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1. Podstawy strategii zatrudnienia 

W latach 70. bezrobocie stało się przedmiotem publicznej dyskusji w Europie Zachodniej, kiedy pierwszy i drugi kryzys naftowy wymusił dostosowania strukturalne w gospodarce. Następnie w latach 80., wraz z wprowadzeniem swobodnego przepływu towarów, usług, kapitału i pracy w ramach EWG, kwestia zatrudnieniowa stała się ponownie przedmiotem szczególnej troski. Prowadzone dyskusje nie koncentrowały się jednak na skoordynowanej polityce na szczeblu europejskim. Dopiero znana Biała Księga Delorsa Growth, Competitiveness and Employment z 1993 r. stała się ideologiczną, polityczną i analityczną bazą skoordynowanej polityki europejskiej, określaną mianem europejskiej strategii zatrudnienia
. Zainspirowana przez Białą Księgę Rada Europy na swoim posiedzeniu w grudniu 1994 r. w Essen nadała praktyczny wymiar strategii zatrudnieniowej i uchwaliła pięć podstawowych celów, które powinny być realizowane przez kraje członkowskie
. Te cele, tzw. „Strategii z Essen”, to:

– ulepszenie systemu edukacji i szkolenia,

– zwiększenie chłonności zatrudnienia w procesie wzrostu gospodarczego,

– redukcja pozapłacowych elementów kosztów pracy,

– zwiększenie efektywności polityki rynku pracy,

– udoskonalenie instrumentów ukierunkowanych na pomoc dla grup problemowych rynku pracy, tj. młodzieży, długookresowo bezrobotnych, starszych pracowników i bezrobotnych kobiet. 

Wymienione wyżej cele były przedmiotem rezolucji na następnych posiedzeniach Rady w Madrycie (1995), Florencji (1996) i Dublinie (1996). Rezolucje Rady nie miały jednak charakteru wiążącego i manifestowały tylko polityczne zobowiązania. 

Stan ten został zmieniony przez Traktat Amsterdamski. Traktat ten podniósł wysoki poziom zatrudnienia do rangi kluczowego celu krajów Unii Europejskiej, równoważnego z takimi makroekonomicznymi celami, jak wzrost gospodarczy i stabilizacja. Po pierwsze, Kwestia ta została zamieszczona w traktacie w formie artykułu o zatrudnieniu, podobnie jak problematyka monetarna i ekonomiczna. Po drugie, państwa członkowskie zobowiązały się do koordynacji swoich polityk rynku pracy na szczeblu ugrupowania, gdyż w krajach unii walutowej zmiany parametrów i instrumentów tych polityk wywołują zmiany w pozostałych krajach członkowskich. Po trzecie, Traktat Amsterdamski wykreował podstawy procedury nadzoru włącznie z wytycznymi zatrudnieniowymi, które są przedmiotem kontroli. Po czwarte, traktat ten wprowadził nowe struktury organizacyjne, jak na przykład Komitet Zatrudnienia i Rynku Pracy, który inspiruje na szczeblu europejskim ciągłą debatę na temat zatrudnienia. Po piąte, stworzone zostały legalne podstawy promujące analizy, badania i wymianę doświadczeń, co przedtem nie miało miejsca. 

W grudniu 1997 r., po szczycie w Luksemburgu, uzgodnione zostały pierwsze wytyczne polityki zatrudnienia (Employment Policy Guidelines). Rozpoczęto i wykreowano „proces konwergencji” w dziedzinie zatrudnienia wraz z kryteriami ich realizacji przez poszczególne państwa członkowskie. Te przedsięwzięcia nazywane są tzw. Procesem Luksemburskim. Proces Luksemburski wprowadził w państwach członkowskich obowiązek przygotowywania narodowych planów działań na rzecz zatrudnienia (National Action Plan for Employment) i mechanizm ich monitoringu. I co najważniejsze, zaakceptowano politycznie i zastosowano w praktyce zarządzanie przez cele. Oznacza to, że polityka zatrudnienia i rynku pracy państw członkowskich Unii zaczęła opierać się na skwantyfikowanych lub wyspecyfikowanych celach. Proces Luksemburski miał pewne podobieństwa do Traktatu z Maastricht regulującego politykę ekonomiczną, aczkolwiek nie było tutaj nagrody w postaci wejścia do Klubu Euro. 

