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Bezrobocie - co robié¢?

Rola organizacji
pozarzgdowych na rynku ustug

pracy




Opracowanie, ktére Panstwo otrzymujecie do rgk, ma specjalny
charakter. Podsumowuie kilkuletni juz program ,Bezrobocie — co ro-
bi¢2” pilotowany przez Polsko-Amerykanskg Fundacje Wolnosci,
a w ostatniej edycji realizowany przez Fundacje Inicjatyw Spoteczno-
Ekonomicznych. W programie tym, skupionym na wypracowywaniu
efektywnych narzedzi wspomagajgcych wychodzenie z bezrobocia,
szczegdlnie w grupach wysokiego ryzyka, przechodzilismy od ad-
aptacji do polskich warunkéw metod outplacementu w kierunku
wspomagania rozwoju sieci profesjonalnych ustug zatrudnienio-
wych o charakterze outplacementowym i wsparcia dla organizagiji
pozarzgdowych (NGO) realizujgcych takie projekty. A ostatecznie,
dokonana zostata pogtebiona analiza oraz diagnoza roli NGO
jako aktorow polityki zatrudnienia, ale tez i dostawcéw ustug rynku

pracy.

To pozwala na refleksje dotyczqcg warunkéw usprawnienia polskie-
go rynku pracy tak, by stuzyto to szybko adaptujgcemu sie do po-
trzeb bezrobotnych dostarczaniu ustug o wysokiej jakosci, dajgc im
szanse przejécia ze stanu bezrobocia do uzyskania zatrudnienia,
a zarazem czesto do wyjécia poza krgg zagrozenia wykluczeniem
spotecznym.

Przedstawione w skréconej wersiji raporty oraz zawarte na plycie wy-
niki badan prowadzq do kilku istotnych wnioskéw. Generalnie, aby
sprosta¢ wyzwaniom polskiego rynku pracy, niezbedne jest stwo-
rzenie klimatu i warunkéw dla realnej wspétpracy wielu partneréw
dziatajgcych wspdélnie na rzecz diagnoz, opracowywania projek-
tow, ich realizacji oraz oceny. W tych projektach warto szczegélnie
w odniesieniu do grup wysokiego ryzyka stosowaé narzedzia polityki
spofecznej, polityki zatrudnienia oraz Aktywnej Polityki Rynku Pracy
— uzywajqc ich razem, pakietowo.

To stanie sie mozliwe, gdy administracja publiczna na wigkszq ska-
le bedzie otwarta nie tylko na ideowqg kooperacie, ale i praktycz-
ne dzielenie sie odpowiedzialnosciq i zadaniami (kontraktowanie
u podmiotéw pozapublicznych) przy realizacji celéw spotecznych
i zatrudnieniowych.



Efektywnos¢ tych zmian i dziatari bedzie tym wieksza, im sensowniej
wykorzystamy doswiadczenie i potencjat organizacji pozarzqdowych
w sferze budowy i rozwoju kapitatu wiezi spotecznych oraz kapitatu
innowacyjnego. Pokazujgc w raporcie sity i stabosci NGO dziata-
igcych w obszarze rynku pracy, pokazujgc dobre wzory i przyktady,
pokazujgc niezbednosé¢ zmiany, czy wrecz reformy sposobu dostar-
czania ustug zatrudnieniowych — liczymy, iz bedzie to zrédtem nie
tylko debaty w gronie interesariuszy polityk rynku pracy na réznych
szczeblach, ale takze wypracowania nowego trybu dziatan i wspot-

pracy.
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Polsko-Amerykariska Fundacja Wolnosci (PAFW) zostata powotana do zycia
w roku 1999. Fundacja prowadzi ponad 20 duzych programéw koncentrujgc
sie na inicjatywach edukacyjnych stuzgcych wyréwnywaniu szans oraz na pobu-
dzaniu i wspieraniu aktywnosci obywatelskie] w miejscach wymagajqgcych szcze-
gdlnego wsparcia, takich jok obszary o wysokiej stopie bezrobocia czy tereny
wiejskie i mate miasta. Programy Fundaciji sg ksztattowane w wyniku konsultagji
i realizowane we wspétpracy ze specjalistami i organizacjami pozarzgdowymi.
To wtasnie doswiadczonym i kompetentnym w danej dziedzinie organizacjom
pozarzgdowym PAFW powierza realizacje swoich przedsiewzie¢. Organizacje
te w oparciu o zasady i procedury okreslone przez Fundacie realizujq zadania
przewidziane w danym programie i przy udziale niezaleznych komisji ekspertow
przyznajq np. dotacje na realizacje projektéw czy stypendia. Obecnie Fundacja
przeznacza rocznie ok. 10 000 000 dolaréw na realizacje swoich programéw,
a dotychczasowy bilans efektéow to ponad 1600 zrealizowanych lokalnych pro-
iektow, blisko 6000 przyznanych stypendiéw i dziesigtki innych inicjatyw, takich
jak konferencje, szkolenia, analizy, publikacje, itp.

Juz w pierwszym roku swej dziatalnosci Fundacja postanowita uruchomi¢ przed-
siewziecie w sferze przeciwdziatania bezrobociu. Majqgc petng $wiadomos¢, iz
iej mozliwosci sq ograniczone, starata sie wybra¢ dla swoich dziatan taki obszar,
w ktérym jej zaangazowanie mogtoby okaza¢ sie najbardziej efektywne. Uznata,
iz w sytuacji, w ktérej bezrobocie jest frwatym elementem rzeczywistosci, warto
wspiera¢ te dziatania, ktére przyczyniajq sie do ksztattowania nowoczesnej for-
muty ustug zatrudnieniowych — na przyktad poprzez promowanie i praktyczne
wdrazanie efektywnych metod i narzedzi oraz wspotpracy realizujgeych je part-
nerow.

ldea ta zmaterializowata sie w postaci Programu ,Bezrobocie — co robié2”.
Program, w swojej zasadniczej czesci realizowany od stycznia 2001 roku, byt
adresowany do organizacji pozarzgdowych i miat na celu wydobycie, przetesto-
wanie i upowszechnienie doswiadczen w zakresie tzw. ,outplacementu”, jako
metody walki z bezrobociem. Program stuzyt praktycznemu sprawdzeniu réz-
nych wariantéw zastosowania tej metody i wypracowaniu wzorcéw mozliwych
do rozpowszechnienia i zastosowania w réznych lokalnych spotecznosciach
oraz grupach spotecznych i zawodowych.




Do udziatu w programie swoje projekty zgtosito az 160 organizaciji, z ktérych
wybrano do realizacji 5, skierowanych do: mtodziezy, bezrobotnych z terenéw
wiejskich oraz dwéch grup zawodowych - pielegniarek i kolejarzy. Realizacja
pierwszego (zasadniczego) etapu programu, zakonczyta sie w pazdzierniku
2002 roku i przyniosta nadspodziewanie dobre wyniki. Waznym osiggnieciem
stato sie wypracowanie oryginalnej wersji metody outplacementu, dostosowane;
do potrzeb zréznicowanych grup odbiorcéw oraz mozliwosci polskich NGOs.
Réwnolegle blisko 50% sposrod 1156 uczestnikow Programu (bezrobotnych lub
oséb przeznaczonych do zwolnienia) znalazto prace lub rozpoczeto dziatalnoséé¢
gospodarczqg na wtasny rachunek, a niemal wszyscy uzyskali nowe kwalifikacje
podnoszqce ich zatrudnialno$é¢ (jak wykazaty péiniejsze badania, wiekszos¢
z nich utrzymata swoje miejsca pracy). Dobre rezultaty programu oraz rosngce
zainteresowanie wypracowanym w trakcie programu know-how, sktonito Fun-
dacje do podjecia szeregu dziatan o charakterze informacyjno-edukacyjnym.
Odbyto sie kilkanascie seminariéw i konferencji w réznych miastach Polski,
opracowano materiaty szkoleniowe, przygotowano grupe ok. 100 specjalistow
od organizacji i realizacji przedsiewzie¢ outplacementowych, powstata specjal-
na strona internetowa (www.bezrobocie.org.pl) umozliwiajgca udostepnianie
dorobku programu.

W zwigzku z przystgpieniem Polski do UE (maj 2004) i wdrazaniem Narodowego
Planu Rozwoju (w zakresie Rozwoju Zasobéw Ludzkich) pojawita sie mozliwos¢
korzystania z funduszy przewidzianych na realizacje przedsiewzie¢ na rzecz ryn-
ku pracy i oséb bezrobotnych (w tym dotyczgcych popularyzacji nowoczesnych
metod, takich jak np. outplacement). Fundacja zdecydowata sie kontynuowaé
swoje zaangazowanie i wesprze¢ organizacje, ktére zdecydujq sie na wdrozenie
konkretnych dziatar w oparciu o do$wiadczenia Programu ,,Bezrobocie — co ro-
bi¢2” i unijne fundusze.

Trzecia juz edycja Programu, realizowana od roku 2004, miata dwa zasadnicze
elementy. Po pierwsze — upowszechnianie informacji o metodzie outplacementu,
iej modyfikacjach, przyktadach wdrozen, narzedziach wypracowanych w ra-
mach poprzedniej edycji Programu. Stuzyty temu kolejne seminaria, rozbudowa
doradczego serwisu internetowego oraz wyszkolenie w programie tzw. Akademii
Outplacementu kolejnych ponad 100 specjalistéw. Po drugie — bezposrednie
wsparcie finansowe i doradcze dla organizacji pozarzqdowych, ktére decydo-
watyby sie przygotowa¢ i wdrozy¢ lokalne, niekomercyjne projekty outplace-
mentowe w oparciu o zasoby dostepne w ramach funduszy unijnych.



W trakcie projektowania Programu wszystko wskazywato na to, iz pozyskanie
tychze funduszy bedzie uzaleznione od wniesienia przez organizacje wktadu
wtasnego w wysokosci 25% wartosci projektu. W zwigzku z tym zaplanowa-
lismy konkurs grantowy, w ramach ktérego zainteresowane organizacie mo-
gty ubiega¢ sie o wsparcie, ktére pozwolitoby im spetni¢ powyzszy warunek.
Ostatecznie, projekty realizowane w tym obszarze uzyskaty prawo ubiegania
sie o petne dofinansowanie kosztéw, co pozwolito Fundacji ograniczy¢ swoje
zaangazowanie w tym segmencie programu (wsparto ostatecznie 9 projektow)
i podjg¢ kolejne wyzwania.

Dotychczasowa realizacja programu przyniosta szereg efektéw, takich jak: upo-
wszechnienie metody outplacementu, adaptowanie jej do polskich warunkéw
i specyfiki dziatania polskich NGOs; opracowanie nowych wariantéw tej metody,
ktére umozliwiajq jej zastosowanie do grup nietypowych dla metody w jej kla-
sycznym ujeciu (osoby dtugotrwale bezrobotne, osoby bezrobotne z grup defa-
woryzowanych); praktyczne wdrozenie modeli realizacji projektéw przy udziale
koalicji lokalnych partneréw.

Pozwolita ona réwniez ujawnié braki i niedostatki, ktére utrudniajg i opéz-
niajg budowanie w Polsce nowoczesnego modelu ustug zatrudnienio-
wych, w ktérym rézni partnerzy wspétpracujg dla osiggniecia wspdlnego
celu, jakim jest wzrost zatrudnienia. Inwentaryzacja barier oraz zebranie infor-
macji, ktére moglyby by¢ podstawg do planowania i podejmowania dziatan
w kierunku ich przetamywania stata sie nowym wyzwaniem dla realizatoréw
programu. Zdajgc sobie sprawe ze ztozonosci problemu, postanowiliémy skon-
centrowa¢ nasze dziatania na tych aspektach, ktére wigzq sie bezposrednio lub
posrednio determinujq udziat podmiotéw spotecznych w szeroko rozumianym
obszarze ustug dla rynku pracy.

Przedmiotem naszego zainteresowania i badan staty sie instytucje aktywne
na rynku pracy. Podijelismy dziatania prowadzqce do stworzenia swoistej mapy
tego typu instytucji, szczegdlnie uwaznie inwentaryzujqc i badajgc organizacje
pozarzqdowe zaréwno pod kgtem ich liczby, lokalizacji, obszaru dziatania/spe-
cializacji, ale tez ich kompetencji i standardéw pracy. Szybko okazato sie, ze na-
sze dziatania sq do pewnego stopnia pionierskie. Zebrane wyniki badan i analiz
mogq okazac¢ sie, jak sqdzimy, niezwykle przydatne zaréwno w procesie dyskusiji
nad budowaniem docelowej formuty ustug zatrudnieniowych w Polsce, jak i roli,
jokg winny w niej petni¢ organizacje pozarzqdowe, a takze w procesie rozwoju
i profesjonalizacji samych organizacji pozarzqdowych.




Gtowne cechy charakteryzujgce polskie bezrobocie to (dane z jesieni 2005
roku):

&1 Duze zréznicowanie regionalne.
W wojewddziwie warminsko-mazurskim stopa bezrobocia wynosita — 27,2%,
a w wojewddztwie matopolskim — 13,6%. W przypadku poréwnania po-
szczegodlnych powiatéw réznice mogq by¢ kilkakrotnie wieksze.

& Wysoki udziat ludzi mtodych.
Bezrobocie mtodych w wieku 19-24 lat wg BAEL wynosi ok. 40%. Ponadto,
w koncu wrzeénia 2005 roku osoby w wieku 25-34 lata stanowity 27,9%
ogdtu zarejestrowanych bezrobotnych, co oznacza, ze ktopoty ze startem
zawodowym ludzi bardzo mtodych przenoszq sie na problem utrzymania za-
trudnienia przez osoby mtode, cho¢ juz w starszym wieku (kilka lat po ukon-
czeniu nauki).

&1 Dominacja oséb o niskim poziomie wyksztatcenia.
W koncu wrzednia 2005 roku najwieksza grupa bezrobotnych posiadata wy-
ksztatcenie zasadnicze zawodowe — 32,3% ogétu zarejestrowanych w urze-
dach pracy oraz gimnazjalne i nizsze — 32,2%.

& Wysoki udziat dlugotrwale bezrobotnych.
W koncu wrzesnia 2005 roku wéréd bezrobotnych dominowaty osoby po-
szukujgce pracy powyzej 12 miesiecy — 51,6% ogdtu zarejestrowanych bez-
robotnych.

& Wysoki udziat bezrobotnych zamieszkatych na wsi.
W koncu wrzesnia 2005 roku byto T 154 000 oséb bezrobotnych miesz-
kajgcych na terenach wiejskich. Stanowili oni 41,8% ogétu bezrobotnych
(udziat ludno$ci zamieszkatej na wsi w ludnosci ogétem wynosi ok. 38%).
Podane wskazniki bezrobocia nie uwzgledniajq istniejgcego na wsi bezrobo-
cia ukrytego. Szacuije sig, ze bezrobocie ukryte na wsi wynosi 800 000 do

1200 000 oséb.

&1 Niski udziat bezrobotnych posiadajgcych uprawnienia do otrzymywania za-
sitku dla bezrobotnych.




W koncu pazdziernika 2005 roku tylko co ésmy bezrobotny otrzymywat za-

sitek.

Urzedy pracy nie dysponujg aktualnie wieloma ofertami pracy — w listopadzie
2005 roku miaty do dyspozycji 60 700 ofert pracy, w tym 20 300 (33,4%) do-
tyczyto pracy subsydiowanej (m.in. z Funduszu Pracy, PFRON).

Sytuacja na rynku pracy jest najmniej korzystna dla oséb o nizszych kwalifika-
cjach, a takze dla 0séb mtodych (wchodzqeych na rynek pracy) oraz starszych,
w wieku niemobilnym (osoby powyzej 45 roku zycia). Lepszg sytuacje wyj$ciowg
majq osoby bardziej wyksztatcone, w wieku 25-44 lata. Osoby o niskich kwalifi-
kacjach, a takze starsze cierpiq na trwate bezrobocie. W grupie oséb z wyksztat-
ceniem co najwyze| gimnazjalnym wskaznik bezrobocia w | kwartale 2005 roku
utrzymywat sie na poziomie 29,4%, a w grupie z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym — 23,4%.

W ramach prowadzonego przez FISE projektu ,Bezrobocie co — robi¢2” opra-
cowane zostaty raporty przedstawiajgce sytuacje grup defaworyzowanych
na rynku pracy. Oficjalne definicje ustawowe zaliczajg do bezrobotnych bedg-
cych w szczegdlnej sytuacii: osoby do 25. roku zycia, bezrobotnych dtugotrwale,
osoby powyzej 50. roku zycia, bez kwalifikacji zawodowych, samotnie wycho-
wujgcych co najmniej jedno dziecko do 7. roku zycia oraz niepetnosprawnych.

Raporty programu ,Bezrobocie — co robi¢2” dotyczq zdecydowanie wigkszej
i bardziej doktadnie okreslonej grupy oséb znajdujgcych sie w szczegdlnie trud-
nej sytuacji (nie tylko na rynku pracy) i pokrywajg w zasadzie wszystkie gtowne
grupy w szczegdlny sposéb zagrozone. Wyrézni¢ przy tym mozna dwie podsta-
wowe kategorie omawianych grup wysokiego ryzyka. Pierwszq z nich stanowig
grupy liczne o znaczqcym wplywie na generalng sytuacje na rynku pracy,
takie jok mtodziez, kobiety, czy osoby po 50. roku zycia. Drugq stanowiq grupy
niewielkie ilosciowo, ktérych stosunkowo mata liczebno$é nie wptywa
w sposéb istotny na cato$ciowq sytuacje rynku pracy, ale ktérych szcze-
gdlnie trudna sytuacja powoduje konieczno$é poswiecenia im réwnie
duzej uwagi.

Przedstawiajgc, z koniecznosci w skrotowej formie, sytuacje poszczegélnych
grup (doktadniejsze informacje czytelnik znajdzie w raportach na zatqczonej pty-
cie CD-ROM) pragniemy skoncentrowa¢ sie na tej drugiej kategorii — grupach
stosunkowo nielicznych, znajdujgcych sie w szczegélnie trudnej sytuaciji. O ile
bowiem te pierwsze (liczebnie wazkie) byty i sg aktualnie przedmiotem wielu




badan i publikacji oraz raportéw, to w odniesieniu do grup z drugiej kategorii
powstate w ramach projektu opracowania majq, istotnie, walor ,pionierski”.

Pierwszg z omawianych ,wielkich” grup defaworyzowanych na polskim rynku
pracy sq kobiety. Stopa bezrobocia kobiet stale utrzymuije sie na wyzszym po-
ziomie niz stopa bezrobocia mezczyzn. Kobiety, w liczbie 1 477 400, stanowity
w koncu listopada 2005 roku — 54,3% ogétu bezrobotnych. Szczegdlnie wy-
sokie jest bezrobocie dtugookresowe kobiet wynoszqce 54,3% bezrobotnych
kobiet (w Il kwartale 2005) w poréwnaniu z 52,1% bezrobotnych mezczyzn.
Jednak tym, co najbardziej odréznia sytuacje kobiet na rynku pracy w stosunku
do mezczyzn — jest ich mniejsze uczestnictwo w pracy zawodowe|. Stopa ich
aktywno$ci zawodowej jest nizsza niz mezczyzn (réznica wynosita 14,5%-16,0%)
oraz nizsza jest stopa zatrudnienia (réznica 12,6%-15,9%). Waznq réznicq, po-
kazujgcq dyskryminacje kobiet na rynku pracy, sq ich nizsze zarobki. W latach
1996-2002 kobieta przecietnie zarabiata o 20,8%-16,9% mniej niz mezczyzna.
Istotnym elementem okreslajgcym specyficzng sytuacje kobiet na rynku pra-
¢y sq ich zachowania zwigzane z macierzyistwem — kobiety nie tylko zaprze-
stajg pracy w okresie macierzynstwa i tuz po nim (co jest oczywiste i zgodne
ze spofecznymi uwarunkowaniami i oczekiwaniami), ale tez starajg sie potem
wréci¢ na rynek pracy. Ten powrdt jednak jest utrudniony — w grupach wieku
25-29 lat udziat bezrobotnych kobiet wiréd ogétu kobiet jest o ponad 60%
wyzszy od analogicznego udziatu mezczyzn. Zatem bezrobocie kobiet pojawia
sie w czesci jako nastepstwo przerwania pracy zawodowej. Dalsze bezskuteczne
poszukiwanie pracy powoduje ponowngq ich dezaktywizacje.

