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Projekt innowacyjny Wellbox
w Sswietle funkcjonowania polskiego rynku pracy!

Wstep

Wydaje sie sprawg przesadzonsg, ze funkcjonowanie rynku pracy (po
roku 2004) zostalo SciSle powigzane z Europejskim Funduszem Spotecz-
nym? jako zZrodlem finansowania projektow realizowanych praktycznie we
wszystkich dziedzinach zycia spolecznego zwigzanego z szeroko pojmo-
wanymi zagadnieniami poszukiwania pracy 1 wychodzenia z bezrobocia.

Zarzgdzanie projektami realizowanymi dla rynku pracy i przez instytu-
cje rynku pracy, w tym m.in. przez powiatowe urzedy pracy, jest niezwykle
trudne, gdyz pocigga za sobg konieczno$§¢ dokonywania zmian, przewaz-
nie krétkotrwatych, niewprowadzajacych statego czynnika innowacyjne-
g0, a do tego ograniczajacych swobodne dysponowanie zasobami instytu-
cji. Podobne, chociaz nieco inne w szczegdlach, problemy pojawiaja si¢
takze w ramach wspolpracy projektu (jako dziatania niestandardowego,
okreslonego w czasie i nakierowanego na konkretny cel) z urzedem pracy,

*Dr Przemystaw Dubel — adiunkt w Centrum Europejskim UW, kierownik Pra-
cowni Funduszy Unijnych i Programéw Pomocowych na WZ UW, kierownik pro-
jektu pt.: Adaptacja modelu ,,WellBox” jako narz¢dzia wydluzenia wieku aktywnoSci
zawodowej na mazowieckim regionalnym rynku pracy.

! Artykul powstal na podstawie badan przeprowadzonych w ramach ponadna-
rodowego projektu, zrealizowanego przez Wydzial Zarzadzania UW oraz partnera
dunskiego Jobcenter Aarhus. Strona www projektu pod adresem: http://193.0.126.26/
wellbox/ [dostep 2.02.2015].

2 Europejski Fundusz Spoteczny (EFS) jest jednym funduszy strukturalnych,
przez ktére Unia Europejska wspiera rozwoj spoleczno-gospodarczy. Jego zasoby
finansowe inwestuje si¢ w ludzi celem zmiany jakosci kapitatu ludzkiego.
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ktory z racji zbiurokratyzowanych procedur ma trudnosci z elastycznym
reagowaniem na niestandardowg sytuacje¢. W konsekwencji dziatania pro-
jektowe zostaja pozbawione tego, co jest ich najwyzszg wartoScig, a mia-
nowicie mozliwosci elastycznego reagowania na zmienno§¢ rynku pracy
1 gospodarki, ktora wywiera na ten rynek decydujacy wplyw.

Postulat integracji regul zarzadzania projektami i zasad niesienia po-
mocy w ramach publicznych stuzb zatrudnienia nie jest nowym wyzwa-
niem, lecz konsekwencjg zdarzen i sytuacji, z jakimi zetkneli si¢ tworcy
projektu Wellbox.PL w trakcie pracy nad wdrozeniem dunskiego modelu
obstugi przedsi¢biorcow i os6b majacych giebokie problemy z utrzyma-
niem si¢ na rynku pracy. Wynika tez z rozmoéw z pracownikami stuzb
zatrudnienia, ktorzy borykaja si¢ z problemami programowania polity-
ki rynku pracy oraz planowania i projektowania zadan pod presjg czasu
1 okolicznoSci.