Podstawę europejskiej strategii zatrudnienia stanowią cztery filary. Są to:

– zatrudnialność (employability) lub inaczej poprawa zdolności do zatrudnienia, zapewniająca indywidualną zdolność i lepszy dostęp do pracy dla bezrobotnych lub zagrożonych długookresowym bezrobociem. Indywidualną zdolność do bycia zatrudnianym wyznaczają przede wszystkim kwalifikacje zawodowe, postawy wobec pracy, cechy osobowe i demograficzne;

– rozwój przedsiębiorczości przez likwidację barier i wspieranie działań wspomagających ten rozwój, co oznacza więcej nowych miejsc pracy i lepszą ich jakość;

– poprawa zdolności adaptacyjnych firm i ich pracowników do zmieniających się warunków na rynku poprzez permanentną edukację (life-long learning) i zmiany organizacyjne;

– równość szans, oznaczająca konieczność zaniechania praktyk dyskryminacyjnych na rynku pracy, w tym w szczególności wobec kobiet i mniejszości narodowych. 

Luksemburski Szczyt Zatrudnieniowy podjął trzy kluczowe decyzje, które zobowiązują państwa członkowskie do:

– wprowadzenia narodowych procedur przekładania intencji wytycznych polityki zatrudnienia na narodowe plany działań na rzecz zatrudnienia i przygotowywanie sprawozdań o stopniu ich realizacji;

– wykreowania systemu zarządzania przez cele (MBO) przez zdefiniowanie skwantyfikowanych celów dla corocznych wytycznych polityki zatrudnienia; 

– osiągnięcia zbliżonego poziomu (konwergencji) stopy zatrudnienia w poszczególnych krajach Unii Europejskiej.
Jak już wcześniej wspomniano, w zakresie polityki zatrudnienia Rada Unii Europejskiej podejmuje decyzje w sprawie wytycznych dla państw członkowskich. W 2000 r. wprowadzone zostały dwadzieścia dwie wytyczne, przy czym osiem z nich dotyczyło zwiększenia zatrudnialności bezrobotnych, sześć – rozwijania przedsiębiorczości, trzy – wspierania zdolności adaptacyjnych firm oraz ich pracowników i cztery – umacniania zasady równych szans na rynku pracy
. 

Wytyczne filaru pierwszego ukierunkowane zostały przede wszystkim na zapobieganie bezrobociu długookresowemu i rozwiązywanie problemów bezrobocia wśród młodzieży. W tym celu każdy młody bezrobotny powinien otrzymać w ciągu sześciu miesięcy możliwość szkolenia, przekwalifikowania, odbycia praktyki zawodowej lub skorzystania z innych środków umożliwiających wejście na rynek pracy. Dorośli bezrobotni powinni skorzystać z tej pomocy w ciągu roku. Wytyczne w tym filarze wskazują na konieczność przejścia od działań pasywnych do aktywnych w przedsięwzięciach polityki rynku pracy i osiągnięcie 20% udziału wydatków na aktywne programy zatrudnieniowe w ogóle wydatków na ten cel. Podkreśla się także, że reintegracja zawodowa młodych i starszych bezrobotnych możliwa jest tylko we współpracy z partnerami społecznymi. Dwie wytyczne dotyczą ułatwienia przejścia ze szkoły do zatrudnienia, a jedna podnosi problemy osób niepełnosprawnych, mniejszości narodowych i osób znajdujących się w niekorzystnej sytuacji. 