Przerwa powodowana macierzyiistwem, to nie jedyna przyczyna faktu, iz ko-
bietom trudniej konkurowa¢ na rynku pracy. Dzieje sie tak dlatego, ze praco-
dawcy oceniajq prace kobiet jako niosgcg za sobg wyzsze koszty. Obawiajq sie
komplikacji wynikajgcych ze szczegolnych uprawnien kobiet, przektadajgcych
sie na dodatkowe koszty firm. Stqd, gdy pracodawcy majg do dyspozycji réw-
norzednych kandydatéw — mezczyzn, wybierajq mezczyzn. Problem ten dotyczy
szczegdlnie kobiet w wieku, w ktérym mogq by¢ pochtoniete opiekg nad dzie¢-
mi.

Mtodziez — stopa bezrobocia w grupie oséb 15-24 lata, ktére nie uczq sie
w szkole dziennej wzrosta w latach 1998 — 2004 o 13 punktéw procentowych,
z 29% do 42% (dane GUS 2005 na podstawie BAEL). W pierwszym kwarta-
le 2005 roku bezrobocie mtodziezy do 24. roku zycia wyniosto 41,2% (dane
GUS 2005), za$ wéréd ogotu bezrobotnych zarejestrowanych przez urzedy pra-
cy ta grupa wiekowa stanowita 24,3%). Problemu bezrobocia wéréd mtodziezy



nie odzwierciedlajg przy tym wystarczajgco pokazane powyzej statystyki. Mtodzi
ludzie, szczegdlnie absolwenci, jesli nie posiadajg prawa do zasitku majq niskg
motywacje do rejestrowania sie w urzedach pracy. Mtodzi zawsze niechetnie
poddaijq sie wszelkim rygorom, w tym tez rygorom zwigzanym z przestrzeganiem
biurokratycznych wymogéw i procedur urzedéw pracy. Oferta ustug propono-
wana przez PUP-y obejmujqca korzystanie z instrumentéw rynku pracy, takich
jak: staze, przygotowanie zawodowe w miejscu pracy, szkolenia — dla wielu
mtodych nie jest wystarczajgcym powodem do zgtoszenia sie do urzedu i reje-
stracji. Trzeba tutaj zdecydowanie podkredli¢, ze bezrobocie mtodziezy nie jest
jedynie problemem braku pracy, ale jest takze powaznym problemem braku
mozliwosci prawidtowego funkcjonowania spofecznego, takze aktywnosci w zy-
ciu spofecznosci lokalne;.

Nalezy pamieta¢, ze populacja mtodziezy jest wewnetrznie zréznicowana i ist-
nieje wsréd niej grupa oséb (zwtaszcza o niepetnym wyksztatceniv zawodowym),
nie posiadajgcych ani umiejetnosci pozqdanych przez pracodawcédw, ani odpo-
wiedniego przygotowania do samodzielnego poszukiwania pracy. Bezrobocie
w tej grupie ma charakter strukturalny i w odréznieniu od pozostatych grup
mifodziezy nie zmniejsza sie po przekroczeniu 25. roku zycia.

Kolejng ,wielkg” grupg oséb wyraznie znajdujgceych sie w relatywnie trudniejszej
sytuacji na rynku pracy stanowig bezrobotni mieszkancy obszaréw wiejskich.
Liczba mieszkancéw tych obszaréw w Polsce wynosi obecnie okoto 14 000 000.
Co prawda odsetek oséb pracujgcych w rolnictwie zmniejszyt sie z 27% w roku
1990 do 18% w 2003, nadal jednak jest to bardzo istotna cze$¢ spoteczen-
stwa polskiego. Szacuije sie, ze bezrobocie na obszarach wiejskich wynosi oko-
to 1 341 000. Obok bezrobocia zjawiskiem charakterystycznym dla polskiej
wsi jest tzw. bezrobocie ukryte w rolnictwie. Szacunki ekspertéw méwiq, ze ok.
900 000 oséb bedgcych cztonkami rodzin uzytkujgcych gospodarstwo rolne
jest z ekonomicznego punktu widzenia osobami zbednymi. Szczegélng kate-
gorie wéréd bezrobotnych stanowiq byli pracownicy PGR i ich rodzin. W latach
1989 — 2000 liczba zatrudnionych w bytych PGR spadata z 450 000 do okoto
120 000. Powodem byty procesy zwigzane ze zmianami wtasno$ciowymi.

Poziom wyksztatcenia ludnosci wiejskiej jest zdecydowanie nizszy niz ludnosci
terenéw miejskich — 43% mieszkancow wsi ma zaledwie podstawowe wyksztat-
cenie (w miastach 24%), a wyksztatcenie wyzsze zaledwie 4,3%, gdy w miastach
13,7% - pokazuje to istniejgcg bariere zatrudnieniowq jokg majg, w poréwna-
niu do mieszkancéw miast, zamieszkali na terenach wiejskich.




Dostepne w Polsce statystki publiczne nie wydzielajg grupy wiekowej powyzej
50 lat, stqd operujemy danymi najbardziej zblizonymi, to jest dla grupy wieko-
wej 55 lat i wiecej. Bezrobocie w tej grupie wiekowej nie wydaje sie statystycznie
powaznym problemem. Pod koniec 2004 roku w grupie wiekowe| powyze| 55
lat stopa bezrobocia wynosita zaledwie 4%, dla poréwnania w grupie wiekowej
do 24 lat wynosita ona 24,3%, a w grupie 45-54 lata 22,8%. Dane te, jakkol-
wiek oczywidcie prawdziwe, nie oddajq jednak rzeczywistej sytuacji wielu oséb
starszych, gtéwnie dlatego, ze zgodnie z przepisami prawa, nie traktuje sie jako
bezrobotnych oséb, ktére nie majgc pracy wybraty $wiadczenia przedemery-
talne, zasitki przedemerytalne, renty lub wczeséniejsze emerytury. Tym samym
znacznie bardziej realny obraz sytuacji daje analiza wskaznikéw doty-
czqcych aktywnosci zawodowej oséb powyzej 55. roku zycia. Wskaznik
zatrudnienia w grupie wiekowej 55-64 lata w Polsce nalezy do najniz-
szych w Europie i wynosi ok. 26%. Przecietny rzeczywisty wiek emerytalny
w Polsce jest najnizszy wérdd krajow cztonkowskich UE i w przypadku kobiet
wynosi 56 lat, a w przypadku mezczyzn 58,7 lat. Tylko co czwarty z pracujqcych
mezczyzna i blisko co ésma z kobiet przechodzi na emeryture w wieku ustawo-
wym. Problemy niskiej aktywno$ci zawodowej oséb starszych i ich dyskryminaciji
na rynku pracy w Polsce bedq sie nasilaty w zwigzku z postepujgcym starzeniem
sie polskiego spoteczenstwa.

Narodowy Spis Powszechny przeprowadzony w 2002 roku szacuije liczbe oséb
niepetnosprawnych w Polsce na 5 456 700, co stanowi 14,3% mieszkancéw.
Wedtug badan GUS — 2 500 000 niepetnosprawnych jest w wieku produkcyj-
nym. Tymczasem ponad 80% oséb niepetnosprawnych w Polsce funkcjonuje poza
rynkiem pracy (w krajach UE wskaznik zatrudnienia w tej grupie wynosi $rednio
40-50%). Bariery w zatrudnianiu niepetnosprawnych, z punktu widzenia praco-
dawcédw, to postrzeganie niepetnosprawnych joko niewydajnych pracownikéw,
przysparzajqcych ktopotéw, niekonkurencyjnych w stosunku do oséb sprawnych.
Przeszkodq w zatrudnieniu sq tez trudnosci, na jakie napotykajg pracodawcy
na drodze do uzyskania dofinansowania do tworzonego miejsca pracy; mata
elastyczno$é form tego dofinansowania versus rodzaj niepetnosprawnosci pra-
cownika; brak wzorcéw i promocji zatrudniania niepetnosprawnych. Wedtug
danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, w wigkszosci przypadkéw za-
trudnienie oséb niepetnosprawnych miato charakter zatrudnienia chronionego
w zaktadach pracy chronionej (200 000 w | pétroczu 2004 roku w drugim
potroczu spadek do okoto 190 000 oséb). Zatrudnienie to jest finansowa-
ne poprzez system subwencji dla podmiotéw o statusie zaktadu chronionego
oraz poprzez stosowanie ulg podatkowych wobec tych zaktadéw. Od stycznia
2004 roku nie tylko zaktadom pracy chronionej, lecz wszystkim przedsiebior-



com, ktérzy zatrudniajg co najmniej 6% oséb niepetnosprawnych, przystugu-
ie prawo dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw niepetnosprawnych
w wieku produkcyjnym. Ta regulacja wptyneta nieznacznie na zwiekszenie sie
zainteresowania pracodawcéw z otwartego rynku pracy zatrudnieniem niepet-
nosprawnych (na poczgtku 2004 roku byto to okoto 2000 — 3000 pracodaw-
céw, a w czerwcu 2005 roku — okoto 4400 pracodawcéw).

Wsrod grup o matej liczebnosci, ale charakteryzujgeych sie wyjgtkowo duzym
problemem z uzyskaniem pracy sq osoby opuszczajqce zaktady karne, oso-
by chore psychicznie i bezdomni.

Jednostki penitencjarne opuszcza rocznie ok. 30 000 oséb i jest to fala oséb
obcigzonych ,pietnem” pobytu w wiezieniu, ktéra trafia na rynek pracy i ma
ogromne frudnosci ze znalezieniem zatrudnienia. W zaktadach karnych przeby-
wa obecnie ponad 82 000 oséb. Gtéwnym kfopotem w znalezieniu pracy dla
0s6b skazanych jest kompleksowos¢ ich probleméw. Skazany jest zawsze obcig-
zony zapisem o karalnoéci, a takze w wielu przypadkach nie ma wyksztatcenia
ani przygotowania zawodowego, pozostaje w konflikcie z najblizszymi, nie ma
dokqd wracag, obcigzony jest natogami lub tatwo im ulega. Sposréd 82 000
osadzonych pracuje jedynie ok. 26%, a wiec 21 000, z czego zaledwie 4000
zatrudnionych jest poza murami wieziennymi. W chwili obecnej jedyng zachetq
dla pracodawcéw spoza wieziennictwa, jest mozliwoé¢ zaptaty wiezniowi zatrud-
nionemu w petnym wymiarze czasu pracy potowy minimalnego wynagrodzenia,
ktore i tak — jak wskazuje wieloletnie doswiadczenie — nie jest motywacjq wystar-
czajgeq. Ogromnq lukg w obowigzujgcych przepisach, jest to, ze nie pozwalajq
one na wykonywanie pracy nieodptfatnej bezposrednio na rzecz organizacji po-
zarzqdowych, stowarzyszen, fundacji.

Jednym z najtrudniejszych przedsiewzie¢ jest przywrécenie na rynek pracy oséb
chorych psychicznie. W Polsce, od roku 1989 istnieje nowy system prawnych
uregulowan, dotyczqceych kwestii zatrudnienia i rehabilitacji zaréwno spoteczne,
jak i zawodowej wszelkiego typu 0séb wykluczonych spotecznie oraz niepetno-
sprawnych, w tym takze wykluczonych z powodu gtebokich zaburzen psychicz-
nych. Skutecznos¢ tych rozwiqzar jest bardzo ograniczona — stopa bezrobocia
wsréd oséb chorych psychicznie jest ponad dwukrotnie wyzsza niz w zbiorowosci
0séb niepetnosprawnych ogétem (wynosi 35%). Formami rehabilitacji spotecz-
no-zawodowej obejmuje sie w Polsce okoto 9000 — 10 000 chorujgcych psy-
chicznie, czyli mniej niz 10% z grupy 120 000 oséb cierpigeych na schizofrenie
i inne powazne zaburzenia psychotyczne. Liczba oséb chorych psychicznie, kté-
re nie sq objete zadng formg pomocy wynosi okoto 400 000. Z problemem




zatrudniania oséb niepetnosprawnych psychicznie nie poradzity sobie zaktady
pracy chronionej (ZPCh) pomimo prawnej, pozytywnej dyskryminacii tej katego-
rii 0séb. Zgodnie z danymi z raportu PFRON z 2005 roku poziom zatrudnienia
0s6b chorych psychicznie w tych instytucjach wynosi niespetna 7,5% (ok. 11 000
oséb), z czego tylko 2,5% nalezy do znacznego stopnia niepetnosprawnosci.

Aktywizacja zawodowa oséb bezdomnych jest kolejnym zagadnieniem wy-
magajgcym bardzo kompleksowego podejscia. W Polsce — w zwigzku z bra-
kiem badan — szacuje sie, ze liczebno$¢ oséb bezdomnych wynosi w granicach
30-80 000 oséb. W zwigzku z problemami definicyjnymi zjawiska bezdom-
noéci liczba ta jest jednak niepewna — pojawiaty sie takze szacunki méwigce
o 500 000 ludzi bezdomnych. W placéwkach dla oséb bezdomnych (nocle-
gownie i schroniska) przebywa okoto 50% populacji oséb bezdomnych. Resz-
ta oséb przebywa w miejscach niemieszkalnych (dworce, kanaty, zsypy, itp.),
zamieszkuje tymczasowo, bez meldunku i nie z witasnej woli u znajomych lub
rodziny, duza cze$¢ oséb przebywa na dziatkach i w altankach. Organizacje po-
zarzqdowe $wiadczqce w Polsce okoto 80% ustug w sferze pomocy bezdomnym
szacujq, ze okoto 70% — 90% ludzi bezdomnych pozostaje bez pracy. Z badan
zrealizowanych w woj. pomorskim w 2001 i 2003 roku wynika, ze zdecydowa-
na wiekszo$¢ (90,2%) nie ma pracy. Sytuacja osoby bezdomnej jest przy tym
zazwyczaj kompilacjg wielu problemoéw. Jest czesto tak, ze brak pracy powoduije
bezdomno$¢, a bezdomno$¢ moze prowadzi¢ do bezrobocia. Jednym z podsta-
wowych i najbardziej dotkliwych probleméw towarzyszqeych bezdomnosci jest
alkoholizm, niektére organizacje pozarzqdowe szacujq, ze okoto 60% — 80%
bezdomnych mezczyzn to alkoholicy.

Defaworyzowang grupg o mate| liczebnosci, ale specyficznej problematyce
sq cudzoziemcy starajqcy sie o status uchodzcy oraz mniejszosci naro-
dowe.

Cudzoziemcy starajqcy sie o status uchodzcy to osoby, ktére uciekajq przed
zagrozeniami w kraju rodzinnym i znajdujg schronienie na terytorium Polski.
Chociaz z zatozenia przebywajg one w Polsce $cisle okreslony czas (1 rok lub
maksymalnie 2 lata), praktyka wskazuje, ze czesto pozostajg one znacznie dtu-
zej, na rézne sposoby przedtuzajqc legalnie lub nielegalnie swoj pobyt. Zgodnie
z danymi Urzedu ds. Repatriacji i Cudzoziemcéw w 2004 roku liczba takich
0s6b wyniosta ok. 8000 i wzrosta w stosunku do lat poprzednich. Cudzoziemiec,
ktory zostat uznany za uchodzce, nabywa szereg praw, w tym prawo do zatrud-
nienia oraz korzystania ze wszystkich instrumentéw przewidzianych w przeciw-



dziataniu bezrobociu okreslonych ustawowo (tgcznie z réwnosciq ze wzgledu
na rase, pochodzenie, narodowo$¢ i wyznanie).

Z tych samych praw korzystajg mniejszoséci narodowe. W odniesieniu do sy-
tuacji obydwu grup — realizowane obecnie formy przeciwdziatania bezrobociu
sq niewystarczajqce i czesto nie uwzgledniajq ich specyfiki. Przyktadem jest $ro-
dowisko romskie w Polsce, ktére mozna uzna¢ za szczegdlnie zagrozone dtugo-
trwatym bezrobociem. Jego gtéwnymi przyczynami sq, obok stabego wyksztat-
cenia (czesto analfabetyzmu oraz niedostatecznej znajomosci jezyka polskiego),
brak kwalifikacji, biernos¢ w poszukiwaniu pracy oraz niecheé pracodawcéow
do zatrudniania Roméw. Liczbe obywateli polskich narodowosci romskiej sza-
cuje sie w granicach od 20 000 do 50 000 oséb. Spotecznosé¢ romska jest
grupg szczegdlnie narazong na pozostawanie bez pracy. Wedtug badan prze-
prowadzonych w 1999 roku przez Stowarzyszenie Roméw w Polsce na zlecenie
Krajowego Urzedu Pracy, pracowato wéwczas zawodowo jedynie 43% respon-
dentéw.

Wysokie, siegajgce przeszto 17% bezrobocie w Polsce dotyka poszczegdl-
nych grup spotecznych w bardzo réznym stopniu. Charakterystycznym jest to,
ze wyksztatcenie silnie réznicuje szanse na podjecie i utrzymanie pracy
we wszystkich grupach. Poszczegdlne grupy ryzyka rézniq sie miedzy sobg
nie tylko stopg bezrobocia, lecz takze jego charakterem. Charakter ten
definiowany jest poprzez intensywno$é¢ przeptywédw na rynku pracy, co decyduije
o tym, czy bezrobocie ma charakter strukturalny czy przejéciowy. Przyktadowo,
jednoznacznie przejéciowy charakter ma bezrobocie oséb o wyksztatceniu wyz-
szym. Natomiast wiekszo$é matych grup defaworyzowanych cechuje duze
zagrozenie strukturalnym niedopasowaniem do potrzeb rynku pracy.

Zréznicowanie charakteru bezrobocia migdzy poszczegdlnymi grupami na rynku
pracy nabiera duzego znaczenia zwlaszcza w kontekécie prowadzonych w Pol-
sce Aktywnych Polityk Rynku Pracy (APRP). APRP nastawione sq na poprawe
sytuacji na rynku pracy, szczegdlnie grup defaworyzowanych. Ich celem jest
zwiekszenie szansy na szybkie znalezienie pracy przez osoby, ktére same nie
zdotatyby tego zrobi¢ bez zewnetrznej pomocy. Polityki te muszg w pierw-
szym rzedzie by¢ dobrze dopasowane - niejako ,na miare” specyfiki
0séb, ktérym majq rzeczywiscie poméc. Tymczasem przedstawiony powyzej
krotki opis sytuacji grup szczegdlnie defaworyzowanych na rynku pracy fqczy,
obok rzeczywiscie trudnej sytuacji bezrobotnych, jeszcze jeden wspélny prob-
lem. Jak pokazuje wiele analiz i badan, publiczne stuzby zatrudnienia raczej
unikajg podejmowania dziatan ukierunkowanych na grupy o wysokim




ryzyku wykluczenia z rynku pracy. Stanowi to zaprzeczenie idei ,dopasowy-
wania” APRP do potrzeb beneficientéw i adresowania konkretnych programow
do konkretnych grup ryzyka.

Trzeba réwniez podkresli¢, ze nie wszyscy bezrobotni z grup defaworyzowanych
majqg w ogdle szanse na znalezienie zatrudnienia na rynku otwartym. Dlate-
go do ich reintegracji zawodowe| potrzebne jest tworzenie miejsc pracy, kiére
uwzgledniatyby specyfike bezrobotnych, jednoczesnie pozwalajgc na szerokie
wykorzystanie ich potencijatu.



