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Przekazujemy Panstwu kolejny, pie¢dziesiaty trzeci zeszyt z serii Zeszytéw informa-

y 4
cyjno-metodycznych doradcy zawodowego, przygotowany w polskiej i angielskiej
wersji jezykowej.

Wprowadzenie

Publikacja prezentuje wyniki badania po$wieconego problematyce partnerstwa po-
miedzy realizatorami ustug rynku pracy, przeprowadzonego przez miedzynarodowy
zespodt ekspertdw na zlecenie Komisji Europejskiej, Dyrekcji Generalnej ds. Zatrud-
nienia, spraw spotecznych i wiaczenia spotecznego.

Rezultaty badania zostaty przedstawione w czasie konferencji pt.. ,PARES Stakeholders’,
ktéra odbyta w dniach 28-29 wrzesnia 2011 r. w Brukseli i byta pierwszym etapem
tworzenia — pod auspicjami Komisji Europejskiej — partnerstwa réznych podmiotow
(publicznych, prywatnych i pozarzgdowych) swiadczacych ustugi rynku pracy.

Podjecie dziatar na rzecz powotania partnerstwa stanowi wypetnienie jednego z po-
stanowien zapisanych w inicjatywie przewodniej,Agenda na rzecz nowych umiejet-
nosci i zatrudnienia — europejski wktad w petne zatrudnienie”: ,[Komisja Europejska]
do korica 2011 r. ustanowi partnerstwo miedzy stuzbami zatrudnienia i podmiotami
z sektora publicznego, prywatnego oraz pozarzqdowego, aby wspierac strategiczny dia-
log na poziomie Unii Europejskiej, ktérego celem powinno by¢ zwiekszenie optacalnosci
zmian statusu na rynku pracy (...)".




y §qé

Pan Jean-Louis de Brouwer, Dyrektor Pionu Europa 2020: Polityki Zatrudnienia w Dy-
rekcji Generalnej ds. Zatrudnienia (...) Komisji Europejskiej otwierajac konferencje
w Brukseli podkreslit, ze utworzenie partnerstwa jest wazng czescig realizacji strate-
gii ,Europa 2020" Synergia dziatan réznych podmiotéw obecnych na rynku pracy,
oparta na poszanowaniu i partnerstwie, jest koniecznym elementem dla zbudowania
podstaw trwatego wzrostu zatrudnienia; jest takze wskazana w kontekscie ciaggle
trudnej sytuacji budzetowej wielu panstw Unii Europejskiej. Partnerstwo nie zostanie
jednak powotane po to, by wywierac presje i zwieksza¢ konkurencyjnos¢ pomiedzy
ustugodawcami ale by wspiera¢ kooperacje miedzy nimi.

Przekazujac Panstwu kolejny zeszyt z serii Zeszytodw informacyjno-metodycznych do-
radcy zawodowego jestesmy przekonani, ze publikacja poswiecona zagadnieniu part-
nerstwa pomiedzy realizatorami ustug rynku pracy okaze sie przydatna zaréwno dla
doradcow zawodowych, jak i innych pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia.

Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
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1.1 Wstep

W ostatnich latach publiczne stuzby zatrud-
nienia (PSZ) odgrywaja coraz wiekszg role
we wprowadzaniu aktywnych polityk rynku
pracy (ALMP) w catej Unii Europejskiej (UE).
Majag one wykraczac poza tradycyjne zadania
rejestrowania bezrobotnych i monitorowania/
wspierania ich w poszukiwaniu pracy. Po-
winny $wiadczy¢ ustugi w szerokim zakresie,
obejmujac wsparcie dla wielu réznych grup,
z ktérych niektére majag ztozone potrzeby.
Ambitny cel zwiekszenia o 75% zatrudnie-
nia 0sob w wieku 20-64 lata do 2020 r.", wy-
znaczony w strategii Europa 2020, zostanie
osiggniety tylko wtedy, jesli wczesniej uda
sie zwiekszy¢ udziat grup, ktére s3 obecnie
niedostatecznie reprezentowane na rynku
pracy, tj. kobiet, ludzi mtodych i starszych,
0s6b niepetnosprawnych i tych o niskich kwa-
lifikacjach, mniejszosci etnicznych i pracowni-
kéw migrujacych. Jako gtéwny podmiot na
rynku pracy, PSZ petnig najwazniejsza funkcje
w aktywizacji tych grup i utatwieniu pozytyw-
nych przemian na rynku pracy. Jednoczesnie,
malejace budzety publiczne i wprowadzane
w catej UE plany oszczednosciowe stymulujg
modernizacje ustug publicznych, w tym PSZ.
Rzeczywiscie, ostatnie badania europejskich
PSZ potwierdzajg, ze wiekszos¢ z nich spo-
dziewa sie zmniejszenia wydatkdw w krétkiej
i sredniej perspektywie?.

W sytuacji, gdy od PSZ wymaga sie lepszych
wynikow przy wykorzystaniu mniejszych za-

1 Komisja Europejska (2010), EUROPA 2020 Strategia na rzecz

inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wia-
czeniu spofecznemu, COM (2010) 2020, 3 marca 2010 1. http://
ec.europa.eu/europe2020/documents/related-document-type/
index_en.htm

2 Applica/lsmeri (2011), PES Adjustment to the Crisis, DG ds. Za-
trudnienia, Spraw Spotecznych i Wiaczenia Spotecznego, The
European Job Mobility Laboratory, Ad Hoc Request.

soboéw, decydenci zaczynajg dostrzegac, ze
stuzby te nie moga robi¢ wszystkiego samo-
dzielnie. W rezultacie model PSZ jako uniwer-
salnych lub samowystarczalnych dostawcow
ustug jest stopniowo wypierany przez nowe
zadania: koordynowania/promowania sieci
roznych dostawcow ustug. Ostatnie badanie
przeprowadzone przez Europejskie Laborato-
rium Mobilnosci Zawodowej, dotyczace mo-
deli biznesowych PSZ, stwierdza, ze umowy
o partnerstwie dla wybranych elementéw
$wiadczenia ustug przez PSZ s3 juz wdrazane
w niemal wszystkich panstwach cztonkow-
skich UE2.

Gtownym celem niniejszego opracowania jest
przedstawienie przegladu gtdwnych rodzajéow
partnerstw i porozumien o wspotpracy, ktére
sg realizowane miedzy stuzbami zatrudnienia
réznych rodzajow — publicznymi, prywatnymi,
trzeciego sektora — oraz pomiedzy PSZ i do-
stawcami komplementarnych rodzajow ustug

(np. edukacja, szkolenia, ochrona zdrowia,

pomoc spoteczna, wiadze lokalne, partnerzy

spoteczni). Gtdwne zagadnienia, ktére nalezy
uwzgledni¢:

O Jakie rodzaje partnerstw sa wdraza-
ne? Przez jakie podmioty? Jakie ustugi sa
$wiadczone? Do jakich grup sa adresowa-
ne?

o Dlaczego tak sie dzieje? Czy jest to wy-
nik strategii rozwoju, dtugiej praktyki, czy
tez jednorazowa, dorazna wspotpraca, byc
moze w odpowiedzi na zwigkszone obcia-
zenie pracg w wyniku kryzysu?

o W jakim kontekscie? Uzgodnione cele,
podwykonawstwo z PSZ jako prowadza-

3 Applica/lsmeri Europa (2011), PES Business Models, DG ds. Za-
trudnienia, Spraw Spotecznych i Wiaczenia Spotecznego, The
European Job Mobility Laboratory, Small-Scale Study 2011.1.



cym, partnerstwa w okreslonych dziedzi-
nach, koncentrowanie sie na konkretnych
grupach klientow.

O Codziata? Czy jest przeprowadzana oce-
na wynikéw, oceny wptywu, jakie wnioski
mozna wyciggnac z tych form wspdtpra-
cy? Jakie rodzaje wspotpracy sg optymal-
ne?

O Jakie trendy na przysztos¢? Czy ten-
dencja do zacie$nienia wspdtpracy mie-
dzy stuzbami zatrudnienia zalezy od
warunkow rynkowych, poziomu bezro-
bocia, stanu finanséw publicznych? Czy
PSZ przyjmuja role organizatoréw rynku
zatrudnienia w tym sensie, ze koordynuja
i tacza inicjatywy roznych stuzb zatrudnie-
nia i podmiotéw rynku pracy?

Badanie ma nastepujaca strukture. Cze$¢ 1 za-
wiera krotki przeglad tta politycznego. Czes¢
2 zawiera analize zrodet i przyczyn zawiera-
nia partnerstw, krotka typologie partnerstw
i gtébwnych obszaréow wspdtpracy. Kluczo-
wym elementem beda tu szczegdtowe studia
przypadkdw (patrz zatacznik) dotyczace wielu
roznych przyktadéw porozumien partner-
skich. Najwazniejsze wnioski przedstawiono
w czesci 3, ktéra odpowiada na nastepujace
pytania: Co dziata i dlaczego? Czy istnieja

wspolne warunki, ktore nalezy spetni¢, aby
0siggnac sukces? Jakie wzajemne relacje s
niezbedne miedzy kontekstem politycznym
i prawnym, podmiotami zaangazowanymi
w funkcjonowanie partnerstwa? Wnioski za-
warte w czesci 4 dotyczg gtéwnych propozy-
¢ji odnosnie toczacej sie debaty oraz implika-
¢ji dla rozwoju polityki.

U

_\
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1.2 Kontekst polityczny

Posrednictwo pracy: od
publicznego monopolu do
systemu quasi-rynkowego

Obecnie relacje miedzy réznymi podmiotami
$wiadczacymi ustugi zatrudnienia najlepiej
mozna opisac jako potaczenie wspotpracy
i konkurencji. System uksztattowat sie w fa-
zie ,modernizacji” PSZ, ktéra rozpoczeta sie
w latach osiemdziesigtych i dziewie¢dziesia-
tych, kiedy PSZ zostaty zreformowane, a ich
pozycja wzmocniona we wszystkich krajach
europejskich. Pierwsza forma zorganizowa-
nego partnerstwa obejmowata partneréw
spotecznych, ktérzy w niektérych panstwach
byli bezposrednio zaangazowani w struktury
zarzadzania PSZ. Inne formy wspotpracy do-
tyczyty przede wszystkim dostarczania ustug
szkoleniowych, czesto przez wyspecjalizo-
wane agencje blisko zwigzane z partnerami
spofecznymi lub z rzadem. Ten rodzaj wspot-
pracy zmieniat sie w czasie i wraz z reforma
stuzb zatrudnienia i zmniejszeniem wptywu
partneréw spotecznych stawat sie coraz mniej
powszechny. Wiele rzagdow starato sie otwo-
rzy¢ ,rynek” stuzb zatrudnienia dla zewnetrz-
nych dostawcdw, zwilaszcza w odniesieniu do
$wiadczenia ustug szkoleniowych, ale takze
ustug posrednictwa pracy. Koniec monopolu
PSZ w zakresie posrednictwa zostat sformali-
zowany w Konwencji Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy z 1997 r. o Biurach Zatrudnienia
(Nr 181)% Australia i Holandia byty pierwszy-
mi krajami, ktére wprowadzity konkurencje
rynkowa dla stuzb zatrudnienia. Inne szybko
powielity ten pomyst, dazac do zwiekszenia
wydajnosci publicznych ustug posrednictwa

4 Weinshaupt, J.T.(2011), Managing Public Employment Services:
Trends and Experiences with Recent Governance Reforms, do-
kument nieopublikowany.

pracy lub rozszerzenia ograniczonych zdol-
nosci publicznych dostawcow i zwieksze-
nia podazy na ustugi zatrudnienia. Podobny
proces mozna zaobserwowac we wszystkich
panstwach cztonkowskich, chociaz jest on
bardziej zaawansowany w Europie Pothocnej
i Srodkowej®. W rezultacie, transfery srodkow
dla zewnetrznych dostawcow stanowig obec-
nie okoto jednej trzeciej wszystkich wydatkéw
UE na aktywne polityki rynku pracy, cho¢
nadal istniejg znaczne réznice pomiedzy np.
Wielka Brytanig i Holandia, gdzie ponad dwie
trzecie wydatkéw to koszty dostawcow ze-
wnetrznych, oraz innymi krajami, gdzie udziat
tych wydatkow jest wciaz znacznie ponizej
jednej trzeciejs.

Rysunek 1 przedstawia gtdéwne rodzaje ,sys-
temdw” posrednictwa pracy, poczawszy od
monopolu PSZ do wolnego rynku ustug za-
trudnienia. Mimo, ze schemat dotyczy sytu-
acji w Niemczech, to pokazuje petny zakres
mozliwych powigzann miedzy dostawcami
publicznymi i prywatnymi.

Powszechna liberalizacja ustug w zakresie
zatrudnienia jest wynikiem wielu czynnikéw.
Z jednej strony, reformowanie nowego zarza-
dzania publicznego (NPM), ktére rozpoczeto
sie w 1980 roku, polega¢ miato na zwieksze-

5 Badania OECD dostrzegly ten trend juz w pierwszych latach tego
wieku, patrz np. Struyven L. i Steurs G. (2003), The competitive
market for employment services in the Netherlands, OECD,
Dokumenty Robocze 13 lub Struyven L. (2004), Design choices
in market competition for employment services for the Long
Term Unemployed, OECD, Dokumenty Robocze 21.

6 Finn. D.(2011), Subcontracting in Public Employment Services:
Review of Research Findings and Literature on Recent Trends
and Business Models, DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
i Wiaczenia Spotecznego, The European Commission Mutual
Learning Programme for Public Employment Services.
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posrednictwa
pracy
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Regulowane T m—— Potrynkowe
monopol monopol wspotistnienie rynkowe
« Zakaz PRES « PRES « PRES « PRES mogq o PRES regulowane « PRES
« Obowigzkowa dozwolone dozwolone funkcjonowacé lub nie nieregulowane
rejestracja w wyjqtkowych dla wszystkich bez specjalnych  « Publiczna « Brak publicznej
wakatéw przypadkach « Wykorzystanie licencji i regulacji interwencja interwencji
» Wykorzystanie PSZ » Wykorzystanie i zlecanie
PSZ dobrowolne dobrowolne PSZ dobrowolne podwykonawstwa
ustug

Zrédto: R. Konle-Seidle (2005)

Rysunek 1. Gtéwne rodzaje ,systeméw” posrednictwa pracy

niu konkurencji w sektorze ustug publicznych
w celu poprawy efektywnosci i skutecznosci.
taczyto sie to z ogdlnym przekonaniem, ze
PSZ byty nierentowne i z rosnaca $wiado-
moscia tego, w jaki sposéb rynek radzi sobie
ze zmieniajaca sie sytuacja w sektorze za-
trudnienia (np. zwiekszenie liczby tymczaso-
wych miejsc pracy i zapotrzebowania na pra-
cownikow o specyficznych umiejetnosciach,
itd.). Z drugiej strony, rynki pracy przechodzity
istotne zmiany, np.: zmiany regulacyjne po-
zwolity na wiekszg elastycznos¢ przy zawiera-
niu umaow; charakterystyka popytu na prace
zmieniajaca sie wraz ze spadkiem produkcji
na duzg skale powodowata, ze standardowe
oferty dla nowych pracownikéw zastgpio-
no bardziej zréznicowanymi wymaganiami
w zakresie nowych umiejetnosci; po stronie
podazy, zmiany w zachowaniach spotecznych

spowodowaty staty wzrost liczby kobiet szu-
kajacych zatrudnienia. Wraz ze zmieniajacymi
sie modelami organizowania produkcji, ten-
dencje te doprowadzity do wiekszego roz-
proszenia popytu na prace (w odniesieniu do
ilosci, czasu trwania, umiejetnosci, form umo-
wy) i wynikajacej z tego potrzeby wzmoc-
nienia aktywnych polityk rynku pracy oraz
zapewnienia zindywidualizowanej pomocy
osobom poszukujacym zatrudnienia. Potrzeby
te, w potaczeniu ze zréznicowanymi wymaga-
niami w zakresie umiejetnosci i ograniczenia-
mi w budzetach publicznych, doprowadzity
do stopniowego przejscia od modelu PSZ
jako samowystarczalnych dostawcéw ustug
do bardziej otwartych modeli, opierajacych
sie na roznych podmiotach publicznych i pry-
watnych.
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Powszechne stosowanie mechanizmdw kon-
kurendji i partnerstwa, ktére polega m.in. na
wykonywaniu czesci zadan tradycyjnie realizo-
wanych przez rzad i pozwala w wiekszym stop-
niu zaangazowac szereg innych podmiotéw
rzagdowych i pozarzadowych, zostato nazwane
,nowg formg zarzadzania pomoca spoteczng™.
Instytucje publiczne zwyczajowo odpowie-
dzialne za ten obszar — tj. PSZ — nie dziataja juz
jako jedyni ani nawet preferowani, dostawcy
ustug. Wiecej podmiotdw konkurujgcych i part-
nerskich oznacza zaspokojenie potrzeb wiek-
szej liczby klientéw, a dla PSZ stanowi okazje
do przezwyciezania ich ograniczen w zakresie
zasobow, informadji i umiejetnosci.

Analitycznie rzecz ujmujac, standardowe ar-
gumenty przedstawione na poparcie wspot-
pracy miedzy réznymi dostawcami ustug za-
trudnienia obejmujg®:

o wyboér dla klienta: pozostawienie wolne-
go wyboru miedzy réznymi dostawcami
przyczynia sie do lepszego dopasowania
ustug i ich odbiorcéw oraz, ostatecznie,
do motywowania klientéw;

© konkurencja w systemie quasi-rynko-
wym: konkurencja, zgodnie z teorig rynku,
sprzyja efektywnosci i jakosci ustug i za-
checa do eksperymentowania;

0 elastyczno$¢ organizacji prywatnych:
w poréwnaniu do tradycyjnych struktur
publicznych, podmioty prywatne uwa-
Zane s3 za bardziej elastyczne, mniej biu-
rokratyczne i bardziej zorientowane na
ustugi.

7 Patrz E. Sol i M. Westerveld (2005) (red.), Contractualism in Em-
ployment Services. A New Form of Welfare State Governance,
Kluwer Law International, Haga.

8 Patrz Struyven L. (2004), Design choices in market competition
for employment services for the Long Term Unemployed, OECD,
Dokumenty Robocze 21.

Podsumowujac, z punktu widzenia niniej-
szej pracy postepujaca liberalizacja ustug
w zakresie zatrudnienia zwiekszyta liczbe
podmiotéw zaangazowanych w ich $wiad-
czenie (gtdbwnie nowych prywatnych do-
stawcow, ale rowniez organizacji non profit
i publicznych®). Wspdétdziataja one wzajemnie
na wiele sposobdw (bezposrednia konkuren-
Cja, outsourcing, wspdtpraca dobrowolna), co
daje podstawe do wdrazania skomplikowa-
nych mechanizmow zarzadzania w oparciu
o rézne rodzaje umoéw miedzy podmiota-
mi. Liberalizacja stymuluje konkurencyjnosc
i wspotprace. Konkurencja wywodzi sie z ry-
walizacji pomiedzy podmiotami prywatnymi
oraz operatorami publicznymi i prywatnymi,
podczas gdy wspotpraca wykorzystuje nowe
mozliwosci dziatania i wymiany doswiadczen
miedzy podmiotami publicznymi i prywat-
nymi. Obecnie wiekszos¢ krajow UE wdro-
zyfa quasi-rynkowe systemy posrednictwa'®,
w ktorych poszczegdlne podmioty konkurujg
ze sobg o srodki publiczne w ramach obowig-
zujacych przepiséw. Podejécia konkurencyjne
i wspotdziatania wspotistniejg. Oznacza to,
ze srodki publiczne sg nadal istotne i odgry-
wajg zasadniczg role w orientacji aktoréw
i zapewnieniu tatwego dostepu do stuzb
zatrudnienia wszystkim rodzajom klientéw;
w tym srodowisku, wspotdziatanie i partner-
stwa mogg stworzy¢ synergie, efekty mnoz-
nikowe i efekty zewnetrzne w zakresie koor-
dynacji bez narzucania barier lub zaktdcania
konkurencyjnosci.

9 Na przyktad, od 2003 r. gminy i uniwersytety we Wioszech zo-
staly dopuszczone do $wiadczenia ustug posrednictwa.

10 Le Grand, J. i W. Bartlett (red) (1993), Quasi-Markets and Social
Policy (Londyn: Macmillan Press).



Polityki publiczne wspierajace
partnerstwa pomiedzy
stuzbami zatrudnienia

W catej Europie wprowadzono wiele zmian
w przepisach w celu wspierania wspotpracy
pomiedzy stuzbami zatrudnienia. W szczegdl-
nosci we wszystkich panstwach UE wdrazano
formy outsourcingu od publicznych do pry-
watnych dostawcéw. W Wielkiej Brytanii sys-
tematyczny outsourcing rozpoczeto w 1997
roku przy pomocy programéw New Deal, kto-
rych dostawcami byty PSZ, ale ktére propo-
nowaty rowniez kilka specjalistycznych ustug
Swiadczonych przez prywatnych dostawcow.
Na przyktad programy z serii, Strefa zatrudnie-
nia” byly realizowane przez firmy prywatne,
a program New Deal dla 0séb niepetnospraw-
nych (NDDP) zostat zlecony sieciom biur po-
srednictwa pracy, prowadzonym czesto przez
organizacje komercyjne lub wolontariackie
dziatajace w porozumieniu z PSZ. W 2005 .
reformy rynku pracy w Niemczech (tak zwa-
ne reformy Hartz'a) rozszerzyty mozliwosci
wspdtpracy miedzy publicznymi i prywatnymi
podmiotami w tym zakresie oraz wprowadzity
kupony na szkolenia i ustugi posrednictwa do
wykorzystania u zatwierdzonych dostawcéw.
Na poziomie lokalnym reformy te umozli-
wity takze biurom PSZ (ARGE) wspotprace
z prywatnymi firmami jako podwykonawcami.
Z kolei wtoskie PSZ, dziatajgce na szczeblu
prowingji (NUTS3), korzystaja z prywatnych
dostawcow przy realizacji ustug specjalistycz-
nych lub intensywnych. We Francji prywatni
dostawcy coraz czesciej uczestniczg w dzia-
taniach Pole emploi, szczegdlnie od poczatku
obecnego kryzysu gospodarczego. W krajach
UE zaangazowanie prywatnych dostawcéw
najwieksze jest w Holandii, gdzie sg oni od-
powiedzialni za reintegracje ustug finanso-

wanych przez Krajowy Instytut Swiadczen
Pracowniczych (UVW) i poszczegdlne gminy.
Podobna sytuacja ma miejsce w Danii.

Partnerstwa jako nowa metoda
realizowania polityki spotecznej

Zwiekszenie outsourcingu pomiedzy publicz-
nymi i prywatnymi podmiotami na dostawy
ustug zatrudnienia jest gtownie wynikiem
ogolnej liberalizacji rynku, ale nie jest to jedy-
ny czynnik. Wieksza swoboda PSZ we wdra-
Zaniu partnerstw na szczeblu lokalnym jest
réwniez czedcia szerszej restrukturyzacji syste-
mow opieki spotecznej i czescig nowej relacji
miedzy centrum a peryferiami, ktéra rozwija
sie we wszystkich panstwach cztonkowskich
UE". W ramach tego systemu partnerstwa po-
miedzy PSZ i innymi podmiotami publicznymi
moga by¢ spontaniczne i odzwierciedla¢ po-
trzebe rozwigzania konkretnych problemow
lub kwestii organizacyjnych, bez koniecznosci
czekania na wytyczne z centrum. Interakcje
miedzy lokalnymi i centralnymi szczeblami
wtadzy sg nadal wazne dla celéw alokagji
zasobdw, poszanowania zasad i efektow sie-
ciowych, ale majg charakter mniej nakazowy
niz wczesniej, tak wiec zarzadzanie stuzbami
zatrudnienia moze by¢ bardziej elastyczne.

Tego szczegdlnego aspektu nie mozna do-
gtebnie opisa¢ w ramach niniejszego bada-
nia. Jednak wazne jest, aby pamieta¢, ze na
partnerstwa wsrdd stuzb zatrudnienia maja
wplyw ogodlne trendy w reorganizacji stuzb

11 Patrz CF. Sabel, A quiet revolution of democratic governance:
towards democratic experimentalism. W OECD (red.) Gover-
nance in the twenty-first century, Paryz, OECD. 2001; CF. Sabel
i J. Zeitlin Experimentalist governance. W David Levi-Faur (red),
The Oxford Handbook of Governance (2011).
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publicznych i ze czesto dotycza one konkret-
nych problemow lokalnych.

Partnerstwa na rzecz zatrudnienia
w ostatnim programie UE: gtéwne
inicjatywy i strategie

Komisja Europejska zacheca do rozwoju part-
nerstw stuzb zatrudnienia na wiele sposobdw.
Po pierwsze, Europejski Fundusz Spoteczny
(EFS) i Europejski Fundusz Rozwoju Regional-
nego (EFRR) wspierajg lokalne inicjatywy na
rzecz tworzenia nowych miejsc pracy, ktére sg
czesto oparte na wspodtpracy i partnerstwach
lokalnych podmiotéw (pakty terytorialne, zin-
tegrowane interwencje w ramach wielolet-
nich programéw, wsparcie dla innowacyj-
nych dziatan, itp.). Po drugie, EFS wzmacnia
samorzady (regiony, gminy) we wspieraniu
polityki zatrudnienia i zacheca do wspdtpra-
cy z PSZ, szczegdlnie w krajach i regionach
Z ograniczonymi zasobami i do$wiadczeniem
w zakresie aktywnych polityk rynku pracy. Po
trzecie, w okresie programowania 2000-2006,
EFS silnie i bezposrednio wspierat reformy
PSZ w wielu krajach, zwtaszcza w potudnio-
wej i wschodniej Europie, cho¢ innowacyjne
projekty finansowat rowniez w panstwach
cztonkowskich srodkowej i pdtnocnej czesci
kontynentu'?.

Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL (2000-2006),
ktéra ma na celu zajmowanie sie problemami
dyskryminacji i wspieranie integracji na rynku
pracy, rowniez promowata wazne projekty.

12 Patrz badanie ex-post Ismeri Europa/Amnyos EFS 2000-2006:

Impact on the functioning of the labour market and on the
investment in human capital infrastructure through support
to systems and structures, 2010 (przeprowadzone przez DG ds.
Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Wiaczenia Spotecznego).

W ramach inicjatywy EQUAL, finansowanej
przez EFS i obejmujacej wszystkie 25 panstw
cztonkowskich, zainwestowano 3 mld EUR
i zawarto 3480 partnerstw miedzy 20 000
organizacji partnerskich, ktére dotarty do po-
nad 200 000 beneficjentow's. Partnerstwa
w ramach EQUAL zawieraty na ogot podmioty
publiczne (krajowe, regionalne lub lokalne),
organizacje szkoleniowe i edukacyjne, orga-
nizacje trzeciego sektora dziatajagce na rzecz
0s6b w niekorzystnej sytuacji, organizacje
pracodawcéw, uniwersytety i instytucje ba-
dawcze, przedsiebiorstwa gospodarki spo-
tecznej i stuzby socjalne. PSZ stanowity okoto
3% organizacji partnerskich i 6% kierowni-
kéw projektow™. Program wzmacniat istnie-
jace formy wspotpracy i promowat tworzenie
nowych partnerstw. Ogolnie rzecz ujmujac,
promowat kulture wspotpracy i konkretne
doswiadczenia zintegrowanych, wielowymia-
rowych interwencji.

Wptyw kryzysu na rynki pracy — w posta-
ci wzrostu bezrobocia i zwiekszenia nakta-
dow pracy w stuzbach zatrudnienia i finanse
publiczne — w zakresie cie¢ budzetowych
i mniejszych $rodkéw na finansowanie ustug
publicznych sktonit rzady do zaciesnienia
wspotpracy pomiedzy réznymi podmiota-
mi polityki. Rzeczywiscie, Komisja Europejska
ktadzie obecnie duzy nacisk na wspodtprace
i partnerstwo miedzy réznymi stuzbami za-
trudnienia w celu zwiekszenia udziatu i popra-
wy jakosci ustug oraz wsparcia dla wszystkich
grup 0sob poszukujacych pracy, na wszyst-

13 Patrz http://ec.europa.eu/employment social/equal consolida-
ted/index.ntm i BBI / ICAS / ECONOMIX, EU-wide evaluation
of the Community Initiative Equal 2000-2006, na zlecenie DG
ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Waczenia Spofecznego,
Komisja Europejska, 2006.

14 Dane te odnosz3 sie do pierwszej rundy programu.



kich etapach ich kariery, i to pomimo ograni-
czonych zasobdw PSZ czy stuzb publicznych
w ogole. Podejscie to jest wspierane przez
Europejska Sie¢ Publicznych Stuzb Zatrud-
nienia w ramach Grupy Roboczej ds. strategii
Europa 2020.

Najwazniejsze ostatnie dokumenty polityczne
potwierdzaja taka interpretacje. Zintegrowane
wytyczne dla polityki gospodarczej i polityki
zatrudnienia w panstwach cztonkowskich®,
zawarte w strategii Europa 2020, narzucajg
PSZ nowa role w aktywnym wdrazaniu Eu-
ropejskiej Strategii Zatrudnienia. W szczegdl-
nosci Wytyczna 7 (Zwiekszenie wspdtczynnika
aktywnosci zawodowej i ograniczenie bezrobo-
cia strukturalnego) wzywa panstwa cztonkow-
skie do zwiekszenia udziatu w rynku pracy
poprzez wprowadzenie polityki realizujgcej
zasade flexicurity w oparciu o elastyczne i rze-
telne umowy o prace, aktywne polityki rynku
pracy (ALMP), skuteczng nauke przez cate zy-
cie, polityki promujgce mobilnos¢ zawodowa
i odpowiednie systemy zabezpieczen spo-
tecznych, ktére ustanawiajg wyrazne prawa
i obowigzki osob poszukujacych pracy. Cele
szczegotowe dotyczace aktywizacji obejmu-
ja szereg niedostatecznie reprezentowanych
grup, tj. kobiet, mtodych ludzi, oséb starszych,
niepetnosprawnych czy o niskich kwalifika-
cjach oraz imigrantow. W tym celu stuzby
zatrudnienia powinny zosta¢ wzmocnione i by¢
powszechnie dostepne oraz zapewniac zin-
dywidualizowane ustugi skierowane do 0s6b
najbardziej oddalonych od rynku pracy. Warto
podkredli¢, ze tekst wytycznych nie wspo-

15 Komisja Europejska (2010), Wytyczne dla polityki zatrudnienia
panistw czlonkowskich - Zintegrowane wytyczne dotyczace
strategii Europa 2020 - cze$¢ druga COM(2010) 193 koricowy,
Bruksela, 27 kwietnia 2010 1.

mina PSZ, ale ,stuzby zatrudnienia” w ogole,
a wiec obejmuje takze podmioty prywatne
i trzeciego sektora.

Komunikat ,Mobilna mtodziez” reprezentuje
podobnie szeroki poglad na zakres kompe-
tencji stuzb zatrudnienia. Wsparcie na rzecz
zatrudnienia mtodziezy powinno obejmowac
wszystkie kategorie mtodych ludzi i opierac
sie na szerokiej i skoordynowanej mobilizadji
wielu roznych podmiotéw's. Ponadto, w celu
wzmocnienia podejscia na zasadzie flexicurity
,Program na rzecz nowych umiejetnosci i za-
trudnienia” wzywa do poszerzenia zakresu
aktywnych polityk rynku pracy, bardziej po-
wszechnych inicjatyw na rzecz nauki przez cafe
Zycie, wiekszego zaangazowania zainteresowa-
nych stron i silniejszego dialogu spotecznego'.
Rowniez tutaj nacisk ktadzie sie na kluczowa
role stuzb zatrudnienia, a w szczegdlnosci
na PSZ. PSZ miatyby sta¢ sie ,katalizatorami
zmian" oraz rozszerzac zakres swiadczonych
ustug o pomoc w rozwoju kariery przez caty
okres zycia zawodowego, a nie tylko zaj-
mowac sie bezrobotnymi. Oznaczatoby to
,dostarczanie ustug w zakresie oceny umie-
jetnosci, profilowania, szkoler, poradnictwa
zawodowego (dla pracownikdw i pracodaw-
cow), wyszukiwania odpowiednich pracow-
nikéw na konkretne stanowiska oraz ofero-
wanie ustug dla pracodawcow, jak réwniez
pomaganie w reintegracji oséb najbardziej
oddalonych od rynku pracy” W ten sposéb

16 Komisja Europejska (2010), ,Mobilna mtodziez’, Inicjatywa na
rzecz uwolnienia potencjatu mtodziezy ku inteligentnemu,
trwatemu i sprzyjajacemu wigczeniu spotecznemu wzrostowi
gospodarczemu w Unii Europejskiej, COM(2010) 477 koricowy,
Bruksela, 15 sierpnia 2010 r.

17 Komisja Europejska (2010), Program na rzecz nowych umiejet-
nosci i zatrudnienia: europejski wkfad w petne zatrudnienie,
COM(2010) 682 koricowy, 26 listopada 2010 1.
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,stuzby zatrudnienia powinny réwniez promo-
wac partnerstwa w ramach poszczegdlnych
sektordw stuzb i miedzy tymi sektorami (publicz-
ne, prywatne oraz nalezqce do trzeciego sektora
stuzby zatrudnienia), podmiotami swiadczqcymi
ustugi w zakresie ksztatcenia i szkolenia, orga-
nizacjami pozarzqdowymi oraz instytucjami
opieki socjalnej”. Warto zauwazyc¢, ze krajo-
we PSZ podzielaja takie podejscie, wskazujac
w niedawno opublikowanym dokumencie
roboczym'®, ze ,dziatania sieciowe i outsour-
cing stangq sie rutynowe" oraz ze ,wazne jest
wzmochienie powigzari i wymiany pomiedzy
PSZ i innymi podmiotami politycznymi na po-
ziomie krajowym i europejskim, w tym szeregiem
podmiotdw z zakresu zatrudnienia, edukacji,
poradnictwa i ustug spotecznych, oraz partne-
rami spotecznymi’”.

Ponadto w ramach ,Programu na rzecz nowych
umiejetnosci i zatrudnienia”z 2010 roku, Komi-
sja Europejska otwiera droge do pozalegisla-
cyjnych dziatar w celu stworzenia platformy
promowania partnerstwa — Partnerstwa po-
miedzy Stuzbami Zatrudnienia (PARES): ,do
korica 2011 r. ustanowi partnerstwo miedzy
stuzbami zatrudnienia z sektora publicznego,

18 PSZ 2020 - Mapping visions and directions for future devel-
opment (czerwiec 2010).

prywatnego i pozarzqdowego, aby wspierac
strategiczny dialog na poziomie UE, ktdrego
celem powinno by¢ zwiekszenie optacalnosci
zmian statusu na rynku pracy. W ramach part-
nerstwa oferowane bedzie niewielkie dofinan-
sowanie dla najlepszych projektéw; ocenione
i przetestowane najlepsze praktyki bedq upo-
wszechniane dzieki nowemu narzedziu inter-
netowemu".
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1.3 Rodzaje partnerstwa i powody ich promowania

Mimo, ze polityki publiczne na rzecz wspie-
rania partnerstwa miedzy réznymi dostaw-
cami w obszarze zatrudnienia sg realizowane
juz od jakiego$ czasu, PSZ zaangazowaty sie
ZNnaczaco w ten proces dopiero niedawno. Jak
wspomniano powyzej, partnerzy spoteczni
byli zaangazowani w realizacje polityki spo-
tecznej i polityki zatrudnienia w wiekszosci
krajow europejskich, a nawet penili role bez-
posrednich dostawcédw ustug (w szczegdlno-
$ci w zakresie szkolen). Ta forma wspétpracy
wystepowata rzadziej w miare jak tradycyjna
rola partneréw spotecznych w zarzadzaniu
polityka zatrudnienia zmniejszata sie, a system
ustug posrednictwa pracy i szkoleniowych
zostat zliberalizowany w wiekszosci panstw
cztonkowskich.

W tej czesci przedstawiamy po raz pierw-
szy przeglad réznych form wspotpracy, ktére
obecnie s3 realizowane przez stuzby zatrud-
nienia w panstwach cztonkowskich. Przeglad
zostat oparty przede wszystkim na literaturze
przedmiotu, a takze na ustaleniach zawar-
tych w kwestionariuszu rozestanym w lutym
2011 roku do wszystkich PSZ uczestniczacych
w sieci HOPES (zwierzchnikow publicznych
stuzb zatrudnienia) zarzadzanej przez Komisje
Europejska'®. Kwestionariusz dotyczyt réznych
aspektow modeli biznesowych PSZ, a wyniki
zawieraja kilka ciekawych informacji na te-
mat partnerstw. Po pierwsze, potwierdzaja, ze
wiekszo$¢ PSZ w Europie wspdtpracuje obec-
nie z zewnetrznymi firmami w zakresie swiad-

19 Ankieta byta podstawg dla badania nad modelami biznesowymi
PSZ i obejmowata kwestie organizadji, finansowania, personelu,
klientow, Swiadczenia ustug, mechanizméw monitorowania wy-
dajnosci. Wyniki przedstawiono w: Applica/lsmeri Europa (2011),
PES Business Models, DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spofecznych
i Wiaczenia Spotecznego, The European Job Mobility Laboratory,
Small-Scale Study 2011.1.

czenia ustug na rynku pracy czy tez innych
dziatan, z wyjatkiem respondentéw z Grecji
i Luksemburga, w ktérych panstwo w dalszym
ciggu posiada monopol na zapewnianie ustug
zatrudnienia. Drugim istotnym wnioskiem
jest to, ze lista potencjalnych partneréw jest
dtuga: wiadze lokalne, ministerstwa, partnerzy
spofeczni, prywatne agencje posrednictwa
pracy, organizacje trzeciego sektora, instytucje
szkoleniowe, itd.

Gtéwne podmioty

Pierwsza klasyfikacja podmiotéw zaanga-
zowanych uwzglednia rozréznienie miedzy
podmiotami publicznymi i prywatnymi oraz
grupami interesu. Cele i statuty tych pod-
miotdw sg odmienne, a na ich dziatanie cze-
sto ma wptyw stary system panstwowego
monopolu na swiadczenie pomocy osobom
bezrobotnym i rézne formy konkurencji panu-
jace w danym kraju. W ramach tych szerokich
kategorii istniejg dalsze znaczace podziaty:

Podmioty publiczne mozna podzieli¢ na:

0 PSZ, ktoére s3 odpowiedzialne za posred-
nictwo we wszystkich paristwach czton-
kowskich, ale w niektérych przypadkach
oferujg rowniez szkolenia i inne specjali-
styczne ustugi. Rdwniez zasoby i potencjat
instytucjonalny znacznie sie réznig w po-
szczegolnych krajach.

o |okalne wtadze (gminy, powiaty, regiony)
$wiadczace zazwyczaj ustugi socjalne i po-
moc spoteczng, ale w niektodrych krajach
realizujace rowniez programy aktywnych
polityk rynku pracy (np. Holandia i Dania);
inne organy publiczne odpowiedzialne
za okreslone grupy, na przykfad placow-
ki stuzby zdrowia, zajmujace sie osoba-
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mi niepetnosprawnymi i uzaleznionymi,
instytucje zajmujace sie resocjalizacja
wieznidw, izby przemystowo-handlowe
pomagajace nowym przedsiebiorcom,
itp. Kazda z tych instytucji odgrywa szcze-
gdlna role w odniesieniu do stuzb zatrud-
nienia i polityki pracy (tj. izby handlowe
zajmuja sie firmami, stuzba zdrowia bytymi
narkomanami i niepetnosprawnymi po-
szukujgcymi pracy).

Podmioty prywatne mozna podzieli¢ na

dwie gtéwne kategorie:

© organizacje komercyjne, czyli gtownie
prywatne agencje oferujgce pomoc
w zakresie zatrudnienia osobom poszu-
kujacym pracy i firmom. Zorientowanie
ich dziatalnosci na zysk oznacza, ze moga
koncentrowac sie na segmentach rynku
oferujacych najwiecej korzysci (zbieranie
smietanki) i, w rezultacie, s3 czesto bar-
dzo wyspecjalizowane. W poréwnaniu
do instytucji publicznych o tradycyjnych
strukturach sa bardziej elastyczne, mniej
biurokratyczne i bardziej zorientowane na
ustugi.

O organizacje non profit pracujace przede
wszystkim z konkretnymi wykluczonymi
grupami. Integracja klientow na rynku pra-
cy nie jest ich gtéwnym celem, ale stanowi
istotny element dziatalnosci. Organizacje
wolontariackie maja z reguty lepsza prak-
tyczng znajomos¢ potrzeb zagrozonych
grup niz podmioty prywatne lub publicz-
ne. S3 tez w stanie lepiej dotrze¢ do klien-
téw, ktdérzy zazwyczaj nie majg kontaktu
z innymi dostawcami.

Grupy intereséw, w szczegdlnosci partnerzy
spoteczni (zwigzki zawodowe i organizacje
pracodawcdéw), moga byc rowniez zaanga-

zowane w realizacje aktywnych polityk rynku
pracy. W przesztosci podmioty te byty bez-
posrednio zaangazowane w zarzgdzanie PSZ
w wielu krajach i cho¢ ich bezposredni wptyw
na PSZ maleje, to nadal odgrywaja kluczowa
role w wyznaczaniu celéw dla PSZ i aktyw-
nych polityk rynku pracy, zarbwno na pozio-
mie krajowym, jak i lokalnym. Dotyczy to kra-
jéw UE, chociaz tradycja dialogu spotecznego
i politycznej roli partneréw spotecznych jest
zroznicowana. Organizacje partneréw spo-
tecznych czesto swiadczg wiasne specyficzne
ustugi w zakresie rekrutacji, szkolen i wsparcia
dla 0séb poszukujacych pracy.

Warto zauwazy¢, ze na znaczenie powyz-
szych podmiotéw oraz sposoby wspdtdzia-
tania w celu zapewnienia ustug zatrudnienia
w kazdym kraju majg wptyw lokalne tradycje
instytucjonalne i administracyjne (procesy
ksztattowania polityki, podziat kompetencji,
zarzadzanie polityka socjalng), systemy re-
krutacji (,reguty gry” i wyznaczone granice
mozliwosci wspdtpracy) oraz poziom rozwoju
dialogu spotecznego w kwestiach polityki za-
trudnienia (tradycyjne podejscie do partner-
stwa, odpowiednie obszary komunikowania
zainteresowania i umiejetnosci, ukierunkowa-
nie na rozwigzywanie problemow).

Powody promowanie partnerstw

Jak wspomniano we wstepie, PSZ w catej
UE majga zajac sie dostarczaniem komplekso-
wych ustug dla szerszego grona klientéw niz
kiedykolwiek wczesniej i powszechnie uwaza
sie, ze nie bedag w stanie (skutecznie) doko-
nac tego same. Istnieja trzy gtéwne powody
takiej sytuacji.



Po pierwsze, powszechnie wiadomo, Ze
tradycyjne, standardowe podejscie PSZ do
wybranych grup klientéw nie odpowiada
ztozonym potrzebom niektérych z nich
- skuteczne ustugi muszg by¢ doktadnie
dopasowane do specyficznych potrzeb
poszczegdlnych oséb. Biorac pod uwage réz-
norodnos¢ klientéw, ktdrzy moga potrzebo-
wac pomocy, nierozsadnie bedzie oczekiwad,
by jeden zespdét doradcodw posiadat petny
zestaw umiejetnosci i niezbedne doswiad-
czenie, aby pomoc wszystkim zainteresowa-
nym (zwifaszcza tym, ktorzy sg w najbardziej
narazonej grupie i dla ktérych trudno jest
znalez¢ odpowiednie oferty?). Jest bardziej
prawdopodobne, Zze ten brak umiejetno-
$ci/doswiadczenia bedzie stanowit problem
w krajach, w ktérych swiadczenie ustug jest
narzucone regulacjami i przepisami, a nie
wynika z celéw, oraz tam, gdzie standardo-
we podejécie do zarzadzania klientami jest
bardziej rozpowszechnione. W niektérych
przypadkach problem ten dotyczy nie tylko
0s6b poszukujacych pracy, ale takze praco-
dawcow, zwiaszcza w tych krajach na wscho-
dzie i potudniu UE, gdzie PSZ tradycyjnie
petnity role administracyjna?.

Po drugie, jak zaznaczono wczesniej, PSZ maja
ograniczone zasoby, zwitaszcza w obecnej
sytuacji kurczenia sie budzetéw publicznych
i redukcji personelu w administracji publicz-
nej. W tym kontekscie partnerstwa moga
poprawi¢ efektywnos¢ swiadczenia ustug,
poniewaz wyspecjalizowani dostawcy s3 le-
piej przygotowani do wykonywania konkret-

20 Patrz Applica/Ismeri (2010), The Role of Third Sector Employment
Services in Promoting Inclusion and Employment Amongst
Vulnerable Groups, DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
i Wiaczenia Spotecznego, The European Job Mobility Laboratory,
Thematic Workshop - Background Study.

nych zadan niz stuzby publiczne o charakte-
rze ogodlnym. Po trzecie, PSZ moga nie miec
dostepu do odpowiednich informacji z rynku
pracy, przez co nie moga prawidtowo wy-
konywac swoich zadan. Na przyktad, moga
nie mie¢ informacji na temat potrzeb rynku
w zakresie umiejetnosci i profili zawodowych.
Wspotpraca i wymiana informacji z organiza-
Cjami partnerskimi moze pomaoc wypetnic te
luke i utatwi¢ poprawe jakosci ustug.

Partnerstwa sg zawierane z wielu powoddéw
i sg silnie uzaleznione od kontekstu, w jakim
sg realizowane. Warto naszkicowac podstawo-
wa typologie ,motywdw’, ktére pozwolg nam
zrozumiec¢ rézne formy partnerstw opisanych
ponizej. Istnieja dwa gtowne powody tworze-
nia partnerstw:

1. Poprawa zdolnosci stuzb zatrudnienia
do wykonywania biezacych zadan, ktéra
obejmuje dwa aspekty:

o ilos¢ swiadczonych ustug (np. po-
moc nowym bezrobotnym w okresie
kryzysu lub bardziej intensywne wy-
sitki na rzecz oséb dtugotrwale bez-
robotnych);

O rodzaj i jakos¢ swiadczonych ustug
(np. wdrozenie nowych ustug dla oséb
niepetnosprawnych lub dostarczanie
specjalistycznych ustug dla poszcze-
golnych grup docelowych).

2. Rozwiazywanie wielowymiarowych
problemdéw (trudni klienci, restruktury-
zacja przemystu, mtodzi ludzie wchodzacy
na rynek pracy, itp.) wymaga:

o dodatkowych umiejetnosci i wie-
dzy, ktdre tatwiej zdobyc na rynku lub
ktore s dostepne tylko w konkretnych
organizacjach (takich jak organizacje
non profit zajmujgce sie poszczegdl-
nymi grupami docelowymi);
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o komplementarnosci: czyli dziatan,
ktére pomoga unikna¢ pokrywania
sie i powielania (na przykfad, gdy roz-
ne organy publiczne maja zaréwno
kompetencje, jak i obowigzek wspie-
rania konkretnych grup, takich jak sa-
motni rodzice, byli narkomani itp.).

Nalezy zauwazy¢, ze te kategorie nie wyklu-
Czaja sie wzajemnie, a pokrywanie sie ob-
szaréw dziatania jest jak najbardziej mozliwe
(np. miedzy zwiekszeniem ilosci ustug i po-
trzeba dodatkowych umiejetnosci). Trzeba
rowniez zauwazyc, ze klasyfikacja ta zostata
stworzona z perspektywy PSZ i efektywnego
wykorzystania srodkéw publicznych na stuzby
zatrudnienia, co oznacza, ze fundamentalne
Znaczenie ma zapewnienie dobrej koordyna-
cji dziatan podejmowanych przez partnerstwa
i unikniecie ich dublowania sie.

Rodzaje ustug i srodki dostarczane
w ramach partnerstw

Partnerstwa i wspotpraca miedzy stuzbami
zatrudnienia obejmujg petny zakres ustug
i srodkéw polityki rynku pracy (LMP), cho¢
w réznym stopniu w poszczegdlnych pan-
stwach cztonkowskich, w zaleznosci od typu
lub kategorii dziatalnosci®. Ugruntowana kla-
syfikacja Eurostatu dotyczaca dziatalnosci LMP
identyfikuje jedna kategorie ustug LMP i 6 ka-
tegorii Srodkéw LMP?', ale tutaj podziat ten zo-

21 Klasyfikacja Eurostat: 1. Ustugi LMP; 2. Szkolenie; 3. Rotacja sta-

nowisk i dzielenie pracy; 4. Zachety dla zatrudnienia; 5. Wspiera-
ne zatrudnienia i rehabilitacji; 6. Bezposrednie tworzenie miejsc
pracy; 7. Zachety dla nowych firm. Patrz: Eurostat Labour Market
Policy Database - Methodology - Revision June 2006; http://
epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_OFFPUB/KS-BF-06-003/
EN/KS-BF-06-003-EN.PDF

stat ograniczony do trzech bardziej ogélnych

grup: ustugi LMP (kategoria Eurostat 1, w tym

ustugi w ramach ,dziatar podstawowych”PSZ,

TWA i innych podobnych jednostek prywat-

nych); ustugi szkoleniowe (kategoria Euro-

stat 2, ktore sg czesto zwigzane z posrednic-
twem pracy, ale wymagaja szczegolnych
umiejetnosci i potencjatu organizacyjnego);

inne $rodki LMP (kategorie Eurostatu 3 do 7,

ktoére s3 na ogoét zintegrowane z ustugami

LMP, ale wymagajg specjalistycznej wiedzy).

Bardziej szczegdtowy przeglad tych katego-

rii w stosunku do specjalizacji podmiotow

przedstawia sie nastepujaco:

O w wiekszosci panstw cztonkowskich
$wiadczenie ustug LMP (obejmujacych
udzielanie informacji, poradnictwo, orien-
tacje, profilowanie umiejetnosci, dopa-
sowywanie i posrednictwo) jest otwarte
dla wielu podmiotéw publicznych i pry-
watnych, poczawszy od uniwersytetow
i izb handlowych, przez PrEA i TWA, na
sektorze wolontariatu skoriczywszy. Pry-
watne agencje sg na ogdét zobowigzane
do uzyskania zezwolenia na prowadzenie
dziatalnosci. Ryzyko wystgpienia ,efektu
zgarniania smietanki” — tj. sytuacji, gdy
prywatne biura posrednictwa koncentruja
sie na klientach o wyzszych kwalifikacjach,
ktérym fatwiej znaleZ¢ zatrudnienie, pozo-
stawiajgc inne osoby stuzbom publicznym
— jest dobrze udokumentowane?. Stuzby
zatrudnienia w trzecim sektorze skupiajg
sie natomiast na grupach zagrozonych
i mediacjach z pracodawcami w celu uta-
twienia dostepu do zatrudnienia lub po-

22 W przypadku agendji zajmujacych sie wytacznie posrednictwem
pracy w Austrii, patrz np. Weinshaupt, JT (2011), Managing Pu-
blic Employment Services: Trends and Experiences with Recent
Governance Reforms, dokument nieopublikowany.



wrotu do pracy. Ich ustugi LMP s3g czesto
czescig szerszych spotecznych interwencji
na rzecz integracji.

O Wszystkie panstwa cztonkowskie korzy-
stajg z ustug zewnetrznych podmiotéw
w zakresie $wiadczenia ustug szkolenio-
wych. Kilka europejskich PSZ organizuje
szkolenia we wiasnym zakresie?, ale na-
wet tam szkolenia dla konkretnych grup
docelowych (oséb niepetnosprawnych,
o bardzo niskich kwalifikacjach czy tych,
ktore porzucity nauke) sg na ogot zle-
cane zewnetrznym podmiotom. S3 to
zazwyczaj firmy prywatne, bedace przed-
miotem publicznej kontroli w formie
systeméw licencjonowania. Organizacje
wolontariackie sg rowniez aktywne w tej
dziedzinie i czesto wspotpracuja z ko-
mercyjnymi agencjami szkoleniowymi.
Oprocz formalnego szkolenia, niektore
organizacje trzeciego sektora zapewniajg
rézne formy kurséw z zakresu umiejetno-
sci zyciowych dla beneficjentow, ktorzy
chca dostosowac sie do wymagan regu-
larnej pracy. Stowarzyszenia prowadza
na przyktad szkolenia dla oséb dfugo-
trwale bezdomnych, ktére majg na celu
ich powrdt do spotecznosci, rozwijanie
umiejetnosci komunikacyjnych, budo-
wanie poczucia wtasnej wartosci i wy-
ttumaczenie zasadnosci poszukiwania
pracy oraz samodzielnego utrzymania.
Ponadto organy publiczne, takie jak gmi-
ny i instytucje ubezpieczen spotecznych,
s3 zaangazowane w planowanie decyzji

23 Belgia (FOREM, VDAB), Wegry, Irlandia i Malta. Patrz Applica/
Ismeri Europa (2010), The Role of Third Sector Employment Se-
rvices (TSES) in Promoting Inclusion and Employment Amongst
Vulnerable Groups, DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
i Wiaczenia Spotecznego, The European Job Mobility Laboratory,
Thematic Workshop - Background Study.

dotyczacych ustug dla poszczegdlnych
grup bedacych przedmiotem wspol-
nego zainteresowania, takich jak nowi
imigranci, dtugotrwale bezrobotni i inne
zagrozone grupy jak dzieje sie cho¢by
w Szwedji.

O Zewnetrzni dostawcy zapewniajg row-
niez inne srodki LMP - doswiadczenie
zawodowe, staze pracy, zatrudnienie przy
pracach spotecznych, itd. W krajach ta-
kich jak Dania i Holandia, gdzie gminy sa
odpowiedzialne za realizowanie ALMP,
odgrywaja one wiodaca role i dokonuja
outsourcingu ustug dla prywatnych do-
stawcow, podczas gdy PSZ maja za zada-
nie wymiane informacji na temat poten-
cjalnych beneficientow. W innych krajach,
np. w Austrii, Hiszpanii, Irlandii, Szwecji
i na Wegrzech, PSZ sprawuja kontrole nad
konkretnymi programami, np. systemem
bonoéw i subsydiowaniem kosztow wyna-
grodzen. Ponadto, rézne organizacje trze-
ciego sektora promujg mozliwosci stazu
dla swoich klientow, realizujg programy
na rzecz przejscia od pracy chronionej
do otwartego rynku pracy, wspierajace
przedsiebiorczos¢ i nowo zaktadane firmy.

W tym kontekscie sytuacja w poszczegdlnych
krajach jest zréznicowana. Partnerstwa moga
obejmowac wszystkie lub tylko niektére ustu-
gi i dziatania wymienione powyzej, a takze
wszystkich lub niektorych klientow. Dowody
zebrane w drodze badania modeli bizneso-
wych PSZ, przeprowadzonego na zlecenie
Komisji Europejskiej w 2011 roku, wskazuja
na pojawienie sie dwdch wyraZznie identyfi-
kowalnych modeli partnerstwa miedzy PSZ
i innymi dostawcami ustug:
o W niektdrych krajach (np. Niemcy, Hisz-
pania i Wtochy) PSZ nadal dziatajg jako
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gtéwny dostawca ustug, ale okreslone
ustugi i dziatania sg zlecane zewnetrznym
podmiotom, np. szkolenia, orientacja,
rehabilitacja zawodowa i zatrudnienie
w pracach spotecznych, a czesto podle-
gaja scistym mechanizmom licencjono-
wania;

o W innych krajach (np. Austria, Dania,
Holandia i Wielka Brytania) PSZ gtownie
petnig role regulujaca, zlecajac innym do-
stawcom wszystkie ustugi zatrudnienia
oprdécz najbardziej podstawowych. W Ho-
landii prywatne biura posrednictwa pracy
moga swobodnie konkurowac ze sobg i ze
stuzbami publicznymi. W Wielkiej Brytanii
prywatni dostawcy, wybrani w drodze
procedur przetargowych, sg jedynie zo-
bowiazani do dostarczania konkretnych
rezultatéw (posrednictwo pracy) i moga
oferowac takie ustugi, jakie uwazajg za naj-
bardziej skuteczne, bez kontroli panstwa
(tzw. podejscie black box).

Na jakim poziomie
realizowane sg partnerstwa?

Zardwno lokalne, jak i krajowe wiadze odgry-
wajg zasadnicza role w tworzeniu partnerstw.
Od wtadz krajowych lub regionalnych zalezy
zapewnianie stabilnych ram prawnych i stra-
tegicznych dla wspierania wspotpracy miedzy
roznymi podmiotami. Z kolei na poziomie
lokalnym, rézne rodzaje partnerstw czesto
powstajg spontanicznie i sg dostosowane do
indywidualnych potrzeb lub tradycji instytu-
cjonalnych. Ogdlnie rzecz ujmujac, obszary
o bardziej skonsolidowanych doswiadcze-
niach w zakresie wspotpracy w réznych dzie-
dzinach polityki i z mocniejszym kapitatem
spofecznym s3 w stanie fatwiej i skuteczniej

tworzy¢ partnerstwa®. Co ciekawe, wyniki
ankiety pokazuja, ze wspdtpraca w wiekszosci
panstw cztonkowskich ma miejsce na po-
ziomie regionalnym lub na szczeblu gminy/
powiatu. Tylko kilka PSZ - np. w Grecji, Niem-
czech i Wielkiej Brytanii - poinformowato
0 zawarciu umow z partnerami na poziomie
krajowym 3. Jednak nawet tam wspotpraca
jest potem wprowadzana w zycie na nizszych
szczeblach administracji. Ostatnie badania
rynku przeprowadzone we Francji potwier-
dzaja, ze wiekszo$¢ umdw podwykonawstwa
w zakresie ustug zatrudnienia jest prowadzo-
na na szczeblu lokalnym. Liczba podmiotéw
uczestniczacych w ich realizacji jest bardzo
wysoka (kilka tysiecy rocznie), a tylko niekto-
re z nich sg zorganizowane w ramach krajo-
wych organéw bezposrednio wspdtpracuja-
cych z ministerstwami. Przewaznie to biura
PSZ wymagaja od zewnetrznych dostawcow
wdrazania wybranych programoéw na rzecz
0s6b poszukujacych pracy i pracodawcow
w ramach procedur przetargowych?®.

Tak wiec, z pewnymi znaczacymi wyjatkami,
partnerstwa sg realizowane gtéwnie na po-
ziomie lokalnym. Wynika to z zastosowania
zasady pomocniczosci, ktéra wymaga od de-
cydentéw by ci zwracali uwage na problemy
lokalne i odzwierciedla naturalng sktonnos¢
do stosowania wielowymiarowych metod
na szczeblu lokalnym, gdzie rézne wymia-
ry tatwiej zidentyfikowac i rozwigzac¢ w spo-

24 Patrz, np. Niemcy (reformy Hartz'a) czy Wielka Brytania (Raport
Freuda z 2007 r. i péZniejsze zmiany w krajowych programach
ALMP).

25 Simonin, B. (2005), Formal Contracting with Providers in France:
ATechnical Approach with Higher Political Stakes Today, w E. Sol
i M. Westerveld (red)), Contractualism in Employment Services.
A New Form of Welfare State Governance (The Hague: Kluwer
Law International).



sOb zintegrowany niz na szczeblu krajowym.
Podmioty zaangazowane i poziomy geogra-
ficzne/administracyjne, gdzie organizowane
sg lokalne partnerstwa, réznig sie znacznie
w zaleznosci od uzgodnieri instytucjonalnych
w poszczegdlnych krajach. W niektorych przy-
padkach regiony lub panstwa federacyjne
odgrywajg wiodaca role (Hiszpania, Belgia,
Austria, Niemcy), natomiast we Wioszech, kto-
re maja podobnga zdecentralizowang strukture
administracyjng, Publiczne Stuzby Zatrudnie-
nia (PSZ) sg uzaleznione od subregionalnych
administracji (prowincje). Gminy odpowia-
daja za programy aktywnych polityk rynku
pracy (ALMP) w krajach takich jak Holandia,
Dania, Szwecja, Finlandia - a takze, czescio-
wo, w Niemczech - co skutkuje wdrazaniem
partnerstw na poziomie lokalnym, mimo ze
PSZ sg zarzadzane na poziomie krajowym. We
Francji i Wielkiej Brytanii wtadze na poziomie
krajowym odgrywaja waznga role w definio-
waniu partnerstw i umdw na outsourcing,
ale lokalne PSZ majg znaczng lub zwiekszo-
ng autonomie (np. we Frangji) do rozwijania
wiasnych partnerstw. Ponadto kraje z Europy
Srodkowej i Wschodniej wcigz majg tendendje
do scentralizowanej organizacji PSZ, a takze
stabsze wiadze lokalne niz na Zachodzie kon-
tynentuy, ale decentralizacja powoli dokonuje
sie w wielu obszarach polityki. Polska jest
chlubnym wyjatkiem pod tym wzgledem.
Odpowiedzialnos¢ za PSZ zostata tu prze-
niesiona z panstwa na regiony juz w latach
dziewiecdziesigtych.

