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1. Ekonomiczno –społeczny kontekst tworzenia nowych form poradnictwa zawodowego  

Procesy społeczno – gospodarcze jakie zachodzą w Polsce od 1989 roku wprowadziły wiele zmian w życiu naszego społeczeństwa. Zmieniły ład społeczny i kulturalny, a najbardziej wpłynęły na polską gospodarkę i politykę. Spowodowały, że większość polskiego społeczeństwa została pozbawiona poczucia stabilizacji, bezpieczeństwa i wpływu na zmiany w swoim życiu. Skutki przejścia z gospodarki centralnie sterowanej do gospodarki regulowanej mechanizmami rynkowymi najdotkliwiej odczuli uczestnicy polskiego rynku pracy. Jak zauważa E. Hajduk polskie społeczeństwo do 1989 r. wyróżniało prawo i obowiązek każdego obywatela do pracy. Z taką organizacją życia społecznego wiązała się silna przewaga jednego wzoru życia - poprzez naukę w szkole, pracę zawodową do zagwarantowanych przez państwo świadczeń: emerytury lub renty. Realizacja takiego wzoru życia stwarzała poczucie bezpieczeństwa i możliwości przewidywania swoich losów. Ówczesny rynek pracy charakteryzowała powszechna etatyzacja, czyli każdy miał obowiązek podjęcia pracy, a pracować znaczyło być na etacie. 
 

Zeatatyzowane społeczeństwo wyróżniała m.in. wszechobecność jednego wzoru przebiegu życia: szkoła – zawód – emerytura. Taki wzór życia wyznaczał jego kolejne cykle, dawał poczucie stabilności i bezpieczeństwa. Polacy czy chcieli czy nie chcieli, musieli przynależeć do jakiejś instytucji. Na etapie uczenia się były to szkoły poszczególnych stopni, a tuż po ich ukończeniu i  po uzyskaniu zawodu młody człowiek zostawał wcielony do struktur właściwego dla niego zakładu pracy. „Kto nie realizował tego wzoru był pasożytem, bumelantem, nierobem.”

Zanik obowiązku pracy, zachwianie wszechobecności wzoru życia „szkoła – praca –emerytura”, mechanizmy rynkowe i rozwój technologiczny, czyli procesy związane z przystosowaniem polskich przedsiębiorstw do wymogów rynku (restrukturyzacja) sprawiły, że w Polsce pojawiło się zjawisko przymusowego bezrobocia, a więc opuszczania struktur organizacyjnych. Jednocześnie wystąpiły trudności z wchodzeniem w struktury nowe. Jest to stan, w którym osoby preferujące dominujący w poprzednim systemie kulturowy wzorzec życia mają największe trudności w zaadaptowaniu się do nowej sytuacji życiowej. Nadal bowiem zarówno uczniowie szkół zawodowych jak i studenci wyższych uczelni podejmując naukę, w większości przypadków oczekują, że po jej zakończeniu naturalną koleją rzeczy będzie podjęcie przez nich pracy zawodowej i otrzymanie etatu. Oczekują, że odbędzie się płynne i naturalne przejście z jednej instytucji w drugą. Zwalniani pracownicy podobnie liczą na szybkie podjęcie kolejnej pracy. Wszystko to wynika z niemożności uwolnienia się od dążenia do bycia w strukturze, z przeświadczenia, że tylko zorganizowana struktura społeczna gwarantuje ciągłość, przewidywalność działań, jasną drogę awansu społecznego i zawodowego. 

Zmiana systemu społeczno-gospodarczego sprawiła, że pojawiły się także nowe zjawiska: 

· po pierwsze w polskim społeczeństwie obok wzoru życia związanego z tradycyjnymi strukturami: od szkoły poprzez pracę do emerytury, mają możliwość zaistnieć na równych prawach inne nowe wzory m.in. „szkoła – estrada”, „szkoła – stadion”, „szkoła – parlament”
. Uznany artysta, sportowiec, czy polityk choć dziś nie są przypisani do etatów, bardzo liczą się  w społeczeństwie;

· po drugie gospodarka rynkowa, ze wszystkimi następstwami, jakie ze sobą wniosła, zwłaszcza w związku z pojawieniem się zjawiska bezrobocia, nie tylko wzbudziła liczne obawy i niepokoje, ale też zachwiała możliwość płynnego przechodzenia z jednej struktury w drugą. A co najtrudniejsze do społecznego zaakceptowania, przechodzenie to zostało obwarowane licznymi wymaganiami i oczekiwaniami, surowymi sitami selekcyjnymi itp. Stąd niejednokrotnie dla części Polaków możliwość zatrudnienia została czasowo, a w niektórych przypadkach całkowicie zablokowana. 