Polski rynek pracy charakteryzujg trudnosci co najmniej dwojakiego rodzaju.
Wysokie bezrobocie i bardzo niska stopa zatrudnienia ujawniajg problemy
strukturalne. Natomiast réwnocze$nie wida¢ skale zagrozen zwigzanych z sytua-
cig grup wysokiego ryzyka: osobami mtodymi, starzejgcymi sie, niepetnospraw-
nymi, na granicy wykluczenia spotecznego, pozycjq kobiet, czy mieszkancow
obszaréw wiejskich, a takze innych grup defaworyzowanych scharakteryzowa-
nych powyzej. Tego rodzaju wyzwania wymagajg w pewnym sensie podwojne;
polityki — polityki zatrudnienia sprzyjajqcej tworzeniu miejsc pracy oraz polityki
aktywizacji i wsparcia obecnosci na rynku pracy grup wysokiego ryzyka.

Oba te dziatania potrzebujq sprawnego rynku pracy, tzn. takiego, ktérego re-
guty oraz funkcjonuijgce instytucje, ich aktywno$é¢ oraz kompetencje sprzyjajg
przeptywom oséb ze stanu biernosci do pracy, z bezrobocia do zatrudnienia,
ze szkét do pierwszej pracy, z jednego miejsca pracy do drugiego, po dro-
dze bardzo czesto zwigkszajgc potencjat zatrudnieniowy poszczegdlnych oséb
i grup. Im wieksza dynamika tych przeptywéw, im wyzsza jakos¢ oraz skutecz-
nos¢ dziatan instytucii rynku pracy sprawnie $wiadczgcych ustugi zatrudnieniowe
— tym wieksze szanse na poprawe sytuacji. Ustugi te, co wydaje sie kluczowe,
powinny by¢ dopasowywane ,na miare”.

Oczywiscie, jako$¢ ustug zatrudnieniowych nie wyczerpuje problemu efektywno-
$ci i kompleksowosci niezbednej w Polsce polityki zatrudnienia. Niemniej jednak
jest jej niezbywalnym uzupetnieniem jako kluczowy element Aktywnej Polityki
Rynku Pracy (APRP) i réznych jej form.

Brakuje nam petnej oceny polskiego rynku pracy pod kqtem sprawnosci i efek-
tywnosci. Niemniej jednak analiza kilku zjawisk w funkcjonowaniu stuzb zatrud-
nienia, pierwsze raporty po wdrazaniu programéw europeijskich przygotowane
w 2005 roku, odstonity szereg stabosci. Stosunkowo niska jest efektywno$é¢ rea-
lizowanych programéw ($rednio ok. 43%), cho¢ troche lepiej wyglgdajg rezulta-
ty dziatan szkoleniowych (ok. 48%). Tym, co budzi najwieksze zastrzezenia, jest
duza liczba oséb (ok. 25%), ktére nie konczg programéw aktywizacji rezygnujgc
wczesniej, co $wiadczy m.in. o stabym dopasowywaniu narzedzi i oferty ustug
zatrudnieniowych do grup ryzyka i ich potrzeb.

Wydaie sie wiec, ze dopiero ostatnich kilkanascie miesiecy, ze wzgledu na rea-
lizacje programéw UE, zmienito w czesci zasady programowania i planowania




dziatan podejmowanych w ramach APRP. Pojawity sie precyzyjniej okreslane
cele, rezultaty i mierniki realizacji zadan. To instrumenty kluczowe dla wzrostu
efektywnosci polityki prowadzonej przez Publiczne Stuzby Zatrudnienia (PSZ).
Roézne formy aktywizacji oséb bezrobotnych obejmujg od 2 lat nie wiecej niz
16% oséb bezrobotnych, cho¢ w latach 2001-2003 byto ich tylko 6-8%. Jak
na skale wyzwan, nie jest to duzo. Fundamentalne watpliwosci budzi tez i to, czy
adresatami oraz realnymi beneficjentami réznorodnych programéw sq wilasciwe
osoby i grupy, czyli — czy podejmowane dziatania nie majq charakteru przypad-
kowego (by tylko szybko wyda¢ pieniqdze) i czy ich adresatami nie sg osoby,
ktore i tak dajg sobie rade na rynku pracy.

Nie bez znaczenia jest fakt stabosci organizacyjno-instytucjonalnej PSZ. Model
organizacyjny, w jakim funkcjonujg nie sprzyja jednorodnosci polityki z punk-
tu widzenia panstwa jako catodci, zarazem jednak nie wykorzystuje wszystkich
mozliwosci, jakie mogg wynika¢ z samorzgdowego usytuowania powiatowych
urzedéw pracy (PUP), czy podlegtosci wojewddzkich urzedéow pracy (WUP) wo-
bec samorzqdowych wtadz regionalnych. Niski jest poziom umiejetnosci
budowania dziatan o charakterze partnerskim, z wykorzystaniem wktadu
w polityke rynku pracy réznych podmiotéw i organizacji — co w wielu krajach
sprzyja tworzeniu lokalnych i regionalnych paktéw na rzecz walki z bezrobo-
ciem.

Ponadto, stuzby zatrudnienia obarczone sq wieloma zadaniami administracyj-
nymi, ktére nie stanowiqg kluczowych kompetencji dla ich misji — np. dbatos¢
o dostep bezrobotnych do systemu ochrony zdrowia, czy wielo$¢ obcigzen biu-
rokratycznych zwigzanych z wydawaniem réznych zaswiadczen (przy niespraw-
nosci komunikacyjnej pomiedzy systemem pomocy spotecznej a PSZ). Zadania
te okreslone sq w ustawodawstwie, gdzie oczywiscie moéwi sie takze o posred-
nictwie pracy i aktywizacji bezrobotnych. W zestawieniu jednak ze szczuptos-
cig kadr stuzb zatrudnienia, a szczegélnie matq liczbg oséb nastawionych
na $wiadczenie profesjonalnych ustug zatrudnieniowych (doradcy zawodowi: 1
na ok. 7000 bezrobotnych; i posrednicy pracy: 1 na ok. 2000 bezrobotnych)
—te kluczowe zadania i kompetencije spychane sq na drugi plan. Niezawiniona
przez same PSZ, ich niewydolno$¢ jest jedng z gtéwnych przyczyn nie-
sprawnosci polskiego rynku pracy.

Jakie powinny by¢ zatem kierunki dziatan na rzecz poprawy realizacji kluczo-
wych funkcji PSZ oraz usprawnienia rynku pracy?



Powinno by¢ spetnionych kilka warunkéw:

&1 Dtugofalowa stabilno$é finansowania Aktywnej Polityki Rynku Pracy
i mozliwo$¢ planowania dziatan w okresach dtuzszych, niz jednoroczne bu-
dzety, ale i obejmowania programami aktywizacji duzo wiekszej grupy oséb
(co najmniej 30% populacji bezrobotnych).

&1 Nastawienie na poprawe adresowalnosci dziatan tak, by w stosunku
do okreslonych grup, ale i indywidualnych oséb stosowa¢ narzedzia specjal-
nie dopasowane do ich probleméw i potrzeb (a takze sekwencje stosowa-
nych narzedzi i form oddziatywania: od wsparcia psychologicznego, po sku-
teczne posrednictwo doprowadzajgce do wzglednie stabilnego i tfrwatego
zatrudnienia).

&1 Umiejetne programowanie dziatan powigzane z cato$ciowymi, re-
gionalnymi i lokalnymi diagnozami sytuacji na rynku pracy i prob-
leméw integracji spotecznej (sfery tych dziatan muszq by¢ powigzane)
— tak, by przektadato sie ono na konkretne plany realizacyjne (wskazujgce
najlepszych profesjonalnie realizatoréw), z uwzglednieniem kryterium efek-
tywnosci.

=1 Tworzenie warunkéw dla budowania realnych porozumien i paktéw
spotecznych tak, by przynosity one korzysci na regionalnym i lokalnych ryn-
kach pracy poprzez wzrost odpowiedzialno$ci partneréw, ale i lepszg wymia-
ne do$wiadczen i dobrych prakiyk.

&1 Otwarte i przemys$lane dzielenie sie zadaniami i odpowiedzialnosciq
za ich realizacje pomiedzy réznymi podmiotami i instytucjami rynku
pracy, co oznacza dostep do kontraktowania ustug zatrudnieniowych dla
réznorodnych podmiotéw (outsourcing ustug zatrudnieniowych tam, gdzie
przynosi¢ to moze najwieksze korzysci).

&1 Wypracowanie nowej roli PSZ tak, by byto jasne, jokiego wyboru dokona-
no na danym terytorium lub w catym kraju sposrod:

modelu wytqcznej aktywnosci PSZ w sferze wigkszosci ustug zatrudnie-
niowych,
modelu kooperacji pomiedzy PSZ a podmiotami rynkowymi (o charakte-
rze komercyjnym, czy organizacjami pozarzgdowymi),
modelu petnego urynkowienia ustug zatrudnieniowych, co niesie za sobg
szereg konsekwenciji, jak np. przejrzysto$¢ regut zamawiania tych ustug,




dbatos¢ o efekty i unikanie zjawiska ,creamingu” (osigganie wysokiej
skuteczno$ci poprzez zajmowanie sie grupami ,najtatwiejszymi”), czy
odpowiedzialno$¢ PSZ za wskazywanie kierunkéw programowych i za-
mawianie ustug zatrudnieniowych oraz nadzér nad efektywnosciq, czyli
petnienie swoiste| roli regulatora gry rynkowej na tym obszarze.

Wydaije sie, ze jest to droga prowadzqca do usprawnienia rynku pracy.
Nowym elementem w tej propozycji jest idea rozszerzenia lub petnego kon-
traktowania ustug zatrudnieniowych, co wydaje sie szczegdlnie istotne z punk-
tu widzenia poprawienia stabosci polskiego modelu aktywizacji bezrobotnych.
Oczywiscie, doktadnej analizy wymagajg obecne przepisy Ustawy o promog;i
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, by stwierdzi¢ na ile przeszkadzajg one
w petnym otwarciu sie na zewnetrzne kontraktowanie ustug zatrudnieniowych,
na ile za$ lekka ich korekta i odpowiednie wykorzystywanie istniejgcych ram
prawnych mogtoby juz obecnie pozwala¢ na poszerzenie skali kontraktowania
ustug zatrudnieniowych. W niektérych aspektach tego problemu sprawy sq jas-
ne, na przyktad — nie ma specjalnej mozliwosci zamawiania ustug posrednictwa
pracy, bo nie sq one odpowiednio wyspecyfikowane, nie jest to tez osobna po-
zycja w budzecie dziatan aktywnych Funduszu Pracy (trudno zatem o kalkulacje
kosztéw i ew. ceny tych ustug).

Ale cztery kwestie majqg szczegdlne znaczenie.

Po pierwsze, wydaje sie, iz obecny system rejestracji bezrobotnych pozbawiony
jest oferty aktywizacyjnej dla oséb, ktére zamierzajq sie rejestrowad. A w skali
roku ,wchodzi do bezrobocia” ok. 2 500 000 oséb, z czego cze$é, to osoby,
ktdre pozniej stosunkowo szybko znajdujg prace. Gdyby uruchomi¢ na szerokq
skale oferte ustug posrednika pracy, jeszcze przed formalnym zarejestrowaniem,
to nawet gdyby efekty tych dziatan byty na poziomie tylko ok. 15%-20% oséb
— przyptyw do bezrobocia bytby mniejszy o prawie pét miliona oséb. Ale zadanie
tej skali mozna wykona¢ jedynie przy zewnetrznej wobec PSZ aktywnosci réznych
agencji posrednictwa pracy, optacanej gtéwnie od efektywnosci realizowanego
zadania, a nie tylko ilosciowego ,przerobu oséb” (np. 10% wynagrodzenia
od razu, ale 90% jako bonus po potwierdzeniu stabilnosci zatrudnienia w okre-
sie 6 czy 9 — lub nawet 12 miesiecznym).

Po drugie, olbrzymia wigkszo$¢ nie tylko bezrobotnych, ale pracownikéw w Pol-
sce nie ma rozwinietych umiejetnosci zarzqdzania wtasng karierg zawodowg
i dopasowywania wtasnych oczekiwan i kwalifikacji do potrzeb rynku w réznych
fazach zycia i w kontekécie zmieniajgcych sie modeli gospodarczych. Te umie-



jetno$¢ trzeba dostarczy¢ pracownikom i potencjalnym pracownikom. Powinno
to by¢ oferowane juz w szkole, by tqczy¢ wybér $ciezki edukacii z przysztym
wyborem zawodu (rola Szkolnych Osrodkéw Kariery). Gdyby jednak dla oséb
bezrobotnych, po np. dwéch miesigcach bycia bezrobotnymi, przygotowaé spe-
cjalne szkolenia poprawiajgce ich umiejetnosci w sferze zarzqdzania wtasnqg ka-
rierq zawodowq (pisanie zyciorysu, rozmowa z pracodawcg, szukanie ogtoszen
o pracy itp.), to moze — oprécz niezbednosci zwyktych szkolen — bytoby to war-
toéciowe z punktu widzenia stymulacji ich ,zatrudnialnosci”. To bardzo wazny
czynnik ograniczania dlugotrwatosci bezrobocia, co pokazaty doswiadczenia
angielskie z lat 90., kiedy takimi metodami zmniejszono stope bezrobocia dtu-
gotrwatego z 10,5% do 1,5%. Przedsiewziecie to wymaga znalezienia formuty
prawnej, by zapewnié¢ powszechno$¢ uczestnictwa w takich szkoleniach bez za-
grozenia, iz zostanie odrzucone jako przymus lub stworzenia formuty bonusowej
— by zachecaé¢ bezrobotnych jak najpowszechniej do korzystania z takiej oferty.
| znéw — jego realizatorem, jesli ma by¢ ono naprawde powszechne, mogg by¢
tylko podmioty zewnetrzne o wysokim poziomie profesjonalizmu, cho¢ wyko-
rzystujgce dzisiejsze sale w PUP, przeznaczone do takich treningéw (aczkolwiek
same treningi realizowane sq stosunkowo rzadko i nie obejmuijq grup bezrobot-
nych najbardziej deficytowych w tym zakresie).

Po trzecie, kluczem do efektywnosci programéw aktywizacji jest z jednej stro-
ny dopasowanie narzedzi do cech charakterystycznych danej grupy i konkret-
nych oséb. A z drugiej — pamietanie, iz niezbywalnym elementem oferowanej
ustugi musi by¢, jesli ma to by¢ w petnym sensie ustuga zatrudnieniowa, jak
najskuteczniejsze posrednictwo pracy. Dlatego tak wazne jest, by na programy
aktywizacji spoglgdad nie od strony posegmentowanych narzedzi (tak jak w bu-
dzetach Funduszu Pracy: szkolenia, prace interwencyine, itp.), ale catoéciowo
i z nastawieniem na grupy: kobiety wracajgce na rynek pracy, mieszkancy wsi
odchodzqgey z rolnictwa, itp. Takie podejscie utatwi programowanie dziatan,
dopasowywanie narzedzi do grup ryzyka, kalkulacje kosztéw, ustawianie celéw
i miernikéw osiqgania rezultatéw, ale tez i podkreslanie roli posrednictwa i do-
prowadzania do zatrudnienia. Niewgtpliwie tez pozwoli PSZ na ocenianie, czy
i jacy potencjalni wykonawcy — kontraktorzy ustug zatrudnieniowych — moggq sie
podjg¢ fakich zadan i realnie moggq takie ustugi dostarczyé.

| czwarta kwestia. W polskiej sytuacji jest wiele tzw. ,trudnych” grup, zmagajg-
cych sie z problemem wejscia na rynek pracy. Wspomaganie psychicznie cho-
rych, oséb powracajgcych z wiezien, nisko wyksztatconych mieszkancow wsi,
kobiet powracajgcych na rynek pracy po dtugiej przerwie z niskimi kompeten-
cjami, itp. — wymaga tqcznego stosowania instrumentéw doradztwa personal-




nego, szkolen i posérednictwa pracy, jak i wlaénie réznych sposobéw budowania
poczucia infegracji spotecznej. Takq unikatowq kompetencje majq tylko orga-
nizacje pozarzqdowe, obecne juz przeciez w sferze ustug rynku pracy. Czas
(bardzo zréznicowany i uzalezniony od réznych czynnikéw), jaki potrzebny jest
na aktywizacje specjalnych grup, a takze umiejetnos¢ whasciwego podeijscia
(,migkkie” nastawienie na klienta) powodujq, iz lepiej z takiej roli wywiqza¢ sie
mogq organizacje, ktére dziatajq z szerszqg misjq i nie sq skoncentrowane gtéw-
nie for-profit. Ale tez na pewno takich zadan nie mogq podjg¢ sie PSZ. Dlatego
kontraktowanie ustug zatrudnieniowych w tym obszarze, u organizacji pozarzg-
dowych — wydaje sie by¢ najbardziej efektywnym posunieciem w ramach APRP,
co nie oznacza, iz NGO nie mogq oferowaé¢ ustug zatrudnieniowych dla réz-
nych kategorii bezrobotnych w ogéle — tak jak to sie dzieje czesto obecnie.

Dostarczanie bezrobotnym dobrych jakosciowo, finansowanych ze $rod-
kéw publicznych ustug zatrudnieniowych przez komplementarne wobec
PSZ podmioty jest przysztosciowym kierunkiem rozwoju tych ustug i na-
rzedziem poprawy sprawnosci rynku pracy w Polsce. Czas chyba jednak
przej$¢ od rozwazan do stworzenia ram dla uruchomienia takich projektéw
na szerszq skale. A takze do przeprowadzenia pilotazu sprawdzajgcego wszyst-
kie praktyczne uwarunkowania realizacji takiego kierunku dziatan.

Jednak juz dzi§ warto wiedzie¢, co organizacje pozarzgqdowe mogg wniesé
w procesie zmian rynku ustug zatrudnienia w Polsce.



W Polsce, udziat organizacji pozarzgdowych w realizacji polityki rynku pracy jest
znikomy. Nie oznacza to, ze organizacje rynku pracy nie wspdtpracujg z pub-
licznymi stuzbami zatrudnienia (prawie 90% z nich kontaktuje sie z powiatowy-
mi urzedami pracy, a 80% czynito to przy wykorzystaniu $rodkéw publicznych).
Czynnikiem determinujgcym stanowisko administracji w tej kwestii jest zatozenie,
ze organizacje nie sq do$¢ silne, aby traktowa¢ je jako réwnorzednego partne-
ra administracji. Ta domniemana stabo$¢ organizacji pozarzqdowych skazuje
je w relacjach z administracjg publiczng na role petentéw lub w najlepszym
razie podwykonawcéw. Tymczasem, jak pokazujg nasze badania, taka ocena
— przynajmniej w przypadku organizacji dziatajgcych w sferze rynku pracy — jest
nietrafna. Inicjatyw zajmujqcych sie ustugami rynku pracy jest w Polsce zdecy-
dowanie wiecej, niz wynikatoby to z rejestréw wykorzystywanych przez publiczne
stuzby zatrudnienia. A te z nich, dla ktérych jest to dziatalno$¢ podstawowa,
zdecydowanie wyrézniajq sie na tle catego sektora pozarzqdowego zaréwno
pod wzgledem zasoboéw, jakimi dysponujq, jak i skali podejmowanych dziatan
i ich réznorodnosci. Wtasciwe wykorzystanie tej sity powinno by¢ priorytetem
w kraju borykajgcym sie z najwyzszym w Europie poziomem bezrobocia. Jesli
nie jest, to dlatego, ze z perspektywy Powiatowych Urzedéw Pracy otaczajgce
je organizacje nie wydajqg sie szczegdlnie atrakcyjnym partnerem. Aby doceni¢
ich znaczenie, warto spojrze¢ na ich dziatalno$é¢ z nieco szerszej perspektywy.

