swoich kwalifikacji
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w odpowiedni sposob. Jest ona rowniez proponowana tym, ktorzy znajduja sig¢ w trudnej sytuacji
z powodu selektywnego charakteru rynku pracy (osoby majace ponad 50 lat, ktére nie maja
uznanych kwalifikacji lub te, ktére nie maja kontaktow niezbednych w poszukiwaniu pracy).
Instytucja, ktora zapewnia wsparcie, zobowiazuje si¢ do:

* udzielania pomocy klientom w okresleniu dziatan, jakie maja by¢ podjete;

* organizowania procesu nauczania metod poszukiwania pracy;

*  organizowania, jezeli to konieczne, dziatan w celu zdefiniowania celow kariery;

*  sugerowania ofert pracy, stazy zawodowych oraz umow z pracodawcami;

*  zapewnienia monitorowania kontaktow z pracodawcami i uczestnikami; oraz

* interweniowania na rzecz klientdw u pracodawcow, ktorzy zatrudniaja pracownikow.

Wyniki beda oceniane na podstawie czterech kryteriow.

»  Udziat uczestnikow, ktorzy znalezli pracg oraz statystyka dotyczaca dtugosci okresu zatrud-
nienia (czy zostali zatrudnieni na postawie umowy na czas nieokre§lony czy na podstawie
umowy na czas okreslony wynoszacy sze$¢ miesigcy lub wigcej, lub osoby, ktore pracuja
miesigcznie 78 godzin lub wigcej).

»  Udziat uczestnikow, ktorzy odbyli co najmniej jedno spotkanie w sprawie pracy, nawet jezeli
nie mogli uzyskac pracy.

»  Udziat rezygnujacych w trakcie procesu.

*  Sytuacja poszukujacych pracy, ktorzy nie zostali zatrudnieni po uptywie okresu wsparcia
wynoszacego trzy miesiace, po zakonczeniu realizacji dziatan.

W przypadku, gdy celem jest sporzadzenie indywidualnego planu zatrudnienia, osobom,
ktore pragna lub musza zmieni¢ zawdd, zaproponowane zostanie opracowanie projektu kariery;
zaproponowane to zostanie rOwniez tym (zwlaszcza mtodym), ktérzy nie sa zorientowani w sy-
tuacjina rynku pracy i ktorzy, w konsekwencji, nie moga (lub juz nie moga) podja¢ decyzji w spra-
wie rodzaju pracy, ktorej mogliby poszukiwa¢. Dowodem zakonczonego sukcesem projektu jest
wyrazenie zgody na spotkanie w sprawie pracy, ktora odpowiada przewidzianej w projekcie,
udziat w szkoleniu lub udziat w dzialaniu majacym na celu wsparcie utworzenia przedsigbiortwa.

Instytucja zapewniajaca wsparcie zobowiazuje si¢ najpierw do pomocy uczestnikowi w okres-
leniu kolejnych etapéw projektu, zaproponowania mu dziatan na rzecz oceny i aktualizacji jego
umiejetnosei, odpowiednio do potrzeb. Te ostatnie dziatania maja dwa cele: pomoc w przezwy-
cigzeniu trudnosci, ktore pojawiaja sig w toku realizacji kolejnych etapéw projektu oraz przeana-
lizowanie z uczestnikiem projektu w kontekscie sytuacji na rynku pracy.

2. Wsparcie w zatrudnieniu

Istnieja trzy rozne formy wsparcia w zatrudnieniu. Przede wszystkim, jest ,,indywidualne
monitorowanie”. W systemie tym mozliwe jest wprowadzenie, od poczatku realizacji procesu
wsparcia, zobowiazania do monitorowania klienta po uzyskaniu zatrudnienia, w przedsigbior-
stwie lub poza nim. Sposob realizacji zalezy od warunkow zaakceptowanych przez przedsigbior-
stwo zatrudniajace. Doradca zobowiazuje sig, w imieniu instytucji odpowiedzialnej za wsparcie.
Doradca organizuje co najmniej jedno spotkanie miesigeznie z klientem i kontaktuje si¢ z nim
(czgsto telefonicznie) co najmniej raz na dwa tygodnie. Odnotowywane sa wnioski z tych spo-
tkan oraz dziatania, jakie powinny zosta¢ zrealizowane przed nastgpnym spotkaniem. Doradca
organizuje rowniez koncowe spotkanie. Wyniki oceniane sa zgodnie z zalozeniami programu,
badZ na zakonczenie jego pierwszego etapu, badz na zakonczenie realizacji programu.
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Druga forma wsparcia jest udzialt w koétku poszukiwania pracy, ktorym kieruje doradca.
Doradca prowadzi spotkania indywidualne z kazdym poszukujacym pracy i czuwa rowniez nad
dziataniem catego kotka. W trakcie pierwszego spotkania podejmowane sa formalne zobowia-
zania, wymienione powyzej.

Trzecia forma wsparcia polega na udziale w klubach wzajemnej pomocy, wspieranych przez
doradcg. W tym przypadku doradca organizuje co najmniej trzy spotkania. Poza istniejacymi
klubami dla mtodych absolwentow szkot, tworzone sa inne kluby poszukujacych pracy (zgodnie
z planem dziatania przyjetym na szczycie w Luksemburgu) dla tych, ktérzy uczestnicza w pro-
jekcie ,, New Start”. Kluby te moga by¢ otwarte dla wszystkich poszukujacych pracy lub dostgp
do nich moga mie¢ tylko osoby mtode, lub kadry. Na zakonczenie okresu wsparcia organizo-
wane jest spotkanie, w trakcie ktorego, bez wzgledu na osiagnigty wynik, dokonuje si¢ przegla-
du postepu dokonanego przez klienta. Z chwila, kiedy cel zostanie osiagnigty, dziatanie moze zo-
sta¢ zakonczone. Sukcesem moze by¢: zatrudnienie; zatrudnienie z monitorowaniem-wsparciem
w miejscu pracy; zakonczenie realizacji szczegdtowo okreslonego pierwszego etapu projektu
w zakresie zatrudnienia.

Jezeli klient nie realizuje zobowiazan, mozliwe jest rozwiazanie umowy wsparcia, jeszcze
przed zakonczeniem procesu. Dokonuje sig tego po poinformowaniu klienta o natychmiasto-
wym rozwigzaniu umowy. W toku procesu wsparcia obie strony (trzy, jezeli jest zewngtrzny
dostawca ustugi), moga uzgodni¢ rozwiazanie, nawet jezeli nie zostat osiagnigty cel. Zwykle
dzieje sig tak, gdy klient zdobyl wystarczajacy stopien niezaleznosci.

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No 63
(Berlin, Komisja Europejska, Jesien, 1998).

ZAELACZNIK IV.19. WIELKA BRYTANIA: NEW DEAL

Rok rozpoczecia: 1997

Kontekst

Szybkie przemiany gospodarcze i glgboka recesja na poczatku lat 90 pograzyta wicele osob,
a wérdd nich wielu mtodych, w dlugoterminowym bezrobociu, a zwlaszcza pozostawita ich
bez kwalifikacji i umiejgtnosci poszukiwanych przez pracodawcoéw. Ponadto, bezrobocie by-
fo silnie zwiazane z ubostwem rodzin. Jedna rodzina na pig¢, ztozona migdzy innymi z doros-
tych w wieku aktywnosci zawodowej, miata wsrod swoich cztonkéw bezrobotnych doro-
stych.

Cele

New Deal jest strategia ochrony zatrudnienia, wypracowana w celu udzielania pomocy w wy-
chodzeniu z bezrobocia, aby wej$¢ na rynek pracy. W okresie, kiedy Partia Pracy byta w opo-
zycji, zaproponowata ona uzyskanie znacznych $rodkéw finansowych z nadzwyczajnych po-
datkéw naktadanych na prywatyzowane przedsigbiorstwa panstwowe, z przeznaczeniem na
finansowane gtéwnych programéw New Deal. Programy te nazywane byty programami ,,ochro-
ny zatrudnienia”, przy zatozeniu, ze najlepszym sposobem wykorzenienia ubostwa i likwidacji
zdania na zasiki jest znalezienie platnego zatrudnienia.
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Podejscie

Kiedy rzad Blaira doszedt do wtadzy w maju 1997 roku, David Blunkett, Sekretarz Stanu
odpowiedzialny za edukacjg i zatrudnienie, bezzwlocznie rozpoczat realizacjg programow New
Deal. PSZ powierzono rolg realizujacych dziatania ale, w przeciwienstwie do dawniejszych
praktyk, musiaty one $cisle wspotpracowac z innymi instytucjami, zwlaszcza z organami lokal-
nymi, tak aby zapewni¢, ze oferowana pomoc bgdzie odpowiednia do lokalnych potrzeb bez-
robotnych oraz pracodawcoéw. Spowodowato to zawarcie pewnej liczby uméw, a w niektorych
dziedzinach sektor prywatny zarzadzat $wiadczeniem ustug. Mimo tego, PSZ w dalszym ciagu
odgrywaja zasadnicza rolg w $wiadczeniu ustug.

Pierwsza inicjatywa zmierzata do udzielania pomocy osobom mtodym w wieku 18-24 lata,
ktore wnioskowaty o przyznanie zasitkow na poszukiwanie pracy (zasiltek dla bezrobotnych) na
sze$¢ miesiecy. Dzigki tej inicjatywie osoby mtode wchodza w okres nazywany ,,otwarte drzwi”,
trwajacy 4 miesiace, przez ktory otrzymuja uzupetniajaca pomoc i szkolenie. Kazdej mtodej oso-
bie pomaga specjalny doradca ktory, najczgsciej, jest pracownikiem PSZ i ktdry pozostaje z nia
w kontakcie przez caty okres realizacji programu. Jezeli nie bedzie ona w stanie znalez¢ pracy
w okresie ,,otwartych drzwi”, musi dokona¢ wyboru sposrod nastepujacych opcji: zatrudnienie
subwencjonowane, edukacja i szkolenie zawodowe w pelnym wymiarze czasu, praca w sektorze
wolontariatu; lub zatrudnienie w ,,Grupie pracy na rzecz ochrony srodowiska”.

Ci, ktérzy zainteresowani sa praca na wlasny rachunek, moga kontynuowaé program, po-
przez wybor ,,0pcji zatrudnienie”. Kazdemu wybierajacemu ktorakolwiek z opcji oferowane jest
szkolenie odbywajace sig co najmniej raz w tygodniu. Po zakonczeniu realizacji opcji, osoby
wchodza w ,,okres monitorowania”, jezeli nie znalazly statej pracy. Wtedy uzyskuja uzupehiaja-
ce wsparcie od osobistego doradcy. Udziat w programie jest obowiazkowy, inaczej osoby mtode
nie moga uzyskiwac zasitkow dla bezrobotnych.

Realizacja programu rozpoczgta si¢ w styczniu 1998 roku w dziesigeiu ,,regionach testo-
wych”. W kwietniu 1998 roku stat sig on programem ogolnokrajowym, a w listopadzie 1999 ro-
ku uczestniczyto w nim 391 500 mtodych osob. Ponad 58 000 pracodawcow (w tym 360 praco-
dawcow krajowych) zobowiazato si¢ do wspierania programu. Do listopada 1999 roku ponad
178980 0s6b mtodych znalazto pracg dzigki programowi (157640 miejsc subwencjonowanych
i 21340 miejsc nie subwencjonowanych); 63200 uczestniczylo w pelnym wymiarze czasu
w edukacji i szkoleniu; 25400 pracowato w sektorze wolontariatu; a 24 300 przystapito do ,,Gru-
py pracy na rzecz ochrony srodowiska”.

W ramach New Deal istnieja rowniez programy adresowane do partneréw osob bezrobot-
nych, rodzin niepetnych i 0s6b niepelnosprawnych. Ponadto, istnieje program dla os6b majacych
ponad 25 lat. Program ten ukierunkowany jest na osoby bezrobotne od dwoch lub wigcej lat, ale
obejmuje rowniez 28 projektow pilotazowych dla 0sob, ktore sa bezrobotne od 12 lub od 18 mie-
sigcy. Migdzy czerwcem 1998 roku a listopadem 1999 roku 32 850 0s6b znalazto pracg (25990
pracg subwencjonowana, pozostali pracg nie subwencjonowana).