Na polskim rynku pracy pojawiła się zatem dość liczna grupa „luźnych” osób. Nadal sytuacją wykluczenia (czasowego bądź trwałego) ze struktur są zagrożeni zarówno nisko kwalifikowani pracownicy, jak i wysokiej klasy menedżerowie, zarówno długoletni specjaliści, jak i pracownicy z niewielkim stażem zawodowym. Od niedawna do grupy osób, które mogą mieć trudności z płynnym przejściem z jednej organizacji do drugiej dołączyli również absolwenci szkół wyższych. Położenie większości osób, które opuszczają jedną instytucję i mają trudności ze znalezieniem się w nowej jest zatem podobne. Tak jak w restrukturyzowanym przedsiębiorstwie jedynie część załogi pozostaje w jego ramach, podczas gdy pozostali pracownicy otrzymują wypowiedzenie umowy o pracę i są zmuszeni do poszukania dla siebie miejsca w innych zakładach, tak i absolwenci szkół zawodowych lub wyższych uczelni po ich ukończeniu nie mają powrotu i stają przed zadaniem znalezienia dla siebie zatrudnienia. Spośród zwalnianych pracowników, tylko nieliczni zostaną przyjęci do nowego zakładu pracy, pozostali zaś przez pewien okres będą poza strukturami. W podobnej sytuacji znajdują się też osoby kończące studia. Tylko nieliczni pozostają na uczelni, kontynuując rolę „ucznia” na studiach doktoranckich i licząc na późniejszą możliwość kontynuowania pobytu w strukturze uczelni jako jej pracownicy naukowi. 

Dlatego też osoby, które znajdują się poza dotychczasową strukturą mają do wyboru dwie drogi: wytrwale szukać gotowej struktury, która je przyjmie, bądź samodzielnie tworzyć miejsca pracy. Jednakże, aby wchodzić w gotowe struktury i aby tworzyć nowe należy posiadać pewne obycie na rynku pracy, które najogólniej wyraża się w umiejętności określenia swoich kwalifikacji, oczekiwań i możliwości zawodowych, umiejętności efektywnego i aktywnego poszukiwania pracy, umiejętności autoprezentacji, jak i wiedzy zarówno o lokalnym rynku pracy, jak i o zasadach prowadzenia własnej działalności itp. 

Pojawiła się więc potrzeba przygotowania tych jednostek, które mogą znaleźć się czasowo poza strukturami zatrudnienia, do aktywnego udziału zarówno w korzystaniu z dotychczasowego, jak i w kreowaniu nowego rynku pracy. Działalność na rzecz tych osób podejmują w naszym kraju kluby pracy, urzędy pracy, centra informacji zawodowej, uczelniane Biura Karier, jak również działające na zlecenie restrukturyzujących się przedsiębiorstw agencje doradztwa personalnego realizujące program outplacement, zwany w Polsce programem monitorowanych zwolnień grupowych.

2. Ogólna charakterystyka programów 

Zanim rozpocznę opisywać doradców zatrudnionych w uczelnianych Biurach Karier chciałabym przedstawić bliżej program outplacement, który w zachodnim doradztwie personalnym jest realizowany od lat 80 – tych, a w naszym kraju pojawił się niedawno, po ostatnich przemianach ustrojowych i gospodarczych.