Na podstawie wynikéow badania ,Kondycja sektora organizacji pozarzgdowych
w Polsce”, przeprowadzonego w 2004 roku przez Stowarzyszenie Klon/Jawor
mozna szacowaé, ze ponad 2000 organizacji pozarzgdowych w Polsce pro-
wadzi dziatania zwigzane z posrednictwem pracy lub aktywizacjg zawodowq,
a ponad 5000 zajmuije sie ksztatceniem ustawicznym lub szkoleniami dla oséb
dorostych (niekoniecznie zwigzanymi z problematykq zatrudnienia). Nie ozna-
cza to jednak, ze mozna je wszystkie uzna¢ za aktywne ,instytucje rynku pracy”.
Nie wszystkie bowiem zajmujq sie tego typu ustugami w sposéb systematyczny
(nie wszystkie w ogdéle prowadzq systematyczng dziatalno$¢) i uznajqg je za istot-
ny element swoich dziatan.

Wobec tego, prébe ustalenia rzeczywistych rozmiaréw ,podsektora” organizagji
pozarzqdowych zajmujgcych sie problematykqg zatrudnienia podjeto w ramach
badan programu ,Bezrobocie — co robi¢2”.




W pierwszym etapie prac, na podstawie dostepnych baz danych i spisow wy-
odrebniono zbiér ponad 2300 inicjatyw spotecznych potencjalnie zaangazowa-
nych w aktywnos¢ zwigzang z zatrudnieniem. Znalazly sie wéréd nich organi-
zacje, ktérych przynalezno$¢ do tej dziedziny nie budzita zadnych watpliwosci,
jak np. podmioty non-profit zarejestrowane joko jednostki szkoleniowe przy
wojewddzkich urzedach pracy, agencje zatrudnienia, projektodawcy sktadajgey
wnioski do funduszy strukturalnych w dziataniach zwigzanych z rynkiem pracy.
A takze takie, ktére wedtug wszelkiego prawdopodobieristwa do niej nalezaty
(wybrane na podstawie informacji zawartych w bazie danych o organizacjach
pozarzgdowych Stowarzyszenia Klon/Jawor, analizy rejestru REGON i innych
baz danych), cho¢ ze wzgledu na potencjalng nieaktualno$é¢ danych wymagato
to potwierdzenia. W nastepnym kroku podijeto prébe zweryfikowania zgroma-
dzonych informacji, najczesciej poprzez bezposredni kontakt z tymi podmiotami.
Udato sie z catq pewnosciq ustali¢, ze aktywng dziatalnos¢ zwigzang z rynkiem
pracy prowadzg dzi$ na terenie Polski 834 organizacje pozarzgdowe. Sposérodd
pozostatych, tylko nieco ponad 300 zadeklarowato, ze nie prowadzi obecnie
takich dziatan. Statusu pozostatych 1200 organizacii nie udato sie ostatecznie
potwierdzi¢, jednak w obliczu trudno$ci w nawigzaniu z nimi kontaktu, a takze
na podstawie do$wiadczen zwigzanych z procesem weryfikacji danych przyjeto,
ze mniej wiecej 60% z nich bgdz juz nie istnieje, bgdz nie zajmuje sie obecnie
problematykg rynku pracy.

Przy takim ostroznym zatozeniu ogélng liczbe organizacji pozarzgdowych
w sposdb staty angazujgcych sie w pomoc osobom bezrobotnym lub
$wiadczgcych inne ustugi rynku pracy mozna szacowaé na ok. 1300.
Warto zwréci¢ uwage, ze niespetna 500 z nich to organizacje korzystajqce
z nowych regulacji, majgcych sprzyja¢ rozwojowi niepublicznych instytuciji rynku
pracy. Nalezg do nich: agencje zatrudnienia (wraz z filiami, ok. 116 organi-
zacji), jednostki szkoleniowe zarejestrowane przy WUP (393 organizacji) oraz
spoétdzielnie socjalne oraz Centra Integracji Spotecznej (ok. 20).

Geograficzny rozktad potozenia ponad 800 organizacii, ktére w petni udato sie
zidentyfikowa¢ w trakcie badan, odpowiada mniej wiecej proporcjom charak-
terystycznym dla catego sektora pozarzgdowego. Cho¢ warto zauwazyé, ze nie
dotyczy to wojewddziwa lubelskiego, gdzie tego typu inicjatyw dziata wiecej,
niz wskazywatyby na to statystyki dotyczqce wszystkich stowarzyszen i fundacji.
Mniej wigcej co pigta zidentyfikowana organizacja rynku pracy zarejestrowana
jest na Mazowszu (159) — w tym ok. 12% w Warszawie (przy czym trzeba pa-
mieta¢, ze w stolicy zlokalizowane sqg najczeéciej centrale organizacji o charak-
terze sieciowym). Relatywnie duzo dziata ich takze na potudniu kraju — w woj.



matopolskim (61), $lgskim (63), dolnoslgskim (62), a takze wspominanym juz
lubelskim (70) oraz na pétnocy — w woj. pomorskim (66). Podobnie jak w przy-
padku ogétu organizacii pozarzqdowych, najmniej przedsiewzie¢ zwigzanych
z rynkiem pracy zlokalizowanych jest na Opolszczyznie (25), w wojewddziwie
lubuskim (30) oraz $wietokrzyskim (15) i kujawsko-pomorskim (38). Wyniki te
mozna probowaé ttumaczyé niewielkq powierzchnig lub populacijq tych regio-
néw. Jednak zwtaszcza w odniesieniu do woj. kujawsko-pomorskiego wyjasnie-
nie takie nie wydaje sie wystarczajgce, tym bardziej, ze nalezy ono do obszaréw
o najgorszej sytuacji na rynku pracy w Polsce. Jak zresztqg wida¢ na ponizszej
mapie, obecnos$¢ organizacji zajmujgcych sie pomocqg osobom bezrobotnym
nie jest po prostu funkcjq poziomu bezrobocia.

Jakie inne czynniki — poza skalg potrzeb — decydujg o takim rozktadzie teryto-
rialnym? Najbardziej oczywistq odpowiedziq jest odwotanie sie do zréznicowan
zwigzanych z poziomem urbanizacji oraz bliskosciq centréw miejskich. Wyraznie
zaznaczajq sie one na przedstawionej wyzej mapie. Mniej wiecej 50% orga-
nizacji aktywnych w sferze ustug rynku pracy zlokalizowanych jest w miastach
przekraczajgcych 100 000 mieszkancéw, zas ponad 40% ma siedzibe w jedne;
z 16 stolic regionéw. Niespetna 30% dziata w miejscowoséciach liczgcych mniej
niz 50 000 mieszkancédw, w tym ok. 17% na terenach wiejskich. Z pewnosciq
istotne sq takze wptywy o charakterze lokalnym, nieuchwytne na poziomie sta-

Organizacje dziatajgce Stopa bezrobocia
w sferze ustug rynku pracy w powiatach, | pot. 2004 r. (%)
wg wojewédziw (%)

Uy 3
L ;
TR g R
o gt
‘.\4

‘Y'Q

-4 38
R

Liczba
organizacji

7,3 18,2 23,4 29,8 43,4




tystycznym (takie jak réznorodnoéé¢ tradycji samoorganizacji spotecznei, jako$¢
lokalnych wtadz i ich otwarto$¢ na tego typu dziatania).

Zeby jednak nie poprzesta¢ na nich, warto odwota¢ sie do wiedzy o specyfice
dziatan organizacji pozarzgdowych. Czesto méwi sie, ze organizacje specja-
lizujq sie w dziataniach na rzecz grup, ktérych potrzeb nie zaspokaja system
publiczny. W dziedzinie zwigzanej z rynkiem pracy rozwinieciem tej tezy jest
poglad, ze koncentrujq sie one na szczegdlnych ,niszach” bezrobocia, grupach
szczegdlnie zagrozonych na rynku pracy lub nie majgcych szans na skuteczne
wsparcie ze strony publicznych stuzb zatrudnienia. Jesli tak, to zmienng wyjas-
niajgcq réznice w geografii ich wystepowania powinna by¢ nie tylko skala bezro-
bocia, ale takze jego struktura, trwatos¢, jego ukryte wymiary, ktére nie znajdujq
odzwierciedlenia w statystykach.

Na poziomie ogdlnopolskim, zalezno$¢ pomiedzy poziomem bezrobocia a ak-
tywnosciq organizacji pozarzgdowych w sferze ustug zwigzanych z zatrudnieniem
jest wyrazniejsza. Dobrze ilustrujq jg dane ukazujqce strukture ich wieku. Na tle
»demografii” catego sektora pozarzgdowego jest ona bardzo charakterystyczna.
Okazuje sie, ze ponad 40% organizacji zajmujgcych sie dzisiaj dziatalnosciq
w sferze rynku pracy powstato w pierwszej potowie lat 90., podczas gdy wérdd
ogétu organizacji pozarzgdowych (wg badan Stowarzyszenia Klon/Jawor) ta-
kie inicjatywy stanowiq dzi$ jedynie 20% fqcznej ich liczby. Moze to $wiadczy¢
zaréwno o ponadprzecietne| ,dtugowiecznosci” czy tez stabilnoéci dziatania
organizacji rynku pracy, jak i o tym, ze wtasnie w potowie lat 90. powstawato
ich nieprzecietnie duzo. Poza tym, czes¢ organizacji pozarzqdowych zajmujg-
cych sie w szerszym zakresie reintegracjq rozszerza stopniowo swojq dziatalnos¢
o usfugi rynku pracy niejako ,towarzyszqc” beneficientom w procesie wracania
do gtéwnego nurtu zycia spotecznego — jest to oznaka daleko idgcej dojrza-
tosci organizacji rynku pracy (ORP). W wyttumaczeniu tej specyficznej cechy
interesujgcego nas zbioru organizacji pomaga odniesienie danych o ich wieku
(lub jeszcze lepiej — danych o tym, kiedy podijety dziatalno$¢ zwigzang z rynkiem
pracy) do informacji o trendach zwigzanych ze zmianami poziomu bezrobo-
cia w Polsce. Jak wida¢ na drugim z zaprezentowanych nizej wykreséw, rozwoj
tego podsektora byt $cisle zwigzany z pogarszaniem sie sytuacji na rynku pracy.
Do 2002 roku, rozwdj spotecznych inicjatyw zwigzanych z zatrudnieniem wy-
znaczata zmieniajgca sie trajektoria bezrobocia w Polsce.

Warto przy okazji zauwazy¢ ciekawy uktad wykresu po roku 2002. Ostatnich
kilka lat, to okres dynamicznego rozwoju nowych inicjatyw zwigzanych z za-
trudnieniem, w kontekscie stabilizacji sytuacji na rynku pracy w postaci utrzy-
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Niezaleznie od tych obaw, trzeba jednak stwierdzi¢, ze gwattowny wzrost zain-
teresowania organizacji ustugami zatrudnieniowymi, to powéd do zadowolenia
i przyczynek do wzglednie pozytywnej oceny uregulowan, ktére majg sprzyjaé

rozwojowi takich instytucji.

Istotnym elementem opisu roli organizacji pozarzgdowych w polskim systemie
ustug zatrudnienia muszq by¢ dane dotyczqce charakteru oferowanych przez
nie typow wsparcia, a takze profilu odbiorcéow ich dziatan. Zwtaszcza ta druga
kwestia wydaje sie wazna z punktu widzenia rozwazan nad specyficznymi kom-
petencjami ORP. Jesli chodzi o formy wsparcia, uzyskane dane nie sq specjalnie
zaskakujgce. Zdecydowana wiekszos¢ zidentyfikowanych w trakcie projektu or-
ganizacji rynku pracy (77%) angazuije sie w organizowanie szkolen dla oséb bez-
robotnych. Ponad potowa wskazata takze na dziatania zwigzane z doradztwem
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Ten ostatni wynik wydaje sie nieco zaskakujqcy, ale zarazem zwraca uwage
na jeszcze jeden wazny element odrézniajqcy organizacje pozarzgdowe od in-
nych instytucji na rynku ustug zatrudnienia. NGO definiujg sie same nie tylko
w kategoriach instytucji, ale takze instrumentu rynku pracy. Jest to tym waz-
niejsze, ze sektor pozarzqdowy tworzy bardzo specyficzng nisze, wykorzystujgcg
w znacznej mierze tzw. elastyczne formy zatrudnienia: prace w niepetnym wy-
miarze czasu, prace kontraktowq, samozatrudnienie, prace w domu, itp. Ta ich
cecha, podobnie jak czeste korzystanie z wolontariatu, czyni je podmiotami
wyjatkowo atrakeyjnymi z punktu widzenia dziatan zmierzajgeych do reintegradji
zawodowej 0séb majgcych szczegdlne trudnosci w powrocie na rynek pracy.

Piszqc o odbiorcach dziatan organizacji warto przypomnie¢, ze zwolennicy
zwigkszenia ich udziatu w systemie ustug zatrudnienia, uprawomocniajq to sta-
nowisko poprzez podkreslanie daleko posunietej ,specjalizacji” — ich orienta-
cji na $cisle okreslone, specyficzne grupy odbiorcéow, z pozytkiem dla jakosci
oferowanego im wsparcia. Aby zweryfikowaé te tezy, zapytano, czy prowadzqgc
dziatania w sferze rynku pracy koncentrujq je na jakich$ specyficznych grupach
odbiorcow. Na tak zadane pytanie, 58% rozméwcéw odpowiedziato twierdzg-
co. Poproszeni o opisanie tych grup, respondenci najczesciej wymieniali ich kil-
ka, bgdz odwotujgc sie do réznych projektéw realizowanych przez ich organiza-
cje, bqdz fgczgc ze sobg rozmaite kategorie odbiorcéw (np. ,niepetnosprawna




miodziez”, ,kobiety ze $rodowisk wiejskich”), bqdz wreszcie wymieniajgc bardzo
specyficzne ich typy (np. ,osoby zarazone wirusem HIV”, ,osoby chore na ze-
spét Marfana”). Ponizej przedstawiamy probe uporzgdkowania tych wypowiedzi,
kategoryzujgc najczesciej sie pojawiajqce.

Wyniki te korespondujq wiec z tezami o specjalizacji jako waznym atucie organi-
zacji pozarzgdowych w dziedzinie ustug rynku pracy. Warto tu jednak zaznaczy¢,
ze do pewnego stopnia specjalizacje wymusza ,projektowa” logika funkcjo-
nowania organizacji, ktére, aby uzyska¢ $rodki na swojq dziatalnoé¢, muszg
precyzyinie zdefiniowa¢ grupe odbiorcéow swoich dziatan. Naturalnie sytuacje,
w ktérej definicja ta staje sie ,ruchoma”, zalezna od szans na dofinansowanie,
nalezy traktowa¢ jako rzadko wystepujgcg patologie. Niemniej — a moze tym
bardziej — nalezy pamieta¢ o tym zagrozeniu, zastanawiajqc sie nad szerszym
wigczeniem organizacji w realizacje polityki rynku pracy.

Przekonanie o niezwyktej wadze tej cechy sektora pozarzqdowego podziela-
ia sami jego przedstawiciele, wypowiadajgc sie na temat miejsca organizadji
non-profit w systemie ustug rynku pracy. Ponad 60% respondentéw badania
zdecydowanie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze organizacje potrafiq dziatac¢
na rzecz grup, ktére nie majq szans na pomoc ze strony innych instytucji. A 40%
wskazato na konkretne obszary dziatan, w ktérych ich zdaniem sektor pozarzg-
dowy sprawdzatby sie lepiej, niz inne instytucje rynku pracy.
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Zgadzajqc sie, ze nie jest on wykorzystywany w petni, i ze nie wykorzystuje sie
go w sposdb whasciwy, nie mozna jednak zapomina¢ o tym, ze juz teraz odgrywa
on niematq role na rynku ustug zatrudnienia. Nie tylko dlatego, ze organizacje
czesto koncentrujg sie na szczegdlnych grupach odbiorcow, ale po prostu dla-
tego, ze pomagajq bardzo wielu ludziom. Wydaije sie zresztq, ze nieumiejetno$é¢
realnej oceny potencjatu tego typu inicjatyw — nie tylko w kategoriach efektow
dziatan pojedynczych organizacii, ale w kategoriach skali zmiany generowane;
przez nie wszystkie — jest jednym z podstawowych probleméw utrudniajgcych
petniejsze wigczenie ich w system ustug rynku pracy. Nie docenia sie ich zna-
czenia na tym rynku.

Tymczasem, fgczna liczba odbiorcéw dziatari samych tylko organizacji uczest-
niczqcych w naszym badaniu siegneta w roku 2005 ok. 65 000 oséb, czyli
ok. 10% liczby aktywizowanych przez PSZ. Szacunki te nalezy traktowa¢ ostroz-
nie — zaréwno dlatego, ze cze$¢ organizacji nie gromadzi regularnie tego ro-
dzaju danych, jok i dlatego, ze hasto ,odbiorcy dziatan zwigzanych z zatrudnie-
niem” moze w ich przypadku oznaczaé¢ bardzo rézne kategorie beneficjentow
(od uczestnikéw targdw pracy po odbiorcow szkolen czy osoby, ktére skorzystaty
z posérednictwa pracy). Biorgc pod uwage wszystkie zastrzezenia metodologicz-
ne — pokusi¢ sie mozna o oszacowanie catkowite| liczby odbiorcéw dziatan
wszystkich organizacji pozarzqdowych zajmujgcych sie ustugami zatrudnienia
(przy zatozeniu ze jest ich ok. 1300), okazuje sie, ze w zeszlym roku siegneta
ona (w zaleznosci od przyjetej metody) od 200 000 do 300 000 oséb, co daje
prawie potowe oséb aktywizowanych przez publiczne stuzby zatrudnienial

Istotnym problemem we wigczaniu organizacji pozarzgdowych w programo-
wanie lokalnych polityk rynku pracy wydaije sie by¢ ich wizerunek, kiérego
czesciq jest przekonanie, ze dysponujg one bardzo ograniczonymi zasobami
finansowymi i kadrowymi. Jakkolwiek z pewnoscig poglad taki jest w przypad-
ku niektérych organizacii usprawiedliwiony, to na podstawie wynikéw badan
programu ,Bezrobocie — co robi¢2” mozna powiedzie¢, ze bardzo wiele z nich
zupetnie do takiego stereotypu nie pasuje. Nalezy stwierdzi¢, ze fe z nich, ktére
utozsamiajq sie z tq dziedzing i dziatajq dos¢ regularnie, okazujq sie czesto
dysponowa¢ niematymi srodkami, zwtaszcza jesli poréwnad je z catym sektorem
pozarzqdowym. Potowa organizacji rynku pracy uczestniczgcych w omawianym
badaniu uzyskata w roku 2005 przychody nie mniejsze niz 300 000 zt, a 9
na 10 dysponowato nie mniej niz 15 000 zt. Dla poréwnania, ponad 2 lata
temu (najéwiezsze dane na ten temat dotyczq niestety roku finansowego 2003)
przychody 50% ogétu organizacji pozarzgdowych w Polsce nie przekraczaty
13 000 zt, za$ prawie 20% nie dysponowato zadnymi przychodami.
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prowadzg, niz ich kondycje finansowq. By zilustrowa¢ te teze danymi: niespetna
30% sposrod wszystkich organizacji uczestniczgcych w badaniu zadeklarowato,
ze dysponuje jakimikolwiek rezerwami finansowymi. Warto jednak powiedzie¢,
ze owe 30% cieszy sie relatywnie stabilng sytuacjg finansowq: posiadane przez
nie rezerwy wystarczylyby im przecietnie na ok. 7-8 miesiecy ciggtego funkcjo-
nowania.