W trakcie realizacji projektow dla rynku pracy bardzo czgsto mozemy
spotkac si¢ z brakiem spdjnosci funkcjonowania rynku pracy, jaki widzi
jego uczestnik i klient publicznych stuzb zatrudnienia, z oczekiwaniami
prawodawcow. U podstaw tej dychotomii lezy ogdlny, tzw. ptaski obraz
statystyczny. Dlaczego? Po pierwsze, statystyka rynku pracy w zakresie
podstawowych struktur nie pokazuje ,jak jest”, ale ,jak bylo kwartal
temu”; po drugie, nie zawiera danych wielowymiarowych — dowiemy sig,
ilu bezrobotnych ukonczylo 30 lat, albo ilu ma wyzsze wyksztalcenie, ale
obie te informacje mozna polaczyé wylgcznie na poziomie urzedu pracy,
w indywidualnie opracowanych dodatkowych narzedziach analitycznych.
Tym samym badanie trendu na poziomie regionu czy kraju ogranicza si¢
do wystepowania prostych, niepowigzanych ze sobg cech, i stad bierze si¢
lista programow oraz narz¢dzi roéwnie prosto adresowanych, nieodnosza-
cych si¢ do skomplikowanych sytuacji pojedynczych klientéw (zaréwno
bezrobotnych poszukujgcych pracy, jak i przedsiebiorcow poszukujacych
pracownikow).

Model WellBox.P1 testowany byt w dwoch subregionach (powiatach)
wojewddztwa mazowieckiego na dwoch grupach oséb bezrobotnych,
powyzej 50. roku zycia. Udzielone wsparcie opieralo si¢ na zindywidu-
alizowanej obstudze osoby bezrobotnej, oferujac w kazdym przypadku
tzw. rozwigzania ,,krojone na miar¢”. Z tego wzgledu jego stosowanie nie
napotyka na zadne granice zwigzane z oczekiwaniami i mozliwoSciami
klientéw (zaréwno przedsiebiorcow, jak i poszukujacych pracy). WellBox.
PL jest obecnie jednym z najbardziej efektywnych systeméw umozliwia-
jacych optymalizacje Sciezek kandydatow do pracy i przedsigbiorcow, za-
pewniajac satysfakcjonujgce obie strony relatywnie trwate zatrudnienie.

Z tego punktu widzenia mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze pomimo
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réznic w organizacji i finansowaniu rynku pracy, dzielagcych Polske od
innych krajow unijnych (zwlaszcza krajow skandynawskich), mozna ten
model wprowadzi¢ jako powszechnie stosowane narzgdzie obstugi w stuz-
bach zatrudnienia i innych pokrewnych instytucjach.

1. WellBox — geneza modelu i istota funkcjonowania

Co to jest WellBox? Jest to wydzielony obszar (sadz), gdzie hoduje
si¢ narybek, zanim bedzie w stanie sam si¢ wyzywic i zy¢ samodzielnie
w swoim Srodowisku. Jest to tez okreSlenie uzywane w odniesieniu do
modelu postepowania opracowanego przez dunskie stuzby zatrudnienia,
ktore charakteryzujg si¢ dlugim okresem przygotowania podopiecznych
urzedu pracy do podjecia pracy i ich szkoleniem zawodowym po zatrud-
nieniu u pracodawcy na docelowym stanowisku pracy. Strukture oraz po-
wigzania wewngtrzne w modelu prezentuje rysunek 1.

Rysunek 1. Struktura modelu WellBox
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Realizacja dziatan wediug powyzszego modelu rozpoczyna si¢ od spot-
kania doradcy z przedsiebiorca, a nastepnie z bezrobotnym, w czasie kto-
rego zostang wynegocjowane warunki, na jakich dojdzie do wspdtpracy
stuzb zatrudnienia, przedsiebiorcy i kandydata do pracy. Warunkiem ko-
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niecznym i niezbednym do podjecia negocjacji jest zobowigzanie przed-
sigbiorcy do zatrudnienia wylonionego kandydata i zobowigzanie osoby
bezrobotnej do poddania si¢ procedurom szkoleniowym oraz do podjecia
pracy. Rozmowy na tym etapie prowadzone sg rownolegle, tzn. miedzy
bezrobotnym a urzedem pracy oraz urz¢dem pracy a przedsicbiorca, majg
charakter wigzacy w relacjach stuzb zatrudnienia z osobami bezrobotny-
mi oraz stuzb zatrudnienia z przedsigbiorcami, nie sg natomiast wigzgce
w relacjach os6b bezrobotnych z przedsiebiorcami. Oznacza to, ze obo-
wigzek doprowadzenia do porozumienia spoczywa na publicznych stuz-
bach zatrudnienia®.