Umowy miedzy
Stuzbami Zatrudnienia

Partnerstwa miedzy stuzbami zatrudnie-
nia sg zarzadzane w ramach wielu réznych

umow i formalnych porozumien. Umowy sa
potrzebne do okreslenia zadan, rél i celow
zaangazowanych podmiotéw. Z ekonomicz-
nego punktu widzenia majg one na celu
ograniczenie zaktdcert generowanych na
linii zleceniodawca — agent oraz zaktdcen
spowodowanych kosztami transakcyjnymi.
Pierwsze dotyczg asymetrii informacji pomie-
dzy zaangazowanymi podmiotami a wyni-
kajaca stad mozliwosciag ryzyka naduzyc¢ lub
negatywnej selekcji (np. zgarnianie $mie-
tanki); drugie odnosza sie do ryzyka niewy-
starczajacej inwestycji operatora, w wyniku
ustug niskiej jakosci. Teoria ekonomii uznaje
nierbwne pozycje zamawiajagcego i wyko-
nawcy i akceptuje zawieranie niekomplet-
nych umow, ale rowniez daje zalecenia jak
zminimalizowac ryzyko. W zwigzku z tym,
umowy o $wiadczenie ustug zatrudnienia
zawierane w ostatnich latach tagcza wyna-
grodzenie z wydajnoscia, lepiej wykorzystuja
elastyczno$¢ dostawcédw i przenosza na nich
koszty organizacyjne (jak w modelu ,gtéw-
nego wykonawcy” realizowanym w Wielkiej
Brytanii, patrz zatagcznik).

Umowy wymagaja monitorowania i kontro-
li. Z tego powodu zarzadzanie stuzbami za-
trudnienia staje sie coraz bardziej ztozone
i skomplikowane, niezaleznie od tego, czy
PSZ zamawiajg prywatne ustugi, czy tez sg
tylko jednym z konkurentéw na rynku. Sys-
temy akredytacji czy licencjonowania zostaty
opracowane w celu identyfikacji wiasciwych
dostawcow; w innych przypadkach standar-
dowe koszty zostaty wyliczone w celu usta-
lenia odpowiednich cen dla réznych ustug.
Zwiekszenie stopnia, w jakim zlecane sg ustu-
gi zatrudnienia pozwala PSZ i wtadzom pu-
blicznym na rozszerzenie zakresu i elastycz-
nosci $wiadczonych ustug, ale jednoczesnie
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wymaga znacznych (nowych) naktadéw na
przeprowadzenie przetargdw i zarzadzanie
innymi dostawcami®.

Najnowsza literatura przedmiotu?” umieszcza

umowy w trzech gtéwnych kategoriach:

o Wewnetrzne kontrakty rzadowe, nazy-
wane ,umowami dotyczacymi osigganych
wynikow’, ,wspdlnymi protokotami’, ,pak-
tami w zakresie ustug’,,miedzyinstytucjo-
nalnymi ententes’, itd. Sq to zamowienia
publiczne pomiedzy rzadem a PSZ, po-
miedzy PSZ a regionalnymi i lokalnymi
urzedami lub miedzy PSZ i innymi organa-
mi czy instytucjami (wiadze lokalne, stuzby
spoteczne, szkoty, itp.). Umowy partnerskie
tego rodzaju stuza czesto umozliwieniu
przestrzegania obowiazkdw i zadan okre-
slonych przepisami przez zaangazowane
instytucje publiczne®. Te formy partner-
stwa generalnie odpowiadajg na potrzebe
wiekszej integracji pomiedzy réznymi stuz-
bami i wiekszej ptynnosci obiegu infor-
madji na temat beneficjentoéw. Odzwier-
ciedlajg wptyw zarzadzania wydajnoscia,
starajac sie zastapic¢ tradycyjna kulture
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26 Niektérzy autorzy (T. Bredgaard i S. Larsen, Quasi-Markets in
Employment Policy: Do They Deliver on Promises?, Social Po-
licy & Society 2008, Cambridge University Press) podkreslaja
ewentualng rebiurokratyzacje tego procesu i ryzyko ogranicze-
nia korzysci quasi-rynkowych. Udowadniajg to na przykfadzie
kompromisu miedzy wieksza wolnoscia wyboru osoby poszu-
kujacej pracy a wyzszymi kosztami transakcyjnymi w niektorych
systemach.

27 Mosley, H. i E. Sol (2005), Contractualism in Employment Se-
rvices: A Socio-Economic Perspective, w E. Sol i M. Westerveld
(red.), Contractualism in Employment Services. A New Form of
Welfare State Governance (The Hague: Kluwer Law Internatio-
nal).

28 Zobacz ponizej przypadek Austrii, gdzie AMS s3 zobowigzane
prawem do wspdtpracy z gminami w celu aktywizacji odbiorcow
zasitku dla 0séb o najnizszych dochodach.
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administrowania, opartg na dostarczaniu
informacji, ,kultura zarzadzania” przyjeta
z sektora prywatnego. Warto zauwazyc¢, ze
umowy sektora rzadowego z agencjami
rzadko sg regulowane prawnie i zapew-
niajg bardzo stabe mechanizmy sankcji
w przypadku ich nieprzestrzegania. Najle-
piej je okresli¢ jako quasi-umowy, ktérych
celem jest jedynie koordynacja dziatan
i stworzenie ram dla odpowiedzialnosdi,
w ktérych obowiazki, wymogi dotyczace
sprawozdawczosci i obowiazki przejrzy-
stosci s wyraznie przypisane do zaanga-
zowanych stron.

Umowy z dostawcami ustug na zasa-
dach rynkowych, szeroko stosowane
w Europie do zlecania swiadczenia ustug
komercyjnym lub niekomercyjnym pod-
miotom prywatnym. Przy stosowaniu
procedury przetargowej rola publicznych
podmiotdéw zmienia sie z roli bezposred-
niego dostawcy do roli furtki” Publiczni
,Zleceniodawcy” decyduja o zakupie ustug
zatrudnienia od prywatnych podmiotéw
zewnetrznych w ramach quasi-rynko-
wego porozumienia®, w ktérym klienci
(beneficjenci) nie sg nabywcami (w tym
przypadku PSZ), a popyt moze zmieniac
sie tylko miedzy dostawcami od jednego
przetargu do kolejnego. Instytucjami prze-
targowymi sg albo PSZ, albo lokalne wia-
dze (zwfaszcza gminy lub regiony w kra-
jach, gdzie zarzadzaja one ALMP), lub tez
sg nimi jednoczesnie. Outsourcing moze
dotyczy¢ poszczegdlnych czesci ustug lub
programéw ALMP, z publicznym podmio-
tem przetargowym zachowujacym ogolna
kontrole, albo obejmujagcym caty proces.

29 Le Grand, J. i W. Bartlett (red.) (1993), Quasi-Markets and Social

Policy (Londyn: Macmillan Press).



W tym ostatnim przypadku rola PSZ jest
ograniczona do rejestracji oséb poszuku-
jacych pracy i okreslenia ich uprawnien
do korzystania z tych ustug. Moga one
jednak kontynuowac dziatalnos¢ w za-
kresie dostarczania ustug, ale tylko jako
jeden z wielu podmiotéw. Ponadto warto
zauwazyc, ze organizacje trzeciego sektora
sq czesto ,uprzywilejowane” przy udziela-
niu zamowien publicznych, na przyktad
poprzez wprowadzenie do kryteriéw przy-
znawania klauzul spotecznych dotycza-
cych integracji pracownikéw znajdujacych
sie w gorszej sytuacji lub wymogu, aby
ustugi byty dostepne dla okreslonych grup
docelowych®.

o Umowy z klientami s3 umowami po-
miedzy (publicznymi lub prywatnymi)
dostawcami ustug i klientami indywidu-
alnymi; zwykle okreslaja wzajemne prawa
i obowigzki w ramach uméw o reintegra-
cji. Ale sg tez i takie, na ktérych podstawie
uprawnieni klienci moga otrzymac bony
pozwalajace na wybranie konkretnej ustu-
gi sposréd roznych dostawcdw szkolen
lub ustug posrednictwa pracy. Skutkiem
tego jest, ponownie, quasi-rynkowy sys-
tem, w ktérym ustugi zostajg zakupione
ze srodkéw publicznych od dostawcy,
ktérego wybierze klient, ale pod warun-
kiem, ze spetnia on szereg warunkow
okreslonych przez odpowiednia insty-
tucje publiczng, najczesciej poprzez me-
chanizmy licencji. Jak juz wspomniano, s3
to na ogét albo PSZ, albo wiadze lokalne,
albo obie instytucje naraz. W niektérych
przypadkach, bony mozna wykorzystac
na zakup ustug od prywatnych dostaw-

30 Defourny, J. i M. Nyssens (2008), Social Enterprises in Europe:
Recent Trends and Developments, EMES Working Paper 08/01.

coOw lub od PSZ. Wéwczas, ponownie, PSZ
moga swobodnie konkurowac z prywat-
nymi dostawcami®'.

Kazda z tych kategorii obejmuje szeroki za-
kres réznych podtypdw umow oraz rézne for-
my partnerstwa. Niemozliwe jest opisanie ich
wszystkich w tym miejscu, zwlaszcza, jesli wez-
mie sie pod uwage roéwniez to, ze czesto zalezg
od krajowego kontekstu regulacyjnego. Jednak
w kategorii umow rynkowych mozna zidenty-
fikowac obszerne i znaczace podkategorie®:
O Umowy o zwrot kosztéw: gdzie dostawcy
otrzymujg zwrot poniesionych wydatkdw
zgodnie z poczatkowym budzetem okre-
slonym w przetarguy;
© Umowy ze statq ceng: za wykonanie ustug
okreslonych w umowie dostawcy otrzymu-
ja wynagrodzenie wedtug wczesniej usta-
lonych opfat lub standardowych kosztéw;
O Umowy oparte o wyniki lub wykonanie:
zgodnie z ktoérymi ustugodawcy sg wyna-
gradzani za osiagniete wyniki okreslone
w umowie (staze, plany dziatania, itp.).
Wynagrodzenie moze zaleze¢ od osia-
gnietych wynikow w czesci lub w catosdi,
zgodnie z réznego rodzaju umowami.

Tabela 1 podsumowuje gtéwne koszty i ko-
rzysci roznych form umoéw z punktu widzenia
nabywcy — zwykle PSZ lub organu wtadzy
publicznej. Sugeruje to, ze zaden rodzaj umo-
wy nie jest lepszy niz inny, ale kazdy moze
odpowiada¢ na konkretne potrzeby, a jed-
noczesnie wymagac dostosowania systemu
kontroli do indywidualnych potrzeb. Warto

31 System taki zostat wdrozony w niektorych regionach Wioch,
Lombardia byta pierwszym regionem, ktory go przyjat w celu
Swiadczenia niektorych srodkow LMP (certyfikacja umiejetnosci,
pomoc w rekrutacji, szkolenia).
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Tabela 1. Koszty i korzysci réznych rodzajéw uméw

Rodzaj umowy

Koszt

Korzys¢

Zwrot kosztow

« Niska dbatos¢ o wyniki
+ Ryzyko ze strony zamawiajacego i bardzo
ograniczone zachety dla wykonawcy

« Niewielki monitoring, tylko kontrola admi-
nistracyjna

Ustalona cena

« Ograniczona dbatos¢ o wyniki
« Nieelastyczny w przypadku szczegdlnych
okolicznosci

« Proste kontrole administracyjne
+ Mozliwo$¢ poprawy wydajnosci poprzez
przyjecie statej ceny

Wynik lub wykonanie

- Wymagany przejrzysty projekt i staranne
monitorowanie

- Wypfaty trudne do przewidzenia i potencjal-
ne ryzyko ,zgarniania $mietanki”

« Wieksza dbatos¢ o wyniki i zachety finanso-
we w celu poprawy wydajnosci

Zrédto: Applica/lsmeri, opracowanie wiasne.

tez zauwazyc, ze, jak wspomniano powyzej,
mozna zaobserwowac potencjalny kompro-
mis miedzy dbatoscig o wyniki i ztozonosciag
administracyjna.

Systemy wynagrodzen nie sg jedynym czyn-
nikiem branym pod uwage w outsourcingu
ustug zatrudnienia. Inne umowne czynni-
ki determinuja swobode wykonawcy, jego
wzgledne zyski, a w konsekwencji takze za-
chowanie, oraz okreslajg zakres wspotpracy
miedzy PSZ i innymi podmiotami. Wszystkie
te aspekty sa zazwyczaj uwzglednione w po-
jeciu ,procedury przetargowej’, ktéra odnosi
sie do procedury zamowien publicznych i wy-
znacza gtdéwne zasady w zakresie swiadczenia
ustug zatrudnienia. W tym wzgledzie uznaje
sie 6 gtéwnych czynnikow:

1. forme sktadania ofert: ktéra okresla mie-
dzy innymi cel i zakres ustug, bariery i wy-
magania dotyczace przejrzystosci;

2. profilowanie klienta: co wymaga wiedzy
o klientach, ich profilach, okolicznosciach
i potencjalnym udziale w rynku pracy oraz
znalezienie zatrudnienia;

3. kierowanie klientéw: odnosi sie do swo-
body wyboru dostawcy przez klienta,
minimalnej liczby klientéw na dostawce
i odpowiedzialnosci zamawiajgcego za
weryfikacje prawidtowej realizacji procesu
kierowania;

4. wykorzystanie narzedzi: dotyczy tra-

jektorii dostarczanych ustug i zdolnosci
dostawcow do jej modyfikacji, czyli poten-
cjalnego konfliktu pomiedzy niezbedna
elastycznoscia, w celu wspierania indywi-
dualnych potrzeb, a ryzykiem ,pdjscia na
skroty” w ramach swiadczonych ustug;

5. wyniki, ceny i ptatnosci: potrzebna jest
jasna definicja wyniku (,zatrudnienie klien-
ta’,,obstuzony klient’,,zadowolony klient”,
itp.), zwiaszcza jesli wigze sie to z pfatno-
$ciami; ten czynnik moze powodowac za-
ktdcenia w dostarczaniu ustug i musi byc
rozpatrywany w odniesieniu do réznych
potrzeb réznych grup docelowych (np.
dtugotrwale bezrobotni moga wymagac
innych wynikéw niz osoby bezrobotne od
niedawna);



6. monitorowanie: ma zapewni¢ rowne
traktowanie wszystkich oséb poszukuja-
cych pracy oraz przestrzeganie przepiséw;
monitorowanie przestrzegania przepisow
i wydajnosci musi by¢ uwzglednione we
wskaznikach, zebranych danych oraz pod-
czas wizyt kontrolnych.

Pofaczenie tych czynnikdw oraz ich wzajemna
spojnose okreslaja skutecznos¢ umowy i mozli-
WOsCi reagowania na cele i potrzeby zamawia-
jacego. Niemozliwe jest, aby wymienic tutaj
szczegotowo wszystkie istotne czynniki, ale
powyzsze dobrze odzwierciedlajg podstawo-
wa liste, jaka zamawiajacy moga sie kierowac
w swoich ofertach i podkreslajg znaczenie pro-
cesu uczenia sie potrzebnego do dostoso-
wania poszczegdlnych elementéw przetargu
zardwno w ramach popytu, jak i podazy.

Model ,gtéwnego wykonawcy” zastuguje na
szczegodlne wyrdznienie. Ta forma umowy zo-
stata zapozyczona z systemu zamoéwien pu-
blicznych na infrastrukture (gdzie wiele réznych
dziatan jest zlecanych na zewnatrz) i ma na
celu outsourcing nie tylko konkretnych ustug,
ale réwniez dziatania koordynacyjne. Jest ona
od niedawna stosowana przy zamawianiu
ustug zatrudnienia w Wielkiej Brytanii (patrz
studia przypadkdw brytyjskich w zatgczniku).

Ponadto, warto zwrdéci¢ uwage, ze nie
wszystkie partnerstwa polegaja na ustale-
niach umownych — niektére maja charakter
czysto nieformalnych porozumien. Takie
partnerstwa wystepuja miedzy PSZ i organi-
zacjami non profit, lub innymi instytucjami
publicznymi, i maja na celu rozwijanie pod-
stawowej wspotpracy, nieformalny podziat
pracy i wymiane informacji. Oczywiscie, nie-
formalne porozumienia nie moga wigzac sie

7 przeprowadzaniem transakgji pienieznych.
Niezaleznie od tego, umowy tego rodzaju
sg zawierane powszechnie, szczegdlnie na
poziomie lokalnym, jako odpowiedZ na najpil-
niejsze potrzeby w zakresie koordynacji i efek-
tywnosci. Ich znaczenia nie mozna pomina,
poniewaz nieformalne rozwigzania czesto
wigza sie z nizszymi kosztami i poprawiajg
know-how zainteresowanych stron. Jedno-
czesnie istnieje silna zaleznos¢ od obranego
kierunku w odniesieniu do ich skutecznosci
(przestrzen instytucjonalna i prawna do eg-
zekwowania tego rodzaju umow, stosunek
kulturowy do wspotpracy, istnienie obszarow
do promowania takich partnerstw oraz okre-
$lenia wspdlnych rozwigzan), a nieformalne
uzgodnienia nie zawsze sg najbardziej odpo-
wiednim rozwigzaniem.

Studia przypadkéw, ktorych wyniki podsumo-
wane bedg w nastepnym rozdziale, obejmuja
wiele mozliwych kombinacji czterech wymia-
row opisanych powyzej: zaangazowanych
podmiotéw; $wiadczonych ustug; lokalizacji”
partnerstwa (krajowe, regionalne, lokalne);
i formalnych ustalen. Partnerstwa przybierajg
rézne formy w zaleznosci od konkretnej kom-
binacji tych wymiaréw. Studia przypadkéw
rozpatrujg rézne formy partnerstwa, kontek-
sty, w ktorych sg opracowywane, i podsta-
wowe czynniki decydujgce o ich sukcesie lub
porazce. Celem jest zapewnienie wstepnej
rejestracji przypadkéw i okreslenie wspol-
nych strategicznych zagadnien, jakie nale-
zatoby w przysztosci poddac pod dyskusje.
Petny tekst studiow przypadkéw znajduje
sie w zatgczniku. W nastepnym podrozdzia-
le zajmiemy sie przegladem gtéwnych form
partnerstwa. Wnioski z wynikow typologii oraz
wyniki studiéw przypadkéw przedstawiono
w zakonczeniu.
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Formy partnerstwa

Poszczegolne formy partnerstwa zaleza gtéw-

nie od zaangazowanych podmiotéw i od spo-

sobu interakcji miedzy nimi. Krétki przeglad
zaprezentowany ponizej skupia sie wytacz-
nie na stosunkach wspotpracy®. Partnerstwa

z PSZ mozna podzieli¢ na grupy wedtug ro-

dzaju podmiotow.

O Partnerstwa miedzy PSZ a prywatnymi
podmiotami komercyjnymi — biurami za-
trudnienia (PrEA), agencjami pracy tym-
czasowej (TWA), firmami pozyskujgcymi
pracownikéw, firmami szkoleniowymi, itd.
- generalnie dotycza albo outsourcingu
okreslonych ustug, albo, bardziej ogdinej,
wspotpracy i wymiany informadcji. Ten ro-
dzaj partnerstwa jest zwykle promowany
w oparciu o ich skutecznosc¢ i elastycz-
nos¢. Dla podmiotéw prywatnych zawie-
ranie kontraktéw rzadowych jest jednym
z rodzajow dziatalnosci handlowej. Maja
one odpowiednie srodki na pokrycie kosz-
téw procedury przetargowej dla nowych
umow i firm rozpoczynajacych dziatalnosc
w nowych miejscach. Instytucjami zama-
wiajacymi, ktére dziataja w obszarze stuzb
zatrudnienia, sg albo PSZ, albo lokalne
wiadze - zwtaszcza gminy, jak np. w Da-
nii i Holandii, gdzie sg odpowiedzialne
za realizacje ALMP. Podtypem tej formy
partnerstwa jest wspotpraca miedzy pry-
watnymi dostawcami, a takze wspotpraca
miedzy prywatnymi dostawcami i organi-
zacjami trzeciego sektora w celu $wiad-
czenia ustug dla jednego zamawiajace-
go (patrz model ,gtéwnego wykonawcy”
w Wielkiej Brytanii, opisany ponizej).
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32 Z racji swojego charakteru, konkurencyjne relacje nie moga by¢
uwzgledniane w partnerstwie sensu stricto.
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O Partnerstwa pomiedzy PSZ i organiza-

cjami non profit czesto, ale nie zawsze,
dotycza wsparcia w znalezieniu zatrud-
nienia dla trudniejszych klientow (oséb
mitodych, starszych, niepetnosprawnych,
wykluczonych spotecznie i uzaleznionych).
Wspotpraca opiera sie w tym przypadku
na posiadanym doswiadczeniu takiej or-
ganizacji w zakresie $wiadczenia ustug
dla grup szczegdlnie zagrozonych. Or-
ganizacje wolontariackie znaja lokalne
warunki i majg wiecej dokfadnych infor-
macji na temat potrzeb i wymagan swoich
podopiecznych niz decydenci, a wiec sg
w stanie lepiej dostosowac zakres ustug.
Chociaz czesto majg mniej srodkoéw niz
podmioty komercyjne, to tez mogg korzy-
stac ze swojej bazy finansowej, by konku-
rowac w przetargu lub dostarcza¢ nowe
ustugi. Wyniki ankiety przeprowadzonej
niedawno na zlecenie Komisji potwierdza-
ja, ze w 2006 r. organizacje non profit do-
starczaty okoto 20 proc. ustug w zakresie
zatrudnienia w Wielkiej Brytanii. Liczba ta
byta jednak znacznie nizsza w innych kra-
jach objetych badaniem (Niemcy, Polska,
Szwecja i Czechy).

Wspdtpraca miedzy réznymi dostawcami
ustug publicznych (w sektorach takich
jak stuzba zdrowia, edukacja, szkolenia,
pomoc spoteczna) jest rébwniez uzasad-
niona koniecznoscia dostarczania zinte-
growanych ustug konkretnym klientom
i obejmuje rézne poziomy, poczynajac od
prostej wymiany informacji do zawiera-
nia umow. Inne rodzaje partnerstw sg za-
wierane takze miedzy PSZ a instytucjami
edukacyjnymi i szkoleniowymi w zakresie
prowadzenia réznych kurséw, miedzy PSZ
a wtadzami gminy w zakresie realizacji
innowacyjnych i rzadowych programow,



a takze organizacjami, klubami i stowa-
rzyszeniami w innych przypadkach. Part-
nerstwa z gminami sa szczegdlnie wazne,
poniewaz w catej Europie to one w du-
7ej mierze wdrazaja polityke spoteczng,
a w niektérych krajach Europy Pétnocnej
maja takze spore kompetencje w kwestii
stuzb zatrudnienia.

Jak wynika z powyzszego, partnerstwo jest
zwykle stymulowane przez podziat specjali-
zacji i kompetengji. W wiekszosci przypadkow
PSZ obejmuja podmioty uzupetniajace, zdol-
ne zapewnic¢ im dodatkowe umiejetnosci lub
doswiadczenie. Ewentualnie, PSZ angazuja
podmioty o podobnym doswiadczeniu (tj.
prywatne agencje) w celu zwiekszenia i dy-
wersyfikacji ustug finansowanych ze srodkow
publicznych. Jednak nawet w tym przypad-
ku nalezy podkredli¢, ze podmioty prywatne
spetniaja funkcje inne niz PSZ (tj. majg wiekszg
elastycznos¢ w projektowaniu ustug i zatrud-
nianiu nowych pracownikéw), co uzasad-
nia ich zaangazowanie. Jesli chodzi o relacje
miedzy podmiotami, sytuacja w przypad-
ku wymiany informacji miedzy dostawcami
publicznymi i prywatnymi jest specyficzna;
informacja jest tutaj waznym elementem
przewagi konkurencyjnej obydwu podmio-
téw i jej wymiana powinna odbywac sie na
rownych warunkach i z korzyscig dla obu
stron. Uzasadnieniem takiej wymiany moga
byc¢ rowniez rézne typy klientdw publicznych
i prywatnych dostawcow, co utrzymywatoby
ich mozliwosci na niezmienionym poziomie,
lub tez nakaz organu regulacyjnego w celu
zwiekszenia konkurengji i wykorzystania nie-
wykorzystanych $rodkow obu podmiotow.
Rozwazania te odzwierciedlajg rézne motywy
podmiotéw przy taczeniu sit, kiedy to mozna
0siggnac wzajemne korzysci. W przeciwnym

wypadku konkurencja doprowadzitaby do
lepszych rezultatéw pod wzgledem wydajno-
$Ci, @ W rzeczywistosci jest czesto stosowana
w bardziej zliberalizowanym kontekscie, aby
regulowac podziat srodkéw publicznych mie-
dzy PSZ i inne podmioty.

Powyzsze grupy stanowig oczywiscie uprosz-
czony opis wielu mozliwych rodzajow part-
nerstw. Na przyktad komercyjne i niekomer-
cyjne organizacje prywatne mogg wspdlnie
uczestniczy¢ w przetargach publicznych, or-
gany publiczne moga wiaczy¢ PSZ w part-
nerstwa z réznymi podmiotami prywatnymi
i publicznymi (choc¢by programy tworzenia
przedsiebiorstw, ktdre czesto angazuja wie-
le réznych organizacji). Dlatego te katego-
rie powinny by¢ uwazane za dos¢ pojemne,
a dodatkowo mozliwe sg rézne kombinacje
i permutacje.

Tabela 3 podsumowuje gtéwne typy mozli-
wych partnerstw, ktére okreslono w poprzed-
niej analizie literatury przedmiotu i na podsta-
wie dostepnych informacji.

Wstepna typologia partnerstw

Kazdy z wymiaréw partnerstwa opisany wcze-
$niej oraz w tabeli 3 (cele, Swiadczone ustugi,
rodzaje zaangazowanych podmiotéw, zakres
terytorialny, uzgodnienia umowne) sktada sie
z kolei z wielu mniejszych elementéw. Pomie-
dzy tymi elementami jest mozliwe wiele kom-
binacji, cho¢ nie wystepuja one w praktyce.
Zatem konieczne jest pewne uproszczenie
przy podsumowaniu przypadkdéw w ramach
modelu fatwiejszego w zarzadzaniu. Dwa wy-
miary wydaja sie najbardziej istotne w tym
wzgledzie: ogélny cel partnerstwa oraz ro-
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dzaj porozumienia (rynkowe lub nierynkowe)
w celu jego egzekwowania. Na ich przecieciu
powstajg cztery szerokie modele (tabela 2).

Modele 1 i 3 dotyczg tego samego rodzaju
podmiotéw, ale z rézng przewaga organizadji
non profit i komercyjnych w stosunku do réz-
nych celéw. Te dwa modele sg coraz czesciej
wykorzystywane w ramach liberalizacji stuzb
zatrudnienia i wykorzystujg wiele réznych ro-
dzajow umow, a zatem wspierajg rézne stop-
nie konkurencji rynkowej wsréd podmiotow.
Modele 2 i 4 s3 czesto realizowane na zasa-
dzie dobrowolnosci i nie s3 oparte na relacji
zamawiajacy-agent. Wrecz przeciwnie, pro-
muja wspotprace, nawigzywanie kontaktow
oraz wymiane doswiadczen wsréd partneréw.
Bardziej ustrukturyzowane partnerstwa mozli-
we s3 réwniez pomiedzy réznymi instytucjami
publicznymi (patrz studium przypadku Finlan-
dii w zataczniku).

Warto zauwazy¢, ze we wszystkich czterech
modelach PSZ utracity monopol na rekru-
tacje i ustugi LMP i s3 teraz wspdtodpowie-
dzialne za swiadczenie ustug razem z innymi
podmiotami. Jednak rola i pozycja PSZ jest
bardzo zréznicowana. W modelu 1 potencjat
PSZ jest uzupetniany przez inne podmioty
oraz petnione przez nie funkcje (zamawiajacy
w relacjach kontraktowych, partner wsréd in-
nych konkurentéw), natomiast rola PSZ zalezy
od poziomu rozwoju ,quasi-rynkow”. Model 2
implikuje, ogdlnie, ograniczong wspodtprace
miedzy partnerami, ale tez wymaga rozwinie-
tego sektora prywatnego w zakresie stuzb za-
trudnienia. Tutaj, ponownie, PSZ w znacznym
stopniu funkcjonujg na rynku razem z innymi
podmiotami. W modelu 3 PSZ moga nadal
odgrywac kluczowg role i wchodzi¢ w ogra-
niczone interakcje z innymi podmiotami. Jed-
nak modele te mogg rowniez funkcjonowac
w bardziej zliberalizowanych kontekstach.

Tabela 2. Szerokie modele partnerstw miedzy PSZ i innymi dostawcami ustug zatrudnienia

Cel / Porozumienie  Porozumienia rynkowe

Porozumienia nierynkowe
(wewnetrzne kontrakty rzadowe
lub nieformalne uzgodnienia)

Poprawa potencjatu  MODEL 1
stuzb zatrudnienia - BUDOWANIE POTENCJALU

MODEL 2
- WSPOtPRACA

« Dominacja prywatnych podmiotéw komercyj- + Prywatne podmioty komercyjne
nych, ale wystepuija tez organizacje non profit  « Wymiana informacji
+ Wszystkie ustugi (od podstawowych do spe-

Cjalistycznych)

Realizacja wielowy- MODEL 3
miarowych zadan

« Ztozone i wielowymiarowe ustugi

~ INTEGRACJA ZESTAWOW UMIEJETNOSCI
- Dominacja prywatnych organizacji non profit,
ale wystepuja tez podmioty komercyjne

MODEL 4

~ WSPOEPRACA

« Inne organy administracji i organizacje non
profit

« Koordynacja istniejacych ustug

Zrédto: Applica/lsmeri, opracowanie wiasne.



Model 4 wymaga zrownowazonego udzia-
tu wszystkich zaangazowanych podmiotéw,
a PSZ maja mniejsze znaczenie, jesli gtownym
celem partnerstwa nie sg kwestie zatrudnie-
nia. W praktyce rola PSZ na arenie politycznej

zalezy bardziej od systemu posrednictwa pra-
¢y niz od rodzaju partnerstwa. Niemniej jed-
nak wszystkie modele partnerstwa wymagaja,
by PSZ przyjety proaktywna postawe w sto-
sunku do innych podmiotéw, aby tworzy¢

Tabela 3. Gtéwne rodzaje partnerstwa z PSZ i ich charakterystyki

Zaangazowane Dominujacy -
. . Dominujacy
Cel Ustuga podmioty poziom rodzai porozumienia
(inne niz PSZ) administracji JP
Ocena + |dentyfikacja priorytetéw i ce- « Partnerzy spoteczni - Krajowy/ lokalny  « Nieformalne porozu-

strategiczna

[6w stuzb zatrudnienia

i wiadze lokalne

mienia lub platformy
instytucjonalne

Poprawa « Poprawa $wiadczenia podsta- « Prywatne podmioty - Krajowy / lokalny  « Rynkowe umowy z do-
wydajnosci wowych ustug LMP komercyjne stawcami ustug
SMbd .+ Dostarczanie i wzmocnienie - Organy edukacyjne - Lokalny + Rynkowe umowy z do-
zatrudnienia ustug szkoleniowych i szkoleniowe stawcami ustug
+ Prywatni dostawcy + Umowy z klientami
szkolen
- Swiadczenie ustug LMP i in-  + Prywatni dostawcy ko- - Lokalny + Rynkowe umowy z do-

nych $rodkéw LMP dla grup
defaworyzowanych

mercyjni lub non profit

stawcami ustug
+ Umowy z klientami

+ Informacje o rynku pracy (ana-
liza potrzeb w zakresie umie-
jetnosci i wymiana wolnych
migjsc pracy)

+ Prywatne podmioty
komercyjne

+ Przedsiebiorstwa

- Organy edukacyjne

« Krajowy / lokalny

- Nieformalne poro-
zumienia lub normy
prawne

i szkoleniowe
Realizacja - Srodki LMP i intensywne - Prywatne podmioty - Krajowy/lokalny  + Rynkowe umowy z do-
wielowy- wsparcie w przypadku wielu  non profit stawcami ustug
miarowych barier (czesto dla grup zagro- - Nieformalne porozu-
zadan zonych) mienia

+ Srodki LMP i duza liczba rézne-
go rodzaju ustug

« Prywatni dostawcy ko-
mercyjni lub non profit

- Lokalny

+ Rynkowe umowy z do-
stawcami ustug (gféw-
ny wykonawca)

+ Skoordynowane $wiadczenie
kompleksowych ustug pu-
blicznych (zdrowotnych, psy-
chospotecznych, dla mtodziezy,
specjalistycznych szkoler)

- Wiadze publiczne

« Krajowy / lokalny

« Wewnetrzne kontrakty
rzadowe

- Nieformalne porozu-
mienia

Zrédfo: Applica/lsmeri, opracowanie wiasne.
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nowe mozliwosci zarzadzania umowami i re-
lacjami, a takze nowe umiejetnosci planowa-
nia relacji i wspotpracy z innymi podmiotami.

Zaden z tych czterech modeli nie powinien
by¢ postrzegany jako alternatywa dla inne-
go, a wszystkie razem mogg by¢ realizowane
jednoczesnie. Odpowiadajg one réznym pod-
stawowym potrzebom i wprowadzajg rézne
rozwigzania. Jak wspomniano powyzej, w kaz-
dym modelu mozliwe rozwigzania obejmujg
szeroki zakres zlecenia prac lub innych for-
malnych lub nieformalnych uzgodnien. Skom-
plikowane rozwigzania wymagaja bardziej
zaawansowanych systemow, a warunkiem ich
prawidtowej realizacji s3 odpowiednie ramy
prawne i administracyjne. W wielu krajach jest
to nie tylko ograniczenie prawne, ale réwniez
proces ,uczenia sie przez dziatanie” Na przy-
ktad wykorzystanie systemu, ktéry polega na
udzielaniu licencji dostawcom, wymaga ko-
niecznosci opracowania i wdrozenia systemu
certyfikacji; z kolei przejscie od systemu re-
fundacji kosztéw do systemu kosztow statych
lub systemu wynagrodzen opartych o wyniki

wymaga wdrozenia nowych systemdw kon-
troli. To pokazuje, dlaczego kraje, ktére opra-
cowaty modele partnerstwa przed innymi
eksperymentuja teraz z bardziej ztozonymi
i zaawansowanymi formami umaow, wykorzy-
stujgc systemy zachet lub umowy z gtéwnym
wykonawca, oraz podkreslaja, jak wazne jest
ciagte upodmiotowienie PSZ i innych organi-
zacji zaangazowanych w partnerstwa.
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14 Ustalenia studiow przypadku

Niniejsza cze$¢ zawiera podsumowanie wyni-
kéw osmiu studidw przypadku, ktére zostaty
wyszczegolnione w zatgczniku. Badania zo-
staty wybrane w taki sposéb, aby zapewnic
szeroki zakres gtownych rodzajéw partnerstw
zgodnie z wymiarami okreslonymi powyzej
(podmioty, ustugi, szczeble administracji, for-
malne uzgodnienia). Studia przypadkéw:

o

Finlandia: wspdlne centra ustug dla osob
poszukujacych pracy;

Niemcy: partnerstwo miedzy PSZ, admini-
stracjg panstwowa, szkofami i podmiotami
prywatnymi, w celu udzielenia pomocy
uczniom narazonym na ryzyko porzucenia
szkoty;

Austria: wspotpraca miedzy PSZ i gmina-
mi w celu wspierania odbiorcéw zasitku
przyznawanego ze wzgledu na minimalne
dochody;

Polska: partnerstwo miedzy PSZ i instytu-
cjami szkoleniowymi;

Holandia: publiczno-prywatna wspétpraca
w stuzbach zatrudnienia (PSZ i TWA);
Holandia: inicjatywa gminy Rotterdam
skierowana do bezrobotnych mtodych
ludzi;

Wielka Brytania: wspotpraca miedzy Job-
Centre Plus i Konfederacjg ds. Rekrutadji
i Zatrudnienia (REC);

Wielka Brytania: zaangazowanie rzadu
wspolnie z organizacjami trzeciego sek-
tora w celu zapewnienia opieki spotecznej
w stuzbach pracy.

Jakie rodzaje partnerstw
sg wdrazane?

o

partnerstwa miedzy podmiotami pu-
blicznymi wystepuja w przypadku Fin-
landii, Niemiec i Austrii. Finska sie¢ zinte-

growanych centrow ustug (LAFOS) skupia
lokalne biura PSZ, gminy i krajowy organ
ubezpieczeniowy (KELA) w celu znale-
Zienia zatrudnienia dla najtrudniejszych
klientéw. W Niemczech rzad federalny,
BA (Bundesagentur fiir Arbeit, Federalna
Agencja Pracy) oraz rzady poszczegdl-
nych landow wspdlnie finansujg projek-
ty majace na celu zapewnienie praktyk
uczniom narazonym na ryzyko porzucenia
szkoty (sg to szkolenia w miejscu pracy
i inne formy zdobywania doswiadczenia
zawodowego). Finansowanie inicjatyw
szkolnych zostato przyznane organizacjom
prywatnym, ktére realizuja je w drodze
przetargow. W Austrii, PSZ i gminy maja
teraz obowigzek wspdtpracowania w celu
aktywadji beneficjentow nowego systemu
zasitkdow przyznawanych dla osob uzy-
skujacych minimalne dochody (podlega-
ja oni podobnym zasadom jak odbiorcy
zasitkéw dla bezrobotnych). Lokalne PSZ
(AMS) otrzymaty zadanie wtaczenia bene-
ficientdw w system rynku pracy, natomiast
wypfaty $wiadczen sg zarzadzane przez
gminy. Przewidziano udziat podmiotéw
prywatnych, jako ze AMS moga $wiadczy¢
ustugi samodzielnie lub zlecac je prywat-
nym dostawcom ustug.

partnerstwo miedzy podmiotami pu-
blicznymi i prywatnymi jest rowniez
przedmiotem dyskusji. Przyktad Polski
pokazuje dwie praktyki dotyczace wspot-
pracy miedzy lokalnymi PSZ i prywatnymi
dostawcami w ramach realizacji inicjatyw
szkoleniowych. Rozwdj partnerstwa mie-
dzy PSZ a agencjami pracy tymczasowej
(TWA) na rzecz grup defaworyzowanych
zostat opisany w studium przypadku
w Holandii. Drugie studium z Holandii
analizuje wspotprace miedzy gming Rot-
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terdam, prywatnymi dostawcami komer-
cyjnymi i organizacjami trzeciego sektora
na rzecz aktywowania odbiorcéw pomocy
spotecznej. Wreszcie, dwuletni program
w Wielkiej Brytanii pn.,Wsparcie w poszu-
kiwaniu pracy dla bezrobotnych profesjo-
nalistow” (kwiecien 2009 — marzec 2011)
stanowi ilustracje tego, w jaki sposéb
strategiczne partnerstwo miedzy insty-
tucjami publicznymi i prywatnymi moze
byc¢ realizowane na rzecz zupetnie innej
grupy docelowej, tj. wysoko wykwalifiko-
wanych osdb poszukujgcych pracy, takich
jak menedzerowie i kadra kierownicza czy
zwolnieni z pracy w wyniku niedawnego
kryzysu.

partnerstwo miedzy podmiotami pu-
blicznymi i organizacjami trzeciego
sektora w zakresie ustug opieki spotecz-
nej zostato opisane w drugim studium
przypadku z Wielkiej Brytanii. Sektor wo-
lontariatu jest bardzo aktywny na bry-
tyjskim rynku stuzb zatrudnienia, ma ok.
40% umow wydanych przez Departament
Pracy i Emerytur dla organizacji trzeciego
sektora.

magajacych wielowymiarowych ustug
(w zakresie zatrudnienia, pomocy spo-
tecznej, ochrony zdrowia). Jest to bardzo
odmienne podejscie od tego, ktére zo-
stato przyjete choc¢by w Wielkiej Brytanii,
gdzie poprawa sytuacji oséb dtugotrwa-
le bezrobotnych w zasadzie zajmuja sie
prywatni dostawcy ustug. W Niemczech,
w celu promowania integracji mtodych
ludzi na rynku pracy, od 2005 roku PSZ
byty w stanie same finansowac¢ tego
typu projekty, mimo ze osoby te nadal
sie uczyly, co w ramach ztozonej struk-
tury niemieckiego panstwa federalnego
stanowito odpowiedzialno$¢ admini-
stracji panstwowej. Wspotpraca miedzy
PSZ i gminami w Austrii jest produktem
ubocznym reformy pomocy spotecznej.
Ustanowita ona zasade, zgodnie z ktérg
odbiorcom swiadczen gotowym podjac
prace powinno sie wstrzymac wyptate
zasitkow i znaleZ¢ zatrudnienie. W Holandii
zadanie przywrécenia do pracy benefi-
cjentéw pomocy spotecznej zostato od
1990 roku powierzone gminom. Te z kolei
organizuja projekty integracyjne wytgcz-
nie za posrednictwem prywatnych firm.

W innych przypadkach partnerstwo ma

Dlaczego tworzone sg
partnerstwa?’

na celu zwiekszenie potencjatu PSZ
do dostarczania istniejagcych ustug lub
ustanowienia nowych, odpowiadajacych

O Partnerstwo jest czesto zawierane w celu ztozonym potrzebom. Lokalne biura PSZ
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rozwigzywania wielowymiarowych pro-
blemow i realizacji wielowymiarowych
zadan. W Finlandii tzw. biura LAFOS po
raz pierwszy ustanowiono w 2000 r. Miaty
one na celu zwalczanie dtugotrwatego
bezrobocia poprzez poprawe koordynacji
miedzy dostawcami ustug publicznych
w ramach modelu ,jednego okienka” dla
klientow o ztozonych potrzebach i wy-

w Holandii nawigzaty bliska wspotprace
Z agencjami pracy tymczasowej (TWA)
i stosunki miedzy nimi od dawna maja
charakter wspotpracy, a nie konkurencji.
Holenderskie PSZ traktujg teraz TWA jak
kazdego innego pracodawce, ktéry moze
przyjac zarejestrowanych bezrobotnych.
Podobnie jest w Wielkiej Brytanii, gdzie
ze wzgledu na umiejetnosci i doswiadcze-



nia w kontaktach z zagrozonymi grupami
rzad wspotpracuje z organizacjami trze-
ciego sektora juz od ponad dwudziestu
pieciu lat. Polskie PSZ natomiast opiera-
ty sie inicjatywom partnerskim. Lokalne
i regionalne PSZ wspotpracuja gtownie
z innymi instytucjami publicznymi (w
tym z sgsiednimi PSZ). Gdy wspdtpraca
z organami pozarzadowymi ma miejsce,
w niemal 80% przypadkéw dotyczy ona
swiadczenia ustug szkoleniowych.

Jeden z przyktaddw opisuje ciekawy przy-
padek jednorazowej wspétpracy w celu
zapobiezenia skutkom kryzysu. W Wielkiej
Brytanii partnerstwo miedzy JobCentre
Plus a Konfederacjg ds. Rekrutacji i Zatrud-
nienia (REC — organizacja reprezentujaca
interesy prywatnych biur posrednictwa pra-
cy w Wielkiej Brytanii) zostato nawigzane
w zwigzku z potrzebg wspierania wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw dotknie-
tych kryzysem i cieciami w stuzbie cywilnej.

0 Korzystanie z podwykonawstwa jest po-

wszechne. Podwykonawstwo z prywat-
nymi instytucjami szkoleniowymi zostato
opisane na przyktadzie Polski. Procedury
przetargowe, otwarte dla podmiotéw pry-
watnych, obowiazujg w przypadku finan-
sowania projektow szkolnych dotyczacych
zdobywania doswiadczenia zawodowego
przez zagrozonych uczniow w Niemczech.
Umowy podwykonawstwa ustug reinte-
gracji z podmiotami prywatnymi sg row-
niez popularne w Holandii. Tam gminy sa
odpowiedzialne za ich realizacje, a PSZ
odgrywaja ograniczong role w ramach
rejestracji bezrobotnych, dostarczajac in-
formacji o rynku pracy i kierujac osoby po-
szukujgce zatrudnienia na wolne posady.
Porozumienie kontraktowe zawarto takze
miedzy brytyjskim Departamentem Pra-
cy i Emerytur oraz REC, tak by specjalisci
i menadzerowie byli kierowani przez do-
radcéw JobCentre Plus do zatwierdzonych
agendji rekrutacyjnych, ktére otrzymywaty
niewielkie wynagrodzenie per capita (GBP

Jakie sg rodzaje formalnych
uzgodnien?

150). Niedawno rzad brytyjski zdecydowat
sie na realizacje modelu ,gtéwnego wy-
konawcy’, w ktérym ograniczona liczba

o Korzystanie z wewnetrznych kontrak- prywatnych dostawcéw komercyjnych

téw rzadowych mozna zaobserwowac na
przyktadzie Finlandii. LAFOS opiera sie na
kontraktowych uzgodnieniach miedzy réz-
nymi publicznymi dostawcami opisujgcych:
model operacyjny i model klienta, zarzadza-
nie i nadzér nad operacjami; pracownikéw
przydzielonych do réznych ustug, budzet
i kontrole wydatkéw oraz outsourcing ustug
do prywatnych dostawcow. W przypadku
Austrii wspdtpraca miedzy AMS i gminami
jest realizowana na podstawie administra-
cyjnego dekretu wprowadzajgcego w zycie
prawo federalne.

i niekomercyjnych otrzymuje wynagro-
dzenie od ministerstwa w celu $wiadcze-
nia niektorych ustug bezposrednio i zleca
je stronom trzecim. Model ten pozwala
réwniez na zawieranie umaow konsorcjum,
w ramach ktorych jeden wykonawca jest
liderem dla wielu innych dostawcoéw. Brak
pozytywnej dyskryminacji stosuje sie do
organizacji wolontariackich.

Wreszcie, wspotpraca zostata nawigzana
w sposéb nieco nieformalny pomiedzy
PSZ i TWA w Holandii. Holenderskie PSZ
przez jakis czas miaty swoje wiasne TWA,
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ale potem, aby poprawi¢ wyniki dla grup
wymagajacych, zaczety dofinansowywac
istniejace prywatne TWA. TWA korzystaja
obecnie z kanatéw informacyjnych PSZ
- szczegdlnie ze strony WERKNL - pod-
czas gdy PSZ staraja sie poprawi¢ wyniki
procesow rekrutacyjnych poprzez prese-
lekcje ustug, tak jak w przypadku kazdego
innego pracodawcy.

Co dziata? Jakie rodzaje
wspotpracy sg optymalne?
Jak oceniane sg wyniki?

Tam, gdzie to mozliwe, studia przypadkéw

prezentuja informacje na temat wynikéw

(zob. szczegoty przypadkow w zataczniku).

Dla roznych rodzajéw partnerstw mozna jed-

nak juz tu wyciggna¢ pewne ogoélne wnioski.

O Prywatni partnerzy sg szczegdlnie sku-
teczni przy wyborze uczestnikow projektu
(mtodych oséb, kobiet, wysoko wykwali-
fikowanych pracownikéw), motywowa-
niu i wspieraniu ich wyboréw w zakresie
praktyk i szkolen (patrz przypadki z Polski,
Niemiec i Wielkiej Brytanii), zwtaszcza gdy
jakos¢ ustug, a nie cena, byta podstawo-
wym kryterium wyboru do udzielenia za-
mdwienia publicznego.

o Wspdtpraca miedzy réznymi dostawcami
ustug publicznych ma poprawia¢ wymia-
ne istotnych informacji, wiedzy technicz-
nej i doswiadczenia (patrz przypadki z Au-
strii i Finlandii). W Finlandii ustanowienie
profesjonalnych zespotéw urzednikéw
z réznych gatezi administracji, ale dziata-
jacych w jednej siedzibie (model jednego
okienka”), zapewnia korzystny stosunek
liczby pracownikéw do liczby klientow
i zostato docenione przez tych ostatnich.

o Udostepnianie informacji o rynku pracy
miedzy PSZ i prywatnymi dostawcami ma
mie¢ pozytywny wptyw na efektywnos¢
posrednictwa pracy. Okoto 35% wszyst-
kich ofert pracy zgtoszonych do wyboru
przez holenderskie PSZ pochodzi z TWA
(okoto 300 000 ofert rocznie). Okoto 100
000 z tych skierowan ostatecznie zakon-
czyfo sie zawarciem umowy o prace.

| odwrotnie, trudnosci administracyjne byty
czesto wymieniane jako istotna bariera dla
partnerstwa miedzy stuzbami zatrudnienia
osiggajacymi dobre wyniki. W Austrii na przy-
ktad, brak porozumienia w sprawie kompe-
tencji i zasobéw miedzy federalnymi rzadami,
prowincjami i gminami uniemozliwit stworze-
nie modelu jednego okienka”dla odbiorcéw
uzyskujacych minimalne dochody. W Niem-
czech, ztozonos$¢ systemu federalnego za-
grozita kontynuadji projektéw finansowanych
przez PSZ na rzecz szkét, ktdre musiaty zostac
przejete przez rzady federalne.

Przyszte trendy i rozwoj

Oprécz brytyjskiego programu wspotpracy
miedzy rzadem i prywatnymi biurami posred-
nictwa pracy, ktéry powstat jako krotkotermi-
nowa odpowiedZ na sytuacje kryzysowa na
rynku i ktéry zostat juz zakoriczony, wszystkie
inne przypadki przedstawione tutaj sa dalej
rozwijane. W szczegdlnosci:

0 Model LAFOS w Finlandii jest obecnie
wigczony do krajowych wytycznych do-
tyczacych zatrudnienia i koncepgji ustug
PSZ.

O Inicjatywy w Niemczech majace na celu
poprawe poziomu wyksztatcenia nastolat-
kéw i mtodych oséb (wiekszos¢ organizo-



wana jest przez PSZ i zlecana prywatnym
ustugodawcom). Planuje sie, ze w miare
jak pracownicy beda musieli dostosowy-
wac swoje umiejetnosci do wymagan ryn-
ku po obecnym kryzysie stang sie jeszcze
bardziej powszechne.

Modele wspétpracy miedzy AMS i Gming
Wieden w sprawie integracji odbiorcow
uzyskujacych minimalne dochody na ryn-
ku pracy maja by¢ stosowane w catym
kraju, cho¢ poziom i tempo wdrazania
rozni sie miedzy poszczegdlnymi regio-
nami.

O Program ,petnego zaangazowania” testo-

wany przez gmine Rotterdam ma zostac
rozszerzony na wszystkie 62 dzielnice
mieszkalne do 2014 roku, ustanawiajac
tym samym $cislejsze powigzanie miedzy
pomocy spoteczng, polityka reintegracji
i stuzbami zatrudnienia.

D¢
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1.5 Whnioski

W badaniu zidentyfikowano kilka kluczowych
cech i trendéw dotyczacych rozwoju part-
nerstw miedzy stuzbami zatrudnienia oraz
wiele kwestii, ktore nalezy rozpatrzy¢ w ra-
mach trwajacej debaty politycznej. Zanim je
podsumujemy, nalezy jednak omoéwic pewne
zastrzezenia. Badania dotyczace partnerstwa
w stuzbach zatrudnienia sg bardzo nieliczne,
a liczba przypadkéw dostepnych w literaturze
jest ograniczona. Nalezy dotozy¢ wiecej staran,
jesli w debacie politycznej mamy wykorzystac
nowe informacje i wiedze. Kwestia partnerstwa
w stuzbach zatrudnienia obejmuje wiele dzie-
dzin polityki (priorytety zatrudnienia, orientacje
rynkowe réznych systemdw, organizacje po-
mocy spofecznej, przetargi) i jest dodatkowo
komplikowana przez kierunki obrane przez
poszczegdlne kraje, co nie pozwala na bezpo-
$rednie pordwnanie miedzy nimi.

Tabela 4 przedstawia zestawienie mocnych
i stabych stron, szans i zagrozen czterech mo-
deli partnerstw w zakresie stuzb zatrudnienia,
ktére zostaty zidentyfikowane. Nie ma to na
celu okreslenia mozliwych strategii dla part-
nerstw, a tylko zwrécenie uwagi na cechy ist-
niejacych modeli, jak opisano w badaniu, i do-
starczenie informacji dla toczacej sie debaty.

Gfowne ustalenia i wnioski z badania mozna

podsumowac w 7 punktach:

1. Partnerstwa stuzb zatrudnienia sq co-
raz bardziej powszechne - cho¢ part-
nerstwa sg zazwyczaj mniej rozwiniete
w potudniowych i wschodnich panstwach
cztonkowskich, to ogdlnie istnieje wyraz-
na tendencja do zwiekszania wspotpra-
cy miedzy réoznymi podmiotami. Nowe
rodzaje partnerstw i uméw lub innych
nieformalnych porozumien sg stale roz-
wijane. W zwiazku z tym wiekszg uwage

nalezy zwrdci¢ na dzielenie sie zdobytymi
doswiadczeniami.

System posrednictwa pracy odgrywa
wazna role - zakres dziatar partnerskich,
zaangazowani partnerzy i ich rozne role sg
silnie uzaleznione od krajowego systemu
posrednictwa pracy. Ogodlne przejscie od
monopolu PSZ do bardziej zliberalizowa-
nego rynku stuzb zatrudnienia stworzyto
szeroki wachlarz form partnerstwa, ale
rozwiazania instytucjonalne w kazdym
kraju nadal w pewnym stopniu okreslaja
i ograniczaja formy mozliwej wspotpracy.
Partnerstwo i wsp&tpraca miedzy publicz-
nymi i prywatnymi stuzbami zatrudnienia
moze dalej sie rozwijac, jezeli pozwoli na
to sytuacja prawna i polityczna.
Najpierw problem, a potem partner-
stwo — nie wszystkie rodzaje partnerstw
sg odpowiednie dla kazdego problemu
politycznego; podmioty, ustalenia i srodki
roznig sie w zaleznosci od danego pro-
blemu. Opisana tutaj szeroka klasyfikacja
partnerstw skupia sie na dwoch kwestiach
zgodnie z gtownym celem (budowg po-
tencjatu lub rozwigzywaniem wielowymia-
rowych problemdéw) i pokazuje, ze rézne
modele mogg by¢ odpowiedzig na po-
szczegoblne rodzaje probleméw. Oznacza
to, ze w procesie ksztattowania polityki ko-
nieczne jest skupienie sie przede wszystkim
na decyzji, ktére partnerstwa nalezy rozwi-
jac¢. WyraZnie widac¢, ze zaproponowane tu
modele teoretyczne sg znacznie prostsze
niz rzeczywiste problemy i wymagane
ustugi, ale mimo to stanowig dobry punkt
wyjscia dla projektowania polityki. Jest to
szczegdlnie wazne, poniewaz skutecznosc
i efektywnos¢ partnerstwa zalezy od iden-
tyfikacji rzeczywistego Zrédfa problemu
i wiasciwego rozwigzania.



4. Réwnowaga pomiedzy wydajnoscia

i rbwnymi szansami - wszystkie formy
partnerstw muszg utrzymywac réwnowa-
ge miedzy efektywnoscig i rownym doste-
pem do ustug. Wydajnos¢ jest sitg nape-
dowag, ktdra sprawia, ze dostarczanie ustug
zatrudnienia przechodzi od dostawcéw
publicznych do prywatnych podmiotow
komercyjnych lub non profit, podczas gdy
podstawowg zasada stuzb publicznych
jest zapewnienie réwnego dostepu do
ustug dla wszystkich. Poszczegdine formy
partnerstw i sposoby ich dziatania powin-
ny by¢ zaprojektowane w celu poprawy
Swiadczenia ustug z obu perspektyw lub
przynajmniej, w celu poprawy ich $wiad-
czenia, po jednej stronie bez zaktdcania
drugiej. Oznacza to, ze obie zasady musza
by¢ rozwazane w debacie politycznej na
temat partnerstwa, a ich wyniki powinny
by¢ odpowiednio oceniane.

Réwnowaga miedzy réznymi intere-
sami — jak wspomniano wyzej, partner-
stwa moga wspodtistnie¢ z konkurencja,
ale reprezentuja inny sposob rozwiazy-
wania problemoéw. Rownowaga miedzy
interesami wszystkich zaangazowanych
podmiotéw stanowi podstawe kazdego
partnerstwa, a w przypadku partnerstwa
rynkowego, srodki publiczne sg podsta-
wowa zacheta. Oznacza to, znowu, ze na-
lezy znalez¢ rownowage miedzy réznymi
interesami zaangazowanych stron. Teoria
ekonomiczna i doswiadczenia z prze-
sztosci moga pomadc w tym zakresie, ale
forum do komunikacji i dyskusji miedzy
uczestnikami i innymi zainteresowany-
mi stronami jest waznym instrumentem
promowania partnerstwa. Powinno ono
powstac na poziomie UE, krajowym i lo-
kalnym. Z kolei biurokratyczne podejscie

do partnerstwa moze da¢ odwrotny od
zamierzonego skutek.

Zarzadzanie i rozwigzania prawne: kwe-
stie techniczne sg wazne w okreslaniu
funkcjonowania i skutecznosci partner-
stwa, zardbwno w ramach mechanizmow
rynkowych, jak i na podstawie innych do-
browolnych lub administracyjnych usta-
ler. W szczegdInosci, istotne sg procedu-
ry przetargowe i systemy wynagrodzen,
ktére mogg znaczgco wptyna¢ na wyniki
podejmowanych inicjatyw rynkowych,
podobnie jak brak zachet i sankcji moze
ograniczac skutecznos¢ innych form part-
nerstwa. Oznacza to, ze szczegodlng uwage
nalezy zwréci¢ na narzedzia partnerskie
i odpowiednie mechanizmy zarzadzania,
tak by zapewni¢ zgodno$¢ i odpowiednie
wyniki. W przeciwnym wypadku zasady
mogga byc¢ nieskuteczne, a partnerstwo
moze stac sie stabe lub niesymetryczne.
Szeroki zakres upowaznien i tworzenie
sieci — wdrazane partnerstw to nie tylko
kwestia przepisow prawnych i uzgodnien
technicznych; zalezy takze od procesow
uczenia sie i srodowiska spotecznego czy
administracyjnego. Oznacza to szeroki za-
kres uprawnien i dziatarh w ramach sieci
w celu promowania partnerstwa. W zwigz-
ku z tym, korzystne bytoby upowszech-
nianie wynikow doswiadczen, tworzenie
wspodlnot promujacych dobre praktyki,
identyfikowanie dobrych praktyk i modeli
projektowych oraz udostepnianie wyni-
kéw ocen. Poniewaz dostarczanie ustug
zatrudnienia w oparciu o partnerstwo jest
wciaz stosunkowo innowacyjne w wiek-
szosci panstw cztonkowskich, stanowi to
nadal proces uczenia sie dla wszystkich
zaangazowanych stron, wymagajacy ada-
ptacji i biezacej oceny.