Obecność programu monitorowanych zwolnień grupowych na polskim rynku pracy wiąże się z wystąpieniem dwóch zjawisk o różnym charakterze. Pierwsze z nich ma charakter psychospołeczny i wiąże się z potrzebą przynależności ludzi do struktury, potrzebą bycia w strukturze. Drugie zjawisko ma charakter społeczno - ekonomiczny i wiąże się z masowym zwalnianiem pracowników. Jest to eliminowanie „niepotrzebnych pracowników i etatów”, utrudniających rentowne działanie firmy. Jednakże rozwój technologiczny i coraz wyższe wymagania rynku nie tylko wyrażają się masowym zwalnianiem personelu i stawianiem coraz wyższych wymagań wobec nowych pracowników, ale także wymuszają na przedsiębiorstwach, przynajmniej częściową, odpowiedzialność za losy zwalnianej załogi, a tym samym podtrzymywanie w środowisku dobrego, własnego wizerunku. Dlatego też, aby pomóc osobom opuszczającym stare struktury i przygotować je do wejścia w nowe, stworzono między innymi dwa wspomniane już wcześniej programy: program monitorowanych zwolnień grupowych i program poradnictwa dla studentów i absolwentów realizowany przez uczelniane Biura Karier, które chciałabym poniżej przedstawić. 

Są one realizowane w dwu zupełnie innych instytucjach: zakładzie pracy i uczelni wyższej, ale oba są do siebie bardzo zbliżone. Różnice i podobieństwa obu programów przedstawię w poniższej tabeli, odnosząc je do ich genezy, klientów, ogólnego celu, celów szczegółowych oraz metod i form działania. Układając tabelę brałam pod uwagę nie tylko informacje zawarte w periodykach dotyczących zarządzania personelem, ale również dane, jakie uzyskałam z wywiadów, przeprowadzonych z pracownikami wrocławskich placówek realizujących poradnictwo zawodowe na wyższych uczelniach.

Tab. 1

Cechy charakteryzujące program outplacement i działania Biur Karier 


Program „Outplacement”
Program  Biura Karier

Geneza
· program stworzony w Wielkiej Brytanii i USA po II wojnie światowej jako system pomocy świadczony pracownikom misji wojskowych po zakończeniu służby; 
· program instytucji utworzonych po II wojnie światowej na amerykańskich i brytyjskich uczelniach;

Klienci
· osoby opuszczające dotychczasowe struktury, które potrzebują pomocy w przygotowaniu się do wejścia w nowe;


· zwalniani pracownicy

· kierownictwo restrukturyzowanych przedsiębiorstw

· pozostający w przedsiębiorstwie pracownicy  
· studenci i absolwenci wyższych uczelni

· pracodawcy poszukujący pracowników

· absolwenci szkół średnich

Ogólny 

  i

 szczegółowe cele działania
· przygotowanie osób wkraczających  na rynek pracy do skonstruowania indywidualnej strategii efektywnego poszukiwania pracy;


· pomoc zwalnianym pracownikom w jak najszybszym odnalezieniu się na rynku pracy

· utrzymanie dobrego wizerunku firmy, 

· utrzymanie wysokiej efektywność i wydajności pracy oraz zniwelowanie poczucia zagrożenia wśród pozostających pracowników firmy
· pomoc studentom i absolwentom w aktywnym wejściu na rynek pracy. 

· współpraca z pracodawcami - pośrednictwo pracy

· promowanie własnej uczelni

· tworzenie baz danych o kandydatach i rynku pracy

Metody i formy działania
· poradnictwo zawodowe indywidualne i grupowe:

· działania edukacyjne z zakresu przygotowania do uczestnictwa w rynku pracy: kursy, warsztaty, seminaria:

· badania przydatności zawodowej:  psychologiczne badania dyspozycji zawodowych, diagnoza formalnych kwalifikacji pojedynczych klientów,

· analiza lokalnego rynku pracy

· rekrutacja i selekcja kandydatów do pracy na zlecenie pracodawców oraz pośrednictwo


· organizowanie i prowadzenie na terenie firm objętych programem Centrów Aktywizacji Zawodowej;
· organizowanie giełd pracy, targów pracy oraz prezentacji firm na terenie uczelni;

Środki działania
· komputerowe bazy danych o lokalnym rynku pracy oraz możliwościach dokształcania się                            i przekwalifikowywania się;

· filmy zawodoznawcze i szkoleniowe; 

· internet i poczta elektroniczna;

· testy psychologicznych dyspozycji zawodowych



· komputerowe bazy danych o zawodach

· informatory wyższych uczelni i studiów podyplomowych

Przewidywane skutki

działań
· przygotowanie i zmotywowanie osób poszukujących pracy do aktywnego udziału w rynku pracy, poprzez efektywne poszukiwanie pracy lub tworzenie nowych miejsc pracy

· utrzymanie w środowisku pozytywnego wizerunku instytucji, jako tej, która dba o wszystkich jej członków, nawet tych , którzy musza ją opuścić.