O niematym potencjale opisywanych organizacji $wiadczq réwniez dane dofy-
czqce ich personelu. Jednie 15% z nich nie zatrudnia w ogéle ptatnego perso-
nelu, opierajqc sie w catodci na pracy spotecznej (wéréd wszystkich organizacii
pozarzqdowych tylko 33% zatrudnia ptatnych pracownikéw). Wéréd pozostatych,
tylko 10% nie posiada w ogéle pracownikéw zatrudnionych w formie umowy
o prace. Ok. 85% organizacji zatrudniajqcych ptatnych pracownikéw (a wiec
prawie 80% wszystkich badanych organizacji) dysponuje ptatnymi pracownika-
mi zajmujgcymi sie kwestiami zwigzanymi z dziatalnosciq organizacji w sferze
ustug rynku pracy. W 2/3 organizacji pracownicy ci sq zatrudnieni w formie
umowy o prace (pofowa organizacji zatrudnia nie wiecej niz 3 takich pracow-
nikéw). Warto doda¢, ze 75% badanych inicjatyw korzysta dodatkowo z pra-
cy wolontariuszy, przy czym 65% korzysta z niej realizujgc dziatania zwigzane
z ustugami rynku pracy. Wolontariat to specyficzny dla sektora pozarzqdowego
zaséb, wyjgtkowo cenny w pracy z osobami do$wiadczajgcymi szczegdinych
trudnosci na rynku pracy. Mozna go traktowaé zaréwno jako instrument rynku
pracy (ze wzgledu na jego funkcje z punktu widzenia wolontariuszy), jak i ele-




ment zmniejszajqcy koszty dziatania organizacji i zwiekszajqcy ich skutecznos¢
w dziataniach na rzecz oséb bezrobotnych.

Nawet pobiezne spojrzenie dowodzi, ze organizacje dziatajgce na obszarze
ustug rynku pracy to naprawde silni, warci zainteresowania partnerzy,
dysponujgcy wyjgtkowymi kompetencjami, a czesto takze niematymi za-
sobami.

Warto dgzyé do wzmocnienia ich udziatu w systemie ustug zatrudnienia,
zwlaszcza w Polsce, ktéra boryka sie wcigz z gtebokim, strukturalnym kryzysem
rynku pracy — kryzysem, ktéremu publiczny system od dawna nie jest w stanie
sprosta¢. Warto przy tym skorzysta¢ z lekcji, jakie odebraty przed nami pan-
stwa decydujqce sie na decentralizacje systemu ustug zatrudnienia. Jest to tym
wazniejsze, ze jakkolwiek pod wzgledem kondycji finansowej, czy osigganych
efektéw organizacje zajmujgce sie dzi$ dziatalnoscig na rynku pracy prezentujg
sie zaskakujgco korzystnie, to jednak podobnie jak caty polski sektor poza-
rzqdowy cierpig na rozmaite ,choroby mtodosci”, wéroéd kiérych uzaleznienie
od $rodkéw publicznych (rozumiane jako brak alternatyw) nie jest weale jedyng.
O tych problemach (ktopoty z samoregulacjq, niska kultura ewaluacji, nieumie-
jetno$¢ wspdtdziatania z publicznymi instytucjami rynku pracy, itp. itd.) wiecej
powiedziano w innych czesciach raportu. Warto moze przypomnie¢, ze petne
wykorzystanie potencjatu organizacji nie polega jedynie na zlecaniu im realiza-
cji okreslonych zadan, ale na wykorzystaniu tych wszystkich kompetencii, ktére
odrézniajq je od innych instytucji rynku pracy. Przede wszystkim za$ ich orientagiji
na specyficzne, ,trudne” grupy klientéw i ,zakorzenienie” w lokalnych spotecz-
nosciach, co umozliwia im szybkie i trafne diagnozowanie potrzeb i probleméw
lokalnych rynkéw pracy. Potrzebne jest wiec myslenie o organizacjach nie tylko
jako o wykonawcach ustug, ale jako o aktywnych aktorach w sferze polityki
rynku pracy, majgcych w niej swoje miejsce oraz wiasne, dobre pomysty.



W Polsce administracja publiczna kieruje sie zazwyczaj zasadq realizowania
jedynie tego, co prawo nakazuje. Alternatywe stanowitoby kierowanie sie fakty-
cznymi potrzebami chwili, przy oczywistym ograniczeniu, by nie podejmowa¢
dziatan, ktérych prawo nie zabrania lub tez nie przekazuje innej instancji, ktére
to podejscie z catq pewnoscig nalezatoby uwzgledni¢ juz na etapie budzetowania.
Niezaleznie od oceny, ktéry z powyzszych wariantéw bytby bardziej pozgdany,
w my$l obowiqgzujqcej zasady wspétpraca miedzy publicznymi stuzbami zatru-
dnienia i jednostkami samorzqdu terytorialnego po jednej stronie oraz organ-
izacjami rynku pracy po drugiej jest mozliwa tylko wéwczas, gdy istniejq dla niej
wlasciwe instrumenty prawne.

Zgodnie z prawem, dla publicznych stuzb zatrudnienia wspétpraca z organiza-
cjami pozarzgdowymi jest obligatoryjna, z zastrzezeniem, iz zaréwno ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy jak i ustawa o dziatalnosci
pozytku publicznego i wolontariacie podajg przyktadowe, minimalne formy
tej wspotpracy preferowane przez ustawodawce. Nie narzucajgc obowigzku
wspotpracowania we wszystkich tych formach, nie zamyka jednoczeénie drogi
do podijecia innych form wspétpracy. Choé¢ zgodnie z zapisami ustawy for-
malna inicjatywa lezy po stronie publicznych stuzb zatrudnienia lub jednostek
samorzqdu ferytorialnego, w praktyce organizacje pozarzgdowe powinny same
nawigzywaé wspodtprace, nie czekajgc na inicjatywe administracji publiczne;.
Ostateczna decyzja co do podijecia wspdtpracy nalezy do publicznych stuzb
zatrudnienia, lecz kryteria w takiej sytuacji mogqg by¢ jedynie formalne, a nie
merytoryczne.

Wydaije sie jednak, ze w ramach istniejgcych uwarunkowan instytucjonalnych
wiele dostepnych rozwigzan prawnych nie jest stosowanych. Dzieje sie tak naj-
prawdopodobniej ze wzgledu na niewystarczajgce wsparcie idei wspotpracy
— zaréwno od strony prawnej, jak i praktycznej. Uzupetnienie tych brakéw oraz
wypracowanie metod postepowania moze znaczqco zwiekszy¢ efektywnosc¢
dziatan na rynku pracy, miedzy innymi poprzez umozliwienie gtebszej penetracji
tego rynku przez organizacje pozarzqdowe i instytucje komercyjne.

W przypadku polityki spotecznej—w tym réwniez polityki zatrudnieniowej — mamy
niewgtpliwie do czynienia z monopolem panistwa jesli chodzi o finansowanie




wszystkich dziatan oraz rozdzielanie $rodkéw unijnych. Jakiekolwiek zewnetrzne
finansowanie (np. programy celowe poszczegélnych fundacji) nie jest w stanie
zapewnic¢ trwatego rozwigzywania problemoéw spotecznych w istotnej dla kraju
skali. Nie da sie zatem uciec od kontaktéw z publicznymi stuzbami zatrudnienia.
| nie da sie uciec od zasad zaméwien publicznych oraz dyscypliny finanséw
publicznych. Jednak obecny system prawny — choé daje pewne mozliwosci
realizowania dziatan pozwalajgcych na wyzszq efektywnos$é, zaréwno
z punktu widzenia bezrobotnych, jak i budzetu paistwa, to jednak nie
stwarza wystarczajgcych bodzcéw dla ich wdrazania. Powodem jest za-
pewne zniechecajqcy do takich dziatan element ryzyka (czesto osobistego) z tym
zwigzany.

Mozna wskazaé na trzy gtéwne mechanizmy.

Pierwszym z nich jest niewgtpliwie mechanizm finansowania publicznych stuzb
zatrudnienia, zgodnie z ktérym prowadzqca jednostka samorzqdu terytorial-
nego jest zobowigzana zapewni¢ $rodki na utrzymanie infrastruktury oraz etaty
pracownikéw. W sposéb oczywisty dyrektorzy tych placéwek nie majg zadnej
motywacji by racjonalizowa¢ zatrudnienie. Przede wszystkim, jednak, ze wzgledu
na obowigzek finansowania funkcjonowania urzedéw pracy a nie realizacji ustug
rynku pracy, utozsamia sie etat z oddziatywaniem. Zatrudnia sie tylu doradcéw
zawodowych, na ilu dany urzqd ,sta¢”, a nie $wiadczy tyle ustug doradziwa
zawodowego ile w sytuaciji danego regionu jest pozqdane (i mozliwe do sfinan-
sowania). W konsekwencji ustugi rynku pracy, precyzowane ustawg o promocgiji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, nie sq ani wyceniane, ani racjonalizow-
ane, co uniemozliwia efektywng alokacje $rodkéw zaréwno na poziomie lokal-
nym jak i catego kraju. Uniemozliwia réwniez ocene tej efektywnosci, poniewaz
nie ma sformutowanych zadnych celéw ani mierikéw ich osiggniecia. W kon-
sekwencji, cho¢ nominalnie na podstawie ustawy wiemy, czym sq ustugi rynku
pracy, realnie nie podlegajg one zleceniom dla podmiotéw zewnetrznych. Jedy-
nym wyjgtkiem sq tu szkolenia zawodowe, ktérych obecnos¢ wynika z drugiego
istofnego mechanizmu: potrzeby dopasowania sie do wymogéw Ustawy Prawo
Zaméwien Publicznych.

Wydatkowanie pieniedzy przypisanych do dziatah wymaga stosowania przepiséw
Ustawy Prawo Zamoéwien Publicznych. Oznacza to, ze przy kazdym przetargu
nalezy zdefiniowa¢ ex ante kryteria oceny ofert. Kryteria te mogq zawiera¢
rozne elementy, z ktérych zaledwie jednym jest cena. Mimo to, szczegélnie przy
ustugach rynku pracy, mamy do czynienia z kontraktowaniem na podstawie
kryterium ,100% cena”. Wybranie w konkursie oferty drozszej, ze wzgledu



na jej spodziewanq wyzszq
skuteczno$¢ w zakresie
przeciwdziatania bez-
robociu, nie jest za-
tem mozliwe. Poniewaz
wszelkie koszty w ram-
ach publicznych stuzb
zatrudnienia rozlicza
sie na jednego bezro-
botnego, koszty dziatan
aktywizacyjnych réwniez
przeliczane sqg najczescie;
na osobe. Oznacza
to np., ze bardziej in-
tensywne, rozbudow-
ane (i przez to praw-
dopodobnie bardziej
skuteczne) dziatanie,
maijqc relatywnie nizszy
koszt za godzine, nie
moze by¢ nigdy prefero-
wane z punktu widze-
nia kryterium cenowe-
go, poniewaz bedzie
sie charakteryzowato
wyzszym kosztem
na osobe. W konse-
kwencji, poprzez zgodne

Podstawowq metodq stosowang w domu dla bez-
domnych, prowadzonym przez Stowarzyszenie
Pomocy ,Ludzie-Ludziom” z Wroctawia, jest
»praca z indywidualnym przypadkiem”, ktéra po-
zwala na wybér optymalnego rozwigzania, do-
stosowanego do okoliczno$ci. Jednym z narzedzi
pracy tq metodg — unikalnym i wypracowanym
przez Stowarzyszenie — jest ,Karta Potrzeb i Moz-
liwosci Mieszkanca”. Karta to zestaw 32 pytan
i zagadnien dotyczqcych: ogélnej charakterystyki
mieszkarica i jego historii oraz obecnej sytuaciji
zyciowej; cech osobowosciowych; relacji miedzy
mieszkarncem a Domem; jego roli i celéw w zy-
ciu.

Karta jest wprowadzana nie od razu, ale po 2-3
miesigcach pobytu mieszkanca w Domu. Karta
pozwala tez zebra¢ wiecej informacji o mieszkan-
cu, dzigki czemu pomoc mu udzielana jest bar-
dziej systematyczna i lepiej dostosowana do jego
potrzeb. Jej nadrzednym celem jest jednak usa-
modzielnienie sie mieszkarica. Cel ten osiggany
jest przez pobudzenie do myslenia i dziatania,
uruchomienie refleksji nad wtasng sytuacjq i do-
prowadzenie do jej $wiadomej i celowej oceny,
a takze motywowanie do zmiany.

z literg lecz zaprzeczajgce zdrowemu rozsqdkowi stosowanie przepiséw
dotyczqcych zaméwien publicznych prowadzi do preferowania kontrakto-
wania dziatan wystandaryzowanych i tatwych w wycenie. A przede wszystkim
dziatan, ktérych efektywnosci z punktu widzenia beneficjenta nikt nie weryfikuje.
W sposéb oczywisty, jest to system ortogonalny wobec misji i natury funkcjono-
wania organizacji pozarzgdowych — orfogonalny wobec potrzeb spotecznych.

W ten sposdb dochodzimy do trzeciego mechanizmu jakim jest kwestia
efektywnosci i alokacji $rodkéw na zadania i grupy docelowe. Przy braku stra-
tegicznego podejécia do rozwigzywania probleméw lokalnych, jak réwniez
braku jasnego sygnatu na poziomie centralnym co do priorytetéw na rynku
pracy, dominuje ,akcyjno$¢” podejmowanych dziatan. Kryterium efektywnosci




Skierniewickie Stowarzyszenie Rodzin Abstynenckich ,,AMETYST” zaini-
cjowato w Skierniewicach ruch abstynencki, kiérego myslg przewodniq byto
zatozenie, ze sami alkoholicy, ktérzy wyszli z natogu, bedq zaréwno dla
siebie nawzajem, jak i dla oséb wcigz naduzywajgcych alkoholu, znacznie
lepszym wsparciem od panstwowych instytucji powotanych do leczenia
alkoholizmu. Wszyscy liderzy SSRA ,AMETYST” to alkoholicy, czesto z kilkuna-
stoletnim okresem abstynencji. W ramach Osrodka organizowana jest pomoc
socjalna, prowadzone sq grupy wsparcia i terapia indywidualna, prowadzona jest
takze terapia rodzin, a dzie¢mi zajmujq sie pedagodzy. W 2004 roku rozpoczeto
dziatania zwigzane z aktywizacjg zawodowq bezrobotnych alkoholikéw w pro-
gramie Klub Integracji Spotecznej. Liderzy Stowarzyszenia szacujq, ze ponad 100
cztonkéw Klubu Abstynenta lub oséb z ich rodzin aktywnie sie udziela w pracach
na rzecz AMETYSTU i ze zawsze mozna na nich liczy¢. Sq to czesto osoby wyksztat-
cone, nierzadko ,na stanowiskach”, poniewaz problemy z alkoholem maijq ludzie
z réznych warstw spotecznych.

staje sie koszt na jednego bezrobotnego — im nizszy, tym wiecej dziatan mozna
dostarczy¢. To, czy dziatania rzeczywiscie zwiekszajg szanse danej osoby
na znalezienie i utrzymanie pracy (tzw. ,zatrudnialno$¢”) nie jest kryterium de-
cyzyinym. Mechanizm konkursowy zwigzany z finansowaniem wiekszosci APRP
w Polsce przy pomocy $rodkéw unijnych oparty jest o Fundusz Pracy. Ten z kolei
— ze wzgledu na wbudowany algorytm podziatu §rodkéw miedzy regiony w Pols-
ce — stwarza dwa rodzaje zachet: do nie zwigkszania bazy (czyli liczby oséb akty-
whnie poszukujgcych pracy) oraz zwiekszenia wyrejestrowan bezrobotnych, nawet
nietrwatych. W kontekscie informacji, ze okoto miliona sposréd 2 500 000
os6b wyrejestrowywanych rocznie opuszcza grupe bezrobotnych ze wzgledu
na niepotwierdzenie gotowosci do podijecia pracy, wskazuje to na brak mecha-
nizmu dopasowujgcego narzedzia stosowane w polityce rynku pracy na pozio-
mie powiatu do potrzeb konkretnych bezrobotnych.

Jednym z takich mechanizméw miat by¢ dialog spoteczny, realizowany na rynku
pracy poprzez powotywane rady zatrudnienia na poziomie powiatowym, wo-
jewoddzkim i centralnym. Sq to ciata kolegialne o dos¢ szerokich kompetencjach
decyzyjnych w obszarze polityki rynku pracy na poziomie lokalnym. Poza in-
spirowaniem przedsiewzie¢ oceniajq racjonalno$¢ gospodarki $rodkami Fun-
duszu Pracy. Co bardzo istotne, opiniujg kryteria podziatu $rodkéw Funduszu
Pracy, przeznaczonych na finansowanie programéw dotyczqeych promog;i
zatrudnienia i innych fakultatywnych zadan. Weryfikujq takze sprawozdania



z ich wykorzystania. Do ich prerogatyw nalezy réwniez sktadanie wnioskéw
i wydawanie opinii w sprawach dotyczgcych kierunkéw ksztatcenia, szkolenia
zawodowego oraz zatrudnienia w regionie. Majq réwniez prawo do oceny
okresowych sprawozdan z dziatalnosci urzedéw pracy oraz opiniujg wnioski
o odwotanie lub powotanie dyrektora urzedu. Rady zatrudnienia majg zatem
szerokie kompetencje, realng mozliwo$¢ ksztattowania gospodarki $rodkami
Funduszu Pracy i dystrybuowania $rodkéw finansowych pomiedzy regiony i
na cele spoteczne. Dlatego tym bardziej wazne jest, by wykorzystywaé potencjat
wiedzy i kompetenciji zgromadzony przez organizacje pozarzqdowe zapraszajqc
ie do wspdtuczestnictwa. Szczegdlnie, ze jednostki samorzgdu terytorialnego,
obarczone od 1999 roku obowigzkiem prowadzenia polityki zatrudnieniowe;
w wyniku reformy administracyjnej — jak same czesto podkreslajg — w wielu
obszarach po prostu nie czujq sie kompetentne. Jednak w momencie bada-
nia, zrealizowanego przez FISE w potowie 2005 roku (wnioski w raporcie Re-
lacje pomiedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia a organizacjami rynku pracy
— wnioski z badania ilosciowego zatgczonym na ptycie CD), w zaledwie okoto
30 powiatach rady funkcjonowaty w ogéle. A w czterech na 12 wojewdédzkich
radach zatrudnienia, o ktérych dane udato nam sie uzyska¢, nie zasiada zaden
przedstawiciel $rodowiska pozarzqdowego.

Podobnie przedstawia sie sytuacja zwigzana z wykorzystaniem $rodkéw na ak-
tywne polityki rynku pracy. W zakresie Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobéw Ludzkich (SPO RZL) oraz Zintegrowanego Programu Opera-
cyjnego Rozwoju Regionalnego (ZPORR) instytucje wdrazajgce oferujgc pod-
miotom niepublicznym wsparcie w ubieganiu sie o $rodki unijne tylko w mini-
malnym zakresie oraz stosujgc rygorystyczny formalizm w ocenie projektéw
uniemozliwiajg realizacje projektéw innowacyjnych i efektywnych z punktu
widzenia beneficjenta. Cho¢ zasadnicza ocena sektora pozarzgdowego jest
wysoka, jego rola w rozwigzywaniu probleméw spotecznych wciqz pozostaje
na niewysokim poziomie. Jak wskazujq dane, bazujgc na ztagodzonym kryte-
rium rozstrzygnietych konkurséw (a nie podpisanych uméw lub wydatkowanych
juz $rodkéw) wykorzystano zaledwie od ok. 10% (dla dziatan 1.1 oraz 1.4)
do ok. 20% (dla dziatan 1.5 oraz 1.6). Jedynie w tych dziataniach, gdzie $rodki
zostaty dyskrecjonalnie zarezerwowane wytqcznie dla publicznych stuzb zatrud-
nienia wykorzystanie siega 58% oraz 41,2% dla dziatan 1.2 i 1.3 odpowiednio
(dane za MPIPS, stan na listopad 2005r.). Ogoétem, organizacje pozarzgdowe
stanowig okoto 20% realizatoréw projektéow finansowanych z funduszy unij-
nych, nie odbiegajgc przy tym od innych podmiotéw skuteczno$ciq z ubiega-
niu sie o nie (okoto 20% do 30% wnioskéw ztozonych przechodzi weryfikacje




zaréwno formalng jok i merytoryczng). Wskazuje to na wysoki potencjat sektora
pozarzqdowego i niewielkie jego wykorzystanie.