41



"Usepm 3luemodeldo ‘uawis|/edljddy ‘oppoiz

1DsoulepAm euzoajods
pjojjuoy | Aoeidjodsm eu 23
-1edO OXSIMOPOIS SUBMOIBJDIJ

Azpalm ejuemAqopz |

3IS BIUSZON APfR)R aUMAIAZOd
e|URIUPNIY

-ez 3MAIsul gn| 78d zazid
Auezpadeu 31uzd31UOY3IN

weiboid,ueid Amojobazozs
Augaziiod wiAmolery aiw
-01zod eu ‘3ju[ex0| 8z51592)

pIUSIU
-pnJez mo11kiond SjuelUYISZSM
-0dzoi | 754 Adeud ajuaimiein

3lusazooupa
Bnjsn njaim 1so0umApIae emeidogd

Bnjsn yaAdkfaiuist eeupiooy -
joid uou afoez

-luebJo | 1bensiuiwpe Auebio auu| -

VYOV4d1QdSM -

¥ 13A0W

3UZoAISI[e3dS | A1ydeLIE)
-Uojom [Bnjsn 13IUIMZOI UM
-0J3p21d WAuexo| ajwoizod ey

nfepuajod
250WOpeIMS BIRUSOJ 3nJIaU
-3b wAueyo| alwoizod ey
Nn14goIqop | elusjupniIez 1A
-Jjod wioy YaAmou ajue(imzoy

UaImou
-ez YdAuzolgnd Inpadoud
op nyunsols m 3yjoid-
-uou 1>ezjuebio Hsoqels

UoeIUBIRIZP | YoeIdS

-oulRfBIwn yaAokfaiuls) eu Auedo
153[ zemajuod 1ue} omo3UNSOIS
I0ez|jeads yakdkfaiu

151 possm Adeud jeizpod AumApay3
mowiajqo.d ydAuem

-0MI|dWIoyS SjueZbIMZO) BU B|EMZOd

1BNJSN SMOJBIAMO|SIM | UOZOJZ
auffasswoy Aloju
-pod za1 kfndaisAm sje ‘yj0id uou
Ibeziuebi0 YaAuremAid ebeujwoq -
IDSONLIr3IWN YrOYYDILINI -
€ T3a0oW

obaumeid

NYzbImMogo nyelq nypedAzid m
elUBMOZAIRWISASN OP dupni
foeidiodsm eu

911edo 0%SIMOPOIS BUGSZII0]

MO)
-UaIp elusIuUMeIdn SZSYaIMm |
Nauks A1sAzifazid [a1zpieg

B|USIUPNIIRZ GZNIS
1250UMARYR)D 1501ZM AUjOBO

IDewIoul

AQol| [3z5yaIm HRISAZIOY
-Am 31uels m bs aiu Aol
-pod [saf 13[eZ 3J2IM3IN
eup|WAM euleylebs
euemolayaid ‘mololwpod
YaKiopalu Jodo Amjizop

mojojwpod yaAuemozebueez
URIsAzsm niebuaiod ajuazsydImz
2153U1Ul

wAuwalezm eu Ayedo ‘1boIpalN

IDBWIOJU] BUBIWAN
aufopwoy Aolwpod auiemAid
VYOV4d1QdSM -

¢73aow

eIUSIUPNIILZ
qznis op da1sop AUMoIIU Dem
-019u3b bHow elUBdIRIZSYBIUZ
UAuzemAid
molojwpod Auois oz zepod
euemosuemeez euebewAp

1250UlePAM [3ZS)R1M Op NIURIS
-31UpO M YdAUZD|gNd MOIZSOY
9IUIZS[3IUWZ JUle(dUI04

Bnjsn yaAdkfaius|
dlueumolod amiey | 10eUSLIO
[amoyuhi-1senb sjuemowold

2|0JIUO0Y |
3lupzpkzIEZ SUBMOSUBME
-ez [31zpieq auebewAp

JPUBIRIWS
eluelUIRDZ” I3Jo AMZOW

elualupniez pAujod ejuez

-BJpM | BlUBMOPYR[0Id 31USZISZ520Y
RIUBIUPNIIEZ GZNjs

MOo[ezpol Y2PIsAzsm op 3Is 3(Ns0lg
gaznod

YoAuzo1pAd3ds op nIuRISaIUPO M
Auzofiseps | Aujeuoldyuny ozpieg

1Bnysn aISAZSAN
yjoid uou seziu

Bupunosino -e010 731 bndd15Am
Auem

3e "YydAulAdIawoy
-osuemee7

molojwpod ydAu

754 &lp

(dyl ‘315 31uszoN ‘3uffezZIURDIO)
au

-10IMZ 3[DBULIOJU| SUOZDIURID0

Mmoreduslod
UDAMOU 3IUB(IMZOl | MO0IW
-pod yaAmou sjuemozebueey -

mojolwpod
yoAuremAid rsoulepim
BU ¥SIDeU Auozdiuelbo |
MONIUAM B|OJIUOY BYSIN *

bnysn
UpAURBUOY gn| elueMmogaziiodez
063}0sAm Op IS 1SOUPO OMIe} *

-1emAid efeuiwog

NIVION3LO0d
bupInosino JINVMOAaNg -
AufkoApel| 1 13a0W

ejuazoibez

osuezs

Kuons aqeys

Auosys audow

1benyfs op nyjunsols |

N[pow op NYuNsols p

Mmisiaupied sapopy

uazoabez | suezs ‘uoss ydAqeys | ysAudsow ajuemownspod - misiauyied 33poly ¥ ejaqe]

v Partnerstwa pomiedzy realizatorami ustug rynku pracy

42



1.6 Zatgcznik: Studia przypadku

Al. Studium przypadku:

Osrodki ustug pracowniczych (LAFOS) w Finlandii

Al.l Kontekst wspotpracy

LAFOS to utworzona w Finlandii sie¢ Osrod-
kéw ustug pracowniczych majaca na celu
wspieranie reintegracji zawodowej 0séb po-
szukujacych zatrudnienia, ktére znajduja sie
w najtrudniejszej sytuacji. Model ustug LAFOS
jest wynikiem dtugofalowego procesu prac
rozpoczetych w 2000 r., scisle powigzanych
z wytycznymi w zakresie krajowej polityki
zatrudnienia, w ktérych walka z bezrobociem
strukturalnym stanowi priorytet. Ustanowie-
nie sieci LAFOS miato miejsce réwnolegle
7 przeprowadzaniem zasadnicze]j reformy
modelu ustug finskich publicznych stuzb za-
trudnienia (PSZ). Sie¢ LAFOS miata stanowi¢
odpowied?Z na potrzebe wzmocnienia koor-
dynadji stuzb zatrudnienia oraz wypracowania
bardziej kompleksowych i zintegrowanych
ustug dla grup oséb najbardziej zagrozonych
na rynku pracy. Model przyjety w Finlandii
poprzez ustanowienie sieci LAFOS, oparty jest
na $cistej koordynadji i wspétpracy stuzb pu-
blicznych i jest on zdecydowanie odmienny,
na przyktad, od modelu w Wielkiej Brytanii,
zgodnie z ktérym swiadczenia na rzecz oséb
dtugotrwale bezrobotnych powierzono pry-
watnym agencjom zatrudnienia.

Koncepcja ustug w ramach sieci LAFOS opie-
ra sie na scistej wspotpracy miedzy wieloma
organizacjami partnerskimi, a mianowicie:

o Lokalnymi biurami PSZ (tak zwanymi Lo-
kalnymi Biurami ds. Zatrudnienia i Rozwo-
ju Gospodarczego - ang. Local Employ-
ment and Economic Development Office,
EED);

O Gminami a zwtaszcza ich wydziatami ds.
opieki socjalnej i zdrowotnej;

O |okalnymi agencjami Krajowej Instytugji
ds. Ubezpieczen Spotecznych (KELA).

Zgodnie z modelem LAFOS ustugi w zakresie
zatrudnienia oferowane sg w biurach EED,
podczas gdy $wiadczenia w ramach gminnej
opieki spotecznej i opieki zdrowotnej ofero-
wane przez KELA przewidziane sg w loka-
lach wspotdzielonych z innymi podmiotami,
w ktorych urzednicy ze wszystkich zaintere-
sowanych instytucji obstuguja klientdow w pa-
rach lub w wiekszych zespotach specjalistow.
Przyjecie zasady ,jednego okienka” (ang. one-
-stop shop) w integracji ustug majacych na
celu wspieranie klientow w trudnej sytuacji
to podstawowa réznica miedzy modelem
LAFOS i konwencjonalng wspdtpracg miedzy
poszczegolinymi stuzbami.

Po fazie pilotazu sieci LAFOS przyznano state
dofinansowanie z poczatkiem 2006 r. Jednost-
ki sieci LAFOS dziatajg na szczeblu lokalnym/
regionalnym. Kazda jednostka LAFOS moze
wspotpracowac z jednym lub kilkoma biura-
mi EED i/lub gminami w zaleznosci od cha-
rakteru regionalnych struktur administracyj-
nych. W 2010 r. funkcjonowato 39 jednostek
LAFOS, wspotpracujacych z 40 biurami EED
i 138 gminami. Catkowita liczba pracownikéw
wynosita 600 osob i srednio okoto 15 pra-
cownikow przypadato na jednostke LAFOS.
Warto zauwazy¢, ze sie¢ LAFOS funkcjonuje
gtéwnie w zaludnionych obszarach miejskich,
co odzwierciedla koncentracje bezrobocia
strukturalnego na tych obszarach.
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Dziatalnos¢ LAFOS prowadzona jest na pod-

stawie umoéw i dobrowolnej wspdtpracy mie-

dzy biurami EED i innymi partnerami. Przyste-

pujac do umowy, partnerzy wyrazaja zgode

CO najmniej na nastepujace elementy:

o Klienci i model operacyjny;

o Uzgodnienia w zakresie zarzadzania i nad-
zoru dziatalnosci;

O Personel przydzielony do swiadczenia
ustug;

© Budzet i monitorowanie wydatkow;

O Ustugi zlecone lub zakupione u zewnetrz-
nych dostawcow ustug.

Zmiany w ustaleniach umowy muszg by¢
uzgadniane i partnerzy musza wspolnie wy-
razi¢ na nie zgode.

Al1.2 Charakterystyka wspotpracy

Personel organizacji partnerskich pracuje we
wspodlnych biurach i tworzy zespoty obstugu-
jace klientéw, sktadajace sie z wielu specja-
listow. Kazdy urzednik wspiera zespot swo-
ja wiedza fachowa i wiedzg na temat ustug
oferowanych przez organizacje, z ktérej sie
wywodzi. Tabela 5 przedstawia ustugi udo-
stepniane indywidualnie klientom.

Trzon zespotow sktadajgcych sie z wielu eks-
pertow stanowig doradcy zawodowi, pracow-
nicy spoteczni i specjalisci stuzby zdrowia.
W wiekszych jednostkach LAFOS w skfad ta-
kiego zespotu wchodzi réwniez pielegniarz,
a w mniejszych jednostkach ustugi takie sg

Tabela 5. Partnerzy i zakres ustug dostepnych za posrednictwem sieci LAFOS

Partnerzy Rola i ustugi oferowane w sieci LAFOS

Biura lokalne PSZ Lokalne PSZ s3 odpowiedzialne za ustugi w zakresie zatrudnienia i programy ALMP (progra-
my aktywnej polityki rynku pracy). Obejmuja one nastepujace opcje oferowane w ramach
planéw indywidualnych sporzadzanych przez sie¢ LAFOS:

« Posrednictwo pracy i ustugi w zakresie posrednictwa pracy;

- Orientacja i wsparcie w zakresie planowania kariery zawodowej;

+ Doradztwo zawodowe i informacje na temat rynku pracy;

« Szkolenia w zakresie rynku pracy;

« Zatrudnienie subsydiowane i szkolenia;

- |dentyfikacja umiejetnosci i mozliwosci w zakresie podjecia pracy;

« Konsultacje medyczne.

Gminy Co do zasady, gminy s3 gtéwnymi partnerami w sieci LAFOS i oferuja:
ustugi w zakresie opieki + Gminne ustugi w zakresie opieki zdrowotnej;
spotecznej i zdrowotnej « Réznego rodzaju ustugi w zakresie opieki socjalnej;

- Gminne wsparcie finansowe.

Krajowa Instytucja KELA wyptaca réznego rodzaju zasitki zwiazane z rynkiem pracy i zatrudnieniem.
ds. Ubezpieczen Spotecznych - Subsydia dla rynku pracy, podstawowy zasitek dla bezrobotnych, subsydia szkoleniowe;
(KELA) « Zwrot kosztow leczenia, zasitki chorobowe;

+ Resodjalizacja indywidualna i grupowa, zasitek resocjalizacyjny;

- Swiadczenia emerytalne.




zlecane innym podmiotom. Faktyczny mo-
del roboczy, zakres ustug i cel dziatari okresla
kazdy podmiot sieci LAFOS z uwzglednieniem
elementéw lokalnych, liczby klientéw i ich
charakterystyki.

Al1.3 Struktura kadrowa sieci LAFOS

Struktura kadrowa dwoch bardzo réznych
biur LAFOS zapewnia interesujacy wglad
w umiejetnosci i dostepne ustugi. Biuro LA-
FOS w Tampere (tabela 6) miesci sie na du-
zym obszarze miejskim i skfada sie z jednostki
centralnej i pieciu podjednostek w okolicy
miasta. Srednia liczba zarejestrowanych klien-
téw to 1200 0séb, a na liscie 0séb oczekuja-
cych na uzyskanie statusu klienta znajduje sie
2300 uprawnionych wnioskodawcow. Sred-
nio 20 nowych klientdw co tydzier rozpoczy-
na korzystanie z ustug sieci LAFOS.

Tabela 7. Sie¢ LAFOS w regionie Kainuu

Tabela 6. Sie¢ LAFOS w regionie Tampere

Cztonek personelu - zawéd Liczba
Kierownik LAFOS 1
Kierownik sekdji 1
Informatorzy/rzecznicy 1
Doradcy w zakresie $wiadczonych ustug 5
Doradcy zawodowi 17
Pracownicy spoteczni 3
Psycholog 1
Pielegniarki 2
Inny personel 4
Ogotem 35

Z kolei sie¢ LAFOS w regionie Kainuu (tabe-
la 7) to jednostka srednich rozmiaréw miesz-
czaca sie w potnocnej Finlandii. Jej dziatalnos¢
dotyczy miasta Kajaani i okolicznych gmin
wiejskich z czterech podjednostek lokalnych.
Srednia liczba zarejestrowanych klientow wy-
nosi 450-500, czyli mniej niz potowa w jedno-
stce w Tampere.

Cztonek personelu - zawod Liczba
Kierownik stuzb 1
Psycholog, specjalista w zakresie resocjalizacji 1
Doradcy w zakresie zatrudnienia 6
Pracownicy spoteczni 3

Doradcy socjalni

4 (2 pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin)

Pielegniarka, specjalista ds. bezpieczefstwa i higieny pracy

1

Inny personel

3

Ogdtem

19
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Al4 Klienci LAFOS

Ostatecznym celem LAFOS jest pomoc klien-
tom w trudnej sytuacji w znalezieniu pracy.
Aby zostac klientem sieci LAFOS koniecznym
warunkiem wstepnym, jaki nalezy spetnic, jest
potrzeba otrzymania wsparcia wieloptaszczy-
znowedo. Lokalne biura PSZ mogg skierowac
klienta do LAFQOS, gdy uznaje sie, ze osoba
ta potrzebuje wsparcia gminnych stuzb spo-
tecznych, stuzby zdrowia czy stuzb zatrud-
nienia. | odwrotnie, gminy moga skierowac
klientow do LAFOS w przypadku, gdy uznaje
sie, ze potrzebujg wsparcia stuzb zatrudnie-
nia zapewnianego przez lokalne biura PSZ
dodatkowo wobec $wiadczonych przez nie
ustug. Agencje KELA réwniez moga przejac
w tym zakresie inicjatywe i skierowa¢ klien-
téw do LAFOS.

Skierowanie do LAFOS zawsze ma miejsce
w oparciu o ocene potrzeby otrzymania
danego $wiadczenia i dokonuje go organi-
zacja kierujgca lub sam LAFOS. W zwigzku
z tym, ze potrzeba otrzymywania $wiadczen
o charakterze wieloptaszczyznowym jest wa-
runkiem wstepnym skierowania do LAFOS,
klienci nie mogga by¢ skierowani wyfgcznie
z przyczyn takich jak niepetnosprawnos¢,
status imigranta, czas trwania bezrobocia lub
koniecznos¢ ubiegania sie o rente inwalidz-
ka. Klienci moga réwniez uzyskac dostep do
ustug LAFOS z wtasnej inicjatywy. Zgodnie
z danymi monitoringowymi Ministerstwa Za-
trudnienia i Gospodarki w 2010 r. skierowano
do LAFQOS 8 752 klientéw (tabela 8), podczas
gdy 9149 klientow w tym samym roku za-
przestato korzystania z tych $wiadczen.

Tabela 8. Skierowania do stuzb LAFOS dokonane
przez organizacje partnerskie w 2010 r.
ogotem we wszystkich osrodkach

Liczba
Partner skierowanych %
klientéw
Biura lokalne PSZ 5676 649
Gminy (ustugi socjalne 2052 234
i zdrowotne)
KELA 6 01
Wiasna inicjatywa 372 43
Inne 676 74
Ogotem 8752 100

Zrédto: LAFOS dane monitoringowe, Ministerstwo Zatrud-
nienia i Gospodarki

Al.5 Proces zapewniania
Swiadczen

Procedure przyznawania klientowi $wiadczen
w LAFOS mozna podzieli¢ na trzy gtéwne
elementy (tabela 9). Ustuga moze obejmo-
wac wszystkie trzy elementy, zwykfg ocene
potrzeby przyznania $wiadczenia lub ana-
lize potrzeb w zakresie Swiadczen, a takze
etap resocjalizacyjny i orientacyjny. W LAFOS
$wiadczenie ustug w odniesieniu do jedne-
go klienta moze, co do zasady, trwa¢ mak-
symalnie 2-3 lata. W przypadkach, gdy sie¢
LAFOS nie byfa w stanie pomodc klientowi
zwiekszy¢ mozliwosci w zakresie znalezienia
zatrudnienia, zostaje on odestany ponow-
nie do stuzb opieki zdrowotnej i socjalnej,
za ktére odpowiadajg gminy. Gdy zakonczy
sie relacja klienta z LAFOS, musi on zostac



Tabela 9. Swiadczenie ustug w sieci LAFOS

Dziatania podjete w ramach zapewniania $wiadczen

Ocena Ocena swiadczen, potrzeb, konieczne badania (np. medyczne, potrzeba zapewnienia
rehabilitacji), opracowanie indywidualnego planu na rzecz zatrudnienia/aktywizacji

zawodowej

Rehabilitacja i orientacja

Dziafania rehabilitacyjne, orientacja i wsparcie

Szkolenia i zatrudnienie

Dziatania na rzecz zatrudnienia (np. subsydiowane zatrudnienie, staze), dziatania szkole-

niowe i inne dziatania na rzecz aktywizacji zawodowe]

poinformowany na temat tego, ktéra orga-
nizacja partnerska bedzie odpowiedzialna za
zorganizowanie potrzebnych mu $wiadczen.
LAFOS musi poinformowac partnera, ktéry
przejmuje odpowiedzialno$¢ za klienta ofe-
rowanych swiadczen i zaleci¢ przyszte dziata-
nia. Tabela 10 przedstawia status klientéw po
zakonczeniu procedury prowadzonej przez
LAFOS w 2010 roku.

Al.6 Ustalenia organizacyjne

Orientacje strategiczng i zarzadzanie ope-
racyjne osrodkami LAFOS uzgadniajg na
szczeblu lokalnym organizacje partnerskie.
Grupa sterujaca sktadajgca sie z przedsta-
wicieli organizacji partnerskich spotyka sie
regularnie celem omowienia nastepujacych
elementow:

Tabela 10. Status klienta po zakonczeniu procedury zapewnienia Swiadczen przez LAFOS, 2010 r

Sytuacja po zakonczeniu swiadczenia ustug Liczba przypadkéw %
Zatrudnienie na otwartym rynku pracy 924 10,1
Rejestracja w biurze EED 943 103
Programy aktywnego rynku pracy 1088 1.9
Emerytury i renty 863 95
Choroby lub resocjalizacja 698 76
Osoby pozostajace bez pracy 385 42
Korzystanie ze Swiadczen z wiasnej inicjatywy 41 46
Brak zmiany w sytuacji osobiste] 1951 213
Inne 1876 205
Ogodtem 9149 100

Zrédo: LAFOS dane monitoringowe, Ministerstwo Zatrudnienia | Gospodarki
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O Kadry przydzielone do LAFOS (liczba per-
sonelu i oficjalna struktura);

O Kwestie dotyczace zarzadzania operacyj-
nego;

O Rola i rozdziat obowigzkéw pomiedzy
LAFOS i organizacjami partnerskimi;

© Obowiazki administracyjne (np. zakup
ustug, ptatnosci i rozliczenia).

Wytyczne dotyczace budzetu rzadowego
umozliwiaja lokalnym biurom PSZ alokacje
zasobow na potrzeby dziatalnosci LAFOS, pod
warunkiem, Ze inni partnerzy réwniez poniosa
koszty zgodnie z zasadami ustanowionymi
przez Ministerstwo Zatrudnienia i Gospodarki.

A1.7 Wnioski — czynniki
powodzenia i wyzwania

Po fazie pilotazowej, ktéra zakonczyta sie
w 2006 r. model LAFOS zostaty sformalizo-
wany i wtaczono go obecnie do krajowej
strategii zatrudnienia i koncepcji swiadczen
PSZ. Oprocz oficjalnych jednostek LAFOS
otrzymujgcych state dofinansowanie rzgdowe
poprzez Ministerstwo Zatrudnienia i Gospo-
darki, ustanowiono szereg podobnych osrod-
kéw ustugowych i wiekszos¢ z nich otrzymata
dofinansowanie z Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS).
Wywiady z urzednikami LAFOS w Tampere
i Kainuu unaocznity szereg podstawowych
zalet modelu $wiadczer LAFOS w odniesieniu
do standardowych ustug $wiadczonych przez
poszczegdlne organizacje partnerskie:
o Zespoty sktadajgce sie z wielu specjali-
stow dostarczaja réznej wiedzy fachowe;j
i zapewniajg wiecej opcji przy poszuki-
waniu rozwigzan w poszczegolnych przy-
padkach. W poréwnaniu do swiadczen

standardowych, mozliwe jest bardziej
trwate, intensywne i zorientowane na do-
starczenie rozwigzan swiadczenie ustug,
rozpoczynajace sie od gruntownej oceny
indywidualnych potrzeb klientéw;

O Zasada,jednego okienka"to podstawowa
zaleta koncepcji LAFOS, poniewaz mozli-
we jest zapewnienie dostepu do $wiad-
czen klientom potrzebujacym wsparcia
wieloptaszczyznowego;

o W sieci LAFOS dostawcy ustug i klien-
ci moga budowa¢ dtugofalowg relacje
i wspdlnie realizowac cele zwigzane z pro-
cesem zapewniania $wiadczen. W zwigzku
z tym, ze dysponujemy wiekszg iloscig
czasu dla kazdego klienta, wiekszg uwa-
ge mozna zwrdci¢ na aspekt jakosciowy
Swiadczen.

Ponadto zidentyfikowano szereg wyzwan

w trakcie wywiaddw z urzednikami LAFOS:

o Gtownym czynnikiem, ktory przyczynit sie
do sukcesu modelu LAFOS jest niski stosu-
nek liczby klientéw do liczby pracownikéw
i dtugofalowe relacje, jakie dzieki temu
powstaja. Znaczacy wzrost liczby klientow
mogtby wptywac hamujaco na aktualnie
stosowane podejscie indywidualne i ustugi
LAFOS statyby sie niemal identyczne ze
standardowymi ustugami swiadczonymi
w organizacjach partnerskich;

o Wsparcie sieci LAFOS czesto przycho-
dzi zZbyt pdzno: skierowanie klientéw do
stuzb LAFOS powinno odbywac¢ sie na
wczesniejszym etapie. Caty proces ulega
zZnacznemu spowolnieniu przez bariery
administracyjne, jakie nadal istniejag miedzy
zaangazowanymi w niego instytucjami.

O Powinny zosta¢ opracowane cele i wy-
mierne wskazniki dostosowane do cech
szczegolnych klientow LAFOS. Kryteria,



ktére s3 stosowane przy standardowych
programach na rzecz zatrudnienia, np.
rezultaty w odniesieniu do zatrudnienia
uczestnikéw, nie dotycza bezposrednio
dziatalnosci LAFOS ukierunkowanej na
niektére najbardziej narazone grupy znaj-
dujace sie w najciezszej sytuacji.

Aktualnie dostepne oceny modelu LAFOS
potwierdzajg przedstawione powyzej opinie.
Kontakty w sieci LAFOS umozliwity zintensy-
fikowanie wspoétpracy miedzy lokalnymi do-
stawcami ustug, a zintegrowany charakter

Swiadczen przynosi klientom korzysci. Doty-
czy to w szczegolnosci opieki socjalnej i ustug
zdrowotnych na poziomie gmin i lokalnych
biur PSZ. Dziatalno$¢ sieci LAFOS w przyszto-
$ci bedzie musiata wigzac sie ze stworzeniem
silnigjszych wiezi z pracodawcami lokalnymi.
Ewaluatorzy zalecili decydentom doprecyzo-
wanie celéw ustalonych dla LAFOS i opraco-
wanie specjalnych wskaznikéw do pomiaru
rezultatow osiggnietych dzieki resocjalizacji
klienta. | wreszcie, klienci bardzo doceniajg czas
i uwage poswiecone indywidualnym potrze-
bom zgodnie z modelem swiadczeri LAFOS.
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A2. Studium przypadku:

Wspotpraca pomiedzy Federalng Agencjg Zatrudnienia
a systemem szkolnictwa w Niemczech

A2.1 Kontekst wspotpracy

Bezrobocie wsrdéd mtodziezy jest stosunkowo
niskie w Niemczech. Jednym z powoddw
takiego stanu rzeczy jest niemiecki system
praktyk zawodowych, faczacy szkolenia teore-
tyczne i praktyczne. Jednakowoz liczba oséb
ubiegajacych sie o praktyki zawodowe stale
rosnie od przetomu lat 1993/1994, w zwigzku
z czym srednio 18 tys. aplikacji kazdego roku
zostaje odrzuconych. W ostatnich latach roz-
dzwiek ten zdaje sie by¢ coraz mniejszy, przy
czym liczba dostepnych stanowisk stale ma-
leje (rysunek 2). Na przetomie roku 2009/2010
Federalna Agencja Zatrudnienia (BA) zgtosita
552 tys. kandydatow ubiegajacych sie o okoto
484 tys. miejsc.
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Wsréd mitodych ludz, ktérzy nie zostali przyjeci
na praktyki, wystepuje duza liczba oséb, ktére
przerwaty nauke lub uczniéw ze ztymi wynikami
w nauce. Niektdrzy z nich chcg dalej sie uczy,
podczas gdy innymi zajmuje sie agencja BA
odpowiedzialna za posrednictwo pracy i wig-
czenie 0s6b mtodych do rynku pracy. Osoby
w wieku ponizej 26 roku Zycia s3 uprawnione
do réznych $wiadczen, w tym do uczestnictwa
w szkoleniach poza miejscem pracy.

W ostatnich latach agencja BA zainicjowata
wspotprace ze szkotami, pracodawcami, gmi-
nami i rzadami krajow zwigzkowych odpowie-
dzialnymi w Niemczech za system szkolnictwa
w celu zwiekszenia wiaczenia oséb mtodych
do rynku pracy (Podsumowanie: Kupka/Wol-
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Rysunek 2. Praktyki zawodowe w Niemczech od poczatku lat 90-tych - popyt i podaz



ters 2010)®. Szczegdlny nacisk jest kfadziony na
programy faczace tresci nauczane w ogdélno-
ksztatcacych szkofach $rednich (“Hauptschule”)
z praktyka zawodowa. W ramach specjalnych
zaje¢ uczniowie, w przypadku ktorych istnieje
ryzyko przerwania nauki, kierowani s na prak-
tyki lub inne formy zdobywania doswiadczenia
zawodowego lub programy szkoler. Wiekszos¢
rzadow krajow zwigzkowych (Bundeslander)
uczestniczy we wspotpracy tego typu. Zakres
programu jest jednak ograniczony. Po reformie
konstytucji przeprowadzonej w 2006 r. zabro-
niono wspdtpracy pomiedzy rzadem federal-
nym i krajami zwigzkowymi w odniesieniu do
systemu szkolnictwa. Agencja BA ma wytacznie
prawo wspdtpracowac z krajami zwigzkowymi
w zakresie posrednictwa pracy dla uczniow szkét.

Niniejsze studium przypadku dotyczy progra-
mu zrealizowanego w Dolnej Saksonii. Byt to
najwiekszy program pod wzgledem zakresu
i liczby ucznidw kwalifikujgcych sie do uczest-
nictwa w zajeciach projektowych. Projekty oce-
nione byty przez Instytut Badan Socjologicz-
nych w Getyndze (SOFI). Powstaty dwa raporty
opisujace sukces programu. Opracowano je
na podstawie standaryzowanych wywiadéw
ze specjalistami ds. praktyk, urzednikami mi-
nisterialnymi, nauczycielami, pracodawcami
i uczniami (Solga i in. 2010, 2011).

A2.2 Charakterystyka wspotpracy

Projekt poczatkowo realizowany byt w oparciu
o prawo federalne, co umozliwito agencji BA

33 W 2011 r. Ministerstwo Pracy (BMAS) umozliwito agendji Bun-
desagentur fr Arbeit (BA) finansowanie projektow wykracza-
jacych poza zadania wyznaczone w SGB IIl, ustawie dotyczacej
Swiadczen federalnych stuzb zatrudnienia. Pozwolito to na
Swiadczenie ustug dla ucznidw szkot.

finansowanie innowacyjnych projektéw, ktory-
mi stuzby zatrudnienia zwykle sie nie zajmuja.
W wyniku przeprowadzonej w 2005 r. w Niem-
czech reformy rynku pracy, agencja BA przestata
odpowiadac za programy praktyk zawodowych.
Jedynym koniecznym elementem byta zgoda
federalnego Ministerstwa Pracy (BMAS). Drugi
etap projektu podlegat dwém ustawom fe-
deralnym, zgodnie z ktérymi wymagana byta
wspotpraca z trzecim partnerem (poza BMAS
i BA) pokrywajgcym co najmniej 50% kosztow
projektu. W ostatecznym rozrachunku panstwo
musiato pokry¢ okoto 75% catkowitych kosztéw,
poniewaz nowe przepisy uniemozliwiaty rzado-
wi federalnemu i jego agencjom finansowanie
Swiadczen (zajec szkolnych itp.), ktore miaty by¢
zapewniane na szczeblu paristwowym.

Na potrzeby pierwszego etapu projektu
(AQB 1), agencja BA podpisata umowe ad-
ministracyjng z Ministerstwem Edukacji i Kul-
tury w Dolnej Saksonii. Uzgodniono, ze na-
stapi podziat kosztéw projektu, przy czym
Ministerstwo miato by¢ odpowiedzialne za
wybor szkot i zatwierdzanie zajed specjal-
nych. Agencja BA zorganizowata przetarg
na projekt, ktéry wygrata BNW, pozarzado-
wa instytucja o$wiatowa finansowana przez
pracodawcéw i izby handlowe. Przetargi s
obowigzkowe w Niemczech dla projektéw fi-
nansowanych przez agencje federalne o war-
tosci przekraczajgcej 150 tys. EUR, a agencja
BA posiada dtugoletnie do$wiadczenie w za-
kresie przeprowadzania przetargéw i nadzo-
rowania ustug os$wiatowych. Przedmiotem
przetargu byto $wiadczenie ustug majacych
za zadanie przygotowanie uczniéw do prak-
tyk, w tym dostarczanie informacji na temat
kariery, doradztwo i orientacja zawodowa,
pomoc w znalezieniu praktyk i wsparcie so-
cjalne. Do kazdej z 24 zaangazowanych szkot
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przydzielono instruktora. Agencji BA powie-
rzono nadzoér nad wiasciwym wykonaniem
umowy i miata ona swojego przedstawiciela
w radzie koordynacyjnej. Pod koniec projektu
opiekunowie naukowi i specjalisci ds. praktyk
pracowali wspdlnie, aby pomoc kazdemu
uczniowi w znalezieniu praktyk zawodowych.

Ministerstwo Edukagji i Kultury nadzorowato
szkoty, ktore zakwalifikowaty sie do projektu.
Wspotpracowato ono bezposrednio z dyrek-
torami szkot i mogto interweniowac w przy-
padkach gdy realizacja celéw zatozonych
w projekcie narazona byta na szwank. W ra-
dzie koordynacyjnej zasiadat przedstawiciel
Ministerstwa. W drugim etapie projektu Mi-
nisterstwo petnito role jego lidera. W zwigzku
z tym, ze rzady krajéw zwigzkowych maja
swobode sktadania ofert przetargowych na
realizacje projektéw, Ministerstwo ogtosito, ze
w zwigzku z pozytywnymi doswiadczeniami
zwigzanymi z BNW kolejna oficjalna procedu-
ra przetargowa jest niepotrzebna.

Przetarg na przeprowadzenie oceny projek-
tu zorganizowata natomiast agencja BA. Za-
moéwienie zostato udzielone SOFI, instytuto-
wi badawczemu w Getyndze. Jego zadaniem
byta analiza wptywu projektu na prawdopo-
dobienstwo przerwania przez uczniéw nauki,
ich umiejetnosci spoteczne i wyniki koncowe,
jak réwniez na prawdopodobieristwo rozpo-
czecia praktyk zawodowych po ukoriczeniu
szkoty $redniej. Instytut SOF| przeprowadzit
czterokrotnie wywiady ze wszystkimi uczniami
uczestniczacymi w programach, a takze wy-
wiady eksperckie z nauczycielami, urzednikami
agencji BA i doradcami w zakresie programu
praktyk zawodowych. Ewaluacja projektu uzna-
wana byta za kluczowy element przy dokony-
waniu oceny sukcesu wspotpracy.

A2.3 Realizacja projektow AQB

Podstawowg grupag docelowa projektu byli
uczniowie, w przypadku ktorych wystepowato
ryzyko nieotrzymania $wiadectwa ukoriczenia
szkoty Sredniej lub przerwania nauki. Zatozenie
ryzyka przerwania nauki oparte byto na zacho-
waniu spotecznym ucznidw i ocenach uzyska-
nych przez nich na egzaminach, przy czym
doswiadczenia wyniesione z przeprowadzenia
wywiaddw eksperckich pokazuja, ze trudno
jest tutaj ustali¢ jednoznaczne kryteria. Mozliwe
jest w zwigzku z tym, Ze niektdérych uczniow
narazonych na takie ryzyko nie uwzgledniono
W programie.

Zajecia projektowe rozpoczety sie w drugim
semestrze klasy 8 i zakoriczyly sie pottora roku
po zakonczeniu nauki w klasie dziewigtej.
Uczniowie bioracy w nich udziat spedzaja od
trzech do czterech dni w tygodniu w szko-
le, w zaleznosci od strategii przyjetej przez
szkote a pozostaty jeden dzien lub dwa dni
pracuja jako stazysci w firmach. W pierwszych
latach realizacji projektu zaangazowano pra-
cownikow socjalnych, ktorzy mieli za zada-
nie pomoc uczniom w gorszej sytuacji, przy
czym swiadczenia te ograniczono w jego
fazie drugiej.

Uczniowie uczestniczacy w zajeciach projek-
towych réznig sie cechami spoteczno-demo-
graficznymi od uczniéw w zwyktych klasach.
W tej grupie wystepuje, na przyktad, wysoki
odsetek ucznidw, ktdrzy opuszczaja regular-
ne zajecia. Nauczyciele traktowali uczestnic-
two w zajeciach projektowych jako nagrode
a uczniodw, ktérzy zachowywali sie nieodpo-
wiednio wyrzucano z zaje¢ projektowych
i zmuszano do powrotu na zwykte zajecia
(okoto jedna pigta uczestnikow).



Instytut SOFI ocenit srodowisko nauczania
jako stabe, gtéwnie w zwigzku z doborem
uczniow, ktory mogt by¢ czynnikiem znieche-
cajacym innych ucznidw i stanowi¢ przyczyne
ich ztych ocen. Z kolei wywiady z uczestnika-
mi pokazuja, ze prawie wszyscy uczniowie
byli zadowoleni z kolegdw z zajec i,szczesliwi’,
ze wybrano ich do projektu.

W sumie w projekcie brato udziat 775 uczniow
z 24 réznych szkot Srednich. Zawodowi in-
struktorzy zatrudnieni przez wykonawce —
BNW mieli za zadanie wspiera¢ uczniéw w po-
szukiwaniu praktyk zawodowych. Kazdy z nich
szkolit ucznidow w jednej z 45 grup projekto-
wych na temat tego, w jaki sposéb skutecznie
mozna ubiegac sie o praktyki zawodowe. Po
zakonczeniu zaje¢ projektowych, pracownicy
agencji BA zajmujacy sie posrednictwem mieli
znalez¢ uczniom praktyki zawodowe.

Projekt byt nadzorowany przez rade koordyna-
cyjna sktadajaca sie z przedstawicieli kazdego
z partneréw projektu, ktdrzy czesto organizowali
wspolne spotkania i sprawnie wspdtpracowali.
Rada zajmowata sie okredlaniem przeszkdd w re-
alizacji projektu, rozstrzygata spory pomiedzy
partnerami i omawiafa nieprzewidziane na eta-
pie planowania kwestie zwigzane z projektem.

Zidentyfikowano wyzwania dwojakiego rodzaju:
O Pierwsze dotyczy statusu prawnego pro-
jektu. Reforma prawa federalnego, ktéra
weszta w zycie po rozpoczeciu realizacji
projektu i skutkowata zakazem finanso-
wania dziatart edukacyjnych organom fe-
deralnym. W ostatecznym rozrachunku,
agencja BA musiata zmniejszy¢ poziom
finansowania projektu i ograniczy¢ ustugi
do zadan zwiazanych z orientacja zawodo-
wa uczniow i skierowaniem ich na praktyki.

o Wystapit takze szereg problemoéw o cha-
rakterze operacyjnym. Po pierwsze, dy-
rektorom szkot trudno byto okresli¢, jaka
role instruktorzy mieli petni¢ w szkole.
Z wywiaddéw z instruktorami wynikato, iz
czasem prowadzili tradycyjne zajecia, co
nie bylo zatozone w projekcie i mozna to
uznac za naruszenie zakazu wspotpracy.
Rola instruktoréw powinna polega¢ na
kontaktach z przedsiebiorstwami majacych
zagwarantowac kazdemu uczniowi mozli-
wosC uczestnictwa w praktykach, a takze
na rozmowach z rodzicami, dzieki ktérym
uczniowie mogliby stosowac skuteczniej-
sze metody poszukiwania praktyk oraz na
kontroli skutecznosci praktyk. Na temat
tego problemu prowadzona byta goraca
dyskusja w radzie koordynacyjnej. Drugim
wyzwaniem dla instruktoréw i nauczycieli
byta wspdtpraca z rodzinami uczniéw. Na
poczatku zatrudniano pracownikéw spo-
tecznych, ktérzy zajmowali sie uczniami
w ztej sytuacji materialnej, pdzniej jednak
zrezygnowano z nich ze wzgledu na koszt.
Trzecim problemem byta kwestia kierowa-
nia na praktyki, poniewaz instruktorzy mie-
li pomagac uczniom znalez¢ mozliwosci
w tym zakresie bez korzystania ze wsparcia
rodzinnego. W trakcie trwania pierwszego
projektu (AQB-1) udato sie znalez¢ praktyki
dla wszystkich uczniow; jednak juz w ko-
lejnym niektorzy uczniowie nie mieli takiej
mozliwosci. Instruktorzy zauwazyli, ze liczba
przedsiebiorstw sktonnych i mogacych za-
trudni¢ uczniow moze by¢ ograniczona i ze
w przypadku zajec¢ projektowych prawdo-
podobnie osiggnieto naturalny limit moz-
liwosci w regionie. Pokazuje to znaczenie
starannego doboru uczestnikdw, gdyz taki
dobdr powinien rozwigzac problem natu-
ralnego ograniczenia liczby miejsc dla prak-
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tykantéw. Ponadto uczniowie byli dostepni
tylko przez jeden lub dwa dni w tygodniu,
co mogto zniechecac niektére przedsiebior-
stwa. | wreszcie, konieczne byto ogranicze-
nie liczby zajec szkolnych, aby w ten sposéb
mozna byto zorganizowac dni, w ktérych
odbywaja sie praktyki. Nauczyciele, z ktéry-
mi przeprowadzano wywiady twierdzili, ze
zmniejszenie liczby zaje¢ moze ograniczyc
mozliwosci uczniéw w zakresie kontynu-
owania nauki w szkole sredniej i ze moga
oni mie¢ problemy w szkole zawodowe;j,
ktéra jest obowigzkowa w trakcie trwania
ksztatcenia zawodowego. Nie znaleziono
rozwigzania dla tego problemu podczas
realizacji projektu. W trakcie wywiaddw eks-
perckich, mentorzy informowali, ze jedynie
48% ucznidw byto w stanie rozpoczac prak-
tyki zawodowe i najwiekszym problemem
byta kwestia mozliwosci uczeszczania przez
uczniéw na zajecia w szkole zawodowej.
Mentorzy uwazali, ze jedynie 38% ucznidéw
bedzie w stanie uzyskac stopnie umozliwia-
jace im otrzymanie $wiadectwa ukonczenia
ksztatcenia zawodowego.

A2.4 Ewaluacja projektow AQB

W klasach projektowych 92% uczniéw otrzy-
mato $wiadectwa ukonczenia szkoty sred-
niej, a w grupie klas kontrolnych uzyskata je
nieznacznie wieksza liczba uczniow (96%).
Ostateczne wyniki byty uderzajgco podobne,
Co jest interesujace, biorgc pod uwage wy-
bitnie standaryzowany charakter egzaminéw
do szkot srednich w Dolnej Saksonii i wybér
uczniow ze stabymi stopniami do klas projek-
towych. Wiekszo$¢ ucznidéw w klasach projek-
towych zdotata poprawic¢ oceny, co oznacza,
ze praktyki zwiekszyty ich motywacje.

Na poczatku roku (wrzesien/pazdziernik),
w ktérym prowadzono ksztatcenie zawodowe,
47% ucznidw uczeszczajacych na zajecia pro-
jektowe (38% w klasach kontrolnych) rozpo-
czeto praktyki. W rok po zakonczeniu projektu
79% ucznidw klas projektowych planujacych
rozpocza¢ praktyki odniosto w tym zakresie
sukces, w poréwnaniu do 55% odpowiada-
jacych im uczniow w klasach kontrolnych.
Specjalisci ds. praktyk, z ktorymi przepro-
wadzono wywiady, jako przyczyne sukce-
su uczniow klas projektowych podawali ich
udziat w programie praktyk. Na pracodawcach
wieksze wrazenie zrobity aplikacje i rozmowy
0 prace uczniow z klas projektowych niz tych
z klas kontrolnych. Ponadto uczniowie z klas
projektowych rozpoczeli proces aplikacyjny
wczesniej niz uczniowie z klas kontrolnych.

Wszyscy partnerzy projektu uznali projekt za
sukces. Eksperci SOFI poczynili jedynie drobne
uwagi na temat usprawnieri projektu:

O Ewaluacja projektu pokazata, ze nadal
istnieje potrzeba usprawnienia procesu
selekcji. Tylko 57% uczniow wybranych
do klas projektowych narazonych byto na
ryzyko przerwania nauki.

O Koszty projektu sg wysokie (okoto 2250 EUR
za 0sobe rocznie). Analiza kosztéw i korzy-
$ci pokazata, ze koszty finansowe projektu
nie byty kompensowane przez ogranicze-
nie liczby przeniesien czy ustug w ciggu
dwadch lat.

Mimo to, wspotpraca miedzy nadzorujacy-
mi projekt regionalnymi dyrekcjami agencji
BA zdawata sie funkcjonowa¢ prawidtowo.
Odbywaty sie czeste spotkania z osobami
odpowiedzialnymi za koordynacje projek-
tu w Ministerstwie Edukacji Dolnej Saksonii
i BNW, gdzie omawiano trudnosci i problemy.



Ministerstwo odpowiadato za nadzorowanie
nauczycieli, a agencja BA wdrozyta standa-
ryzowane narzedzie wspotpracy wspierajace
instruktorow i specjalistow ds. praktyk. Uczest-
nikow projektu przypisano do wyspecjalizo-
wanych ekspertow ds. praktyk. Toczyty sie
rowniez rozmowy miedzy instruktorami, na-
uczycielami i specjalistami ds. praktyk na pot
roku przed zakonczeniem roku szkolnego i na
dwa/trzy miesigce przed nim.

Podstawowe problemy, jakie pojawity sie mie-
dzy wykonawcami projektu dotycza ewa-
luacji projektu. Ministerstwo staneto wobec
koniecznosci zmuszenia nauczycieli by ci
przekazali potrzebne informacje ekspertom
SOFI, poniewaz nauczyciele obawiali sie, ze
moga one zosta¢ wykorzystane do oceny
jakosci ich zajec¢ i wielu z nich sie temu zde-
cydowanie sprzeciwiato.

W nastepstwie realizacji projektu federalne Mi-
nisterstwo Edukacji zapoczatkowato inicjatywe
na rzecz usprawnienia orientacji uczniow w za-
kresie praktyk. Ministerstwo oficjalnie ogtosito,
iz jest zadowolone ze standardéw organiza-
cyjnych i naukowych przyjetych podczas re-
alizacji i ewaluacji projektu. Agencja BA podpi-
sata umowe z rzadem niemieckim w sprawie
zarzadzania przedsiewzieciem obejmujacym
dziafania na rzecz 30 tys. nastolatkdw, w przy-
padku ktérych istnieje ryzyko przerwania na-
uki. Projekt jest przeznaczony dla tysigca szkot
i w ramach procedury przetargowej ma zostac
zatrudnionych 1200 instruktorow.

A2.5 Whnioski

Podejscie partnerskie jest postrzegane jako
kluczowy element realizacji celéw krajowych

okreslonych w strategii Europa 2020 — jednym
z nich jest ograniczenie zjawiska wczesniejsze-
go konczenia nauki do poziomu ponizej 10%.
Cel ten moze zostac osiggniety tylko poprzez
zwiekszenie liczby uczniéw przystepujacych
do kursow ksztatcenia zawodowego obejmu-
jacych szkolenia praktyczne. Niniejsze studium
przypadku stanowi dobry przykfad tego, w jaki
sposob wspdtpraca miedzy PSZ, rzadem i part-
nerem z sektora prywatnego moze pomoc
uczniom, w przypadku ktérych istnieje ryzyko
przerwania nauki, uzyskac¢ swiadectwo ukon-
czenia szkoty $redniej, stanowigce element
niezbedny do podjecia praktyk zawodowych.
Partnerstwo tego rodzaju jest konieczne, gdyz
odpowiedzialnos¢ za system szkolnictwa lezy
w kompetendji panstwa, kierowanie na prakty-
ki zawodowe nalezy do zadar PSZ, natomiast
ustugi majace zwiekszy¢ sukces uczniéw ubie-
gajacych sie o praktyki zawodowe, zdecydowa-
nie powinny by¢ swiadczone przez partnerow
7 sektora prywatnego.

Projekt pokazat, ze skuteczna orientacje
uczniow w zakresie praktyk zawodowych
najlepiej mozna zapewni¢ poprzez wiacze-
nie zdobycia doswiadczenia zawodowego
do szkolnego programu nauczania. Partner
projektu — BNW zademonstrowat, ze korzy-
stanie w szkotach z ustug partneréw z sektora
prywatnego bywa bardzo skuteczne z punktu
widzenia zwiekszenia powodzenia uczniow
przy ubieganiu sie o praktyki zawodowe. PSZ
przekonaty sie, ze dobrym rozwiazaniem jest
zapewnianie $wiadczen mozliwie jak najwcze-
$niej. Z punktu widzenia federalnego Mini-
sterstwa, strategia polegajaca na otwarciu sie
szkot na wspdtprace z partnerami sektora
prywatnego i PSZ zdaje sie by¢ bardzo sku-
teczna. Po uczestnictwie w projekcie, ucznio-
wie w przypadku ktorych uwazano, ze nara-
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Zeni s3 na przerwanie nauki maja takie samo
prawdopodobienstwo ukonczenia szkoty, jak
uczniowie na takie ryzyko nie narazeni.

PSZ w Niemczech od dawna wspétpracuja
z partnerami z sektora prywatnego, organi-
zUjg przetargi na ustugi i dokonujg oceny re-
zultatéw. Wspodtpraca miedzy rzadem kraju
zwigzkowego a PSZ w odniesieniu do systemu
szkolnictwa jest jednak nowoscia. Zastrzezenie
budza tutaj gtéwnie stabe ramy prawne nakta-
dajace znaczne ograniczenia na wspotprace
miedzy PSZ a agencjami i krajami zwigzko-
wymi. Do zadan agendji BA, zgodnie z ustawg
reformujacg system federalny, nie powinny na-
leze¢ ustugi edukacyjne, lezace w gestii i kom-
petencji panstw. Ta czes¢ ustawy jest obecnie
postrzegana jako wielki bfad i prawdopodob-
nie zostanie ona zniesiona w najblizszej przy-
sztosci. Na razie jednak wspotpraca pomiedzy
agencja BA i krajami majgca na celu poprawe
funkcjonowania systemu szkolnictwa jest z ko-
niecznosci ograniczona do orientacji uczniow
w zakresie praktyk zawodowych.

Projekty na poziomie panstwowym majace na
celu ograniczenie liczby oséb przerywajacych
nauke i usprawnienie orientacji w zakresie
praktyk zawodowych zakoriczono w 2010
roku, ale sukces, jaki projekty te odniosty spo-
wodowat, Zze federalne Ministerstwo Edukacji
i Nauki uruchomito krajowe inicjatywy o po-
dobnych zatozeniach. W zwigzku z podpisa-
niem umowy administracyjnej, agencji BA po-
wierzono koordynacje inicjatywy i zawiazanie
statej wspdtpracy o podobnym charakterze co
w przypadku projektéw AQB. Jednak w chwili
obecnej nie ma jasnosci co do ram prawnych
i sposobu realizacji inicjatywy.

Rola jaka agencja BA odegrata jako koordyna-
tor inicjatywy pokazuje, ze zyskata ona pozy-
cje kluczowego gracza w orientacji uczniow
w zakresie praktyk i taki obrét rzeczy zgodny
jest z ogdlnie obserwowanymi tendencja-
mi. Z drugiej jednak strony, agencja BA nie
obstuguje juz tylko 0séb bezrobotnych, lecz
rowniez osoby w przypadku, ktérych istnieje
ryzyko dtuzszego okresu bezrobocia. Row-
noczesnie coraz czesciej agencja organizuje
przetargi dla podmiotéw prywatnych na re-
alizacje okreslonych zadan. Druga tendencja,
jaka mozna zaobserwowac we wspomnianej
wspotpracy, jest ocena ustug $wiadczonych
przez BA i jej partnerow. Prawie kazdej no-
wej inicjatywie podjetej przez rzad federalny
towarzyszy aktualnie proces ewaluacji, na
podstawie ktérej podejmowane sg decyzje
w zakresie przedtuzenia swiadczenia danych
ustug czy przyznania im ponownie dofinanso-
wania. Projekty AQB stanowig dobry przyktad
ilustrujgcy, w jaki sposéb wyniki ewaluagji sto-
sowane s3 do przedtuzenia realizacji inicjatyw
rzadowych i ich usprawnienia.

W niedalekiej przysztosci brak wykwalifiko-
wanych pracownikow w Niemczech moze
doprowadzi¢ do zwiekszenia liczby inicjatyw
majacych na celu poprawe ksztatcenia nasto-
latkdw i mtodziezy. Lwia cze$¢ ustug majacych
na celu zapewnienie dalszego ksztatcenia
0soh' bezrobotnych jest juz organizowana
przez agencje BA i prowadzone s3 przetar-
gi dla‘prywatnych firm szkoleniowych. Jest
prawdopodobne, ze rzad powierzy to zadanie
agencji BA, ktéra moze wykorzystac swoje
doswiadczenia wyniesione z projektéw AQB,
dzieki ktérym poszerzy swoje kompeten-
cje, pomagajac najmfodszym w przejsciu ze
szkoty do praktyk zawodowych i zdobywaniu
umiejetnosci wymaganych na rynku.



A3. Studium przypadku:

Wspotpraca miedzy PSZ i gminami w celu aktywizacji osob
o minimalnych dochodach w Austrii

A3.1 Kontekst i charakterystyka
wspotpracy

Austriackie PSZ (Arbeitsmarktservice, AMS) na-
wigzaty wspotprace z wieloma podmiotami
i wiele form wspotpracy — z partnerami za-
rowno z sektora publicznego, jak i prywatne-
go. Obejmuje ona kraje zwigzkowe i gminy,
Federalny organ ds. opieki spotecznej, admi-
nistracje szkét, jak réwniez prywatne agencje
posrednictwa pracy i innych partneréw ze-
wnetrznych wdrazajacych szeroki wachlarz
dziatan w zakresie szkolen, posrednictwa, do-
radztwa i wsparcia. We wrzesniu 2010, kiedy
to wprowadzono nowy program ustalania
dochodu minimalnego w oparciu o potrze-
by, AMS, kraje zwigzkowe i gminy nawigzaty
nowy typ wspotpracy majacy na celu zniwe-
lowanie luki pomiedzy politykg w zakresie
rynku pracy rzadu federalnego i politykami
spotecznymi krajow zwigzkowych. Omowiony
zostanie program ustalania dochodu mini-
malnego w oparciu o potrzeby prowadzony
w Austrii, w tym rowniez studium przypadku
dotyczace jego realizacji w Wiedniu.

Rzad Federalny Austrii wprowadzit nowy
program ustalania dochodu minimalnego
w oparciu o potrzeby (Bedarfsorientierte Min-
destsicherung) we wrze$niu 2010. Miat on
zastgpic¢ poprzedni system pomocy spotecz-
nej zarzadzany przez kraje zwigzkowe (Bun-
deslander), ktory powodowat rozbieznosci
w zakresie poziomu ptatnosci, kryteriéw ich
przyznawania i swiadczenia ustug. Wdrazanie

nowego systemu rozpoczeto sie w trzech
krajach zwigzkowych (Wieden, Austria Dol-
na i Salzburg) i dziatania te kontynuowano
w pieciu powiatach w pierwszej potowie
2011 r. Zostanie on réwniez wprowadzony
w Gornej Austrii w pazdzierniku 2011 r.

Nowy system stanowi prébe reformy i mo-
dernizacji ustawodawstwa w zakresie po-
mocy spotecznej. Osoby kwalifikujgce sie do
otrzymywania swiadczen to takie, ktore nie sg
w stanie sie same utrzymac i nie sg uprawnio-
ne do innych swiadczen oraz s3 gotowe do
podjecia zatrudnienia. Wnioskodawcy musza
mieszkac na state w Austrii. Obywatele UE/
EOG sg uprawnieni do otrzymywania $wiad-
czenia tylko wtedy, gdy przebywajg w Austrii
w zwigzku z wykonywaniem pracy i mieszkaja
w kraju ponad 5 lat. W 2011 r. kwota catkowita
$wiadczenia wynosita 753 EUR miesiecznie dla
osoby samotnej i 1 129 dla pary.

W przeciwienstwie do starego systemu po-
mocy spotecznej, program ustalania dochodu
minimalnego w oparciu o potrzeby przewi-
duje:

0 Stosowanie minimalnych wymogow we
wszystkich krajach zwigzkowych;

0 Obnizenie poziomu $wiadczer niepobie-
ranych — wyeliminowano w duzej mierze
bariery w dostepie do nich;

O Praktycznie kompletne wyeliminowanie
zwrotu $wiadczen; w wiekszosci przy-
padkow swiadczeniobiorcy nie sg zobo-
wigzani do zwrotu otrzymanych kwot,
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jesli uzyskuja dochody na pdzniejszym
etapie;

© Udoskonalone dziatania utatwiajace bez-
robotnym $wiadczeniobiorcom wigczenie
do rynku pracy;

O Zachety do podejmowania pracy.

Pierwotnie przewidywano koncepcje ,jedne-
go okienka” w celu uproszczenia procedur
(udzielanie informacji, doradztwo, wnioski,
analiza kryteriéw przyznawania swiadczen,
obliczenia i pfatnosci realizowane przez jeden
organ administracyjny), ale pomyst ten nie
zostat wcielony w zycie, gdyz poszczegdine
szczeble zaangazowanych organéw rzado-
wych (panstwo federalne i Landy) nie zdotaty
0siggna¢ porozumienia. Ostatecznie nawiaza-
no luzniejsza forme wspotpracy.

Podstawe prawng stanowi umowa (Vereinba-
rung) miedzy Federacja i krajami zwigzkowymi
zawarta w mys| Federalnej Konstytucji, art. 15a
— stanowiacej fundament programu ustalania
$wiadczen minimalnych w oparciu o potrzeby
realizowanego zgodnie z ustawodawstwem
federalnym i ustawodawstwem poszczegdl-
nych Landow. Moéwiac precyzyjniej, umowa
(art. 17 ust. 2 i 3) przewiduje podpisanie umo-
wy administracyjnej (Verwaltungsabkommen)
miedzy poszczegdlnymi krajami zwigzkowymi
i biurami regionalnymi AMS. Ptatnosciami na
rzecz swiadczeniobiorcéw nadal zarzadzaja
wtadze gminne i powiatowe. Beneficjenci
Swiadczen opartych na potrzebach podlegaja
podobnym przepisom co osoby pobierajgce
zasitki dla bezrobotnych. AMS odpowiadajg
za ich wigczenie do rynku pracy i osoby, kto-
re s3 w stanie pracowac, ale odrzucaja oferty
pracy, muszg liczy¢ sie z pewnymi potrace-
niami. W celu zapewnienia takiego samego
poziomu informagji, ustanowiono regularng

wymiane danych elektronicznych pomiedzy
AMS, gminami i powiatami.

Dziatania na rzecz wiaczenia do rynku pracy
prowadzone sg przez same AMS, lub sg zle-
cane wyspecjalizowanym dostawcom prywat-
nym. AMS posiadajag dtugoletnie doswiadcze-
nie w zakresie tymczasowego outsourcingu
ustug. Dobrym przyktadem outsourcingu
dziatari na rzecz wiaczenia do rynku pracy
jest tutaj projekt Step2Job, zlecony Context-
-Impulse am Arbeitsmarkt GmbH i realizowa-
ny w Wiedniu w zwiazku z wprowadzeniem
systemu swiadczer minimalnych ustalanych
w oparciu o potrzeby. Koncepcja byta oparta
na wczesniejszych doswiadczeniach w dzie-
dzinie doradztwa w zakresie swiadczen ze-
wnetrznych i dostosowana do sytuacji da-
nego beneficjenta programu minimalnych
dochododw ustalanych w oparciu o potrzeby.
Gtownym wyzwaniem w projekcie Step2Job
byto wigczenie trzeciego partnera, czyli mia-
sta Wieden (Magistratsabteilung 40 — MA 40
— departament spraw socjalnych, zabezpie-
czenia spotecznego i prawa w zakresie opieki
zdrowotnej), odpowiedzialnego za wyptate
Swiadczen.

A3.2 Realizacja projektu Step2Job

Gtownym celem projektu Step2Job byto za-
poznanie 0séb pobierajacych $wiadczenia
socjalne — od 2010 r. os6b pobierajacych
$wiadczenia minimalne ustalane w oparciu
0 potrzeby - z wymaganiami zwigzanymi
ze statym zatrudnieniem, przedstawienie
im mozliwosci w zakresie statej dziatalno-
$ci zawodowej i znalezienie im zatrudnie-
nia. W fazie pilotazowej, ktéra rozpoczeta sie
we wrzesniu/grudniu 2009 r. i zakonczyta



w maju 2011 r, zasieg projektu ograniczono
do 21 i 22 dzielnicy Wiednia, ale od wrzesnia
2010 r. projektem Step2Job objeto wszystkie
dzielnice miasta. Projekt przewidywat $cistg
wspotprace i tworzenie sieci osrodkdéw spo-
tecznych w Wiedniu i lokalnych PSZ w celu
wsparcia beneficjentdw pomocy socjalnej we
wigczeniu do rynku pracy i integracji ze spo-
tecznosciami lokalnymi poprzez intensywny
coaching indywidualny.

Umowa administracyjna zawarta miedzy AMS
i Wiedniem (MA 40) obejmuje trzy gtéwne
aspekty3*:

1. Ustalanie zdolnosci uczestnikow do pracy:
zdolnos¢ do pracy $wiadczeniobiorcow
zarejestrowanych w PSZ jest okreslana
przez Instytut Ubezpieczerh Emerytalnych
i Rentowych (PVA-GesundheitsstraGe) na
wniosek AMS. MA 40 moze wymagac
Swiadectwa zdrowia w przypadku oséb,
ktére nie sg zarejestrowane w AMS.

2. Wspdlne dziatania i projekty mogace
zwiekszy¢ szanse uczestnikow na znale-
zienie pracy i umiejetnosci wymagane
na rynku pracy dzieki projektowi Step2Job
opartemu na koncepdji tzw. ,zarzadzania
przypadkami”.

o Docelowe grupy: osoby pobieraja-
ce $wiadczenia minimalne ustalone
W oparciu o potrzeby, ktére sg zdolne
do pracy i nie maja prawa do $wiad-
czen pfaconych przez AMS; zarejestro-
wane osoby dtugotrwale bezrobotne
w trudnej sytuadji (zwtaszcza te, ktére
s uprawnione do swiadczert minimal-

34 Umowa miedzy AMS Wieder i MA 40 zostafa zawarta w sierpniu
2010 . Projekt pilotazowy Step2Job realizowano na podstawie
umowy ustnej, na ktdra zasadniczo sktadaly sie elementy poz-
nigjszej umowy sporzadzonej w formie pisemnej.

nych ustalanych w oparciu o potrze-
by); osoby, ktdrych miejsce zamieszka-
nia lub staty adres jest w Wiedniu.

0 Uczestnicy projektu Step2Job s3 selek-
cjonowani przez AMS Wieden.

0 Koszty doradztwa $wiadczonego
w okresie 2010-2012 sg ponoszone
przez AMS Wieden i Europejski Fun-
dusz Spoteczny (EFS).

o (aly projekt podlega ewaluacji finan-
sowanej przez AMS Wieden, Wiedenski
Fundusz na rzecz Promocji Zatrudnie-
nia (Arbeitnehmerlnnen Forderungs-
fonds, waff), ktére zarzadzajg srodkami
EFS i MA 40. Wyniki zostang wykorzy-
stane na potrzeby dalszego rozwoju
projektu.

o W celu skoordynowania dziatan i ich
dalszego rozwoju, Umowa przewiduje
ustanowienie komitetu koordynacji
operacyjnej, sktadajacego sie z przed-
stawicieli AMS Wieden, miasta Wieden
(MA 24 — administracja ds. zdrowia
i planowania spotecznego, MA 40,
waff) i ewaluatoréw. Komitet ma za
zadanie zatwierdza¢ wszelkie istotne
zmiany wprowadzane do projektu. Ma
rowniez powsta¢ komitet koordynacji
centralnej i komitet koordynacji re-
gionalnej (osrodki spoteczne MA 40
i lokalne biura AMS).

3. Uruchomienie i dziatanie jednostki opartej
na koncepdji,jednego okienka” (udzielanie
informacji, decyzje dotyczace uprawnienia
do otrzymywania $wiadczen, przekazywa-
nie wnioskow do MA 40 raz dziennie).