Roéwnolegle prowadzone sg analizy rynku gospodarczego oraz poten-
cjatlu edukacyjnego regionu, a wyptywajace z nich wnioski stuzg budo-
waniu listy mozliwych ,S$ciezek zatrudnienia”. Nie jest brane pod uwage
zatrudnianie w firmach o niepewnej przysziosci lub w wygasajacych za-
wodach*, poniewaz w obu tych przypadkach nie ma gwarancji trwatego
zatrudnienia. Lista jest uzupelniana na biezgco danymi adresowymi oraz
informacjami o warunkach wykonywania pracy w poszczegolnych firmach
wspolpracujacych ze stuzbami zatrudnienia. Wykonane analizy stuzg mo-
delowaniu $ciezek zatrudnienia, posSrednio wplywajg takze na planowanie
kariery przez poszukujacych pracy oraz sygnalizujg przedsiebiorcom Kkie-
runki rozwoju bazy edukacyjnej, a takze jej zwiazki z ich potrzebami.

Wyniki rozméw doradcy z osobg poszukujgca pracy zamykaja si¢ w de-
cyzji o zatrudnieniu (w przypadku zgodnoSci przygotowania zawodowe-
go kandydata do pracy i oczekiwan przedsigbiorcy), ktére automatycznie
oznacza wyjscie z modelu, lub zaangazowaniu w procedury wyroéwnaw-
cze (w przypadku stwierdzenia koniecznosci uruchomienia dodatkowego
wsparcia dla kandydata do pracy).

Warte podkreslenia jest, ze stuzby zatrudnienia starajg si¢ diagnozo-
wac mozliwosci zatrudnienia i towarzyszace im uwarunkowania wylgcz-
nie pojedynczych kandydatow do pracy — nie grupuja ich i nie odnoszg si¢
do nich jak do ,zbioru wspolnego”, chociazby wskazywaly na to zespoly
powtarzalnych cech odnajdywane u poszczegélnych osob.

W ramach zastosowanych w modelu procedur wyréwnawczych badane
sg zamierzenia kandydata do pracy oraz ustalane warunki, ktorych spel-
nienie jest konieczne, aby te zamierzenia zrealizowaé. Cato$¢ zamyka sie
bilansem kompetencji i obowigzkowym planem dzialania. W trakcie reali-

3 W Polsce rozstrzyga o tym art. 65 pkt 5 Konstytucji RP.

* Przy ocenie brane sg pod uwage tendencje rynkowe i przewidywane mozliwosci
rozwojowe sektora, w ktorym ulokowana jest firma, a nie jedynie kondycja finansowa
i moda na okreslone zawody.
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zacji tej fazy modelu (przez przedsiebiorce) ksztaltowane sg takie umiejet-
nosci, jak: Swiadomos¢ jakosci, wspoipraca w zespole, samokontrola itp.
Czas trwania tej fazy jest uzalezniony od indywidualnych cech bezrobot-
nego, takich jak np.: komunikatywnos¢ czy asertywnos¢. Niekiedy moze
okazac si¢ niezbedne wlaczenie programow specjalnych, obejmujgcych
podstawowg wiedzg z zakresu czytania, pisania i liczenia, albo odrebnego
wsparcia psychologicznego.

Kolejna faza — rekrutacji — rozpoczyna sie z chwilg potwierdzenia
zgodnoSci zamiarOw zainteresowanych stron, wzajemnej akceptacji
1 zgodnoSci kwalifikacji kandydata z oczekiwaniami przyszlego praco-
dawcy. W wyniku dokonanych ustalen podpisywana jest ,umowa adop-
cyjna”, stanowigca rodzaj umowy przedwstepnej, zawierajacej — jeszcze
warunkowe, ale juz nie deklaratywne — zobowigzania stron. W tej fazie
przedsigbiorca wyznacza mentora, ktory w jego imieniu bierze udzial
w dalszym postgpowaniu z kandydatem do pracy. W szczego6lnosci do-
tyczy to planowania $ciezki rozwoju zawodowego oraz, gdy jest to nie-
zbedne, zaplanowania szkolenia wyréwnawczego, ktore realizowane jest
zgodnie z zyczeniami przedsigbiorcy, predyspozycjami kandydata do
pracy oraz specyfika przysziego zatrudnienia. Ramowo przyjmuje si¢, ze
w tej fazie ksztaltowane sg umiejetnosci: utatwiajgce wspoiprace w no-
wym Srodowisku, poprawiajgce zdolno$ci komunikacyjne, zapoznajace
z warunkami przyszlego zatrudnienia, wpajajgce poszanowanie dla re-
gul, na ktore najwickszg uwage zwracaja przedsigbiorcy, czyli: punktu-
alnoSci, przestrzegania zasad obowigzujgcych w firmach, dokladnoSci
wykonywania zadan.