Efekty

Koszt realizacji programu w okresie kadencji Parlamentu oceniany jest na 3,365 miliarda
funtow. Rzad Wielkiej Brytanii systematycznie deklarowat, ze ocena wielkosci poniesionych
kosztoéw realizacji programow ochrony zatrudnienia bedzie modyfikowana od czasu do czasu,
odpowiednio do zmian na rynku pracy i zmieniajacych si¢ priorytetow. Gotowos$¢ do pracy
pozostaje jednym z glownych celow wszystkich tych programoéw, prowadzona jest jej ocena
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w celu ustalenia, co zostalo w tym celu zrobione dla bezrobotnych. Pierwszy etap oceny rozpo-
czat si¢ od zidentyfikowania mtodych oséb w wieku od 18 do 24 lat, ktorzy skorzystali z New
Deal, ale sprawozdanie nie bedzie dostgpne przed koncem 2000 roku. PSZ pragng zwlaszcza
pozna¢ liczbg 0sob, ktore skorzystaty z udzielonej im pomocy w znalezieniu pracy i ktore
uzyskaty zatrudnienie, badZ przepracowujac co najmniej 13 tygodni, badz nie powracajac do
utrzymywania si¢ dzigki zasitkom dla bezrobotnych.

Zrédlo: MBP, The public employment service in the United Kingdom, MBP, 1998, material powielany). Informacja Uzupel-
niajqca, marzec 2000.

ZALACZNIK IV.20. STANY ZJEDNOCZONE: REFORMA OCHRONY SOCJALNE] —
PROGRAM CZASOWEJ POMOCY RODZINOM W STANIE POTRZEBY (TANF)

Rok rozpoczecia: 1996
Cele
Program Czasowej Pomocy Rodzinom w stanie Potrzeby (TANF) zostal wprowadzony
w roku 1935 jako program pomocy finansowej, adresowany zwlaszcza do rodzin niepetnych.
Oparty byt on na zatozeniu, Ze samotne matki, ktorych malzonkowie zmarli lub byli niepetno-
sprawni, powinny moc pozosta¢ w domu, aby opiekowac si¢ dzie¢mi. Jednakze od 1935 roku,
kiedy po raz pierwszy gtosowano nad ustawodawstwem dotyczacym ochrony socjalnej, zasadni-
czo zmienila si¢ organizacja pracy. Ponadto, zwigkszenie sig liczby klientow AFDC, wzrost wy-
datkéw na pomoc publiczna, zaniepokojenie efektem zniechgcajacym do podejmowania pracy,
jaki wywolywat AFDC, spowodowaly rewizj¢ roli minimalnego zasitku dla bezrobotnych.
W zreformowanym systemie ochrony socjalnej silnie potozono akcent na pracg; system
oparty zostal na czterech zasadach:
e powinien on przynosi¢ krotkookresowe wsparcie i pomaga¢ osobom w znalezieniu platnej
pracy,
e rodzice powinni korzysta¢ z indywidualnych planow dzialania,
e rodzice powinni uzyskiwa¢ pomoc w edukacji dzieci i w opiece zdrowotnej, aby utatwic¢
przejscie,
»  zarzadzajacy programami powinni bardziej koncentrowac si¢ na wynikach i mniej na kwo-
tach, jakie maja by¢ wyplacane oraz na procedurach programu.

Podejscie

W sierpniu 1996 roku Ustawa o godzeniu odpowiedzialnosci osobistej i mozliwosci pracy
stworzylta Program Okresowej Pomocy Rodzinom w stanie Potrzeby (TANF), ktory zastapit trzy
nastgpujace programy subwencji federalnych/stanowych: TANF; ,, Mozliwos$¢ Pracy i Podsta-
wowe Kwalifikacje”; ,,Nagta Pomoc”. Oparte na filozofii ,,praca przede wszystkim”, dzialania
w ramach programu skoncentrowaty si¢ na pomocy w poszukiwaniu pracy. W ramach TANF
udzielanie federalnej pomocy finansowej ograniczone zostato do 60 miesigcy w zyciu kazdej
osoby, a pelnosprawny dorosty jest uwazany za zobowiazanego do pracy lub udziatu w zatwier-
dzonym dziataniu, po uptywie okresu maksymalnie dwoch lat wyptacania zasitku dla bezrobot-
nych. Ponadto, nie istnieje uprawnienie do pomocy finansowej, ale stanom pozostawiono duza
samodzielno$¢ w wypracowywaniu ich wlasnych programow socjalnych (z zastrzezeniem spel-

276



nienia pewnych wymogéw w zakresie udziatu federalnego), jak tez we wdrazaniu polityki oraz

rozwiazan w dziedzinie wspierania samowystarczalnosci i osobistej odpowiedzialnosci. W kon-

sekwencji, w ramach TANF nastapito przekazanie stanom znaczacej czgsci federalnego systemu
zabezpieczenia spotecznego. Jezeli chodzi o subwencje, to rzad federalny okresla pewne wy-
mogi, a na stany, ktére nie dostosowuja si¢ do tych wymogow, naktadane sa sankcje. Jezeli ich
przestrzegaja lub osiagaja lepsze wyniki, sa nagradzane.

Zwazywszy zdecentralizowany charakter programu, stany przyjely rozne podejscia do reali-
zacji programu. Wsréd inicjatyw podjgtych przez stany mozna wymienic:

»  wlaczanie wspdlnot i sektora prywatnego do pomocy w okreslaniu wyzwan w zakresie
przejscia od bezrobocia do pracy; oznacza to, ze trzeba znalez¢ $rodki nie tylko pomocy
osobom korzystajacych z zasitkow dla bezrobotnych w znalezieniu pracy, ale rowniez w za-
chowaniu tej pracy;

*  stworzenie systemow opieki i transportu;

* popieranie plandéw i kontraktow osobistej odpowiedzialno$ci oraz udzialu spotecznoscei;

* tworzenie zachgt dla pracodawcow;

*  przekazanie srodkéw na cele dziatan prewencyjnych i1 wspierajacych rodziny pracownikow.

Rola PSZ nie zostata okreslona w ustawodawstwie, tak ze poszczegélne stany wyznaczaja

im rézne zadania. Zasadniczo, dziatania PSZ oparte s na:

+ infrastrukturze 1800 biur lokalnych, kontrolowanych przez stany, z formalnymi umowami
w sprawie $wiadczenia ushug osobom otrzymujacym zasitki socjalne, zawartymi w okoto 35
stanach;

» dostgpnosci bogatych informacji na temat rynku pracy;

» Scistympartnerstwie zsystememutworzonymnamocy ustawy o partnerstwieiszkoleniawpra-
cy (JTPA);

*  zaangazowaniu pracodawcow, poprzez komitety pracodawcow na rzecz zatrudnienia;

* do$wiadczeniuw wykorzystywaniu profili w celu priorytetyzacji poszukujacych pracy w przy-
znawaniu ushug;

*  systemie ustug w trzech fazach: a/ samopomoc, b/ podstawowa interwencja, ¢/ wzmocniona
pomoc dla tych, ktorzy ,,nie sa gotowi do pracy”.

Z drugiej strony, nowe ustawodawstwo postawito przed PSZ konieczno$¢ sprostania naste-

pujacym wyzwaniom:

»  wigksze zapotrzebowanie na ustugi;

*  konieczno$¢ $wiadczenia ushug powszechnych, przy jednoczesnym zaspokajaniu potrzeb
klientow ,,trudnych”;

*  konieczno$¢ rozszerzenia dostgpu do pracodawcy;

» koniecznos¢ zintegrowania wielu zinformatyzowanych systemow informowania;

*  konieczno$¢ rozwinigcia zdolnosci zarzadzania systemem zwolnien podatkowych, wspiera-
jacych mozliwo$¢ podjecia pracy;

*  konieczno$¢ zmiany postaw pracownikow, odpowiednio do wymogoéw programu.

Ocena

Pierwsze efekty programu TANF przedstawione zostaty w Pierwszym Dorocznym Spra-
wozdaniu dla Kongresu, w 1998 roku. Mimo ze wyniki realizacji programu nie moga by¢ roz-
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patrywane w oderwaniu do wplywu silnej gospodarki, wyniki jednak robia mocne wra-

Zenie:

»  zatrudnienierodzicow, ktorzy zagrozenisabezrobociem, wzrastanetto. Migdzy 1992a 1996 ro-
kiem udziat $wiadczeniobiorcow AFDC w roku poprzednim, ktorzy mieli jeszcze pracg
W marcu nastgpnego roku, wzrost z 19% do 25%. W 1997 roku liczba ta spektakularnie
podniosta si¢ do 32%.

e Udziat niskich dochodéw samotnych matek majacych dzieci w wieku ponizej 18 lat, ktore
podjety prace, znaczaco wzrost. Zatrudnienie tej grupy wzrosto do 44% w 1992 roku i do
54% w roku 1997.

e Udzial 0sob pracujacych w okresie nastgpujacym po okresie uzyskiwania zasitkow jest
wigkszy niz w przesztosci. Od 50 do 60% bezrobotnych nie otrzymujacych juz zasitkow dla
bezrobotnych uzyskato pracg w okresie nastgpujacym po zaprzestaniu wplaty zasitku, w po-
rownaniu z 45 do 50% lub nieco wigcej w okresie wezesniejszym.

*  Liczbaosob otrzymujacych zasitki spektakularnie zmniejszyta sig. Migdzy sierpniem 1996 ro-
ku a marcem 1998 roku nastapit spadek o 27% liczby rodzin i liczby przypadkow. Procent
spoleczenstwa amerykanskiego, ktory uzyskiwat pomoc w marcu 1998 roku, jest na najniz-
szym poziomie od 1969 roku.

e Ocena programOw poszczegolnych stanéw wskazuje, ze zwigkszenie zatrudnienia osob
otrzymujacych $wiadczenia dla bezrobotnych jest efektem zmiany polityki spoteczne;.
Zwigkszenie zatrudnienia w wielu wypadkach wzrosto od 8 do 15%. Mimo Ze ocenione
dziatania nie sg reprezentatywne dla catego kraju, sa one charakterystyczne dla polityki
TANF na szczeblu standw.

*  Pierwsze dane wskazuja, ze mimo iz stany ograniczaja, ogolnie, wydatki na programy socjal-
ne, niektore wydaja obecnie wigcej na dang rodzing, zwazywszy zmniejszenie liczby przy-
padkoéw. Trzynascie stanow wydato w 1997 roku wigcej na rodzing niz w roku 1994, uznajac
fakt, Ze system oparty na zatrudnieniu moze wymagac znacznych inwestycji na poczatku.

* Pierwsze informacje wskazuja, ze wraz ze spadkiem liczby $wiadczeniobiorcow udziat
rodzin zyjacych z dlugoterminowych zasitkow zwigksza si¢. Oceny wskazuja, ze cho¢ poli-
tyka spoteczna niektorych standow miata duzy wptyw na zatrudnienie rodzin napotykajacych
przeszkody zwiazane z praca, inne elementy polityki sa skuteczne gtéwnie w przypadku
tych, ktorych tatwo jest zatrudnic.

Zrédlo: (1) OECD: The public employment service in the United States (Paryz, OECD, 1999). (2) Amerykariski departament
zdrowia i ustug spotecznych: TANF: First annual report to Congress (Washington, DC, Stany Zjednoczone, Amery-
kanski Departament Zdrowia i Ustug spolecznych, 1998). (3) Miedzystanowa konferencja Agencji Bezpieczernstwa
Zatrudnienia (ICESA) i Krajowego Stowarzyszenia Gubernatoréw: Notes on a dialogue on the welfare-work con-
nection (Cleveland, ICESA, 1997). (4) http://www.nga.org/welfaredocs/bul-970818.htm (5) http:/www.doleta.gov/

ZALACZNIK IV.21. STANY ZJEDNOCZONE: ZARZADZANIE UBEZPIECZENIEM DLA
BEZROBOTNYCH. TELEFONICZNY SYSTEM SKEADANIA WNIOSKOW

Rok rozpoczecia: 1991

Cele

Ograniczenie kosztow funkcjonowania administracji ubezpieczenia na wypadek bezrobocia
oraz poprawa jakosci ustug oferowanych klientom, przy utrzymaniu spdjnosci systemu ubezpie-
czenia na wypadek bezrobocia.
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Podejscie

Telefoniczny system sktadania wnioskow, adresowany do 0sob sktadajacych wniosek o przy-
znanie §wiadczen dla bezrobotnych w Stanach Zjednoczonych, jest jedna z wielu inicjatyw
technologicznych w ramach systemu ubezpieczenia na wypadek bezrobocia. Przez wiele lat
stany stopniowo odchodzity od osobistego lub listownego cotygodniowego lub co dwa tygodnie
sktadania o§wiadczen na potrzeby przyznawania zasitkow dla bezrobotnych, podejmujac wy-
korzystywanie systemu interaktywnych skrzynek glosowych. Zasadniczo, osoba podaje numer
swojej karty ubezpieczenia spolecznego i odpowiada na seri¢ zamknigtych pytan, korzystajac
z telefonu z klawiszami. Jezeli udzielenie odpowiedzi wywotuje kwesti¢ uprawnien osoby
do $wiadczen, otrzymuje ona instrukcjg, co nalezy zrobi¢, aby rozwiaza¢ ten problem. Jezeli
problem nie powstaje, czek jest wystawiany automatycznie. Wigkszo$¢ czekdéw wysyltana jest
poczta, ale w niektorych stanach istnieje mozliwos¢ elektronicznego przekazu na konto banko-
we. Miato to bardzo powazny wptyw na wyeliminowanie lub znaczne ograniczenie liczby osob
zaangazowanych w rozpatrywanie wnioskow o zasitki dla bezrobotnych.