Źródło: opracowanie własne

2.1. Program outplacement

W polskiej opracowaniach poruszających tematykę programu outplacement termin ten bywa tłumaczony jako ”kultura zwalniania pracowników”
, „monitorowana redukcja zwolnienia”, program zwolnień monitorowanych, czy też program łagodnych zwolnień
. Historia programu outplacement nie jest długa. Po zakończeniu II wojny światowej na Zachodzie pojawił się problem związany z brakiem zapotrzebowania na rzesze wojskowych specjalistów. Program outplacement został stworzony po to, aby pomóc tym osobom dopasować się do warunków cywilnego życia. W latach powojennych ze względu na dobrą koniunkturę gospodarczą firmy zachodnioeuropejskie, tak jak i amerykańskie nie musiały sięgać po programy wsparcia dla zwalnianych pracowników. Jednakże w  związku z pogorszeniem się w latach 80-tych koniunktury gospodarczej oraz ze względu na głęboki kryzys przede wszystkim przemysłu ciężkiego, górnictwa, hutnictwa i przemysłu maszynowego (zwłaszcza w Wielkiej Brytanii i w Stanach Zjednoczonych), który wymagał restrukturyzacji, a co zatem idzie często redukcji pracowników, firmy zaczęły sięgać po program „łagodnych” zwolnień grupowych. Jako pierwsi na początku lat 80-tych wykorzystali program outplacement w firmach cywilnych Amerykanie. Natomiast w Europie po raz pierwszy wykorzystano go w 1985 r. w Wielkiej Brytanii w zakładach lotniczych Wessex Helicopter. Był to opracowany na szeroką skalę program wsparcia dla redukowanych pracowników. Firma Wessex Helicopter straciła wówczas bardzo duże zamówienie wojskowe i była zmuszona do redukcji załogi o połowę. Oczywiście spotkało się to z silnym protestem związków zawodowych zrzeszających większość pracowników wspomnianych zakładów lotniczych. Aby zażegnać konflikt, zarząd firmy w porozumieniu ze związkami zawodowymi zwrócił się o pomoc do zewnętrznej firmy doradczej. Dzięki programowi outplacement firma nie tylko nie poniosła strat na dokonanych zwolnieniach, ale umocniła swoją pozycję na rynku i pokazała, że jest wiarygodnym partnerem w branży, dbającym o swoich pracowników. Od tej pory rynek usług outplacement w Europie znacznie się rozwinął. Najczęściej z tego typu usług oprócz firm brytyjskich korzystają przedsiębiorstwa w Niemczech, Francji, Hiszpanii i Holandii. 

W Polsce usługi doradcze typu outplacement pojawiły się około cztery, pięć lat temu, gdy nastąpił wzrost masowych zwolnień pracowniczych związany z zakończeniem tzw. okresów ochronnych pracowników w restrukturyzowanych przedsiębiorstwach z większościowym kapitałem zagranicznym. Inwestorzy częstokroć dokonywali restrukturyzacji zatrudnienia i wprowadzali zmiany w strukturze, dopasowując ją do zachodnich standardów, co wiązało się to na ogół z grupowymi zwolnieniami. 

Projekt programu outpalcement obejmuje rozplanowanie procedury przeprowadzenia zwolnień oraz szkolenia dla pracowników w zakresie:

· znajomości rynku pracy, 

· umiejętności przygotowywania dokumentów aplikacyjnych tj. życiorysu zawodowego i listu motywacyjnego;

· umiejętności autoprezentacji i kontaktu z przyszłymi pracodawcami.

Program outplacement to również rozmowy z potencjalnymi pracodawcami, zachęcające ich do zatrudnienia pojedynczych pracowników, a niekiedy cały zespołów pracowniczych. Czas realizacji programu obejmuje zwykle okres od 3 miesięcy do 12 a czasem nawet do 24 miesięcy. 