W trakcie szkolenia przewiduje si¢ sesje ewaluacyjne, w ktorych trak-
cie mentor i przedstawiciele stuzb zatrudnienia zapoznajg si¢ z post¢pa-
mi poczynionymi przez kandydata w opanowywaniu wiedzy. Liczba sesji
uzalezniona jest od programu; szkolenia i treningi zawierajace specyficzne
umiejetnosci (np. nauke jezyka, pozbywanie si¢ wtornego analfabetyzmu
itp.) wymagaja wigkszej liczby spotkan testujacych.

Szkolenie wyréwnawcze konczy si¢ zawarciem umowy o prace z kan-
dydatem oraz umowy o czeSciowg refundacje kosztow szkolenia zawodo-
wego ponoszonych przez przedsigbiorce. Refundacja ma forme doptat do
stawek godzinowych 1 jest utrzymywana przez wynegocjowany (na po-
czgtku realizacji projektu) okres, zwykle od trzech do pigciu miesiecy. Po
tym czasie, 1 w zaleznoSci od oceny mentora, zatrudniony w opisywanym
trybie pracownik otrzymuje samodzielne stanowisko, za ktore jest juz
w pelni odpowiedzialny.

Efektywnos¢ opisanego modelu zalezy od funkcjonowania dwoch fun-
damentalnych struktur:
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e sieci wspolpracy stuzb zatrudnienia z lokalnymi przedsigebiorcami,

e sieci przeplywu informacji wewnatrz sieci wspoipracy.

Pierwsza z nich, czyli sie¢ wspolpracy, jest rodzajem rozbudowanego
partnerstwa, SciSle zwigzanego z celami zawierajacych je stron; jednej
1 drugiej zalezy na zatrudnieniu, ale poniewaz kazda podchodzi do kon-
cowego efektu z innego punktu widzenia, pojawia si¢ wymog starannego
negocjowania warunkow i planowania. Korzysci z partnerstwa majg wy-
miar finansowy, a 0si3gaja je wszyscy zainteresowani — przyszli pracowni-
cy, przedsigbiorca i urzad pracy, dlatego tez najlepszym obrazem kazdego
przypadku praktycznego wykorzystania opisywanego modelu dziatania
jest solidny biznesplan, opracowany raz jako oferta dla przedsiebiorcy
1 potencjalnego kandydata do pracy, a dwa — jako plan finansowania okre-
Slonej realizacji projektowej i wreszcie jako fundament budowanej sieci.

Druga z nich - sie¢ przeptywu informacji — jest w dzialaniu nie mniej
zlozona niz samo partnerstwo, dlatego tez, chociaz stanowi czg§¢ sieci
wspolpracy, warto jg zaprojektowac jako odrebne przedsiewzigcie. Pod-
stawowymi elementami sg w niej bazy danych oraz reguly przeptywu in-
formacji.

Bazy danych obejmujg zyciorysy zawodowe kandydatéw do pracy oraz
uczestnikow szkolen, uzyskane przez nich kwalifikacje i nabyte umiejet-
nosci, opisy miejsc i warunkow pracy, analizy profili gospodarczych, zapo-
trzebowania na kwalifikacje itp.

Przeptyw informacji funkcjonuje na zasadach spotecznoSciowych,
a dostep do danych powinien by¢ mozliwy takze z urzadzen mobilnych.
Poczatek jest niewgtpliwie pracochtonny i wymagajgcy wiele uwagi, ale
z uplywem czasu bazy bedg stopniowo stawaly si¢ najistotniejszg czgscig
sieci wspolpracy, zapewniajac wymiang informacji bez dodatkowych wy-
sitkow.