Zatem AMS odpowiadajg za wigczenie klien-
téw do rynku pracy, oferujac tatwy dostep do
ustug w zakresie posrednictwa pracy i swiad-
czenrt umozliwiajacych podniesienie kwalifi-
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kacji, podczas gdy MA 40 petni role pfatnika
$wiadczen minimalnych ustalanych w oparciu
o potrzeby. Nie obowigzuja zadne inne umo-
wy. Jedyna podstawg prawng dla wspdlnych
dziatan jest federalne prawo konstytucyjne
(art. 15a).

Przed rozpoczeciem projektu pilotazowego

liczne usprawnienia musiaty zosta¢ wprowa-

dzone w celu poprawy koordynacji miedzy

AMS i miastem Wieden w tym:

© Dopasowanie zestawow danych;

O Poznanie i zrozumienie réznych metod
pracy, kwestii zwigzanych z dostepnoscia
danych, systemem logistycznym i odpo-
wiednimi ograniczeniami systemowymi;

o Wypracowanie wspolnej interpretacji pro-
jektu pilotazowego;

o Wspdlna definicja i wyjasnienie odpo-
wiednich proceséw i procedur.

Gtéwne skiadniki projektu byty nastepujace:

©  Maksymalny okres uczestnictwa w progra-
mie: 12 miesiecy;

© 800 uczestnikéw - zdolnych do pracy
beneficjentéw petnej pomocy spotecznej
(od wrzesnia 2010 r. osoby otrzymujace
Swiadczenie minimalne ustalane w opar-
ciu o potrzeby), beneficjenci uprawnieni
tylko do okreslonych elementéw pomocy
spotecznej (Teilsozialhilfeempfanger),

© Docelowe grupy: osoby miedzy 21 a 64
rokiem zycia z 21 i 22 dzielnicy Wiednia;

o Cel:wigczenie do rynku pracy 30% uczest-
nikow;

O Finansowanie: 54% z AMS Wieden i 46%
z EFS (planowany koszt: 1,9 min EURY);

O Biezaca ewaluacja przeprowadzana przez
zewnetrzne firmy doradcze.

Grupa docelowa w projekcie byfa stosunko-
wo nowa dla AMS, gdyz sktadata sie gtownie
z 056b znajdujacych sie na marginesie ryn-
ku pracy. Potencjalni uczestnicy zmagali sie
z wieloma ztozonymi problemami wigzacymi
sie zich imigracja, brakiem umiejetnosci jezy-
kowych, ograniczeniami fizycznymi i psycho-
logicznymi, brakiem kwalifikacji, izolacja spo-
teczna, narkomania i alkoholizmem, brakiem
dostepu do wsparcia w opiece nad dzie¢mi,
problemami mieszkaniowymi. W celu umozli-
wienia przezwyciezenia wspomnianych wyzej
przeszkdd w znalezieniu zatrudnienia, opra-
cowano szczegdtowy plan projektu cztero-
etapowego:

O Anamneza - selekcji potencjalnych
uczestnikow dokonywaty stuzby socjal-
ne z dwoch dzielnic Wiednia, a nastepnie
decyzje w tym zakresie zatwierdzaty lo-
kalne PSZ. Warto zauwazy¢, ze do czasu
realizacji projektu Step2Job, AMS i MA
40 miaty bardzo niewielkie do$wiadcze-
nie w zakresie wspotpracy. Na spotka-
niu informacyjnym przeprowadzonym
z udziatem przedstawicieli AMS, MA 40
i Context, uczestnikom przedstawiano
informacje na temat dziatan zapewniaja-
cych wsparcie. Okoto 75% z nich przyjeto
zaproszenie na pierwszy wywiad przepro-
wadzany przez Context, w trakcie ktére-
go sporzadzano indywidualne plany wraz
z klientami. Miaty one by¢ realizowane
w ramach umowy integracyjnej miedzy
klientem a Context; podejmowane dzia-
tania proponowat Context, przy czym
wymagane byto ostateczne zatwierdze-
nie AMS. Wiekszo$¢ 0séb uczeszczata, na
przyktad, na kursy jezyka niemieckiego,
poniewaz ponad potowe z nich stano-
wili imigranci. Pozostali korzystali z porad
w sprawie sptaty dtugow lub starali sie



naprawic¢ swojg sytuacje mieszkaniowg
z pomocg pracownikéw Context.

O Stabilizacja - coaching osobisty, wsparcie
w zafatwianiu spraw z wtadzami, wspar-
cie w opiece nad dzie¢mi, interwencje
w sytuacjach kryzysowych, szkolenia
w zakresie komunikacji, nauka odpowie-
dzialnosci za siebie poprzez uczestnictwo
w szkoleniach, otwarcie konta bankowe-
go itp. Przez caty czas trwania projektu
klienci mieli do dyspozycji tego samego
doradce.

O |ntegracja — orientacja zawodowa, realne
perspektywy zawodowe, strategia oso-
bistego zaangazowania, przygotowanie
do rozmowy kwalifikacyjnej, kontakty
7 przedsiebiorstwami i praktyki w fir-
mach.

O Kontynuacja — state wsparcie przedsie-
biorstw; poradnictwo psychologiczne
w zakresie radzenia sobie z wiasnymi
problemami, konflikty z pracodawcami
i wspotpracownikami; kontynuacja wdro-
zonych dziatani (np. dotyczacych doradz-
twa w zakresie radzenia sobie z zadtuze-
niem).

W projekt zaangazowany byt szereg specjali-
stow, w tym coachowie, pracownicy spotecz-
ni, psychologowie, korepetytorzy, nauczyciele
specjalizujacy sie w szkolnictwie specjalnym,
prawnicy, doradcy w zakresie zadtuzenia i asy-
stenci zespotu. Przez caty czas trwania reali-
zacji projektu AMS Wiedenr i Context $ciste
wspotpracowaty i regularnie koordynowaty
swoje dziatania. Po zakonczeniu realizacji pro-
jektu, uczestnikéw, ktorzy nie znalezli pracy
przekazano AMS, a stuzby te zapewniaty od-
powiednie wsparcie biezace.

A3.3 Pierwsze wyniki
ewaluadji projektu

Pierwsze wyniki ewaluacji pokazaty®, ze pomi-

mo réznych celdw, struktur i procedur, wspot-

prace miedzy AMS, miastem Wieden i waff
mozna uznac za udang, gdyz:

o Kazda organizacja, w tym wykonawca
(Context), bierze odpowiedzialno$¢ za re-
alizowane przez siebie zadania;

© Ustanowiono jasne struktury i procedury
negocjacji: (i) na poziomie dzielnic ko-
mitet koordynacji operacyjnej regularnie
omawia problemy operacyjne i opraco-
wuje rozwigzania krétkoterminowe; (i) na
poziomie powiatéw komitet koordynacji
centralnej jest odpowiedzialny za wyja-
$nianie kwestii strategicznych;

O Partnerzy zdofali stworzy¢ klimat zaufania
i reagowali na problemy spokojnie;

0o Opinie klientéw byty pozytywne od same-
go poczatku.

Niewiele ponad potowe uczestnikéw pro-
jektu pilotazowego stanowity kobiety (53%)
i podobny odsetek (54%) stanowili migranci.
Rozktad wieku uczestnikow byt dos¢ row-
nomierny: 28% stanowity osoby do 30 roku
zycia, 29% osoby miedzy 31 i 40 rokiem zy-
cia, 25% osoby miedzy 41 i 50 rokiem zycia
a pozostate osoby (18%) stanowili uczestnicy
powyzej 50 roku zycia. Prawie jedna piata
uczestnikéw (18%) nigdy wczedniej nie pra-
cowata. Wiekszos¢ uczestnikéw miata bardzo
niski poziom umiejetnosci, a wiekszos¢ z nich,

35 Hauseqgger T, Hager I. i Reiter A. (2011), Begleitende Evalu-
ationsstudie "Step2Job" Berufliches Untestutzungsmanage-
ment Sozialhilfe-Bezieherlnnen. Zweiter Zwischenbericht an
das Arbeitsmarktservice Wien, den Wiener Arbeitnehmerinnen
Forderungsfonds und die MA 40, Prospect Research & Solution,
Wieden, luty.
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szczegolnie migranci, rzadko kiedy ukonczyta
szkote podstawowa.

Ewaluacja projektu jeszcze sie nie zakonczyta
(faze pilotazowg zamknieto 31 maja 2011 r.).
Pierwsze wyniki badania, w ktérym brato
udziat 209 klientéw - z czego okoto jedna
trzecia zdobyta pewne dos$wiadczenie zawo-
dowe — pokazuja, ze 0gdlny poziom zadowo-
lenia z projektu jest wysoki: okoto dwie trzecie
0s6b. Do 0séb najbardziej zadowolonych na-
leza kobiety, osoby starsze oraz osoby, ktére
znalazty prace. Klienci sg zadowoleni przede
wszystkim z umiejetnosci doradcow (empa-
tia, znajomos¢ wiedenskiego rynku pracy,
kontakty z firmami). Pozostate skutki projektu
Step2Job, o ktérych méwiono to poprawa
warunkoéw zycia i integracja.

Wyniki projektu pilotazowego uznano za po-
zytywne, wiec zasiegiem projektu Step2Job
objeto wszystkie dzielnice Wiednia we wrze-
$niu 2010 r, kiedy to wszedt w zycie system
$wiadczen minimalnych ustalanych w opar-
Ciu o potrzeby. Projekt kontynuowano przez
okres dwoch lat i wzieto w nim udziat ponad
7 tys. uczestnikow wybranych przez AMS.

Za jego realizacje odpowiada dziewie¢ roz-
nych organizacji. Koszty projektu s3 plano-
wane na 10,8 milionéw EUR, a finansowanie
bedzie zapewnia¢ AMS Wieden i EFS.

A34 Wspotpraca miedzy AMS
i Wiedniem

Wspotpraca funkcjonuje catkiem dobrze
w praktyce ze wzgledu na regularne kontakty
pomiedzy AMS i MA 40. Odbywaly sie regular-
ne spotkania miedzy przedstawicielami biur

regionalnych AMS, o$rodkéw spotecznych
MA 40 i wykonawcg odpowiedzialnym za
$wiadczenie doradztwa osobom pobieraja-
cym $wiadczenie minimalne ustalane w opar-
ciu o potrzeby. Kodowanie beneficjentéw
w bazie danych AMS przebiega w zasadzie
prawidtowo, a dostep do odpowiednich da-
nych AMS jest postrzegany przez MA 40 jako
element bardzo pomocny. Kryterium ,zdolno-
$ci do pracy” uznaje sie za jedna z gtéwnych
przeszkdd na drodze do wspdtpracy miedzy
AMS i gmina. Z punktu widzenia AMS zdol-
nos¢ do pracy jest ustalana przez Agencje
Ubezpieczer Emerytalnych i Rentowych (PVA
— Gesundheitsstrasse), ktéra stosuje te same
kryteria co w przypadku rent inwalidzkich.
W zwigzku z tym, czasem klienci uznawani sg
przez PVA za zdolnych do pracy, ale w prakty-
ce ich wigczenie do rynku pracy jest niemoz-
liwe z przyczyn zdrowotnych (np. problemy
psychologiczne). Z drugiej strony MA 40 na-
lega, by AMS dokonaty rejestracji i by stuzby
znalazty im zatrudnienie.

Problemy pojawiajg sie, gdy potencjalni klien-
ci odmawiaja uczestnictwa w projekcie, co
moze prowadzi¢ do usuniecia z rejestru AMS
i w konsekwencji do zmniejszenia kwoty do-
celowej (Richtsatz) przez MA 40. Zabieg ten
ma stuzyc¢ jako silny bodziec do aktywnego
udziatu w projekcie.

A3.5 Wnioski

Wprowadzenie systemu $wiadczenia mini-
malnego ustalanego w oparciu o potrzeby
to wazny krok na drodze do wiaczenia be-
neficientow pomocy spotecznej do rynku
pracy i opiera sie on na bliskiej wspotpracy
miedzy wiadzami krajow zwigzkowych i gmin,



z jednej strony, a PSZ z drugiej. Wprawdzie
ewaluacja projektu Step2Job realizowanego
w Wiedniu nie zostata jeszcze zakonczona, ale
projekt ten mozna uznac za sukces, poniewaz
po raz pierwszy w praktyce mozliwa byfa sci-
sfa wspdtpraca pomiedzy AMS i miastem Wie-
dent w zakresie $wiadczenia zintegrowanych
ustug na potrzeby wigczenia beneficjentéw
Swiadczen do rynku pracy.

Nowy system umozliwit wprowadzenie wielu
ulepszen, lecz poziom jego realizacji nadal
znacznie sie rozni w poszczegodinych powia-
tach a nawet w ich obrebie. W niektérych

krajach zwigzkowych dane s3 wciaz niewy-
starczajace i nieprzejrzyste. W regionie Styria,
na przyktad, wiekszos¢ beneficjentow swiad-
czerr minimalnych ustalanych w oparciu o po-
trzeby, zgodnie z posiadanymi informacjami,
znajduje sie w gorszej sytuacji niz przed wpro-
wadzeniem nowego systemu. Ponadto nie
powiddt sie oryginalny pomyst wprowadzenia
Jednego okienka” w AMS — tak jak miato to
miejsce w przypadku wielu innych projek-
téw realizowanych w innych obszarach - ze
wzgledu na ztozono$¢ struktury federalnej Au-
strii, poniewaz zadna ze stron nie byt sktonna
do rezygnacji ze swoich obowigzkow.
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A4. Studium przypadku:

Partnerstwa z instytucjami szkoleniowymi w Polsce

A4.1 Kontekst partnerstwa

Partnerstwa stuzb zatrudnienia w Polsce s3
$cisle powigzane z politycznymi i gospodar-
czymi zmianami, a zwiaszcza reforma admini-
stracji z 1998 roku, na skutek ktérej PSZ zacze-
ty podlegac lokalnym samorzadom i wtadzom
regionalnym, nie za$ Ministerstwu Pracy, tak
jak to miato miejsce wczesniej. Ta reforma oraz
pdZniejsza ustawa uchwalona w 2004 roku
miaty na celu wsparcie zasady subsydiarnosci
i poprawienie skutecznosci APRP na poziomie
lokalnym.

Partnerstwa miedzy dostawcami ustug zwia-
zanych z zatrudnieniem w Polsce réznig sie
znacznie w zaleznosci od regionu i lokalnych
PSZ. Zalezy to w wiekszosci przypadkéw od
mozliwosci i struktury organizacji trzeciego
sektora w regionie. Lokalne PSZ czesto narze-
kaja, ze organizacje pozarzagdowe nie wykazuja
sie dostateczng innowacyjnoscia i kreatywno-
$cig oraz generujg zbyt wysokie koszty w od-
niesieniu do poszczegdinych ustug. Niemniej
jednak PSZ doceniaja fakt, Zze organizacje po-
zarzgdowe sg prawdopodobnie najbardziej
efektywnymi partnerami w swiadczeniu ustug
na rzecz osob spotecznie wykluczonych i grup
szczegolnie wrazliwych (Tyrowicz 2006).

Wiele lokalnych i regionalnych PSZ w Polsce
dziata samodzielnie i nie potrzebuje part-
nerstw z innymi dostawcami takich ustug
(MPIPS 2008). Najczesciej lokalne PSZ w Polsce
wspotpracuja z lokalnymi PSZ z sgsiadujacych
terendw (72%). Wspotpraca ta polega na wy-

mianie ofert pracy lub sktadaniu wspdlnych
whnioskéw o dofinansowanie projektow w ra-
mach EFS. Lokalne PSZ wspdtpracujg réwniez
z innymi lokalnymi instytucjami rzadowymi,
na przyktad lokalnymi Osrodkami Wspierania
Rodziny (63%), policjg (19%), organami zarza-
dzajacymi drogami (17%) i zaktadami opieki
zdrowotnej (6%) (MPiPS 2008). Jesli jednak
lokalne i regionalne PSZ w Polsce decyduja
sie na partnerstwo z ,instytucjami otwartego
rynku pracy’, w 80% przypadkdw taka wspot-
praca dotyczy szkoler (Tyrowicz 2006). Dwa
projekty omdwione ponizej s3 przyktadem
tego rodzaju partnerstwa, jego funkcjonowa-
nia, rezultatéw oraz mocnych i stabych stron.

A4.2 Firma symulacyjna
jako mechanizm partnerstwa
z instytucjami szkoleniowymi

Firma symulacyjna to szczegdlne testowe
rozwigzanie i mechanizm partnerstwa z fir-
mami szkoleniowymi w Polsce. Lokalne PSZ
w Polsce postrzegaja ten model jako dosy¢
innowacyjny, cho¢ po raz pierwszy mecha-
nizm ten zostat zastosowany w Polsce juz
w 1993 roku. Firma symulacyjna jest,wirtualng
miejscowq forma ksztatcenia zawodowego”
nasladujaca ,naturalne otoczenie i gospo-
darczg rzeczywistos¢” spotki handlowej. Jej
celem jest imitowanie srodowiska ,prawdzi-
wej” spotki, i wszystkie formalne procedu-
ry (z zakresu finanséw, logistyki, transportu,
handlu, zarzgdzania zasobami ludzkimi, pracy
administracyjnej itp.) podczas szkolenia prze-



prowadzane sg w taki sposob, w jaki przebie-
gatyby w prawdziwej firmie. Jedynie pienia-
dze oraz towary sg tutaj fikcyjne. Uczestnicy
szkolenia sg zatrudniani na podstawie wir-
tualnych uméw o prace i przestrzegaja re-
gularnego rytmu dnia roboczego. Podczas
szkolenia uczestnicy spedzaja pewien czas
we wszystkich dziafach firmy symulacyjnej, co
ma na celu lepsze przygotowanie takich osob
do prowadzenia wtasnego przedsiebiorstwa
w poréwnaniu z osobami, ktére nie przeszty
tego rodzaju kompleksowego szkolenia i nie
majg doswiadczenia ,ex-ante”.

Istnieja dwa modele firmy symulacyjnej dzia-
tajace w Polsce, na ktorych opiera¢ sie moga
partnerstwa:

o komercyjne firmy symulacyjne obstugu-
jace réznego rodzaju instytucje, w tym
instytucje rynku pracy i instytucje eduka-
cyjne;

o firmy symulacyjne dziatajagce w ramach
Osrodkow Szkolenia Zawodowego w roz-
nych regionach Polski, obstugujace spe-
cjalne projekty badawcze.

Firma symulacyjna jako mechanizm partner-
stwa miedzy PSZ a instytucjg szkoleniowg jest
jedna z najefektywniejszych form szkolenia
zawodowego, choc jest rowniez rozwiaza-
niem czasochfonnym i jednym z najdrozszych.
Koszt per capita wynosi 3 000 EUR (12 000 PLN)
i obejmuje: koszt wyktadow, indywidualne-
go coachingu, koszty korzystania ze sprzetu
i profesjonalnych programdéw komputerowych,
koszt przestrzeni szkoleniowej i wsparcie do-
chodu dla uczestnikdéw szkolenia na podsta-
wie codziennego o$miogodzinnego szkolenia
w ciggu od 4 do 6 miesiecy. PSZ zazwyczaj
pokrywajg koszty procesu rekrutacji i selekdji
oraz posrednictwa w znalezieniu pracy i stazy.

Zwykle za realizacje tego rodzaju partnerstwa
odpowiada dwoch urzednikéw z urzedu pracy.

A4.3 Podmioty, ustugi, cele
i beneficjenci

W ramach programéw szkoleniowych z wyko-

rzystaniem firmy symulacyjnej wspodtpracuja

zazwyczaj rézne podmioty rynku pracy, takie
jak instytucje edukacyjne réznego szczebla

(szkoty zawodowe, ogdlnoksztatcace oraz

uczelnie), Osrodki Szkolenia Zawodowego

oraz komercyjne firmy symulacyjne. Docelo-
wymi odbiorcami programéw opartych na
firmie symulacyjnej sg zazwyczaj:

o osoby bezrobotne, zwykle absolwenci
szkét ogolnoksztatcacych oraz bezrobotne
gospodynie domowe;

o osoby wymagajace przekwalifikowania
lub zamierzajgce zmienic¢ prace;

O 0soby z grup szczegodlnie wrazliwych, dtu-
gotrwale bezrobotne (osoby starsze oraz
mtode).

W przypadku dwoch trzecich programéw?*
wsrod uczestnikow przewazaty kobiety. Ko-
biety réwniez czesciej konczyty szkolenie.

36 To studium przypadku oparto na trzech przykfadowych projek-
tach: (1) projekcie ,Firma symulacyjna - podnoszenie kompe-
tencji osob bezrobotnych’, realizowanym w okresie 2009-2010
przez Oérodek Ksztatcenia Zawodowego w Zielonej Gorze
(Wojewodztwo Lubuskie, zachodnia Polska) we wspdfpracy
z trzema lokalnymi PSZ w Zaganiu, Nowej Soli i Zarach, zakori-
czonym w 2010 roku; (2) projekcie Nowe perspektywy’, ktérego
kluczowym elementem byfa firma symulacyjna, zrealizowanym
i zakoriczonym w 2010 roku przez PSZ w Szczytnie (Warmia
i Mazury), skierowanym do mtodych bezrobotnych oséb
7 wyksztatceniem na poziomie liceum ogolnoksztalcacego; (3)
trwajacym projekcie ,Kobiety pracujace - kobiety dobrze zara-
biajace’, realizowanym przez Oérodek Ksztatcenia Zawodowego
w Katowicach, we wspdtpracy z lokalnymi PSZ.
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Powodem takiej sytuacji moze by¢ fakt, ze
programy z wykorzystaniem firmy symula-
cyjnej sg najczesciej powigzane z ustugami
zaplecza biurowego oraz stanowiskami admi-
nistracyjnymi, na ktérych przewazaja kobiety.
Firmy symulacyjne lub rozwiazania podobne
do firm symulacyjnych stosuje sie réwniez
w dziedzinie budownictwa, gdzie s3 one na-
zywane zazwyczaj po angielsku,construction
traverse” (,poligon budowlany”). tatwo prze-
widzie¢, ze na tym obszarze uczestnikami
takich programéw sg przewaznie mezczyzni.

Beneficjentami tego typu mechanizmu part-

nerstwa sa:

O w sposdb bezposredni: osoby bezrobotne
z grup szczegdlnie wrazliwych dtugotrwa-
le pozostajace bez zatrudnienia z powodu
braku umiejetnosci poszukiwanych na
rynku;

O w sposdb posredni: lokalne PSZ jako in-
stytucje wykorzystujace najbardziej sku-
teczne instrumenty w celu aktywizacji
bezrobotnych;

O w sposdb posredni: instytucje szkoleniowe
jako partnerzy PSZ;

O w sposob posredni: pracodawcy, ktdrych
pracownicy uczestniczg w szkoleniu ma-
jacym na celu zmiane lub podnoszenie
kwalifikacji.

A44 Ramy prawne
i cele partnerstwa

Ramy prawne programow opartych na firmie
symulacyjnej obejmuja rézne uregulowania:
O zawieranie przez instytucje edukacyjne
i instytucje rynku pracy, takie jak lokalne
i regionalne PSZ, umow na wykonaw-
stwo lub podwykonawstwo z Osrodkami

Ksztatcenia Zawodowego i komercyjnymi
firmami symulacyjnymi, w ramach pro-
cedur zamowien publicznych lub umow
O partnerstwie;

o indywidualne projekty z wykorzystaniem
firmy symulacyjnej realizowane przez
Osrodki Ksztatcenia Zawodowego w ra-
mach quasi-partnerstw (nieformalnych)
z regionalnymi i lokalnymi PSZ oparte na:
— selekcji i zapewnieniu bezrobotnych

o profilu zgodnym z profilem docelo-
wego odbiorcy okre$lonego w projekcie;

— posrednictwie w znalezieniu stazy
w prawdziwych spétkach po zakon-
czeniu szkolenia w ramach firmy sy-
mulacyjnej;

- posrednictwie w znalezieniu pracy po
zakorczeniu szkolenia w ramach firmy
symulacyjnej;

— dziafaniach nastepczych zwigzanych
z posrednictwem pracy.

Partnerstwa miedzy PSZ a instytucjami szko-
leniowymi z wykorzystaniem mechanizmu
firmy symulacyjnej majg na celu:

O znalezienie nowatorskich, bardziej sku-
tecznych mechanizméw szkolenia przez
PSZ 0séb bezrobotnych z grup szczegdl-
nie wrazliwych;

O za pomocy jednej z najbardziej skutecz-
nych metod szkolenia zawodowego udo-
stepnienie rozwigzarn dopasowanych do
konkretnych potrzeb oséb dtugotrwale
bezrobotnych, oséb niepracujacych lub
posiadajacych przestarzate umiejetnosci;

O zapoznanie bezrobotnych ze zwyczajo-
wym trybem pracy (szkolenie w systemie
8-godzinnego dnia pracy);

O zapewnienie pracodawcom elastycznych
pracownikéw o praktycznych umiejet-
nosciach, ktérzy sa w stanie pracowac



w réznych dziatach firmy i zastepowac
nieobecnych pracownikéw dzieki ukon-
czeniu szkolenia we wszystkich standar-
dowych dziatach przedsiebiorstwa.

A4.5 Dowody osiggniec

W4rdd trzech omawianych projektéw jeden
zostat poddany ewaluacji ex-post, zas inny
jest oceniany obecnie. Trzeci projekt nie zostat
jeszcze zakonczony.

Wyniki ewaluacji ex-post projektu ,Firma sy-
mulacyjna — podnoszenie kompetencji osob
bezrobotnych’, zrealizowanego w okresie
2009-2010 przez Osrodek Ksztatcenia Zawo-
dowego w Zielonej Goérze (Wojewddztwo
Lubuskie, zachodnia Polska) we wspdtpracy

7 trzema lokalnymi PSZ w Zaganiu, Nowej Soli

i Zarach, sg nastepujace:

0 36 0s6b wybranych do udziatu w pro-
jekcie (kobiety w wieku od 23 do 59 lat,
wiekszos¢ z grupy wiekowej 30-45 lat);
32 osoby ukoniczyty szkolenie, pozostate
4 znalazly zatrudnienie w trakcie trwania
programu;

O po zakonczeniu szkolenia w firmie symu-
lacyjnej i stazu zapewnionego w ramach
posrednictwa 40% uczestnikow znalazto
zatrudnienie;

O 2 uczestniczki zatozyty wiasne przedsiebior-
stwa zajmujace sie handlem i ustugami;

O uczestniczki nabyty umiejetnosci miekkie,
takie jak umiejetnos¢ organizacji pracy
wiasnej i innych oséb, asertywnos¢, ukie-
runkowanie swoich dziatan i okreslenie
swoich preferencji zawodowych;

O mtodsze osoby okazaty sie bardziej
wprawne w postugiwaniu sie kompute-
rem, zas starsze osoby okazaty sie miec

lepsze umiejetnosci w zakresie podejmo-
wania strategicznych decyzji opartych na
doswiadczeniu zyciowym;

O pracodawcy wyrazili duze zadowolenie
z wynikow tej formy szkolenia w pordw-
naniu z innymi sposobami szkolenia;
pracownicy uzyskali wiedze na temat
struktury, modelu biznesowego i logiki
dziatania firmy; pracownicy sg elastyczni
i przygotowani do wykonywania réznych
zadan oraz w razie potrzeby zastepowania
0s6b na réznych stanowiskach.

Pierwsze wyniki trwajgcej obecnie ewaluacji

projektu,Nowe perspektywy”, zrealizowanego

w 2010 roku przez lokalne PSZ w Szczytnie

(Warmia i Mazury, pétnocno-wschodnia Pol-

ska) i skierowanego do mtodych oséb bezro-

botnych z wyksztatceniem na poziomie szkoty
ogodlnoksztatcacej, pokazujg, ze:

0 sposrod 16 dtugotrwale bezrobotnych ko-
biet zaproszonych do udziatu w projekcie
wszystkie ukonczyty szkolenie;

O obecnie uczestniczki biorg udziat w sta-
zach po zakoniczeniu szkolenia w firmie
symulacyjnej;

o informacje zwrotne od pracodawcow sg
pozytywne.

A4.6 Uzasadnienie dla partnerstw
miedzy PSZ a instytucjami
szkoleniowymi
z wykorzystaniem
mechanizmu firmy
symulacyjnej

1. pilna potrzeba znalezienia nowych, inno-
wacyjnych metod szkolenia lub przekwa-
lifikowania 0s6b z grup szczegdinie wrazli-
wych w przypadkach, w ktérych PSZ nie s3
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w stanie zapewnic takim osobom powrotu
na rynek pracy w odpowiedni sposéb;

2. najlepszy sposéb na zaspokojenie potrzeb
szkoleniowych osob, ktére zamierzajg za-
tozy¢ wiasng dziatalnos¢;

3. programy z wykorzystaniem firmy symu-
lacyjnej oferujg sprawdzone i wiarygodne
uzasadnienie dla wnioskowania do EFS
o srodki w celu wsparcia partnerstw z in-
stytucjami szkoleniowymi;

4. duze zadowolenie pracodawcédw z po-
zyskania kompleksowo przeszkolonych
pracownikéw oraz dtugoterminowe za-
trudnienie dla oséb bezrobotnych z grup
szczegolnie wrazliwych;

5. budowanie w oczach pracodawcéw wi-
zerunku PSZ jako skutecznego, nowocze-
snego dostawcy dobrze wyszkolonych
pracownikow.

A4.7 OPERIS jako studium
partnerstwa z firmami
szkoleniowymi

OPERIS (po facinie oznacza,do pracy”) to od-
dolna inicjatywa lokalnego PSZ w Nysie. Pro-
jekt ten zostat opracowany w odpowiedzi na
ciecia w budzecie lokalnego PSZ w wyniku
spowolnienia gospodarczego. Ma on zostac
przedstawiony Ministerstwu Pracy i by¢ sto-
sowany réwniez w innych regionach. Cele
programu sg nastepujace:

O zaproszenie do swiadczenia ustug szko-
leniowych spoétek z kraju i UE; oferty sg
umieszczane przez lokalne PSZ wytacznie
w Internecie, by miaty do nich dostep
jedynie najszybsze i najskuteczniejsze
agencje szkoleniowe i posrednictwa pra-
cy. Cena nie ma znaczenia: jedynymi istot-
nymi kryteriami sg jakos$¢ oraz skuteczno$c
szkolenia i posrednictwa pracy;

O programy zaktadaja zwrot kosztow szko-
lenia i posrednictwa pracy (90% kosztéw
w przypadku 0séb powyzej 50 roku zycia
i 75% w przypadku 0séb ponizej 25 roku
zycia, plus zwrot kosztéw zakwaterowania
i dojazdu do pracy poza miejsce zamiesz-
kania), jesli zatrudnienie trwa przez ponad
szes¢ miesiecy.

O sie¢ EURES moze pomdc utatwi¢ proces
zawierania umow na podwykonawstwo
ustug z agencjami zatrudnienia i firmami
szkoleniowymi z zagranicy, ktére wyrazaja
zainteresowanie zapotrzebowaniem na
szkolenia i posrednictwo pracy ogtoszone
przez lokalne PSZ.

OPERIS jest otwartym projektem opracowa-
nym w celu znalezienia zatrudnienia dla okoto
50 0séb rocznie (25 osdb w 2011 1) w ramach
partnerstw z firmami szkoleniowymi oferu-
jacymi najskuteczniejsze i dopasowane do
potrzeb szkolenia oraz ustugi posrednictwa
pracy. Koszt szkolenia i posrednictwa pracy
obliczono na 2 000 EUR od osoby (8 000 PLN)
i obejmuje on koszt szkolenia w miejscu pracy
u wybranych pracodawcéw oraz szkolenia
z umiejetnosci spotecznych. Przy programie
pracowac bedzie pieciu urzednikéw z biura
lokalnych PSZ, ktérzy beda odpowiedzialni
przede wszystkim za wspoétprace z organami
szkoleniowymi, staranng rekrutacje i selekcje
uczestnikow (wsréd oséb zarejestrowanych
jako bezrobotne przez co najmniej sze$¢ mie-
siecy) oraz kontrolowanie ich postepow.

A4.8 Podmioty, ustugi i cele

Zaangazowane podmioty obejmuja lokalne
PSZ, prywatne agencje szkoleniowe i po-
Srednictwa pracy dziatajace na poziomie



regionalnym, krajowym i miedzynarodo-
wym (w tym agencje pracy tymczasowej),
oraz lokalny samorzad. Zadaniem PSZ jest
wybranie agencji szkoleniowych i poten-
cjalnych uczestnikow oraz prowadzenie do-
kumentacji zaréwno dotyczacej poszczegol-
nych uczestnikow, jak i firm biorgcych udziat
w programie. Agencje szkoleniowe i posred-
nictwa pracy wspierajg PSZ w selekgji uczest-
nikéw, wybierajg pracodawcoéw do szkolenia
W miejscu pracy, opracowujg i prowadzg
szkolenia, a takze sg odpowiedzialne za za-
pewnienie zatrudnienia przez co najmniej 6
miesiecy po zakoriczeniu szkolenia. Lokal-
ny samorzad zatwierdza i finansuje dziata-
nia w ramach programu. Oferowane ustugi
obejmuja dopasowane do indywidualnych
potrzeb szkolenia i ustugi posrednictwa pra-
cy o zakresie lokalnym, krajowym i miedzy-
narodowym. Wybrani docelowi uczestnicy
to starsze osoby bezrobotne (50+4), mtode
osoby poszukujace pracy w wieku ponizej
25 lat oraz osoby dtugotrwale bezrobotne.

A4.9 Ewaluacja ex-ante
i uzasadnienie dla dziatan

Projekt OPERIS zostat poddany ewaluacji ex-
-ante w drodze otwartych konsultacji z po-
tencjalnymi partnerami: komercyjnymi agen-
cjami szkoleniowymi i posrednictwa pracy
(regionalnymi i miedzynarodowymi), regional-
nymi kierownikami sieci EURES i przedstawi-
cielami lokalnego samorzadu. Projekt OPERIS
zostat wstepnie oceniony jako:

O innowacyjne, nowatorskie podejscie, ofe-
rujgce mozliwos¢ jego zastosowania w in-
nych lokalnych i regionalnych PSZ;

o platforma umozliwiajaca praktyczny dia-
log miedzy instytucjami lokalnego rynku

pracy, komercyjnymi agencjami szkolenio-
wymi i pracodawcami;

O projekt z potencjatem, by stac sie jed-
nym z najbardziej innowacyjnych narzedzi
APRP w Polsce.

A4.10 Uwagi podsumowujace:
whnioski do wyciggniecia
przysztosc

Partnerstwa miedzy PSZ a firmami szkolenio-
wymi stanowia najwazniejszy model part-
nerstw w ramach stuzb zatrudnienia w Pol-
sce (80% wszystkich partnerstw zawieranych
przez polskie PSZ to partnerstwa z firmami
szkoleniowymi). Mechanizm ,Firma symulacyj-
na"i projekt OPERIS okre$lono jako najbardziej
nowatorskie, innowacyjne i nieszablonowe
modele partnerstw miedzy PSZ a instytucja-

mi szkoleniowymi w Polsce. Cho¢ s3 to dwa

zupetnie rézne projekty, mozna z nich wycia-

gnac wiele cennych wnioskow:

o Firma symulacyjna” moze by¢ skutecz-
nym narzedziem APRP, przy zatozeniu, ze
partnerstwa miedzy dostawcami ustug
spetniajg pewne warunki. Po pierwsze,
konieczne jest ustanowienie jednoznacz-
nych ram prawnych. Prywatni wykonaw-
cy musza by¢ wybierani w przejrzysty
sposdb w drodze procedur zaméwien
publicznych. Po drugie, w ramach inicja-
tyw z wykorzystaniem firmy symulacyjnej
dostepne musza by¢ odpowiednie zasoby.
Zaangazowane podmioty powinny wy-
kazac sie cierpliwoscig i pamietac, ze ten
rodzaj inicjatywy zazwyczaj nie przynosi
natychmiastowych wynikéw. Po trzecie,
grupy docelowe nalezy wytoni¢ w prze-
myslany sposéb: przyktadowo, jesli tema-
tem przewodnim szkolenia z wykorzy-
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staniem firmy symulacyjnej jest zaplecze
biurowe i obowigzki administracyjne, takie
szkolenie powinno byc skierowane przede
wszystkim do kobiet poszukujacych pracy
w Polsce.

Mechanizm ,firma symulacyjna” wymaga
wiecej czasu i zasobdw niz inne rodza-
je partnerstw miedzy PSZ a instytucjami
szkoleniowymi. Moze sie wydawac, ze
przy wybieraniu instrumentéw i rodzajéw
partnerstw dla realizacji celéw inicjatywy
najbardziej korzystaja PSZ. PSZ moga wy-
bra¢ szybsze, tansze, mniej dopasowane
i bardziej standardowe rodzaje partnerstw,
ktére umozliwiajg szybsze oraz prostsze
odnotowanie i przedstawienie osiaggnie-
tych wynikéw.

Ewaluacja programow i partnerstw wy-
korzystujacych mechanizm ,firmy sy-
mulacyjnej” pokazuje, ze model ten jest
skuteczniejszy niz standardowe szkolenia
z aktywizacji osdb poszukujgcych pracy,
dla ktérych trudno jest znalez¢ zatrudnie-
nie, poniewaz umozliwia im powrdt do
zycia wedtug rytmu pracy, uczy ich etosu
pracy i umiejetnosci spotecznych.
Projekt OPERIS jest przyktadem usuwa-
nia barier w funkcjonowaniu otwartego
rynku ustug szkoleniowych zaréwno na
poziomie krajowym, jak i miedzynarodo-
wym (dotychczasowo ustugi szkoleniowe
zapewniano w Polsce zwykle na poziomie

regiondéw), dzieki zachetom oferujacym
zwrot kosztow szkolenia i ustug posred-
nictwa pracy, jesli zatrudnienie bedzie
trwato co najmniej szes¢ miesiecy (pro-
cent refundowanych kosztow rézni sie
w zaleznosci od docelowej grupy). Wynika
to z nowej interpretacji prawa rynku pracy
(na zasadzie okreslania luk w prawie). Takie
partnerstwo ma szanse by¢ skuteczne,
jesli:istniejg jasne zasady konkurencji mie-
dzy firmami szkoleniowymi; jako$¢ i sku-
teczno$¢, a nie cena, sg podstawowymi
kryteriami wyboru wykonawcédw; wpro-
wadzono niedyskryminacyjne dziatania
oparte na umiejscowieniu firm szkolenio-
wych; zapotrzebowanie na szkolenie ogfa-
szane jest zazwyczaj w Internecie (a nie
w lokalnych mediach).

Kierownicy sieci EURES moga odegrac
wazng role w realizacji projektu OPERIS,
utatwiajac zawieranie umow o wykonaw-
stwie z zagranicznymi spétkami szkolenio-
wymi.



A5. Studium przypadku:

Wspotpraca miedzy PSZ a agencjami pracy tymczasowe;

w Holandii

A5.1 Kontekst partnerstwa

Gtéwnym zadaniem PSZ jest, w skrécie, po-
maganie zarejestrowanym bezrobotnym
osobom poszukujgcym pracy w znalezieniu
zatrudnienia i zakoriczeniu pobierania $wiad-
czen. Natomiast agencje pracy tymczasowej
skupiaja sie gtdwnie na zapotrzebowaniu na
rynku pracy. Ich podstawowym celem jest re-
krutacja poszukiwanych przez pracodawcéw
pracownikow, na pfatne stanowiska. Agencje
te zajmuja sie rekrutacja, lecz dziatajg réwniez
jako pracodawcy dla pracownikow, ktérzy
zostaja przyjeci na stanowiska. Dzieki temu
optata rekrutacyjna obliczana jest na pod-
stawie wszystkich godzin faktycznie przepra-
cowanych przez osoby poszukujace pracy.
Obecnie we wszystkich europejskich krajach
agencje pracy tymczasowej z powodzeniem
petnig te dwie funkcje (podmiotu rekrutuja-
cego i pracodawcy) poprzez — w wiekszosci
przypadkdw — zawieranie umow o zatrudnie-
niu wyfgcznie na podstawie liczby godzin lub
dni, na jakg pracodawca korzystajacy z ustug
takiej agencji pragnie zaangazowac wybra-
nego pracownika.

W Holandii agencje pracy tymczasowej stop-
niowo zdobyty sobie silng pozycje na rynku.
Agencje te majg ogromny udziat (zaréwno
jako podmioty rekrutujace, jak i jako praco-
dawcy) w zatrudnianiu pracownikéw na rynku
pracy: srednio ich udziat w obsadzaniu stano-
wisk w okresie 2001-2008 wynidst okoto 26%.
Stanowiska takie s3 niemal w 100% obsadza-

ne na podstawie umdw o tymczasowym za-
trudnieniu. Ponadto umowy te w wiekszosci
przypadkéw przewidujg mozliwose rozwia-
zania ich w trybie natychmiastowym w do-
wolnej chwili, w ktérej pracodawca korzysta-
jacy z ustug agencji przestanie potrzebowac
pracownika. Wiekszos¢ z tych zatrudnieh ma
charakter tymczasowy — z ustug agencji pracy
tymczasowej korzystaja firmy w celu poradze-
nia sobie z okresem wzmozonej produkdji
lub w celu zastgpienia etatowych pracow-
nikéw w okresie ich nieobecnosci w pracy.
Niektére z tych zatrudnien trwaja jednak
znacznie dtuzej i pracownicy sg wtedy przez
caty taki okres zwigzani umowa z agencja
pracy tymczasowej lub w pewnym momencie
zaczynaja pracowac bezposrednio dla pra-
codawcy korzystajacego uprzednio z ustug
agencji. W celu obsadzenia wszystkich ta-
kich stanowisk agencje pracy tymczasowej co
roku zawieraja umowy o zatrudnieniu z okoto
700 000 roznych oséb, a niektore z takich
0sO6b w ciggu roku zatrudniane sg na wiecej
niz jednym stanowisku. Ponad potowa takich
0s6b nadal sie uczy (praca dodatkowa).

Rozwdj agencji pracy tymczasowej rozpo-
czat sie w Holandii stosunkowo wczesnie.
Ustawodawstwo wprowadzono w 1972 roku
i na jego podstawie kazda forma zatrudnienia
pracownikow podlega odgdrnemu systemo-
wi licencyjnemu. Cho¢ prawo to natozyto na
agencje pracy tymczasowej rozmaite rodzaje
ograniczen, pod koniec lat 70-tych XX wie-
ku zatrudniaty one okoto 1% wszystkich
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holenderskich pracownikéw, podczas gdy
agencje pracy tymczasowej w wielu innych
europejskich krajach osiggnety ten poziom
dopiero okoto roku 2000. W latach 80-tych
ich reputacja szybko ulegta poprawie na sku-
tek popularnosci neoliberalnych koncepcji
w polityce gospodarczej. Doprowadzito to
do stopniowego rozluzniania restrykcyjnych
zalecen natozonych przez system licencyjny,
ktéry w efekcie zniesiono w 1998 .

Tym samym agencje pracy tymczasowej staty
sie petnoprawnym uczestnikiemtransakcyjnej
maszynerii"holenderskiego rynku pracy na dtu-
go przed pojawieniem sie Konwencji MOP nr
181, a okoto roku 2000 zdobyty swojg obecna
pozycje na rynku. Od tego czasu nie doszio do
znacznego zwiekszenia ich udziatu w rynku.

Poczatkowo PSZ odnosity sie do agencji pracy
tymczasowej z lekcewazeniem, traktujac je
jako intruzéw na rynku. Negatywne nastawie-
nie podsycaty opinie, ze praca takich agendji
doprowadzi do zmniejszenia liczby zatrud-
nionych. Pokutowato rowniez przekonanie,
ze dostep do zatrudnienia oferowanego przez
agencje pracy tymczasowej jest stosunkowo
ograniczony dla pewnych nieuprzywilejowa-
nych grup oséb poszukujacych pracy oraz
ze agencje pracy tymczasowej wzmacniajg
wtorny sektor rynku pracy, w ktérego putapke
moze wpas¢ wielu pracownikow. Wraz z po-
stepujaca 0ogdélng akceptacja agencji pracy
tymczasowej PSZ zaczely sie jednak z zacie-
kawieniem przygladac rosnacej liczbie sta-
nowisk, ktérych obsadzeniem zajmowaty sie
agendje. Przynajmniej cze$¢ odbiorcow ustug
PSZ pasowata znakomicie do profilow tych
stanowisk. Stato sie rowniez oczywistym, ze
znaczna liczba osdb poszukujacych pracy za-
rejestrowanych w ramach PSZ i tak sponta-

nicznie poszukuje zatrudnienia za posrednic-
twem agencji pracy tymczasowej. Sposrdd
wszystkich niezatrudnionych oséb, ktére zare-
jestrowaty sie w ramach PSZ i szukaty zatrud-
nienia w okresie od 2001 do 2008 roku 60%
jednoczesnie szukato pracy za posrednictwem
prywatnych agencji pracy — wsrod ktorych
przewazaty agencje pracy tymczasowej. Warto
ponadto zauwazy¢, ze znaczna czes¢ bezro-
botnych oséb zarejestrowanych w ramach
PSZ, ktére znajduja zatrudnienie w rzeczywi-
stosci wraca na rynek pracy za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej (okoto 33%).

W zwigzku z powyzszym PSZ zaczety intere-
sowac sie agencjami pracy tymczasowej jako
rynkiem dla zarejestrowanych bezrobotnych,
Co zaowocowato rozszerzaniem modeldw
dziatan, ktére wczesniej rozwinety sie spon-
tanicznie same. Tak rozpoczeta sie historia
pozytywnych stosunkéw miedzy holender-
skimi PSZ a agencjami pracy tymczasowej,
ktérg w nastepnym rozdziale poddano szcze-
gotowej analizie.

A5.2 Historyczny rozwoj
stosunkow miedzy PSZ
a agencjami pracy
tymczasowej

Poczatkowo PSZ staraty sie wykorzystac for-
mute agencji pracy tymczasowej do 0sia-
gniecia lepszych wynikdéw w poszukiwaniu
pracy dla swoich odbiorcow, zwiaszcza tych
w najbardziej niekorzystnej sytuacji, niz te
oferowane przez standardowe agencje. Juz
w potowie lat 70-tych pod nazwg START za-
tozono agencje pracy tymczasowej podpo-
rzadkowang PSZ. Agencja START rozwineta sie
i w latach 90-tych zajmowata druga pozycje



posréd agencji pracy tymczasowej w kraju,
ustepujac miejsca jedynie agencji Randstad.
Agencja START dziatata jako przedsiebiorstwo
non-profit. Jej gtéwnym celem byto zapew-
nienie zatrudnienia tymczasowego osobom
poszukujacym pracy znajdujgcym sie w nie-
korzystnej sytuacji. Dzieki agencji START ho-
lenderskie PSZ zyskaty lepsze zrozumienie
pozycji agendji pracy tymczasowej na rynku
i metod ich pracy, a takze ryzyka, jakie agen-
cje miaty stanowic dla tradycyjnych wzor-
cow zatrudniania, oraz poznaty ich mozliwosci
i ograniczenia.

Agencja START stopniowo sie usamodzielnia-
ta i w koricu odfgczyta sie od PSZ, by zostac¢
w petni samodzielnym komercyjnymi przed-
siebiorstwem. Dzieki doswiadczeniu z agencjag
START holenderskie PSZ zyskaty wnikliwe zro-
zumienie Swiata agencji pracy tymczasowsej,
Co przygotowato je na porzucenie antago-
nistycznej relacji z agencjami i zainicjowanie
stosunkéw opartych na wspotpracy.

Kolejnym krokiem byto wprowadzenie w la-
tach 90-tych dotacji (,Kader Regeling Uitzen-
darbeid” KRU), ktéra miata na celu utatwienie
agencjom pracy tymczasowej poprawe ich
wynikow w przypadku szukania zatrudnienia
dla os6b poszukujacych pracy z grup o nie-
korzystnej sytuacji, a zwfaszcza w przypadku
0s6b dtugotrwale bezrobotnych. Dotacja ta
funkcjonowata przez wiele lat i przyniosta
pozytywne rezultaty.

Trzecig inicjatywe wprowadzono w drugiej
potowie lat 90-tych, kiedy to na mocy reformy
prawnej status PSZ zredukowano do instytu-
cji, ktéra powinna pomagac gtéwnie osobom
poszukujacym pracy znajdujgcym sie w nie-
korzystnej sytuacji. W celu zachowania bar-

dziej wszechstronnej roli posrednika na rynku
pracy — co uwazano za warunek konieczny
dla skutecznych poszukiwan zatrudnienia dla
0s6b poszukujacych pracy znajdujacych sie
w niekorzystnej sytuacji — pojawit sie pomyst,
by stworzy¢ przedsiewziecie joint venture
wspdlnie z dwoma duzymi agencjami pracy
tymczasowej. Strony biorgce udziat w takim
przedsiewzieciu joint venture oferowatyby
wspdlnie ,petny pakiet ustug rekrutacyjnych”.
Ta inicjatywa stata sie jednak przedmiotem
ozywionej dyskusji. Pozostate agencje pra-
cy tymczasowej obawiaty sie utraty udziatu
w rynku i sprzeciwialy sie tej inicjatywie, ar-
gumentujac, ze stanowitaby ona ,nieuczciwg
konkurencje”. Ich sprzeciw okazat sie skutecz-
ny i projektu nigdy nie zrealizowano.

W 2002 roku zadaniem PSZ byto gtéwnie
skoncentrowanie sie na znalezieniu pracy dla
0s56b bezrobotnych pobierajacych swiadcze-
nia i sprawdzanie ich postaw oraz zachowania
w odniesieniu do rynku pracy. Nacisk na ustugi
dla pracodawcow byt mniejszy, co wigzato sie
réwniez z redukcjg liczby wakatéw, o ktérych
powiadamiane byty PSZ. Nastepnie, w drodze
projektu finansowanego z EFS, rozpoczeto in-
tensywng kampanie na rzecz powrotu PSZ na
rynek wakatéw z pomoca agencji pracy tym-
czasowej. Agencje takie otrzymywaty dotacje
na Swiadczenie ustug posrednictwa miedzy
pracodawcami posiadajagcymi nieobsadzone
stanowiska a osobami bezrobotnymi zareje-
strowanymi w ramach PSZ, zwiekszajgc tym
samym liczbe ofert w wykazach PSZ i aktywnie
posredniczac miedzy osobami zarejestrowa-
nymi w ramach PSZ a pracodawcami oferuja-
cymi wakaty. Od tej chwili PSZ zaczety znow
dziata¢ w sposdb bardziej celowy, koncen-
trujgc sie na opracowaniu zorganizowanego
pakietu ustug dla pracodawcéw.
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Od czasu reformy w 2002 roku ustugi rein-
tegracji na rynku pracy oséb bezrobotnych,
dla ktérych trudno znalez¢ zatrudnienie sg
gtownie zlecane prywatnym firmom (zajmu-
jacym sie takg reintegracjg). Dotyczy to nieza-
trudnionych oséb poszukujacych pracy i po-
bierajacych $wiadczenia, 0séb (pracujacych
lub niezatrudnionych), ktére pobierajg rente,
a takze oséb niezatrudnionych, ktére korzy-
staja ze wsparcia dochodu w ramach pomocy
spotecznej. Ideg przewodnig byto zatozenie,
Ze prywatne agencje pracy $wiadczace ustu-
gi rekrutacji na rzecz pracodawcéw — posréd
ktérych agencje pracy tymczasowej majg naj-
wiekszy udziat w rynku — miaty stac sie waz-
nymi graczami na rynku ustug reintegracji
zawodowej. Stanowitoby to kolejny wymiar
partnerstwa z PSZ. Niemniej jednak w prak-
tyce sprawy potoczyly sie inaczej. Agencje
pracy tymczasowej nie staty sie waznym gra-
czem na rynku takich ustug, pozostawiajac ich
$wiadczenie organizacjom non-profit (tak jak
ma to miejsce z Armig Zbawienia w Australii)
oraz specjalistycznym firmom komercyjnym.
Jedno z mozliwych uzasadnien tej sytuacji
wskazuje na fakt, ze tego rodzaju dziatalnos¢
wymaga relacji z pracodawcami, ktéra réz-
ni sie od zwyczajowych stosunkéw miedzy
agencjami pracy tymczasowej a pracodawca-
mi. Jedynie kilka agencji pracy tymczasowej
ustanowito niewielkie dziaty zajmujace sie
tego rodzaju (dotowanymi) ustugami.

A5.3 Obecne stosunki miedzy PSZ a agencja-
mi pracy tymczasowe)j

W wyniku tych zmian dzi$ PSZ traktujg agen-
Cje pracy tymczasowej na rowni z innymi
pracodawcami, ktérzy mogg zatrudnic zareje-
strowanych bezrobotnych. Agencje regularnie
publikuja swoje oferty na portalu interne-
towym PSZ WERK.NL. Agencje powszech-

nie uzywaja tego kanatu w celu pozyskania
potencjalnych pracownikéw. Mniej wiecej
70% (ok. 300 000) ofert publikowanych bez-
posrednio na WERK.NL pochodzi z agencji
pracy tymczasowej. PSZ oferuja agencjom
rowniez mozliwo$¢ prezentowania swoich
ofert w ramach aktywnej pomocy w rekruta-
cji. PSZ traktuja takie wakaty w ten sam spo-
sob jak jakiekolwiek inne stanowiska u innych
pracodawcow. Okoto 35% wszystkich waka-
téw zgtoszonych w ramach ustug aktywne;j
rekrutacji (okoto 300 000) pochodzi z agencji
pracy tymczasowe).

W zasadzie wszyscy zarejestrowani bezro-
botni sg proszeni o opublikowanie swoich
CV na WERKNL, dzieki czemu na podstawie
swojego profilu moga by¢ odnalezieni przez
pracodawcow poszukujacych pracownikdw.
Dostepne jest rowniez narzedzie automatycz-
nego dopasowywania, ktére na podstawie
profilu wakatu wyfania odpowiednich kandy-
datow. Agencje pracy tymczasowej korzystaja
z tych udogodnien tak samo jak inni pra-
codawcy. W ramach swoich ustug aktywne-
go posrednictwa pracy PSZ odsyfaja rocznie
okoto 1,2 mIn zarejestrowanych bezrobotnych
0s6b do rekrutacji w ramach zgtoszonych
wakatéw. Tak wiec w odpowiedzi na kazda
7300 000 ofert przedstawiani sg $rednio czte-
rej kandydaci. 36% tych przypadkéw dotyczy
zatrudniert w ramach agendji pracy tymczaso-
wej, taki sam procent stanowig réwniez inne
wakaty. Okoto 100 000 takich dziatar konczy
sie podpisaniem umowy o zatrudnieniu, spo-
$rod ktorych 38% stanowia umowy z agencja-
mi pracy tymczasowej. Oznacza to, ze szanse
na znalezienie zatrudnienia tymczasowego
i innych rodzajéw wakatdw s3 mniej wiecej
takie same.



Wyptywa z tego taki wniosek, ze agencje pra-
cy tymczasowej zostaty w petni zintegrowane
w ramach pakietu ustug oferowanych przez
PSZ. PSZ dazy do utatwienia im dziatan w ra-
mach rekrutacji, tak samo jak ma to miejsce
w przypadku innych pracodawcéw. Agencje
powszechnie korzystaja z kanatow PSZ na
wiele sposobdw, najczesciej do reklamowania
oferowanych stanowisk. Co interesujace, PSZ
stanowig obecnie czes¢ projektu realizowane-
go wspodlnie przez dostawcdw ustug na rynku
pracy — wsrédd nich znajduje sie wiele agen-
cji pracy tymczasowej — w celu stworzenia
wspolnego systemu do zestandaryzowane;j
wymiany informacji o wakatach.

Dzieki ostatniej fazie stosunkéw miedzy PSZ
a agencjami pracy tymczasowej ich rela-
cje zyskaty nowy wymiar. Zawarto ,;ramowg
umowe o wspodtpracy”’, na mocy ktoérej PSZ
beda aktywnie promowac poszukiwanie pra-
cy za posrednictwem agencji pracy tymcza-
sowej. Godnym uwagi elementem tego po-
rozumienia sg tak zwane ekspresowe randki”
(ang. speed-dating). W ramach tego modelu
odbiorcy ustug PSZ s3 zapraszani na specjal-
na sesje w lokalnym biurze PSZ, gdzie moga
sie spotkac z wieloma agencjami pracy tym-
czasowej i pokrotce przedstawic swoje umie-
jetnosci. Ma to by¢ sposobem na ustano-
wienie owocnych kontaktow. Takie osoby
bezrobotne by¢ moze nie znajda dzieki temu
natychmiast pracy, ale majg mozliwos¢ zna-
lezienia sie w bazach agencji, ktore sg wy-
korzystywane do obsadzania zgtaszanych
im stanowisk. ,Ekspresowe randki” zostaty po
raz pierwszy zastosowane w miescie ‘s-Her-
togenbosch i pdzniej staty sie narzedziem
posrednictwa pracy stosowanym w wielu
lokalnych biurach.

Wdrazaniu programu ekspresowych randek”
towarzyszy ustuga tak zwanego ,Flex service
desk’, ktéra zostata ustanowiona w 2010 roku
w gtoéwnych biurach PSZ w celu wspierania
roznych inicjatyw realizowanych wspdlnie
przez PSZ i agencje pracy tymczasowej. Ustu-
ga ta (realizowana przez dwdch pracow-
nikow zatrudnionych w petnym wymiarze
pracy) jest wspotfinansowana przez PSZ,
krajowe stowarzyszenie wszystkich duzych
agencji pracy tymczasowej (ABU), krajowe
stowarzyszenie matych agencji pracy tym-
czasowej (NBBU), oraz szes¢ najwiekszych
agendji pracy tymczasowej w kraju. Do za-
dan takich pracownikéw nalezy: doradzanie
w sprawie dalszego rozwoju portalu inter-
netowego PSZ, zwiekszanie przejrzystosci
dostepu do dotacji publicznych dla agencji,
rozwigzywanie wszelkiego rodzaju praktycz-
nych problemdw wynikajacych ze wspotpra-
cy miedzy agencjami a PSZ, a takze orga-
nizowanie okresowych spotkan wszystkich
wymienionych powyzej organizacji, ktérych
celem jest omowienie istotnych kwestii.

Ponadto wszyscy bezrobotni pobierajacy
$wiadczenia bedg zobligowani do zarejestro-
wania sie jako osoby poszukujgce pracy w co
najmniej jednej agencji pracy tymczasowej.
Wymagane jest, by takie zarejestrowanie na-
stgpito w ciggu pierwszych trzech miesiecy
bezrobocia. Ten nowy obowigzek bedzie
wprowadzony w zwigzku z radykalna refor-
ma modelu ustug swiadczonych przez PSZ,
ktérg opracowano w odpowiedzi na ciecia
budzetowe, jakie zostang natozone na PSZ
w nadchodzacych latach. Liczba lokalnych
biur PSZ zostanie drastycznie zmniejszona,
z ponad 100 do 30. Kontakty z odbiorcami
ustug PSZ beda miaty miejsce przewaznie
przez Internet.
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A54 Ocena wynikéw, przysztych
tendendji i pozostatych
wyzwan

Pietnascie lat temu, kiedy,nietypowe” umowy
o zatrudnieniu ciggle krytykowano w ramach
debaty politycznej na forum europejskim,
jakiekolwiek pozytywne opinie o agencjach
pracy tymczasowej spotkatyby sie ze scep-
tyczng reakcja. Teraz sytuacja jest inna. Sta-
nowiska oferowane przez agencje sg obecnie
traktowane jako pozytywny element rozwo-
ju zatrudnienia. Na podstawie dostepnych
dzis danych nie mozna jednak stwierdzi¢,
czy pozytywne podejscie holenderskich PSZ
do agencji pracy tymczasowej miato rzeczy-
wiste przefozenie na reintegracje zawodowg
zarejestrowanych bezrobotnych, zwtaszcza
w przypadku tych oséb, ktérym trudno zna-
lez¢ zatrudnienie. Trudno oceni¢, czy nawet
bardziej ukierunkowane dziatania majace na
celu utatwienie tymczasowych zatrudnien
prowadzi¢ mogg do zwiekszenia wachlarza
mozliwosci zatrudnienia. By¢ moze wszystko
to, o mozna byto teoretycznie osiggna¢, zo-
stato juz osiaggniete.

Agencje pracy tymczasowej moga przyczynic
sie do powrotu na rynek pracy (niezatrudnio-
nych) pracownikéw, nalezy jednak pamieta¢,
ze wielu pracownikow, ktérzy stracili prace
walczy o powrdt na rynek pracy w okoliczno-
$ciach — przynajmniej na poczatku — degradadji
spotecznej. Taka degradacja spoteczna staje sie
alternatywa dla bezrobocia. Prace tymczasowe,
w tym te oferowane przez agendje, sg czesto
czescig (przynajmniej na poczatku) tego me-
chanizmu. W odniesieniu do tego problemu
poczyniono dwie wazne obserwacje:
O agencje pracy tymczasowej majg wiekszy
udziat w obsadzaniu stanowisk niezatrud-

nionymi osobami poszukujacymi pracy
niz w znajdowaniu innych pracownikéw
(odpowiednio okoto 33% i 26%). Dyspro-
porcja ta jest jeszcze wieksza, jesli wez-
miemy pod uwage wytacznie przypadki
znalezienia zatrudnienia przez osoby, ktd-
re ukonczyly edukacje. Wiekszy odsetek
zatrudniania zarejestrowanych bezrobot-
nych wzgledem wszystkich zatrudnianych
0s6b moze by¢ spowodowany tym, ze
osoby bezrobotne majg mniejszg mozli-
wos¢ odrzucenia ofert pracy tymczasowe).