W filarze drugim – obejmującym rozwijanie przedsiębiorczości – sześć wytycznych ukierunkowanych zostało na ułatwienia dotyczące zakładania i prowadzenia prywatnych przedsiębiorstw, wykorzystanie nowych możliwości tworzenia miejsc pracy i budowę systemu podatkowego wspomagającego zatrudnienie. Zadania w tych obszarach powinny być wspierane poprzez rozwijanie ducha przedsiębiorczości, realizację programów edukacyjnych promujących podejmowanie działalności gospodarczej, zwiększenie odpowiedzialności partnerów społecznych na szczeblu lokalnym oraz obniżkę podatków i dodatkowych obciążeń na pracowników w celu redukcji kosztów pracy.

Wytyczne w filarze trzecim dotyczą doskonalenia organizacji pracy i wspomagania zdolności adaptacyjnych w przedsiębiorstwach. Podkreśla się w nich konieczność zachęcania partnerów społecznych do uzgadniania i wdrażania nowej organizacji pracy wraz z wprowadzaniem elastycznych form zatrudnienia. Te konkurencyjniejsze formy organizacji pracy powinny zapewniać wzrost wydajności przy pożądanej równowadze między elastycznością a bezpieczeństwem pracy. Wzmocnienie potencjału kadrowego przedsiębiorstw powinno się dokonywać między innymi przez eliminację przeszkód hamujących inwestowanie pracodawców w rozwój kadr. 

 Umacnianie zasady równych szans dla kobiet i mężczyzn na rynku pracy – będące przedmiotem wytycznych w filarze czwartym – zmierza do usunięcia kłopotów kobiet w dostępie do rynku pracy, rozwoju kariery zawodowej i uzyskiwaniu wynagrodzeń równych z mężczyznami. Stąd też państwa członkowskie muszą zagwarantować kobietom dostęp do aktywnych programów zatrudnieniowych w proporcji zgodnej z ich udziałem w populacji bezrobotnych, likwidować przeszkody, na jakie napotykają kobiety zakładające nowe firmy lub przechodzące na indywidualny system zatrudnienia. Rządy zostały także zobowiązane do podjęcia prób zmniejszenia różnic w stopie bezrobocia kobiet i mężczyzn poprzez aktywne wspieranie zatrudnienia kobiet. 

Sumując, należy zaznaczyć, że europejska strategia zatrudnienia jest systemem kompleksowym obejmującym filary, wytyczne zatrudnieniowe Komisji, narodowe plany działań na rzecz zatrudnienia, monitoring i nadzór oraz dostosowywanie strategii narodowych. Komisja Unii Europejskiej opracowała w 1999 r. stosowne wskaźniki do monitorowania wytycznych zatrudnieniowych, które w zasadzie powinny być wykorzystywane w narodowych systemach monitoringu
.

2. Cele publicznych służb zatrudnienia 

Podmiotami decydującymi w dużym stopniu o sukcesie europejskiej strategii zatrudnienia na szczeblu narodowym są publiczne służby zatrudnienia. Są one podmiotami realizującymi narodowe plany działań na rzecz zatrudnienia za pomocą instrumentów polityki rynku pracy. 

Polityka rynku pracy jest terapią stosowaną w przypadku wystąpienia nierównowagi na rynku pracy i z natury rzeczy nie tworzy nowych miejsc pracy o długotrwałym i kapitałointensywnym charakterze. Jej instrumenty ukierunkowane są przede wszystkim na przygotowanie bezrobotnych do ponownego ich włączenia w proces pracy. Twierdzi się nawet, że pełni ona funkcję „mostu” prowadzącego do przyszłego zatrudnienia. Potwierdza to struktura wydatków na aktywne formy przeciwdziałania bezrobociu w krajach Unii Europejskiej, gdzie środki przeznaczone na finansowanie subwencjonowanego zatrudnienia na drugim rynku pracy są pięciokrotnie niższe od wydatków na instrumenty oddziałujące na podażową stronę rynku pracy. Należy podkreślić, że polityka rynku pracy nie jest żadnym „złotym środkiem” umożliwiającym przezwyciężenie problemów zatrudnieniowych i jej rola staje się coraz bardziej problematyczna, im dłużej trwa sytuacja kryzysowa. Wysokie koszty polityki rynku pracy powodują, że staje się ona często przedmiotem publicznej krytyki
. Dlatego dla zmniejszenia rozmiarów bezrobocia, obok tradycyjnych programów zatrudnieniowych, niezbędne są także przedsięwzięcia o charakterze makroekonomicznym, dostosowane do specyfiki rynku pracy w danym kraju. Na przykład niska stopa zatrudnienia w Wielkiej Brytanii wskazuje, że dobrobyt gospodarstw domowych można zwiększyć poprzez wzrost aktywności zawodowej. W Holandii z kolei presję wynikającą z niskiej stopy zatrudnienia zmniejsza się poprzez odpowiednią politykę redystrybucyjną (zarówno na rynku pracy, jak i dochodową). We Włoszech wybór drogi prowadzącej do dobrobytu ekonomicznego polega na trade off między zatrudnieniem i produktywnością. Innymi słowy, polityka rynku pracy nie może przesłaniać fundamentalnego problemu dotyczącego relacji między stopą wzrostu gospodarczego, inwestycjami a stopą zatrudnienia.