Od strony konstrukcyjnej sie¢ przeplywu informacji jest do§¢ prosta.
Wymaga jedynie zbioru danych (dobrze zindeksowanych i na biezgco ak-
tualizowanych) oraz rozwini¢tych mozliwosci transmisji do odbiorcow.
Jednak ta prostota nie powinna przestania¢ problemow kryjacych sie w jej
cieniu: zakresu, wiarygodnosci i ochrony danych. Szczeg6lnej uwagi wy-
maga tez obstuga dwoch gtéwnych weztéw komunikacyjnych: w urzedzie
pracy, ktéry gromadzi wiekszoS¢ danych o starajacych si¢ o prace, a takze
wymienia informacje z przedsigbiorcami, oraz u przedsigbiorcow zarza-
dzajacych danymi o miejscach pracy i warunkach jej wykonywania. Po-
zostale informacje plynace od indywidualnych uzytkownikéw, tj. bezro-
botnych i pracujacych poszukujacych nowego zatrudnienia, uzupelniajg
podstawowy zesp6l danych.
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2. WellBox jako narzedzie wspierajace aktywne formy zatrudnienia

Opisany model w zasadzie nie ma wad. OczywiScie ma miejsca, na ktore
trzeba zwroci¢ szczegolng uwage — zwlaszcza z punktu widzenia wyszkolenia
personelu stuzb zatrudnienia — ale wad nie mozna si¢ w nim dopatrzy¢.

Przede wszystkim calo$¢ zaprezentowanego postgpowania spelnia
najwazniejszy z postulatow wspolczesnego rynku pracy, ktérym jest ko-
nieczno$¢ indywidualnego traktowania kazdego bezrobotnego w proce-
sie poszukiwania pracy czy poszukiwania pracownika przez pracodawce.
W rezultacie zastosowania opisanych procedur otrzymujemy narzedzie
o bardzo wysokiej efektywnosci, a jego eksploatacja jest zdecydowanie
tansza, niz rozwigzywanie problemow grupowanych rodzajowo (to jest
wedtug wieku, pici, miejsca zamieszkania i tym podobnych). Ponadto mo-
del zdecydowanie utatwia planowanie zadan i wydatkow, a zaangazowany
w prace personel jest blizszy sukcesu i wobec tego w mniejszym stopniu
narazony na wypalenie zawodowe.

Na oczywiste pytanie o to, czy proponowany model jest wiasciwy do
zastosowania w naszych warunkach, mozna odpowiedzie¢ przez analizg
ponizszych determinantéw ksztaltujacych rynek pracy:

e Cel i cele operacyjne

Celem aktywnej polityki rynku pracy jest zatrudnienie. Przygotowanie
do podjecia pracy stanowi podstawowg procedure w ramach wskazanego
celu ogdlnego. Jednak niewatpliwie konieczne okresy przygotowawcze
zaczely dominowac nad celem podstawowym w sposob nieoczekiwany
przez tworcoOw systemu aktywizacji zawodowej. Szlifowanie kwalifikacji
1 umiejetnosci w trybie szkoleniowym prowadzi do projektow, ktorych ce-
lem jest ukonczenie szkolenia, a efekt zatrudnieniowy odklada sie w cza-
sie, z kazdym dniem tracgc zwigzek przyczynowo-skutkowy z samym
szkoleniem. Wzgledy prawne oraz ekonomiczne powoduja, ze planowa-
nie i realizacja szkolen nie dajg oczekiwanej efektywnosci, a gwarancje
o charakterze ,prawdopodobnego zatrudnienia” w zadnym razie nie sg
zadowalajgce. Lokalny rynek pracy cierpi w dwoch przypadkach: braku
lub nadmiaru kwalifikacji, przedsiebiorcy natomiast majg problem w jed-
nym tylko przypadku: przy braku dostepnych umiejetnosci potrzebnych
w ich przedsiebiorstwach. Z tego wzgledu cele operacyjne stanowig kwali-
fikowang modyfikacje celu gtéwnego: zatrudniamy wylgcznie tam, gdzie
wystepuje tego rzeczywista potrzeba, i wylgcznie tych, ktorzy dostarczajg
brakujacych umiej¢tnosci.