W prawie polskim dominuje ,przeregulowanie”, ale rowniez zatozenie, iz ad-
ministracja publiczna moze dziata¢ w granicach prawem dozwolonych. Z drugiej
iednak strony, mozna odnie$¢ wrazenie, ze bardzo wiele pozostawiono do in-
terpretacji podmiotom, ktére nie posiadajqg takiej delegacji (jok np. publiczne
stuzby zatrudnienia na poziomie powiatowym i wojewddzkim). Z takg wtagnie
sytuacjq mamy do czynienia w przypadku regulacji zawartych w Ustawie o pro-
mocji zatrudnienia, dotyczgcych wspodtpracy z organizacjami pozarzgdowymi.
Regulacje te poddawane sq przez urzednikéw panstwowych dowolnym, niespoj-
nym i czasem wrecz niezgodnym z duchem prawa interpretacjom, ktére miejs-
cami po prostu zastepujg prawo. Takie dziatanie sprzeczne jest choc¢by z art.
6 Kodeksu postepowanie administracyjnego, zgodnie z ktérym organy admini-
stracji dziatajg na podstawie przepiséw prawa, a nie jego interpretacji. Mimo
to zlecanie zadan, wymiana informaciji, tworzenie partnerstw lokalnych i regio-
nalnych, uvzupetnianie i rozszerzanie oferty ustug rynku pracy przy wspétpracy
publicznych stuzb zatrudnienia i organizacji pozarzqdowych nadal pozostajg
czasami jedynie martwymi zapisami ustawy.



O bezrobociu, podobnie jak o zjawisku biedy, méwi sie czesto w kategoriach
zmiennej makroekonomicznej — odsetek spoteczenstwa lub sity roboczej, przy-
ptyw i odptyw, tabele przejscia, liczba bezrobotnych. | tak jak banalnym jest
stwierdzenie, ze oba stanowiq problem spoteczny, tak chyba zbyt czesto w deba-
cie zapomina sie o ich szeroko rozumianym wymiarze instytucjonalnym. Ten wy-
miar ma szczegdlne znaczenie na trzech poziomach: samych zainteresowanych,
podmiotéw powotanych do pracy z nimi oraz politykéw okreslajgeych priorytety
polityki spotecznej, w tym polityki rynku pracy.

W przypadku bezrobotnych, decydujgcymi kategoriami sq ich postawy oraz
przyjete przez nich i powtarzane schematy zachowar. Utarto sie traktowad brak
pracy w kategoriach osobistego problemu. Towarzyszqce temu osamotnienie,
generuje alienacje i wykluczenie spoteczne, ale réwniez rozbudza postawe

Stowarzyszenie MONAR stworzyto sie¢ placowek leczniczo-rehabilitacyjnych,
ktére staty sie podstawq polskiego systemu leczenia oséb uzaleznionych od nar-
kotykéw. Zajmuie sie réwniez przeciwdziataniem bezdomnosci, a takze niesieniem
pomocy osobom w trudnej sytuacji zyciowej — chorym na AIDS, dtugotrwale bez-
robotnym czy ofiarom przemocy. Cze$é¢ projektéw podwyzszajgeych kwalifikacje
zawodowe adresowana jest do kadry o$rodkéw MONAR. Fenomenem organiza-
cji jest to, ze sq to w duzej mierze neofici (sq to w wiekszosci osoby, ktére pozostaty
w MONARze dla jego idei). Gtéwnym narzedziem aktywizujgcym jest tu jasno
okreslona $ciezka kariery. W roku 2004 Stowarzyszenie prowadzito szkole-
nia dla kadry placéwek MARKOTU (okoto 80 oséb), ktére objeto wiedze i pod-
stawowe umiejetnosci z zakresu: obstugi ksiegowej placéwek, podstaw pomocy
spotecznej, administrowania i zarzqdzania placéwkq, opracowywania wnioskéw
i programéw oraz podstaw pierwszej pomocy psychologicznej. Uczestnicy szkolen
uzyskali certyfikaty. W listopadzie 2005 roku ruszyta druga edycja szkolen dla kie-
rownikéw o$rodkéw MONAR — odbyty sie dalsze zajecia dotyczqce nastepujgcych
zagadnien: wykorzystanie metody spotecznosci terapeutycznej w pracy z osobami
bezdomnymi, uzaleznienia od substancji psychoaktywnych i towarzyszgce im cho-
roby (HIV/AIDS, HCV i inne), przygotowywanie wnioskéw o dotacje na realizacje
zadan publicznych.




roszczeniowq utrudniajgc ztozony i wymagajqgcy motywacii proces odnalezienia
na nowo swojego miejsca na rynku pracy. Réwnoczesnie brak jest systemowej
pomocy w definiowaniu swojej kariery, jej rozwoju. Przy niskiej mobilnosci pra-
cownikéw i ogdlnej tendencji malejgcej liczby miejsc pracy dla oséb z niskimi
kwalifikacjami, umacnia to procesy wykluczenia i marginalizacji. Paradoksalnie,
osoby, ktére sq w stanie samodzielnie nie ulec takim mechanizmom, potrzebujg
najmniej pomocy — dostep do precyzyjnej i aktualnej informacji potgczony z do-
pasowang do potrzeb pracodawcéw ofertq szkolen (nawet cze$ciowo odptat-
nych) stanowiq czesto warunki wystarczajgce do znalezienia pracy.

W konsekwenciji, rola organizacji powotanych do pracy z bezrobotnymi — w tym
rowniez, jedli nie przede wszystkim, publicznych stuzb zatrudnienia — cho¢ nie
moze sie ograniczaé¢ do dostarczania informacji oraz oferty szkoleniowej, musi
mie¢ zdecydowanie pro-aktywny charakter w swoich pozostatych dziataniach.
Konieczne jest precyzyine diagnozowanie ex ante wielowymiarowosci prob-
leméw na poziomie lokalnym i na poziomie konkretnego beneficjenta,
ale réwniez ocena ex post dla potrzeb ewaluacji wyjsciowo przyjetych
zatozen. Oznacza to doktadne poznanie beneficjentéw zanim zaczng byé¢ im
$wiadczone jakiekolwiek ustugi, ale réwniez $ledzenie pdzniejszych loséw be-
neficjentéw, w szczegdlnosci tych, ktdrzy powracajg do bezrobocia. Konieczne
jest rowniez wszechstronne informowanie wszystkich aktoréw aktywnych na lo-
kalnym rynku pracy o swoich diagnozach i planowanych dziataniach. Wresz-
cie konieczna jest perspektywa dfugookresowa — rozwigzanie wielu problemow
nawet w skali poszczegolnych beneficientéw jest czesto niemozliwe w czasie
Jroku budzetowego”. Cho¢ w oficjalnej sprawozdawczo$ci zazwyczaj traktowa-
ne w kategoriach stanu, bezrobocie jest procesem.

W sferze polityki istnieje konieczno$é zmiany optyki na dtugofalowq
i uwzgledniajgcg procesowosé bezrobocia. Wymaga to przeorientowa-
nia priorytetéw polityki spotecznej — w tym polityki zatrudnienia — zaréwno
na poziomie lokalnym, jak i centralnym. Wtadze samorzqdowe na poziomie
wojewddzkim i powiatowym, cho¢ czasem we wtasnej ocenie nieprzygotowa-
ne merytorycznie do takich funkcji, niosg na swoich barkach odpowiedzial-
no$¢ za tworzenie lokalnych rozwigzan w ramach aktywnych polityk rynku pracy
— z mocy prawa petnig funkcje inicjatora takich dziatan. Wymagane zapisami
w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy budowanie koalicji
na rzecz walki z bezrobociem nie jest potrzebne same w sobie, lecz jako wyra-
zenie przekonania, ze dopiero dzieki synergii rozproszonych wysitkow wszystkich
aktoréw rynku pracy mozna osiggngé¢ wymierny w sensie spotecznym sukces
w przeciwdziataniu bezrobociu i jego skutkom. Na poziomie centralnym, dopie-



ro petna integracja polityki zatrudnienia z politykq spoteczng — zaréwno w sensie
definicji ustawowych jak i w sensie insfrumentéw finansowania — jest w stanie
umozliwi¢ wspotdziatanie publicznym stuzbom zatrudnienia, systemowi pomocy
spotecznej oraz organizacjom pozarzgdowym obecnie dziatajgcym na rzecz
grup defaworyzowanych, funkcjonujgcym w $rodowisku miejscami roztqcznych,
a miejscami wrecz sprzecznych regulacii.

Rola organizacji pozarzgdowych w postulowanym powyzej procesie przemian
strukturalnych, to nie tylko rola katalizatora i rzecznika grup wykluczonych czy
zagrozonych wykluczeniem. Trzeci sektor bardzo aktywnie uczestniczy w $wiad-
czeniu ustug rynku pracy. Co wiecej, pokazuje iz na poziomie instytucjonalnym
mozliwe jest osiqgniecie w praktyce celéw okreslanych czesto jako wizjonerskie
i innowatorskie: podnoszenie poziomu jakosci $wiadczonych ustug oraz zwiek-
szanie aktywnego zaangazowania beneficjentéw w proces reintegracii.

Przede wszystkim, jok wskazuje doswiadczenie wielu organizacji, nie tylko
z powodzeniem mozna standaryzowa¢ $wiadczone ustugi, ale réwnoczesnie
angazowa¢ sie w kodyfikowanie swoich dziatah w sposéb, ktéry umozliwiatby
ich przeniesienie do innych organizacji oraz wobec innych grup beneficjen-
tow. Co szczegdlnie istotne, standaryzacja wyraza sie zapewnieniem kazdemu
z podopiecznych takiego samego poziomu jakosci ustug, przy jednoczesnym
zachowaniu zindywidualizowanego podejscia, cho¢ czesto zaledwie pozgda-
nego minimum. Przygotowywane sq regulaminy $wiadczenia ustug, z ktérymi
zapoznajq sie beneficienci przed rozpoczeciem uczestnictwa w programach,
ofrzymujgc wiedze, czego mogq wymagad, ale réwniez, jokiego zaangazowa-
nia oczekuje sie od nich.

Zindywidualizowane podejscie jest szczegdlnie wazne w przypadku grup bez-
robotnych, dla ktérych bariery wejscia na rynek pracy sq silniejsze ze wzgledu
na stan zdrowia, w kontekscie sytuacji rodzinnej lub spotecznej. Wéwczas, jok
wskazuje praktyka wielu programéw, adresaci dziatan moggq sie sta¢ jednoczes-
nie ich wspdttwércami, na przyktad poprzez zaangazowanie rodziny w proces
aktywizacji. Poprawienie kontroli efektywnosci dziatan oraz trwatosci oddziaty-
wania wptywa bardzo korzystnie na osiggane wyniki.

Skuteczno$¢ dziatan musi by¢ wigzana takze z efektywnosciq kosztowq. Sugeru-
je sie czesto, ze przewaga konkurencyjna NGO lezy w nizszych kosztach ustug
rynku pracy, niz w przypadku sektoréw publicznego i komercyjnego. Zaniedbu-
ie sie jednak fakt, ze te koszty mogqg byé¢ cze$ciowo przerzucane na wykwalifi-
kowanych pracownikéw zatrudnianych przez organizacie pozarzgdowq (takze




na zasadzie outsourcingu). Utrwalanie wizerunku zgrzebnych stowarzyszen pro-
wadzonych przez pasjonatéw w siermieznych warunkach, ktérzy za minimalne
wynagrodzenie zaangazujg swoéj czas i energie w prace z beneficjentami jest nie
tylko dalekie od rzeczywistosci, ale réowniez wyraza brak szacunku dla benefi-
cjentéw oraz uznania dla dotychczasowego dorobku trzeciego sektora.

Gdzie zatem zawiera sie przewaga NGO?

Jej fundamentem jest umiejetno$¢ precyzyinego diagnozowania oraz umiejet-
no$¢ pracy z réznymi grupami potrzebujgcymi realnej pomocy, cho¢ czasem
wymykajgcymi sie ustawowym definicjom wykluczenia i zagrozenia wyklucze-
niem. Istotqg przewagi NGO bytby zatem nie tyle nizszy koszt, co unikatowe do-
$wiadczenie (sprawdzona, ,rzemieslnicza” wiedza praktyczna). Taki rodzaj do-
$wiadczenia jest nierzadko zasobem, ktérym organizacja dysponuje od samego
poczqgtku, poniewaz to wlasnie oddolna diagnoza problemu stanowi impuls
do stworzenia organizacji pozarzgdowej. NGO aktywne w obszarze przeciw-
dziatania skutkom bezrobocia czesto powstajg z inicjatywy grup samopomo-
cowych lub terapeutéw-specjalistow. Czesto réwniez zajecie sie problematykg
rynku pracy jest konsekwencjq rozwoju organizaciji, ktéra wraz ze swoimi benefi-
cjentami pokonuje kolejne etapy na drodze do reintegracji spotecznej — dla bez-
robotnych brak pracy jest czesto tylko jednym z wymiaréw problemu. W takich
przypadkach, daje sie dostrzec osobistg ambicje tworcéw i lideréw organizacii
w kodyfikowaniu wtasnych dziatan i wiedzy. Traktujgc do$wiadczenie w pracy
z beneficjentami réwniez w kategoriach dorobku zawodowego nie tylko ciggle
podnoszq swoje kompetencie (szkolenia specjalistyczne), ale réwniez doktadajg
staran, by udoskonala¢ i rozwija¢ stosowane techniki. Ta wewnetrzna potrzeba
innowacyjnosci znajduje niewqtpliwie swoje pozytywne odzwierciedlenie w jako-
$ci dostarczanych ustug.

Kapitat innowacyjny

Standaryzacja Orientacja na beneficjenta (zindywidualizowane kryteria sukcesu)
i orientacja

o6 felaaugig Pozycjonowanie wobec rynku pracy (“odlegtos¢” od lokalnego rynku pracy,

réznorodne miary zatrudnialno$ci)
Definiowanie pozioméw referencyjnych (standardy minimalne)

Definiowanie oczekiwan beneficientéw (regulaminy $wiadczenia ustug)

Kodyfikacja dziatan (tworzenie ,szkét”)




Kapitat innowacyjny

Narzedzia Autodiagnoza (wewnetrzne ewaluacje merytoryczne)
CPeEMEHET e Diagnoza kontekstowa (diagnoza potrzeb spotecznosci, zindywidualizowa-
ne profilowanie wielowymiarowosci probleméw spotecznych)

Weczesna diagnostyka (okreslanie stopnia gotowosci do podijecia pracy)
Diagnoza ex post ($ledzenie loséw beneficjentéw)

Zewnetrzne narzedzia diagnostyczne (réznorodne metodologie rekrutaciji
i pracy z beneficjentami, wspétpraca miedzynarodowa)

Wykorzystanie Kompleksowa percepcja kapitatu ludzkiego (nie tylko wyksztatcenie, ale
zasobéw réwniez umiejetno$¢ ,zarzqdzania” swoim zyciem)

Empowerment (adresaci pomocy stajq sie jej wspotiwdrcami)

Pokazanie ,nowych” zrédet zasobéw ludzkich (aktywizacja zawodowa nie
tylko ,ustawowych” bezrobotnych)

Szukanie nieoczywistych sojusznikéw (wspétpraca z biznesem)

Generowanie Nowe ustugi (generowanie nowych rynkéw produktéw lub ustug)

miejsc prac ) ) e . .
Isc pracy Nowe nisze (generowanie przedsigbiorczosci spotecznej)

Te organizacje pozarzqdowe, ktére dziatajg na rynku pracy w sposéb modelo-
wy, poza samym $wiadczeniem ustug rynku pracy, wytwarzajg w toku realizacji
swych projektow takze inne, spofecznie korzysine efekty, majqce charakter war-
tosci dodanej. Jednym z najwazniejszych efektéw tego typu jest stymulowanie
wzrostu kapitatu spofecznego — budowanie sieci relacji opartych na zaufaniu,
wzajemnodci i checi do wspétdziatania pomiedzy samymi beneficientami, mie-
dzy beneficjentami i ich $rodowiskiem, wreszcie — miedzy samq organizaciq
oraz jej otoczeniem, interesariuszami zaangazowanymi do wspdlnych dziatan.

W jaki sposéb powstaje owa unikalna sie¢ relacji utatwiajgeych wspotprace
i wigczajgeych do obiegu spotecznego osoby zagrozone wykluczeniem?

W przypadku organizacji pozarzqdowej, udzielanie pomocy bgdz swiadczenie
ustug osobom bezrobotnym nie ma charakteru punktowe|, jednorazowej inter-
wencji, ale jest czesciq statego wysitku, aby te osoby wtqczy¢ w obieg spo-
feczny, czyli trwalqg sie¢ relacji wymiany, pomocy i wzajemnosci. Organizacje
rozumiejq, ze jednorazowa pomoc, nawet, jedli jest profesjonalna, nie skutkuje
trwatq odmiang losu beneficjenta, nie przetamuje zarazem spotecznej izolaciji
osoby bezrobotnej. W celu przetamania tej izolacji i osiggniecia efektu inkluzji
spotecznej organizacje podejmuijg szereg dziatan stuzgcych zwigkszeniu kapi-
tatu spotecznego. Starajq sie nie fylko obstugiwa¢, ale wigcza¢ beneficjentéw




w swoje dziatania. Wiqczajq ich w samo $wiadczenie ustug zatrudnieniowych
na zasadzie ,otrzymuje pomoc i sam pomagam” — w ten sposéb dziatajqg kluby
bezrobotnych i grupy samopomocowe. Inng stosowang praktykg jest wigczanie
bezrobotnych do innego, réwnolegtego nurtu swoich dziatan, a przez to ucze-
nie postawy zaangazowania i wartoéci pracy jako takiej (nawet na zasadzie
wolontariatu).

Réwnoczesnie organizacje trzeciego sektora umozliwiajg beneficientom na-
wigzanie nowych wiezi w ich $rodowisku lokalnym z do tej pory nieznanymi,
czesto postrzeganymi jako nieprzyjazne instytucjami, czy innymi organizacjami
pozarzgdowymi. Wihasciwe i skuteczne rozwigzanie réznorodnych probleméw
spotecznych stanowiqcych z jednej strony przyczyny, a z drugiej ztozone skutki
bezrobocia wymaga wspétpracy réznorodnych organizacji. W tym procesie ko-
nieczny jest wlasciwy przeptyw informacji miedzy publicznymi stuzbami zatrudnie-
nia, osrodkami pomocy spotecznej, trzecim sektorem, ale réwniez szkolnictwem,
organizacjami przedsiebiorcéw oraz innymi potencjalnymi interesariuszami (na
przyktad wieziennictwo w przypadku oséb, ktére weszty w konflikt z prawem, czy
zaktady opieki zdrowotnej w przypadku oséb przewlekle chorych, lecz zdolnych
do aktywnego uczestniczenia w zyciu spofecznym).

Organizacje starajq sie tez (cho¢ jest to proces wymagajqcy jeszcze wielu nakta-
déw) nawigzywaé relacje z innymi NGO, ktére zajmujq sie podobng kategorig
podopiecznych. Chodzi o fgczenie istniejgcych juz dobrych praktyk w systemy
powigzan i wspdtpracy (,szkét”), potgczone z pozycjonowaniem, czyli okresla-
niem, kfo zajmuje sie jakim etapem catego procesu prowadzgcego beneficjen-
ta do powrotu na rynek pracy. Bezrobotny, ktéry trafia do ktérego$ z takich
os$rodkéw, powinien mie¢ zarazem dostep do catego spotecznego zaplecza,
jokim dysponuijq rézne organizacje w swoich licznych placéwkach (organizacje
partnerskie, zaprzyjaznione, instytucje wspierajgce oraz ogromnie wazna, cho¢
nieformalna sie¢ wspotpracownikéw, “absolwentéw” i przyjaciof).