Wnhioski sktadane przez telefon eliminuja straty czasu i pienigdzy, zwiagzane z udawaniem
si¢ do lokalnych biur w celu wypehienia formularzy wniosku. Pomagaja one réwniez dyrekcji
unika¢ nieréwnomiernego naptywu spraw, ktore musza by¢ zalatwione. Na przyktad, duze
zwolnienia z pracy na danym obszarze moglyby przekroczy¢ mozliwosci biura lokalnego. Jezeli
wnioski przechodza przez jedna lub kilka central telefonicznych, to moga by¢ zatatwiane przez
pracownikow rozmieszczonych w calym stanie. W ramach telefonicznego systemu sktadania
wnioskow mozliwe jest $wiadczenie ushug thumaczeniowych osobom nie méwiacym po angiel-
sku. Niektore stany potaczyly interaktywne systemy sktadania wnioskéw z systemami Banku
Zatrudnienia. W konsekwencji, jezeli osoba sktadajaca wniosek o $wiadczenia dla bezrobotnych
telefonuje w celu zlozenia o$wiadczen, system odpowiedzi gtosowej moze zwrdcic si¢ do niej
o kontakt telefoniczny lub spotkanie si¢ z przedstawicielem stuzby zatrudnienia, aby przedstawic¢
jej ofertg zatrudnienia.

Ocena

W stanie Kolorado, bgdacym pierwszym stanem amerykanskim, w ktérym pilotazowo
wprowadzono ten system, telefoniczne sktadanie wnioskow skrocito czas rozpatrywania wnio-
skow (dwie do czterech godzin) do 11 minut. Ankiety przeprowadzane przez stuzby obshugi
klientow wskazuja znaczny odsetek zadowolonych bezrobotnych, ktoérzy ztozyli wniosek przez
telefon. 92% klientéw jest zasadniczo zadowolonych z ustug, 91% lepiej ocenito agencje zatrud-
nienia niz inne agencje rzadowe.

Zrédlo: MBP: The United States public employment service country study (Genewa, MBP, 1998, material powielany).

ZALACZNIK IV.22. FRANCJA: ESPACE CADRES — OSRODEK ZATRUDNIENIA DLA
KADR I PERSONELU TECHNICZNEGO

Rok rozpoczecia: 1995

Problem

Przez wiele lat Krajowa Agencja Zatrudnienia (ANPE) pomijata kadry i personel techniczny
jako grupe celowa, za$§ pracodawcy poszukujacy tego rodzaju pracownikéw musieli korzystaé
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z ushug wyspecjalizowanych prywatnych agencji posrednictwa pracy. W 1995 roku ANPE pod-
jeta decyzje o zajeciu si¢ nimi. Chodzito o wazny problem zwazywszy szybko zwigkszajaca si¢
liczbe bezrobotnej kadry i personelu technicznego: w koncu 1994 roku liczba ta siggneta 191.691
0s0b, co oznacza zwigkszenie o 84% w ciagu 4 lat.

Cele
Celem programu jest $wiadczenie, we wspolpracy z organizacjami partnerskimi, wyspecjali-
zowanych ustug posrednictwa pracy dla kadr i personelu technicznego w okreslonym miejscu.

Podejscie
Podstawowe ustugi PSZ moga by¢ oferowane przez podstawowe biura zatrudnienia, za$

Espaces Cadres $wiadcza tylko ustugi uzupetiajace. Espaces Cadres musza mie¢ cztery rozne

pomieszczenia (espaces); musza one wypetniaé nastgpujace funkcje:

e biuro, w ktorym pracuje 3 doradcow, w ktorym poszukujacy pracy maja natychmiastowy do-
step do wszystkich ushug: dostgp do ofert pracy i szkolenia, dostgp do informacji ogélnych,
do informacji na temat poszukiwania pracy, dostep do krotkich spotkan, inne;

e biuro, w ktérym poszukujacy pracy moga odbywac¢ indywidualne spotkania z pracownikami
biura;

e pomieszczenie przetwarzania danych;

e pomieszczenie, ktore shuzy jako sala konferencyjna, gdzie moga odbywac si¢ spotkania in-
formacyjne, spotkania, rozmowy kwalifikacyjne, inne. Pomieszczenie to musi rowniez by¢
odpowiednie, by moc przyjaé¢ wizytujacego partnera.

W porozumieniu z biurami powszechnymi, o$rodki musza nawiazywac kontakty z praco-
dawcami w perspektywie znalezienia zatrudnienia dla kadr i personelu technicznego, poprzez
plany dzialan specjalnych. W tym celu ANPE musi dziata¢ w czterech gléwnych kierunkach:
przede wszystkim kontaktowac si¢ z przedsigbiorstwami, ktore nie sa jeszcze klientami ANPE
i musza zosta¢ przekonane do jakosci i korzysci ptynacych z oferowanych ustug; po drugie musi
by¢ podtrzymywane zaufanie przedsigbiorstw, ktore sa juz klientami ANPE; po trzecie musi kon-
taktowac sig z przedsigbiorstwami, ktore sa juz klientami ANPE jezeli chodzi o znajdowanie nisko
wykwalifikowanych pracownikow i ktore musza zosta¢ przekonane o korzysciach z wysytania
ANPE ofert zatrudnienia kadr i personelu technicznego; po czwarte, ANPE musi wspiera¢ two-
rzenie miejsc pracy (na czas nieokreslony i okreslony, w tym tworzenia mozliwosci pracy w nie-
pelnym wymiarze czasu, podziatu pracy) w matych i srednich przedsigbiorstwach.

Osrodki musza oferowa¢ kadrom i personelowi technicznemu, jak i absolwentom szkot,
nastgpujace ushugi:

* ustugi ukierunkowane na potrzeby tych poszukujacych pracy, w tym kluby poszukujacych
pracy, podrecznik profilu kwalifikacji;

» pelne informacje na temat rynku pracy jezeli chodzi o zapotrzebowanie w skali regionu,
kraju, Europy;

*  kotka poszukiwania pracy;

e prasa codzienna i tygodniowa;

» oferty szkolenia zawodowego;

» oferty ANPE odpowiednie dla tej grupy pracownikow (Minitel, ogloszenia, informacje spe-
cjalistyczne);
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» fiszki i dossier o przedsigbiorstwach;

» informacje na temat ustug oferowanych przez Stowarzyszenie na rzecz zatrudnienia kadr,
inzynierow i technikow (APES), organizacji partnerskiej ANPE;

» spotkania diagnostyczne, porady, pomoc w poszukiwaniu pracy; oraz

» spotkania z przedstawicielami przedsigbiorstw, organizacjami partnerskimi ANPE, z pra-
cownikami i poszukujacymi pracy, inne.

W toku realizacji wymienionych funkcji, ANPE liczy na organizacje partnerskie i na ich
pomoc w odgrywaniu roli punktu ogniskujacego dziatania w zakresie pomocy bezrobotnym
kadrom i potencjalnym pracodawcom. Do partnerow tych naleza: krajowe stowarzyszenie kadr
przedsigbiorstw (ANCE), stowarzyszenie absolwentéw szkol wyzszych (fr. grandes écoles, eli-
tarne szkoty wyzsze), shuzby zatrudnienia szkét wyzszych i innych uniwersytetow, stowarzysze-
nie na rzecz szkolenia zawodowego, stowarzyszenie na rzecz zatrudnienia kadr (APEC). Celem
tych partnerstw jest przyczynienie si¢ do wzajemnego wzbogacenia wszystkich podejmowanych
dziatan oraz wspieranie skoordynowanych i spojnych ustug. ANPE informuje o ustugach §wiad-
czonych przez jej partneréw oraz $wiadczy ustugi, we wspdtpracy z nimi. Daje im mozliwos¢
wykonywania pracy w swoich pomieszczenia oraz obstugiwania swoich klientow, przy wyko-
rzystaniu instrumentéw i kompetencji Agencji.

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No 50
(Berlin, Komisja Europejska, Lato 1995).

ZAELACZNIK 1V.23. HONG KONG, CHINY: PROGRAM INFORMACII I WSPIERANIA
ZATRUDNIENIA (EIPP)

Rok rozpoczecia: 1998

Cele

Poprawa jakosci ustug oferowanych pracodawcom, w celu uzyskania lepszych wynikow
posrednictwa pracy, w okresie zastoju gospodarczego.

Definicja Programu
Tradycyjnie, pracodawcy z wihasnej inicjatywy zglaszaja Lokalnej Stuzbie Zatrudnienia
(LES) wolne miejsca pracy. W okresie, kiedy spadata liczba miejsc pracy, nie byto zasadne, by
stuzby zatrudnienia w dalszym ciagu liczyly na propozycje pochodzace od pracodawcow. PSZ
musialy podja¢ bardziej aktywne dziatania, tak by umozliwi¢ bardziej systematyczne pozyski-
wanie ofert pracy, dzigki kontaktom z duzymi pracodawcami, stowarzyszeniami pracodawcow,
wielkimi przedsigbiorstwami przemystowymi i handlowymi. W tym celu departament zatrud-
nienia rozpoczat realizacj¢ Programu Informacji i Wspierania Zatrudnienia (EIPP). Program ten
Taczy podejscie skoncentrowane na pracodawcy z nowa strategia marketingowa. Cele programu
przedstawiaja si¢ nastepujaco:
» zdobycie wigkszej liczby ofert pracy dla poszukujacych pracy zarejestrowanych w LES;
* utrzymywanie $cistych kontaktow ze stowarzyszeniami pracodawcow i wielkimi pracodaw-
cami;
» dynamiczne §$wiadczenie pracodawcom zglaszajacym LES oferty zatrudnienia najwyzszej ja-
kosci ustug, tak by zaspokoi¢ ich zapotrzebowanie na pracownikow w dtuzszym okresie czasu;
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* udzielanie pracodawcom i poszukujacym pracy, korzystajacym z ustug LES, doktadnych
informacji na temat rynku oraz profesjonalnych porad,

* dostarczanie szczegolowej i aktualnej analizy cech charakterystycznych poszukujacych
pracy oraz wolnych miejsc pracy na rynku;

*  rozwijanie nowych strategii oferowania ustug w zakresie zatrudnienia, na podstawie analizy
rynku pracy; oraz

e utrzymywanie bliskich stosunkéw z Rada Przekwalifikowania Pracownikow, w szczegol-
nosci w celu wspierania przeplywu informacji na temat zatrudnienia; celem ostatecznym
jest poprawa wykorzystania zasobow ludzkich poprzez przekwalifikowanie i podniesienie
kwalifikacji.

EIPP przewiduje roéwniez dziatania promocyjne odno$nie samych PSZ. Powierzono mu:

» scentralizowane zdobywanie ofert pracy i oferowanie ich poszukujacym pracy, $wiadczone
na rzecz duzych pracodawcow. Ekipa pracownikéw kontaktuje sig z pracodawcami w celu
uzyskania od nich ofert pracy, za posrednictwem biur usytuowanych w catym kraju i prze-
prowadza scentralizowane kojarzenie ofert. Jezeli znalezieni zostana odpowiedni kandydaci,
ekipa koordynuje przedstawienie kandydatow z roznych biur zainteresowanym pracodaw-
com;

» $wiadczenie ushug zwigzanych z przekwalifikowaniem. Jezeli nie zostanie znaleziony zaden
kandydat, ekipa zwraca sig¢ do zainteresowanych pracodawcow z propozycja zorganizowa-
nia kursu odpowiednio do ich potrzeb lub zaprasza ich do udzialu w programie szkolenia
w toku pracy;

e dostarczanie informacji na temat rynku pracy w przemysle. W ramach tego programu two-
rzona jest obecnie baza informacji na temat zapotrzebowania na pracownikow w réznych
gateziach przemystu, a zwlaszcza tendencji w zakresie zapotrzebowania na pracownikow.
Ekipa, ktora realizuje program, udziela informacji umozliwiajacych ogélne zarysowanie
programow przekwalifikowania lokalnych pracownikow. Rozpoczgto rowniez specjalne
kampanie i objazdy rekrutacyjne, aby znalez¢ poszukujacych pracy mogacych podjaé ofero-
wana prace;

*  zbieranie informacji zwrotnych na temat wymagan stawianych ustugom. Ekipa zbiera opinie
pracodawcow 1 poszukujacych pracy na temat wymagan stawianych ustugom i stopnia za-
dowolenia z ustug. Umozliwia to réznym zespotom $wiadczacym ustugi w zakresie zatrud-
nienia dokonywanie przegladu pracy, tworzenie planow, tak aby moc zaoferowac klientom
odpowiedniej jakosci ustugi w dziedzinie zatrudnienia.