Publiczne służby zatrudnienia są częściami administracji państwowych lub organizacjami prawa publicznego z samorządem
. W dziesięciu krajach Unii Europejskiej zarządzane są one poprzez cele. Jedynie w Grecji, Włoszech, Luksemburgu i części Belgii nie wprowadzono jeszcze tego systemu zarządzania, a Irlandia, Portugalia i Hiszpania wykorzystują jego elementy. 

Dokonując porównań celów nadrzędnych realizowanych przez europejskie służby zatrudnienia w 2000 r., rozróżnić można od strony tematycznej ich cztery podstawowe wiązki (tab. 1):

– zwalczanie bezrobocia długookresowego i wykluczenia społecznego,

– polepszenie pośrednictwa pracy,

– ulepszenie usług publicznych służb zatrudnieniowych,

–  przeciwdziałanie bezrobociu młodzieży.

Te cele nadrzędne nawiązują do europejskiej strategii zatrudnienia i obejmują różnorodne cele operacyjne, silnie zdeterminowane przez dostępność informacji w narodowych systemach monitoringu
. Na przykład przeciwdziałanie bezrobociu długookresowemu określone jest przez następujące zdywersyfikowane cele operacyjne: zmniejszenie dopływu do bezrobocia długookresowego, zwiększenie odpływu z bezrobocia długotrwałego, zmniejszenie liczby długookresowo bezrobotnych, przepływ długotrwale bezrobotnych do pracy i reintegrację zawodową długookresowo bezrobotnych przez programy specjalne.

 Porównanie celów operacyjnych wykorzystywanych na szczeblu narodowym do zarządzania publicznymi służbami zatrudnienia z tzw. wspólnymi wskaźnikami, opracowanymi przez Komisję Unii Europejskiej do monitorowania wytycznych zatrudnieniowych dowodzi, że nie zawsze są one zgodne z zaleceniami Komisji. Jak pokazują dane zawarte w tab. 1, tylko flamandzkie urzędy pracy wykazują explicite przedstawienie oferty pracy osobom dorosłym w ciągu 12 miesięcy jako cel operacyjny. Także w przypadku przeciwdziałania bezrobociu młodzieży tylko Niemcy, Austria i Flandria stosują cele opercyjne powiązane z pierwszą wytyczną europejskiej strategii zatrudnienia. 

 Zarządzanie urzędami pracy oparte jest na stosunkowo małej liczbie celów operacyjnych. Ich liczba wynosi zazwyczaj 8–10 i są one formułowane na szczeblu narodowym. Ta niewielka liczba celów jest powszechnie pozytywnie oceniana, gdyż w przypadku większej ich ilości mogłoby dojść do formułowania sprzecznych względem siebie celów. W niektórych krajach, jak na przykład w RFN i Austrii, podejmuje się próby obudowywania podstawowego miernika uzupełniającymi wskaźnikami obserwcyjnymi, co powoduje, że w praktyce systemy zarządzania są bardziej kompleksowe i ustrukturyzowane niż sugerowałyby to główne mierniki.