0 239 000 zarejestrowanych bezrobotnych
poszukujacych pracy stracito zatrudnie-
nie przed ich rejestracjag w ramach PSZ
i nastepnie znalazto prace w 2009 roku.
Sposréd tych osdb 28 000 stracito zatrud-
nienie uzyskane z pomoca agencji pracy
tymczasowej i znalazto regularng prace
w jednej z branz, lecz 40 000 oséb stracito
regularng prace i znalazto zatrudnienie
Z pomocy agencji pracy tymczasowej. Wy-
soki poziom bezrobocia zdaje sie sktaniac
ludzi do podejmowania prac tymczaso-
wych, nie sprzyja zas oferowaniu przez
agencje regularnych prac, ktére preferuje
wiekszos¢ osob.

Agencje pracy tymczasowej sg Czesto uwaza-
ne za skuteczng alternatywe dla osiggajacych
stabe wyniki PSZ. Przeprowadzone przez sto-
warzyszenie ABU i PSZ badanie z 2008 roku
sugeruje, ze agencje pracy tymczasowej, dzia-
tajac samodzielnie, nie maja jednak duzych
szans na osiggniecie znacznych wynikéw pod
wzgledem znajdowania zatrudnienia dla oséb
bezrobotnych znajdujgcych sie w niekorzyst-
nej sytuacji. Ze sprawozdania z tego badania
mozna wyciggnac nastepujace wnioski:
O Szanse na znalezienie zatrudnienia wie-
lu grup oséb znajdujacych sie w nieko-



rzystnej sytuacji na rynku pracy (starsze
osoby bezrobotne, osoby dtugotrwale
bezrobotne, osoby korzystajagce z pomocy
spotecznej itp.) s3 nizsze niz przecietne
prawdopodobieristwo znalezienia pracy.
Dlatego tez moéwi sie o ich,niekorzystnym
potozeniu”. Agencje pracy tymczasowej,
przeciwnie do powszechnych oczekiwan,
nie zwiekszaja ich szans na zatrudnienie.
Jedynie mtodzi imigranci majg wyjatkowo
dobry dostep do stanowisk oferowanych
przez agencje pracy tymczasowej. Na-
lezy doda¢, ze badanie to nie polegato
na zwyktych ankietach, ale oparte byto
na analizie administracyjnej bazy danych
zawierajacej informacje na temat ponad 2
miliondw nowych stanowisk, na ktérych
zatrudniono zarejestrowane osoby bez-
robotne w okresie od 2001 do 2005 roku.
o Nie dla wszystkich zarejestrowanych bez-
robotnych poszukujacych pracy agencje
pracy tymczasowej sg dobrym punktem
wyjsciowym do znalezienia stabilnego
zatrudnienia. Teza ta sprawdza sie przy-
najmniej w przypadku oséb znajdujacych
sie w niekorzystnej sytuacji na rynku pra-
cy, wigcznie z mtodymi imigrantami. Jesli
znajda oni zatrudnienie za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej, ich szanse
na zmiane pracy na regularng w ciaggu
nastepnego roku sg nizsze, niz gdyby od
poczatku podjeli regularng prace.

Podsumowujac, wspdtpraca miedzy PSZ
a agencjami pracy tymczasowej musi zostac
jeszcze znacznie usprawniona, by mogta za-
pewnia¢ mozliwosci zatrudnienia i dostep
do stabilnego rozwoju zawodowego 0s0-
bom poszukujgcym pracy i znajdujgcym sie
w niekorzystnej sytuacji. Bardziej ambitne
potaczenie ich sit jest w zupetnosci uzasad-

nione, a powodzenie ich dziatari zalezy od
ich wspotpracy.

Jeden z potencjalnych projektéw pokazu-
je, jak taka wspdtpraca mogtaby wygladac.
W przypadku oséb poszukujacych zatrud-
nienia i znajdujacych sie w niekorzystnym
potozeniu, na przyktad mtodych imigrantow,
czesto znalezienie pierwszej tymczasowej pra-
cy nie jest wystarczajace. Nalezy opracowac
ramy bardziej dtugotrwatego wsparcia, wraz
z pomoca w znalezieniu drugiej (potencjalnie
lepszej) pracy po zakonczeniu pierwszego
zatrudnienia, oraz wsparciem w stopniowym
budowaniu lub odbudowywaniu umiejet-
nosci i atrakcyjnosci dla pracodawcow. Takie
ramy wsparcia mogtyby bazowac na wspot-
pracy PSZ i agencji pracy tymczasowej jako
gtownych podmiotdw zaangazowanych w ta-
kie dziatania.

Bez wzgledu na wszystkie krytyczne obser-
wacje, inwestowanie w $cislejsza wspdtprace
tych podmiotéw jest, oczywiscie, ze wszech
miar uzasadnione. Ilgnorowanie tak waznego
posrednika na rynku pracy przez PSZ byto-
by nierozsadne. Powszechna obecnos¢ no-
woczesnych agencji pracy tymczasowej nie
szkodzi tradycyjnemu posrednictwu pracy,
a przyczynia sie do zdrowej instytucjonali-
zacjiprocesu zaspokajania zapotrzebowania
nafynku. Jak juz wspomniano, nie nalezy sie
jednak spodziewac zaskakujacych wynikow.
Rozwigzania problemu oséb poszukujacych
pracy i znajdujacych sie w niekorzystnej sytu-
agji nie sq automatycznie ustanawiane przez
agencje pracy tymczasowej, lecz zalezg od
wspotpracy miedzy sektorem publicznym
i prywatnym.
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A6. Studium przypadku:

Program ,petnego zaangazowania” w okregu miejskim
Rotterdamu — nowe podejscie do Swiadczen spotecznych

A6.1 Opis partnerstwa

W Holandii swiadczenia spoteczne gwarantuja
minimalny poziom dochodéw definiowany
w skali kraju, dla wszystkich gospodarstw
domowych, ktére nie majg innych, wystar-
czajgcych zrédet utrzymania. Swiadczenia
spoteczne sg finansowane z podatkéw do-
chodowych i regulowane przepisami prawa
krajowego. Swiadczenie opieki spotecznej jest
zadaniem okregdw miejskich, ktore majg duzg
dowolno$¢, co do kwestii organizacyjnych.

Celem ostatecznym jest pomoc beneficjen-
tom w znalezieniu zatrudnienia i samodziel-
nym uzyskiwaniu dochodéw. Jednak zauwa-
zamy, ze czes¢ klientdw jest zbyt oddalona od
rynku pracy i prawdopodobnie nigdy nie osia-
gnie samowystarczalnosci dochodowej. Sza-
cuje sie, ze od 30% do 50% populacji ogotem
korzysta ze swiadczen spotecznych. Osoby te
powinno sie jednak zacheca¢ do jak najpet-
niejszego uczestnictwa w zyciu spotecznym.
Promowanie uczestnictwa w szerszym tego
stowa znaczeniu jest wartoscig sama w sobie
i najskuteczniejszym sposobem maksymaliza-
qji liczby klientow, ktérzy beda mogli osiagnac
niezaleznos¢ finansowa.

Droga do zatrudnienia przewaznie ma cha-
rakter $ciezki kariery. Swiadczeniobiorca
i doradca z gminnego departamentu ustug
socjalnych wspdlnie opracowuja plan takiej
$ciezki. Swiadczeniobiorca zobowigzany jest
aktywnie uczestniczy¢ w realizacji osobistego

planu. Swiadczeniobiorcy gotowi podjac pra-
ce mogg sprawdzic sie w pracy tymczasowej,
ktéra czesto dostepna jest dzieki subsydio-
waniu kosztow wynagrodzenia. Osoby, ktére
jeszcze nie s gotowe do podjecia zatrudnie-
nia na rynku pracy moga by¢ zobowigzane do
podjecia pracy na tzw. ,stanowisku uczestni-
czacym” na okres do dwdoch lat. Przewaznie
jest to nieodptatna praca, wspomagajaca 0so-
by zatrudnione na zwyktych, petnoptatnych
stanowiskach. Stanowiska te nie powinny
zastepowac zwyktego zatrudnienia. Przykfa-
dem jest tu,nauczyciel-cien, wspierajacy na-
uczycieli w klasach. Stanowiska te tworzy
sie najczesciej w organizacjach (czes$ciowo)
publicznych, moga jednak réwniez by¢ two-
rzone w prywatnych firmach, jezeli spetnione
sg warunki absolutnej wartosci dodane;j.

Liczba beneficjentdw systemu opieki spotecz-
nej w Holandii maleje od dekady lat dziewie¢-
dziesigtych¥. W 2009 . liczba osdb ponizej 65
roku zycia, ktorym udzielono wsparcia, byta
niemal 40% nizsza, niz w roku 1998. Jednak od
roku 2009 liczba beneficjentdw zndw wzrosta,
w wyniku kryzysu gospodarczego i finanso-
wego. Ostatnio podjeto decyzje o bolesnych
cieciach budzetu gmin na polityke reintegracji.
Jest to cze$¢ szeroko pojetych cie¢ wydatkdw,
dzieki ktorym rzad na szczeblu centralnym
probuje zmniejszy¢ deficyt, ktéry znacznie
wzrost podczas kryzysu. Zatem poszukuje sie

37 Oczywiscie jakié ruch w gore pozostaje w latach nastepujacych
po recesji gospodarczej (po 2002 i 2009).



obecnie nowego podejscia do reintegracji
populacji korzystajacej ze swiadczen spotecz-
nych. Rzad planuje nowe rozwigzania prawne,
jednak na poziomie gmin mozna réwniez za-
uwazy¢ kilka ciekawych rozwigzan.

A6.2 Krotki przeglad statystyczny
beneficjentdw Swiadczen
spotecznych

W 2011 r. okoto 3% populacji w wieku pro-
dukcyjnym (15-65 lat) otrzymywato w Holandii
$wiadczenia spoteczne. 62% z nich to osoby
samotne, 25% samotni rodzice, pozostate 13%
stanowig pary (z dzie¢mi lub bez). Osoby migru-
jace z krajéw innych, niz zachodnie i osoby stabo
wyksztatcone stanowig tu wiekszos¢. Odsetek
par jest znacznie wyzszy wsrdd imigrantéw, niz
wsrdd pozostatych swiadczeniobiorcow.

Liczba beneficjentow $wiadczen spotecznych
powyzej 45 roku zycia nie zmalata od kon-
ca lat dziewiecdziesigtych. Obecnie jest ona
0 10% wyzsza niz w 1998 roku. W konsekwen-
¢ji ich odsetek w catkowitej populacji swiad-
czeniobiorcéw stopniowo wzrasta. W 1998
roku wynosit ponad jednga trzecig, obecnie
zbliza sie do 50%.

Beneficjenci korzystajacy ze $wiadczen dla
bezrobotnych stanowig ok. 0,51 0,7 rocznych
wpltywow. Jednak liczba oséb korzystajacych
ze wsparcia ponad trzykrotnie przekracza
roczne wptywy. Oznacza to, ze srednio po-
biera sie swiadczenia spoteczne przez dos¢
dtugi czas. Ponad 60% otrzymuje wsparcie
dtuzej, niz przez 3 lata.

W czterech najwiekszych okregach miejskich
w kraju (Amsterdamie, Rotterdamie, Hadze
i Utrechcie) okoto 6% populacji w wieku pro-

dukcyjnym korzysta ze swiadczen spotecz-
nych. Warto$¢ ta dwukrotnie przekracza sred-
nig krajowa. Relatywnie wysoka warto$¢ ma
réznorodne przyczyny, wazna jest znaczny od-
setek migrantdw z krajow innych, niz Europa
Zachodnia, osiedlajgcych sie w tych miastach.
Sposrdd tych czterech najwiekszych okregéw
miejskich Rotterdam cechuje najwyzszy odse-
tek 0s6b korzystajacych ze swiadczen spotecz-
nych (prawie 8%). Tradycyjna koncentracja na
przemysle i transporcie (miasto portowe) jest
tu gtéwnym wyjasnieniem, gdyz te sektory
przemystu zatrudniaja pracownikéw o rela-
tywnie niskich kwalifikacjach. Z tej przyczyny
okreg miejski Rotterdamu jest szczegdlnie za-
interesowany innowacjami w zakresie polityki,
ktére mogg zmniejszy¢ liczbe oséb korzysta-
jacych ze Swiadczen spotecznych.

A6.3 Swiadczenia spoteczne
i polityka rynku pracy

Wszyscy beneficjenci swiadczen socjalnych
maja ustawowy obowigzek nie tylko poszu-
kiwania zatrudnienia, ale rowniez rejestracji
w PSZ (UWV-Werkbedrijf). Obowigzek ten spo-
czywa bez wyjatku na wszystkich, w tym réw-
niez na osobach, ktére maja bardzo niewielkie
szanse na samodzielne utrzymanie. Obecnie
dopuszcza sie tylko jeden wyjatek: samotnych
rodzicow z dzie¢mi ponizej pigtego roku zy-
cia. Istnieje jednak mozliwos¢ tymczasowe-
go zwolnienia $wiadczeniobiorcéw z tego
obowiagzku, jednak wytacznie w wyjatkowych
sytuacjach, rozpatrywanych indywidualnie.
W praktyce wyglada to jeszcze fagodniej. Je-
dynie okoto 60% $wiadczeniobiorcow jest
zarejestrowanych w PSZ%,

38 "Het participatiepotentieel in 2006, 2007 2008", publikacje CBS.

79



Aoeid nyjuhs Bnysn jwiesolezijeal Azpdiwod emisIsulIed =

80

Znaczny odsetek beneficjentéw Swiadczen
spotecznych jest zarejestrowanych w PSZ
nie po to, by korzystac z ustug posrednictwa
pracy, a jedynie po to by zdoby¢ ,dowdd
rejestracji’, stanowigcy warunek uzyskania
$wiadczen. Gdy okregi miejskie rozwinety
polityke reintegracji i budzet w tym zakre-
sie, zaangazowanie holenderskich PSZ, ktére
zostaty ostatnio potaczone z krajowg instytu-
Cjg odpowiedzialng za $wiadczenia spotecz-
ne (UWV), ogranicza sie do podstawowych
ustug (skierowania do pracy, ogdlne infor-
macje dla wszystkich osdéb poszukujacych
pracy itd.). Obecnie ustugi dla beneficjentéw
$wiadczen spotecznych dostepne s3 przede
wszystkim w zintegrowanych biurach lokal-
nych, zatozonych przez PSZ i okregi miejskie
w ciggu ostatniego dziesieciolecia (,biura
zatrudnienia” - Werkpleinen). Jednak w nad-
chodzacych latach biura te beda ulegac li-
kwidacji. W gestii PSZ pozostanie zaledwie
30 regionalnych biur na terenie catego kraju,
za$ ich kontakty z klientami odbywac sie
beda drogga elektroniczna.

Tak wiec ustugi dla beneficjentéw pomocy
spotecznej postrzegane sg jako obowiazek
okregdw miejskich, PSZ za$ zapewnia tyl-
ko podstawowg infrastrukture, informacje
na temat rynku pracy i posrednictwo pracy.
Wreszcie nowe ramy prawne (Ustawa o inwe-
stowaniu w mtodziez, Wet Investeren in Jon-
geren — WLJ), przyjeta w roku 2009, dopuszcza
wsparcie finansowe dla mfodych bezrobot-
nych ponizej 27 roku zycia jedynie w wyjat-
kowych przypadkach. W dalszej perspektywie
planowana jest catkowita rezygnacja z tej for-
my pomocy. Zgodnie z nowg ustawe mtodzi
bezrobotni zobowigzani beda do dalszego
ksztatcenia lub podjecia zatrudnienia. Jezeli
nie ma mozliwosci dalszego ksztatcenia, okreg

miejski proszony jest o zapewnienie pracy, je-
zeli zachodzi taka potrzeba, poprzez dziatania
subsydiujace.

A6.4 Program petnego
zaangazowania
w Rotterdamie

W ramach obecnego porzadku prawnego
wszelkie obowigzki beneficjentéw $wiadczen
spotecznych o charakterze pienieznym wy-
nikaja z jednego, zasadniczego imperatywu:
dazenia do autonomii finansowej. Program
petnego zaangazowania, ktérym wiadze Rot-
terdamu planuja objac caty swoj okreg, wpro-
wadza w gruncie rzeczy nowy obowiazek,
ktory nie moze wynikac z istniejgcych rozwia-
zan prawnych. Udziat w jakiejs formie aktyw-
nosci spotecznej jest obecnie obowigzkiem
samym w sobie. Swiadczeniobiorcy muszg
zrobi¢ cos pozytecznego w zamian za uzy-
skiwane wsparcie. W ten sposéb tworzy sie
nowa relacja wymiany spotecznej, pomiedzy
spoteczenstwem (reprezentowanym przez
wiadze publiczne) a beneficjentami pomocy
spotecznej. Na wsparcie finansowe trzeba
w pewien sposob ,zarobi¢”. U podstawy tej
koncepdiji lezy przekonanie, ze udziat w dzia-
taniach przynoszacych korzysci spoteczne
przyczyni sie do podjecia zatrudnienia i przy-
blizy ludzi do rynku pracy, a przynajmniej za-
pewni aktywny udziat beneficjentéw w zyciu
spotecznym.

Co oczywiste, nowe obowigzki nie doprowa-
dza niejako automatycznie do oszczednosci.
Oszczednosci powstang, jezeli to nowe podej-
$cie przyczyni sie do bardziej dynamicznego
odptywu z rejestru beneficjentéw swiadczen
spotecznych. Ponadto nowe obowigzki nie
zostaly jeszcze wprowadzone ustawowo. Jed-



nak obecne wiadze prébuja natozy¢ podobny
obowigzek w nowej ustawie o, pracy zgodnej
z mozliwosciami” (Werken Naar Vermogen -
WVN), ktéra doprowadzi do integracji obec-
nego prawa na temat pomocy spotecznej
z prawem w zakresie pracy chronionej oraz
istniejacego prawa o pracy i dochodach dla
mtodych 0séb z niepetnosprawnosciami. Rot-
terdam jest zatem prekursorem zmian praw-
nych, ktére obejma caty kraj.

Obecnie w Rotterdamie okoto 35 000 oséb
korzysta ze $wiadczen spotecznych. Nowe
podejscie bedzie obowigzywato wobec
wszystkich klientow, z wyjatkiem: oséb po-
wyzej 57, 5 roku zycia, mtodych bezrobot-
nych ponizej 27 lat (ktérzy maja obowia-
zek ksztatcenia lub pracy) oraz samotnych
rodzicéw z dzie¢mi ponizej 5 roku zycia.
Oproécz 0sob juz biorgcych udziat w jakiejs
dziatalnosci produkcyjnej lub edukacyjnej
w ramach indywidualnych planéw dziatania,
okoto 15 000 swiadczeniobiorcow nadal jest
nieaktywnych.To w stosunku do nich trzeba
bedzie wyegzekwowac¢ obowigzek uczestni-
Czenia w zyciu spotecznym. Z pewnoscia jest
to duze wyzwanie.

Kluczowa kwestig bedzie oczywiscie decyzja
o rodzaju obowiagzkdw uczestnictwa, natozo-
nych na poszczegodlne grupy beneficjentow.
Istnieje wiele réznych mozliwosci w tym za-
kresie, z ktorych kazda ma rézne wady i zalety
i rézne konsekwencje dla finanséw publicz-
nych. W obecnym programie petnego zaan-
gazowania w Rotterdamie populacja docelo-
wa zostata podzielona na trzy czesci:
O osoby gotowe do podjecia pracy;
O osoby nieco oddalone od rynku pracy,
ktore jednak moga podjac wysitki na rzecz
reintegradji;

O osoby, ktére muszg pokonac wiele prze-
szkéd, nim beda gotowe do wejscia na
rynek pracy i ktére nalezy zaktywizowac.
Niektdre z 0séb nalezacych do tej ostat-
niej kategorii nigdy nie beda mogty zna-
lez¢ zatrudnienia na zwyktym rynku pracy.

Kazdy klient uzgodni z osobistym doradca
,plan uczestnictwa w zyciu spotecznym’, kté-
ry zastapi obecne plany reintegracji. Kazdy
klient wypetni obowiazki zwigzane z uczest-
nictwem w zyciu spotecznym w minimalnym
wymiarze 24 godzin tygodniowo. Kategoria
a) bedzie uczestniczy¢ w sesjach grupowych
na temat poszukiwania pracy i zaangazuje
sie w dziatania produkcyjne (wspierane przez
dofinansowanie wynagrodzen, jezeli bedzie
taka potrzeba) w wymiarze dwdéch dni tygo-
dniowo. Kategoria b) zaangazuje sie w,prace
na stanowiskach uczestniczacych” (por. po-
wyzej) w wymiarze 24 godzin tygodniowo.
Jezeli zajdzie taka potrzeba, powyzsze dzia-
tania zostana uzupetnione przyuczeniem
do zawodu i planami w zakresie reintegracji
na rynku pracy. Kategoria ¢) zaangazuje sie
w bezptatne dziatania spotecznie uzyteczne,
w wymiarze 24 godzin tygodniowo, a do-
datkowo zostanie objeta indywidualnymi
programami wsparcia.

Oznacza to, ze okregi miejskie powinny finan-
sowac znacznie szerszy zakres interwencji.
Srodki na ten cel trzeba bedzie znalez¢ po-
przez przearanzowanie istniejgcych wydatkéw
i wykorzystanie spodziewanych oszczednosdi,
ktére beda wynikac z oczekiwanego odptywu
zarejestrowanych klientéw systemu opieki
spotecznej. Wymaga to réwniez znacznego
rozszerzenia partnerstwa z innymi organiza-
cjami, ktére powinno zapewni¢ mozliwosci
uczestnictwa dla kolejnych 15 000 beneficjen-

81



Aoeid nyjuhs Bnysn jwiesolezijeal Azpdiwod emisIsulIed =

82

tow. Okreg miejski Rotterdamu inwestowat
od lat w tego typu infrastrukture spoteczna.

Kluczowa role odgrywa w tym wzgledzie De-
partament Wodociggéw Miejskich (ROTEB),
ktory utworzyt wiele subsydiowanych sta-
nowisk i pozycji uczestniczacych dla oséb
korzystajagcych z pomocy spotecznej, a takze
specjalng jednostke kierujgca beneficjentow
do innych organizacji. Codziennie zapewnia
sie stanowiska uczestniczace dla okoto 1000
klientow opieki spotecznej, a takze dziatania
szkoleniowe dla 0s6éb kierowanych do innych
przedsiebiorstw i organizacji. Jest to znaczna
liczba, cho¢, oczywiscie, niewystarczajaca by
obja¢ wsparciem wszystkich potrzebujacych.
Ponadto zasoby dostepne ROTEB zostang
w duzym stopniu ograniczone w nadcho-
dzacych latach.

Partnerstwa utworzone przez okregi miejskie
w celu zapewnienia miejsc pracy i stanowisk
uczestniczacych dla klientéw zalezg w duzym
stopniu od ,budzetu na uczestnictwo” finan-
sowanego przez rzad. Budzet ten zostanie
zmniejszony o dwie trzecie. Decyzja ta bedzie
miata taki skutek, ze stanowiska uczestniczace
beda w coraz wiekszym stopniu sktadaty sie
Z pracy bezptatnej, klienci natomiast zatrzy-
maja swoje dochody ze swiadczer spotecz-
nych. Partnerzy zostang poproszeni o zapew-
nienie miejsc pracy bez pokrycia zwigzanych
Z nimi kosztow. Zatem tworzenie tego no-
wego podejscia do polityki w ramach coraz
bardziej malejacego budzetu bedzie stanowic
w przysztosci spore wyzwanie. Wiele bedzie
zalezato od rozwoju postaw prospotecznych
w spofecznosci biznesowej Rotterdamul.

Program ten rozpoczat sie od dwoch projek-
téw pilotazowych w réznych czesciach okre-

gu miejskiego w Overshie w 2010 .1 w Tarwe-
wijk w 2011 r. Programy pilotazowe réznity sie
od siebie. W Overschie beneficjenci pomocy
spotecznej otrzymujg wsparcie uczestniczac
w zamian w konkretnych dziataniach. W Tar-
wewijk uczestnicy po 4 miesigcach opuszczaja
system opieki spotecznej i od tego momentu
sg zatrudniani przez prywatng firme dziafajaca
na rzecz reintegracji na rynku pracy (AGENS).
Ich koszty utrzymania finansowane sg cze-
$ciowo z,budzetu partycypacyjnego” okregu
miejskiego, a czesciowo z dochodow z miej-
sca pracy. Oczekuje sie, ze stopniowo beda
oni odptywac do regularnych form zatrud-
nienia, a w konsekwencji, beda sie w stanie
samodzielnie utrzymad. Jak na razie na ocene
wynikéw obu programow pilotazowych jest
jeszcze za wczesnie.

AB.5 Perspektywy na przysztosc¢

Planuje sie wprowadzenie nowego programu
we wszystkich 62 dzielnicach Rotterdamu do
korica roku 2014. Oczywiscie, jest to bardzo
ambitny projekt, ktory bedzie wymagat sku-
tecznego zarzadzania i stabilnej koncentracji
w dtuzszej perspektywie czasowej. Nalezy
podjac¢ dziatania na wielu réznych frontach:
szkolenie personelu departamentu ustug
spotecznych w Rotterdamie, skuteczne we-
wnetrzne i zewnetrzne strategie komunika-
cyjne, reorganizacja istniejacych modeli ustug
i struktury ustug spotecznych, a takze ich bu-
dzetu oraz nowa, bardziej ambitna strategia
w zakresie partnerstwa. Co do ostatniego
punktu, nie nalezy spodziewac sie zbyt wiele
po partnerstwie pomiedzy PSZ a wtadzami
miejskimi. Powinno sie postrzegac te wspot-
prace w perspektywie podziatu zadan, nie
wspolnej ich realizacji. Okregi miejskie zajmu-



ja sie ludzmi korzystajacymi z pomocy spo-
tecznej i mtodymi bezrobotnymi bez prawa
do zasitku. Wszyscy klienci sg zobowigzani do
rejestracji w UWV-Werkbedrijf, jednak nie pro-
ponuje im sie indywidualnie dobranych ustug,
a jedynie podstawowe informacje, dostepne
dla wszystkich.

Wreszcie, program petnego zaangazowania
trzeba bedzie realizowa¢ w zmieniajgcym
sie srodowisku, jezeli nie z innych powoddw,
to choc¢by dlatego, ze, jak juz wspomniano,
w przewidywanym budZzecie na udziat spo-
teczny zapowiadaja sie bolesne ciecia. To
moze rowniez wptynac¢ na sposoéb definio-
wania obowiazku uczestniczenia w praktyce
oraz na relacje, jakie rozwing sie pomiedzy
okregiem miejskim jako $wiadczeniodawca
w zakresie zasitku finansowego oraz benefi-
cjentami. Ostatecznie moze sie to przetozyc
w bardzo uproszczonym obowigzku uczestni-
czenia w zyciu spofecznym, pracy w ramach
wolontariatu zdefiniowanej bardzo ogdlnie.
Program wytyczony w niniejszym dokumen-
cie stanowi, krétko méwiac, nowe podejscie,
doskonalone na biezaco.

A6.6 Uwagi koncowe

Niniejszy krotki opis zawiera informacje na
temat sieci i partnerstw wykorzystywanych
w Holandii do wdrazania tego typu progra-
mow:

O PSZ prawie sie nie angazujag w ten pro-
ces. Dokonuje sie w nich tylko rejestracji
czesci obywateli korzystajacych ze swiad-
czen spotecznych, ktérzy maja dostep do
strony internetowej PSZ w celu uzyskania
informacji i ewentualnego posrednictwa
pracy. Ostatnie do$wiadczenia pokazuja,

7e po okresowej intensyfikacji partnerstw
i wspotpracy pomiedzy PSZ a okregami
miejskimi, doszto do szybkiego podziatu
obowigzkow.

Okregi miejskie w catym kraju zostaty zmu-
szone od roku 2002 do korzystania z pry-
watnych firm zajmujacych sie integracja
spoteczng, jako instytucji wdrazajacych
ich wszystkie ustugi w zakresie ponownej
integracji na rynku pracy. Na razie jest to
rozwigzanie opcjonalne. W tym kontekscie
mozna sie jednak zastanowic na organiza-
cja rynku podwykonawcow w dziedzinie
reintegracji beneficientow $wiadczer w zy-
Ciu spotecznym i na rynku pracy. Kwestia ta
nie dotyczy wytacznie Rotterdamu. W ciagu
ostatniej dekady trend ten dat sie zaobser-
wowac w wielu krajach.

Zaangazowanie wiekszej liczby klientow
w dziatalno$¢ spotecznie uzyteczng wy-
maga mobilizacji wielu instytucji, by za-
pewnic i zorganizowad mozliwosci udziatu
w zyciu spotecznym. Kiedy klient podej-
muje zatrudnienie i jest usuwany z reje-
stru, jego pracodawca przewaznie nie jest
postrzegany, jako partner, a réwniez, jako
klient (pracodawcy sg uznani za klientéw
PSZ i miejskiego wydziatu ustug spotecz-
nych zaangazowanego w organizacje sta-
7y i praktyk). W programie petnego zaan-
gazowania dochodzi do zacierania granic
miedzy odrebnymi przeciez tozsamoscia-
mi klientéw i partneréw. W Rotterdamie
w szczegodlnosci miejski wydziat kanalizacji
(ROTEB) stat sie kluczowym partnerem we
wdrazaniu polityki reintegracji.

W projektach pilotazowych w programie
petnego zaangazowania testowano dwa
rézne rozwigzania: prywatna firma dziata-
jaca na rzecz powtoérnej integracji (AGENS)
dziatata jako partner klientéw, angazujac
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ich w dziatalnos¢ przynoszaca pozytyw-
ne skutki, sam za$ wydziat ustug spotecz-
nych utrzymywat tych klientow w rejestrze
i proponowat im pozyteczng dziatalnosc.
Przyszte dziatania trzeba bedzie organizo-
wac w kilku roznych formach, w zaleznosci
od cech klientéw i innych istotnych czyn-
nikow.

Program petnego zaangazowania poka-
zuje bezsprzeczne powiazanie polityki
zatrudnienia i reintegracji spotecznej, co
oznacza bliskie powigzania pomiedzy ce-
lami polityki wiaczenia spotecznego a ce-
lami polityki zatrudnienia (por. wytyczne
dot. zatrudnienia nr 7, 8 i 9). Mozna tu
mowi¢ wrecz o bliskim ,partnerstwie!”

Jeszcze jest za wczesnie, by oceni¢ sukces
lub porazke programu, a co dopiero okresli¢
dlaczego otrzymuije sie takie, a nie inne rezul-
taty. Jest jednak prawdopodobne, ze zmiana
warunkéw budzetowych moze doprowadzi¢
do przeformutowania programu. Niezaleznie
od warunkdw, juz mozna zauwazy¢ dwa kie-
runki przysztych dziatan:

O Podziat obowigzkow pomiedzy PSZ a wy-
dziatem ustug spotecznych bedzie poste-
powat (PSZ utrzyma tylko 30 biur i bedzie
sie koncentrowat wytacznie na obstudze
beneficjentéw zasitkdow dla bezrobot-
nych);

O Program Rotterdamski naktada nowe
obowiazki na beneficjentéw $wiadczen
spotecznych. Jest to kierunek, ktory anty-
cypuje przyszty kierunek krajowego usta-
wodawstwa w tym zakresie.



A7. Wspodtpraca pomiedzy Konfederacjg ds. Rekrutadji
i Zatrudnienia (Recruitment and Employment Conferedation
— REC) a biurem posrednictwa pracy JobCentre Plus

w Zjednoczonym Krolestwie

A71 Kontekst partnerstwa

Recesja i stopniowa poprawa warunkéw go-
spodarczych stanowita trudny czas tak dla
pracownikow, jak i pracodawcow w Zjedno-
czonym Krolestwie. Wiele firm podjeto wysitki,
by zatrzymac¢ utalentowanych pracownikdw,
wprowadzajac takie rozwiazania, jak praca
w niepetnym wymiarze godzin, skrécony czas
pracy i dodatkowe urlopy na wniosek pracow-
nika. Rozwigzania te miaty na celu unikniecie
zwolnien, te jednak okazaty sie nieuniknione,
ze wzgledu na skale i zakres kryzysu oraz
jego wptyw na dostownie wszystkie branze
przemystu.

W konsekwencji wielu pracownikdéw nagle na
dhugi czas tracito prace, czesto statg i wyma-
gajaca wysokich kwalifikacji. Ciecia dotknety
pracownikow wszystkich szczebli, nie wy-
taczajac kadry kierowniczej na najwyzszych
stanowiskach. Wielu sposréd nich miato bo-
gate doswiadczenie zawodowe i wiele do
zaproponowania nowym pracodawcom, bra-
kowato im jednak doswiadczenia w sytuacji
szukania pracy, do czego nie byli zmuszeni
przez wiele lat.

Pierwsze zwolnienia dotknety pracownikéw
sektora prywatnego. Ciecia wydatkow budze-
towych oznaczaty jednak, ze wielu pracowni-
kow sektora publicznego stracito pewne i sta-
bilne zatrudnienie, gwarantujace jasna droge
awansu zawodowego. Osoby te réwniez zna-

lazty sie w nowej dla siebie sytuacji szukania
pracy. Byta ona dla nich tym trudniejsza, ze
znalazty sie na bardzo trudnym rynku pracy
o bezprecedensowej konkurencji o prace.

Oczywiscie, nowi bezrobotni zwrdcili sie do
JobCentre Plus — publicznej stuzby zatrudnie-
nia Zjednoczonego Krélestwa — o wsparcie
i pomocg, nie tylko po informacje czy $wiad-
czenia dla bezrobotnych. Wiekszos¢ byta
nastawiona na znalezienie nowej pracy tak
szybko, jak to mozliwe. Osoby te zazwyczaj
znacznie roznity sie od niektorych klientow
JobCentre Plus o wiekszych potrzebach, gdyz
nowi bezrobotni zwykle byli przez dtugi czas
obecni na rynku pracy, mieli réwniez umie-
jetnosci zawodowe, ktorych czesto brakuje
klientom o wiekszych potrzebach. Oznacza
to, ze osoby, ktére w wyniku recesji stracity
prace, czesto miaty inne potrzeby, niz osoby
dtugotrwale bezrobotne, do ktérych JobCen-
tre Plus kieruje intensywne porady i ktérym
zapewnia state wsparcie.

Majac powyzsze na uwadze, department pra-
cy i emerytur nawigzat na poczatku 2009 r.
kontakt z Konfederacja ds. Rekrutacji i Zatrud-
nienia (Recruitment and Employment Con-
federation — REC). Celem byta refleksja nad
udziatem instytucji zajmujgcych sie rekrutacja
w dodatkowym wsparciu oséb poszukujacych
pracy nalezacych do kategorii ,zawodowcow”.
Punktem wyjscia byty kontakty pomiedzy REC
a JobCentre Plus. Stopniowo zainteresowani
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cztonkowie Konfederacji zaangazowali sie
w proces jako certyfikowani ustugodawcy.
REC jest instytucja reprezentujaca brytyjski
przemyst zatrudnienia, ktérego warto$¢ sza-
cuje sie na dwadziescia milionow funtow.
Konfederacja reprezentuje okoto 8 000 sekto-
row branzy zatrudnienia, co stanowi potowe
wszystkich sektorow tej branzy, te potowe,
ktora generuje wyzsze obroty. Ponad 85%
przemystu rekrutacji stanowia w Zjedno-
czonym Krolestwie mate przedsiebiorstwa,
z ktérych wiele dziata na szczeblu lokalnym
i regionalnym, specjalizujac sie w okreslonych
sektorach. Nowe, strategiczne partnerstwo
przyniosto korzysci obu stronom.

A7.2 Opis partnerstwa

Program wsparcia dla niedawno zwolnio-
nych bezrobotnych o wysokich kwalifika-
cjach trwat od 6 kwietnia 2009 r. do 31 marca
2011 r. Adresowany byt przede wszystkim
do wykwalifikowanych pracownikéow umy-
stowych, ktorzy niedawno stracili prace.
W praktyce oznaczato to, ze specjalisci i me-
nedzerowie, nieposiadajacy umiejetnosci
poszukiwania pracy byli kierowani przez do-
radcéw JobCentre Plus do odpowiednich
agencji ds. rekrutacji — cztonkéw Konfede-
racji. Rolg agencji byto doradzanie osobom,
ktoére stracity prace w zakresie najlepszych
sposobdéw na znalezienie nowego, odpo-
wiedniego zatrudnienia.

Zainteresowane wspotpraca agencje musiaty
dokonac¢ oficjalnej rejestracji w wydziale pracy
i emerytur, ztozy¢ wniosek i przejs¢ procedure
weryfikacyjna, zanim zyskaty status oficjalne-
go ustugodawcy. Oznacza to, ze instytucje za-
angazowane w proces zostaty w petni zwery-

fikowane i zaakceptowane jako ustugodawcy
wsparcia dla grup docelowych poszukujgcych
pracy i miaty odpowiednie do$wiadczenie, by
wykaza¢, ze istotnie moga im pomac. Proces
akceptadcji dat réwniez personelowi JobCentre
Plus pewnos¢, ze osoby kierowane do ze-
wnetrznych agencji rekrutacyjnych otrzymaja
wsparcie odpowiedniej jakosci dostosowane
do swoich potrzeb.

Wsparcie obejmowato:

o Opieke mentora i coaching;

o Wsparcie motywujace;

o Wsparcie w aktualizacji CV i autoprezen-
tacgji;

0 Udzielanie cennych informacji na temat
rynku i sektora, ktorym klienci byli zainte-
resowani.

Wsparcie mozna byfo otrzymac osobiscie, lub
za posrednictwem Internetu, w zaleznosci
od lokalizacji i potrzeb osdb poszukujgcych
pracy. Niektorzy cztonkowie REC stworzyli
innowacyjne programy wsparcia dla grup
zawodowych 0séb poszukujgcych pracy. Pro-
gramy te rowniez odniosty sukces.

Agencje rekrutacyjne otrzymywaty niewielkie
wynagrodzenie w wysokosci 150 funtéw za
kazdg osobe poszukujaca pracy, ktorej udzie-
lity wsparcia. Wynagrodzenie wyptacane byto
po zakonczeniu ustugi. Nie byta to duza za-
cheta finansowa, stanowita jednak dla czton-
kéw REC zachete do uczestniczenia w progra-
mie i byta efektywnym kosztowo sposobem
finansowania oséb zawodowo zajmujacych
sie rekrutacjg przez rzad.

Ta relatywnie niewielka kwota pozwolita na
wymierne oszczednosci kwot, ktore w innym
przypadku zostatyby wyptacone osobom bez-



robotnym, poszukujacym pracy. Program ten
umozliwit réwniez personelowi JobCentre
Plus koncentracje na poszukujgcych pracy
o wiekszych potrzebach, czyli dziatalnos¢
w dziedzinie specjalizacji tych instytucji.

A73 Rezultaty i wnioski z programu

Przyczyna nowego podejscia do wspierania
wykwalifikowanych oséb poszukujgcych pra-
cy wiazata sie bezposrednio z zasiegiem rece-
sji i sitg jej oddziatywania na sektor zatrudnie-
nia w Zjednoczonym Krolestwie. Liczba cie¢
miejsc pracy w gospodarce Zjednoczonego
Krolestwa oznaczata, ze osoby, ktére w innych
okolicznosciach nie skorzystatyby z ustug Job-
Centre Plus, byty do tego zmuszone. Ponadto,
mimo doswiadczenia JobCentre Plus w za-
kresie wspierania 0s6b na rynku pracy, liczba
0s6b wykwalifikowanych, poszukujgcych po-
mocy oraz rodzaj wsparcia, jakiego wymagaty,
stanowity istotne wyzwanie zwtaszcza, ze ta
grupa réznifa sie znacznie od typowych klien-
téw JobCentre Plus.

Kryzys gospodarczy byt gtebszy i bardziej dtu-
gotrwaly niz oczekiwano, co wywarto skutek
na rynku pracy. Zatem cho¢ inicjatywa ta
wynikata ze szczegdlnych okolicznosci gospo-
darczych, dostarczyta pewnych przestanek na
przysztos¢. Doswiadczenia z projektu moga
réwniez stanowic inspiracje dla innych krajéw
rozwijajacych swoja sie¢ ustug wsparcia dla
bezrobotnych i poszukujacych pracy.

Na przyktad podejscie to pokazuje, ze dzie-
lenie sie wiedzg pomiedzy sektorem pu-
blicznym a prywatnym moze wywrze¢ po-
zytywny wptyw na poszczegdlne osoby
poszukujace pracy. Zamiast tworzy¢ roz-

budowane programy, obejmujgce coraz to
nowe grupy bezrobotnych, ktére w niewy-
starczajacym stopniu odpowiadajg na ich
potrzeby, JobCentre Plus kierowata takie
osoby do rzetelnych, wyspecjalizowanych
agencji, ktére pomysinie przeszty etap we-
ryfikacji. Agencje mogty zapewni¢ wglad
i ekspertyze w zakresie pisania CV, tendencji
na rynku, umiejetnosci autoprezentacji przed
ewentualnym pracodawcg, a takze dostep
do pracodawcow oraz wakatéw na rynku
pracy dla specjalistow i kadry kierowniczej.

To umoZliwito nie tylko sprawne dostosowane
do indywidualnych potrzeb ustugi, ale ozna-
czato réwniez, ze personel JobCentre Plus
mogt sie skoncentrowac na dtugotrwale bez-
robotnych lub klientach o bardziej ztozonych
potrzebach. JobCentre Plus moze zapewnic
takim klientom pogtebione wsparcie wspiera-
ne przez rzad, na jakie agencje posrednictwa
pracy nie mogg sobie pozwoli¢ ze wzgledu
na fakt, ze jest ono trudniejsze do przepro-
wadzenia i wymaga czesto statego wsparcia,
Swiadczen itd.

Co do kwestii praktycznych, pojawito sie kilka
trudnosci — w szczegdlnosci potrzeba lepsze-
go zrozumienia wzajemnych obowigzkéw
0s6b rekrutujacych oraz personelu JobCentre
Plus — jednak ogdIne wrazenie byto pozytyw-
ne. Wspotpraca nie tylko przyczynita sie do
udzielenia niezbednego wsparcia na rynku
pracy ogarnietym recesjg i wychodzacym
z kryzysu, ale rébwniez wzmocnita wiezi in-
stytucjonalne miedzy REC a JobCentre Plus.

Skutki byty bardzo pozytywne réwniez dla
indywidualnych oséb poszukujacych pracy.
Wsparcia udzielono ponad 80 000 poszu-
kujacych pracy, co wielu z nich umozliwito
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podjecie zatrudnienia. Wyniki poszczegol-
nych agencji rowniez byty imponujace. Jedna
z agencji, na przykfad, tworzyta statystyki do-
tyczace efektéw wsparcia specjalistow, ktérzy
niedawno stracili prace. Agencja ta pomogta
1 653 osobom w ramach indywidualnych
programéw wsparcia. 93% byto zadowolo-
nych z ustugi i uwazato, ze pomogta im ona
w znalezieniu pracy. Gdy program zakonczyt
sie w marcu 2011 r. 63% pracowato znowu
w petnym wymiarze godzin.

Z drugiej strony jednak brak jest petnych da-
nych na temat sukcesu programu. Przedsta-
wiciele REC nie wiedzg, czy przeprowadzono
petng ewaluacje, by¢ moze ze wzgledu na
fakt, ze program powstat w szczegdlnych oko-
licznosciach zwigzanych z recesja, nie jako
stafa inicjatywa.

Przedstawiciele Konfederacji sg zdania, ze
wspdtpraca powinna trwac nadal w warun-
kach wzrostu gospodarczego, ktéry jednak
w wielu sektorach jest powolny i niepewny
a, CO za tym idzie, poprawa sytuacji na ryn-
ku pracy rowniez nastepuje powoli. Istniejg
rowniez mozliwosci wspotpracy JobCentre
Plus z prywatnym agencjami w dtuzszej per-
spektywie (wiecej na ten temat w dalszej
czesci tekstu).

A74 Perspektywy na przysztosc

Mimo sukcesu inicjatywy jako rzeczywistego
partnerstwa publiczno-prywatnego, depar-
tament pracy i emerytur niestety postanowit
zakoriczy¢ wspodtprace po pierwszej, dwulet-
niej edycji programu. Przyczyng byty obcigze-
nia budzetu i, by¢ moze, w pewnym stopniu
rowniez poprawa sytuacji na rynku pracy po

wyjsciu z recesji. Decyzja ta byta szczegdlnym
zawodem dla cztonkéw Konfederadiji, ktorzy
brali udziat w programie i osiggneli sukcesy
w pracy z bezrobotnymi specjalistami i kadrg
kierownicza.

Mimo braku zachety finansowej, co oznacza,
ze wiele agencji nie moze juz uczestniczyc
w programie, wiezi pomiedzy JobCentre Plus
a rekrutujgcymi na szczeblu lokalnym i krajo-
wym ulegty wzmocnieniu.

Obecnie Zjednoczone Krélestwo wdra-
7a nowe podejscie do przejscia z systemu
$wiadczen socjalnych na rynek pracy pt.
,Program Pracy”. REC podejmuje dziatania
na rzecz nawiazania sieci kontaktow miedzy
ustugodawcami w tym programie a podmio-
tami dokonujacymi rekrutacji. W tym celu
Konfederacja organizuje spotkania Forum na
rzecz réznorodnosci i rownosci, by zrozumieg,
w jaki sposdb podmioty rekrutujgce moga
zaangazowac sie dla obopdlnych korzysci.
Rozpoczeta rowniez projekt majacy na celu
stworzenie sieci wspotpracy miedzy swoimi
cztonkami na terenie kraju. Program ten moze
przyczynic sie do stworzenia nowych metod
rozpowszechniania wiedzy eksperckiej czton-
kéw REC, by pomdc bezrobotnym znalez¢
nowa prace.

A7.5 Porozumienie w zakresie
wspotpracy pomiedzy REC
a JobCentre Plus

Wspotpraca pomiedzy REC a JobCentre Plus
wykracza poza ograniczone ramy programu
opisanego powyzej. W rzeczywistosci obie
instytucje podpisaty w 2008 r. porozumienie
(Memorandum of Understanding) w zakresie



partnerstwa strategicznego w nastepujacych

obszarach:

O Pomoc bezrobotnym w podjeciu zatrud-
nienia poprzez udzielanie im odpowied-
niego wsparcia oraz najlepszych mozliwo-
$ci szkolenia i praktyki zawodowej;

O Promowanie korzysci ptynacych ze zrézni-
cowanej sity roboczej poprzez odpowied-
nie poradnictwo dla pracodawcédw oraz
zapewnianie im dostepu do jak najwiek-
szej liczby osdb poszukujgcych pracy;

O Zwalczanie dyskryminacji i niesprawiedli-
wej polityki zatrudnienia;

o Dzielenie sie doswiadczeniem, by stwo-
rzy¢ najlepszy sposéb pomocy w podej-
mowaniu zatrudnienia;

o Udzielanie wsparcia pracodawcom, by po-
maoc ludziom w réznych okolicznosciach
zyciowych w ponownym podjeciu zatrud-
nienia;

o Swiadczenie profesjonalnych ustug, ktére
beda promowac pozytywne skutki co-
dziennej dziatalnosci Konfederacji ds. Re-
krutacji i JobCentre Plus;

o Promowanie wspdlnych dziatan, ktére
moga wspiera¢ pracodawcow i osoby
poszukujgce pracy takich, jak zobowia-
zanie do réznorodnosci (Diversity Pledge),
lokalne partnerstwa na rzecz zatrudnienia
(Local Employment Partnerships) oraz inte-
gracja zatrudnienia i umiejetnosci (Integra-
ted Employment and Skills).

W styczniu 2011 r. REC i JobCentre Plus
wspolnie odnowity porozumienie z 2008 .
Byt to znaczacy moment, poniewaz, biorac
pod uwage rosngce obcigzenia finansow
publicznych oraz trudnosci na rynku pracy
w Zjednoczonym Krdélestwie, obie organizacje
uznaty, ze wspodtpraca jeszcze nigdy nie byta
tak istotna, jak teraz.

Gtownym celem porozumienia z 2011 r. byto
wytyczenie konkretnych obszaréw wspdtpra-
cy by pomdc ludziom znalez¢é prace w nie-
sprzyjajacych warunkach gospodarczych.
Porozumienie podpisali Kevin Green, prezes
zarzadu REC i Darra Singh, prezes zarzadu
JobCentre Plus. Z tej okazji przedstawiciele
obu instytucji uczestniczyli w dyskusji na wy-
sokim szczeblu. Byfa to okazja, by podzieli¢
sie najnowszymi informacjami dotyczacymi
perspektyw na rynku pracy i zaproponowac
blizsza wspotprace w wybranych dziedzinach.

Gtéwne postanowienia porozumieniaz 2011 r.

sg nastepujace:

o Pomoc obywatelom w podejmowaniu
zatrudnienia poprzez udzielanie im od-
powiedniego wsparcia oraz znajdowanie
najlepszych okazji do szkolenia i miejsc
pracy;

O Podnoszenie $wiadomosci w zakresie ko-
rzysci zréznicowanej sity roboczej dzieki
poradom dla pracodawcow i dostepowi
do jak najwiekszej liczby poszukujacych
pracy,;

o Udzielanie wsparcia pracodawcom w po-
mocy dla osdéb w réznych okolicznosciach
w powrocie na rynek pracy;

O Przeciwdziatanie dyskryminacji i niespra-
wiedliwym praktykom w zakresie zatrud-
nienia;

o Wymiana wiedzy i doswiadczen na temat
najlepszych sposobdw wspierania 0oséb
poszukujgcych pracy w podejmowaniu
zatrudnienia.

Jednym z najdtuzej trwajgcych projektéw REC
i JobCentre Plus jest zobowigzanie do rézno-
rodnosci (Diversity Pledge). Projekt rozpoczat
sie w 2005 r. i zostat wymieniony w porozu-
mieniu. Ta wspolna inicjatywa to zobowia-
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zanie 0s6b rekrutujacych do wykorzystania
potencjatu i talentdw réznorodnosci do osia-
gniecia sukcesu w biznesie. Czescig progra-
mu s3 indywidualne rozwiazania dla Anglii,
Walii, Szkodji i Irlandii Pétnocnej. Wszyscy sy-
gnatariusze zobowiazania moga wystepowac
w przetargach i ofertach jako ,instytucje re-
krutujace, ktore podpisaty zobowigzanie do
réznorodnosci’”.

Czescig porozumienia sg kwartalne spotka-
nia wyzszych przedstawicieli obu instytugji
w celu wymiany informadji na temat ostatnich

tendengji na rynku pracy, monitorowania po-
stepodw w zakresie porozumienia, okreslania
wyzwan dla polityki i, w miare potrzeb, kon-
taktéw z rzadem w tej sprawie; zacie$niania
wspotpracy pomiedzy oddziatami JobCentre
Plus a lokalnymi agencjami REC.

Przedstawiciele JobCentre Plus réwniez bio-
rg udziat w spotkaniach grupowych sektora
REC oraz regionalnych forach politycznych.
Personel obu instytucji utrzymuje regularne
kontakty, pogtebia relacje i promuje szersza
wspotprace.



A8. W jaki sposdb rzad Zjednoczonego Krolestwa angazuje
sie w dziatania organizadji trzeciego sektora by zapewniac
Swiadczenia w zakresie ustug posrednictwa pracy

A8.1 Kontekst partnerstwa

Rzad Zjednoczonego Krélestwa od dwudzie-
stu pieciu lat angazuje organizacje trzeciego
sektora (third sector organisations — TSO) jako
ustugodawcdw w zakresie zatrudnienia. Daje
w ten sposdb wyraz uznania wartosci wiedzy
eksperckiej TSO w zakresie specjalistycznych
ustug. Praktyczne mechanizmy wykorzysta-
nia ustug TSO dostosowano do nowych pro-
graméw przejscia z systemu $wiadczen spo-
tecznych na rynek pracy, co oznacza jednak
rowniez, ze wykorzystanie TSO w ustugach
na rzecz zatrudnienia wzrosto w ciggu tego
czasu. Wedtug stowarzyszenia liderow wo-
lontariatu ACEVO** TSO obstuguje ok. 40%
umow wydanych przez departament pracy
i emerytur. Mechanizm wykorzystania ustug
TSO przez rzad stanowi przedmiot niniejszego
krétkiego sprawozdania.

Po wdrozeniu tzw. Umowy New Deal z 1998 1.,
zakres wykorzystania ustug TSO przez rzad
znacznie sie zwiekszyt. Omodwiono tu pokrét-
ce niektére kluczowe dokumenty rzadowe,
ktére stanowity podstawe zaangazowania
potencjatu TSO w pomoc osobom w wieku
produkcyjnym w znalezieniu zatrudnienia®'.

39 Strona internetowa Stowarzyszenia Wiadz Organizacji Wolonta-
riackich: https//www.acevo.org.uk/sslpage.aspx.

40 Program New Deal skierowany byt do diugotrwale bezrobotnych
i korzystat z ustug TSO (przy kierowaniu 0séb poszukujacych
pracy w akredytowanych instytucjach wolontariackich) w roku
1998.

41 http//www.directgov.uk/en/DI1/Directories/DG10011018

Pod patronatem rzadu laburzystéw wydano
raport pt.,Partnerstwo w stuzbach publicznych:
plan dziatania na rzecz zaangazowania sekto-
ra ustug™?. W raporcie dokonano przegladu
praktyk w zakresie zaangazowania instytugji
rzadowych we wspodtprace z TSO (raport opu-
blikowano w 2006 r.) m.in. w zakresie zlecania
zadar, procedur przetargowych, uczenia sie od
trzeciego sektora i rozliczalnosci. Inny raport,
ktory bezposrednio podejmowat kwestie sku-
tecznosci i efektywnosci programu przejscia
od swiadczen spotecznych na rynek pracy,
tzw. Raport Freuda®, opublikowany w mar-
cu 2007 r,, zawierat rozdziat na temat umow
w zakresie wsparcia dla trudnych przypadkow.
W rozdziale tym zachecano wprost do korzy-
stania z ustug TSO sugerujac, w jaki sposéb
mozna tym zarzadzac, biorac pod uwage réw-
niez zmiane zasad wydatkowania (z trzyletnie-
go limitu wydatkéw w departamencie — DEL,
do wydatkdw zarzadzanych w systemie rocz-
nym — AME), ktére zostaty przyjete w rzgdowej
biatej ksiedze w grudniu.

A8.2 Opis partnerstwa

Nie ulega watpliwosci, ze rzad jest zainte-
resowany wykorzystaniem TSO w swiadcze-
niu ustug na rzecz zatrudnienia. Znaczenie

42 http//www.seco.org.uk/elibrary/socialenterprise/partnershipin
publicservicesanactionplanforthirdsectorinvolvementhtml

43 http://www.dwp.gov.uk/policy/welfare-reform/legislation-and-
-key-documents/freud-report/
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TSO odnotowano bezposrednio na stronie
internetowej departamentu pracy i emerytur:
,JobCentre Plus uznaje znaczenie partnerskiej
wspotpracy z trzecim sektorem (organiza-
cjami wolontariackimi i spotecznosciowymi,
organizacjami dobroczynnymi, przedsiebior-
stwami spotecznymi, spotdzielniami i stowa-
rzyszeniami zaréwno duzymi, jak i matymi)
we wsparciu naszych wspolnych klientéw
w przejsciu z systemu $wiadczen socjalnych
na rynek pracy. Odnotowano réwniez, ze TSO
bed3 czesto w kontakcie z wieloma klientami
JobCentre Plus oraz z niektérymi klientami,
z ktérymi kontakt JobCentre Plus jest utrud-
niony. By skutecznie wykorzysta¢ umiejetno-
$ci i wiedze eksperckg TSO, rzad dostosowat
swoj model dziatania. W modelu tym ryzyko
zostato przerzucone na swiadczeniodawce, by
zmaksymalizowac wartos¢ ustug w konkuren-
cyjnym procesie, jakim jest przetarg.

Model rzadu w zakresie umodw na ustugi zwia-
zane z przejsciem z systemu $wiadczen socjal-
nych do zatrudnienia opiera sie na,gtéwnym
ustugodawcy”, ktdrego opfaca rzad, by zapew-
ni¢ ustugi bezposrednie i zleci¢ podwykonaw-
stwo niektérych ustug innym organizacjom,
a takze zarzadzac ich praca i wynagrodze-
niem. Model ten umozliwia réwniez rozwia-
zania konsorcyjne, w ktérych jeden ustugo-
dawca $wiadczy ustugi dla réznych instytucji.

Z punktu widzenia rzagdu model ten jest naj-
bardziej efektywnym sposobem zaangazo-
wania wyspecjalizowanych ustugodawcow,
przy zachowaniu pewnej elastycznosci (np.
w zakresie zmiany zakresu umowy czy wdro-
zenia nowych rozwiazan), co bytoby trudniej-
sze w przypadku wielu pomniejszych umdw.
Gtowny ustugodawca moze nadzorowac caty
proces i reagowac na zmiany na biezaco.

Biorac pod uwage role TSO w tym modelu,
niewielu gtdwnych ustugodawcéw bedzie
miato specjalistyczng wiedze wymagana do
pracy z réznymi grupami odbiorcéw. Réwniez
niewiele TSO bedzie dysponowato potencja-
tem, umozliwiajagcym odegranie roli gtow-
nego ustugodawcy tak wiec, teoretycznie,
system bedzie korzystny dla wszystkich za-
interesowanych. Jednak TSO nie zawsze byty
zadowolone z takiego podziatu obowigzkow
(wiecej na ten temat w dalszej czesci tekstu).

Jak wyjasniono w materiatach informacyj-
nych opracowanych przez departament pracy
i emerytur, ktérego zadaniem jest informowa-
nie trzeciego sektora na temat dziatan rzadu*,
wszystkie przetargi zawsze sg ogtaszane w In-
ternecie (na stronach businesslink.gov.uk®).
Organizuje sie spotkania informacyjne, kto-
re stajg sie okazjg do nawigzania kontaktow
i spotkania ewentualnych partneréw. Szcze-
goty ofert rowniez publikuje sie na stronach
internetowych tak, by umozliwi¢ mniejszym
organizacjom dotarcie do gtéwnych oferen-
tow i nawigzanie wspodtpracy. Przetargi sg
otwarte i dostepne dla instytucji publicznych,
prywatnych i wolontariackich. Istnieje $ciéle
obowigzujgca formuta oceny przetargu, pu-
blikowana na stronach internetowych od roz-
poczecia procedury przetargowej, by wszyscy
oferenci mogli dostosowac sie do wymagan
przetargu. Organizacjom wolontariackim nie
przystuguje procedura pozytywnej dyskrymi-
nacji, chociaz na stronie departamentu pracy
i emerytur poinformowano, ze ,podejmuje sie

44 Por. http://www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/
welfare-to-work-services/frequently-asked-questions/working-
-third- sectorshtml

45 Por. http://www.businesslink. gov.uk/bdotg/action/detail?iteml-
d=10866006058r.i=10866006918&r.t=PIP&type=PIP



wszelkie niezbedne kroki, by zapewnic orga-
nizacjom z sektora wolontariatu szanse na
zaangazowanie w programy JobCentre Plus”.
Proces przetargu jest dwuetapowy tak, by
zapewnic udziat konkurencyjnych oferentéw,
angazujacych zasoby w przygotowanie szcze-
gotowej oferty. W koricowym etapie najsilniej-
si oferenci podlegajg niezaleznej ocenie (by
zweryfikowa¢ ich status finansowo-prawny,
polityke w zakresie bezpieczeristwa i higieny
pracy oraz zgodnos¢ z przepisami w tym za-
kresie) przez organizacje Momenta.

Ustugodawcy s3 optacani na podstawie tabeli
plac (ptatnosci na rzecz kazdej osoby zatrud-
nionej, w rozliczeniu tygodniowym)*. Istnieje
niebezpieczenstwo, ze na podstawie takiego
rozliczenia ustugodawcy bedg zanizac¢ petne
koszty ustugi, jednak majg oni obowigzek od-
zyskania petnych kosztow. Zwigzek pomiedzy
gtéwnym ustugodawca a podwykonawcami
nie jest nadzorowany przez rzad, jest jednak
odrebnym przedsiewzieciem handlowym po-
miedzy dwoma stronami. W istocie rzad nie
dyktuje modelu finansowania wykorzystywa-
nego przez gtbwnego ustugodawce i podwy-
konawcoéw. Podwykonawcy majg obowigzek
negocjowania uczciwych cen oraz podstawy
wynagrodzenia przez gtéwnego ustugodaw-
ce. Rzad wydaje wytyczne w zakresie naj-
lepszych praktyk, tzn. ogtasza drukiem listy
intencyjne pomiedzy gtéwnym ustugodawca
a podwykonawcami wraz z zasadami wspot-
pracy, w tym obowigzek regulowania rachun-
kéw w ciagu 30 dni od ich wystawienia oraz
zgodnos$¢ ze standardem Merlin — wiecej na
ten temat ponizej.