Petna informatyzacja LES jest nastgpnym waznym etapem, ktory umozliwi stuzbom zatrud-
nienia szybkie i precyzyjne zdobywanie szczegdtowych informacji o wolnych miejscach pracy
oraz o poszukujacych pracy. Jednakze, aby dane mogly by¢ faktycznie wykorzystywane dla
zrozumienia rynku pracy, niezbedna jest bardziej szczegdtowa analiza charakteru ofert pracy, jak
tez cech poszukujacych pracy. Wynik tych analiz mogtby wskazywaé dziedziny, ktorymi powin-
ny zajac si¢ shuzby zatrudnienia, oraz galezie przemystu i zawody, w ktorych sa wolne miejsca
pracy i na ktérych powinny skupia¢ si¢ dziatania w zakresie posrednictwa pracy. W przypadku
zbiorowych zwolnien, moga by¢ podejmowane szczegdlne dziatania, poprzez system nawiaza-
nych kontaktow, w celu zdobywania ofert pracy od pracodawcow w szczegdlnych dziedzinach,
aby w odpowiednim momencie moc je oferowac zwalnianym pracownikom.
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Ocena

W czerwcu 1998 roku, w okresie znacznego wzrostu stopy bezrobocia, Sekretarz odpowie-
dzialny za Finanse Hong Kongu (Chiny) zapowiedzial wprowadzenie nowego programu, jako
jednej z czterech inicjatyw na rzecz poprawy PSZ. EIPP zostato wprowadzone przez zespot 14
0sob, z ktorych 9 bylo nowo zatrudnionych. Zwazywszy, ze chodzito o nowy program, jego
efekty beda mogly by¢ ocenione dopiero p6zniej. W maju 1999 roku rozpoczgto dyskusje grup
celowych, aby poprawi¢ porozumiewanie si¢ z wielkimi uzytkownikami koncowymi oraz pod-
jeto zbieranie porad dotyczacych przysztego rozwoju PSZ. Wyniki byty zachgcajace z punktu
widzenia przysztosci PSZ.

Zrédlo: MBP, The public employment service in Hong Kong, China (Genewa, MBP, 1998, material powielany).

ZALACZNIK IV.24. SZWECJA: BANK POMYSLOW

Rok rozpoczecia: koniec lat 90

Cele

Zebranie informacji, dobrych pomystéow, metod pracy przez Krajowa Administracjg
Szwedzkiego Rynku Pracy, w celu poprawy jakosci ushug $wiadczonych klientom oraz pow-
szechnego udostgpnienia wynikow.

Podejscie

Zadaniem Banku Pomystow jest zbieranie i rozpowszechnianie informacji na temat pracy,
co AMS juz czynita w ramach rozwijania oraz doskonalenia metod pracy i ushug $wiadczonych
klientom. Bank opiera si¢ na cztonkach indywidualnych zglaszajacych pomysty i metody pracy,
ktore pragna przekaza¢ kolegom pracujacym w AMS. W ten sposéb praca dobrze wykonana
przez grupg robocza moze by¢ udostepniona Bankowi Pomystow. Podobnie jest w przypadku
wielu dziatan, w ktorych uczestniczy AMS, ale za ktdre nie ponosi ona bezposredniej odpowie-
dzialno$ci. Poprzez Bank Pomystow mozliwe jest odnalezienie informacji i pomystow dotycza-
cych dziatan realizowanych w podobnych warunkach. Poszukiwanie informacji i pomystow jest
ukierunkowywane dzigki nast¢pujacym pytaniom:
*  komu chcg pomoc? (to jest jakiej grupie celowej),
* comogg zrobi¢? (to jest w ramach jakiego programu),
»  zkim moge wspolpracowac? (to jest z jakim partnerem).

Informacje i pomysty moga zosta¢ odnalezione dzigki ustalonym stowom kluczowym, ta-
kim jak ,.grupa celowa”, ,,program”, ,,dziedzina”, ,,partner”, ,,identyfikacja™, ,,data”, , miejsce”
lub ,,hrabstwo” lub tez moga by¢ poszukiwane poprzez wpisywanie dowolnych stow.

Ocena
W maju 1999 roku baza danych Banku Pomystow liczyta okoto 1100 opiséw. Celem jest
zdobycie tysigcy opisow metod, pomystow i projektow.

Zrédlo: Krajowa Administracja Szwedzkiego Rynku Pracy (AMS): The idea bank: The best practices database of the Swe-
dish national labour market administration, sprawozdanie przygotowane przez Migdzynarodowy Sekretariat AMS,
ISEKen, 1996:6 @www?2.ams.se/ams/rapport_eng/index.html.
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ZALACZNIK IV.25. KANADA: OBOWIAZEK PODNOSZENIA JAKOSCI KADR PSZ

Rok rozpoczecia: poczqtek lat 90

Cele

Na poczatku lat 90 kanadyjskie PSZ zaczely doswiadcza¢ potaczonych efektow ogranicze-
nia liczby pracownikow i zwigkszenia obciazenia praca. Jednym ze sposobow stawienia czota
tej sytuacji bylo zwigkszenie stopnia wykorzystywania nowoczesnej technologii. Pracownicy
zostali postawieni przed koniecznos$cia dostosowania si¢ do wprowadzonych zmian. Instytucja
podjeta decyzjg o wsparciu pracownikow w pokonywaniu wielu wyzwan, ktorym musiaty spro-
sta¢ PSZ.

Podejscie

Kanada szybko stwierdzita, ze PSZ powinny stac si¢ ,,instytucja uczaca si¢”, kierowana przez
wysoko wykwalifikowane kadry. Zyczeniem bylo stworzenie i wdrazanie zasad upowazniania
pracownikow do podejmowania decyzji na wszystkich szczeblach organizacji. Wypracowanych
zostalo wiele inicjatyw w zakresie szkolenia wysokiej jakosci, w celu zachgcenia 0sob do przej-
$cia od systemu zarzadzania i kontroli ku organizacji, w ktorej pracownicy maja pelng swobodg
pracy, przyjmujac odpowiedzialno$¢ za efekty ustug oferowanych klientom. Proces komuniko-
wania sig i konieczno$¢ dialogu byly glownymi tematami szkolenia, poniewaz zmierzaty one do
zaszczepienia pojgcia upowaznienia i odpowiedzialnosci w ramach PSZ. Nalezy odnotowac, ze
proces szkolenia w Kanadzie zbudowany jest wokot dwoch zasadniczych elementow: szkolenie
liderow, aby zrozumieli zobowiazanie do przyjecia nowej kultury; proces szkolenia szkolacych
(par tworzonych przez kolegow), ktory mogt rozszerzy¢ skalg szkolenia w ogromnym regionie
geograficznym, w ktorym jest szes¢ stref czasowych.

Kanada podje¢ta zadanie szkolenia i podniesienia kwalifikacji pracownikow oraz rozpoczgta
realizacj¢ programu szkolenia opartego na kompetencjach, adresowanego do doradcow zatrud-
nienia. Szkolenie oparte na kompetencjach definiuje szczegolna wiedzg i kwalifikacje, ktore mu-
sza by¢ nabyte w toku szkolenia, oferuje duzo zadan praktycznych w celu nabycia i stosowania
tych umiejgtnoscei oraz daje informacje zwrotne tak szkolacym, jak i stazystom na temat tego,
jak te kwalifikacje sa wykorzystywane. Szkolenie oparte na kompetencji, zgodnie z modelem
kanadyjskim, jest ukierunkowane na szkolenie jednostki, aby mogta ona osiagna¢ mierzalne i na-
macalne rezultaty w dziedzinie szkolenia, wraz z mozliwoscia zastosowania tego, czego si¢ na-
uczyla, badz w pracy, badz w trakcie ¢wiczen symulacyjnych. Stazysta musi osiggna¢ ustalony
wezesniej poziom. 90% stazystow pomyslnie konczy szkolenie.

Kanadyjskie PSZ zamierzaja kontynuowa¢ wysitki w dziedzinie szkolenia podstawowego,
przy pomocy narzedzi technicznych, szczegdlnie poprzez udostgpnienie go w Internecie. Umoz-
liwi to pracownikom terenowym dostgp do narzgdzi oraz oddanie do wykorzystania serii testow
w celu przekwalifikowania oraz szkolenia pracownikow nowo zatrudnionych.

Zrédlo: The public employment services in Canada (Genewa, MBP, 1998, material powielany).

284



ZALACZNIK IV.26. STOSUNKI Z PBPP: KILKA PRZYKEADOW INNOWACII

A. BELGIA. WSPOLPRACA MIEDZY KRAJOWYM I REGIONALNYM BIUREM
SZKOLENIA ZAWODOWEGO I ZATRUDNIENIA (FOREM) ORAZ STOWARZY-
SZENIAMI PRACY TYMCZASOWEI] (STT)

Publiczna agencja pracy tymczasowej (nazywana 7-Service Intérim) zostata utworzona

w 1980 roku, w celu wprowadzenia na rynek pracy elementu regulujacego. Stata si¢ samodzielna

wraz z FOREM w 1994 roku.

Agencja wspotpracuje ze stowarzyszeniami pracy tymczasowej jezeli chodzi o:

» oferty pracy,

 dostep do informacji, na przyktad do ,,Bankéw Zatrudnienia”,

* udzial w Biurach Zasoby-Zatrudnienie. Chodzi tu o forum informacji i pole pracy wspdlne
dla wszystkich partneréw na rynku pracy, w celu wspierania przejrzystosci rynku pracy,

e ustalanie cen,

»  projekty integracji poprzez pracg tymczasowa, przy realizacji ktorych Agencje Integracji na
rzecz Pracy Tymczasowej (AITI) w ramach FOREM wspotpracuja z publicznymi i prywat-
nymi stowarzyszeniami pracy tymczasowej, w celu tymczasowego zatrudnienia studentow
(majacych mniej niz 25 lat), ktorzy zaprzestali studiow, bezrobotnych i 0sob, ktorych je-
dynym zrédlem dochodéw jest Minimex (zasitki dla bezrobotnych). Przed powierzeniem
TWB zadan, AITI i TWB okreslity wspolne kryteria, ktore musza spetnia¢ kandydaci do pra-
cy tymczasowej. Wzmacnia to profil kandydatow z punktu widzenia przedsigbiorstw i za-
pewnia AITI informacjg zwrotna.

B. FRANCJA. UMOWA PARTNERSKA MIEDZY ANPE A DWIEMA ORGANIZACJAMI
PRACODAWCOW, KTORE DOTYCZA AGENCIJI PRACY TYMCZASOWE]
Cele

*  poprawa jakosci ustug $wiadczonych przedsigbiorstwom,

»  zwigkszenie elastycznosci rynku pracy i zapobieganie bezrobociu dtugoterminowemu, po-
przez zwigkszanie szans poszukujacych pracy integracji na rynku pracy,

*  wspolpraca bazujaca na wzajemnym poszanowaniu szczego6lnych cech charakterystycznych
kazdej instytucji.