Na wstępie firma doradcza analizuje potencjał zawodowy zwalnianych pracowników, tworząc w ten sposób bazę danych o pracownikach przewidzianych do zwolnienia oraz określa możliwości lokalnego rynku pracy. Po przeprowadzeniu tych analiz, na terenie restrukturyzowanego zakładu doradcy uruchamiają punkty doradztwa zawodowego, zwane punktami pośrednictwa pracy. Działają one przez cały czas realizacji programu, stale współpracując z lokalnymi urzędami pracy i gromadząc informacje dotyczące aktualnych ofert pracy. 

Oprócz udzielania informacji o możliwościach zatrudnienia, doradcy realizują równocześnie cykl szkoleń i warsztatów. Cykl ten rozpoczyna zwykle warsztat wsparcia psychologicznego w sytuacji utraty pracy. Doradcy pomagają radzącym się przejść przez trudny okres, w którym, w związku z sytuacją w jakiej się znaleźli, odczuwają wiele negatywnych emocji i uczuć: gniew, zniechęcenie, strach i znaczne obniżenie poczucia własnej wartości, zakładając, iż aby w dalszej części programu mogli efektywnie pracować, muszą przede wszystkim odzyskać wiarę w swoje możliwości i uspokoić swoje emocje. 

Uzyskując wsparcie psychologiczne i współpracując z doradcą pracownicy mogą skorzystać z cyklu szkoleń, które mają im pomóc w rozpoznaniu własnych predyspozycji, zainteresowań, możliwości i oczekiwań zawodowych, czyli przygotować do poszukiwania i pozyskiwania zatrudnienia. Ostatnią fazą programu jest prowadzenie kursów dostarczających wiedzy na temat zakładania własnej działalności gospodarczej lub specjalistycznych kursów kwalifikacyjnych umożliwiających dokształcenie lub zawodowe przekwalifikowanie się pracowników. 

Mimo wielu walorów program monitorowanych zwolnień grupowych, bardzo powoli zdobywa popularność wśród polskich przedsiębiorców. Powodów jest kilka, ale najważniejszy z nich to dość wysoki koszt jego przeprowadzenia oraz brak przekonania polskich menedżerów co do jego efektywności. Niestety spora grupa polskiej kadry kierowniczej, nie do końca rozumiejąc ideę programu i utożsamiając jego wprowadzenie z dawaniem gwarancji znalezienia pracy dla większości zwalnianych pracowników, uważa przeprowadzanie tak kosztownych działań za bezzasadne i przynoszące finansowe straty firmie.

Moim zdaniem, bardzo podobne w swej idei, celu i formie są działania realizowane przez doradców Biur Karier – akademickich placówek poradnictwa zawodowego. 

2.2 Biura Karier

Biura Karier zwane na Zachodzie Careers Services istnieją od kilkudziesięciu lat w Wielkiej Brytanii i Irlandii oraz Stanach Zjednoczonych, Kanadzie i Australii. W większości krajów Europy Zachodniej i kilku Europy Środkowej, m.in. Rumunii, Czechach, Węgrzech, a także w Polsce powstały w latach 90-tych. Ich liczebny rozwój jest ściśle związany z funkcjonowaniem uczelni wyższych i możliwością zatrudnienia absolwentów w warunkach gospodarki rynkowej. 
 

W Polsce pierwsze Biuro Karier powstało 1993 r. przy Uniwersytecie Mikołaja Kopernika w Toruniu, a kolejne osiem placówek otworzono w 1997 r. we Wrocławiu, Poznaniu, Lublinie, Katowicach, Warszawie, Krakowie, Kielcach i Gliwicach. Obecnie Biura Karier działają na większości uczelni publicznych. Od niedawna takie jednostki tworzą również, w ramach swoich struktur niepubliczne szkoły wyższe. Placówki działające przy polskich uczelniach odwołują się w swojej pracy przede wszystkim do doświadczeń i wzorów brytyjskich.

Szkoły wyższe otwierając takie placówki liczą, że absolwenci, gdy są postrzegani jako wysoko kwalifikowani specjaliści, ze względu na dobre przygotowanie oraz aktywne i efektywne uczestnictwo w rynku pracy, stają się najlepszą wizytówką szkoły. Promują uczelnię wśród pracodawców i zachęcają do nauki w niej kolejnych studentów.