W literaturze przedmiotu podkreśla się, że konstruowanie zrozumiałych i akceptowanych mierników nie jest łatwe
. Krytykowane są typowo ilościowe wskaźniki umożliwiające „fryzowanie” wyników, jak i mierniki, na których wysokość wpływ ma wiele czynników, nie zawsze uzależnionych od pracy publicznych służb zatrudnienia. Doświadczenia austriackie i brytyjskie wskazują wyraźnie na konieczność wiązania wskaźników z konkretną działalnością urzędów. Oznacza to, że cele, których pomiar dokonuje się bezpośrednio na podstawie statystycznego monitoringu, są znacznie lepiej zrozumiałe i bardziej nadają się do wykorzystania w zarządzaniu niż badania ankietowe klientów, gdzie interpretacja wyników nie musi być wcale prosta. 

Wiele przykładów na sensowne lub mniej sensowne formułowanie celów opercyjnych dostarczają doświadczenia Szwecji i Austrii. W tym ostatnim kraju w latach 1999–2000 dyskutowany był kontrowersyjny problem stosowania dwóch wskaźników dotyczących bezrobocia długookresowego, to jest zmniejszenia dopływu do populacji osób objętych długookresowym bezrobociem z jednej strony i redukcji zasobu bezrobocia długotrwałego z drugiej strony. Krytycy tej podwójnej struktury celów dowodzili, że dobre rezultaty w zakresie zmniejszania rozmiarów bezrobocia długookresowego mogą być rezultatem wcześniejszego „sztucznego” zwiększania napływu do tej populacji zamiast umożliwiania skorzystania z pośrednictwa pracy lub programu zatrudnieniowego. Zwolennicy tej koncepcji przekonywali z kolei, że jeśli problem ten występuje, to ma znaczenie marginalne. Niezależnie od tej debaty, zmniejszenie rozmiarów bezrobocia długookresowego zostało zaakceptowane jako skuteczny cel operacyjny. 

Istotnym problemem jest też właściwe określanie wysokości realizowanych celów. W tym względzie istnieje zgodność poglądów i stwierdza się, że aby nie dochodziło do moralnego hazardu wysokość wyznaczonych celów powinna pozostawać na realnym poziomie i jednocześnie być wyzwaniem dla wykonawców. 

Tabela 1. Operacyjne cele publicznych służb zatrudnieniowych w wybranych krajach Unii Europejskiej w 2000 r. 

	Grupy 

celów
	Cele 

operacyjne
	Austria
	Belgia/Flandria
	Dania
	Finlandia
	Francja
	Holandia
	Norwegia
	RFN
	Szwecja
	W. Brytania

	1. Zwalczanie bezrobocia długookresowego i wykluczenia społecznego

	Długotrwale bezrobotni
	Zmniejszenie dopływu do bezrobocia długookresowego
	X
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Redukcja bardzo długotrwałego bezrobocia
	
	
	
	
	X
	
	
	
	X
	

	
	Zwiększenie odpływu z bezrobocia długookresowego
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Zmniejszenie liczby długookresowo bezrobotnych
	
	
	
	
	X
	
	X
	
	X
	

	
	Przepływ długookresowo bezrobotnych 
do pracy
	X
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Wytyczna UE: oferta pracy dla dorosłych w ciągu roku
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Reintegracja przez programy specjalne
	
	
	X
	
	X
	
	X
	
	
	

	Inwalidzi
	Udział bezrobotnych inwalidów w populacji uczestniczących w programach zatrudnieniowych
	X
	
	
	
	
	
	X
	
	
	

	
	Udział inwalidów i osób z chorobami zawodowymi uczestniczących 
w programach specjalnych 
	
	
	
	
	
	
	X
	
	X
	

	Kobiety
	Zatrudnienie bezrobotnych kobiet 
po szkoleniu 
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Pośrednictwo w zatrudnieniu w niepełnym czasie pracy 
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Pośrednictwo osób po przerwie zawodowej
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	Starsi
	Napływ starszych bezrobotnych 
do zatrudnienia
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Zmniejszenie stopy bezrobocia osób starszych
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	