Wymiana miedzy stuzbami

Ogolnie, agencje pracy tymczasowej, zrzeszone w Zwiazku Zawodowym Pracownikéw
Agencji Pracy Tymczasowej oraz w Zwiazku Przedsigbiorstw Pracy Tymczasowej, musza inten-
syfikowa¢ wspodtprace z publicznymi stuzbami zatrudnienia. Zwtlaszcza, musza one jak najsze-
rzej upowszechniaé, przy pomocy lokalnych urzedoéw pracy, oferty pracy, poprzez udostgpnianie
ich wszystkim uzytkownikom agencji. W zamian, korzystaja one z ustug ANPE, ktora pomaga
im w poszukiwaniu i wstepnej selekcji kandydatéw. Agencje pracy tymczasowe] oraz lokalne
urzedy pracy musza rowniez wymienia¢ informacje na temat legalnego rynku pracy, rynku pra-
cy tymczasowej oraz na temat dziatan na rzecz zatrudnienia, w celu lepszego dostosowania ich
ushug do potrzeb poszukujacych pracy. Zwtlaszcza, musza wykorzystywaé mozliwosci stwarzane
przez pracg tymczasowa, w celu utatwienia integracji lub reintegracji szczegdlnych grup, takich
jak osoby mtode, bezrobotni dlugoterminowo oraz niepetnosprawni.

285



Na podstawie tej umowy, ANPE zamierza osiagnaé trzy cele: po pierwsze, rozwina¢ na
szczeblu lokalnym aktywne partnerstwo z agencjami pracy tymczasowej; po drugie, rozszerzy¢
stosowane rozwigzania na rynku pracy, oferowane poszukujacym pracy, poprzez udostgpnianie
im ofert pracy wywieszanych w agencjach pracy tymczasowej; i, po trzecie, rozszerzenie wa-
chlarza mozliwosci reintegracji, oferowanych poszukujacym pracy.

Spodziewany wynik

Mozliwe jest stworzenie dodatkowych mozliwosci podjgcia pracy i, w przysztosci, poszu-
kujacy pracy beda mogli w tym samym miejscu analizowac oferty pracy ANPE oraz oferty
dostarczane przez agencje pracy tymczasowe;.

Rozwiqzania przyjete w celu wdrozenia

PROMATT i UNETT musza informowac swoich cztonkéw o tej umowie oraz naktania¢
ich do przedstawiania ofert pracy odpowiednim lokalnym urzedom pracy, odpowiednio do
miejsca 1 sektora zawodowego. Na szczeblu lokalnym, ANPE zobowiazata si¢ do $wiadcze-
nia zindywidualizowanych i uprzywilejowanych ustug agencjom pracy tymczasowej, zrzeszo-
nym w PROMATT i UNETT. Ushugi te oparte sa na wspdtpracy migdzy dyrektorami lokal-
nych urzedéw pracy oraz dyrektorami oddzialéw agencji pracy tymczasowej. Szczegol-
nie, ustugi te umozliwia lokalnym urzedom zatrudnienia rozpowszechnianie i zatatwianie
ofert pracy tymczasowej. Oferty pracy beda przedstawiane ANPE w jeden z nastgpujacych

Sposobow:

e oferty wywieszane i komunikowane poszukujacym pracy. Oferty wywieszane publicznie
zawiera¢ beda nazwe i adres wlasciwej agencji pracy tymczasowej. Beda fatwe do ziden-
tyfikowania jako oferty pracy tymczasowej oraz zawiera¢ beda opis i wymagania zwigzane
7 praca, tak by utatwi¢ poszukujacym pracy znalezienie odpowiadajacej im oferty,

*  oferty przygotowane w taki sposob, by umozliwi¢ lokalnemu urzgdowi pracy przedstawia-
nie agencji odpowiednich kandydatow.

Zrédlo: European Employment Observatory Mutual Information System on Employment Policies (MISEP): Policies, No 51
(Berlin, Komisja Europejska, Jesien 1995).

C. WIELKA BRYTANIA. PARTNERSTWO MIEDZY PSZ A AGENCJAMI PRACY TYM-

CZASOWEJ, W RAMACH ,NEW DEAL”

Historia stosunkéw miedzy PSZ a PBPP

Przed 1994 rokiem PBPP wymieniaty informacje na temat §wiadczonych ustug, ale nie byty
wymieniane oferty pracy. W 1994 roku PSZ podpisaly umowg z Federacja PBPP i zobowiazaty
si¢ do wywieszania ofert pracy w kazdym przypadku, kiedy zawarta zostata umowa Agencja/
stowarzyszenie/klient.

Partnerstwo w ramach New Deal

Rzad zwrocit si¢ do sektora prywatnego o kierowanie wdrazaniem New Deal w 10 ze 140
regiondw kraju, jezeli chodzi o programy na rzecz mtodych oséb oraz w 10 z 28 regionach
pilotazowych, jezeli chodzi o programy dla 0sob starszych. Rzad zdecydowal rowniez, ze chcee,
by pracownicy sektora prywatnego, w szczegolnosci pracownicy PBPP, wlaczeni zostali w part-
nerstwa w ramach New Deal.
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Wyniki uzyskane w 1998 roku

Kiedy agencja Reed, bedaca PBPP, wygrata przetarg na realizacj¢ programu New Deal na
rzecz 0s6b w wieku 18-24 lata w regionach Hackney i City, PSZ stworzyta wspdlne grupy ro-
bocze; doradcy z PSZ i Reed $cisle ze soba wspotpracowali, aby wprowadzi¢ swoich klientow
na rynek pracy.

Kiedy Manpower, bedaca PBPP, wygrata przetarg na realizacj¢ programu New Deal na rzecz
0sob w wieku 18-24 lata w regionach Bridgend i Glamorgan Valleys, stworzyta ona wspdlna
grupe zarzadzajaca z PSZ, a celem Manpower bylo wzmocnienie wysitkow PSZ.

Zrédlo: Slizba Zatrudnienia Wielkiej Brytanii: Relationships between public employment services and private employment
agencies in the United Kingdom. Komunikat nie publikowany, przedstawiony na Europejskim Spotkaniu Szefow
Stuzb Zatrudnienia, Baden (Austria), 16 listopada 1998.

Uwaga

1. Wytyczne te moga by¢ uzyskane w Komisji Europejskiej: Employment policies in the EU
and in Member States: Joint report (Luksemburg, Biuro Publikacji Urzedowych Wspo6lnot
Europejskich, 1998).
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ZALACZNIK V

Rola PSZ w realizacji programow szkolenia i edukacji:
kilka przykladow

Wprowadzenie

W Rozdziale 6 przedstawione zostaly programy szkolenia i edukacyjne, jako gtéwne ele-
menty dostosowania rynku pracy w krajach rozwinigtych. Rozdzial ten pokazat rowniez, ze
programy te nie bylty w sposob oczywisty postrzegane jako zasadnicze zadanie PSZ. Niniejszy
zalacznik przedstawia kilka przyktadow programow wprowadzonych w ostatnich latach i poka-
zuje, jak wazna rolg odgrywaja PSZ w ich finansowaniu i zarzadzaniu nimi.

Kilka przyktadow programow szkolenia zawodowego i edukacji

Istniejace od dawna rozréznienie migdzy szkoleniem a edukacja stato si¢ dzi§ mniej traf-
ne. Z jednej strony edukacja, oparta na dobre;j alfabetyzacji i umiejgtnoscei liczenia, mogta by¢
niezbgdna przy poszukiwaniu pracy. A propos, nalezy zwrdci¢ uwagg, ze w ramach planu New
Deal na rzecz mtodych bezrobotnych w Wielkiej Brytanii, programy edukacyjne obejmujace
podstawowe kursy alfabetyzacji i liczenia wydawaty si¢ przyciaga¢ bardzo wiele osob. Z dru-
giej strony, wiele programéw edukacyjnych, ktore skupiaja si¢ na nauce jezykow i technologii
informatycznej, moze by¢ uwazanych za nalezace badz do sektora szkolenia zawodowego badz
do sektora edukacji.

Czesto trudno jest precyzyjnie ustali¢ r6znicg miedzy programami szkolenia a programa-
mi doskonalenia zawodowego, stanowiacymi element polityki rynku pracy i, z drugiej strony
stanowigcymi element szerszego systemu edukacji i szkolenia danego kraju. W istocie, w nie-
ktorych krajach, na przyktad w Wielkiej Brytanii i w Kanadzie, problem ten zostat rozwiazany
poprzez utworzenie rzadowego biura, ktérego zadania polegaja na taczeniu edukacji, szkolenia
i pracy. W szczeg6lnoscei, znikta linia demarkacyjna migdzy szkoleniem zawodowym dorostych
a dziataniami w zakresie aktywnego szkolenia, zwlaszcza adresowanego do dorostych. W isto-
cie, najwazniejsze zadanie PSZ w dziedzinie szkolenia i doskonalenia zawodowego polega na
wyborze 0sob kierowanych na szkolenia i na wyborze odpowiednich programow szkolenia. Jest
to logicznie zwiazane z dzialaniami PSZ w zakresie pomocy, realizowanymi w ramach poszu-
kiwania pracy.

Sposobem na wyznaczenie granic jest zréznicowanie szkolenia dorostych bezrobotnych
i szkolenia adresowanego do dorostych majacych pracg, zgodnie z tym, co sugeruje OECD'.
Organizacja programéw szkolenia dla pracownikow, ktorzy utracili pracg, czgsto powierzana
jest PSZ. Jednakze w takich krajach jak Belgia, Wlochy, Grecja, Irlandia, Polska, Hiszpania,
Szwecja i Szwajcaria, PSZ uczestnicza rowniez w szkoleniu pracownikoéw majacych prace,
poprzez przyznawanie subwencji przedsigbiorstwom organizujacym szkolenia dla swoich pra-
cownikéw oraz zatrudnianych 0sob poszukujacych pracy® Na przyktad, w Hiszpanii szkolenie
pracownikéw majacych pracg i bezrobotnych stanowi integralng czes$¢ krajowego programu

' Rozréznienie to czynione jest przez OECD w ramach wielu badan krajowych na temat publicznych
stuzb zatrudnienia.
2 Patrz rozne studia krajowe przeprowadzone przez OECD i MOP na temat stuzb zatrudnienia.
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szkolenia zawodowego, ale kazde z tych szkolen traktowane jest odrgbnie. Szkolenie pracow-
nikéw jest realizowane w oparciu o zasadg trojstronnosci: angazuje pracodawcow, zwiazki
zawodowe 1 rzad centralny, za$ za szkolenie bezrobotnych odpowiadaja hiszpanskie publiczne
stuzby zatrudnienia. Jednakze zdarza sig¢ czgsto, ze hiszpanskie publiczne stuzby zatrudnienia
finansuja niektore szkolenia pracownikoéw majacych prace. Polskie PSZ finansuja tak szkolenia
pracownikow majacych pracg, jak tez bezrobotnych. Ponadto, niektore kraje udostepniaja ustugi
pracownikom, z ktorymi rozwiazano umoweg o pracg lub zwolnionym w wyniku zamknigcia
ich zaktadu, lub w ramach zwolnien zbiorowych.> W ramach tych programéw, w chwili, kiedy
pracownik zagrozony zwolnieniem jeszcze pracuje, moglyby by¢ juz §wiadczone ushugi obej-
mujace przekwalifikowanie.

Nalezy zwroci¢ uwagg, ze cho¢ w niektorych krajach, takich jak Grecja, Irlandia, Portuga-
lia i Hiszpania, przeznaczane sa jeszcze znaczne $rodki na szkolenie pracownikow, to w wielu
krajach OECD konczy sig realizacjg tego rodzaju pomocy ze wzgledu na to, ze subwencje wcale
nie zachgcaja przedsigbiorstw do rozszerzania skali szkolen, ale raczej przyczyniaja si¢ do ich
odsuwania w czasie, przy wysokiej liczbie 0sob, ktorym i tak by one nie pomogty”.*

Szkolenie adresowane do bezrobotnych i diugoterminowo bezrobotnych

W niektorych krajach, takich jak Finlandia, zasady rzadzace szkoleniem sa elastyczne. Pra-
cownicy, ktorzy stracili pracg, moga korzystac¢ ze szkolenia, podobnie jak pracownicy majacy
pracg i zagrozeni bezrobociem, zanim stana si¢ bezrobotnymi, poniewaz nie istnieja odrgbne
procedury dotyczace udziatu bezrobotnych dtugoterminowo. W wielu innych krajach, takich jak
Kanada®, Francja, Niemcy, Portugalia, Szwecja i Szwajcaria, szkolenie jest prawem bezrobotne-
go 1 stanowi raczej element systemu zasitkowego. W Szwecji zasitki szkoleniowe wyptacane sa
z tytutu korzystania z edukacji, ale mozliwosci wyboru tej opcji staja sig¢ coraz bardziej ograni-
czone.