Jak widaé, nasilenie sprzecznosci jest znaczne: szkolefl nie mozna or-
ganizowac ad hoc, do tego pozadane umiejetnosci sg rozproszone w czasie
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1 przestrzeni. Zgromadzenie niezbednych informacji i zbudowanie odpo-
wiedniej bazy danych zajmie przypuszczalnie kilka lat, a wymagac bedzie
wzmozonego wysitku organizacyjnego, moze nawet powodujacego znie-
checenie wobec poczgtkowego braku jej uzytecznosSci.

Pojawia si¢ jednak pytanie przeciwne: czy bez tych danych mozna
w ogole dac sobie rade? Doswiadczenie dunskie moéwi, ze nie. Polityka
spoleczna ma przed sobg dwie Sciezki: jedng jest posuni¢ta do granic moz-
liwosci opiekunczo$¢ fundowana niematlej grupie zdolnych do pracy oséb,
drugg — ograniczanie nieefektywnego wsparcia i zwigkszanie poziomu za-
trudnienia. Ta druga Sciezka wydaje sie¢ bardziej racjonalna, ale wymaga
tez dobrze zorganizowanej wiedzy o rzeczywistej sytuacji i potrzebach
rynku.

e Klienci

W analizach przyczyn braku pracy jako gtéwng z nich wymienia si¢
»hiezdolnos¢ do bycia zatrudnionym”. Upraszczajgc, chodzi o to, aby na-
sze umiejetnosci spotkaly sie w odpowiednim czasie i miejscu z oczeki-
waniami przedsigbiorcow. Problemy jednak pojawiajg si¢ zaréwno w war-
stwie zawodowej, jak i psychologicznej, co powoduje, ze owo ,,spotkanie”
nie jest wcale oczywiste, nawet przy dobrej checi obu stron. W rezultacie
umiejetnosci dzisiaj posiadane stajg si¢ bardzo szybko przestarzale i ogra-
niczajg mozliwos¢ zatrudnienia. PoSrednicy oraz wielokrotnie szkoleni
bezrobotni (bedacy dalej na bezrobociu) wiedzg o tym najlepie;j.

Przedsigbiorcy chcgcy obecnie zatrudnié bezrobotnego majg dwa prob-
lemy: wiarygodno$¢ kandydata do pracy oraz jego produktywno$¢. Na
pierwszy problem skladajg sie kalifikacje i umiejetnosci, na drugi — odna-
lezienie si¢ w Srodowisku nowej pracy oraz efektywna wspotpraca z zespo-
fem firmy. Uzyskanie odpowiedzi na zadawane np. w ankiecie personal-
nej pytania nie rozwigzujg tych problemoéw, deklarowaé bowiem mozemy
tylko w takich granicach, jakie znamy, a kazda zmiana pracy prowadzi do
odmiennych warunkow niz te, z ktérymi mieliSmy wczesniej do czynie-
nia. W konsekwencji przedsigbiorcy sg nieufni i starajg si¢ maksymalnie
wykorzysta¢ wszystkie mozliwoSci sprawdzenia przydatno$ci kandydata
do pracy, zanim podpiszg stalg umowe.

¢ Finansowanie

Jezeli przygotowanie do podjgcia zatrudnienia nie zakonczy si¢ podpi-
saniem umowy o pracg, wydane w tym okresie pienigdze mozemy uznaé
za bezpowrotnie stracone. Wyniki szkolenia, choéby byto ono prowadzo-
ne w warunkach najbardziej zblizonych do rzeczywistych, przedawniajg
si¢ w niewiarygodnie szybkim tempie, jezeli nie nastepuje po nim okres
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pracy na docelowym stanowisku. Przyczyna jest oczywiscie brak utrwale-
nia nabytych zdolnoSci, ale takze szybko§¢ zmian dokonujacych si¢ w ob-
szarze technologii, stosowanych narzedzi i urzadzen oraz powazne zréz-
nicowanie miedzy jednakowymi, wydawaloby si¢ z nazwy, stanowiskami
pracy. Podejmowanie finansowania szkolen czy w ogoéle catej procedury
przygotowujacej do podjecia pracy jest wobec powyzszego sensowne tylko
wowczas, gdy opisane ograniczenia zostang wyeliminowane w catosci lub
W CO najmniej znacznej czg¢Sci.