Aby tak się stało pracownicy Biur Karier starają się rozwijać u osób kończących uczelnię samodzielność w poszukiwaniu pracy, jak również aktywnie współpracują z lokalnymi przedsiębiorcami organizując promocje ich firm i instytucji na uczelniach oraz zapraszając ich do udziału w Targach Pracy. Tworzą w ten sposób pomost miedzy studentami, ich uczelnią a rynkiem pracy.

Pracownicy Biur Karier realizują podobne działania jak doradcy prowadzący program outplacement. Podejmują indywidualne i grupowe poradnictwo zawodowe dla studentów i absolwentów, prowadzą rozmowy doradcze, w trakcie których pomagają klientom: 

· określić i skonfrontować swoje możliwości, umiejętności, kwalifikacje oraz oczekiwania z szansami na rynku pracy; 

· dokładniej ocenić zainteresowania i predyspozycje zawodowe;

· opracować indywidualny plan poszukiwania pracy i ewentualnego dokształcania się lub przekwalifikowania się.

Poprzez prowadzenie licznych kursów i szkoleń z zakresu: autoprezentacji, umiejętności planowania własnej kariery, technik poszukiwania pracy, przygotowywania dokumentów aplikacyjnych, rozmowy kwalifikacyjnej, negocjacji płacowych itp., pomagają przygotować się studentom i absolwentom do poruszania się po rynku pracy.

Doradcy realizują także działania mieszczące się w obszarze informacji zawodowej. Udostępniają studentom gromadzone informacje o możliwościach podnoszenia lub poszerzania kwalifikacji zawodowych poprzez udział w kursach zawodowych, stażach i praktykach, studia podyplomowe i stypendia. Poszukują również ofert pracy dla przyszłych absolwentów uczelni dzięki nawiązywaniu kontaktów z pracodawcami i prowadzeniu analizy zmian rynku pracy w Polsce. Gromadzą więc informacje o firmach działających na lokalnym oraz ogólnopolskim rynku pracy, nawiązują bezpośrednie kontakty z pracodawcami, poszukują dla absolwentów miejsc pracy, na zlecenie zainteresowanych pracodawców przeprowadzają nabory i selekcje kandydatów do pracy, organizują prezentacje firm na terenie uczelni oraz przygotowują i przeprowadzają branżowe lub wielobranżowe Giełdy Pracy czy też Targi Pracy.

3. Cechy wspólne programów doradczych

Przyglądając się działaniom Biur Karier i programom outplacement można zauważyć w nich wiele cech wspólnych. Idea obu programów wywodzi się z krajów anglosaskich i oba projekty powstały zaraz po II wojnie światowej. Celem obu form pracy doradczej jest przygotowanie osób wkraczających na rynek pracy, czyli absolwentów i zwalnianych pracowników do skonstruowania indywidualnej strategii poszukiwania pracy. Doradcy obu programów próbują ułatwić swoim klientom odnalezienie się w nowej sytuacji życiowej – sytuacji bycia poza strukturami zatrudnienia.

To co łączy działania doradców zawodu pracujących w biurach karier i realizujących program outplacement to przede wszystkim metody i formy, które w obu przypadkach realizowane są w sytuacji poprzedzającej wkroczenie klientów na rynek pracy. W przypadku Biur Karier zdarza się często, że z ich pomocy korzystają nie tylko aktualni absolwenci, ale również osoby, które przez długi okres po ukończeniu uczelni nie zdołały znaleźć pracy i zdecydowały się w końcu zwrócić po pomoc do doradców zawodu na uczelni. Jednakże zwykle obie usługi są dostępne dla klientów zanim podejmują wysiłek związany z szukaniem pracy. Dzięki obu programom mają szansę dobrze się do tego zadania przygotować. 

To co zdaje się różnić oba programy to częstość ich wykorzystywania. Po pierwsze z programu outplacement przedsiębiorstwa korzystają incydentalnie, w sytuacji przymusowej redukcji załogi, po drugie trwa on zwykle przez z góry określony okres, po trzecie są nim objęci równocześnie wszyscy zwalniani pracownicy. Oferta Biur Karier ma natomiast charakter ciągły, częstość korzystania z niej jest płynna i ma różne nasilenie, gdyż klienci Biur Karier korzystają dobrowolnie z wybranych ofert, takich, które wydają im się w danej sytuacji najbardziej potrzebne. Zatem o ile program outplacement ma charakter incydentalny i stanowi zwarty i zamknięty zestaw procedur, krok po kroku pomagających zwalnianym pracownikom odnaleźć się na rynku pracy o tyle dostęp do ofert Biur Karier jest stały i tak naprawdę tylko nieliczna grupa klientów korzysta z pełnej propozycji placówki. 