	2. Polepszenie pośrednictwa pracy

	Zorientowane na poziom
	Liczba pośrednictw
	X
	X
	
	
	X
	X
	X
	
	
	X

	
	Liczba porad
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Zarejestrowane wolne miejsca pracy
	
	
	X
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Liczba obsadzonych wolnych miejsc pracy
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Stopa obsadzonych wolnych miejsc pracy 
	
	
	
	
	X
	
	X
	X
	
	

	
	Udział w rynku pośrednictwa
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	

	
	Skierowani na aktywne programy
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	

	
	20% udział bezrobotnych w aktywnych programach
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Skierowania na szkolenia
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	Zorientowane na grupy celowe
	Udział długookresowych bezrobotnych 
w pośrednictwie pracy ogółem
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Indywidualne plany dla wszystkich bezrobotnych
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	

	
	Pośrednictwo bardzo długookresowych bezrobotnych
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	X

	
	Pośrednictwo bezrobotnych inwalidów
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Pośrednictwo osób samotnie wychowujących dzieci po programie specjalnym 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Pośrednictwo młodzieży biorącej udział 
w aktywnych programach
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Udział bezrobotnych z grup celowych 
w rekomendacjach dla pracodawców
	
	
	X
	
	
	X
	
	
	
	

	Segment rynku
	Pośrednictwo pracy na czas określony
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	

	
	Obsada stanowisk wymagających wysokich kwalifikacji
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Pośrednictwo międzyregionalne
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Wolne miejsca pracy pozyskane z nowych firm
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	

	
	Udział regionalnie zorientowanych indywidualnych planów zatrudnienia
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	

	Zorientowane na proces 
	Czas potrzebny na obsadę wolnych miejsc pracy
	
	
	X
	X
	
	
	
	
	
	

	
	Czas na przedstawienie propozycji pracy kandydatom 
	
	
	
	
	
	X
	
	
	X
	

	3. Ulepszenie usług publicznych służb zatrudnieniowych

	
	Czas załatwiania wniosków 
	X*
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Długość okresu rozpatrywania wniosków o zasiłek dla bezrobotnych
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	

	
	Właściwe procedury przyznawania zasiłków
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Stopa usług dostarczonych klientom 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X

	
	Zadowolenie pracodawców
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	

	
	Zadowolenie poszukujących pracy
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	

	
	Górna granica stopnia subwencjonowania płac
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	

	
	Inicjatywy z lokalnymi podmiotami na rzecz osób upośledzonych 
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	

	
	Efektywność szkoleń/status po udziale w programie
	
	
	X
	
	
	
	
	
	X
	

	4. Przeciwdziałanie bezrobociu młodzieży

	
	Zmniejszenie liczby bezrobotnej młodzieży
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	

	
	Zmniejszenie napływu do populacji bezrobotnej młodzieży
	X
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Zmniejszenie bezrobocia długookresowego młodzieży
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	

	
	Wejścia do programów dla młodzieży 
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Wytyczna UE: oferta pracy przed upływem sześciu miesięcy 
	
	X
	
	
	
	
	
	
	X
	

	
	Liczba zarejestrowanych miejsc nauki zawodu
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	
	Rozpoczęta nauka zawodu 
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	5. Inne
	Kontrola miejsc pracy
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


* Cel stosowany w 1999 r. i nieaktualny w 2000 r.

Źródło: H. Schütz, Zielsteuerung in europäischen Arbeitsverwaltungen, „Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung” 2001, nr 2, s. 210. 