e Strategia

Lokalny rynek pracy jest przyzwyczajony do braku strategii i powigza-
nych z nig rzeczywistych programoéw stuzacych jej urzeczywistnieniu. Jest
to podstawowa wada systemu kadencyjnego, w ktorym majg by¢ osiggane
cele niepoddajace si¢ regutom biurokratycznym. Plyngce stad niepowo-
dzenia nie sg rozpatrywane jako wady systemowe, ale jako niepowodzenia,
nad ktérymi nie mozna zapanowac, gdyz np. nie bylo pieni¢dzy, nie byto
ofert, nie bylo dostatecznie zdeterminowanych kandydatéw do pracy czy
tez oferty byly nie dos¢ atrakcyjne.

e Srodowisko

Wdrazanie procedur modelu jest zadnieniem wymagajacym przygo-
towania odrebnego projektu. Nie chodzi przy tym o wiedze i umiejet-
nosci stuzb zatrudnienia, ale o otoczenie, w jakim obecnie funkcjonujg.
Model wymaga pelnego zaangazowania i nie jest mozliwe, aby ten sam
personel prowadzil projekty rownolegle z dzialaniami podstawowymi
realizowanymi w ramach funkcjonowania urzedow pracy. Istotne jest tez
poglebione wsparcie prawne. Styk partnerstwa publiczno-prywatnego
tworzy wiele luk, w ktorych mozliwe jest powstawanie nieporozumien
na tle finansowym i formalnym. Konieczne jest rowniez réwnolegte bu-
dowanie baz danych, ktoére bedg gromadzone i udostepniane w ramach
organizowanej wspolpracy. Dotyczy to: wiedzy o kandydatach do pracy,
miejscach zatrudnienia i stawianych tam wymaganiach, potencjatu edu-
kacyjnego w zakresie poszukiwanych umiejetnoSci oraz struktury gospo-
darczej lokalnego i sgsiedzkich rynkow. Wiedza w tym zakresie nie moze
by¢ efemeryczna, musi by¢ aktualizowana ,,w czasie rzeczywistym”.

e Zarzadzanie zasobami

Najwiecej kwestii do rozwigzania pojawia si¢ w obszarze zasobow
ludzkich. Model wykorzystuje wytrenowany personel posSrednictwa, ale
wymaga takze, aby obstuga zaplecza byla odpowiednio przygotowana.
Ponadto wymagane jest zaangazowanie personelu przedsiebiorcow w roli
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mentorow. Dedykowanie personelu zawsze stwarza problemy zwigzane
z planami wykorzystania go w diugich okresach: trzeba mie¢ przygotowa-
ne rozwigzania alternatywne na wszystkie przypadki zwigzane ze zmiana-
mi kadrowymi, poziomem wyszkolenia, koniecznoscig uzyskania wielo-
profilowosci itp., az do chwili zarzucenia stosowania danej procedury czy
calego modelu. W odréznieniu od zasobéw ludzkich zasoby materiatowe
nie nastreczajg wielu problemow. Stosowany obecnie sprzet komputerowy
1 komunikacyjny w zasadzie spelnia wszystkie wymagania i pozwala na
bezkonfliktowe dzialanie.

Zakonczenie

Wiaczenie sie Polski do struktur gospodarki europejskiej spowodowa-
o, ze od 2004 r. stale poszukujemy metod i narzedzi, ktore pozwolg na
usprawnienie dopasowania kwalifikacji do potrzeb rynku pracy. Rozwig-
zan tych oczekuje nie tylko system edukacji zawodowej i stuzby zatrud-
nienia, lecz przede wszystkim przedsi¢biorcy, ktérzy przeciez utrzymujg
catos¢ rynku pracy ,,w ruchu”. Nie poprawita sytuacji strategia lizbonska,
ktora wprawdzie wymuszala nowoczesne myslenie o rynku pracy i polity-
ce spolecznej, ale nie stworzyla metodologii, na podstawie ktorej mozna
byloby zapewnic sukces tak bardzo zr6znicowanym narodowym rynkom
pracy w dochodzeniu do wspolnego celu, ktérym jest stworzenie uniwer-
salnego modelu flexicurity’.