Wreszcie, organizacje starajq sie takze tworzy¢ trwate sieci wspdtpracy w tych
miejscach, gdzie sqg, i fo w réznych skalach — poczqwszy od najblizszego otocze-
nia. Lokalne, regionalne i ogélnopolskie sieci wspétpracy budowane sq pomie-
dzy réznymi podmiotami pozarzgdowymi, Kodciotem, instytucjami publicznymi,
podmiotami komercyjnymi, w ktérych partnerzy ufajq sobie i chetnie wspétpra-
cujg. Nalezy mocno podkresli¢, ze samo istnienie takiej sieci wokét organizaci
nie gwarantuje jeszcze wzrostu kapitatu spotecznego, ktéry stuzytby i zapewniat
przetrwanie nie tyle samej organizacji, co bezrobotnym. Kapitat spoteczny zgro-
madzony przez samg organizacje powinien nade wszystko stuzy¢ jej beneficjen-



tom — dlatego ogromnie wazne jest, by organizacja pozarzgdowa potrafita nie
tylko wzbudzi¢ u swoich lokalnych partneréw zyczliwe nastawienie do niej same;j,
ale skfoni¢ ich do trwatego przyjecia zobowigzania na rzecz dziatan prozatrud-
nieniowych — na przyktad poprzez lokalny pakt na rzecz zatrudnienia, kontrakt
wielostronny, etc. Zdolno$é organizacji pozarzqdowej do trwatej mobili-
zacji partnerdw spotecznych oraz lokalnych instytucji polityki spotecznej
na rzecz osiqgniecia celu zatrudnieniowego jest wyrazem jej dojrzatosci
jako aktora aktywnej polityki rynku pracy.

Kapitat wiezi spotecznych

Wspétpraca na poziomie | Porozumienia o wspétpracy (rozbudowywanie lokalnych pro-
lokalnym z wtadzami graméw pomocy spofecznei)

i instytucjami publiczny-
mi (w tym z publicznymi
stuzbami zatrudnienia)

Pakty na rzecz zatrudnienia (uczestniczenie w forach i ciatach
konsultacyjno-doradczych, wymiana informaciji o realizowanych
programach i beneficjentach)

Faktyczna wspétpraca lokalnych interesariuszy (wspélne two-
rzenie programéw walki z bezrobociem i ich skutkami, wspélna
ich realizacja, specjalizacia)

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

Budowanie sieci wspét- | Pomiedzy samymi beneficjentami (kluby samopomocy i wza-
pracy jemnego wsparcia)

Pomigdzy beneficientami i otoczeniem (przefamanie procesu
izolacji spotecznej, generowanie inkluzji)

Pomiedzy danq organizacjq i interesariuszami (upowszechnie-
nie wiedzy, synergia do$wiadczen)

Pomiedzy danq organizacjg a partnerami lokalnymi (nakta-
nianie do trwatych zobowigzan na rzecz dziatan prozatrudnienio-
wych)

Subsydiarne (niecentra- | Generowanie procesu upodmiatawiania spotecznosci lokal-
listyczne) rozwigzywanie | nych (mobilizacja partneréw lokalnych, wspéttworzenie $wiado-
probleméw spotecznych | mosci spotecznosci)

Wydaie sig, ze cho¢ w niektérych regionach zaobserwowaé mozna zmiane in-
stytucjonalng w postaci stworzenia faktycznie funkcjonujgcego modelu part-
nerskiego sposobu rozwigzywania probleméw spotecznych, w wielu innych
sektor publiczny i sektor pozarzqgdowy mato ze sobq wspdtpracujq. Zaréwno
przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia, jak i organizacji pozarzgdowych
wskazujq, ze najczesciej tradycyjny klimat zbudowane| na stereotypach wro-
gosci i uprzedzen zastepowany jest przez klimat rywalizacji. Wynika to z wielu




mechanizméw utrudniajgeych, czy wrecz przeciwdziatajgeych inicjatywom part-
nerskim. Prowadzi jednak do zaniedbywania potrzeb beneficientow, rokujqc jok
najgorzej dla mozliwosci skutecznego rozwigzywania probleméw spotecznych
w przysztodci. Przeksztatcenie go w klimat kooperacji i konkurencji mozliwe jest
jedynie pod warunkiem dobrego, wzajemnego poznania.

Kluczowym dla wspotpracy jest wspdlne wypracowywanie diagnozy potrzeb lo-
kalnych, a nastepnie podziat zadan pomiedzy poszczegdlne instytucje dialogu
spotecznego. Mozliwosci faktycznej komunikacji i skutecznos¢ takiego modelu
zostaly zweryfikowane w Polsce na Slgsku. Pakt na rzecz zatrudnienia przektada
sie tam na wspdlne realizowanie projektéw w ramach EFS (a wiec i wspdlne
badanie potrzeb lokalnych), jak réwniez faktycznie funkcjonujgce rady zatrud-
nienia. Co wiecej, model rywalizacji udato sie tam zastqpi¢ wzajemnq i innowa-
cying stymulacjq (ang. coopetition = competition + cooperation). Partnerzy nie
patrzg na siebie jok na rywali przy ubieganiu sie o fundusze na realizacje pro-
iektéw, lecz rozdzielajg miedzy siebie zadania zgodnie z pozyskanymi kompe-
tencjami tak, by maksymalizowa¢ skuteczno$é¢ oddziatywania na beneficjentow.
Niezaleznie od tego, ze w ramach partnerstw nastepuje i powinna nastepowaé
oczywista specjalizacja, zaréwno przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnie-
nia, jak i $rodowiska pozarzgdowego zdecydowanie zbyt rzadko wskazujg na to,
ze fundamentem wspétpracy jest nie tylko wymiana korzysci, lecz przede wszyst-
kim wzajemne zaufanie.

Zgodnie ze wskazaniami strategicznymi w kwestii polityki spotecznei, jakie za-
leca UE, skuteczna aktywna polityka rynku pracy powinna by¢ skalowana tak,
aby maksymalnie wykorzystywa¢ lokalne, regionalne zasoby, i jak najmniej
angazowad instancje centralng — zgodnie z naczelng zasadg subsydiarnosci.
Kapitat spoteczny i kapitat innowacji wytworzony przez organizacje po-
zarzgdowe stanowi bardzo powazny argument na rzecz stusznosci idei
subsydiarnej polityki spotecznej, ale réwniez istotny zalgzek rozwoju takich
rozwiqzan w przysztosci.



Jest rok 2006, w Polsce stopa bezrobocia wynosi okoto 17%. Wskaznik zatrud-
nienia jest jednym z najnizszych w Europie — ok. 52%. Dla niektérych kategorii
oséb, np. niepetnosprawnych, wskaznik zatrudnienia wynoszgcy okoto 13% jest
najnizszy w UE i ponad dwukrotnie nizszy niz $rednia w krajach OECD. Bezro-
bocie i jego posrednie skutki sq gtéwng plagq spoteczng w Polsce. Jego roz-
miary sqg nieakceptowalne w sensie moralnym, spotecznym, gospodarczym czy
politycznym — stowem — w zadnym sensie. Oczywiscie podstawowym sposobem
na trwate rozwigzanie tego problemu jest wzrost gospodarczy. Jednak nie jest
to sposéb jedyny (szczegdlnie jesli wzrost ma charakter bezzatrudnieniowy), ani
nie jest to sposéb dla wszystkich.

Magicznej rece rynku trzeba bedzie troche poméc. Kto ma pomagaée Od za-
dania tego nie moze uchyli¢ sie panstwo i jego agendy. Moze to robi¢ réznymi
metodami: od adekwatnej, prozatrudnieniowej polityki gospodarczej, systemu
podatkowego, az — jak chcieliby tego niektérzy — po dystrybucje zasitkéw dla
kazdego, kto nie moze zdoby¢ pracy.

Nie zajmujemy sie tutaj tymi mechanizmami. Ale skupimy sie na specyficznym
instrumencie, jakim sq ustugi rynku pracy oraz podziat zadan miedzy réznymi
instytucjami w jego ramach. Bardziej precyzyjnie, interesujg nas aktualne i po-
tencjalne role, jokie mogtyby w tym podziale pracy petni¢ organizacje pozarzg-
dowe. Ponizej garé¢ rekomendacji, ktére sprawy tej dotyczg.

Rekomendacja 1:
Zdefiniowanie ustrojowych zasad podziatu pracy miedzy
administracjq publiczng i organizacjami pozarzgdowymi

W sensie najbardziej ogélnym konieczne jest wprowadzenie w zycie nie tylko
litery (cho¢ i tu wiele pozostaje do zrobienia), ale przede wszystkim ducha Usta-
wy o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie. To ona wlaénie wyznacza
nowq zasade podziatu pracy miedzy administracjq publiczng a organizacjami
pozarzgdowymi. W mys| ustawy zadania publiczne mogg i tam, gdzie to mozliwe
— powinny by¢ powierzane organizacjom pozarzgdowym. Ustawa nie przyznaije
wprawdzie prawa ,pierwokupu” organizacjom, ale nominalnie odbiera to pra-
wo administracji publicznej — tworzgc mechanizmy quasi-konkurencji. Ustawa




okresla tez fundamentalne zasady wspétpracy i formy wspotpracy (wymiana
informaciji, konsultowanie aktéw prawnych, finansowanie).

Ustawa o pozytku publicznym ma jednak charakter ogélny. Szereg dziedzin
zostato wytgczonych spod jej obowigzywania w drodze stworzonych lex spe-
cialis regulacji. W szczegélnosdci wytqczenia te dotyczg sposobu powierzania
zadan publicznych organizacjom pozarzgdowym i zastosowane zostaty nieste-
ty w dwéch obszarach waznych z punktu widzenia problematyki niniejszego
raportu. Sg fo pomoc spoteczna oraz promocja zatrudnienia. Obydwie usta-
wy (Ustawa o pomocy spofecznej oraz Ustawa o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy) byty tworzone lub istotnie modyfikowane juz po wejsciu
w zycie Ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie. W obydwu
ostabiono w istocie pozycje organizacji pozarzqdowych. Prawo (w szczegdlnosci
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy) w wielu miejscach
moéwi co prawda o tym, ze administracja publiczna moze powierza¢ niektére
zadania. Zadania te sq nastepnie enumeratywnie wymienione w sposéb, kté-
ry, jak sie zdaje, z gory niejako zubaza mozliwe pola wspotpracy. W zwigzku
z tym regulacje prawne raczej dopuszczajg niz promujg pluralizm instytucjonalny
w dziedzinie ustug rynku pracy. W konsekwencji nie tworzy zadnego, nawet
quasi-rynku konkurencji w dostarczaniu ustug zatrudnieniowych. Rozsqdniejsze
bytoby wskazanie, ktérych zadan administracja powierza¢ nie moze i przyjecie,
ze wszystkie inne zadania mogg by¢ dostarczane przez inne podmioty (w tym
administracje, jesli istotnie potrafi to robi¢ lepiej).

Nie ma tu miejsca na szerszq dyskusje na temat koncepcji (lub raczej jej braku)
organizacji ustug publicznych w Polsce. Debata i praktyka sq w tej mierze chao-
tyczne. Jedni méwig o pomocniczosci i uspotecznieniu, inni przestrzegajq przed
prywatyzacjq i komercjalizacjg. Ogélnie rzecz biorge, nie ma spdjnej koncepcji
podziatu pracy. Nie ma koncepcji, ale pod jej nieobecno$¢ podstawowq zasadq
w praktyce jest wlasnie zasada ,pierwokupu” wykonawstwa zadan ze strony ad-
ministracji publicznej. Za maskaradq haset o koniecznosci ochrony standardéw,
profesjonalizacji, a nawet ,fundamentalistycznych haset ochrony mienia naro-
dowego” i ustrojowych funkcji panstwa nie dopuszcza sie zewnetrznej konku-
rencji w dostarczaniu ustug. Jednoczesnie brakuje wewnetrznych mechanizméw
dyscyplinowania/nagradzania powigzanego z jakosciq dziatan prowadzonych
przez samq administracje. W praktyce nie istnieje system sprzezenia zwrotnego
— w jednej sprawie te same stuzby zajmujq sie rozpoznaniem potrzeb, zaspoka-
janiem ich, raportowaniem — co nie pozwala na wymuszenie samokorekty. Pan-
stwo cierpi na ,instytucjonalng bulimie” i zamiast wzrostu skutecznoéci gtéwnie
przybiera ,na wadze”.



Zeby przeciwdziata¢ tym procesom konieczne bytoby, w przypadku wielu ustug
publicznych, rozdzielenie funkcji ptatnika od roli wykonawcy ustug. Innymi stowy
trzeba powiedzie¢ wyraznie, ze z faktu, iz administracja publiczna — czy w gteb-
szym sensie paristwo w ogdle — ma zobowiqzania w stosunku do obywateli nie
wynika automatycznie, ze to ono wtasnie ma by¢ ich jedynym czy nawet gtéw-
nym dostarczycielem. W dziedzinie tej dopuszczony powinien by¢ pluralizm.
Moze on by¢ realizowany w réznych formach, i w réznym stopniu dopuszcza¢
konkurencje miedzy podmiotami publicznymi i prywatnymi, komercyjnymi i nie-
komercyjnymi. Wazne jest jednak, aby w ogéle konkurencja taka mogta sie po-
jawi¢, i aby uczestniczyly w niej takze podmioty prowadzone lub nadzorowane
przez administracje publiczng.

Rekomendacja 2:
Tworzenie lokalnych partnerstw na rzecz rozwoju i zatrudnienia

Promocja zatrudnienia, czy moéwiqgc staromodnie walka z bezrobociem, wyma-
ga wspdlnej pracy wielu podmiotéw. Pracy opartej o plan i to plan wspélnie
uzgodniony. Za jeden z podstawowych mechanizméw wspétpracy, a precyzyj-
niej rzecz ujimujqc komunikacji, wyprzedzajqcej czesto faktyczng wspodtprace
— uzna¢ mozna zdefiniowane jako odpowiednie narzedzie w ustawie lokalne
programy promocji zatrudnienia, stanowigce cze$¢ strategii rozwigzywania
probleméw spotecznych.

Powinny one powstawa¢ na poziomie powiatu, wojewddziwa i kraju. W prak-
tyce jednak bardzo czesto, zaréwno programy promocji, jak i strategie roz-
wigzywania probleméw spotecznych nie sq tworzone w ogéle albo sposéb ich
przygotowania nie ma charakteru partnerskiego. Podobnie zreszig ma sie spra-
wa z programami wspotpracy z organizacjami pozarzgdowymi. Polskie prawo-
dawstwo jest petne tego rodzaju zobowigzan, czy jesli kto woli, ofert wspétpracy
o czysto nominalnym charakterze. W intencji ustawodawcy chodzito zapewne
w réwnej mierze o sam dokument, co o partycypacyjny proces jego powstawa-
nia. Na razie bardzo czesto zapisy te pozostajq puste. W tej sytuacji konieczne
jest: po pierwsze, stworzenie mechanizmu monitorowania i oceny opisanych
wyzej dokumentéw (obecnie niedopetnienie obowiqzkéw w tej dziedzinie nie
wigze sie w praktyce z zadnymi konsekwencjami), po drugie — system dystrybuc;i
dobrych praktyk w tej dziedzinie.

Myslgc o partnerskim podejéciu do budowania terytorialnych planéw i stra-
tegii mozna skorzysta¢ z dostepnych i bardzo obszernych zasobéw doswiad-
czen zaréwno krajowych, jak i zagranicznych. Nalezy uczyni¢ to w kontekscie




projektowanych obecnie programéw operacyjnych na lata 2007-13. Warto
rozwazyé potrzebe stosowania modelu ,zintegrowanych programéw lokalnych”
— jako podstawowego sposobu budowania programéw regionalnych. Pojecie
JzZinfegrowania” oznacza zaréwno uznanie réznorodnosci partneréw rozwoju
lokalnego, jak i zastosowanie kompleksowego podejsicia do zagadnien rozwoju
lokalnego. W takiej perspektywie zatrudnienie moze by¢ najwazniejszym, ale
tylko jednym z aspektéow, mozna powiedzie¢ wynikowym. Jest to fundamentalnie
inne podejcie niz méwigc nieco prowokacyjnie, masowe trwonienie pieniedzy
na pozornie konkurencyjne, odiwércze, ekstensywne i rozproszone dziatania
indywidualne. Potrzebna jest radykalna zmiana. Whasnie mija czas (z punktu
widzenie pracy nad strategig na lata 2007-13), kiedy zmiana ta powinna by¢
nazwana i przygotowana. Proces budowania autentycznych, lokalnych part-
nerstw jest zadaniem trudnym, wymagajgcym czesto wsparcia z zewngtrz, ale
warto wysitek ten podjg¢.

Rekomendacja 3:
Stworzenie specyficznej infrastruktury dziatajgcej na rzecz
organizacji realizujgcych ustugi rynku pracy

Konieczne jest stworzenie specyficznej infrastruktury wspierajgcej technicznie
dziatania instytucji niekomercyjnych na rynku pracy.

Coraz czedciej w dziataniach organizacji to nie brak $rodkéw finansowych
na dziatania, ale umiejetnos¢ ich pozyskiwania i formalne warunki dostepu
do nich, stajq sie problematyczne. Na potrzeby raportu dokonalismy analizy
projektéw finansowanych z pieniedzy publicznych w zakresie ustug rynku pracy.
Ich lektura jest do$¢ ,monotonna”. W pewnym uproszczeniu mozna powiedzied,
ze czesto sq to po prostu wylgcznie szkolenia, realizowane az ,do znudzenia”.
Do$¢ czesto zresztq sq one mato skuteczne, zrutynizowane, zle adresowane
i wyrwane z szerszego kontekstu dziatan. Nie nazywa sie tych zjawisk po imieniu,
miedzy innymi dlatego, ze programy te nie podlegajq ewaluacii, ktérg koniecz-
nie odrézniac trzeba od sprawozdawczodci.

W praktyce zatem, zwiekszajqca sie dostepnosé srodkéw (w szczegdlnosci EFS)
zamiast sprzyja¢ wzbogaceniu oferty pomocy dla oséb bezrobotnych — homo-
genizuje i sptaszcza rynek ustug. W grze o $rodki publiczne czesto zwyciezajq
programy wcale nie najciekawsze i jakosciowo najlepsze, ale najtarisze i naij-
mniej ryzykowne (co za tym idzie czesto omijajgce naprawde potrzebujgcych).
Przy tak zorganizowanych regutach gry, sektor pozarzgdowy moze uczestniczy¢




w systemie, niestety czesto za cene porzucenia swych naturalnych, specyficznych
kompetencji. A za tym idzie grozba ujednolicenia sie i upodobnienia.

Dla przeciwdziatania opisanemu wyzej zjawisku konieczny jest zorganizowa-
ny wysitek na rzecz ochrony ,specyficznosci sektora pozarzgdowego”. Nie jest
to postulat uprzywilejowanego traktowania, ale raczej wotanie o korzystanie
z unikalnych kompetencji NGO. Organizacje pozarzqdowe okazujq sie szcze-
golnie przydatne tam, gdzie chodzi o bardziej zindywidualizowane dziatania.
Trzeci sektor moze by¢ niezwykle waznym elementem pomocy dla specyficznych
kategorii oséb bezrobotnych, wymagajqgcych wtasnie bardziej zindywidualizo-
wanych form pracy. Kompetencje takie muszq byé¢ chronione i wspierane, a nie
wypierane i ostabiane.

Obecnie organizacje pozarzqgdowe, starajgc sie przetrwaé, zmuszane sq
ze wzgledow czysto finansowych do swoiscie rozumianego oportunizmu — sitg
rzeczy dopasowujg swoje dziatania do dostepnych $rodkéw. Ten rodzaj stero-
wania przez podaz $srodkéw jest waznym, ale nie powinien by¢ jedynym
mechanizmem ksztattowania oferty dziatan organizacji. Zainwestowa¢
trzeba w stworzenie i rozruch specyficznej infrastruktury pomocy technicz-
nej. Czym miataby sie ona zajmowaé? Do jej zadan powinna naleze¢ pomoc
w dostepie do $rodkéw publicznych (w szczegodlnosci EFS — 80% organizacji
twierdzi, ze ma z tym problemy). Trzeba przeanalizowa¢ funkcje petnione obec-
nie przez ROSzEFS (Regionalne Osrodki Szkoleniowe Europejskiego Funduszu
Spotecznego) tak, by zmodyfikowaé zasieg ich dziatan oraz typ i zakres ustug.