46 Rzad chce przejs¢ do modelu finansowania, w ktorym ustugo-
dawcom pfaci sie za wykonang ustuge.

A8.3 Bariery przed ustugodawcami
z trzeciego sektora

Cho¢ nie ulega watpliwosci, ze rzad zamierza
wykorzysta¢ doswiadczenie i wartos¢, ktérg
moze wnies¢ TSO, jego preferowany, przyjety
sposéb zlecania ustug nie daje TSO zadnych
gwarancji (np. jako podwykonawca TSO jest
zaangazowane w stopniu zaleznym od decyzji
gtéwnego ustugodawcy), ponadto TSO nie
jest w zaden sposob uprzywilejowane w pro-
cedurach przetargowych®; w rzeczywistosci
model jest lepiej dostosowany do duzych
organizacji sektora prywatnego, ktére moga
swobodnie zarzagdza¢ umowami na duzg ska-
le. TSO wyrazito zaniepokojenie modelem
w sprawozdaniu®® opublikowanym w 2009 r.
przez ACEVO, ktéra zbadata potencjalng role
do odegrania przez trzeci sektor w nowym
modelu i $wiadczeniu ustug w usprawnionym
systemie przejscia z opieki socjalnej do za-
trudnienia. Oprécz kilku kwestii poruszonych
w modelu zlecania ustug z punktu widzenia
TSO, w sprawozdaniu odnotowano réwniez
niezadowolenie rzadu z poziomu ustug ofe-
rowanych przez TSO. Zwiazane jest to z fak-
tem, ze TSO nie zawsze jest w stanie wyar-
tykutowac warto$¢ dodang swoich ustug na
poziomie materialnym, zgodnie z wymogami
departamentu pracy i emerytur. Departament
dziata na podstawie celow, ale czesto efekty
ustug sa ,miekkie’, niemierzalne, cho¢ poma-
gaja w podjeciu pracy, na przyktad zwieksza-
jac pewnosc siebie.

47 Procedura przetargowa ma character konkurencyjny, rzad
nie ma prawa traktowac preferencyjne TSO na podstawie ich
wartosci spofecznej. Departament musi kierowac sie prawem
zamdwien publicznych i prawem europejskim, a zatem nie moze
z gory okreslac proporcji oferentéw danego typu.

48 http://www.acevo.org.uk/document.doc?id=42
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Zastrzezenia wyartykutowane w sprawozda-
niu przez TSO wskazywaty, ze instytucja ta nie
czuta sie partnerem w procedurze przetar-
gowej, ponadto, jej przedstawiciele czuli sie
uzaleznieni od duzych firm prywatnych, ktére
PO rozstrzygnieciu mogg po prostu zrezy-
gnowac ze wspotpracy. Deklaracja gtéwnego
ustugodawcy o zamiarze zlecenia wybranych
zadan wyspecjalizowanej TSO (jako, ze czes¢
sukcesu zalezy od umiejetnosci zaspokajania
lokalnych potrzeb i dotarcia do grup docelo-
wych, co stanowi mocng strone TSO) moze
by¢ korzystna podczas oceny ofert, gtowny
ustugodawca nie ma obowigzku nawigza-
nia wspotpracy w fazie wdrozeniowej. Taki
obowigzek powstaje dopiero w momencie
podpisania umowy miedzy gtéwnym wyko-
nawcg a TSO po rozstrzygnieciu przetargu.
Biorac pod uwage takie ryzyko, na stronie
departamentu pracy i emerytur stwierdzono,
co nastepuje:,Departament pracy i emerytur
przyznaje, ze w tej kwestii nalezy wyciggnac
odpowiednie wnioski. Musimy odnies¢ sie do
tej kwestii podczas procedur uscislajgcych po
zakonczeniu przetargu (Post Tender Clarifica-
tion — PTC) w rozmowach ze zwyciezcami
W przetargu oraz upewnic sie, ze istniejg $ci-
ste zasady dalszej wspotpracy spojne z ofertg
przetargowa oraz dowody w zakresie wszel-
kich zmian planéw dotyczacych potencjal-
nych podwykonawcow/partnerow.”

Innym gtéwnym problemem zgtaszanym
przez TSO jest fakt, ze rzadko ma on poten-
Cjat lub srodki by zaangazowac sie w otwarte
przetargi i brakuje mu wiedzy i umiejetno-
$ci w fazie negocjacji, w ktérej podpisuje sie
umowe o podwykonawstwo. W sprawozda-
niu ACEVO opracowano kilka rekomendacji
w tym zakresie. Na przyktad, by zapewni¢ TSO
kapitat finansowy, sugerowano ,spoteczne

banki inwestycyjne’, jak réwniez mozliwosc
ustug doradcy w zakresie technicznych kwe-
stii zwigzanych z umowg (ACEVO sugeruje, by
byty one $wiadczone na poziomie branzy - tj.
nie tylko dla TSO); TSO skorzystatby na publi-
kacji norm w zakresie uméw oraz informadji
na temat standardowych zasad wspotpracy
tak, by mniej doswiadczone instytucje mogty
unikna¢ putapek przy negocjacjach z gtowny-
mi ustugodawcami.

A8.4 Odpowiedz rzadu
i biezace tendencje

Standard Merlin* zostat opracowany przez
departament pracy i emerytur, by zapewni¢
doradztwo i wsparcie, przede wszystkim dla
organizacji podwykonawcéw (np. TSO) oraz
by zapewni¢ uczciwe zasady umow z pod-
wykonawcami. Dokument stanowi, co na-
stepuje: ,Gtowni ustugodawcy zobowigzani
sg do przedtozenia samooceny na podsta-
wie oceny Merlin, jako gtéwnych dowodow
przy wniosku o ocene! Cztery gtéwne obszary
podlegaja ocenie, by zweryfikowac wiasciwe
postepowanie i sprawiedliwe i rowne trak-
towanie wszystkich stron: projekt tancucha
dostaw, zobowiazania, postepowanie i ocena.
Portal internetowy ufatwia kontakt pomiedzy
potencjalnymi podwykonawcami a gtéwnymi
ustugodawcami.

Jedna z gtéwnych inicjatyw koalicji, Wielki
Bank Spoteczny, ktdra jeszcze nie zostata uru-
chomiona, planuje zapewnic przedsiewziecia
spoteczne z kapitatem, by zwiekszy¢ skale
swoich dziatar lub odbic sie od ziemi.

49 http://www.merlinstandard.co.uk/



Jezeli chodzi o biezace zaangazowanie TSO, to
nowy ,Program Pracy"° rozpoczety w czerwcu
tego roku zastapit rozne przerwane inicjaty-
wy takie, jak ,Droga do pracy”jednym, szero-
ko zakrojonym programem wspierania ludzi
w podejmowaniu zatrudnienia (czy to dzieki
$wiadczeniom dla poszukujacych pracy, czy
zasitkom dodatkowym dla oséb pracujacych)
i nadal przypisuje TSO gtéwng role w zdoby-
waniu doswiadczenia zawodowego, szkoleniu
i wsparciu. Do oferty przetargowej przystapito
ponad 500 organizacji wolontariackich, ubie-
gajac sie o prowadzenie ,Programu Pracy”
wspolnie z JobCentre Plus. Lista ustugodaw-
cow dostepna jest na stronie departamentu
pracy i emerytur®',

Kontynuacja programu ,New Deal"?, kiero-
wanego do dtugotrwale bezrobotnych od
ponad dziesieciu lat to nowa, poprawiona
edycja,Flexible New Deal’, ogtoszona w stycz-
niu 2008 r. Program ten opiera sie na podej-
sciu partnerskim, wykorzystujac zréznicowany
potencjat TSO, instytucji publicznych i pry-
watnych.

50 http://www.direct.gov.uk/en/Employment/Jobseekers/program-
mesandservices/DG_197781

51 http//www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/welfare-
-to-work-services/work-programme/

52 http//www.direct.gov.uk/en/Employment/Jobseekers/program-
mesandservices/DG_173717

Wreszcie program ,Wybor Pracy™? zastapi
roznorodne programy skierowane do oséb
Z powaznymi niepetnosprawnosciami, maja-
ce im pomoc w znalezieniu zatrudnienia (np.
WORKSTEP,,Przygotowanie do Pracy”i,Wstep
do Pracy”) przy pomocy wyspecjalizowanych
ustugodawcédw. Lista organizacji dostepna jest
na stronie departamentu pracy i emerytur®.

Ponadto, w niektérych przypadkach korzy-
stano z nieformalnych ustalen pomiedzy
JobCentre Plus a TSO. Ostatnio organizacja
dobroczynna Prince’s Trust, skierowana do
mtodych ludzi, zatozyta punkty poradnictwa
i informacji zawodowej na temat wolontariatu
w 30 biurach JobCentre Plus w miejscowosci
Hull®.

53 http://www.directgov.uk/en/DisabledPeople/Employmentsup-
port/WorkSchemesAndProgrammes/DG_187696

54 http://www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/welfare-
-to-work-services/specialist-disability-employment/

55 http://www.thirdsector.co.uk/news/1066667/Princes-Trust-mo-
ve-Jobcentre-Plus/.2002 and 2009)
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2.1 Introduction

In recent years, public employment services
(PES) have assumed a pivotal role as provid-
ers of active labour market policies (ALMPs)
throughout the European Union (EU). They
have been asked to go beyond their tradi-
tional bureaucratic role of registering the un-
employed and monitoring/supporting their
job-search activities, to provide a broad range
of employment services and measures to sup-
port a wide variety of groups, some of whom
have complex needs. The ambitious employ-
ment rate target set by the Europe 2020 strat-
egy — to have 75% of people aged 20-64 in
work by 2020" - will only be met by consid-
erably increasing the participation of groups
that are currently under-represented in the
labour market such as women, younger and
older workers, the disabled, the low-skilled,
ethnic minorities and migrant workers. As the
central public actor in the labour market, PES
have a key role in activating these groups and
facilitating positive labour market transitions.
At the same time, shrinking public budgets
and financial austerity measures throughout
the EU are stimulating a widespread overhaul
of public services, including PES. Indeed, a re-
cent survey of European PES confirms that
the majority expect expenditure to decrease
in the short to medium-term?.

As PES are expected to do more and better
with less resources, a consensus is emerging
among policy-makers that they cannot do

1 European Commission (2010), Europe 2020 - A European
strategy for smart, sustainable and inclusive growth, COM(2010)
2020, 3 March 2010. http://ec.europa.eu/europe2020/docu-
ments/related-document-type/index_en.htm

2 Applica/lsmeri (2011), PES Adjustment to the Crisis, DG Employ-
ment, Social Affairs and Inclusion, The European Job Mobility
Laboratory, Ad Hoc Request.

everything on their own. As a result, the mod-
el of the PES as a universal or self-sufficient
provider is gradually being replaced by a role
as the co-ordinator/promoter of networks of
different service providers. Indeed, a recent
study conducted by the European Job Mobil-
ity Laboratory on PES business models found
that partnership agreements for selected ele-
ments of PES service delivery are now in place
in nearly all EU Member States?.

The main objective of this study is to present
an overview of the main types of partnerships
or co-operative arrangements that currently
exist between employment services of differ-
ent types — public, private, third sector — and
between the PES and providers of comple-
mentary types of service (e.g. education, train-
ing, health, social assistance, local authorities,
social partners). The main questions to be
addressed are:

?  What types of partnership exist? Which
actors are involved? Which services are
provided? Which groups do they target?

?  Why does it happen? Is this a strategic
development, a long standing practice or
else one-off, ad hoc cooperation, perhaps
in response to the increased workload
experienced as a result of the crisis?

> In what context? Agreed objectives,
subcontracting with PES as conductor,
partnerships in specific areas, focus on
specific groups of clients.

?  What works? Is there an evaluation of
results, impact assessment, what can be
learned from these forms of cooperation?
What types of cooperation work best?

3 Applica/lsmeri Europa (2011), PES Business Models, DG Employ-
ment, Social Affairs and Inclusion, The European Job Mobility
Laboratory, Small-Scale Study 2011.1.



7 What trends for the future? Is the ten-
dency towards increased cooperation
among employment services dependent
on market conditions, levels of unem-
ployment, state of public finances? Are
PES emerging/establishing themselves as
orchestrators of the employment market
in the sense that they are coordinating
and bringing together initiatives by the
different employment services and labour
market actors?

The study is structured as follows. Section 1
provides a brief overview of the policy back-
ground. Section 2 contains an analysis of the
origin and reasons for partnerships, a brief ty-
pology of partnerships and the main areas of
cooperation. A key part of the study is a series
of detailed case-studies (see Annex) looking
at a range of different examples of partner-
ship arrangements. The main findings from

these are summarised in Section 3, which
asks: What works and why? Are there any
common conditions for success? What are the
necessary interrelations between the policy
and legal contexts, the actors involved and
the functioning of the partnership? The con-
clusions in Section 4 sketch out the study’s
key inputs for the ongoing debate as well as
implications for policy development.

D¢
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2.2 Policy context

Job placement: from public
monopoly to a ‘quasi-market’
regime

Today, relationships among different pro-
viders of employment services are best de-
scribed as a mix of cooperation and com-
petition. These originate in a phase of PES
‘modernisation’ that started in the 1980s
and 1990s, when they were reformed and
strengthened in all European countries. The
first form of structured partnership involved
social partners, which in some countries
were directly involved in PES management
structures. Other forms of partnership mostly
concerned the delivery of training services,
which was often in the hands of specialised
agencies with close links either to the social
partners or to the government. This kind
of cooperation has changed over time and
become less widespread as employment ser-
vices have been liberalised and the influence
of social partners reduced. Many govern-
ments, indeed, sought to open the ‘market’
for employment services to external provid-
ers, especially in relation to the provision
of training services but also in the field of
placement services. The end of the PES mo-
nopoly over placement was then formalised
once and for all by the 1997 ILO Employment
Agencies Convention 181% Australia and the
Netherlands were the first two countries to
introduce market competition for employ-
ment services, but they were soon followed
by others that sought to improve the perfor-
mance of public job-brokerage organisations
or wanted to overcome the limited capacity

4 Weinshaupt, J.T. (2011), Managing Public Employment Services:
Trends and Experiences with Recent Governance Reforms, un-
published paper.

of public providers and extend the supply of
employment services. A similar process can
be observed in all Member States, though
it is more advanced in Northern and Cen-
tral Europe®. As a result, transfers to external
providers now account for about a third of
overall EU expenditure on ALMPs, though
there is still considerable variation between
countries like the UK and the Netherlands,
where more than two-thirds of expenditure
goes to external providers, and others where
the share is still well below one third®.

Figure 1 below summarises the main types
of job placement ‘regime, ranging from a PES
monopoly to a free market for employment
services. Although the schematic was de-
signed to illustrate the German case, it is just
as relevant here since it shows the full range
of possible interrelations between public and
private providers.

The widespread liberalisation of employ-
ment services is the result of a large number
of factors. On the one hand, the new public
management (NPM) approach to public sec-
tor reform that started in the 1980s called for
more competition in public services in order
to increase efficiency and effectiveness. This
was combined with a general perception that

5 OECD studies noted this trend already in the early years of the
century; see for instance Struyven L. and Steurs G. (2003), The
competitive market for employment services in the Netherlands,
OECD, Working Papers 13, or Struyven L. (2004), Design choices
in market competition for employment services for the Long
Term Unemployed, OECD, Working Papers 21.

6 Finn.D.(2011), Subcontracting in Public Employment Services:
Review of Research Findings and Literature on Recent Trends
and Business Models, DG Employment, Social Affairs and Inclu-
sion, The European Commission Mutual Learning Programme
for Public Employment Services.



Job placement
regimes

Monopoly Coexistence Market
systems systems systems
Strict Moderate Regt_.llated F.ree Semi-market Pure Market
Monopoly Monopoly Coexistence Coexistence
« Prohibition « PRES are « PRES are e PRES can « Regulated or « Unregulated
of PRES allowed allowed for all operate unregulated PRES
« Mandatory in exceptional occupations without special PRES « No Public
registration cases o Use of PES license or « Public intervention
of vacancies « Use of PES is voluntary regulation intervention
is voluntary « Use of PES but contracting
is voluntary out services

Source: R. Konle-Seidle (2005)

Figure 1. Job placement regimes

PES were underperforming and an increasing
awareness of the capacity of the market to
deal with changing job markets (e.g. increased
numbers of temporary jobs and demand for
workers with specific skills profiles, etc.). On the
other hand, labour markets were also undergo-
ing significant change, for example: regulatory
changes allowed for more flexibility in contrac-
tual arrangements; the characteristics of labour
demand changed as the decline of large-scale
manufacturing saw large numbers of standard-
ised vacancies replaced by increasingly diverse
requirements for new skills; and on the supply
side, changes in social behaviour resulted in
a steady rise in the numbers of women want-
ing to work. Together with changing patterns
in the way that companies organised produc-
tion, these trends resulted in an increasingly

fragmented demand for labour (in quantity,
duration, skill, contractual forms) and a conse-
quent need to strengthen ALMPs and ensure
individualised assistance for jobseekers These
needs, coupled with the high variety of skills
needed and constraints on public budgets,
led to a gradual shift from a model of PES as
self-sufficient service providers towards more
open models based on a number of different
public and private actors.

The spread of competition and partnership
mechanisms, which is founded on the re-
alisation that some of the tasks traditionally
performed by the government can, in reality,
be performed by a range of other govern-
mental and non-governmental actors, has
been termed a ‘new form of welfare state
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governance”. The traditional public bodies in
charge —i.e. PES - no longer act as the sole, or
even the preferred, service providers. Instead,
by extending the range of providers, com-
petition and partnership can contribute to
meeting the needs of a greater number and
variety of clients and an opportunity for PES
to overcome their constraints and limitations
in terms of resources, information and skills.

In more analytical terms, the standard argu-

ments put forth in support for cooperation

among different employment service provid-
ers are®:

> Choice for the client: leaving clients free
to choose among different providers is
thought to contribute to better match-
ing between services and recipients and,
ultimately, to motivating clients;

7 Competition in quasi-market arrange-
ments: competition, according to a long-
standing stream of market theory, is con-
ducive to efficiency and quality of service
and encourages experimentation;

?  Flexibility of private organisations:
compared to traditional public structures,
private bodies are considered more flex-
ible, less bureaucratic and more service-
oriented.

In conclusion and from the point of view of
the present study, the progressive liberalisa-
tion of employment services has increased
the number of actors involved in the supply
of employment services (mainly new private

7 See E. Sol and M. Westerveld (2005) (eds.), Contractual-
ism in Employment Services. A New Form of Welfare State
Governance Kluwer Law International, The Hague.

8 See Struyven L. (2004), Design choices in market competition
for employment services for the Long Term Unemployed, OECD,
Working Papers 21.

providers, but also not-for-profit and public
ones’). These interact in a number of differ-
ent ways (direct competition, outsourcing,
voluntary cooperation), thus giving rise to
complex governance mechanisms based on
contract-type arrangements between the
different actors. Liberalisation released com-
petitive and cooperative forces. Competition
derived from the emerging contest among
the private actors and between public and
private providers, while cooperation took
advantage of the new possibilities for col-
laboration between public and private actors.
Currently, the majority of EU countries have
‘quasi-market’ placement regimes'?, wherein
different actors compete with each other
for public resources within limits set by the
public sector. Competitive and cooperative
approaches coexist. This implies that public
resources are still significant and play a funda-
mental role in orienting the actors and ensur-
ing an easy access to employment services
for all kinds of clients; in this environment,
cooperative approaches and partnerships
can produce synergies, multiplier effects and
coordination externalities without imposing
barriers or distorting competitive pressures.

Public policies supporting
partnerships between
employment services

Around Europe, a range of regulatory chang-
es have been introduced to support part-
nerships between employment services. In

9 For instance, since 2003 municipalities and universities in Italy
have been allowed to provide intermediation services.

10 Le Grand, J. And W. Bartlett (eds.) (1993), Quasi-Markets and
Social Policy (London: Macmillan Press).



particular, forms of outsourcing from public
to private providers have been implement-
ed in all EU Member States®. In the United
Kingdom, for instance, systematic outsourc-
ing started in 1997 with the New Deal pro-
grammes, which were mainly delivered by
the PES but also offered some specialised
services delivered by private providers. Sub-
sequently, 'Employment Zone’ programmes
were implemented by private providers and
the New Deal for disabled people (NDDP)
was subcontracted to networks of jjob bro-
kers, which often included for-profit and
voluntary organizations working in collab-
oration with PES. The 2005 labour market
policy reforms in Germany (the so-called
'Hartz reforms’) extended the possibility of
cooperation between public and private
providers and introduced individual training
and placement vouchers to be ‘spent’ with
approved providers. On a local basis, the
reforms also allowed individual PES offices
(ARGE) to work together with subcontracted
private providers. Similarly, Italian PES, which
are decentralised at provincial level (NUTS3),
are able to use private providers for special-
ised or intensive services. In France, private
providers have been increasingly involved in
the activities of Péle emploi, especially since
the start of the recent economic crisis. Within
the EU, the involvement of private provid-
ers is greatest in the Netherlands where
they handle responsible account for a large
share of reintegration’ services funded by
the National Institute for Employment Ben-
efit Schemes (UVW) and the municipalities.
The situation is similar in countries such as
Denmark.

Partnerships as a new method for
social policy

The increased use of outsourcing between
public and private actors for the delivery
of employment services is mainly a result
of the general liberalisation of the market
but this is not the only factor involved. The
increasing freedom that PES have to imple-
ment partnerships at local level is also part
of a broader reorganisation of welfare sys-
tems and of a new relationship between the
centre and periphery, which is developing in
all EU Member States'. In this framework,
partnerships between PES and other pub-
lic bodies may be spontaneous and reflect
the need to address specific problems or
fix organisational issues without waiting for
regulation or guidance from the centre. The
interaction between local and central levels
of government is still important for the pur-
poses of resource allocation, respect for rules
and networking effects but is less prescrip-
tive than before, so that the governance of
employment services can assume a more
flexible and adaptable design.

This particular aspect cannot be investigated
in depth by the present study. However, it is
important to bear in mind that partnerships
amongst employment services are affected
by general trends in the reorganisation of
public services and that they frequently ad-
dress specific local problems.

11 See CF. Sabel, A quiet revolution of democratic governance:
towards democratic experimentalism. In OECD (ed.) Govern-
ance in the twenty-first century, Paris, OECD. 2001; CF. Sabel
and J. Zeitlin Experimentalist governance. In forthcoming David
Levi-Faur (ed.), The Oxford Handbook of Governance (2011).
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Employment partnerships in the
recent EU agenda: main initiatives
and strategies

The European Commission has encouraged
the development of employment service
partnerships in a number of ways. Firstly, the
European Social Fund (ESF) and the European
Regional Development Fund (ERDF) support
local initiatives for job creation that are of-
ten based around collaboration and partner-
ship amongst local actors (territorial pacts,
integrated interventions in multi-annual
programmes, support for innovative actions,
etc.). Secondly, the ESF has strengthened the
capacity of local governments (regions, mu-
nicipalities) to promote employment poli-
cies and encouraged collaboration with the
PES, particularly in countries and regions with
limited resources and experience of ALMPs.
Thirdly, the 2000-2006 programming period
of the ESF strongly and directly supported
PES reform in many countries, particularly in
southern and eastern Europe, though it also
funded innovative projects in central and
northern Member States'.

The Community Initiative EQUAL (2000-2006),
which aimed to tackle discrimination issues
and support labour market integration, also
supported important developments. Fi-
nanced by the ESF and covering all of the 25
Member States at the time, EQUAL invested
EUR 3 billion and generated 3,480 partner-
ships that involved more than 20,000 indi-
vidual partner organisations and reached over

12 See Ismeri Europa / Amnyos Ex-post evaluation of the 2000-2006
ESF: Impact on the functioning of the labour market and on the
investment in human capital infrastructure through support
to systems and structures, 2010 (evaluation carried out for DG
Employment and Social Affairs).

200,000 beneficiaries'. EQUAL partnerships
were generally made up of public authori-
ties (national, regional or local), training and
education organisations, third sector organi-
sations providing support and guidance to
disadvantaged people, employer organisa-
tions, university and research bodies, social
economy enterprises, and social services.
PES accounted for around 3% of partner or-
ganisations and 6% of project leaders'. The
programme strengthened existing forms of
cooperation and supported the establish-
ment of new partnerships. In general terms,
it promoted a ‘culture’ of cooperation and
concrete experiences of integrated, multi-
dimensional interventions.

The impact of the crisis on labour markets
— in terms of higher unemployment and an
increased workload for employment services
— and public finances — in terms of budget
cuts and fewer resources to finance public
services — has prompted governments to
foster stronger cooperation among different
policy actors. Indeed, the European Com-
mission is now placing great emphasis on
cooperation and partnership among different
employment services, as a means of reaching
ambitious policy targets to increase partici-
pation and improve the level and quality of
service and support available to all groups
of jobseekers, at all stages of their career, de-
spite the resource constraints facing PES and
public services in general. This approach is
supported by the European Network of Public

13 See http:/ec.europa.eu/employment_social/equal_consolidated/
indexhtm and BBI / ICAS / ECONOMIX, EU-wide evaluation of
the Community Initiative Equal 2000-2006, commissioned by
DG Employment and Social Affairs, European Commission, 2006.

14 These data refer to the first round of the programme.



Employment Services through its on-going
Working Group on Europe 2020.

Key recent policy documents support this
interpretation. The Europe 2020 Integrated
Guidelines for the economic and employ-
ment policies of the Member States'™ call
upon PES to play a new and more active
role in the implementation of the European
Employment Strategy. In particular, Guide-
line 7 (Increasing Labour Market Participa-
tion and Reducing Structural Unemployment)
asks Member States to raise labour market
participation by introducing flexicurity-type
policies based on a mix of flexible and reliable
employment contracts, active labour market
policies (ALMPs), effective lifelong learning,
policies promoting labour mobility and ad-
equate social security systems that establish
clear rights and responsibilities for jobseekers.
Specific targets for activation include a range
of under-represented and vulnerable groups,
such as women, the young, older workers,
the disabled, the low-skilled, and legal im-
migrants. For this purpose, employment ser-
vices should be strengthened and open to all’
and provide ‘personalised services targeting
those furthest away from the labour market’. It
is worth stressing that the text of the guide-
line does not mention PES but ‘employment
services'in general, thus also encompassing
private and third sector actors.

The ‘Youth on the Move’ Communication
takes a similarly broad view on the remit
of employment services. Support for youth
employment, it is argued, should include all

15 European Commission (2010), Guidelines for the Employment
Policies of the Member States - Part Il of the Europe 2020 Inte-
grated Guidelines, COM(2010) 193 final, Brussels 27 April 2010.

categories of young people and should rely
upon a broad and coordinated mobilisation
of many different actors'®. Furthermore, in
order to strengthen the flexicurity approach,
the 'Agenda for New Skills and Jobs’ calls for
a broader range of ALMPs, more widespread
lifelong learning initiatives, greater involve-
ment of stakeholders and stronger social dia-
logue'’. Here again, considerable emphasis is
put on the crucial role of employment servic-
es, and of PES in particular. They are urged to
become ‘transitions agencies”and strengthen
service provision by moving from servicing
mainly the unemployed to playing a more
comprehensive role as ‘ifelong service pro-
viders'. This implies delivering services in skills
assessment, profiling, training, individual career
guidance and client counselling (workers and
employers), matching people to job profiles and
offering services to employers’ as well as help-
ing the job-reintegration of those furthest
away from the labour market. In so doing,
employment services should also promote part-
nerships between and among services (public,
private and third sector employment services),
education and training providers, NGOs and
welfare institutions’. It is worth noting that
awareness of these trends is shared among
national PES, which pointed out in a recent
common working document'® that “network-
ing and outsourcing will become routine” and
that it is “important to strengthen the linkage

16 European Commission (2010), Youth on the Move. An Initiative
to Unleash the Potential of Young People to Achieve Smart,
Sustainable and Inclusive Growth, COM(2010) 477 final, Brussels
15 September 2010.

17 European Commission (2010), An Agenda for New Skills and
Jobs: A European Contribution towards Full Employment,
COM(2010) 682 final, 26 November 2010.

18 PES 2020 - Mapping visions and directions for future develop-
ment (June 2010).
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and exchange between PES and other policy
stakeholders at national and European level,
including a broad range of actors in the fields
of employment, education, career guidance and
social services as well as social partners”

Finally, in the 2010 "Agenda for New Skills
and Jobs” the European Commission paves
the way for non-legislative action to set up
a platform to promote partnership — PARTher-
ship between Employment Services (PARES):

“Establish, by the end of 2011, a partnership
between employment services from the public,
private and third sectors to encourage an EU-
level strategic dialogue to make transitions pay.
The partnership will also provide small-scale
funding for best-practice projects; a new web
tool will disseminate the evaluated and tested
good practice”.

9

L
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2.3 Types of partnerships and reasons for their promotion

Although public policies to support partner-
ship among different providers in the field of
employment have been in existence for some
time, PES have been involved in a significant
way only recently. As mentioned above, the
social partners were involved in the delivery
of social and employment policies in most
European countries, and even acted as direct
service providers (in the field of training, in
particular). This form of cooperation has, how-
ever, become less common as the traditional
role of social partners in the governance of
employment policy reduced and placement
and training services were liberalised in most
Member States.

This section aims to present a first overview
of the different forms of partnership that
now exist among employment services in
the Member States. It is based firstly on a lit-
erature review and, secondly, on the findings
of a questionnaire circulated in February 2011
to all PES participating in the HoPES (Heads of
Public Employment Services) network man-
aged by the European Commission'. The
questionnaire covered all aspects of PES busi-
ness models and the results include some in-
teresting information on the issue of partner-
ship. Firstly, for example, the findings confirm
that most PES in Europe now co-operate with
external providers in the delivery of labour
market services and measures with the only
exceptions among respondents being Greece
and Luxembourg, where the state still holds
a monopoly over employment service provi-

19 The questionnaire was the basis of a study on PES Business
models and covered PES organisation, financing, staffing, clients,
service provision, and performance monitoring mechanisms.
The results are presented in: Applica/lsmeri Europa (2011), PES
Business Models, DG Employment, Social Affairs and Inclusion,
The European Job Mobility Laboratory, Small-Scale Study 2011.1.

sion. A second significant finding is that the
list of potential partners is long: local authori-
ties, government ministries, social partners,
private employment agencies, third sector
organisations, training bodies, and so forth.

The main actors involved

A first classification of the actors involved
begins by differentiating between public and
private actors and interest groups. The objec-
tives and operational codes of these actors
are profoundly different, and their activities
often influenced by the old monopoly over
employment services and by the different
forms of competition prevalent in each coun-
try. Within these broad categories, there are
further significant sub-divisions:

Public actors can be divided into:

?  PES, which are responsible for placement
and matching in all Member States but
in some cases also deliver training and
other specialised services. Resources and
institutional capacities also vary consider-
ably across countries.

?  Local authorities (municipalities, districts,
regions) are generally responsible for so-
cial services and social assistance, but in
some countries may also run ALMP pro-
grammes (e.g. the Netherlands and Den-
mark). Other public bodies are responsible
for target groups relevant to their par-
ticular domain of activity: health services
deal with the disabled and substance-
abusers, home ministries with ex-convicts,
chambers of commerce with new entre-
preneurs, etc. Each of these bodies plays
a specific role in relation to employment
services and labour policy (i.e. chambers
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of commerce with respect to firms, health
services dealing with ex-addicts or disa-
bled jobseekers).

Private actors can be divided into two main

categories:

?  For-profit organisations — here we mainly
refer to private agencies offering employ-
ment services to jobseekers and firms
alike. The profit-making orientation of
their activities means that they are liable
to focus on the segments of the market
offering the best returns (creaming ef-
fects) and, as a result, are often highly
specialised. Compared to traditional pub-
lic structures, they tend to be more flex-
ible, less bureaucratic and more service-
oriented.

2 Not-for-profit organisations mostly work
with specific disadvantaged groups. La-
bour market integration of clients is not
their main objective, but still an important
element of their activity. Voluntary organi-
sations generally have a better, hands-on,
knowledge of the needs of vulnerable
groups than private or public actors. They
are also better able to reach out to clients
that generally do not come into contact
with other providers.

Interest groups, notably the social partners
(trade unions and employers’ organisations),
may also be involved in the delivery of ALMPs.
In the past such actors were directly involved
in the management of PES in many countries
and although their direct influence on PES is
decreasing, they continue to have a key role
in goal-setting for PES and ALMPs both at
national and local level. This applies in coun-
tries around the EU, though the traditions
for social dialogue and the political role of

the social partners vary considerably. Social
partner organisations often have their own
specific services for recruitment, training or
jobseeker support.

It is worth noting that the role of each of the
above actors and the ways in which they in-
teract to provide employment services are in-
fluenced in each country by local institutional
and administrative traditions (policy-making
processes, division of competences, govern-
ance of welfare policies), job recruitment
regimes (rules of the game’ and prescribed
limits of possible cooperation) and the level of
development of social dialogue on employ-
ment policy issues (traditional attitudes to
partnership, adequate arenas where interests
and skills can communicate, problem-solving
orientation).

Reasons for promoting partnership

As discussed in the introduction, PES around
the EU are being asked to undertake an ex-
panding role in providing comprehensive
services for a wider range of clients than ever
before and the general consensus is that they
cannot do this (efficiently) alone. There are
three main reasons for this.

Firstly, it is widely recognised that the tradi-
tional standardised approach of PES to deal-
ing with selected client groups is incompat-
ible with the complex needs that some of
them have — in order to be effective, services
have to be carefully tailored to meet the spe-
cific needs of individuals. Given the diversity
of clients that may require assistance it is
unreasonable to expect a single team of advi-
sors in each local office to have the full set of



skills and experience necessary to help them
all, particularly those who are most vulner-
able and difficult to place?. This lack of skills
/ experience is more likely to be an issue in
countries where service provision is driven by
regulation and legislation rather than goals
and objectives and a standardised approach
to client management is more prevalent. In
some cases, this problem applies not only to
jobseeker clients but also to employer clients,
most notably in those countries in the East
and the South of the EU where PES have
traditionally had a largely administrative role”.

Secondly, as mentioned previously, PES are
constrained by limited resources, especially in
the current climate of shrinking public budg-
ets and cutbacks in public administration
personnel. In this context, partnerships can
improve the efficiency of service provision,
as specialised providers are better equipped
than generalist public services to perform
their particular tasks effectively. Thirdly, PES
may not have access to sufficient labour mar-
ket intelligence to do all that they are asked
to do properly. For example, they may lack
information on market needs in terms of skills
and job profiles. Cooperating and sharing in-
formation with partner organisations can help
to bridge this gap and facilitate improved
quality of service.

Although there are many reasons for part-
nership and they strongly influenced by the
context in which they take place, it is useful
to sketch out a basic typology of ‘motives

1

20 See Applica/Ismeri (2010), The Role of Third Sector Employment
Services in Promoting Inclusion and Employment Amongst Vul-
nerable Groups, DG Employment, Social Affairs and Inclusion,
The European Job Mobility Laboratory, Thematic Workshop -
Background Study.

that will support our understanding of the

different forms of partnership outlined below.

There are two main reasons for establishing

partnerships:

1. Upgrading the capacity of employment
services to perform their current tasks,
which includes two aspects:

?  The quantity of services provided
(for instance, assisting all the new un-
employed people during the crisis, or
producing a more intensive effort for
long term unemployed people);

?  The type and the quality of services
provided (for instance, implementing
new services for disabled people or, in
general, providing specialised services
for specific target groups).

2. Tackling multi-dimensional problems
(hard-to-place clients, industrial restruc-
turing, young people entering the labour
market, etc.), which normally requires:

?» Additionality: extra skills and ex-
pertise, which are more convenient
to acquire on the market or that are
available only in specific organisations
(such as not-for-profit organisations
dealing with particular target popula-
tions);

? Complementarity: so as to avoid
overlaps and duplication of effort (for
instance, when different public bodies
have both competences and obliga-
tions to support specific groups such
as lone parents, ex-addicts, etc.).

Note that these categories are not meant to
be mutually exclusive and overlaps are pos-
sible (e.g. between increasing the quantity
of services and the need for additional skills).
Note also that that the classification derives
from the perspective of the PES and the effec-
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tive use of public resources for employment
services, which means that it is of paramount
importance to ensure good coordination of
the activities undertaken by the partnership
and avoid duplication of effort.

Type of services and measures
delivered by partnerships

Partnerships and cooperation among em-
ployment services cover the full range of
labour market policy (LMP) services and
measures, though to different degrees in
different Member States depending on the
type or class of activity being considered?.
The well established Eurostat classification
of LMP activities identifies one category of
LMP services and 6 categories of LMP meas-
ures?' but here this breakdown is reduced to
three more general groupings: LMP services
(approximately Eurostat category 1 and in-
cluding services within the ‘core business’ of
PES, TWAs and other similar private agen-
cies); training services (approximately Eurostat
category 2, which are often associated with
labour services but require specific skills and
organisational capacity); other LMP meas-
ures (approximately Eurostat categories 3 to
7, which are generally integrated with LMP
services, but require specialised know-how).
A more detailed review of these categories in
comparison to the specialisation of the actors
is presented below:

2 In most Member States the provision of

21 Eurostat classification: 1. LMP services; 2. Training; 3. Job rota-
tion and job sharing; 4. Employment incentives; 5. Supported
employment and rehabilitation; 6. Direct job creation; 7. Start-up
incentives. See: Eurostat Labour Market Policy Database - Meth-
odology - Revision June 2006; http://epp.eurostat.ec.europa.eu/
cache/ITY_OFFPUB/KS-BF-06-003/EN/KS-BF-06-003-EN.PDF

LMP services such as information, guid-
ance, orientation and counselling, skills
profiling, matching and placement is
now open to a range of both public and
private actors ranging from universities
and chambers of commerce, to PrEAs
and TWAs, to the voluntary sector. Pri-
vate agencies are generally required to
acquire a licence to operate. The risk of
‘creaming effects’ — i.e. private agencies
concentrating on higher-skilled, easy to
place clients, leaving the more vulner-
able for public services to deal with - is
well documented?. Third sector employ-
ment services, by contrast, tend to focus
on vulnerable groups and mediate with
employers in order to facilitate access to
employment or return to work. Their LMP
services are often part of broader social
inclusion interventions?.

?  All Member States have recourse to exter-
nal parties for the delivery of training ser-
vices. A few European PES organise train-
ing in-house? but even in these countries,
training for specific target groups (the
disabled, the very low-skilled, early school-
leavers) is generally outsourced to exter-
nal providers. These are typically private
firms, usually subject to public checks in
the form of licensing systems. Voluntary
organisations are also active in this field,

22 On the case of ‘pure’placement agencies in Austria, for instance,
see Weinshaupt, J. T. (2011), Managing Public Employment Ser-
vices: Trends and Experiences with Recent Governance Reforms,
unpublished paper.

23 These are Belgium (FOREM, VDAB), Hungary, Ireland and Malta.
See Applica/lsmeri Europa (2010), The Role of Third Sector
Employment Services (TSES) in Promoting Inclusion and Em-
ployment amongst Vulnerable Groups, DG Employment, Social
Affairs and Inclusion, The European Job Mobility Laboratory,
Thematic Workshop - Background Study.



often in partnership with for profit training
agencies. In addition to formal training,
some third sector organisations provide
different forms of ‘life-skills training’ for
beneficiaries who need to develop skills
to live independently and adapt to the
requirements of a regular job. Associations
working with the poor train people with
long experience of homelessness or rough
sleeping to settle back into their commu-
nity, develop communication skills, build
self-esteem and the confidence to search
for a job and support themselves. Finally
public bodies, such as municipalities and
social insurance agencies, are involved -
in countries like Sweden, for instance - in
planning decisions regarding services for
specific groups of common concern like
new immigrants, the very long-term un-
employed and other vulnerable groups.
External providers are also active in the
provision of other LMP measures - job
experience, work trials, placement in com-
munity work, etc. In countries like Den-
mark and the Netherlands, where respon-
sibility for ALMPs lies with municipalities,
it is the latter that take a leading role and
outsource services to private providers,
while PES are left with the task of sharing
information on potential beneficiaries. In
other countries, such as Austria, Spain,
Ireland, Sweden and Hungary, PES keep
control over specific programmes, such
as voucher schemes and the subsidisation
of salary costs. Finally, different kinds of
third sector organisations promote intern-
ship opportunities for their clients, put in
place programmes to foster the transition
from sheltered employment into the open
labour market, support entrepreneurship
and business start-ups.

Within this framework there is a considerable

degree of variation across countries. Partner-

ship can cover all or some of the services
and measures listed above, and all or some
of the relevant clients. Evidence collected via

a PES business models survey conducted for

the European Commission in 2011 seems to

indicate the emergence of two clearly identifi-
able models of partnership between PES and
other service providers:

? In some countries (for instance, Germany,
Spain, and Italy) PES continue to act as
the main service provider, but outsource
specific services and activities, such as
training, orientation, vocational rehabilita-
tion and placement into community work,
often subject to strict licensing mecha-
nisms;

? In other countries (for instance, Austria,
Denmark, the Netherlands and the UK)
PES mainly act as a regulator, outsourc-
ing all but the most basic employment
services to other providers. In the Neth-
erlands private employment agencies
are allowed to compete freely with each
other and with public services. In the UK,
private providers selected through tender-
ing procedures are only bound to deliver
specific outcomes (job placements) and
are left free to offer whatever services they
believe to be most effective to individu-
als without government prescription (so
called ‘black box" approach).

At what level do partnerships take
place?

Both local and national levels of government
play a fundamental role in developing part-
nership. The national or intermediate levels
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(federal states or regions) are key to ensuring
a stable legal and strategic framework for the
promotion of cooperation among different
actors. At local level, in turn, the different
types of partnership are often spontaneous
and tailored to specific needs or institutional
traditions. In general terms, territories with
more consolidated experience of cooperation
in different policy fields and with stronger
social capital are able to produce partnerships
more easily and efficiently®. Interestingly, the
results of the business models survey shows
that cooperation in most Member States
takes place either at regional or at municipal/
district level. By contrast, only few PES - in
Greece, Germany and the UK, for instance
- report striking agreements with partners
at the national level®. Even there, however,
cooperation is then put into practice at lower
levels of government. Recent market research
conducted in France confirms that most of
the subcontracting for employment services
takes place at the local level. The number of
actors participating in the implementation
of employment services is very high (several
thousand every year) and only some of them
are organised in national bodies, dealing di-
rectly with the national Ministry. In general,
it is PES offices themselves that call upon
external providers to subcontract, through
competitive tendering procedures, the imple-
mentation of selected programmes offered to
jobseekers and employers?.

24 See, for instance, Germany (Hartz reform acts) or the United
Kingdom (Freud Report in 2007 and subsequent changes in
national ALMP programmes).

25 Simonin, B. (2005), Formal Contracting with Providers in France:
A Technical Approach with Higher Political Stakes Today, in E.
Sol and M. Westerveld (eds.), Contractualism in Employment
Services. A New Form of Welfare State Governance (The Hague:
Kluwer Law International).

Thus, with some significant exceptions, it
is the local level that emerges as the main
‘location’ of partnership. This is the result of
a generalised subsidiarity approach, which
privileges the proximity of the policy-makers
to the problems, and reflects a natural pro-
pensity for multidimensional methods to be
used at local level, where the different dimen-
sions are closer to hand and more easily iden-
tified and tackled in an integrated way than
at national level. The actors involved and the
geographic/administrative level at which local
partnerships are organised vary considerably
depending on the different institutional ar-
rangements in each country. In some cases,
regions or federal states play a leading role
(Spain, Belgium, Austria, Germany), whereas
in Italy, where a similar form of decentralisa-
tion is in place, Public Employment Services
(PES) depend on sub-regional administrations
(Provinces). Municipalities are responsible
for active labour market policy (ALMP) pro-
grammes in countries like the Netherlands,
Denmark, Sweden, Finland — and also, in part,
Germany — which lowers the‘locus’of partner-
ship down to the local level even though the
PES are managed nationally. In France and the
UK the national level plays an important role
in defining large partnership and outsourcing
arrangements, but local PES have a substan-
tial or increasing autonomy (in France, for
instance) to develop their own partnerships.
Finally, central and eastern European coun-
tries still tend to have a centralised organisa-
tion of PES and weaker local authorities than
their western counterparts, but devolution
is underway in many policy sectors. Poland
is a notable exception in that responsibility
for PES was transferred from the state to the
regions in the late 1990s.



Contractual arrangements among
Employment Services

Partnerships among employment services
are managed through a variety of different
contracts and formal arrangements. Contracts
are needed to define the tasks, roles and ob-
jectives of the actors involved. In economic
terms, they are intended to limit the distor-
tions created by the principal-agent issue
and by transaction costs. The former refers
to the asymmetry of information between
those involved and the consequent possi-
bility of moral hazard or adverse selection
(such as “creaming”); the latter relates to the
risk of insufficient investment by the pro-
vider, resulting in low-quality services. The
economic theory acknowledges the unequal
positions of the purchaser and the contrac-
tor and accepts the existence of incomplete
contracts, but it also gives recommendations
to minimise the risk. Accordingly, contracts
for employment services have developed in
recent years to link payments to performance,
better exploit the flexibility of providers and
transfer organisational costs onto them (as
in the ‘prime contractor’ model in the UK;
see Annex).

Contracts require monitoring and controls.
For this reason, the governance of employ-
ment services is becoming ever more com-
plex and sophisticated, regardless of whether
PES maintain the role of purchasers of private
services or PES are just one of the competi-
tors in the market. Accreditation or licensing
systems have been developed to identify
competent suppliers; in other cases stand-
ard costs have been calculated in order to
establish appropriate pricing levels for differ-
ent services. Increasing the extent to which

employment services are contracted out al-
lows PES and public authorities to expand the
range and flexibility of the services provided,
but at the same time calls for considerable
(new) capacity to tender contracts and man-
age other providers®.

Based on the findings of the most advanced
literature on the topic?, contracts broadly fall
within three main distinct types:

? Internal government contracts are
variously dubbed as ‘performance agree-
ments,‘common protocols,‘service pacts,
‘inter-institutional ententes, and so forth.
These are public contracts between the
government and PES, between PES and
regional and local offices, or between
PES and other agencies or bodies (local
authorities, social services, schools, etc.).
Partnership agreements of this kind often
serve to allow the public bodies involved
to abide by obligations or tasks set by the
law?8. These forms of partnership gener-
ally respond to the need for greater in-
tegration among different services and
a smoother circulation of information on

26 Some authors (T. Bredgaard and S. Larsen, Quasi-Markets in
Employment Policy: Do They Deliver on Promises?, Social Policy
& Society 2008, Cambridge University Press) underline the pos-
sible re-bureaucratisation of this process and the risk of limiting
the advantage of the quasi-market. They, for instance, put in
evidence the trade-off between the higher freedom of choice
of the jobseeker and the higher transaction costs existing in
some regimes.

27 Mosley, H. and E. Sol (2005), Contractualism in Employment
Services: A Socio-Economic Perspective, in E. Sol and M. Wes-
terveld (eds.), Contractualism in Employment Services. A New
Form of Welfare State Governance (The Hague: Kluwer Law
International).

28 See below the case of Austria, where AMS is required by law to
cooperate with municipalities with a view to activating mini-
mum income benefit recipients.
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beneficiaries. They reflect the influence
of performance management, trying to
replace the traditional input-based culture
of public administrations with a’manage-
ment culture’ adapted from the private
sector. It is worth noting that govern-
ment-sector inter-and intra-agency agree-
ments are seldom legally enforceable and
provide for very weak sanctioning mecha-
nisms in case of non-compliance. They
are best described as ‘quasi-contracts'?,
whose purpose is merely to coordinate
activities and provide a framework for ac-
countability under which responsibilities,
reporting requirements and transparency
obligations are clearly assigned to the
parties involved.

Market-based service provider con-
tracts are widely used in Europe to
contract out service delivery to private
commercial or non-commercial actors.
When tendering is used, the role of public
players shifts from one of direct provider

to that of ‘gateway’ The public ‘principals’

decide to purchase employment services
from private external actors within a ‘qua-
si-market’arrangement?®, whereby clients
(the beneficiaries) are not the purchasers
(PES in this case) and demand can only
move around between providers from
one tender to another. Tendering bodies
are either PES, or local authorities (espe-
cially municipalities or regions in countries
where they are in charge of ALMPs), or
both. Outsourcing may concern single
parts of services or ALMP programmes,
with the public tendering body retaining
overall control, or else encompass the

29 Le Grand, J. And W. Bartlett (eds.) (1993), Quasi-Markets and

Social Policy (London: Macmillan Press).

whole process. In this last case, the role
of PES is limited to registering jobseek-
ers and determining their eligibility for
services. Their service delivery activities
may nonetheless continue in parallel, but
only as one actor among many. Finally, it
is worth noting that third sector organi-
sations are frequently ‘privileged’ in the
award of public contracts, for instance by
introducing in the award criteria social
clauses regarding the integration of dis-
advantaged workers or a requirement to
make services available to specific target
groups®.

Client contracts are contracts between
(public or private) service providers and
individual clients, usually laying down mu-
tual rights and duties within reintegration
agreements. In a sub-type of this contract
form, eligible clients can receive vouchers,
allowing them to choose among different
providers of training or placement servic-
es. The outcome is, again, a quasi-market
system in which services are purchased
with public resources from whomever
the individual decides, provided that they
meet a number of conditions set by the
public body in charge of the scheme, usu-
ally through licensing mechanisms. As said
above, these are generally either PES or
local authorities, or both. In some cases,
vouchers can be used to purchase services
from either private providers or the PES
themselves. In such cases, again, PES freely
compete with private providers®'.

30 Defourny, J. and M. Nyssens (2008), Social Enterprises in Europe:

Recent Trends and Developments, EMES Working Paper 08/01.

31 This kind of system has been implemented in some Italian re-

gions, Lombardy was the first region toadopt it, for the provision
of some LMP measures (skill certification, recruitment assistance,
training).



Each of these categories encompasses a large

range of contract sub-types and different forms

of partnerships. It is impossible to review all of
them here, considering also that they often
depend on the national regulatory context.

However, within the marked-based contracts

category at least it is possible to identify some

extensive and significant sub-categories®.

?  Cost-reimbursement contracts: where
providers receive payments for their ex-
penses according to an initial budget de-
fined in the tender process;

?  Fixed-price contracts: whereby provid-
ers receive payments according to pre-
determined fees or standard costs for a set
of services defined in the contract;

) Qutcome or performance-based con-
tracts: under which providers are paid
by results and according to outcomes de-
fined in the contract (placements, action
plan agreed, etc.). Payment can depend
on results, in part or as a whole, according
to different kinds of contract.

Table 1 below summarises the main costs and
benefits of these contractual forms from the

Table 1. Costs and benefits of different contract types

point of view of the purchaser — generally a PES
or a public authority. This suggests that no sin-
gle type of contract is necessarily better than
any other, but each one of them could respond
to specific needs and, at the same time, require
a tailor-made control system. It is also worth
noting that, as mentioned above, a potential
trade-off can be observed between attention
to results and administrative complexity.

Payment systems are not the only factor to
be considered in outsourcing employment
services. Other contractual factors determine
the freedom of the contractor, his relative re-
turns and consequent behaviour, and define
the scope for cooperation among PES and
other actors. All these factors are normally en-
capsulated in the notion of ‘tendering;, which
refers to the public procurement procedure
and includes the main rules to follow in the
provision of employment services. Six main
factors are considered in this respect:

1. Tender form: which determines, among
other things, the aim and the scope of the
services, the barriers to entry, and trans-
parency requirements.

Type of contract Cost

Benefit

Cost-reimbursement « Poor attention to results

- Little monitoring, only administrative control

+ Risks on the purchaser and very limited incen-

tives for the contractor

Fixed-price « Limited attention to results « Simple administrative controls
+ Not flexible in the face of special circum- « Possibility of improving efficiency by adapt-
stances ing fixed price
Outcome « Clear design and careful monitoring needed -« More attention to results and financial incen-

or performance-based
risk of ‘creaming”

- Payments not easily predictable and potential

tives to improve performance

Source: Applica/lsmeri, own elaboration.
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2. Client profiling: which requires a clear
knowledge of the clients, their profile,
circumstances and potential to participate
in the labour market and find a job;

3. Referral of clients: which refers to the
freedom of the client to choose the pro-
vider, the possibility for the provider to
have a minimum number of clients and
the responsibility of the principal for veri-
fying the correct implementation of the
referral process;

4. Use of instruments: which concerns the
trajectory of services provided and the
power of the providers in modifying it; this
relates to a potential conflict between the
necessary flexibility to support individual
needs and the risk of ‘shortcuts’ in the
services provided;

5. Outcomes, pricing and payments: which
needs a clear definition of outcome
(‘placed client, ‘processed client; ‘satisfied
client; etc), especially if it is linked to the
payment; this factor brings about possible
distortions in the services provided and
has to be considered in relation to the dif-
ferent needs of various target populations
(for instance, the long term-unemployed
may require different outcomes from
those of newly unemployed people);

6. Monitoring: which has to ensure an equal
treatment of jobseekers and respect of the
rules; compliance and performance moni-
toring have to be considered in indicators,
collected data and control visits.

The combination of these factors and their
mutual consistency determine the effective-
ness of the contract and its capacity to re-
spond to the purchaser’s goals and needs. It is
not possible to detail here all relevant factors,
but they reflect a basic checklist to orient

purchasers in their tenders and highlights the
learning process needed for a fine tuning of
the different components of the tender both
in the demand and supply side.

The ‘main (or prime) contractor’ model de-
serves a specific mention. This contract form
was borrowed from public procurement in
infrastructure (where many different activi-
ties have to be contracted out) and has the
objective of outsourcing not only specific
services, but also coordination activities. This
contract form has recently been applied to
employment services in the UK (see the UK
case studies in the Annex).

Finally, it is worth noting that not all part-
nerships rely on contractual arrangements
- some depend on purely informal agree-
ments. These sometimes occur between PES
and non-profit organisations or other public
institutions, and have the aim of develop-
ing basic collaboration, informal division of
labour and exchange of information. Clearly,
informal agreements cannot entail mon-
etary transactions. Regardless, recourse to
such agreements is widespread, especially
at the local level, as a response to immedi-
ate needs for coordination and efficiency.
Their significance should not be overlooked,
since informal solutions are often low-cost
and improve the know-how of the actors
involved. At the same time, there is a strong
path-dependence in their effectiveness (in-
stitutional and legal space for enforcing this
kind of agreements, cultural attitude to co-
operation, existence of sites to promote such
partnerships and identify common solutions)
and informal agreements are not always the
most suitable solution.



The case studies whose results are summed
up in the following section cover a range of
possible combinations of the four dimen-
sions discussed above: the actors involved;
the services provided; the ‘location’ of part-
nership (national, regional, local); and for-
mal arrangements. Partnerships take differ-
ent forms depending on the specific mix of
these dimensions. Case studies examine the
different types of partnership, the contexts
in which they developed, and the key factors
determining success or failure. The aim is to
provide an initial record of exemplary cases
and to identify common strategic issues to
be taken on by future debates. The full text
of the case studies is included in the Annex.
Meanwhile, the next sub-section reviews the
main forms of partnership. A number of im-
plications from the outcome of the typology
and the findings of case studies are drawn in
the Conclusions.

Forms of partnership

The different forms of partnership mainly de-
pend on the actors involved and on the way
they interact with each other. The brief review
below focuses only on cooperative relation-
ships®2 Partnership with PES can be grouped
according to the nature of the actors involved.
More specifically:

?  PES with private for-profit actors -
private employment agencies (PrEAs),
temporary work agencies (TWAs), head
hunting firms, private training firms,
and so forth — generally concerns either
outsourcing of specific services or more

32 By their nature, competitive relationships cannot be included
in partnership stricto sensu.

general collaboration and exchange of
information. This type of partnership is
normally promoted on the basis of the
efficiency and flexibility-related argu-
ments mentioned above. For these actors,
the market for government contracts is
a normal addition to other commercial
activities. They are equipped to face the
cost of bidding for new contracts and of
start-ups in new locations. Contracting
authorities in the field of employment
services are either PES or local authorities
— especially municipalities — in countries,
such as Denmark and the Netherlands,
where these are in charge of ALMPs.
A sub-type of this form of partnership
involves private providers agreeing to
cooperate with each other as well as with
third sector organisations to provide ser-
vices to one contracting authority (see
the ‘prime contractor’ model in the UK
described below).

Partnerships between the PES and private
not-for-profit actors often, but not exclu-
sively, concern support for more difficult
to place clients (the young, older jobseek-
ers, disabled people, the socially excluded,
substance abusers). Cooperation here is
based around the established experience
of third sector organisations in providing
services for particularly vulnerable groups.
Voluntary organisations working on the
ground tend to have more accurate in-
formation on local needs and demands
than public policy-makers, and are better
able to tailor services to special needs’.
Though often less resource-rich than for-
profit organisations, they too can use their
financial base to compete in a tender or
start-up new services. A recent Commis-
sion-sponsored survey reported that in
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2006 not-for-profit organisations account-
ed for about 20% of employment service
provision in the UK. The figure, however,
was much lower in the other countries
covered by the survey (Germany, Poland,
Sweden and the Czech Republic)®.

?  Cooperation among different public ser-
vice providers in sectors such as health,
education, training, social assistance is
also justified by the need to deliver inte-
grated services to specific target clients,
and includes different levels of network-
ing, from simple exchange of informa-
tion to contract-type agreements. Other
types of partnerships also exist between
PES and education and training bodies
for the provision and delivery of train-
ing, municipal authorities for innovative
and government-led programmes, and
specific organisations, clubs and asso-
Ciations in other cases. Partnerships with
municipalities are particularly important
because throughout Europe they have
some degree of competency for the im-
plementation of social policies and, in
some northern European countries, for
employment services as well.

As is clear from the above, partnership is nor-
mally driven by division of specialisation and
competences. In the majority of cases PES
involve complementary actors, able to pro-
vide them with additional skills or experience.
Alternatively, PES involve actors with similar
expertise (i.e. private agencies) to increase
the critical mass of publicly funded services.
Even in this case, however, it is possible to
underline that the private actors have differ-
ent features from PES (i.e. higher flexibility
in designing services and hiring new staff),
which justify their involvement. As for the re-

lationships among the actors, the case of the
exchange of information between public and
private providers is peculiar; here, information
is an important element of the competitive
advantage of the two actors and its exchange
should happen on equal terms and to the
benefit of both. The justification for this ex-
change can also rest on the different types
of clients managed by public and private
providers, which would keep the respective
capacity unchanged, or on the will of the
regulator to increase competition and exploit
the unutilised resources of the two actors.
These considerations reflect the interest dif-
ferent actors have to join forces when they
can have a mutual advantage. Otherwise,
competition would produce better results in
terms of efficiency and, in fact, is often used
in the more liberalised contexts to regulate
the allocation of public resources between
PES and other actors.

The groups described above of course sim-
plify the large number of possible partner-
ship types. For instance, commercial and
non-commercial private organisations can
team up to participate in public tenders,
public bodies can involve PES in partnerships
where different private and public actors
coexist (for instance, business creation pro-
grammes often engage many different or-
ganisations). Hence, these categories should
be considered as rather broad classes, within
which a range of combinations and permu-
tations are possible.

Table 3 below summarises the main types of
possible partnerships deriving from the previ-
ous analysis of the relevant literature and the
available information.



A tentative typology of
partnerships

Each of the dimensions of partnership re-
viewed above and in Table 3 (aims, services
provided, kinds of actors involved, territorial
scope, contractual arrangements) is com-
posed, in turn, of a number of smaller ele-
ments. Many different combinations among
these elements are possible, though not oc-
cur in practice. Some simplification is there-
fore necessary to summarise the cases in
a more manageable model. Two dimensions
appear to be most relevant in this respect:
the general aim of the partnership and the
type of arrangement (market-based or non-
market-based) used to enforce it. Their inter-
section produces four broad models (Table 2).

Models 1 and 3 involve the same type of
actors, but with a different prevalence of for-
profit and not-for-profit organisations in rela-
tion to the different aims. These two models
are increasingly used in the liberalisation of
employment services and assume a great va-
riety of contractual forms and therefore sup-

port different degrees of market competition
among actors. Models 2 and 4 are frequently
organised on a voluntary basis and do not
rest upon a principal-agent relationship. On
the contrary, they promote collaboration, net-
working, and exchange of experience among
peers. More structured partnerships are also
possible between different public bodies (see
the Finnish case study in the Annex).