Sumując, należy podkreślić, że zarządzanie służbami zatrudnienia przez cele jest wkomponowane w logikę europejskiej strategii zatrudnienia. Cele operacyjne w poszczególnych krajach różnią się dość istotnie między sobą, posiadają pewne wady i zalety. Do dyspozycji są jednak już case studies z krajów stosujących ten system zarządzania i mogą one stanowić punkt wyjścia do dyskusji nad przyszłymi rozwiązaniami w naszym kraju. 
3. Benchmarking 

   jako instrument implementacji europejskiej strategii zatrudnienia 

Aby ukierunkować przedsięwzięcia europejskiej strategii zatrudnieniowej w kierunku najlepszych praktyk (best performers), zmierza się ostatnio do szerszego wykorzystywania benchmarkingu.
Komisja Unii Europejskiej definiuje benchmarking następująco: W dziedzinie zatrudnienia benchmarking jest sformalizowanym procesem wzajemnego porównywania zjawisk zatrudnieniowych w różnych krajach, w celu wyłonienia najlepszego kraju i ustanowienia globalnych celów postępu w dziedzinie zatrudnienia w długim i średnim okresie i zidentyfikowania najefektywniejszych polityk podnoszących poziom działań
.
Benchmarking zawiera co najmniej trzy podstawowe elementy:

– definicje wskaźników,

– ustanowienie celów identyfikujących pożądane procesy,

– wykorzystanie wymiany informacji i analiz w celu ustanowienia najlepszej praktyki, umożliwiającej rywalizowanie z konkurentami. 

W benchmarkingu stosuje się alternatywne metody mierzenia działań i kompleksowe wskaźniki. Co więcej, w benchmarkingu proces uczenia się następuje przez implementację pozytywnych zmian, opartych na zidentyfikowanych przyczynach istniejących luk. Benchmarking w polityce zatrudnienia i rynku pracy obejmuje z jednej strony studia ewaluacyjne, a z drugiej strony używany jest jako instrument tej polityki. Innymi słowy, w tej koncepcji analizy uczenie się i działanie są wzajemnie powiązane z sobą.

Do oceny polityki rynku pracy można wykorzystywać różne typy i opcje benchmarkingu, przy czym ich użyteczność i możliwości bardzo się różnią. Na przykład wewnętrzny benchmarking (rozumiany jako benchmarking w ramach jednego kraju) można zastosować bez większych problemów, gdy identyfikowane są porównywalne jednostki (np. urzędy pracy, jednostki regionalne). Ten rodzaj benchmarkingu może znaleźć zastosowanie do oceny programu zatrudnieniowego, określonego instrumentu, jak również programów tego samego typu. Zewnętrzny benchmarking (międzynarodowa płaszczyzna) można stosować do analizy długookresowych celów polityki rynku pracy i programów potrzebnych do ich realizacji.

Rys. 1. Benchmarking w europejskiej strategii zatrudnienia
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Źródło: H. Schätz, S. Speckesser, G. Schmid, Benchmarking Labour Market Performance and Labour Market Policies: Theoretical Foundations and Applications, Discussion Paper FS I 98–205, Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung, Berlin 1998, s. 25.

Europejska strategia zatrudnienia jest w gruncie rzeczy sama w sobie procedurą benchmarkingu i dlatego opcje polityki adaptowane przez kraje członkowskie powinny być selekcjonowane za pomocą tej techniki. Z drugiej strony trzeba zauważyć, że osiągnięcie dobrych rezultatów w dziedzinie konwergencji na rynku pracy nie może być oparte tylko na automatycznej imitacji najlepszych praktyk. Benchmarking na rynku pracy implikuje bowiem kompleks społecznych, naukowych oraz politycznych procesów i sukces jest uzależniony od realizacji wielu, powiązanych ze sobą działań. 

Ze względu na ograniczone ramy opracowania nie możemy zaprezentować szerzej wyników studiów ewaluacyjnych nad europejską strategią zatrudnienia za pomocą benchmarkingu. Są one opisane w kilku publikacjach
. Z opracowań tych wynika, że benchmarking może być z pożytkiem stosowany jako instrument operacyjny w procesie implementacji europejskiej strategii zatrudnienia zarówno na szczeblu Komisji, jak i krajów członkowskich. 

Reasumując, należy stwierdzić, że konwergencja na rynkach pracy w krajach członkowskich jest politycznym i ekonomicznym wyzwaniem. Benchmarking może wyjść na przeciw realizacji tego celu jako technika pozwalająca na właściwą alokację europejskich zasobów. 
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