Pomimo wcze$niejszych zapewnien o przydatnoSci opisanych w ni-
niejszym artykule procedur w codziennej pracy stuzb zatrudnienia oraz
o zwigkszonej efektywnoSci w procesie doprowadzenia do zatrudnienia
pojawia si¢ watpliwos¢: czy model moze by¢ stosowany obok dotychczaso-
wych rutynowych dzialan? Odpowiedz brzmi: nie. Dlaczego? Indywidu-
alizacja obstugi stawia przed personelem i organizacjg publicznych stuzb
zatrudnienia wymagania jakosciowe, niewspolmiernie wysokie w stosun-
ku do obecnych. Zmianie wlasciwie podlega wszystko: organizacja, za-
rzadzanie, elementy finansowania, relacje z klientami, procedury kontroli
jakosci itp. Nie mozna jednak wykluczy¢, ze niektore regiony lub powiaty

5 Flexicurity oznacza elastyczno$¢ pracownikow, ktérzy muszg by¢ w stanie
dostosowac si¢ do zmian na rynku pracy i plynnie zmieniac swojg sytuacj¢ zawodowg
powigzang bezposrednio z elastycznoscig organizacji pracy w celu zaspokojenia potrzeb
pracodawcow iutatwienia pogodzeniazycia zawodowego zrodzinnym. Flexicurity mana
celu wzajemne skorelowanie interesdw pracownikéw i pracodawcow, z jednoczesnym
uwzglednieniem wymogow wspolczesnej gospodarki oraz nieustannych zmian
technologicznych. Elastyczny model pracy pozwala na dopasowanie zatrudnienia
do konkretnej potrzeby pracodawcy, jak rowniez wychodzi naprzeciw specyficznym
sytuacjom lezgcym po stronie pracownika.
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dysponujg zespotami zdolnymi do zaadaptowania i stosowania procedur
modelu, jednak podczas rozpatrywania zagadnienia z punktu widzenia
przecigtnego urzedu pracy musimy zakladaé¢ diugotrwaly okres przygo-
towawczy, ktory zajmie w najlepszym przypadku okolo dwoch, a w szcze-
golnie trudnym srodowisku do pigciu lat.

Pojawia si¢ zatem kolejne pytanie: czy opisywana tutaj Sciezka rozwoju
obstugi rynku pracy nie jest przypadkiem nadmiarowa w stosunku do po-
trzeb albo — inaczej — czy bez zastosowania tej metody uda si¢ realizowaé
coraz wyzsze wymagania przedsigbiorcow i rynku gospodarczego? Odpo-
wiedZ ponownie brzmi: nie. Dlaczego? Wszystkie niepowodzenia w insty-
tucjonalnym, pozackonomicznym obnizaniu skali bezrobocia majg swo-
je zrodto w rezygnacji z zarzadzania przez cele w stuzbach zatrudnienia
1 z ustawienia urzedow pracy jako biurokratycznych jednostek struktu-
ralnych, stojacych naprzeciw catkowicie niebiurokratycznych, swobodnie
rozwijajacych si¢ i postepowych struktur gospodarczych.

Reasumujgc, model WellBox jest narzedziem, a wlaSciwie programem
spotecznym, ktéry — jak na dzisiejszy etap rozwoju rynku pracy, z jego
zmiennoS$cig i wyzwaniami — w sposdb doskonaly 1gczy i pozwala reali-
zowacl interesy wszystkich czolowych graczy: panstwa, samorzadu lokal-
nego i przedsiebiorcow, zapewniajgc jednoczesnie zatrudnienie i bezpie-
czenstwo przeci¢gtnemu bezrobotnemu. Ale ,,bezpieczenstwo” rozumiane
nie jako nieustanna opieka socjalna, ale jako potencjal, mozliwos¢ wy-
kreowania wlasnej drogi do kariery zawodowej — dowolnie zdefiniowane;.
Jednoczesnie program ten nie powoduje koniecznosci wprowadzania ja-
kichs rewolucyjnych zmian w strukturach stuzb zatrudnienia — co zapew-
nia sprawne i efektywne wdrozenie.