It is worth noting that, in all four models, PES
have lost their monopoly over recruitment
and LMP services, and now share responsi-
bility for service provision with other actors.
However, the role and position of PES varies
greatly. In model 1 the capacity of the PES
is complemented by other actors and their
role (principal in contracting relationships,
peer among other competitors) whereas the
PES role depends on the level of develop-
ment of ‘quasi-markets. Model 2 implies, in
general, a limited cooperation among peers,
but it also requires a developed private sec-
tor in employment services. Here, again, PES
share the market with other actors to a sig-
nificant extent. Under model 3 PES can still

Table 2. Broad models of partnerships between PES and other employment service providers

Aim / Arrangement  Market-based arrangements

Non-market-based arrangements
(Internal government contracts or informal
arrangements)

Upgrading the capac-  MODEL 1 - CAPACITY-BUILDING

MODEL 2 - COOPERATION

ity of employment « Prevalence of for-profit private actors, but also  « For profit private actors

services not-for-profit

« All services (from basic to specialised)

+ Exchange of information

Tackling multidimen-  MODEL 3 - INTEGRATION OF SKILL SETS
+ prevalence of not-for-profit private actors, but  « Other administrations and not for profit

sional tasks
also for-profit

« Complex and multidimensional services

MODEL 4 - COORDINATION

- Coordination of existing services

Source: Applica/lsmeri, own elaboration.
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have a central role and limited interaction
with other actors. Yet these models can also
function in more liberalised contexts. Model
4 requires a balanced participation of all the
actors involved and PES can play a limited
role if the main focus of the partnership is not

on employment issues. In practice, the role
of PES in the policy arena depends more on
the job placement regime than on the type
of partnership. Nevertheless all the partner-
ship models require PES to take a proactive
attitude towards other actors, to build new

Table 3.  Main types of partnership with PES and their characteristics
Prevalent
. . Involved actors Prevalent contractual
Aim Service government
(others than PES) arrangement
level
Strategic + |dentification of priorities and « Social partnersand lo- - National /local - Informal arrangements
assessment  goals of employment services  cal authorities orinstitutional platform
Upgrading  + Enhancing basic LMP services « For-profit private pro- -+ National / local + Market-based service
the capacity  supply viders provider contracts
of | - Providing and strengthening - Education & training - Local « Market-based service
empoyment training services bodies provider contracts
services « Private training pro- « Client contracts
viders
« Providing LMP services and - For-profitand / or No- - Local - Market-based service
other LMP measures for disad-  profit private providers provider contracts
vantaged groups « Client contracts
+ Labour Market Information and  + For-profit private pro- « National / local + Informal arrangements
Intelligence (skills needs analy-  viders or legal rule
sis & vacancy exchange) « Enterprises
- Education & training
bodies
Tackling + LMP measures and intensive + Not-profit private pro- « National / local « Market-based service
multidimen-  support in case of multiple  viders provider contracts
sional tasks obstacles (often vulnerable « Informal agreements
groups)
« LMP measures and high num- -+ For profit and / or No- - Local - Market-based service

ber of different services

profit private providers

provider contracts
(prime contractor)

- Coordinated delivery of com-

plex public services (health,
psychosocial, youth services,
specialised training)

- Public authorities

- National/ Local

- Internal government
contracts
+ Informal agreements

Source: Applica/lsmeri, own elaboration



skills and functions to manage contracts and
relationships, as well as new planning abilities
to share inclusion paths with other actors.

The four models are not alternative to each
other and can be in place at the same time.
They respond to different basic needs and
result in different solutions. As mentioned
above, within each model the possible solu-
tions cover a wide range of contracting-out
or other forms of formal or informal arrange-
ments. For this reason, an adequate legal and
administrative framework is a precondition
for correct implementation, as more complex
solutions need more advanced systems. This
is not only a legal constraint, but also a‘learn-
ing by doing’ process for many countries.
For instance: utilising a system that depends
on the licensing of providers necessitates
the establishment and implementation of
a certification system; the transition from
a cost-reimbursement system to a fixed cost
or outcome-based payment system requires
the implementation of new control schemes.
These examples explain why countries which

developed partnership models before others
are now experimenting with more complex
or advanced forms of agreements utilising
incentive schemes or prime contractor agree-
ments, and underlines how important the
constant empowerment of PES and other
organisations involved in partnership really is.
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24 Findings of the case studies

This section summarises the results of eight
case studies which are detailed in Annex. The
studies have been selected to ensure a broad
coverage of the main types of partnership
according to the dimensions identified above
(actors, services, levels of government, formal
arrangements). The cases are:

?

Finland: joint service centres for hard-to-
place jobseekers;

Germany: partnership between PES, state
administrations, schools and private actors
to help students at risk of dropping out of
school;

Austria: co-operation between PES and
municipalities to support recipients of
minimum income benefit;

Poland: partnerships between PES and
training institutions;

The Netherlands: public-private co-oper-
ation in employment services (PES and
TWAS);

The Netherlands: the full engagement
initiative of the Rotterdam municipality:
targeting unemployed youngsters;

The UK: cooperation between JobCentre
Plus and the Recruitment and Employ-
ment Confederation (REC);

The UK: the government’s engagement
with third sector organisations to provide
welfare to work services.

What types of partnership?

)

Partnerships among public actors can
be observed in the Finnish, German and
Austrian cases. The Finnish network of inte-
grated service centres (called LAFOS) brings
together local PES offices, municipalities
and the national insurance body (KELA) to
deal with the most hard-to-place clients.

In Germany, the federal government, the
BA (Bundesagentur fur Arbeit, the federal
employment agency) and state govern-
ments jointly financed projects aimed at
providing students at risk of dropping
out of school with internships, on-the-job
training and other forms of job experience.
Financing for school-based initiatives was
awarded to private organisations through
public tendering procedures. In Austria, PES
and municipalities are now required to co-
operate in order to activate beneficiaries of
the new means-tested minimum income
scheme, who are subject to similar rules as
unemployment benefit recipients. The local
PES (AMS) has been tasked with integrat-
ing beneficiaries into the labour market,
while benefit payments are managed by
municipalities. Participation of private ac-
tors is foreseen, as AMS can either provide
services on its own or outsource them to
private providers.

Partnership between public and pri-
vate actors is also discussed at length.
The Polish case study presents two prac-
tices of cooperation between local PES
and private providers in the implementa-
tion of training initiatives. The develop-
ment of partnership between PES and
Temporary Work Agencies (TWAs) in
order to place disadvantaged groups is
described by a case study on the Neth-
erlands. A second case from the Neth-
erlands analyses cooperation between
the municipality of Rotterdam, private
for-profit providers and third sector or-
ganisations to activate recipients of social
assistance. Finally, a two-year programme
in the UK dubbed Job-search Support for
Newly Unemployed Professionals’ (April
2009-March 2011) provides an illustration



of how a strategic partnership between
public and private providers can also be
established in order to deal with a com-
pletely different target group, i.e. high-
skilled job-seekers such as managers and
executives affected by redundancies as
a result of the recent crisis.

Partnership between public and third
sector organisations in the delivery of
welfare-to-work services is sketched out
by a second UK case study. The voluntary
sector is very active in the UK market for
employment services with around 40%
of contracts issued by the Department
of Work and Pensions awarded to third
sector organisations.

Why do partnerships take place?

)

Partnership is often put in place to tackle
multi-dimensional issues and tasks. In
Finland, so-called LAFOS offices were first
established in 2000 to combat long-term
unemployment by improving the coor-
dination among public service providers
through a ‘one-stop shop’ model of ser-
vice provision for clients with complex
needs and requiring multi-dimensional
services (employment, social assistance,
health). This is a very different approach
from the one adopted in countries like
the UK, where the task of dealing with the
long-term unemployed was by and large
passed to private providers. In Germany,
since 2005 PES have been able to fund
projects to promote the labour market
integration of young people, even though
they are still in education, which, in the
complex structure of the German federal
state, is under the jurisdiction of state

administrations. Cooperation between
PES and municipalities in Austria is a by-
product of social assistance reform, which
established the principle whereby benefit
recipients who are work-ready should be
taken off benefits and placed in work.
In the Netherlands, the job reintegra-
tion of social assistance beneficiaries has
been entrusted to municipalities since
the 1990s. These, in turn, organise their
integration efforts exclusively via private
reintegration firms.

In other cases, partnership is intended to
upgrade the capacity of the PES to de-
liver existing services or establish new ser-
vices meet complex needs. Local PES of-
fices in the Netherlands, for instance, have
built close relationships with Temporary
Work Agencies (TWAs) over many years.
and relations between them have long
been cooperative rather than competitive.
The Dutch PES now treat TWAs as they
would any other employer that might
take on registered jobseekers. Similarly,
the UK government has engaged with
third sector organisations as providers of
employment services for over twenty-five
years on account of their ability and ex-
pertise in dealing with vulnerable groups.
Polish PES, by contrast, have traditionally
resisted partnership initiatives. Local and
regional PES report cooperating mostly
with other public bodies (including neigh-
bouring PES). When partnership with non-
governmental bodies does happen, in
nearly 80% of cases it is for the provision
of training services.

One of the case studies reports an inter-
esting instance of one-off cooperation
to deal with the effects of the crisis. In
the UK a partnership between JobCentre
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Plus and the Recruitment and Employ-
ment Confederation (REC — an organisa-
tion representing the interests of private
employment agencies in the UK), was
initiated as a result of the need to support
high-skilled workers affected by the crisis
and cuts in the civil service.

What kinds of formal
arrangements?

)

Recourse to internal government con-
tracts can be observed in the Finnish
case. LAFQOS is based on contract-type
arrangements among the various public
providers involved detailing: clients and
operational model; management and su-
pervision of operations; the staff to be
allocated to different services; budget and
monitoring of expenditure; and the out-
sourcing of services to private providers.
In the Austrian case, by contrast, coopera-
tion between AMS and municipalities is
mandated by an administrative decree
implementing a federal law.

The use of subcontracting arrangements
is widespread. Subcontracting with pri-
vate training bodies is described in the
Polish case. Tendering procedures open
to private actors are in place for the fi-
nancing of school-based projects on work
experience for students at risk in Germany.
Subcontracting of reintegration services
to private parties is also common in the
Netherlands. Here, municipalities are in
charge, while the PES has a limited role
registering jobseekers, providing labour
market information and referring them to
vacancies. A contract-type arrangement
was also in force between the UK Depart-

ment of Work and Pensions and REC, so
that professionals and executives would
be referred by JobCentre Plus advisors to
approved recruitment agencies who re-
ceived a small per-capita payment (£150).
More recently, the UK government opted
for a ‘Prime Contractor’ model whereby
a limited number of private commercial
and non-commercial providers are paid
by the Ministry to provide some services
directly and sub-contract others to third-
parties. The model also allows for con-
sortium agreements, under which one
contractor acts as the leader of a number
of other providers. No positive discrimina-
tion is applied to voluntary organisations.

?  Finally, cooperation has emerged some-
what informally and over time between
PES and TWAs in the Netherlands. The
Dutch PES had their own TWA for a time,
but then took to subsidising existing pri-
vate TWAs to improve their performance
with disadvantaged groups. TWAs now
make extensive use of PES information
channels — especially the website WERK.
NL — while PES seek to facilitate their re-
cruitment efforts through pre-selection
services just as they would do for any
other employer.

What works? What types of
cooperation work best? Evaluated
results?

Where available, all case studies offered infor-
mation on results (see case by case details in
Annex). Some indications can be drawn from
these on ‘success factors'for different types of
partnerships:

?  Private partners are particularly success-



ful at selecting project participants (the
young, women, the high-skilled), motivat-
ing them and supporting their choices for
apprenticeship and training (see the cases
of Poland, Germany and the UK), particu-
larly when service quality and not price
was taken as prime selection criterion for
the award of public contracts.

?  Cooperation between different public ser-
vice providers is said to have enhanced
the exchange of relevant information,
technical knowledge and expertise (see
the cases of Austria and Finland). In the
Finnish case, the establishment of multi-
professional teams of officials coming
from different branches of the adminis-
tration but operating in joint premises
(‘one-stop shop' service model) ensured
a favourable ratio between staff and cli-
ents and was highly appreciated by the
latter.

?  The sharing of labour market informa-
tion between PES and private providers
is said to have a positive effect on the
effectiveness of placement. About 35%
of all vacancies notified for selection ser-
vices by the Dutch PES come from TWAs
(about 300,000 every year). About 100,000
of these referrals eventually result in an
employment contract.

Conversely, administrative difficulties were
frequently mentioned as a significant barrier
to partnerships among employment services
achieving good results. In Austria, for instance,
lack of agreement on competences and re-
sources between the federal governments,
provinces and municipalities prevented the
creation of ‘one-stop’ service counters for
minimum income recipients. In Germany, the
complexity of the federal system endangered

the continuation of PES-financed projects in
schools, which had to be recently taken up
by state governments.

Future trends and developments

Apart from the UK programme of coopera-
tion between the government and private
employment agencies, which was established
as a short-term response to a perceived emer-
gency situation in the market and has now
been terminated, all other cases of partner-
ship presented here are gaining further mo-
mentum. In particular:

?  The LAFOS model in Finland is now in-
cluded in the national employment
guidelines and in the PES service concept.

? Initiatives in Germany to improve the ed-
ucational level of teenagers and young
adults, most of which are organised by
the PES and outsourced to private provid-
ers, are expected to become even more
common in the future as workers' skills
will need to adjust to the requirements
of markets after the current crisis.

?  The models of cooperation between AMS
and the Vienna Municipality concerning
the integration of minimum income re-
cipients into the labour market is to be
applied throughout the country, though
the level and speed of implementation
differs widely across regions.

?  TheFull Engagement’ Programme tested
by the Rotterdam municipality is to be
extended to all of its sixty-two residen-
tial districts by 2014, thereby establishing
a closer connection between social assis-
tance, reintegration policies and employ-
ment services.
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2.5 Conclusions

The study has identified some key charac-
teristics and trends in the development of
partnerships between employment services
and offers much food for thought for the
ongoing policy debate. Before summarising
these, however, some caveats should be ap-
plied. Studies on partnership in employment
services are few and far between and the
number of cases available in the literature
is limited. More effort is needed if the policy
debate is to be fed with new information
and knowledge. The issue of partnership
in employment services embraces a large
number of policy fields (employment priori-
ties, market orientations of different regimes,
welfare organisations, tendering) and is made
more complex by strong national path-de-
pendencies, which does not allow for direct
comparisons between countries.

Table 4 below summarises the strengths,
weaknesses, opportunities and threats of the
four broad models of employment service
partnership that have been identified. This
is not intended to define a possible strategy
for partnership, but simply to highlight the
characteristics of existing models as discussed
in the study and provide an information base
to feed the ongoing debate.

The main findings and conclusions of the

study can then be summarised in seven

points:

1. Partnerships of employment services
are becoming increasingly common
— though partnerships are typically less
developed in southern and eastern EU
Member States, overall there is a clear
trend towards greater cooperation among
different actors. New types of partnership
and contractual or other informal agree-

ments are constantly being developed.
In this respect, more attention should be
paid to sharing successful experiences
and lessons learnt.

. The job placement regime plays an

important role - the scope of partner-
ship activities, the partners involved and
their different roles are strongly influ-
enced by the national job placement
regime. The general shift from a PES
monopoly to a more liberalised market
for employment services has produced
a wide range of partnership forms but
the institutional arrangements in each
country still to some extent determine
and constrain the forms of partnership
that are possible. Partnership and co-
operation between public and private
employment services can develop fur-
ther given adequate freedom to do so
within the legal and policy context.

First the problem and then the partner-
ship - not all kinds of partnership are suit-
able for every policy problem; actors, ar-
rangements and resources vary according
to the problem to be tackled. The broad
classification of partnerships developed
here has two main clusters according to
the primary objective (capacity-building
or tackling multidimensional issues) and
shows that different models can respond
to each type of issue. It means that in
policy-making decisions it is necessary
to focus first and foremost on deciding
which partnerships to develop. Clearly,
the theoretical models proposed here are
much simpler than the actual problems at
hand and the services needed, but they
nevertheless represent an initial frame-
work for policy design. This is particularly
important, because the efficiency and



effectiveness of partnerships depends on
identifying the real source of the problem
and the appropriate solution.

Balance between efficiency and equal
opportunities — all forms of partnerships
must strike a balance between efficiency
and equal access to services. Efficiency
is the driver that is moving the provision
of employment services from public to
private profit or not-for-profit providers
whilst it is a basic tenet of public service
to ensure equal access for all. The differ-
ent forms of partnership and the ways in
which they operate should be designed
to improve service delivery from both an-
gles or, at the very least, to improve one
of them without hampering the other.
This means that both principles must be
considered in the policy debate on part-
nership and their performance should be
evaluated accordingly.

Balance between different interests
- as said above, partnership can coexist
with competition, but it represents a dif-
ferent way of problem-solving. A good
balance between the interests of all of
the actors involved is at the basis of every
robust partnership, and in a market-based
partnership, public resources are a fun-
damental incentive. This means, again,
that the right balance between different
interests must be found. Economic theory
and past experience can help in this re-
spect, but a forum for communication
and discussion among actors and other
stakeholders is an important instrument
to promote partnership. This should be
established at EU, national and local level.
A merely bureaucratic approach to part-
nership, on the contrary, is likely to be
counterproductive.

6. Management and legal arrangements:

technical issues are important in defin-
ing the functioning and effectiveness of
partnership, both under market-based
arrangements and under other voluntary
or administrative agreements. In particu-
lar, tendering procedures and payment
systems are crucial and can significantly
affect the outcome of market-based ini-
tiatives, just as the absence of incentives
and sanctions can limit the effectiveness
of other forms of partnership. This means
that particular attention should be paid
to the tools of partnership and that ad-
equate governance mechanisms should
be in place to ensure compliance and
adequate results. Otherwise rules may be
ineffective and the partnership become
weak or unbalanced.

Broad scope for empowerment and
networking - implementing partnerships
is not only a question of legal rules and
technical arrangements, but also depends
on learning processes and social and ad-
ministrative environments. [t means that
a broad scope for empowerment and net-
working activities to promote partner-
ships. In this respect it would be useful to
disseminate the outcomes of experience,
create communities of practice, identify
good practices and design models, and
share the results of evaluations. As part-
nership based delivery of employment
services is still a relatively recent innova-
tion in most Member States, this is still
very much a learning process for all those
involved and one that requires adaptation
and on-going evaluation
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2.6 Annex: Case studies

Al. Case study:

Labour force service centres (LAFOS) in Finland

Al.l Context of the partnership

LAFOS is a network of Labour Force Service
Centres that was established in Finland with
a view to supporting the job-reintegration of
the most hard-to-place jobseekers. The LAFOS
service model is the result of a long-term devel-
opment process that started in 2000, in close
connection to the national employment policy
guidelines which prioritised the fight against
structural unemployment. The establishment
of the LAFOS network took place in parallel
with a major reform of the service model of
the Finnish PES. LAFOS was intended as a re-
sponse to the need to strengthen coordination
among relevant public service providers and to
develop more comprehensive and integrated
services for the most vulnerable groups on the
labour market. The model adopted in Finland
through LAFOS, based as it is on close coordi-
nation and partnership among public provid-
ers, is significantly different, for instance, from
that of the UK, where the task of servicing the
long-term unemployed has been left, instead,
to private employment agencies.

The LAFOS service concept is based on close
cooperation among a number of partner or-
ganisations, namely:

7 Local PES offices (the so-called Local Em-
ployment and Economic Development
Offices, EED);

?  Municipalities, especially social welfare
and health departments;

?  Local agencies of the National Social Insur-
ance Institution (KELA).

Within the LAFOS model, employment ser-
vices proper are offered within EED offices,
whereas the municipal social welfare and
health services and services offered by KELA
are provided in shared premises, where offi-
cials from all organisations involved deal with
clients in pairs or in larger multi-professional
teams. The adoption of a ‘one-stop shop'prin-
ciple to the integration of services to support
hard-to-place clients is the fundamental dif-
ference between the LAFOS model and con-
ventional instances of cooperation between
services.

After a piloting phase, LAFOS was granted
permanent funding from 2006. LAFOS ser-
vice units operate at local/regional level. Each
LAFOS unit may involve one or several EED
offices and/or municipalities depending on
the regional administrative structures. In 2010
there were 39 LAFOS units in the country,
involving 40 EED offices and 138 municipali-
ties. The total number of employees was 600,
or an average of around 15 employees per
LAFOS unit. It is worth noting that the LAFOS
network covers mainly populated urban areas,
reflecting the concentration of structural un-
employment in these areas.

LAFOS activities are based on contract-based,

voluntary cooperation between EED offices

and other partners. Partners subscribe to

a contract agreeing at least the following:

?  (lients and operating model;

?  Management arrangements and supervi-
sion of operations;
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2 Personnel to be allocated to the services;

?  Budget and monitoring of expenditure;

2 Services to outsourced or purchased from
external service providers.

Any changes to contractual arrangements
have to be discussed and mutually agreed
by all partners.

A1.2 Description of the partnership

Staff from partner organisations work in
shared offices and form multi-professional
teams to deal with clients. Each official brings
to the team his/her specific expertise and
knowledge from the services offered by their
parent organisation. Table 5 shows the ser-

vices made available to clients on an indi-
vidual basis.

The core of multi-professional teams includes
employment counsellors, social workers and
health services professionals. In bigger LAFOS
units the team also includes a nurse, whereas
in smaller units these services are outsourced.
The actual working model, range of services
and focus of activities are formulated by each
LAFOS taking into account local features, cli-
ent volumes and profiles.

Table 5. Partners and range of services available through LAFOS

Partners

Role and services offered in LAFOS

Local PES offices

Local PES are responsible for employment services and ALMP programmes. This

includes the following options that can be offered on the basis of individual plans

designed within LAFOS:

+ Job mediation and placement services;
+ Guidance and support for career planning;
« Career counselling and Labour Market Information;

« Labour Market Training;

« Subsidised employment and traineeships;
« Mapping of skills and working capacity;

- Medical consultations.

Municipalities
(social welfare
and health services)

As a rule, municipalities are the main partners in LAFOS, they offer:
« Municipal health care services;

+ Range of social workers'services;

- Municipal income support.

National Insurance Institution

KELA pays out various allowances related to labour market and employment.

(KELA) + Labour market subsidy, basic unemployment allowance, training subsidy;
- Refund of medical expenses, sickness allowances;
« Individual and group rehabilitation, rehabilitation allowance;

- Retirement benefits.




A1.3 LAFOS staff structure

The staff structure of two very different LAFOS
offices provides an interesting insight to the
skills and services available. The LAFOS office
in Tampere (Table 6) is based in a large urban
area and consists of a central unit and five
sub-units in the surrounding area. The aver-
age stock of registered clients is 1,200, with
a waiting list for client status of 2-300 eligible
applicants. On average, 20 new clients start
the LAFOS service process every week.

LAFOS in the Kainuu region (Table 7), on the
other hand, is a medium-sized service unit in
northern Finland. It covers the town of Kajaani
and the surrounding rural municipalities with
4 local sub-units. The average stock of regis-
tered clients is 450-500, less than half that of
the Tampere unit.

Al4 LAFOS clients

The ultimate aim of LAFOS is to help hard-to-
place clients into employment. A necessary
precondition to become a LAFOS client is
being in need of multi-dimensional support.
Local PES offices can refer a client to LAFOS
when he/she is deemed to need the support
of municipal social and healthcare services
as well as employment services. Conversely,
municipalities can refer clients to LAFOS in
case they are thought to need the employ-
ment services provided by local PES offices in
addition to their own services. KELA agencies
can also take the initiative to refer clients to
LAFOS.

Referral to LAFQOS is always based on an
assessment of service needs, which is per-

Table 6. LAFOS in the Tampere region

Staff Member - Profession Number

Head of LAFOS 1

Head of section 1

Informer/publicists 1

Service counsellors 5
Career counsellors 17
Social workers 3
Psychologist 1
Nurses 2
Other staff 4
Total 35

Table 7. LAFOS in the Kainuu region

Staff Member - Profession ~ Number

Head of services 1

Psychologist, specialised 1
in rehabilitation

Employment counsellors 6

Social workers 3

Social counsellors 4 (2 of them on

a part-time basis)

Nurse, specialised 1
in occupational health

Other staff 3
Total 19

formed either by the referring organisation
or by LAFOS itself. Since the need for multi-
dimensional services is a prerequisite for re-
ferral to LAFOS, clients may not be referred
solely on grounds like disability, immigrant
status, duration of unemployment or need
to apply for a disability pension. Clients may
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also access LAFQOS services on their own initia-
tive. According to the monitoring data of the
Ministry of Employment and the Economy
(MOoEE), 8,752 clients were referred to LAFOS
in 2010 (Table 8), while 9,149 clients com-
pleted the service in the same year.

Table 8. Referrals to LAFOS services by partner
organisation in 2010, total in all centres

Number
Partner of clients %
referred
Local PES offices 5676 64.9
Municipalities (social wel- 2,052 234
fare and health services)
KELA 6 0.1
Own initiative 372 43
Other 676 74
Total 8,752 100

Source: LAFOS monitoring data, MoEE

Table 9. The LAFOS service process

Al1.5 The service process

The individual client service process in LAFOS
can be divided into three main elements
(Table 9). The service can either include all
three elements, a mere assessment of service
needs, or the service needs assessment and
the rehabilitation and guidance stage. Within
LAFOS, a single client’s service process can, as
a rule, last a maximum of 2-3 years. In cases
where LAFOS has been unable to improve
clients’ prospects to find employment, they
are referred back to social and health care
services, which are the responsibility of mu-
nicipalities. When a client’s relationship with
a LAFOS ends, he/she must be informed of
which partner organisation is going to be
responsible for arranging the services he/she
requires. LAFOS must inform the partner that
takes charge of the client of the services of-
fered and recommend future actions. Table 10
shows the status of clients after completing
the LAFOS process in 2010.

Services Measures taken

Assessment

Assessment of service needs, necessary tests (e.g. medical, rehabilitation

needs), development of an individual employment/activation plan

Rehabilitation and guidance

Rehabilitative activities, guidance and support

Training and employment

Employment measures (e.g. subsidised employment, traineeship), training

activities, other active employment measures




Table 10. Client status upon completion of the LAFOS service process, 2010

Situation when completing the service Number of cases %
Employed in the open labour market 924 10.1
Registered in EED office 943 103
Active labour market programmes 1,088 119
Pension 863 9.5
Sickness or rehabilitation 698 76
Out of labour force 385 42
Service completed on own initiative an 46
No change in situation 1,951 213
Other 1,876 205
Total 9,149 100

Source: LAFOS monitoring data, MoEE

A1.6 Organisational arrangements

The strategic orientation and operational
management of LAFOS centres are agreed
at the local level by partner organisations.
A steering group composed of representa-
tives of partner organisations meets regularly
to discuss:

7 The human resources allocated to the
LAFOS (number of staff and official struc-
ture);

?  Operational management issues;

?  The role and sharing of duties between
LAFOS and partner organisations

?  Administrative duties (e.g. purchase of
services, payments and settlements).

Government budget guidelines allow local
PES offices to allocate resources to the func-
tioning of LAFOS, on condition that the other
partners share the costs in accordance with
rules laid down by the MoEE.

A1.7 Conclusions — Success factors
and challenges

After the piloting phase ended in 2006, the
LAFOS model has been formalised and is now
included in the national employment strategy
and PES service concept. In addition to the
official LAFOS units receiving permanent gov-
ernment funding through MoEE, a number
of similar type of service centres have been
established, most of which received funding
from the European Social Fund (ESF).

Interviews with LAFOS officials in Tampere

and Kainuu highlighted a number of fun-

damental advantages of the LAFOS service

model with respect to standard service provi-

sion by individual partner organisations:

?  Multi-professional teams combine differ-
ent areas of expertise and ensure that
a wider range of options are made avail-
able when searching for solutions for in-
dividual cases. Compared to the standard
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services, a more sustained, intensive and
solution-oriented service process can be
established, starting from a profound as-
sessment of clients’ individual needs;

2 The ‘one-stop shop' principle is the fun-
damental advantage in LAFOS concept,
as access to services is made feasible for
the clients in a need of multi-dimensional
support;

2 Service providers and clients can build up
a long lasting relationship within LAFOS
and share common goals for the service
process. Since more time is made available
for each individual client, more attention
can be paid to the quality aspect in services.

In addition to this, a number of challenges
were also identified by the LAFOS officials
interviewed:

?  The main success factor in the LAFOS
model is the low staff-client ratio and the
long lasting relationships this tends to
create. A significant rise in client numbers
would hamper the current individualised
approach, and the LAFQOS services would
become almost identical to standard ser-
vices in the partner organisations;

?  LAFOS support often comes too late: re-
ferral of clients to LAFOS services should
take place at an earlier stage. The process
is considerably slowed down by adminis-
trative barriers that still exist between the
institutions involved.

7 Targets and measurable indicators should
be developed to fit the specific features of
LAFOS clients. Criteria that are applied to
standard employment programmes, e.g.
employment outcomes of participants,
do not apply directly to LAFOS operations
that are targeted at some of the most
vulnerable and hard-to-place groups.

Existing evaluations of the LAFOS model
confirm the views presented above. LAFOS
partnerships have intensified cooperation
between local service providers and clients
have benefitted from the integrated service
approach. This applies in particular to munici-
pal social welfare and health services and lo-
cal PES offices. LAFOS operations in the future
will need to create stronger links with local
employers. Evaluators recommended policy-
makers to clarify the objectives set for LAFOS
and to develop special indicators to measure
the results attained with client rehabilitation.
Finally, clients highly appreciate the time and
attention given to their individual needs un-
der the LAFOS service model.




A2. Case study:

Partnership between the federal employment agency and
the school system in Germany

A2.1 Context of the partnership

Youth unemployment is comparatively low in
Germany. One reason for this is the German
apprenticeship system, which combines on
- and off-the-job training. However, the num-
ber of applicants for apprenticeship positions
has been consistently higher than the posi-
tions available since 1993/1994, so that, on
average, 18,000 applicants had to be turned
down each year. In recent years, the gap
has appeared to narrow, but the number of
available positions is in constant decline (Fig-
ure 2). In 2009/2010 the Federal Employment

Agency (BA) reported 552,000 applicants for
no more than 484,000 positions.

Among those young people who do not
succeed in applying for a training position,
there are a high number of school dropouts
and of students with a bad school report.
Some of them decide to remain in school,
while others are left to the care of BA, which
is responsible for the job-placement and
labour market integration of young people.
People below the age of 26 are entitled to
a range of services, including taking part in
off-the-job training.
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Figure 2. Supply and demand of apprenticeship positions in Germany since the early 1990s
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In recent years, the BA initiated partnerships
with schools, employers, municipalities and
state governments, which in Germany are
responsible for the school system, in order
to improve the labour market integration
of young people (Kupka/Wolters 2010 for
a summary)®. A special emphasis is put on
programmes combining general-education
secondary school (‘Hauptschule’) with work
experience. In special classes, students at
risk of dropping out of school are placed
in internships or other forms of job experi-
ence or training schemes. Most state gov-
ernments (Bundesldnder) are participating in
such partnerships. However, the scope of the
programme is limited. A constitutional reform
introduced in 2006 prohibited cooperation
between the federal government and the
states with regard to the school system. The
BA is only allowed to cooperate with states
with respect to the job placement of school
students.

This case study is based on the programme
in Lower Saxony, which was the broadest in
terms of size and of the number of students
eligible to participate in project classes. The
projects were evaluated by the sociological
research institute in Gottingen (SOFI). Two
reports vouched for the success of the pro-
gramme based on a large number of stand-
ardised interviews with job-placement offic-
ers, Ministry officials, teachers, employers and
students (Solga et al. 2010, 2011).

331n 2001, the ministry of labour (BMAS) enabled the Bundesa-
gentur fir Arbeit (BA) to fund projects outside its tasks defined
in SGBIIl, the law related to services of the federal employment
services, which made services for school students possible.

A2.2 Description of the
partnership

The project was initially based on a federal
law which enabled the BA to fund innovative
projects not covered by the regular tasks of
the employment services. As a result of the
2005 labour market reforms in Germany, the
BA had no responsibility for apprenticeship
programmes. The only thing that was need-
ed was the approval of the federal Ministry
of Labour (BMAS). The second phase of the
project was subject to two federal laws that
demanded the cooperation of a third partner
(in addition to BMAS and BA) covering at
least 50% of the project costs. In the end the
state had to make up for about 75% of the
total costs, since the new laws prevented the
federal government and its agencies from
funding services (school classes etc.), which
are to be provided at state level.

For the first phase of the project (AQB 1),
the BA signed an administrative agreement
with the Ministry of Education and Culture in
Lower Saxony. They agreed to split the costs
of the project, with the Ministry responsible
for selecting schools and approving special
classes. The project was tendered by the BA
and won by BNW, a non-governmental edu-
cational institution, financed by employers
and the Chambers of Commerce. Tender-
ing is compulsory in Germany for projects
granted by federal agencies which exceed
150,000 EUR and the BA has a long experi-
ence of tendering and supervising training-
related services. The object of the tender was
the provision of services to prepare school
students for apprenticeship, including infor-
mation on careers, counselling and orienta-
tion, help in finding an internship, and social



support. A tutor was assigned to each of the
24 schools involved. The BA was charged
with overseeing the correct implementation
of the agreement and had a representative
in the coordination council. At the end of
the project, tutors and placement officers
worked together to find an apprenticeship
position for each student.

The Ministry of Education and Culture su-
pervised the schools which had successfully
applied for the project. It liaised directly with
school Principals and could intervene if the
project goals were at risk. A representative of
the Ministry sat in the coordination council. In
the second phase of the project, the Ministry
was project leader. Since state governments
are free to tender projects, the Ministry an-
nounced that given the positive experience
with BNW a new formal bidding procedure
Wwas unnecessary.

The evaluation of the project, instead, was
tendered out by the BA. The contract was
awarded to SOFI, a Gottingen-based research
institute. They were asked to measure the
effects of the project on the likelihood of
students dropping-out, on students’ social
skills and on their final results, as well as on
their likelihood to start an apprenticeship af-
ter high-school. SOFl interviewed all students
participating in this programmes four times
and did expert-interviews with teachers, BA
officials and internship programme advisors.
The evaluation of the project was thought to
be a key element in determining the success
of the partnership.

A2.3 Implementation of the AQB
projects

The primary targets of the project were stu-
dents at risk of failing to get a certificate of
secondary education or of dropping out of
school. The risk of dropping out was gener-
ally based on social behaviour and marks in
previous exams but expert interviews indicate
that it was difficult to agree on unambiguous
criteria. It is possible, therefore, that some not
at risk students were included in the pro-
gramme.

Project classes started in the second half of
grade eight and finished after one and a half
years with the end of grade nine. Participating
students spend three or four days a week at
school, depending on the implementation
strategy chosen by the school, and the re-
maining one or two days as an intern within
a company. During the first years of the pro-
ject, social workers were brought in to help
socially deprived students but this service was
reduced in the second phase of the project.

Students in project classes have different so-
cio-demographic characteristics from those in
regular classes including, for example, a high
proportion of students who played truant
from regular classes. Teachers used participa-
tion in project classes as a reward and those
that misbehaved were expelled from project
classes and had to return to regular classes
(around one fifth of participants).

SOFI rated the learning environment as poor,
mainly as a result of the selection of students,
which may have discouraged students and
resulted in bad marks. On the contrary, inter-
views with participants indicate that nearly all
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students were satisfied with their classmates
and “happy” that they had been selected for
the project.

A total of 775 students participated in the
project in 24 different secondary schools. Pro-
fessional tutors hired by the contractor BNW
had the task to support students in finding
an apprenticeship. Each of them coached stu-
dents in one of the 45 project classes on how
to successfully apply for an apprenticeship.
After the end of project classes, BA place-
ment officers were responsible for finding the
students a placement.

The project was supervised by a‘coordination
council’composed of representatives of each
of the project partners, who met frequently
and worked smoothly together. The council
identified obstacles to implementation, set-
tled disagreements between the partners and
discussed issues related to the project and
not foreseen in the planning phase.

Two kinds of challenges can be identified:

2 The first concerns the legal status of the
project. A federal reform law that came
into force after the project started, pro-
hibited the funding of education-related
activities by any federal body. In the end,
the BA had to reduce the funding of the
project and restrict its services to tasks
related to the orientation and placement
of students.

2 There were also a number of operational
challenges. First, school Principals found it
difficult to define the role of tutors within
the school. In interviews, tutors stated that
they sometimes taught regular lessons,
which was not intended by the project
and could violate the non-cooperation

prohibition. The role of tutors should, in-
stead, be to liaise with firms to guaran-
tee every student an internship, talk to
parents to improve the individual search
strategy of students and supervise the
success of internships. This problem was
hotly debated within the coordination
council. A second challenge for tutors and
teachers was the cooperation with student
families. Social workers were initially hired
to deal with the students from socially
deprived backgrounds, but at a later stage
these had to be relinquished due to cost-
related considerations. A third issue was
the internship placement as tutors had
to help students find internships without
supporting familial networks. In the first
project (AQB-1), all students were placed
in an internship; however in the following
project some students missed this op-
portunity. Tutors noted that the number
of firms willing and able to hire a student
is perhaps limited and so that the num-
ber of project classes may have reached
a natural regional limit. This highlights the
importance of a careful selection of par-
ticipants, which should solve the problem
of a natural limit of internship positions.
Moreover, students were available only
one or two days during the week, which
may have discouraged some firms. Fourth
and finally, teaching lessons had to be
reduced to make room for internship days.
Interviewed teachers mentioned that the
reduction of lessons may either reduce the
ability of students to continue secondary-
school or that they may have problems in
vocational school, which is compulsory
during vocational training. A solution to
this problem could not be found during
the project implementation. In the expert



interviews, mentors maintained that only
48% of the students were able to start an
apprenticeship with the biggest difficulty
being the ability of students to attend vo-
cational school. Mentors thought that only
38% of students would be able to get the
necessary grades to get their vocational
training certificates.

A2.4 Evaluation of the AQB
projects

In the project classes 92% of students re-
ceived a certificate of secondary education, in
the control classes only slightly more students
(96%) received their degree. Final results were
strikingly similar, which is remarkable given
the highly standardised exams for secondary
schools in Lower Saxony and the selection of
students with bad marks for project classes.
Most students in project classes succeeded in
improving their marks, which indicates that
the internships improved the motivation of
project class students.

At the beginning of the vocational training
year (September/October) 47% of students
in project classes (38% in control classes)
started an apprenticeship. One year after
the end of the project 79% of project class
students planning to start an apprentice-
ship were successful, as against only 55%
of their counterparts in control classes. The
interviewed placement officers explained
the better success of students from project
classes by reference to their participation in
the internship programme. Employers were
more impressed with the applications and job
interviews of project class students compared
to control-class students. Additionally, project

class students started the application process
earlier than control class students.

All project partners judged the project to
be a success. The SOFI experts made only
minor comments for the improvement of
the project:

?  The project evaluation found that there is
still room for the improvement in the se-
lection process. Only 57% of the students
selected for project classes were really in
danger of dropping out of school.

?  The costs of the project are high (roughly
2,250 EUR per head per year). Cost-benefit
analysis indicates that the financial costs
of the project could not be offset by any
reduction of transfers or services within
two years.

That said, the cooperation between the BA's
regional directorates that supervised the pro-
ject seems to have worked well. There were
frequent meetings with persons in charge
of the coordination of the project from
Lower Saxony's Ministry of Education and
BNW, where problems and difficulties were
discussed. The Ministry was in charge of su-
pervising the teachers and BA implemented
a standardised cooperation tool to help tutors
and placement officers to work together. All
project participants were assigned to special
placement officers and there were talks be-
tween tutors, teachers and placement officers
half a year and two to three months before
the end of school.

The key problems emerging between imple-
menters of the project relate to the project
evaluation. Teachers had to be forced by the
Ministry to give the necessary information
to SOFI experts because they feared that
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it might be used to evaluate the quality of
their lessons, which some of the them were
strongly opposed to.

As a result of the project, the federal Ministry
of Education started an initiative to improve
the apprenticeship orientation of students.
The Ministry officially announced that it was
satisfied with the organisational and scien-
tific standards adopted during the imple-
mentation and evaluation of the project. The
BA entered an agreement with the German
government to manage an initiative aimed
at 30,000 teenagers at risk of dropping out
of high-school. The project is intended for
1,000 schools with 1,200 tutors to be hired
by tender.

A2.5 Conclusions

The partnership approach is seen as a key
to reaching the national targets set within
the Europe 2020 strategy, one of which is to
reduce early school leaving to below 10%.
This target can only be reached by increasing
the number of students starting a vocational
training course, which includes off-the-job
training. This case study provides a good ex-
ample of how partnership between the PES,
state government and a private partner can
help students at risk to get their certificate
of secondary education which is essential
to start an apprenticeship. This specific part-
nership is necessary since responsibility for
the school system lies within the compe-
tency of the states, apprenticeship placement
within the tasks of the PES, while services to
boost the success of students applying for
apprenticeships are best provided by private
partners.

The project has shown that an effective ap-
prenticeship orientation of students is best
achieved by including work experience in
the school curriculum. The project partner
BNW demonstrated that using the services of
private partners within schools can be highly
efficient in terms of increasing the success of
students applying for apprenticeship posi-
tions. The PES have learned that it is a good
solution to start providing services as early as
possible. From the point of view of the federal
Ministry, the strategy of opening schools to
private partners and the PES seems to be
highly effective. After participating in the pro-
ject, students previously considered to be at
risk of dropping out are just as likely to com-
plete school as their not-at-risk counterparts.

PES in Germany have a long tradition of co-
operating with private partners, tendering
services and evaluating results. However, the
partnership between the state government
and the PES with regard to the school system
was a novelty. The main caveat seems to be
the fragile legal framework which puts heavy
constraints on partnerships between PES as
a federal agency and the states. The tasks
of the BA, according to the federal system
reform law, should not include educational
services, which are within the remit and com-
petences of the states. This part of the reform
law is currently seen as a great mistake and
is likely to be repealed in the near future.
For the time being, however, a partnership
between BA and the states to improve the
performance of the school system is neces-
sarily limited to apprenticeship orientation.

The state level projects to reduce school drop-
outs and improve apprenticeship orientation
expired in 2010 but the success has led the



federal Ministry for Education and Science to
launch a national initiative with similar goals.
Through an administrative agreement, the BA
has been tasked with coordinating the initia-
tive and setting up permanent partnerships
similar to those used in the AQB projects.
However, at the moment the legal framework
and the implementation of the initiative are
still unclear.

The BA's role as coordinator of the initiative
indicates that it has established itself as a key
player in the apprenticeship orientation of
students, a development that follows some
general trends. On the one hand, the BA is
no longer servicing only the unemployed, but
also people at risk of unemployment spells.
On the other hand, it is increasingly tendering
out tasks to private actors. A second observ-
able trend in this partnership is the evalua-
tion of services provided by the BA and its
partners. Nearly every new initiative by the
federal government is now accompanied by
an evaluation, on the basis of which decisions
are made on the extension or refinancing of
services. The AQB projects represent a good

example where the results of evaluation are
used to prolong and improve governmental
initiatives.

In the near future, a lack of skilled workers in
Germany might lead to an increase in initia-
tives aimed at improving the education of
teenagers and young adults. The lion’s share
of services dedicated to the further education
of the unemployed is already organised by
the BA and generally tendered out to private
training companies. It is likely that the BA will
be charged by the government with the us-
ing the experience gained through the AQB
projects to extend this competence to help
youngsters make the transition from school
to apprenticeship and gain the skills needed
in the market.

141




ysadiAlas Juawlojdwa buowe sdiysisuried NI

142

A3. Case study:

Cooperation between PES and municipalities to activate
minimum income recipients in Austria

A3.1 Context and description
of the partnership

Austria’'s PES (Arbeitsmarktservice, AMS) has
established numerous partnerships and
forms of co-operation with public and pri-
vate partners. These include federal states
and municipalities, the Federal Social Welfare
authority, the school administration as well as
private placement agencies and other exter-
nal partners, who implement a wide array of
training, placement, counselling and support
measures. In September 2010, when the new
needs-based minimum income scheme was
introduced, the AMS and the federal states
and municipalities formed a new type of part-
nership, aiming to bridge the gap between
the labour market policy of the federal gov-
ernment and the social policies of the federal
states. The following provides an overview of
the needs-based minimum income scheme
in Austria, including a case study concern-
ing its implementation in the municipality
of Vienna.

The federal government of Austria intro-
duced a new needs-based minimum income
scheme (Bedarfsorientierte Mindestsicherung)
in September 2010. It was intended to re-
place the previous social assistance scheme
which was administered by the federal states
(Bundesldnder), which created disparities in
the levels of payments, eligibility criteria and
service provision. Implementation of the new
system began in three federal states (Vienna,

Lower Austria and Salzburg), followed by five
provinces in the first half of 2011 and it will be
introduced in Upper Austria in October 2011.

The new system is an attempt to reform and
modernise social assistance legislation. Per-
sons who qualify for the benefit are those
who cannot support themselves, are not en-
titled to any other benefits and are ready to
take up work. Claimants must be permanent
residents in Austria. EU/EEA citizens are en-
titled to the benefit only if they are in Aus-
tria for work and have been living there for
more than 5 years. In 2011 the total benefit
amounts to € 753 per month for a single
person and € 1,129 for couples.

Compared to the old system of social as-
sistance, the needs-based minimum income
scheme provides for:

2 Minimum standards applied in all federal
states;

?  Reduction of the non-take-up-rate — ac-
cess barriers for entitlement have largely
been eliminated;

?  Almost complete omission of recourse
claims; in the majority of cases beneficiar-
ies are not obliged to reimburse amounts
received if they earn an income at a later
stage;

?  Improved measures to help unemployed
beneficiaries integrate in the labour mar-
ket;

? Incentives to take up a job.



Originally, a ‘one-stop shop' to simplify the
implementation procedures (information,
counselling, application, examination of eli-
gibility criteria, calculation and payment by
one administrative body) was envisaged, but
this idea was not fulfilled as the different lev-
els of government involved (the federal state
and the Ldnder) failed to reach an agreement.
Eventually a looser form of cooperation was
put in place.

The legal basis is an agreement (Vereinba-
rung) concluded between the Federation
and the federal states — anchored in the Fed-
eral Constitution of Austria, Art. 15a — stipu-
lating the cornerstones of the needs-based
minimum benefit system, implemented by
federal legislation and the legislation of the
Lander. More specifically, the agreement (Art.
17, par. 2 and 3) envisages the subscription
of an administrative agreement (Verwal-
tungsabkommen) between the individual
federal states and the regional offices of
the AMS. Payments to beneficiaries are still
managed by the municipal and district au-
thorities. Beneficiaries of the needs-based
minimum benefit are subject to similar requ-
lations as unemployment benefit recipients.
AMS is responsible for their integration into
the labour market and those who are able to
work but refuse job offers are liable to cer-
tain deductions. In order to ensure the same
level of information, a regular electronic data
exchange between AMS and municipalities
and districts has been established.

Integration measures are either provided
by AMS itself or are outsourced to special-
ised private providers. AMS has a long ex-
perience with temporary outsourcing of
services. A good example of an outsourced

integration measure is the Step2Job project,
which was contracted to Context—Impulse
am Arbeitsmarkt GmbH, and implemented in
Vienna in anticipation of the introduction of
the needs-based minimum benefit system.
The concept was based on past experience
in outreach counselling, adjusted to fit the
specific situation of needs-based minimum
income recipients. The main challenge in the
project Step2Job was the inclusion of a third
partner, i.e. the municipality of Vienna (Mag-
istratsabteilung 40 — MA 40 — department of
social affairs, social security and health care
law), which is in charge of the payment of
benefits.

A3.2 Implementation of Step2Job

The main aim of the project Step2Job was
to get social benefit recipients — from 2010
beneficiaries of the needs-based minimum
benefit — acquainted with the requirements
of regular employment, introduce them to
sustainable professional activities and place
them into jobs. In the pilot phase, which
started in September 2009/December 2009
and ended in May 2011, the project was
confined to the 21st and 22nd districts of
Vienna but from September 2010, Step2Job
was extended to all city districts. The project
envisaged a close cooperation and network-
ing among the social centres of the city of
Vienna and the local PES in order to support
beneficiaries of social assistance to become
integrated into the labour market and into
their communities through intensive indi-
vidual coaching.
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The administrative agreement concluded be-
tween AMS and the municipality of Vienna
(MA 40) covers three main aspects®:

1. The determination of participantsability
to work: the ability to work of recipients
registered with the PES is determined by
the Pension Insurance Institute (PVA-Ge-
sundheitsstrale) at the request of AMS.
MA 40 may require a health certificate
for those who are not registered with
AMS.

2. Joint measures and projects to enhance
participants’ chances of placement and
skills required on the labour market
through the project Step2Job, based on
the ‘case management’ concept.

? Target groups: needs-based mini-
mum benefit recipients who are able
to work and have no entitlement to
benefits paid by AMS; hard-to-place
registered long-term unemployed
(particularly those who are entitled
to the needs-based minimum benefit);
persons whose residence or domicile
is in Vienna.

2 Participants in the project Step2Job are
selected by AMS Vienna.

?  Counselling costs for the period 2010-
2012 are borne by AMS Vienna and the
European Social Fund (ESF).

?  The whole project is subject to an ac-
companying evaluation financed by
AMS Vienna, the Vienna Employment
Promotion Fund (Arbeitnehmerinnen
Forderungsfonds, waff) — which admin-
isters ESF funds, and MA 40. Results

34 The agreement between AMS Vienna and MA 40 was concluded
in August 2010. The pilot project Step2Job was based on an oral
agreement, which essentially consisted of the points of the later
written agreement.

will feed into further development of
the project.

? In order to coordinate activities and
their further development, the agree-
ment envisages the establishment of
an operational coordination commit-
tee involving representatives of AMS
Vienna, the Vienna Municipality (MA
24 — administration of health and social
planning, MA 40, waff) and the evalu-
ators. The committee has the task to
approve any major changes to the pro-
ject. A central coordination committee
and regional coordination committees
(social centres of MA 40 and local AMS
offices) are also to be established.

3. The set up and running of a one-stop
shop (information, examination of eligibil-
ity, forwarding of applications to MA 40
once a day).

Thus AMS is responsible for the labour market
integration of clients by offering easy access
to job placement and upskilling measures,
while MA 40 acts as the paymaster of the
needs-based minimum benefit. No other
agreements are in force. The sole legal basis
for joint action is the federal constitutional
law (Art. 15a).

Prior to the start of the pilot project numer-

ous adjustments had to be made in order to

improve coordination between AMS and the
municipality of Vienna, including:

?  Matching of datasets;

?  Learning and understanding of different
working methods, data availability issues,
system of logistics and the respective sys-
tem constraints;

?  Developing a common understanding of
the pilot project;



?»  Common definition and clarification of
relevant processes and procedures.

The main components of the project were

the following:

?  Maximum length of stay on the pro-
gramme: 12 months;

? 800 participants — recipients of full social
assistance who are able to work (from
September 2010 beneficiaries of the
needs-based minimum benefit), recipi-
ents who are entitled to only part of social
assistance (Teilsozialhilfeempfdnger);

? Target group: persons between 21 and
64 years of age from the 21st and 22nd
districts of Vienna;

?  Aim: integration of 30% of participants
into the labour market;

?  Financing: 54% from AMS Vienna and 46%
from the ESF (planned cost: EUR 1.9 mil-
lion);

?  Ongoing evaluation by external consul-
tancy firms.

The project target group was relatively un-
known to AMS in that it comprised mostly
persons at the margins of the labour mar-
ket. Potential participants had multiple and
complex problems, such as an immigration
background, lack of language skills, physi-
cal and psychological shortcomings, lack of
qualifications, social isolation, drug addiction
and alcoholism, no access to childcare sup-
port, housing problems. In order to overcome
these obstacles to placement, a detailed four-
step project plan was elaborated:

?»  Anamnesis — potential participants were
selected by the social services of the two
Vienna districts and then confirmed by
the local PES. It is worth noting that, up to
the introduction of Step2Job, AMS and MA

40 had very little experience of coopera-
tion. At an information meeting held with
representatives of AMS, MA 40 and Con-
text, participants were offered information
about supporting measures. About 75%
of them took up the invitation for a first
interview with Context, where individual-
ised plans were drawn up together with
the client. These were to be implemented
through an integration contract between
the client and Context; measures to be
applied were proposed by Context, but
required the final approval of AMS. Most
participants, for example, attended a Ger-
man language course, because more than
half came from an immigrant background.
Others took advantage of debt counsel-
ling or resolved their housing situation
with the help of Context.

?  Stabilisation — personal coaching, sup-
port in dealing with the authorities, sup-
port with childcare, crisis intervention,
communication training, empowerment
through participation in training, opening
of a banking account etc. Throughout the
whole duration of the project clients had
the same counsellor;

? Integration — including career orientation,
realistic professional perspectives, indi-
vidual application strategy, preparation
for job interview, contacts with firms and
company internships;

?  follow-up — continued support within
companies; psychological counselling to
deal with personal issues, conflicts with
bosses and colleagues; follow-up on im-
plemented measures (e.g. debt-manage-
ment counselling).

The project involved a number of experts
including coaches, social workers, psycholo-
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gists, remedial teachers, special education
teachers, lawyers, debt counsellors and team
assistants. During the entire project AMS Vien-
na and Context worked in close cooperation
and coordinated their activities regularly. After
the completion of the project, participants
who did not find a job were handed over to
the ongoing support services of AMS.

A3.3 First results of the project
evaluation

The first evaluation results* showed that,
despite different objectives, structures and
procedures, the cooperation between AMS,
the municipality of Vienna and waff can be
considered a success, since:

?  Each organisation, including the contrac-
tor (Context), takes responsibility for their
respective tasks;

2 (Clear structures and negotiation proce-
dures were established: (i) at district level
an operational coordination committee
regularly discusses operational issues and
develops short-term solutions; (i) at pro-
vincial level a central coordination com-
mittee is responsible for the clarification
of strategic issues;

?  Partners managed to create a climate
of confidence and reacted to problems
calmly;

?  Feedback from clients was positive from
the very start.

35 Hausegger T, Hager, I and A. Reiter (2011), Begleitende Evalua-
tionsstudie "Step 2 Job"Berufliches Untestlitzungsmanagement
flr Sozialhilfe-Bezieherlnnen. Zweiter Zwischenbericht an das
Arbeitsmarktservice Wien, den Wiener Arbeitnehmerlnnen
Forderungsfonds und die MA 40, Prospect Research & Solution,
Viienna, February.

Just over half of participants in the pilot pro-
ject were women (53%) and a similar propor-
tion (54%) had a migration background. The
age distribution of participants was fairly even:
28% were up to 30 years of age, 29% between
31 and 40, 25% between 41 and 50 and the
remainder (18%) were over 50. Nearly one
in five participants (18%) had never worked
before. The majority of participants had a very
low level of skills and most of them, especially
those from a migrant background, had only
attended primary education.

The evaluation of the project is not yet con-
cluded (the pilot ended on 31 May 2011). First
results from a survey among 209 clients -
about one-third of whom have gained some
work experience — reveal that the overall level
of satisfaction with the project is high: about
two-thirds. Those satisfied most were women,
older persons and persons who found a job.
Clients report their satisfaction to hinge cru-
cially on the skills of counsellors (empathy,
knowledge of the Viennese labour market,
company contacts). Other reported impacts
of Step2Job are improved living conditions
and integration effects.

The outcome of the pilot project was consid-
ered positive so that Step2Job was extended
to all districts of Vienna when the needs
based minimum benefit system became ef-
fective in September 2010. A follow-up pro-
ject was put in place for a period of two years,
involving over 7,000 participants selected by
AMS. Implementation is the responsibility of
nine different organisations. Project costs are
planned at EUR 10.8 million and the financ-
ing will come from AMS Vienna and the ESF.



A3.4 Cooperation between AMS
and the municipality
of Vienna

In practice the cooperation has functioned
quite well due to regular contacts between
AMS and MA 40. Regular meetings were held
between representatives of the AMS region-
al offices, the MA 40 social centres and the
contractor responsible for the counselling of
beneficiaries of the needs-based minimum
benefit. In principle the coding of the ben-
eficiaries in the database of the AMS works
well and access to the relevant AMS data is
seen as very helpful by the MA 40. The ‘Ability
to work’ criterion is seen as one of the main
barriers to cooperation between AMS and
the municipality. From AMS’ point of view,
ability to work is determined by the Pension
Insurance Agency (PVA — Gesundheitsstralse)
applying the same criteria as in the case of
disability pensions. Thus, clients are some-
times considered as able to work by the PVA,
but in practice their labour market integration
is impossible for health-related reasons (e.g.
psychological problems). MA 40, on the other
hand, insists on registration and job place-
ment by AMS.

Problems occur if potential clients refuse to
participate in the project, which can lead to
expulsion from the AMS register and con-
sequently to a reduction of the target rate
(Richtsatz) by MA 40. This is intended to work
as a strong incentive to actively participate in
the project.

A3.5 Conclusions

The introduction of the needs based mini-
mum benefit system is an important step in
integrating recipients of social assistance into
the labour market through a close coopera-
tion between the authorities of the federal
states and municipalities, on the one hand,
and the PES, on the other. Although the evalu-
ation of Step2Job in Vienna has not yet been
completed, this project can be considered
a success story, since it put into practice for the
first time the close cooperation between AMS
and the municipality of Vienna in the supply
of integrated services for the job integration of
benefit recipients.

Though the new system has brought about
numerous improvements, its level of imple-
mentation still differs widely across provinces
and even within them. Data are still insuffi-
cient and non-transparent in some federal
states. In the province of Styria, for instance,
most beneficiaries of the needs-based mini-
mum benefit are reportedly worse off than
before the implementation of the new system.
Moreover, the original idea of the introduction
of a one-stop-shop within AMS failed - as
did a number of projects in other areas — due
to the complexity of the federal structure of
Austria, since none of the parties was willing
to give up responsibilities.

i

147




ysadiAlas Juawlojdwa buowe sdiysisuried NI

148

A4. Case study:

Partnerships with training institutions in Poland

A4.1 Context of the partnership

Partnerships of employment services in Po-
land are strongly connected to the political
and economic transition of the country, and
especially to the administration reform of
1998 which made PES subordinate to local
governments and regional authorities, and no
longer to the Ministry of Labour. This reform
and further legislation in 2004 were intended
to promote subsidiarity and improve the ef-
fectiveness of ALMPs at the local level.

Partnerships between employment services
providers in Poland vary substantially across
regions and local PES. This mainly depends
on the capacity and structure of third sector
organisations in the region. Local PES often
complain that NGOs are not innovative and
creative enough and they have too high costs
for individual services. Nevertheless, they ap-
preciate that NGOs may be the most effective
partners to dealing with socially excluded,
vulnerable groups (Tyrowicz 2006).

Many local and regional PES in Poland act as
self-sufficient institutions without any need
for any kind of partnerships with other provid-
ers (MPiPS 2008). Most often local PES in Po-
land cooperate with neighbouring local PES
(72%). They either exchange job offers or sub-
mit common applications for projects funded
by the ESF. They also tend to co-operate with
other local government institutions such as
Local Centres for Family Support (63%), the
police (19%), road management bodies (17%)

and health institutions (6%) (MPiPS 2008).
However, if local and regional PES in Poland
decide to enter into partnerships with ‘open
labour market institutions, in nearly 80% of
the cases these relate to training (Tyrowicz
2006). The two projects reviewed below are
presented as an illustration of this kind of
partnership, of its functioning, its outcomes
and its strengths and weaknesses.

A4.2 Simulation company
as a mechanism
of partnership with
training institutions

The simulation company is a specific test-case
and mechanism of partnership with training
companies in Poland. It is perceived by local PES
in Poland as rather innovative, although it was
first applied in the country in 1993. A simulation
company is a 'virtual on-site form of vocational
training’ resembling ‘the natural environment
and economic reality’of a commercial company.
It aims to imitate the environment of a 'real
company, where all formal procedures (finance,
logistics, transport, trade, human resources man-
agement, administrative work etc) run during
the training are just as they would be in the
real world. Only money and traded goods are
fictional. People on training are employed on
the basis of virtual work contracts and follow the
regular pace of a working day. While on train-
ing, trainees go through all units of a simulation
company which is intended to make them bet-
ter prepared to run their own businesses than

’



those who do not have this kind of complex
training and ‘ex-ante’ experience.

There are two models of simulation compa-
nies operating in Poland on which partner-
ships can be based:

?»  Commercial simulation companies ser-
vicing all kinds of institutions, including
labour market and education institutions;

?  Simulation companies located within Vo-
cational Education Centres across various
regions of Poland catering for the needs
of dedicated research projects.

The simulation company as a mechanism of
partnership between PES and training insti-
tution is one of the most effective forms of
job training, but is also time-consuming and
one of the most expensive. The per capita
cost is around 3,000 EUR (12 000 pln) and in-
cludes: costs of lecturers, individual coaching,
costs of using equipment and professional
IT programmes, costs of training spaces and
income support of trainees throughout the
course of eight hours of training per day for
4-6 months. The PES usually covers the costs
of recruitment and selection procedures and
job and internship placement. Usually two
labour office civil servants are responsible for
performing this kind of partnership.

A4.3 Actors, services, targets
and beneficiaries

Simulation company training programmes
usually involve a range of labour market ac-
tors, such as education institutions at various
levels (vocational and high schools and uni-
versities), Vocational Education Centres; and
commercial simulation companies. Simulation

company programmes usually target:

?  Jobless people, usually graduates of high
schools as well as jobless housewives;

?  People in need of re-training and/or will-
ing to change jobs;

? Long-term unemployed vulnerable
groups (senior and young workers).

Women made up the majority of participants
in two-thirds of programmes* and were more
likely to complete them. This may be the case
because simulation company programmes
are more often connected to back-office ser-
vices and administrative jobs where women
usually predominate. Simulation companies
or quasi-simulation companies are also ap-
plied in the field of construction and are usu-
ally called ‘Construction traverse. Unsurpris-
ingly, participants here are mostly men.