W krajach takich jak Austria, Belgia, Niemcy, Grecja, Irlandia®, Portugalia, Szwecja i Wielka
Brytania, moduty szkolenia zawodowego, ktore koncza si¢ zdobyciem kwalifikacji zawodowych
w pewnych zawodach, oferowane sa bezrobotnym dtugoterminowo i tym, ktorzy maja niskie
kwalifikacje. Kursy te pomyslane sa w taki sposob, by zaspokoi¢ potrzeby lokalnego przemystu
i trwaja od trzech do dziesigciu miesigcy. Moga one by¢ rowniez organizowane dla grup osob
ikoncza sig czgsto uzyskaniem swiadectwa posiadania kwalifikacji. W 1994 roku Niemcy i Szwe-
cja wprowadzity stosunkowo krotkie kursy i o zawgzonym programie zawodowym, skierowane
do dhugoterminowo bezrobotnych. Kursy te adresowane sa do 0oséb pochodzacych z réznych
srodowisk i sa elastyczne jezeli chodzi o wymogi przystapienia do nich, czas trwania i tresc.
Czesto nie koncza si¢ one przyznaniem dyplomow lub standardowych zaswiadczen krajowych.
Ich warto$¢ na rynku pracy zalezy wigec w znacznym stopniu od reputacji, jaka cieszy si¢ kazda
z instytucji szkoleniowych u lokalnych pracodawcow.

3 Programy na wypadek zwolnien zbiorowych przedstawione sa w rozdziale 6.

Patrz OECD: The public employment service in Greece, Ireland and Portugal (Paryz, OECD,
1998).

W Kanadzie nazywa sig to ,,szkoleniem subwencjonowanym przez ubezpieczenie na wypadek bez-
robocia w celu wsparcia bezrobotnych”.

Irlandia ma réwniez ogélny plan szkoleniowy (nazywany Vocational Training Opportunities Scheme
lub VTOS), adresowany do bezrobotnych dtugoterminowo, majacych ponad 21 lat, w ramach kto-
rego organizowane sa kursy mogace trwac¢ nawet dwa lata. Zarzadzany jest on przez Department of
Education i organizuje szkolenia na réznych poziomach.

4
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W Norwegii, poszukujacy pracy w wieku ponad 19 lat moga korzysta¢ ze szkolenia zawo-
dowego trwajacego do dziesigciu miesigey. Rodzaje i czas trwania kursow dostosowywane sa
do sytuacji na rynku pracy, a priorytet przyznawany jest krotkoterminowym kursom, nakiero-
wanym na konkretng pracg. W Norwegii, PSZ organizuja réwniez szkolenie w miejscu pracy
—w przedsigbiorstwach publicznych i prywatnych dla dlugoterminowo bezrobotnych. W Danii,
programy trwajace 13 tygodni lub dhuzej (do roku) realizowane sa na rzecz dlugoterminowo
bezrobotnych. Lacza one ogdlna edukacje i szkolenie, zwykle moduty zawodowe oraz ogdlne
programy przygotowania do wejscia lub powrotu na rynek pracy. We Francji, Grecji i Irlandii,
plany szkolenia zawodowego, w ramach ktorych pracodawcy organizuja szkolenie bezrobot-
nych (w szczegdlnosci tych, ktérzy mieliby trudnoéci w znalezieniu pracy), sa finansowane
i zarzadzane przez PSZ. W Irlandii, szkolenie bezrobotnych odbywa si¢ w ramach planu szko-
lenia zawodowego. Chodzi o szkolenie w pelnym wymiarze czasu, konczace si¢ zdobyciem
za$wiadczenia; moga one trwac od 13 do 52 tygodni, zaleznie od rodzaju szkolenia. W Grecji,
zgodnie z ustawa Parlamentu 2434/96, przedsigbiorstwa zobowiazane sa do zatrudniania jednej
trzeciej stazystow uczestniczacych w szkoleniu finansowanym przez Grecka Organizacje na
rzecz Zatrudnienia (OAED) i Europejski Fundusz Spoteczny (EFS). Powinno to zagwaranto-
wac, ze przedsigbiorstwa podejmowac beda wysitek w zakresie wspierania szans stazystow na
znalezienie zatrudnienia. We Francji ,,Ustawa Pigcioletnia” z grudnia 1993 roku wprowadzita
plany integracji zawodowej i szkolenia (Stage d’Insertion et de Formation a I’'Emploi, SIFE).
Dziela si¢ one na plany zbiorowe, adresowane do bezrobotnych dtugoterminowo, ktérym najbar-
dziej potrzebna jest pomoc, plany indywidualne dla bezrobotnych krotkoterminowo, pomyslane
aby uniknag, by ci ostatni byli zagrozeni dlugoterminowym bezrobociem.

Szkolenie ustawiczne

W niektorych krajach rozwinigtych ustawiczne szkolenie pracownikéw i obywateli byto
wspierane i instytucjonalizowane. Kanada zorganizowata kursy jezykowe, uniwersyteckie kursy
doskonalenia i rozwoju umiejgtnosci, w ramach programu ,,podniesienia szans na znalezienie
pracy”. W Danii, o$rodki szkolenia dla rynku pracy (Arbedjsmarkedsuddannelse, lub AMU)
oferuja prawie 1800 modutéw szkolenia, zebranych w zbiorach przygotowanych do komer-
cjalizacji, w celu podniesienia szans na rynku pracy pracownikow niewykwalifikowanych lub
stabo wykwalifikowanych. Obecnie organizuja one rowniez dodatkowe kursy szkoleniowe dla
pracownikow wykwalifikowanych. Rowniez w Holandii, od roku 1996, szkolenie ustawiczne
pracownikow jest traktowane jako wazne zadanie; rozpoczela si¢ realizacja ogblnokrajowego
programu umozliwiajacego obywatelom uaktualnienie ich wiedzy 1 umiejgtnosci, aby zwigkszy¢
szanse ludnosci czynnej zawodowo (pracownikow i bezrobotnych) na znalezienie pracy. W Ja-
ponii pracodawcom, ktorzy umozliwiaja swoim pracownikom korzystanie ze szkolenia w celu
podjegcia innej pracy, szkolenia zawodowego i szkolenia ustawicznego, przyznawane sa subwen-
cje, aby pracownicy mogli podnies¢ umiejgtnosei oraz przyznawane sa subwencje przeznaczone
na samoksztatcenie.

Szkolenie grup szczegolnych

Poza programami szkolenia i edukacji bezrobotnych i pracownikéw dorostych, programy
dostosowania rynku pracy obejmuja rowniez programy dla grup szczegdlnych, takich jak mto-
dzi pracownicy i osoby niepetnosprawne. Zwazywszy wysoki poziom bezrobocia wsrdd osob
mtodych, utrzymujacy si¢ od 1980 roku, w wielu krajach istnieja adresowane do nich progra-
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my.” Programy te moga by¢ programami wstepnego szkolenia zawodowego, umowami o przy-
uczenie do zawodu lub alternatywnymi programami szkolenia, taczacymi szkolenie i staze
zawodowe.

Rola PSZ w zarzadzaniem tymi programami i przyuczenia zawodowego miodych zalezy
od danego kraju. W takich krajach jak Grecja, Irlandia i Portugalia, w ktorych PSZ reguluja
i zarzadzaja wstgpnym programem szkolenia zawodowego i przyuczenia do zawodu dla
mtodych, poprzez swoje osrodki szkolenia zawodowego, istnieje tendencja dublowania pra-
cy Ministerstwa Edukacji, ktore organizuje wiasne kursy techniczne i zawodowe w ramach
powszechnego systemu edukacji. W takich krajach jak Austria, Francja, Wtochy i Norwegia,
w ktorych PSZ subwencjonuja przyuczanie i alternatywne umowy szkoleniowe, ich rola ogra-
nicza si¢ do wyboru kandydatow na szkolenia i pracodawcow, ktdrzy przyjmuja osoby do przy-
uczenia. We Francji podjgto dziatania na rzecz mocniejszego wsparcia 0osob mtodych, poprzez
tworzenie Espace Jeunes w ramach trjstronnych umow migdzy rzadem centralnym, regionami
a ANPE. Espace Jeunes oferuja peten wachlarz ustug $wiadczonych obecnie przez ANPE,
agencje lokalne oraz stuzby socjalne wtadz lokalnych. Zarzadzanie rejestrami poszukujacych
pracy, kontrola poszukiwania pracy i wykreslanie z rejestrow $wiadczeniobiorcow nie wchodzi
w zakres ich kompetencji.

Finansowanie i zarzqdzanie programami szkolenia

Tak jak to wskazuje Zatacznik III, kraje rozwinigte przeznaczaja znaczne $rodki na szko-
lenie na rzecz rynku pracy (adresowane do bezrobotnych, jak i do dorostych pracownikow).
Istnieja rozne sposoby finansowania i zarzadzania programami szkolenia na rynku pracy. Zaso-
by publiczne przeznaczane na szkolenie bezrobotnych sa przyznawane za posrednictwem PSZ
w takich krajach jak Belgia, Polska, Portugalia i Hiszpania, badz za po$rednictwem instytucji
zabezpieczenia spotecznego, tak jak w Argentynie, Holandii i Szwajcarii. Polska i Kanada wpro-
wadzity program szkolenia lub ,kredytow szkoleniowych”, jako nowa metode finansowania
szkolenia bezrobotnych. W systemie tym daje si¢ wigksza odpowiedzialnos¢ bezrobotnemu
za wybor rodzaju szkolenia, ale zwigksza si¢ rowniez zadanie doradcow zawodowych, ktoérzy
organizuja testy zawodowe i udzielaja pomocy.

W niektorych krajach systemy szkolenia zawodowego zarzadzane sa poza PSZ. Na przyktad
w Hong Kongu, Chiny, programy szkolenia zawodowego zwiazane z dostosowaniem rynku
pracy i doskonaleniem umiejgtnosci, zapewniane sa, odpowiednio, przez Urzad Doskonalenia
Pracownikow i Radg Szkolenia Zawodowego. Jednostki te znajduja si¢ pod nadzorem Biura
Edukacji 1 Zatrudnienia. W Japonii, specjalna jednostka Ministerstwa Pracy, to jest Urzad
Wspierania Zatrudnienia, zarzadza o$rodkami rozwoju umiejgtnosci, ktore organizuja kursy
przekwalifikowania i doskonalenia. We Francji, rynek szkolen jest wysoce podzielony, w zwiaz-

7 Programy szkolenia i w dziedzinie zatrudnienia os6b mlodych omawiane tutaj w sposob poglebiony jak
w innych publikacjach MBP, jak zwtaszcza w MBP: Employing youth: Promoting employment intensive
growth, Raport z migdzyregionalnego sympozjum na temat strategii walki z bezrobociem i marginali-
zacja 0sob miodych, 13—14 grudnia 1999 (Genewa, MBP, 1999). Patrz réwniez rozne badania krajowe
dotyczace Afryki Lacinskiej. Migdzy réznymi interesujacymi publikacjami nalezy zwrdci¢ uwagg na:
N. O’Higgins: Youth unemployment and employment policy; A global perspective (Genewa, MBP, 2001),
J. Gaude: L'insertion des jeunes et les politiques d’emploi — formation, Employment and Training Paper
No 1 (Genewa, MBP, 1997), D.Cross: Youth unemployment and youth labour market policies in Germany
and Canada, Employment and Training Paper No 37 (Genewa, MBP, 1998).
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ku ze zwigkszeniem sig liczby prywatnych przedsigbiorstw dziatajacych w sektorze szkolen.
Publiczny instytut szkolenia, AFPA (4ssociation Nationale pour la Formation Professionnelle
des Adultes), odrgbny od ANPE, jest najwigkszym organizatorem szkolen dla 0séb nisko wy-
kwalifikowanych. W Wielkiej Brytanii, system szkolenia zawodowego jest obecnie zarzadzany
przez Rady Szkolenia i Edukacji (TEC). Ale, we wspdtpracy z prawie 50 radami lokalnymi,
rzad proponuje obecnie nowy system, zorganizowany wokot Rady Krajowej, odpowiedzialnej
za edukacj¢ i szkolenie zawodowe. Glowny program szkolenia dla pracownikéw dorostych
(edukacja oparta na pracy na rzecz dorostych) bedzie wiaczony do struktury PSZ w roku 2001.8
W Stanach Zjednoczonych rady przedsigbiorstw prywatnych zarzadzaja znaczna czgscia progra-
mow szkolenia na rzecz 0s6b znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji.