Zadaniem jednak wazniejszym, niz pomoc ,w pisaniu wnioskéw”, jest trwate
podnoszenie kompetencji podmiotéw dziatajgcych na rynku pracy. Obecnie
proces ,uczenia si¢” organizacji opiera sie najczeéciej na dos¢ ,bolesnym”, in-
dywidualnym do$wiadczaniu préb i btedéw. Czesto okazuie sie tez, ze ,zwyciez-
cami” niekoniecznie zostajq organizacje najbardziej kompetentne w dziedzinie
pracy z poszczegdlnymi grupami ale te, ktére w specyficzny sposéb ,zaadap-
towaly sie” do formalno-finansowych aspektéow wspétpracy (zdolnoé¢ raporto-
wania, umiejetnosci proceduralne, ptynnoé¢ finansowa i jednoczesna gotowosé
do zaakceptowania dos¢ niskich stawek, etc.). Z przeprowadzonych badan wy-
nika, ze wtasciwie istniejq dwa umowne kregi organizacji dziatajqcych na rynku
ustug pracy. Jeden o wezszym charakterze, ktéry czesto wspdtpracuje z publicz-
nq administracjg, np. ZDZ. | znacznie liczniejszy, ,zewnetrzny” krqg mniejszych
organizacji, ktére petniq bardzo wazne funkcje pomocy poszczegélnym grupom
(np. osobom niepetnosprawnym, chorym psychicznie, bezdomnym, dtugotrwale




bezrobotnym, etc.), i ktére to na ogét znajdujq sie poza systemem publicznych
stuzb zatrudnienia oraz bedqgcych w ich dyspozycji srodkéw.

Konieczna jest zmiana proporcji i wykorzystanie w wiekszym niz dotychczas
stopniu potencjatu organizacji z ,zewnetrznego” kregu. Utworzona niedawno
w ramach naszego projektu baza danych obejmujqca te organizacje moze by¢
w tym bardzo pomocna.

Do zadan postulowanej infrastruktury wsparcia powinno naleze¢ poszukiwanie
i dystrybucja najlepszych prakiyk w dziedzinie ustug rynku pracy. Rozwigzanie
problemu , dyfuzji wzoréw” jest obecnie jednym z najwiekszych wyzwan nie tylko
dla dziatania organizacji pozarzgdowych, ale znacznie szerze| i bardziej funda-
mentalnie — problemu modernizacji ustug publicznych w Polsce. Opanowanie
technologii ,spotecznego franchising’u” bytoby najtrudniejszym, ale bodaj naj-
wazniejszym wyzwaniem, z jakim ta infrastruktura powinna sie zmierzy¢.

Warto réwniez pamietaé o sprawach natury czysto technicznej. Nalezg do nich
np. synchronizacja systeméw informatycznych. Urzedy pracy wyposazone
sq co prawda w do$¢ ztozone systemy baz danych, ale niestety w bazach tych
rejestrowane sq wytgcznie te podmioty, ktére zdefiniowane zostaty specyficz-
nie w ustawie (np. agencje zatrudnienia) i podlegajg procesom certyfikaciji.
Na prézno szukaé tam list organizacji pozarzqdowych dziatajgcych na rzecz
bezrobotnych, ale nie mieszczgcych sie w sztywno zdefiniowanych kategoriach
ustawowych. Nie mozna tez w zaden sposéb ustali¢, ktdre z zarejestrowanych
we wspomnianych bazach instytucji, pracujg na rzecz poszczegdlnych grup
bezrobotnych. Funkcjonalno$¢ baz danych dopasowana jest przede wszyst-
kim do zadan sprawozdawczo — kontrolnych, a nie poszukiwania partneréw
do wspélnych dziatan. Trzeba mie¢ nadzieje, ze tworzony obecnie w ramach
naszego projektu system baz danych bedzie praktycznie i efektywnie wykorzysty-
wany w dziataniach urzedéw pracy.

Rekomendacja 4:

Ochrona specyficznych kompetencji sektora pozarzgdowego
- praca zindywidualizowna na rzecz grup bezrobotnych
wysokiego ryzyka

Specyficzng cechq pracy organizacji pozarzgdowych jest wyrazniejsze zorien-
towanie na osobe i wieksza sktonno$¢ do widzenia w sposéb catoéciowy jej
probleméw. Organizacje znacznie rzadziej niz administracja publiczna ,depar-
tamentalizujq” problemy. Organizacje nie majg ,departamentu pomocy spo-



teczne|” i ,departamentu rynku pracy”, ktére nie sq w stanie harmonizowa¢
swych dziatan. Ale majq za to znacznie wigkszq szanse na to, by stosujgc zindy-
widualizowane, catosciowe i ustrukturyzowane w czasie interwencje — uzyskiwad
lepsze niz inne instytucje wyniki i powieksza¢ szanse na wyprowadzanie z obsza-
ru bezrobocia szczegélnie trudnych , przypadkéw”.

Opisywane tu podejécie (kontrola indywidualnej $ciezki rozwoju i zmian bene-
ficjenta) oznacza czesto konieczno$¢ wystepowania w roli posrednikéw mie-
dzy zainteresowanymi a réznymi instytucjami, ktére, dziatajgc fgcznie, mogq
tworzy¢ rodzaj ,drabiny” pomocy. W wielu krajach, gdzie rozwijajq sie ustugi
niekomercyjne w tej dziedzinie, sekfor ten jest wykorzystywany wtasnie do takiej
Jsaperskiej roboty”. Prawie z zasady ten case work wymaga specyficznych form
kontraktu (wieksze ryzyko, dtuzszy czas, zindywidualizowane i stopniowalne kry-
teria sukcesu). Opisana tu nisza dziatan jest najbardziej atrakcyjnym z punktu
widzenia misji, najlepiej dopasowanym do kompetencji i jednocze$nie najbar-
dziej potrzebnym obszarem dziatan organizacji pozarzgdowych.

Rekomendacja 5:
Wsparcie sektora pozarzgdowego jako specyficznego
pracodawcy

Opisujgc kompetencje sektora pozarzgdowego warto pamieta¢, ze on sam jest
specyficznym pracodawcg. Obecnie jego rola jest do$¢ ograniczona — tworzy
on niecaly 1% miejsc pracy, ale wiele wskazuje na to, ze udziat ten w najbliz-
szych latach bedzie wzrastat. W tym miejscu warto przypomnie¢, ze w krajach
UE w ostatnich latach dynamika wzrostu miejsc pracy w tym wtasnie sektorze
jest wieksza niz w pozostatych sektorach (np. w Irlandii w ciggu kilku ostatnich
lat sektor osiggngt imponujgcy wskaznik 11% ). Nie tyle tworzy on miejsca pra-
cy, co czesto ,przechwytuje” je (bywa, ze wraz z pracownikami) z sektora ustug
publicznych. Zatrudnienie w sektorze pozarzgqdowym ma charakter specyficzny
— jak sie zdaje jest on bardziej elastyczny niz inne sektory i w wigkszym niz one
sfopniu otwarty na specyficzne typy zatrudnienia (osoby tgczgce prace w wycho-
wywaniem dzieci, niepetnosprawni, osoby koriczgce studia, rencisci, etc.) Ko-
nieczne jest lepsze niz obecnie przygotowanie organizacji do petnienia
funkcji pracodawcy.




Rekomendacja 6:
Umocnienie funkcji rzecznictwa organizacji pozarzgdowych

Mimo tego, ze nieuchronnie korzysta¢ bedzie w coraz wiekszym stopniu z pie-
niedzy publicznych, sektor pozarzgdowy nie moze zapomina¢ o koniecznosci
petnienia funkcji rzeczniczych. Jak wskazujq ostatnie badania Stowarzyszenia
Klon/Jawor do funkcji rzeczniczych przyznaie sie co dziesigta organizacja $wiad-
czqca ustugi rynku pracy. Jest to niepokojgco niski wynik w poréwnaniu z innymi
typami organizacji szczegdlnie, ze strukturalnie nie ma obecnie skutecznego
mechanizmu reprezentacji intereséw oséb bezrobotnych (z oczywistych powo-
déw Komisja Tréjstronna, nie petni takiej roli). Nie mozna tez uznaé za system
reprezentacji czysto politycznego zainteresowania bezrobotnymi ze strony poli-
tykéw.

W roli rzecznika bezrobotnych oséb wystepowaé powinny organizacje poza-
rzqdowe tworzone przez bezrobotnych lub pracujgce na ich rzecz. Patrzgc na
to z szerszej perspektywy rolg organizacji powinno by¢ nie tylko wykonywanie
zadari publicznych, ale takze ich wspoétdefiniowanie (na poziomie lokalnym i re-
gionalnym). Jest oczywiste, ze mozliwo$¢ wypowiadania wiasnej opinii (nieko-
niecznie zbieznej z opiniami urzedu) i jednoczesne korzystanie ze $rodkow, kto-
rymi dysponuije urzqd bywa zadaniem trudnym i wymaga charakteru. Dziatania
tego nie mozna jednak zaniecha¢ pod grozbg utraty tozsamosci organizacii.
Szczegdlng okazje do wyrazenia tego rodzaju poglgdu tworzy praca nad lokal-
nymi strategiami rozwigzywania probleméw spotecznych oraz strategiami pro-
mocji zatrudnienia. W sensie instytucjonalnym oznacza to tez udziat w réznego
rodzaju ciatach kolegialnych (powiatowe rady zatrudnienia czy wojewddzkie
komisje dialogu spotecznego).

Rekomendacja 7:
Tworzenia srodowiska, konsolidacja organizacji w sektorze,
wzrost roli i znaczenia komunikacji wewnetrznej

Sektor pozarzqdowy dziatajgcy na rynku pracy jest dosé¢ rozproszony. Wydaie sie,
ze ma on specyficzne kompetencje i moze podejmowaé specyficzne wyzwania.
Cho¢ trudno méwi¢ juz o wyodrebnionym srodowisku organizacji i oséb dzia-
fajgcych na polu ustug rynku pracy, to jednak jego powstanie warto wesprzed.
Jest oczywiste, ze poprawa komunikacji wewnetrznej bytaby bardzo przydatna
dla wszystkich uczestnikéw, pomogtaby w wymianie doswiadczen, poszukiwaniu
najlepszych wzorcéow i budowaniu systemu ich dystrybucii, wreszcie wspdlnym



nazywaniu probleméw o charakterze systemowym i poszukiwaniu dla nich roz-
wigzan.

Rekomendacja 8:
Rozwoéj ekonomii spotecznej

Nowg, obiecujgcq formutq pracy z osobami bezrobotnymi jest wykorzystanie
ekonomii spotecznej. Pozwala ona zastgpi¢ anachroniczne w istocie zasady
pomocy i potqczy¢ g z troskq o upodmiotowanie potrzebujgcych. Zastosowanie
zasad ekonomii spoteczne| jest szansq na odmiane tradycyjnego, redystrybucyj-
nego modelu pomocy. Pomoc autentyczna zmierza¢ powinna do przywrécenia
podopiecznym samodzielnosci i podmiotowosci — a ta bierze sie z pracy. Polskie
wydanie ,welfare to work” bedzie bardzo trudne do wykonania w $rodowisku
podopiecznych przyzwyczajonych do opiekunczych funkcji panstwa.

Wiele sformutowanych rekomendaciji nie jest specjalnie nowych. O tym, ze war-
to rozumie¢ specyfike, wspiera¢ i docenia¢ organizacje pozarzqdowe — one
same moéwiq od dawna i szczesliwie coraz wiecej $rodowisk podziela ten po-
glad. Istotnie, w ostatnich latach zmienito sie w tej sprawie stopniowo wiele
na lepsze. Obecnie jest jednak szansa — a réwnoczesnie konieczno$é — doko-
nania zmian o charakterze joko$ciowym. Wymusza to sytuacja na rynku pracy,
a umotzliwia dostep do powazniejszych niz dotychczas $rodkéw (w szczegdlno-
$ci EFS). Zeby dokonaé zmiany o takim charakterze, potrzebne jest $ro-
dowisko — zaréwno po stronie pozarzgdowej, jok i publicznej — zdolne
do sformutowanie konkretnych propozycji, eksperymentowania z nimi
oraz ich upowszechniania.




Na zatqgczonej ptycie prezentujemy nastepujgce opracowania:

Jan Herbst Organizacje pozarzgdowe w systemie ustug rynku pracy 2005

Maria Rogaczewska, Joanna Tyrowicz Organizacje pozarzqgdowe na rynku
pracy: unikatowe grupy czy uniwersalne kompetencje?¢ Podsumowanie ba-
dania jakosciowego (studidw przypadku)

Anna Sienicka, Joanna Tyrowicz, Publiczne stuzby zatrudnienia a organizacje
pozarzqdowe w ustugach rynku pracy — uwarunkowania prawne

Anna Sienicka, Joanna Tyrowicz, Aktorzy rynku pracy: ujecie instytucjonalne
(wstepne uwagi)

Joanna Tyrowicz, Relacje pomiedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia a or-
ganizacjami rynku pracy — wnioski z badania ilosciowego

Zofia Szymanska, Raport dofyczqcy organizacji i dziatania rynku ustug zatrud-
nienia w warunkach wolnej konkurencji oraz doswiadczeri niekomercyjnych
organizacji pozarzqdowych dziatajgcych na tym rynku w poszczegélnych kra-
jach (Holandia, Australia, Dania, Wielka Brytania, Stany Zjednoczone)

Raporty dotyczqgce szczegdlnej sytuacji réznych grup spotecznych na ryn-
ku pracy:

& Michat Gozdzik Problematyka organizacji pozarzqdowych $wiadczgcych

ustugi na rynku pracy, skierowanych do uchodzcéw, imigrantéw i mniejszosci
narodowych

& Justyna Kalita Sytuacja oséb niepetnosprawnych na rynku pracy oraz rola

organizacji pozarzqdowych $wiadczqcych ustugi dla tej grupy beneficjentéw

21 Hubert Kaszynski Osoby chore psychicznie jako grupa beneficjentéw organi-

zacji pozarzqdowych $wiadczqcych ustugi na rynku pracy



Woijciech Marchlewski Dziatalnos¢ organizaciji pozarzqdowych $wiadczgcych
ustugi na rynku pracy skierowane do grupy beneficjentéw — mieszkancéw
obszaréw wiejskich

Piotr Olech Aktywizacja zawodowa oséb bezdomnych
Tomasz Schimanek Sytuacja oséb powyzej 50. roku zycia na rynku pracy oraz
rola organizacji pozarzqdowych $wiadczgeych ustugi rynku pracy skierowane

do tych oséb

Urszula Sztanderska Dziatalnos¢ organizacji pozarzgdowych $wiadczqcych
ustugi na rynku pracy skierowane do kobiet

Jadwiga Werbanowska Problematyka organizacji pozarzgdowych jako ustu-
godawcéw dla mtodziezy na rynku pracy

Dagmara Wozniakowska Skazani i byli skazani na rynku pracy — ocena prob-
lemu z punktu widzenia organizacji pozarzqdowych




Michat Boni — ekspert ds. rynku pracy i zarzqgdzania zasobami ludzkimi, byty mi-
nister pracy, wspotpracownik m.in. Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych,
OECD, Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych ,Lewiatan”, autor wielu
opracowan.

llona Gosk — menager programu ,Bezrobocie — co robi¢2”, Prezes Zarzqdu
Fundacji Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych.

Michat Gozdzik — prawnik i koordynator projektéw w Miedzynarodowej Orga-
nizacji ds. Migracji (IOM), do$wiadczenie w pracy w administracji lokalnej i Mi-
nisterstwie Kultury, Mtodziezy i Sportu w Kosowie (Misja Organizacji Narodéw
Ziednoczonych).

Jan Herbst — socjolog, cztonek zespotu badawczego Stowarzyszenia Klon/Jawor,
autor bqgdz wspétautor kilku publikacji dotyczgeych sektora pozarzgdowego,
aktywnosci spotecznej oraz postaw Polakow.

Radostaw Jasinski — prawnik, ukonczyt studia MBA, wspottworca i wieloletni
Dyrektor Generalny Fundacji OIC Poland, od 2001 roku Dyrektor Programowy
Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnosci.

Justyna Kalita — pracownik Biura Karier i Centrum Ustug Doradczych Oséb Nie-
petnosprawnych dziatajgcych przy Fundacji Pomocy Matematykom i Informaty-
kom Niesprawnym Ruchowo w Warszawie, wspétpracuje z Fundacjq Pomocy
Ludziom Niepetnosprawnym w Warszawie.

Hubert Kaszynski — doktor socjologii, pracownik socjalny, adiunkt w Instytu-
cie Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego, cztonek Zarzqdu Stowarzyszenia
na rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowe;.

Wojciech Marchlewski — ekspert niezalezny, wspodtpracuje ze Zwigzkiem Gmin
Wieijskich RP, specjalizuje sie w zagadnieniach zwigzanych z rozwojem obszaréw
wiejskich, edukacjg na wsi, problemami bezrobocia, wspétpracg pomiedzy sa-
morzgdem a organizacjami pozarzgdowymi.

Piotr Olech — pracownik socjalny, Sekretarz Pomorskiego Forum na rzecz Wy-
chodzenia z Bezdomnosci, cztonek zespotu eksperckiego ds. badan i statystyk



bezdomnosci Europejskiej Federacji Organizacji Pracujgcych z Bezdomnymi
FEANTSA.

Barttomiej Piotrowski — socjolog, specjalista ds. rynku pracy i zarzqdzania per-
sonelem, byty wiceminister pracy, ekspert Banku Swiatowego w krajach bytego

ZSRR.

Maria Rogaczewska — doktorantka w Instytucie Socjologii UW, realizuje projekty
badawcze dotyczgce sektora pozarzgdowego w Polsce, jako wolontariusz pro-
wadzi zajecia dodatkowe z edukacji obywatelskiej w liceach.

Anna Sienicka — prawnik, Cztonek Zarzqdu Fundacji Inicjatyw Spoteczno-Eko-
nomicznych.

Tomasz Schimanek — polityk spoteczny, zastepca dyrektora ds. programowych
Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce, cztonek Zarzqdu Forum Darczyncéw
w Polsce, autor i wspétautor ponad 25 artykutéw w prasie krajowej oraz 10
ksigzek, w tym dotyczgcych problematyki bezrobocia wéréd oséb starszych.

Urszula Sztanderska — profesor nauk ekonomicznych, pracownik Wydziatu Nauk
Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego, zajmuije sie ekonomiqg rynku pra-
¢y i makroekonomig.

Joanna Tyrowicz — doktor nauk ekonomicznych, pracownik Wydziatu Nauk Eko-
nomicznych Uniwersytetu Warszawskiego.

Jadwiga Werbanowska — Prezes Zarzqdu Fundacji ,Bez Wzgledu Na Niepo-
gode”, cztonek Wojewddzkiej Rady Zatrudnienia przy Marszatku Wojewddziwa
Mazowieckiego, ekspert IW EQUAL.

Dagmara Wozniakowska — prawnik, kryminolog, asystentka w Instytucie Nauk
Prawnych PAN, Ekspertka OBWE, dziataczka Stowarzyszenia Interwencii Praw-
nej i Polskiego Towarzystwa Kryminologicznego.

Jan Jakub Wygnanski — socjolog, zatozyciel Banku Danych o Organizacjach
Pozarzqgdowych Klon/Jawor (1991), autor licznych badan dotyczgeych kondyciji
trzeciego sektora w Polsce, laureat m.in. nagrody im. Andrzeja Bgczkowskiego

(1999) oraz nagrody TOTUS (2005).




Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych
00-630 Warszawa, ul. Polna 24 lok. 7
T: +48 22 875 07 68-69

F: +48 228257076
http: www.fise.org.pl
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