Beneficiaries of this form of partnership mech-

anism include:

?  Directly: vulnerable unemployed with
long track record of unemployment
caused by lack of marketable skills;

? Indirectly: local PES as institutions using
the most effective instruments to activate
their unemployed;

? Indirectly: training institutions as partners
of PES;

36 This case study is based on three case projects: (1) Project
‘Simulation companies-skill upgrade of unemployed' con-
ducted in 2009-2010 and concluded in 2010 by the Vocational
Education Centre in Zielona Gora (Lubuskie Region) in a form
of co-operation with three local PES in Zagan, Nowa Sol and
Zary; (2) Project ‘New Perspectives' with key component of
simulation company conducted and concluded in 2010 by local
PES in Szczytno (Warmia & Mazury Region) addressed to young
unemployed with high school level of education; (3) Ongoing
project ‘Working women - well-earning women' conducted
by the Vocational Education Centre in Katowice with some co-
operation with local PES.
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? Indirectly: employers whose employees
are re-trained and up-skilled.

A4.4 The regulatory framework
and aims of partnership

The regulatory framework of programmes
using simulation companies covers various
regulatory schemes:

? Contracting or sub-contracting with Voca-
tional Education Centres and commercial
simulation companies by education in-
stitutions and labour market institutions
such as local and regional PES in public
procurement procedures or partnership
agreements;

? Individual simulation company projects
conducted by Vocational Education Cen-
tres with quasi-partnerships (informal)
with regional and local PES based on:

— The selection and supply of unem-
ployed with targeted profiles, set up
in a project;

— Internship placement in real companies
after simulation company training;

— Job placement after simulation com-
pany training;

- Follow-up on placement.

Partnerships between the PES and training
institutions using the mechanism of a simula-
tion company aim to:

2 Search for novel, more effective mecha-
nisms of training of vulnerable groups of
unemployed by PES;

2 Give tailor-made solutions, through one of
the most effective ways of vocational train-
ing to long-term unemployed and people
without jobs or with outdated skills;

?  Bring the unemployed back to the social
routine of work (training in the 8 office
hours system);

?  Deliver practically trained and flexible
employees to employers who are able to
rotate between units and replace absent
workers as people are trained across all
units of an average company.

A4.5 Evidence of results

Out of the three projects under consideration,
one has been evaluated ex-post and another
is under evaluation at the present time. The
third project is not yet concluded.

The results of the ex-post evaluation of the
Project 'Simulation companies — skills upgrade
of the unemployed, conducted in 2009-2010
by the Vocational Education Centre in Zielona
Gora (Lubuskie Region, Western Poland) in
co-operation with three local PES in Zagan,
Nowa Sol and Zary, are:

? 36 people recruited in the project (all wom-
en aged 23 to 59; the majority in the 30-45
age group); 32 completed the course, the
other 4 having found employment during
the course of the programme;

? 40% found employment after simulation
company training and internship place-
ment;

? 2 participants set up their own business
in trade and services;

?  Participants acquired soft skills such as the
ability to organise their own work and that
of others, to become assertive, to orient
themselves and define their occupational
preferences;

?  Younger workers proved more skilled
in computer techniques; senior workers



more skilled in making strategic decisions
based on life experience;

?  Employers expressed great satisfaction
with the results of this form of training
compared to others; employees gained
a better understanding of the structure,
business model and logic of a company;
they are flexible and prepared enough to
perform different tasks and replace others,
when needed.

The first results of the ongoing evaluation of
‘New Perspectives, a project implemented in
2010 by the local PES in Szczytno (Warmia &
Mazury Region, Eastern-North Poland) and
addressed to young unemployed with high
school degrees, show that:

? All 16 long-term unemployed women
who were recruited completed the pro-
ject;

?  Participants are still in internship pro-
grammes after simulation company train-
ing;

?  Positive feedback was received from em-
ployers.

A4.6 Rationale for partnerships
between PES and training
institutions using simulation
company mechanisms

1. An urgent need to search for novel, inno-
vative methods of training or re-training
of vulnerable groups where PES them-
selves are not able to bring them back to
the labour market in a sustainable man-
ner,

2. The best way to address the training
needs of those who are willing to set up
their own business;

3. Simulation company training programmes
offer tested and reliable grounds to apply
to apply for ESF funding to support part-
nerships with training institutions;

4. High level of satisfaction of employers
from getting comprehensively trained
employees and long-term job placement
of vulnerable unemployed,

5. Building up an image of the PES as an
effective, modern supplier of well trained
employees in the eyes of employers.

A4.7 OPERIS as a case study
of partnership with training
companies

OPERIS (Latin word for ‘for work’) is a grass-
roots initiative by the local PES in Nysa. It has
been developed as a response to budget cut-
backs for local PES as a result of the economic
slowdown. The aspiration is to present the
programme to the national Ministry of Labour
and for it to be applied in other regions as
well. The aims of the programme are:

?  Opening up a supply of training services
to companies nationally and from all over
the EU; offers are advertised by local PES
on the internet only, so that the quickest
and most effective training and place-
ment agencies can get their chance. Price
does not matter: quality and effectiveness
of training and job placement are the only
important elements;

?  Programmes assume a refund of the costs
of training and job placement (90% of
costs for those over 50 years of age and
75% for those under 25 plus refund of
accommodation and commuting beyond
the place of residence) when employment
is maintained for more than six months.
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2 EURES can have a role in facilitating the
process of sub-contracting services to
employment and training agencies from
abroad willing to address training and job
placement openings by local PES.

OPERIS is open-ended and is designed to
place in work around 50 people per year (25
persons in 2011) on the basis of partnerships
with training companies offering the most
effective tailor-made training and placement
services. The cost of training and placement
has been calculated at 2,000 EUR per capita
(8,000 pIn) and will include the cost of on-
the-job training with selected employers and
training in social skills. The programme will
involve five officials from the local PES office
whose main responsibilities are to cooper-
ate with training bodies, carefully recruit and
select participants (among those who are reg-
istered as unemployed for at least six months),
and keep track of their progress.

A4.8 Actors, services and targets

The actors involved are local PES, private train-
ing and job placement agencies at regional,
national and international level (including
TWAs), and the local government. The role of
local PES is to select the training agencies and
potential participants, and to keep a record of
both individual participants and firms taking
part in the programme. Training and place-
ment agencies support PES in the selection of
participants, select employers for on-the-job
training, set up and run training activities and
are also responsible for providing placement
services for at least 6 months after the com-
pletion of training. The local government ap-
proves and finances the programme activities.

Services offered include tailor-made training
and job placement both locally/nationally
and internationally. The chosen targets are
senior unemployed (50+), young jobseekers
below 25 years of age and the long-term
unemployed.

A49 Ex-ante evaluation and
rationale for action

OPERIS was evaluated ex-ante by means of

open consultation with potential partners:

commercial training and job placement agen-
cies (regional and international), regional EU-

RES managers and representatives of the local

government. OPERIS was initially evaluated as:

> An innovative, novel approach with
a prospect of transfer to other local and
regional PES;

? It is a platform of practical dialogue be-
tween local labour market institutions,
commercial training agencies and em-
ployers;

? It has the potential to become one of the
most innovative tools of ALMP in Poland.

A4.10 Concluding remarks:
lessons to be learnt

Partnerships of PES with training companies
constitute the most important dimension of
partnerships of employment services in Po-
land (80% of all partnerships involving Polish
PES are with training companies).

‘Simulation company’and OPERIS have been
identified as the most novel, innovative, non-
routine modes of partnerships between PES
and training institutions in Poland. Although



the two cases are different, they allow for
a number of lessons to be learnt:

)

‘Simulation company’ as a tool of ALMP
can be effective under certain conditions
of partnership between service providers.
First, a clear regulatory framework needs
to be set up. Private contractors must be
selected in a transparent way by means
of public procurement. Second, simula-
tion company initiatives need to be well-
resourced. The actors involved need to
be patient and consider that this kind of
initiative does not generally bear imme-
diate fruits. Third, target groups need to
be carefully selected: for instance, since
the main topic of simulation company
training is back-office and administrative
duties, this seems to be better suited to
female jobseekers in Poland.
As’'simulation company’needs more time
and resources than other types of part-
nerships between PES and training bod-
ies. Creaming effects may appear on the
side of PES when selecting instruments
and types of partnership to fulfil the aims
of the initiative. PES may go for quicker,
cheaper, less tailor-made, more routine
partnership solutions where they can re-
port effects more quickly and in a simpler,
short-term way.

Evaluations of programmes/partnerships
applying the ‘simulation company’model
show higher effectiveness than standard
training in activating hard-to-place job-
seekers as they regain the pace/routine of
working life, a work ethos and social skills.
OPERIS is a case of lifting barriers to the
functioning of an open market for train-
ing services both nationally and interna-
tionally (up to now training services were
supplied usually regionally in Poland) with

incentives relating to the refund of the
costs of training and job placement under
condition that employment is sustained
for at least six months (share of refund
varies across target groups). This is based
on a new interpretation of labour market
legislation (by identifying loopholes). This
partnership is likely to be effective when:
there are clear rules of competition be-
tween training companies; quality and ef-
fectiveness, and not price, are taken as the
prime criterion to select contractors; non-
discriminatory measures are introduced
on the basis of the location of a training
company; training openings are mostly
announced via Internet (not in the local
media).

EURES managers have a role to play in
OPERIS when acting as facilitators in the
contracting of foreign training companies.
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A5. Case study:

Cooperation between PES and temporary work agencies

in the Netherlands

A5.1 Context of the partnership

In a simplified way, the main task of PES is to
help registered unemployed jobseekers back
into employment and away from benefits.
Temporary Work Agencies (TWAs), instead,
mainly focus on the demand side of the
labour market. Their stated goal is to recruit
workers for jobs that employers would like
them to fill and pay for. While being recruit-
ers, they also act as employers of the workers
in the jobs that they fill. In that way they
can spread out the recruitment fee over the
hours actually worked by the jobseekers.
In all European countries nowadays, TWAs
neatly fit these two identities (recruiter and
employer) by, in a large majority of cases,
entering into an employment contract only
for the number of hours/days that the user-
employer likes to make use of the recruited
worker.

TWAs in the Netherlands have gradually built
a strong market position. They are involved
(both as recruiters and as employers) in an
impressive share of all new job starts in the
labour market: the average figure in 2001-
2008 was around 26%. These jobs are nearly
all filled under temporary employment con-
tracts. Moreover, these are mostly contracts
that can be terminated without delay at any
moment that the user-employer no longer
wants to utilise the worker. The majority of
these jobs are only temporary, as they are
used by firms to deal with peaks in produc-

tion or to replace permanent workers during
periods of absence from work. However,
some of these jobs will last much longer,
with workers either continuously tied by
a contract with the TWA, or at some point
shifting to working directly for the user-em-
ployer. In order to fill all these jobs, TWAs
start employment contracts every year with
around 700,000 different people, some of
whom fill in more than one job during the
year. More than half of them are still in edu-
cation (sideline jobs).

The growth of TWA started comparatively
early in the Netherlands. Legislation was first
introduced in 1972, binding every form of
hiring out of workers to a licensing system.
Though this placed various kinds of restric-
tions on TWAs' work, by the end of the 1970s
they employed on a daily basis around 1% of
all Dutch workers, a share that in many other
European countries was only reached around
the year 2000. During the 1980s their reputa-
tion quickly improved in line with neoliberal
ideas becoming dominant in economic policy
thinking. This led to a gradual loosening of
the restrictive prescriptions imposed by the
licensing system, which was eventually abol-
ished in 1998.

Thus, TWAs had become fully integrated into
the ‘transactional machinery’ of the Dutch
labour market well before the ILO Conven-
tion 181 came about. Around 2000 they had
acquired round about their present market



position. Since then not much further growth
has taken place.

Initially, PES looked down on TWAs as intrud-
ers into the market. Negative opinions were
fed by the idea that agency work would
reduce the volume of employment. Also
the strong impression existed that access to
temporary work agency jobs was relatively
closed for certain disadvantaged groups of
jobseekers and that temporary agency jobs
added to a secondary segment in the la-
bour market in which many workers would
get trapped. But along with the progressive
general acceptance of temporary agency
work, PES started to cast an interested eye
upon the growing number of jobs that TWAs
managed to fill. At least part of the PES cli-
entele might very well fit into those jobs.
It also became apparent that a substantial
number of the PES registered jobseekers
were already spontaneously also seeking
employment via TWAs. Of all non-employed
persons who were observed to be registered
with the PES and searching for a job in the
period 2001-2008, 60% were also searching
via private employment services, nearly all of
which were TWAs. Furthermore, it is worth
noting that a significant part of the non-
employed persons registered with PES who
do find a job, indeed re-enter employment
via temporary agency jobs (around 33%).

PES, therefore, started to become interested
in TWAs as an outlet for their registered cli-
entele, which resulted in expanding patterns
that had already spontaneously developed.
Thus started the development of a positive
relationship between the Dutch PES and
TWAs, which is analysed in detail in the next
section.

A5.2 The historical development
of the PES-TWAs relationship

The PES initially tried to use the temporary
agency formula to produce better results
for their clients, especially the more disad-
vantaged ones, than standard TWAs were
expected to offer. Under the name of START,
a PES-subordinated TWA was established
already in the second half of the 1970s. By
the 1990s, START had risen to the position of
the second-biggest TWA in the country, only
surpassed by Randstad. START was managed
as a not-for-profit enterprise. Its main aim
was to place disadvantaged jobseekers into
temporary jobs. Via START, the Dutch PES
came to better understand TWAS'labour mar-
ket position and working methods, but also
what risks they truly did and did not create
for acceptable patterns of labour allocation,
and what opportunities and limitations they
were actually subjected to.

START gradually became more and more in-
dependent and was eventually cut off from
the PES to become a fully commercial en-
terprise. Through the START experience the
Dutch PES developed a deep understanding
of the world of TWAs, which prepared them
well for overcoming a purely antagonistic
relationship and entering into a more co-
operative one.

A further step taken in the 1990s was the
introduction of a subsidy measure (“Kader
Regeling Uitzendarbeid, KRU) that was meant
to help all TWASs to improve their performance
with disadvantaged groups of non-employed
jobseekers, notably with the long-term unem-
ployed. It has existed for a number of years
and produced reasonably positive results.
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A third initiative came about in the second
half of the 1990s, when by force of a legal
reform, the PES was reduced to an institu-
tion that should mainly assist disadvantaged
jobseekers. In order to maintain a more exten-
sive intermediary role in the labour market,
which was considered a vital precondition
for success in the placement of disadvan-
taged groups of jobseekers, the idea emerged
to create a joint venture with two big tem-
porary work agencies. Together the parties
combined in this joint venture would offer
a"full recruitment service package” This initia-
tive, however, became a hotly debated issue.
Other TWAs feared loss of market share and
objected on grounds of ‘unfair competition’
They were successful and the project never
really took off.

In 2002, PES' task was re-focused mainly on
dealing with jobseekers claiming an unem-
ployment benefit and checking on their la-
bour market attitudes and behaviour. The
emphasis on employer services withered,
which also resulted in reducing numbers of
vacancies notified to the PES. Then, through
a project financed by the ESF, an offensive
campaign was started to fight back into
the vacancy market with the help of TWAs.
These received a subsidy for bridging be-
tween vacancies and PES-registered jobseek-
ers, bringing more vacancies into the PES
registration and mediating actively between
PES-registered clients and those vacancies.
From that moment on, PES became again
more purposefully focused on developing
a systematic service package for employers.

Since the 2002 reform, reintegration services
for hard-to-place registered jobseekers have
mainly been outsourced to private (reinte-

gration) firms. This concerns non-employed
jobseekers on unemployment benefits, those
(working or non-employed) who receive an
incapacity benefit, and the non-employed
persons who claim income support within
the framework of social assistance. The idea
has always been that private employment
agencies providing recruitment services to
employers — TWAs having by far the largest
market share among them — would become
important players in the area of reintegration
services. That would have added yet another
partnership connection to PES. Neverthe-
less, this never occurred in practice. TWAs
have not become a substantial player in this
kind of intermediary services, leaving this
business to non-profit organisations (as hap-
pens with the Salvation Army in Australia)
and specialised private commercial firms. One
possible explanation is that this kind of activ-
ity demands establishing a relationship with
employers that is too different from TWAs
habitual dealings with them. Only a few TWAs
have established minor divisions dealing with
this kind of (subsidised) services.

A5.3 Present relationship between
PES and TWAs

As a result of these developments, PES nowa-
days treat TWAs equal to any other employer
that might take on registered non-employed
jobseekers. TWAs regularly publish their va-
cancies on the PES internet portal WERK.
NL. TWAs widely use this channel in order
to attract applicants. Around 70% of the (ca.
300,000) vacancies put up directly on WERK.
NL come from TWAs. PES also offer TWAs the
possibility to present their vacancies for ac-
tive assistance in recruitment. PES will treat



those vacancies in the same way as those of
any other employer. Around 35% of all vacan-
cies notified for active recruitment services
(roughly 300,000) come from TWA:.

In principle all registered jobseekers are asked
to publish their CVs on WERK.NL, by which
they can be found by recruiting employers on
the basis of their characteristics. An automatic
matching tool is also available, connecting
the characteristics of vacancies to suitable ap-
plicants. TWAs can use those facilities as any
other employer. As part of their active place-
ment services, PES conduct yearly around 1.2
million job referrals of registered jobseekers
towards the vacancies notified to it for active
services. So, each of the

300,000 vacancies receives on average four
referrals. 36% of those referrals concern TWA
jobs, which is approximately the same aver-
age as for other vacant jobs. Around 100,000
of those referrals result in an employment
contract; 38% of those are employment con-
tracts with TWAs. This implies: the success
score for temporary vacancy jobs and other
vacant jobs is about the same.

The conclusion from all this is that TWAs are
fully integrated into the PES service package.
PES seek to facilitate their recruitment ef-
forts as much as those of any other employer.
TWAs make extensive use of PES channels in
many ways, notably to advertise their vacan-
cies. Interestingly, PES is now part of a joint
project of labour market service providers
- among them many TWAs - to build a col-
lective system for the standardised exchange
of vacancy information.

The latest stage in the relationship between
PES and TWAs adds a new dimension.

A ‘framework agreement for co-operation’
was concluded, under which PES will start
to actively promote job search via TWAs.
A notable feature of the agreement is the
so-called ‘speed-dating”: PES clients are in-
vited for a special session at the local PES of-
fice where they can meet a number of TWAs
and briefly present themselves. This is meant
as a way to establish an effective contact.
The jobseekers concerned may perhaps not
immediately find a job, but they have the
opportunity to become part of the reserve
supply stock that TWAs keep to fill the job
assignments that they receive. 'Speed dating’
was first tried out in the city of 's Hertogen-
bosch, and thereafter became a mediation
tool in many local offices.

The implementation of the speed-dating
programme is assisted by the so-called “Flex
service desk” which was established in 2010
within the PES head office in order to support
the various co-operation initiatives of PES
and TWAs. This service desk (with 2 full-time
staff-members) is co-financed by the PES, the
national federation of all big TWAs (ABU), the
national federation of small TWAs (NBBU), and
the six largest TWAs in the country. Its tasks
are: to advise on the further development of
the PES internet-portal, to increase transpar-
ency in TWASs' access to public subsidies, to
work out all kinds of practical problems aris-
ing in the co-operation between TWAs and
PES, and to organise periodic meetings of all
the organisations mentioned above to discuss
relevant issues.

In addition to the above, all jobseekers claim-
ing unemployment benefits will become
obliged to register as a jobseeker with at least
one TWA. They are required to do so during
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the first three months of unemployment. This
new obligation will be implemented in con-
nection with a radical reform of the PES ser-
vice model, which has been devised to cope
with the deep budget cuts imposed on PES
in the coming years. PES local offices will be
drastically cut down from over 100 to 30. Ser-
vice contacts with clients will predominantly
take place online.

A54 Evaluation of results, future
trends and remaining
challenges

Fifteen years ago, when ‘atypical’employment
contracts were still scorned within European
policy debates, any positive statement about
TWAs would have been received with utmost
scepticism. Now it is the opposite. TWA-jobs
are now embraced as positive for the de-
velopment of employment. It is, however,
impossible to say on the basis of the current
data whether the Dutch PES' positive attitude
towards TWAs had a clear effect on the job
integration of registered jobseekers, especially
the more hard-to-place ones. Also, it is diffi-
cult to tell whether an even more dedicated
effort to facilitate temporary work businesses
will lead to noticeably more job opportunities.
Perhaps the upper limits of what can theoreti-
cally be achieved has already been reached.

As regards the contribution that TWAs can
make in reallocating the registered (non-em-
ployed) labour supply, one should be aware
that the condition under which many work-
ers who become unemployed have to fight
back into the labour market is one of — at
least at first instance — downward mobility.
This downward mobility becomes an alter-

native to remaining unemployed. Temporary

jobs, including temporary agency jobs, are

often part of this (at least initial) downward
mobility. Two observations are relevant in
this respect:

?»  TWAs have a larger share of job starts
among registered non-employed job-
seekers than among all job starts in the
labour market (around 33% against 26%).
The difference is perhaps even larger if
only job starts that concern persons out-
side of education are taken into account.
The larger share among registered non-
employed job finders than among all job
finders might be caused by the fact that
the former are less ‘free’ than others to
turn down temporary work opportunities.

? 239,000 registered non-employed jobseek-
ers had lost a job previous to their regis-
tration and then found a job in 2009. Of
those, 28,000 had lost a temporary agency
job and found a regular job in some busi-
ness sector, but 40,000 had lost a regular
job in some business sector and found
a temporary agency job. High unemploy-
ment seems to move people towards tem-
porary agency jobs, rather than temporary
agency jobs launching people to the regu-
lar jobs that most of them aspire to.

TWAs are often temporary agencies consid-
ered as a forceful alternative to ill-perform-
ing PES. A recent research conducted jointly
by ABU and the PES in 2008 suggests that
TWAs on their own are unlikely to achieve
impressive results as regards the placement
of jobseekers belonging to disadvantaged
categories. Two observations can be derived
from this research report:
?  Many disadvantaged groups in the labour
market (older jobseekers, long-term un-



employed, persons on social assistance,
etc.) have less than average chances to
find a job. That is why they are called dis-
advantaged' But, contrary to widespread
expectations, TWAs do not offer them bet-
ter chances. Only youngsters from migrant
populations seem to have a remarkably
good access to temporary agency jobs.
It is interesting to add that this research
project was not a simple survey, but an
administrative database analysis of all the
over 2 million new positions occupied by
registered non-employed jobseekers over
the period 2001-2005.

?»  TWAs are not for all registered non-em-
ployed jobseekers a good stepping stone
to move on to stable professional careers.
This at least seems to be the case for dis-
advantaged groups in the labour market,
here also including youngsters from mi-
grant populations. When they indeed find
a temporary agency job, their chances to
move on during the first year to a regular
job are lower than when they immediately
start in a regular job.

In conclusion, the co-operation between PES
and TWAs still has a long way to go as far as
providing job opportunities and access to
stable professional careers to disadvantaged
jobseekers is concerned. There is every reason
to be more ambitious in joining forces. Suc-
cess depends on co-operation.

One possible project might suffice to inspire
some imagination. For disadvantaged job-
seekers, youngsters from migrant populations
for example, it is often not enough to provide
a first temporary job. A more long-term sup-
port framework should be constructed, which
also assists in finding a second (possibly even
better) job after the first, and in gradually (re)
building skills and employability. Such a sup-
port framework should count on the coopera-
tion of PES and TWAs as key actors.

Notwithstanding all these critical reflections,
there is of course every reason to invest in
greater cooperation. It would be unwise for
PES to ignore such an important intermedi-
ary actor in the labour market. The strong
presence of modern TWAs certainly does not
destroy decent allocation processes but adds
to a healthy institutionalisation of the alloca-
tion of unfulfilled demand on the market.
As argued above, however, one should not
expect miracles. Solutions for disadvantaged
jobseekers are not automatically established
by TWAs on their own, but depend on public-
private co-operation.
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A6. Case study:

The ‘full engagement’ programme in the municipality
of Rotterdam — A new approach to social assistance

A6.1 Description of the partnership

In the Netherlands, social assistance guaran-
tees a nationally defined minimum income
level for households without sufficient other
means of subsistence. Social assistance is fi-
nanced by general taxation and regulated
by a national law. Providing social assistance
is a task of municipalities, which have much
leeway to decide on a range of organisational
issues.

The final aim is to help beneficiaries to find
employment and earn their own income.
Yet it is also acknowledged that part of the
clientele is a long way from the labour mar-
ket and will probably never reach income
self-sufficiency. Estimates vary between 30%
and 50% of the total population on social as-
sistance. These persons should nevertheless
be stimulated to participate as fully as pos-
sible in social life. Promoting participation in
a broader sense is seen as a value in itself and
as the most effective way to maximise the
number of clients who are likely to become
financially autonomous.

The way towards employment is usually con-
structed as a pathway. A “Pathway Plan”is
defined between the claimant and a counsel-
lor from the municipal Social Services Depart-
ment. The claimant is required to collaborate
in the implementation of his personal Path-
way Plan. Job-ready claimants can be tested
by offering them a temporary job, which is

often made available to them by means of
wage-cost subsidies. Persons who are not yet
deemed to be employable on the regular la-
bour market can be obliged to take up, for up
to 2 years, a so-called ‘participation position’
This usually involves unpaid productive work
that is executed as a supplement to specific
regular jobs. These positions should not sub-
stitute any regular employment. Assistants
to teachers in school classes are a case in
point. Such positions are most often created
in (semi)public organisations, but they can
also exist in private companies if conditions
of strict additionality can be met.

The number of social assistance beneficiar-
ies has been on the decline in the Nether-
lands since the 1990s%. In 2009 the number
of supported persons below the age of 65
was nearly 40% lower than in 1998. Yet since
2009 the number of beneficiaries started ris-
ing again as a result of the economic and
financial crisis. Painful cuts have recently been
decided to the budget that municipalities can
use for their reintegration policies. These are
part and parcel of the overall expenditure
cuts that the national government seeks to
achieve in order to reduce the government
deficit that strongly increased during the cri-
sis. Thus a new approach to reintegration of
the population on social assistance is eagerly
sought. The national government is plan-

37 Of course some upward move remains in years that follow an
economic recession (after 2002 and 2009).



ning on new legislation, but some interesting
developments can also be observed at the
municipal level.

A6.2 Brief statistical portrait of
social assistance beneficiaries

In 2011, around 3% of the working age popu-
lation (15-65) received a social assistance ben-
efit in the Netherlands. 62% of these persons
are singles, 25% lone parents, and the remain-
ing 13% couples (with or without children).
Migrants from non-western countries and
persons with low skills and a low level of edu-
cation are strongly overrepresented. The share
of couples is much higher among migrants
than among other claimants.

Social assistance recipients over the age of
45 did not decrease since the late 1990s. At
present their number is 10% higher than in
1998. As a consequence, their share of the
total population of beneficiaries has gradu-
ally increased. It was slightly over one-third
in 1998 and is now approaching 50%.

The stock of recipients of unemployment in-
surance is between 0.5 and 0.7 of the volume
of the annual inflow. Yet the stock of people
on social assistance is more than three times
the annual inflow. This implies that, on aver-
age, claims on social assistance last rather
long. More than 60% receive income support
for more than 3 years.

In the four largest municipalities of the coun-
try (Amsterdam, Rotterdam, The Hague and
Utrecht) around 6% of the working age popu-
lation receives a social assistance benefit. This
figure is twice as high as the national aver-

age. This relatively high number has various
causes, but an important one is the large
presence of migrants from non-western coun-
tries in those cities. Among these four largest
municipalities, Rotterdam counts the highest
percentage of persons on Social Assistance
(nearly 8%). The traditional focus on industry
and transport (harbour) is a key explanatory
factor for this, as these business branches
employ much relatively low-skilled labour.
For this reason, the Rotterdam municipality is
typically interested in policy innovation that
might bring down the numbers of social as-
sistance beneficiaries.

A6.3 Social assistance and labour
market policy

All recipients of social assistance are required
by law not only to seek employment, but also
to register with the PES (UWV-Werkbedrijf).
This applies to everybody, including persons
with a very low chance of supporting them-
selves. At present there is only one exception:
lone parents with children under 5 years of
age. It is nevertheless possible to set claim-
ants temporarily free of this obligation, but
only for urgent reasons and on an individual
basis. Practice turns out to be less strict. Only
about 60% of claimants are indeed registered
with the PES?®,

A large share of Social Assistance recipients
is registered with the PES not to receive ser-
vices, but simply to obtain ‘proof of registra-
tion, which is a prerequisite for entitlement to
income support. As municipalities expanded
their reintegration policies and budgets, how-

38 "Het participatiepotentieel in 2006, 2007 2008", CBS publications.
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ever, the involvement of the Dutch PES, which
was recently merged with the national social
security body (UWV), has become limited to
some basic services (job referrals, general
information available to all jobseekers, etc). To
date, services for social assistance beneficiar-
ies are still mainly provided within integrated
local offices that PES and municipalities have
established over the past 10 years (“Employ-
ment Squares”— Werkpleinen). However, these
are going to disappear in the coming years.
The PES will be left with just 30 regional of-
fices throughout the country, and its contacts
with clients will mainly take place online.

Thus services to claimants of social assistance
are regarded as a responsibility of municipali-
ties, with the PES only providing some basic
infrastructure for labour market information
and job matching. Finally, new legislation
("Law on Investment in Youngsters’, Wet In-
vesteren in Jongeren — WIJ) passed in 2009
makes entitlement to income support for
non-employed youth up to the age of 27 an
exception and intends to abolish it complete-
ly. Under the new law, youngsters are obliged
to either return to education or take up a job.
If continuing education is no option, then the
municipality is asked to provide a job, if nec-
essary by recourse to some subsidy measure.

A6.4 The Full Engagement
programme in Rotterdam

Under current legislation, all obligations put
upon social assistance claimants of income
support derive from one basic imperative: to
make efforts to become financially autono-
mous. The Full Engagement Programme,
which the Rotterdam municipality plans to

roll out over its entire territory, de facto in-
troduces a new obligation that cannot be
derived from existing legal prescriptions.
Participation in some social activity is now
turned into an obligation in itself. Claimants
must do something useful in return for in-
come support. This creates a new exchange
relationship between society (represented
by the public sector) and the claimants of
social assistance. Income support should in
a sense be ‘earned’ The idea is that taking
part in socially useful activities will be con-
ducive to restoring employability and will
bring people closer to the labour market,
or at least it will ensure beneficiaries’ active
participation in social life.

It goes without saying that the new obliga-
tion does not by itself automatically lead to
savings. Savings will occur if this new ap-
proach leads to a more rapid off-flow from
the social assistance register. Moreover, the
introduction of the new obligation is not yet
settled in the national legislation. However,
the current government seeks to create a like-
wise obligation in the new law on To Work
according to Capacity’ (Werken Naar Vermogen
—WVN) that will integrate the existing legisla-
tion on social assistance with the existing law
on sheltered employment and the existing
law on work and income for young disabled
persons. Rotterdam is, therefore, a precursor
to national legislative changes.

The total number of people in Rotterdam on
Social Assistance is currently around 35,000.
The new approach is to be adopted for all
clients with the only exceptions being: those
older than 57.5; youth under 27 years of age
(who are already obliged to participate in
gainful employment or education); and lone



parents with children under the age of 5. Dis-
counting those who are already participating
in some productive or educative activity with-
in the framework of an individual pathway
plan, there are still 15,000 inactive claimants
for whom the new duty to participate has to
be implemented. This is clearly an impressive
challenge.

A key issue then of course becomes: what
kind of obligation to participate will be ap-
plied to whom? Many options are conceiv-
able, all with different pro’s and con’s and
different financial consequences for public
budgets. In the current Rotterdam Full En-
gagement programme the target population
is divided into three groups:

?  The job ready;

?  Those who are some way from the labour
market, but can immediately endure rein-
tegration efforts;

?  Those who face several obstacles to entry
into the labour market and need to be
activated. Part of this category will never
become employable on the regular labour
market.

Each client will agree with a personal counsel-
lor a‘Participation Plan, which will replace the
current Reintegration Plan. Each client fulfils
his/her duty to participate by way of an activ-
ity of a minimum of 24 hours weekly. Cate-
gory a) will participate in group sessions with
a focus on job search and will engage in pro-
ductive work (supported by wage subsidies,
if necessary) for two days per week. Category
b) will engage in ‘participation positions’ (see
above) for 24 hours per week. If necessary,
this will be supplemented with vocational
training courses and re-integration pathways.
Category c) will engage for 24 hours in unpaid

socially useful activities, supplemented with
personal support programmes.

The above implies a considerable extension of
the interventions that the municipal services
should finance. The necessary resources will
have to be found by rearranging existing ex-
penditure and by recourse to the hoped-for
savings that will result from the expected
quicker off-flow from social assistance reg-
isters. This also requires a substantial exten-
sion of partnerships with other organisations,
which should provide the 15,000 additional
opportunities for participation needed. The
municipality of Rotterdam has been investing
for years in a social infrastructure of this kind.

A key role is played in this respect by the Mu-
nicipal Sanitation Department (ROTEB), which
has developed a large number of subsidised
jobs and participation positions for persons
on social assistance, and has also developed
a special unit to hire out claimants to other
organisations. Every day around 1,000 social
assistance clients are provided with partici-
pation positions and/or training activities for
those filling positions within other enterprises
and organisations. This is a significant number,
though of course not enough as to cover the
bulk of persons to be assisted. Moreover, the
resources available to ROTEB will be signifi-
cantly cut down in the coming years.

Partnerships developed by municipalities to
provide jobs and ‘participation positions’ for
their clients have been strongly dependent
on the ‘participation budget'financed by the
government. This budget is going to be re-
duced by two-thirds. The implication of this
decision is that participation positions will
increasingly consist of unpaid work, while
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clients will retain their income from social
assistance benefits. Partners will be asked
to provide positions without coverage of
costs involved. Therefore, developing this
new policy approach further on a constantly
decreasing budget is likely to pose a con-
siderable challenge in the near future. Much
will depend on the development of socially-
oriented attitudes among the Rotterdam
business community.

The programme was kick-started by two pilot
projects in different parts of the municipality
— Overschie in 2010 and Tarwewijk in 2011.
The pilots followed different routes. In Over-
schie claimants keep their habitual income
support while participating in specific ac-
tivities in return for that support. In Tarwewijk
participants leave income support after 4
months and are from then on employed by
a private reintegration firm (AGENS). Their
cost of living is partly financed by the mu-
nicipality’s ‘participation budget”and partly
by income from work. They are expected to
gradually flow off into regular jobs from which
they can earn their full income. It is too early
to evaluate the outcome of these pilots.

A6.5 Looking ahead

The plan is for the new programme to be
rolled out over all 62 residential quarters of
Rotterdam by the end of 2014. Of course this
is a very ambitious project that will require
effective management with a stable focus
over time. Action needs to be taken on many
different fronts: training of the staff of the
Rotterdam Social Service Department; an ef-
fective internal and external communication
strategy; a reorganisation of existing service

models and of the structure of social services
and their budget and; a new and more am-
bitious partnership strategy. As regards this
last point, however, one should not expect
too much of partnership between PES and
municipalities. This should be viewed as a di-
vision of tasks rather than fully-fledged coop-
eration. Municipalities take care of people on
social assistance and unemployed youth with
no entitlement to unemployment benefits.
All those clients are obliged to register with
UWV-Werkbedrijf, but there they are offered
no individualised services, but only basic in-
formation available to all.

Finally, the Full Engagement programme will
have to deal with a changing environment, if
only because — as mentioned above - painful
cuts are foreseen in the available participation
budget. This may in the end also affect the
way in which the obligation to participate
will be defined in practice and the kinds of
relationships that will develop between the
municipality as a provider of income support
and the claimants of such support. This might
result, at the very least, in a simple duty do
demonstrate participation in a very broadly
defined area of voluntary work. The pro-
gramme outlined here is, in summary, a new
policy practice that is still being developed.

A6.6 Concluding remarks

This short description contains information on
the networks and partnerships utilised in the
Netherlands to implement such programmes:
?  The PES is barely involved. It simply reg-
isters part of the population on social as-
sistance who can access the PES website
for information and matching purposes.



Recent history shows that, after a tempo-
rary intensification of partnerships and
cooperation between PES and munici-
palities, a rapid separation is taking place
between them.

Municipalities all over the country have
been forced since 2002 to use private
integration firms to implement all their
reintegration services. Though this has
now become more optional, it leads to
a story of how to organise a market of
subcontractors in the area of re-integra-
tion of benefit recipients in active social
life and in the labour market. This is not
a specific Rotterdam story, but over the
past 10 years this has become a common
theme in many countries.

Multiplying the number of clients to be-
come engaged in useful activities requires
a mobilisation of many organisations of
all kinds to provide and organise chances
for participation. When a client flows off
the register and into a job, the employer
providing that job will usually not be re-
garded a ‘partner’ but as a client himself
(employers as clients to the PES and the
municipal Social Service Department en-
gaged in placement activities). In the Full
Engagement programme, the separate
identities of client and partner become
somewhat blurred. In Rotterdam, in par-
ticular, the municipal Sanitation Depart-
ment (ROTEB) has turned into a key part-
ner in the implementation of reintegration
policy.

In the pilot projects of the Full Engage-
ment programme two different pathways
have been tested: a private reintegration
firm (AGENS) acting as employer of the
clients to become engaged in productive
activities; and the Social Service Depart-

)

ment itself keeping those clients on its
register and seeking out useful activities
for them. Future activities will have to be
organised in several different formats,
depending on client characteristics and
other relevant factors.

The Full Engagement programme demon-
strates a clear intertwining of employment
and social reintegration policy, which im-
plies a close linkage of social inclusion
policy objectives with the employment
policy objectives (see the Employment
Guidelines 7, 8 and 9). There is, as it were,
a close ‘partnership’ between the two.

It is far too early to gauge the success or
failure of the programme, let alone to explain
why results are obtained. It is likely, however,
that changing budgetary conditions may lead
to a reformulation of the programme. Be that
as it may, two kinds of future trends can al-
ready be identified:

)

)

The disentangling of PES and Social Ser-
vices Department is a process that will
continue (PES will be left with only 30
offices and will be re-focused on servicing
only claimants of unemployment insur-
ance benefits):
The Rotterdam programme, introducing
a new obligation upon claimants of social
gsistance, seems to be anticipating future

“developments in national legislation.
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A7. Cooperation between

the Recruitment and Employment Confederation (REC)
and JobCentre Plus in the United Kingdom

A71 Context of the partnership

The recession in the UK — and ongoing recov-
ery — has proved an extremely difficult time
for workers and employers alike. Whilst many
companies did their best to hold onto tal-
ented staff and adopted approaches such as
reduced hours, part-time working and volun-
tary sabbaticals to avoid job cuts, redundan-
cies were inevitable given the size and scale
of the downturn, and its impact on virtually
every sector in the UK.

This meant that many workers who had held
down steady jobs, often at high skill levels,
for long periods of time suddenly found
themselves unemployed and seeking work.
A range of workers were affected, right up to
senior managers. Many had excellent experi-
ence and much to offer new employers, but
simply had not had the experience of having
to look for work for many years.

Whilst private sector job cuts hit first, the
squeeze on government finances meant that
a significant number of public sector workers
also lost what were previously very secure
jobs that had clear paths for promotion and
progression. These professionals too found
themselves in unfamiliar territory as jobseek-
ers, and were doubly challenged by a very
difficult labour market with unprecedented
levels of competition for jobs.

Naturally, these newly unemployed peo-
ple turned to JobCentre Plus — the United
Kingdom’s public employment service — for
help and support, not only for information
on unemployment benefits, but also advice
on securing a new role, which the major-
ity were keen to do as soon as possible.
These individuals tended to differ signifi-
cantly from some of the higher-need clients
that JobCentre Plus deals with, as the newly
unemployed professionals had a long-term
connection to the jobs market and a range
of professional skills that higher-need clients
often lack. This meant that those who had
lost their jobs as a result of the recession of-
ten had very different needs from the long-
term unemployed, to whom JobCentre Plus
provide intensive advice and support to on
an ongoing basis.

With this backdrop, the Department for Work
and Pensions approached the Recruitment
and Employment Confederation (REC) in
early 2009 to explore ways of harnessing the
contribution of recruitment agencies in pro-
viding additional support to jobseekers in
this ‘professional’ category. This built on the
existing relationship between the REC and
JobCentre Plus, and a number of interested
REC members subsequently became involved
as approved suppliers. REC is the representa-
tive body for the UK's £20 billion recruitment
industry. It represents around 8,000 recruit-
ment company branches, which constitutes
half of all recruitment agency branches by



number but a higher proportion by turnover.
Over 85% of the recruitment industry in the
UK is made up of small businesses, many of
which operate on a local or regional level
and specialise in particular sectors. This new
strategic partnership, as shown below, has
proved valuable to both organisations.

A7.2 Description of the partnership

The ‘Job-search support for newly unem-
ployed professionals’ programme ran from
6 April 2009 until 31 March 2011, and was
aimed primarily at unemployed people who
had recently left a professional or executive
job. In practice, this meant that profession-
als and executives who lacked up-to-date
job search skills were referred to approved
recruitment agencies — all of them members
of REC — by JobCentre Plus advisers. The agen-
cies' role was to advise jobseekers about the
best way to go about finding suitable new
employment.

Interested agencies had to formally register
their interest to the Department for Work
and Pensions, submit an application and be
accepted as a supplier of support services
through the initiative. This means that the
agencies involved were fully vetted and ap-
proved to provide the support and assistance
to the target group of jobseekers, and had
the demonstrable experience to prove they
could successfully help them. The approval
process also provided JobCentre Plus staff
with the confidence that when they directed
these professionals to external recruitment
agencies, the agencies could offer the quality
support and assistance required.

Guidance included:

?» Mentoring and coaching;

?  Motivational support;

?  Assistance in writing updated CVs and
marketing themselves;

?  Providing valuable market information
about the sector where they wished to
work.

This support could be provided in person, or
online, depending on location and the needs
of the jobseekers. Some REC members devel-
oped innovative programmes of support that
could be delivered to groups of professional
jobseekers, which proved successful as well.

Recruitment agencies received a small pay-
ment of £150 for each jobseeker they assisted,
upon completion of this provision. Whilst this
was not a huge financial incentive, it encour-
aged REC members to take part, and was
a cost-effective way for government to lever-
age the expertise of professional recruiters for
professional jobseekers.

This relatively small sum offered a clear sav-
ings on the benefits that would otherwise be
paid to jobseekers that remain unemployed,
whilst the scheme also allowed JobCentre
Plus staff to focus their expertise on the
higher-need jobseekers they are specialised
in dealing with.

A7.3 Outcomes and lessons learnt

The reason for this new approach to support-
ing professionals who had become jobseek-
ers was directly linked to the depth of the
recession and strength of its impact on UK
employment. The number of job cuts across
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the UK economy meant that professionals
who may not have come into contact with
JobCentre Plus under other circumstances
suddenly did so. And whilst JobCentre Plus
has significant expertise in supporting people
into the labour market, the number of profes-
sionals seeking help and the type of support
they required created a considerable chal-
lenge, especially since this group of jobseek-
ers tended to differ significantly from the type
of clients JobCentre Plus usually deals with.

The economic downturn was deeper and
longer-lasting than many expected, as was
the impact on jobs. So whilst this initiative
developed out of a particular set of economic
circumstances, it provides some key learning
points for the future, as well as for other coun-
tries developing employment support services.

For example, the approach shows that shar-
ing expertise between the public and pri-
vate sector can achieve positive outcomes
for individual jobseekers. Instead of stretch-
ing existing programmes to include these
professional jobseekers, which may not have
addressed their needs sufficiently, JobCentre
Plus staff could direct such individuals to-
wards approved and reliable specialist agen-
cies. The agencies could provide insight and
expertise on CV preparation, market trends,
and selling yourself to potential employers, as
well as providing links to their existing pool
of employers and spotting opportunities for
the professionals seeking work.

This not only gave a rapid, tailored service to
the individual jobseekers, it also meant that
JobCentre Plus staff could focus their efforts
on the longer-term unemployed or those
clients with more complex needs. JobCentre

Plus can offer such individuals the in-depth,
government-backed assistance that agencies
often cannot, given that they can be more
difficult to place and often need ongoing
support, help with benefits, etc.

In terms of practical delivery of the pro-
gramme, although there were some teething
problems at the outset — in particular relating
to the need for recruiters and JobCentre Plus
staff to better understand each other’s work
— the feedback has been very positive overall.
In addition to addressing a critical need in the
recessionary and post-recessionary labour
market, the cooperation has served to further
strengthen the links between the REC and
JobCentre Plus.

The results have also been very positive for
individual jobseekers. Over 80,000 jobseek-
ers have received targeted support, enabling
many of them to get back into work. The
achievements by individual agencies were
also impressive. For example, one agency
involved in the programme kept statistics on
the outcomes for the newly unemployed pro-
fessional jobseekers that they helped through
this initiative. This agency helped some 1,653
professionals through their bespoke support
programme, of whom 93% reported they
were satisfied with the service and believed
it was helpful for their job seeking activity.
Some 63% were back in full-time work at the
time the programme ended in March 2011.

On the negative side however is the lack
of a comprehensive data set on the pro-
gramme’s success. The REC is not aware that
a full evaluation has been carried out, which
may be due to the fact that the programme
was designed for the particular circumstances



attached to the recession rather than as an
ongoing initiative.

The REC believes that this cooperation could
successfully continue now that the UK has
returned to growth, however, especially since
the recovery remains fragile and in many sec-
tors, the recovery in employment terms is still
slow. There is also a longer-term opportunity
for continued partnership between JobCentre
Plus and private agencies, as set out below.

A74 Looking ahead

Despite the success of this initiative as a gen-
uine private-public sector partnership, the
Department for Work and Pensions unfortu-
nately decided to end the scheme after its ini-
tial two-year run. This was due to budgetary
pressures and, perhaps, the improvements in
the job market post-recession, though these
remain limited. This decision was especially
disappointing for REC members who had
taken part in the scheme and successfully
developed their own expertise in dealing with
unemployed professionals.

Although the financial incentive has now
been removed, meaning that many agencies
are no longer able to afford to take part, the
scheme has certainly helped to build stronger
links between JobCentre Plus and recruiters
on a local level, as well as nationally.

Now, the UK is implementing a new ap-
proach to welfare-to-work called ‘The Work
Programme, and the REC is spearheading ef-
forts to develop links between the providers
of this new programme and recruiters. To this
end, the REC has hosted providers at meet-

ings of its Diversity and Equality Forum to un-
derstand how recruiters can get involved for
mutual gain, and has begun a project to link
providers with its members across the coun-
try. Hopefully this programme will provide
a new avenue for harnessing the expertise of
REC members in helping unemployed people
find new roles.

A75 The REGJobCentre Plus
Memorandum of
Understanding and ongoing
cooperation

Cooperation between the REC and JobCentre

Plus extends far beyond the limits of the pro-

gramme described above, however. In fact,

the two organisations came together to sign

a Memorandum of Understanding in 2008,

through which they agreed to work in stra-

tegic partnership across the following areas:

?  Helping people into work by giving them
the right support and the best opportuni-
ties for training and jobs;

?  Promoting the benefits of a diverse work-
force by offering employers clear guid-
ance and access to the widest possible
range of people seeking work;

?  Acting as champions against discrimina-
tion and challenging unfair employment
policies;

?  Sharing expertise to create the best ways
of helping people back into work;

?  Giving employers the support they need
to help people with different circumstanc-
es move back into work;

?  Delivering a professional service that will
show the positive results that recruitment
agencies and Jobcentre Plus achieve eve-
ry day; and
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2 Promoting the work that we are doing to-
gether that can make a difference to em-
ployers and people looking for work, such
as the Diversity Pledge, Local Employment
Partnerships and Integrated Employment
and Skills.

In January 2011, the REC and JobCentre Plus
launched a revised Memorandum of Under-
standing, which followed on from the 2008
partnership. The timing was significant as,
given the extensive pressure on public sec-
tor finances and the difficulties facing the
UK labour market, the two organisations felt
there had never been a more important time
for public and private sector employment
services to work together.

The principal aim of the 2011 Memorandum
was to outline specific areas of co-operation
in helping people into work in the chal-
lenging economic climate. Signed by Kevin
Green, the REC's Chief Executive and Darra
Singh, Chief Executive of JobCentre Plus, the
launch of the updated Memorandum was
followed by a high-level roundtable discus-
sion between REC members and JobCentre
Plus representatives. This was an opportunity
to share intelligence on the latest outlookfor
jobseekers, and propose ideas for even closer
cooperation between the two organisations.

The key provisions of the 2011 Memorandim

are:

?  To help people into work by giving them
the right support and best opportunities
for training and jobs

?  To raise awareness of the benefits of a di-
verse workforce by giving employers clear
guidance and access to the widest range
of people seeking work;

?  To give employers support in helping peo-
ple with different circumstances get back
into work;

?  To act as champions against discrimina-
tion and challenge unfair employment
policies;

?  To share knowledge and expertise on the
best ways of helping people back into
work.

One of the longest-running projects between
the REC and JobCentre Plus is the Diversity
Pledge, which began in 2005 and was includ-
ed in each Memorandum of Understanding.
This joint initiative is a commitment made by
recruiters to harness the talent and potential
of diverse recruitment to achieve business
success. The pledge includes tailored versions
for England, Wales, Scotland and Northern Ire-
land, and all pledge signatories can advertise
themselves as a ‘Diversity Pledged Recruiter’
in bids and tenders.

As part of the Memorandum of Understand-
ing, senior representatives from the REC and
JobCentre Plus meet on a quarterly basis to
share intelligence on the latest trends in the
labour market; to monitor progress on the
Memorandum of Understanding; to identify
policy challenges and where required, ap-
proach government about them; to foster
closer collaboration between JobCentre Plus
branches and local recruiters.

JobCentre Plus representatives also attend
REC sector group meetings and regional
policy forums, and staff from both organisa-
tions remain in regular contact to further the
relationship and promote wider cooperation.



A8. How the UK government engages with third sector
organisations to provide welfare to work services

A8.1 Context of the partnership

The UK government has engaged third sector
organisations (TSO) as providers in the deliv-
ery of employment services for over twenty-
five years, illustrating their recognition of the
value of TSO expertise in providing special-
ised services. The practical mechanisms for
engaging the services of TSO have changed
to correspond with new welfare to work pro-
grammes, but this has also meant that the
use of TSO in the delivery of employment
services has intensified over time. ACEVO®
(an organisation of leaders of the voluntary
sector) report that TSO deliver around 40%
of contracts issued by the Department for
Work and Pensions (DWP). The mechanism by
which the government employs the services
of TSO is the subject of this short report.

Following the implementation of the New
Deal in 1998%, the extent to which the gov-
ernment uses TSO as providers has intensified.
Some key government policy documents
which have underpinned the case for TSO
in their capacity to aid Jobcentre Plus with
its role in ‘assisting people of working age
find jobs“! are noted here. Under the Labour
government’s stewardship, a report entitled

39 Association of Chief Executives of Voluntary Organisations' web-
site: https://www.acevo.org.uk/sslpage.aspx

40 The New Deal tackled the long-term unemployed, and was
already engaging TSO' services (to place jobseekers into work
in an accredited voluntary sector) when it was launched back
in 1998.

41 http//www.directgov.uk/en/DI1/Directories/DG_10011018

‘Partnership in Public Services An action plan
for third sector involvement*? mapped out
the elements of governmental engagement
with TSO (the report was published at the
end of 2006) i.e. in terms of commissioning,
procurement, learning from the third sector,
and accountability. Another report which spe-
cifically looked into the efficiency and effec-
tiveness of the Welfare to Work programme,
widely known as The Freud Report* and
published in March 2007, included a chapter
on ‘contracting support for the hard to help’
which explicitly encouraged an increase in
employing services from TSO with sugges-
tions for how that might be managed, includ-
ing a change in expenditure rules (from three
year departmental expenditure limit — DEL, to
annual managed expenditure — AME) which
was adopted in a government White Paper
in December.

A8.2 Description of the
partnership

There is no doubt that the government is
keen on making use of TSO in the delivery of
employment services. An explicit acknowl-
edgment of the importance of TSO can be
found on the Department for Work and Pen-

42 Available at: http://www.seco.org.uk/elibrary/socialenterprise/
partnershipinpublicservicesanactionplanforthirdsectorinvolve-
menthtml

43 http://www.dwp.gov.uk/policy/welfare-reform/legislation-and-
key-documents/freud-report/
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sions website: Jobcentre Plus recognises the
importance of partnership working with the
third sector (voluntary and community or-
ganisations, charities, social enterprises, co-
operatives and mutuals both large and small)
in assisting our joint customers to move from
welfare to work’ It goes on to note that TSO
will often be in touch with many of Jobcentre
Plus’customers as well as some hard-to-reach
clients who are not actively in contact with
Jobcentre Plus. In order to effectively utilise
the skills and expertise of TSO, the govern-
ment has refined its model to outsource risk
to the provider and maximise value for money
through a competitive tendering process.

The Government’s model for issuing con-
tracts for welfare to work services is based
on a ‘prime contractor’ who is paid by the
government to provide services directly and
to subcontract some services to other or-
ganisations whose performance and pay-
ment they manage. This model also allows
for consortium arrangements whereby one
contractor acts as the leading contractor for
a number of providers.

From the point of view of the government,
this model is deemed to be the most ef-
ficient way to involve specialist providers
whilst maintaining a degree of flexibility (i.e.
to change contracts up until the point of
a contract being agreed and implement new
ones) that would be difficult with multiple
smaller contracts. The prime contractor is able
to oversee the whole delivery process and to
respond to changes in needs innovatively as
they unravel.

In terms of where TSO fit into this model, few
prime contractors will have all the specialist

knowledge required to deal with the various
customer groups, and few TSO will have the
capacity to act as a prime contractor, thus in
theory the system will be mutually beneficial
for all concerned. However, the TSO have
not always been entirely satisfied with this
arrangement (more on that later).

As explained in an information page provided
by DWP which is dedicated to explaining
how the government works with the third
sector*, all opportunities to tender are adver-
tised online (via businesslink.gov.uk®). Briefing
events are organised so that organisations
can network and meet potential partners. The
details of bidders are published online as well,
to allow small organisations to contact them
in the event that there is an opportunity for
partnership. The tendering process is competi-
tive and open to private, public and voluntary
bodies. There is a set formula for evaluating
the bids which is published online from the
beginning of the tendering process so that
tendering organisations can ensure they meet
the requirements. No positive discrimination is
applied to voluntary organisations, although
the DWP website states that they ‘are taking
all reasonable steps to ensure that voluntary
sector organisations have the opportunity to
be involved in Jobcentre Plus programmes'
The procurement process is two-staged in an
effort to ensure only those who are deemed
strong applicants apply the resources into the
compilation of detailed proposal. As a final
stage, the strongest bidders are independent-

44 See http://www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/
welfare-to-work-services/frequently-asked-questions/working-
third-sector.shtml

45 See http://www.businesslink.gov.uk/bdotg/action/
detail?item|d=1086600605&i=1086600691&.t=PIP&type=PIP



ly accredited (to verify their financial and legal
status, health and safety policies and compli-
ance with health and diversity requirements)
by an organisation named Momenta.

Service providers are paid on the basis of
‘look-up table rates (payments are made
per individual for each week they are on
provision)“®. There is a danger that on the
basis of this funding arrangement, providers
under value the full cost of services, but it is
their responsibility to recover their full costs.
The relationship between the prime contrac-
tor and sub-contractor is not overseen by the
government but is a wholly separate com-
mercial enterprise between the two parties.
Indeed, the government does not dictate
the funding model used between the prime-
contractor and the sub-contractor. Subcon-
tractors have the responsibility of negotiating
fair prices and the basis of their payment with
prime contractors, although the government
does issue best practice guidance namely
that signed letters of intent between prime
contractors and sub-contractors with terms of
engagement including that prime contractors
pay bills within 30 days and adherence to the
Merlin Standard — more below).

A8.3 Barriers facing third sector
employment services
providers

Whilst there is a clear desire from the point
of view of the government to make use of
the expertise and value that TSO can provide,
their preferred and adopted model for con-

46 The government wishes to move to a funding model whereby
service providers are paid for the service that is delivered.

tracting out services does not give TSO any
guarantees (i.e. as a subcontractor, they are
involved to the extent that the prime contrac-
tor decides is desirable), nor does it privilege
them in any way in the tendering process®; in
fact the model is more suited to large private
sector organisations which have the capacity
to manage large contracts. TSO expressed
their concern with the model in a report*
published in 2009 by ACEVO which investi-
gated the potential role of the third sector
within the new model and in the provision
of reformed welfare to work services. As well
as raising a number of issues in the commis-
sioning model from the point of view of TSO,
the report recognises that there has been dis-
satisfaction with the level of service provided
by TSO from the government’s point of view.
This is attributed to the fact that TSO cannot
always articulate their added value in material
terms, as DWP would have it. The DWP works
on the basis of targets but often the results
of service provision are ‘soft outcomes’which
are not tangible but do contribute to helping
people into work, for example boosting their
confidence.

The complaints and concerns voiced by TSO
through this report indicated that they did
not feel they would be on an even footing
in the tendering process and that, even once
a contract is awarded they are at the mercy
of large private firms who can and do drop
them after the bidding process. Whilst it may
be advantageous for the prime contractor to

47 The tendering process is a competitive enterprise; the govern-
ment is not allowed to give preferential treatment to TSO on the
basis of their social value. The department is bound by public
procurement law and European law, and as such cannot specify
proportions of successful bidders by organisation type!

48 http://www.acevo.org.uk/document.doc?id=42
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state their intention to subcontract a spe-
cialised TSO (since part of being successful
will depend on being able to cater for local
needs and target groups, i.e. TSO’s strong
point), they are under no obligation to carry
this through in the implementation stage; the
only obligation arises after a company and
TSO sign a contract together once a bid has
been won. Regarding this risk, DWP writes
on their website: 'DWP acknowledges there
are lessons to be learned regarding this issue.
This is something we need to address during
Post Tender Clarification (PTC) with successful
organisations prior to contract award, ensur-
ing there are clear lines of engagement as
indicated within their bid and clear evidence
provided for any change of plans including
potential sub-contractors/partners.

The other main concern for TSO, as men-
tioned above, is that they seldom have the
capacity or the funding to engage in com-
petitive tendering process and they may lack
general know how in the negotiating stage
in which a subcontract is arranged. Some
recommendations were outlined in the ACE-
VO report. For example, in order to provide
financial capital to TSO a “Social Investment
Bank” was suggested; technical contracting
expertise could be provided (ACEVO suggest
that this is provided at the industry level —i.e.
not just for TSO); TSO would benefit from
publically established contracting norms pro-
viding information on the standard rules for
engagement so that inexperienced TSO can
get a fair deal when they are negotiating with
prime contractors.

A8.4 Government responses and
current trends

The Merlin Standard® was developed by DWP
to provide advice and support, primarily for
subcontracting organisations (i.e. TSO) and
to ensure a fair deal for subcontractors. The
document outlining the terms of the stand-
ard states: ‘Prime contractors are required to
submit a self-assessment based on the Merlin
Assessment as primary evidence to support
their application for assessment’ Four main
areas are assessed to verify proper treatment
and mutually beneficial arrangements for all
parties concerned: supply chain design, com-
mitment, conduct and review. The web portal
facilitates contact between potential subcon-
tractors and prime contractors.

The Big Society Bank, one of the coalition
government’s initiatives which has not yet
been launched, plans to provide social ven-
tures with capital so that they can scale up
their business or get off the ground.

In terms of current engagement with TSO,
the new ‘Work Programme™® launched in
June this year replaced various discontinued
programmes such as Pathways to Work with
one all-encompassing programme to help
people into work (whether they receive Job
Seeker’s Allowance or Employment and Sup-
port Allowance) and it continues to give TSO
a central role in the provision of work experi-
ence, training or support. Over 500 voluntary
organisations have successfully tendered to
supply services for the delivery of the Work

49 http://www.merlinstandard.co.uk/

50 http//wwwdirectgov.uk/en/Employment/Jobseekers/programme-
sandservices/DG_197781



Programme in collaboration with Jobcentre
Plus. A list of the providers is available on the
DWP website®'.

Continuing ‘The New Deal” which has tar-
geted long-term unemployed persons for
more than ten years, a slightly reformed ‘Flex-
ible New Deal® was announced in January
2008. This programme relies on a partnership
approach, and makes use of the different
capacities of private, public and TSO.

Finally, a scheme entitled "Work Choice’?
replaces an array of programmes targeting

51 http://www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/welfare-
to-work-services/work-programme/

52 http//wwwdirectgov.uk/en/Employment/Jobseekers/programme-
sandservices/DG_173717

53 http://www.direct.gov.uk/en/DisabledPeople/Employmentsup-
port/WorkSchemesAndProgrammes/DG_187696

severely disabled people with assistance
in entering employment (WORKSTEP, Work
Preparation and the Job introduction scheme)
with help from specialist providers. A list of
these organisations is available on the DWP
website*.

In addition to contractual agreements be-
tween Jobcentre Plus and TSO, informal ar-
rangements have sometimes been used. Re-
cently the Prince’s Trust, which is a charity for
young people, has set up advice desks provid-
ing information and guidance on volunteer-
ing in 30 Jobcentre Plus offices in Hull*.

54 http://www.dwp.gov.uk/supplying-dwp/what-we-buy/welfare-
to-work-services/specialist-disability-employment/

55 http//www.thirdsectorco.uk/news/1066667/Princes-Trust-move-
Jobcentre-Plus/
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