Tylko w niewielu krajach, takich jak Belgia, Grecja, Irlandia i Portugalia, PSZ zarzadzaja
os$rodkami szkolenia, ktore realizuja wigkszo$¢ szkolen dla bezrobotnych i uzyczaja swoje roz-
wiazania wigkszosci programow. W niektorych krajach rozwinigtych, takich jak Austria, Dania,
Finlandia, Francja, Niemcy, Japonia, Norwegia, Szwecja i Szwajcaria, PSZ nie zarzadzaja tymi
os$rodkami. Nie prowadza one réwniez szkolen dla bezrobotnych, ale zlecaja je prywatnym
i publicznym organizacjom lokalnym. Zasadniczo, biura PSZ ogtaszaja kursy i przeprowadzaja
wstepne teksty kwalifikacyjne. Nalezy odnotowaé, ze zgodnie z ustawa parlamentarng EI z 1996
roku, Kanada stopniowo konczyta zakupywanie ustug szkoleniowych na szczeblu krajowym,
zwazywszy, ze odpowiedzialno$¢ za to zostala przekazana na szczebel prowincji lub regionalny.
Szkolenia organizowane wkrotce zostana zastapione przez kredyty i subwencje na szkolenie
zawodowe. System ten zostal wprowadzony w zwiazku z wynikami badan, wskazujacymi ze jest
bardziej prawdopodobne, ze szkolenie zakonczy si¢ sukcesem, jezeli jego uczestnik partycypuje
w jego kosztach. W Holandii i Hiszpanii, PSZ same organizuja programy szkolenia, wykorzystu-
jac osrodki szkolenia zawodowego. Moga je rowniez kupowaé u zewngtrznych ustugodawcow.

Eksternalizacja programow szkoleniowych

Poprzedni akapit pokazat jasno, ze istnieje obecnie tendencja do eksternalizacji szkolen,
ktore przeprowadzane sa przez inne instytucje sektora publicznego lub prywatnego; nie orga-
nizuja ich juz PSZ. Wybér ten chroni PSZ, w toku wyboru kierunkow szkolenia, przed pokusa
brania pod uwagg swojej roli jako dostarczyciela ustug. Pokazuje réwniez, ze stosunki PSZ

z instytucjami szkoleniowymi maja charakter posredni: finansowy, administracyjny i kontrakto-

wy, nie za$ operacyjny. Nowa opcja wymaga od PSZ przygotowywania ofert i zakupu szkolen

od innych instytucji sektora publicznego i prywatnego. Zwigzany umowa szkoleniowiec moze
rowniez udziela¢ innych porad zawodowych i mozna od niego wymagac podjgcia sig realizacji
zobowiazania polegajacego na znalezieniu pracy dla czgsci stazystow.

Kupujac szkolenia dla bezrobotnych, PSZ stosuja rozne procedury w réznych krajach.’

e W Danii, procedury sktadania ofert szkoleniowych doprowadzily do wypracowania wachla-
rza zroznicowanych lokalnie szkolen. W kazdym regionie, obok rady rynku pracy, stworzo-
no ,,Komitet Ofert Szkoleniowych” (UTB), ktorego zadaniem bylo zapraszanie instytucji
edukacyjnych i szkoleniowych do proponowania kurséow, aby nastepnie kupowac te, ktore
wydawaly sig interesujace.

8 United Kingdom Department for Education and Employment: Learning to succeed, White Paper: (Lon-
dyn, Stationary Office, czerwiec 1999)
°  Patrz rozne studia krajowe przeprowadzone przez OECD i MOP na temat stuzb zatrudnienia.
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W Finlandii, szkolenia i miejsca przeprowadzania szkolen sa, zasadniczo, kupowane przez
13 biur regionalnych PSZ od 43 osrodkéw szkolenia na rynku pracy, jako gtéwnych do-
stawcow, organizujacych ponad 60% kursow w kraju. Osrodki te znajdowaly sig najpierw
pod nadzorem administracji panstwowej, ale obecnie sg one stopniowo przeksztatcane w in-
stytucje komercyjne. Procedura zakupu daje PSZ szeroka swobodg decydowania o tresci
szkolen i wymuszania, we wspolpracy ze szkoleniowcami, by indywidualni pracownicy,
ktorzy utracili pracg, byli przyjmowani na szkolenia. Programy edukacji moga by¢ bardzo
szybko wypracowywane i modyfikowane.

W Austrii i Niemczech, PSZ kupuja wigkszos$¢ szkolen, ktore sa potrzebne na rynku lokal-
nym, wybierajac czasem moduly, a czasem pelne kursy. Zasadniczo, PSZ jedynie planuja
potrzeby szkoleniowe i, w zadnym przypadku, nie powinny zajmowac si¢ zarzadzaniem
ustugami zwigzanymi ze szkoleniami. Ale, w praktyce, zadania te moga zlewac si¢ zwazyw-
szy, ze PSZ nadzoruja kilka osrodkéw szkoleniowych i inwestuja w kilka innych — mimo ze
naleza one do innych instytucji. Ponadto, lokalne rynki szkolen dla dorostych zdominowane
sa przez kilku wielkich ustugodawcow, takich jak organizacje pracodawcoéw i pracownikow.
Organizacje te maja tendencjg do interesowania si¢ roznymi segmentami rynku i nie konku-
ruja ze soba.

W Szwecji, PSZ kupuja kazdego roku bardzo znaczna liczbg szkolen, z ktorych wigkszos¢
jest specjalnie dostosowywana do specyficznej grupy celowej. PSZ kupuja szkolenia zgod-
nie z ogdlnymi zasadami UE dotyczacymi zaméwien publicznych, wymagajacymi rownego
traktowania wszystkich ustugodawcéw. Krajowa sie¢ osrodkéw szkoleniowych (nazywana
AMU) stworzona zostata w latach 60 i 70 i dziatata pod wspolnym zarzadem agencji eduka-
cji 1 PSZ, ale zostata od nich oddzielona w koncu lat 80. W 1993 roku grupa AMU stata sig
przedsigbiorstwem publicznym, finansowanym w pelni z czesnego i konkuruje ona z innymi
instytucjami szkoleniowymi. Od 1990 do 1995 roku udzial AMU w programach szkolenia
inicjowanych przez PSZ spadt z 75 do 36 procent. Organizuje ona jeszcze dwie trzecie szko-
len w sektorze rzemieslniczym. Ale w wielu innych sektorach znaczna czg$¢ szkolen jest
teraz organizowana przez prywatne wyspecjalizowane przedsigbiorstwa szkoleniowe. I tak,
zwigkszona konkurencja migdzy instytucjami szkoleniowymi odgrywa zasadnicza rolg w ob-
nizaniu kosztoéw $rednich szkolen i stopniowo doprowadzita do podniesienia umiejgtnosci
pracownikow PSZ organizujacych zakupy szkolen oraz uczynifa ich $wiadomymi wagi
efektywnego dokonywania zakupow.

W Szwajcarii, organizatorzy szkolen (to jest: zwiazki zawodowe 1 organizacje pracodaw-
cow, instytucje tworzone wspolnie przez partnerow spotecznych, kantony, gminy i inne
instytucje publiczne i prywatne) moga korzysta¢ ze zwrotu kosztow organizacji szkolen
z federalnego funduszu ubezpieczenia na wypadek bezrobocia. Co najmniej dwa tygodnie
przez rozpoczgciem kursu przekwalifikowania lub doskonalenia, organizatorzy musza zto-
zy¢ w kantonalnym biurze zatrudnienia wniosek o przyznanie subwencji, biuro przedstawia
nastgpnie ten wniosek federalnemu biuru rozwoju gospodarczego i zatrudnienia (OFEDE),
po przeanalizowaniu dokumentacji.

W Norwegii, PSZ okreslaja rodzaj szkolen, ktore sa potrzebne i ktore kupuja od innych in-
stytucji (publicznych i prywatnych). W przesztosci, PSZ organizowaty osrodki szkoleniowe
przeprowadzajace kursy. Niedawno osrodki te zostaty (bezplatnie) przekazane pod nadzor
hrabstw, ktore organizuja edukacj¢ na srednim szczeblu. PSZ zawarty umowg z hrabstwami
na zakup szkolen w os$rodkach. Decentralizacja zakupu szkolen pozwala PSZ na elastycz-
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nos¢ w okreslaniu listy szkolen, zas umiejgtnosci ushugodawcow i mozliwosci osrodkow nie
stanowig dla nich ograniczenia.

W Holandii, o$rodki szkolenia zawodowego zorganizowane sa w formie osrodkéw komer-
cyjnych, w ramach PSZ. Obecnie instytucje krajowe zobowiazane sa kupowa¢ ustugi od
PSZ, ale od roku 2000 beda one mogly rowniez kupowac ushugi w zakresie reintegracji,
w tym programy szkolenia, od innych ustugodawcow.

W Polsce, programy szkolenia kupowane sa od innych instytucji szkoleniowych w drodze
przetargdw, a PSZ nawiazaty wspolprace z instytucjami szkoleniowymi. Na przyktad PSZ
rozwingly metodologi¢ udzielania instytucjom szkoleniowym pomocy w wypracowywaniu
programow. Wypracowaly one réwniez wstepny katalog kwalifikacji najbardziej poszu-
kiwanych na rynku pracy. Katalog ten powinien shuzy¢ instytucjom szkoleniowym jako
przewodnik. Ponadto, sporzadzona zostala klasyfikacja jednostek szkoleniowych, ktére
wspotpracuja z lokalnymi biurami PSZ.
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ZALACZNIK VI

Lista adresow internetowych

Ponizsze listy adresow internetowych byly aktualne w chwili publikacji ksiazki. Mogty
one pozniej ulec zmianie. Wigkszo$¢ z adresow istnieje w jezyku angielskim. Jezeli nie istnieja
w angielskiej wersji jezykowej, podawany sa uzywane jezyki.

Zalacznik VI.1

A. Krajowe publiczne stuzby zatrudnienia

Kraj Instytucja Adres strony internetowej
1 2 3
Argentyna Ministerio de Trabajo, Empleo y Formacion de | http://www.trabajo.gov.ar/home.htm
Recursos Humanos (po hiszpansku)
Australia Job Network (Sie¢ pracy) http://www.jobnetwork.gov.au/
Austria Arbeitsmarktservice Osterreich (Publiczne http:/www.ams.or.at
Stuzby Zatrudnienia, Austria) (po niemiecku)
Bahrain Ministry of Labour and Social Affairs (Mini- | http:/www.bah-molsa.com/
sterstwo Zatrudnienia i Spraw Spotecznych)
Belgia FOREM (Gminny i Regionalny Urzad Szkole- | http://www.hotjob.be/
nia Zawodowego i Zatrudnienia)
Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en
Beroepsopleiding (VDAB) (Publiczna Stuzba
Zatrudnienia Flandrii)
Office Régional Bruxellois de I’Emploi http://www.vdab.be/ (po holendersku)
(ORBEM/BGDA) (Publiczna Stuzba Zatrud- | http://www.orbem.be/
nienia Regionu Brukseli) po holendersku i francusku)
Brazylia Ministério do Trabalho e Emprego http://www.mtb.gov.br/
(po portugalsku)
Dania Arbejdsmarkedsstyrelsen (AMS) (Urzad http://www.amd.dk/
Rynku Pracy)
Arbejdsformidlingen (AF) (Publiczna Stuzba | http:/af.dk/ (po dunsku)
Zatrudnienia)
Finlandia Ty6ministerio (Ministerstwo Pracy) http:/www.mol.fi/
Francja Agence Nationale pour I’Emploi (ANPE) http://www.anpe.fr (po francusku)
Grecja Greek Manpower Employment Organization | http:/www.oaed.gr/
(Grecka Organizacja Zatrudnienia Pracowni-
kow)
National Labour Institute
(Krajowy Instytut Pracy) http://www.eie.org.gr/
Hiszpania Institute Nacional de Empleo (Krajowy Instytut| http://www.inem.es/ (po hiszpansku)
Zatrudnienia)
Holandia WERKSITE (Arbeitdsvoorziening Nederland) | http://www.werk.net
(Holenderska Stuzba Zatrudnienia
Hong Kong Employment Services (Stuzby Zatrudnienia) | http:/www.info.gov.hk/labour/service/
(Chiny)
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2

Irlandia Foras Aiseanna Saothair (FAS) (Urzad Handlu | http:/www.fas.ie/
i Zatrudnienia)
Islandia Vinnumalastofnum http://www.vinnumalastofhum.is/
(po islandzku)

Japonia Ministry of Labour (Ministerstwo Pracy) http://www.mol.go.jp/

Kanada Human Ressources Development Canada http://www.hrdc-drhe.gc.ca
(HRDC) (Rozwoj Zasobow Ludzkich)

Litwa Socialinés Apsaugos ir Darbo Ministerija (Mi- | http:/www.socmin.lt/
nisterstwo Zabezpieczenia Spotecznego
i Pracy)

Luksemburg  [Ministére du Travail et de I’Emploi (Minister- | http://www.mt.etat.lu/
stwo Pracy i Zatrudnienia) (gtownie po francusku, niektore strony

réwniez po niemiecku)

Maroko Office de la Formation Professionnelle et de la | http:/www.ofppt.org.ma
Promotion du Travail (Urzad Szkolenia Zawo- | (po francusku)
dowego i Wspierania Pracy)

Meksyk Secretaria del Trabajo y Prevision Social http:/www.stps.gob.mx/

(po hiszpansku)

Niemcy Bundesanstalt fiir Arbeit (Federalna Stuzba http://www.arbeitsamt.de/
Zatrudnienia) (po niemiecku)
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialord-
nung (Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw
Spotecznych) http://www.bma.de/

Norwegia Aetat arbeidsdirektoratet (Norweska Dyrekcja | http://www.aetat.no/

Pracy)

Nowa Zelandia | Work and Income Narodow Zjednoczonych http:/www.winz.govt.nz/
(Praca i Dochody)

Panama Ministerio de Trabajo y Bienestar Social http://www.mitrabs.gob.pa/

(po hiszpansku)

Portugalia Minsitério do Trabalho e da Solidariedade http://www.mts.gov.pt
(MTS) (po portugalsku)

Instituto do Emprego e Formagao Profissional | http://www.iefp.pt
(IEFP) (po portugalsku)

Republika Secretaria de Estado de Trabajo http://www.set.gov.do

Dominikany (po hiszpansku)

Singapur Employment Service Department, Ministry of | http://www.gov.sg/mom/es/es.html
Manpower (Departament Stuzby Zatrudnienia,

Ministerstwo Pracy)

Stowenia Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje http://www.ess.gov.si/
(Stuzba Zatrudnienia Stowenii)

Stany Zjedno- |[US Department of Labor, http://www.doleta.gov/

czone Employment and Training Administration (De-

partament Pracy, Zatrudnienia i Administracji
Szkolenia)
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Szwajcaria SECO (Panstwowy Sekretariat Spraw Gospo- | http:/seco-admin.ch/
darczych Zatrudnienia i Ochrony Socjalnej)

Szwecja Arbetsformedlingen (Szwedzka Stuzba Za- http://www.ams.se/
trudnienia)

Tajlandia Department of Employment, Ministry of La- | http://www.doe.go.th/
bour and Social Welfare (Departament Zatrud- | (w jezyku tajskim)
nienia, Ministerstwo Zatrudnienia i Ochrony
Socjalnej)

Wriochy Minsiterio des Lavoro E della Previdenza http://www.minlavoro.it/
Sociale (Ministerstwo Zatrudnienia i Ochrony | (po wlosku)

Socjalnej)
Wielka Employment Service (ES) (Stuzba Zatrudnie- | http://www.employmentservice.gov.uk/
Brytania nia)

B. Organizacje migdzynarodowe

Organizacja

Adres strony internetowej

Migdzynarodowa Konfederacja Przedsigbiorstw Pracy
Tymczasowej (CIETT)

http://www.ciett.org

Komisja Europejska, Zatrudnienie i Sprawy Spofeczne

http://europa.eu.int/comm/gd05/index_en.htm

European Employment Observatory

http://www.ias-berlin.de/

Migdzynarodowe Biuro Pracy (MBP)

http://www.ilo.org/

Swiatowe Stowarzyszenie Publicznych Stuzb Zatrud-
nienia (WAPES)

http://members.aon.at/wapes/en_home.htm

Zalacznik VI1.2. Specjalistyczne strony internetowe wybranych PSZ

Instytucja

Aderes strony internetowej

1

2

1. Na temat roli i zadan PZS
1999 Krajowe Plany Dziatania w zakre-
sie Zatrudnienia

http://europa.eu.int/comm/dg05/empl&esf/naps99/naps_en.htm

2. Strony dotyczace posrednictwa pracy

Canada Electronic Labour Exchange

http://www.ele-spe.org

America’s Job Bank http://www.ajb.dni.us/
Swedish Job Bank (po szwedzku) http://www.platsbanken.amv.se/
Irish Electronic Bank http://www.fas.ie/default.htm

3. Strony zawierajace informacje na
temat rynku pracy
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Stany Zjednoczone, stan Waszyngton,
strona internetowa LMI

http://www.wa.gov.esd/Imea

Stany Zjednoczone, stan Minnesota,
strona internetowa LMI

http://www.des.state.mn.us/lmi/index.htm

Stany Zjednoczone, stan Wisconsin,
strona internetowa LMI

http:/www.dwd.state.wi.us/dwelmi

Stany Zjednoczone, stan Utah, strona
internetowa LMI

http://wi.dws.state.ut.us/

Przewidywania dotyczace zatrudnienia,
Stany Zjednoczone i poszczegolne stany

http://www.udesc.state.ut.us/BLS

Strona internetowa Canadian National
LMI

http:// www.hrdc-drhc.gc.ca/common/Imi.shtml

Kanadyjska krajowa ksiazka stron inter-
netowych LMI

http://www.workinfonet.ca/cwn/english/main/html

4. Strony zawierajace programy dostoso-
wania rynku pracy

Canadian Job-Search/Career Information

http://www.hdrc-drhe.gc.ce/JobFutures

Canadian Job-Search Resources

http://www.worksearch.gc.ca

Canadian Human Resource Office for
Employers

http://www.hroe.org/index.cfm?lang=e

America’s Career Resource Infonet

http://www.acinet.org/acinet

US National Career Resource Informa-
tion

http://www.acinet.org/acinet/resource/#occup

Irish Job Creation Programmes

http://www.fas.ie/default.htm

Irish Business Start-up Training

http://www.fas.ie/

5. Strony dotyczace administracji zasit-
kami dla bezrobotnych

Unemployment Insurance Telephone
strona internetowa

http://www.dwd.state.wi.us/UIBEN/apply.htm

6. Strony dotyczace innowacji w dziedzi-
nie zarzadzania i partnerstwa

US Labor Exchange Performance Me-
asures

http://www.wdsc.org/transition/measure/lepfrn.htm

US Workforce Development Staff Skills
and Training Project

http://www.icesa.org/subject.cfm?results sub_is=33

Strona internetowa stowenskich PSZ

http://www.ess.gov.si/ (nacisna¢ na flage brytyjska w celu

wiaczenia wersji angielskiej)

7. Rézne inne strony

Dostegp do stron internetowych Labor
Department dla wszystkich amerykan-
skich stanowych stuzb zatrudnienia

http://www.icesa.org/sections/links/index.cfm
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PUBLIKACJE NA TEMAT ZATRUDNIENIA

RAPORT NA TEMAT ZATRUDNIENIA W SWIECIE, 1998-1999
Zatrudnialno$¢ w gospodarce Swiatowej: znaczenie szkolenia

W Raporcie na temat zatrudnienia w $wiecie, 1998-1999, zawarto przeglad
$wiatowej sytuacji w dziedzinie zatrudnienia i przedstawiono sposdb, w jaki kraje,
funkcjonujace w réznych warunkach i bedace na ré6znych poziomach rozwoju, moga
wypracowa¢ najlepsze strategie szkolenia, jak i elastyczne i dostosowane systemy
szkolenia, aby stawi¢ czota zasadniczym zmianom. Raport przedstawia poglebiona
analizg systemow szkolenia w $wiecie, jak i strategie szkolenia, zmierzajace do pod-
niesienia konkurencyjnosci danego kraju, podniesienia efektywnosci przedsigbiorstw
oraz popierania rozwoju szkolenia.

W Raporcie dokonuje si¢ réwniez krytycznej analizy polityki i programéow celo-
wych, zwigkszajacych mozliwosci zatrudnienia kobiet oraz podnoszacych umiejet-
nosci 1 zatrudnialno$¢ pracownikow sektora nieformalnego, jak tez cztonkow grup
znajdujacych si¢ w najtrudniejszej sytuacji (szczeg6lnie zagrozonych oséb mtodych,
dhugoterminowo bezrobotnych, starszych pracownikéw przeniesionych oraz pra-
cownikéw niepelnosprawnych). Raport zaleca przeprowadzenie konkretnych zmian
w polityce, tak by szkolenie stalo si¢ bardziej skuteczne i efektywne. Raport wskazu-
je, ze w sytuacji szybkiego tempa ciaglych zmian popytu na nowe umiejgtnosci, szko-
leniu i ksztatceniu ustawicznemu nalezy nada¢ najwyzszy priorytet. Najlepsze efekty
w zakresie podnoszenia poziomu edukacji i kwalifikacji pracownikéw moga zostaé
osiagnigte w srodowisku sprzyjajacym rozwojowi i kiedy decyzje dotyczace szkole-
nia sg podejmowane w $cistym porozumieniu migdzy rzadem, pracodawcami i pra-
cownikami.

Raport na temat zatrudnienia w $wiecie, 1998—1999, jest trzecim z cyklu raportow
MOP, ktore pokazuja w migdzynarodowej perspektywie wspotczesne kwestie zwiaza-
ne z zatrudnieniem.

ISBN 92-2-110827-9

1998, 271 stron, migkka oktadka
45 FRS, 34,95 USD, 19.95 £
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PODSTAWOWE WSKAZNIKI RYNKU PRACY
1999 (KILM)

Ta zrédtowa publikacja, o wartosci nie do przecenienia, umozliwia zaspokojenie
nieustajaco rosnacego popytu na odpowiednie informacje, doktadne i fatwo dostgpne,
dotyczace szybko zmieniajacego si¢ $wiatowego rynku pracy. Publikacja ,,Podstawo-
we wskazniki rynku pracy” — KILM dostarcza przecigtnemu czytelnikowi, jak i specja-
liscie, zwartych wyjasnien i analizy danych dotyczacych rynkéw pracy na swiecie.

Ta wazna publikacja zrodlowa, ktora wykorzystuje bogate migdzynarodowe za-
soby informacji, jak i regionalne i krajowe zrodla danych statystycznych, daje bogaty
wachlarz informacji dotyczacych réznych krajow, za lata 1980 1 1990 oraz za lata mig-
dzy nimi, o ile sa one dostgpne. Publikacja wykorzystuje poszerzona i zaktualizowang
gamg 18 kluczowych wskaznikéw dotyczacych rynku pracy, umozliwiajac w ten spo-
sob badaczom dokonywanie poréwnan oraz uwypukla réznice migdzy krajami i regio-
nami w pewnym okresie czasu. Umozliwia ono czytelnikom dostep do najswiezszych
informacji, przedstawiajac dane statystyczne dotyczace pracownikow, zatrudnienia,
bezrobocia, niedozatrudnienia, poziomu wyksztalcenia ludnosci czynnej zawodowo,
wynagrodzen i zasitkow, produktywnosci i kosztow sity roboczej, ubdstwa i dystrybu-
cji dochodow, wykorzystywanych jako wskazniki rynku pracy.

KILM obejmuje bogate i zréznicowane przeglady takich zagadnien, jak stosunek
zatrudnienie/ludnos$¢, czas pracy, bezrobocie osob mlodych, wynagrodzenia w prze-
mysle wytworczym, produktywnos$¢ i koszty sity roboczej. Podajac liczne wskazniki
rynku pracy, ta wyczerpujaca publikacja rzuca $wiatlo na sprawiedliwo$¢ i inne pro-
blemy rynku pracy.

KILM dostepne sa w dwoch formatach: drukowana wersja standardowa i CD-
-ROM. Interaktywny CD-ROM umozliwia uzytkownikowi zindywidualizowanie po-
szukiwania i uczynienie go bardziej precyzyjnym, przy wykorzystaniu, odpowiednio
do potrzeb, wskaznikow, krajow, lat, zrodel danych, innych. Format, ulatwiajacy uzy-
tek, czyni tatwym i szybkim poszukiwanie odpowiednich informacji.

Wersja na CD-ROM obejmuje Podstawowe wskazniki rynku pracy i Profile kra-
jow, wydanie 1999, bedace zrodtem szybkich informacji dla uzytkownikow.

ISBN 92-2-110834-1 CD-ROM ISBN 92-2-110833-1 ksiagzka
1999, 600 stron, A4, mickka oktadka

Cena za CD-ROM lub ksigzke: 140 FRS, 99,95 USD, 59.95 £
Cena za zestaw (CD-ROM + ksiazka): 250 FRS, 180 USD, 110 £
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