Oba programy mają jednak więcej cech wspólnych niż różnic. Klientów obu programów łączy bowiem sytuacja, w jakiej się znajdują i cel, do którego zmierzają poprzez korzystanie z pomocy doradców zawodu. Zarówno studenci i absolwenci, jak i redukowani pracownicy, jeśli preferują wzór życia zakładający przynależność do struktury, w bliższej lub dalszej przyszłości muszą przystąpić do szukania miejsca na rynku pracy. Obie grupy klientów do tej czynności muszą się odpowiednio przygotować, a jak wcześniej wspomniałam działania na rzecz ich przygotowania do aktywnego uczestnictwa w rynku pracy niewiele się różnią. Ponadto klienci w ramach swoich grup startują na rynku pracy z podobnej pozycji tzn. studenci i absolwenci najczęściej są osobami, które nie mają doświadczenia i w związku z tym wymagają przygotowywania do podjęcia ich pierwszej pracy, natomiast zwalniani pracownicy wprawdzie szukają już kolejnej pracy, ale często w nowej dla nich dziedzinie, w której, być może, nie będą mogli wykorzystać swojego dotychczasowego doświadczenia. Zatem dla obu grup klientów wspólne jest poczucie wkraczania w nieznaną przyszłość oraz zagrożenie pozostawania poza strukturą. 

Obie grupy są także wewnętrznie zróżnicowane. Studenci są słuchaczami różnorodnych kierunków studiów, podejmują rożne staże i praktyki, czasami posiadają doświadczenie zawodowe. Reprezentują także odmienne postawy wobec pracy, oczekiwania i aspiracje zawodowe a także różne jest ich nastawienie do podejmowania samodzielnej aktywności zawodowej. Poza tym oferta Biur Karier skierowana jest do wszystkich absolwentów uczelni, a więc także tych, którzy ukończyli uczelnię wcześniej i posiadają inny „kapitał początkowy”. Do Biur Karier najczęściej trafiają osoby zmotywowane i zaangażowane w przygotowywanie się do wejścia na rynek pracy np. studenci już na 2 lub 3 roku szukający możliwości odbycia praktyk, angażujący się w staże, korzystający ze stypendiów itd., które z wielką uwagą oczekują kolejnych propozycji biur. Są też tacy klienci, którzy trafili do biur ze zwykłej ciekawości. Z usług tych placówek korzystają również absolwenci, którym nie powiodło się na rynku pracy, nie mogą od dłuższego czasu znaleźć żadnego zajęcia, albo praca, którą podjęli nie spełnia ich oczekiwań. Po nieudanym początku wracają na uczelnie szukając pomocy w akademickim biurze karier. Są i tacy klienci, którzy traktują placówkę jako swoiste biuro pośrednictwa pracy, oczekując od niej jedynie gotowych, ciekawych i lukratywnych ofert pracy, nie podejmując żadnego wysiłku, aby samodzielnie znaleźć dla siebie zatrudnienie lub podnieść swoją atrakcyjność jako pracownika. I jest jeszcze niestety duża grupa osób, do której pracownicy biura nie docierają, m.in. ze względu na ograniczone możliwości lokalowe i personalne Biur Karier lub ze względu na brak zainteresowania czy też małą aktywność tej grupy klientów. 

Także klienci programu outplacement pod pewnymi względami są podobni do kończących uczelnię absolwentów. „Kapitał wyjściowy” osób zwalnianych z powodu redukcji etatów jest zróżnicowany: pracowały one na różnych stanowiskach, mają różnorodne wykształcenie, doświadczenie i staż pracy. To co ich łączy to wspólne zakończenie kariery w aktualnym zakładzie pracy. Wszyscy redukowani pracownicy są zmuszeni znaleźć dla siebie nowe miejsce pracy. Podobnie jak u studentów i absolwentów, niejednakowe jest ich nastawienie do poszukiwania pracy i różna jest świadomość własnych umiejętności. 

Chcę zaznaczyć, że biorąc od uwagę realia dzisiejszego rynku pracy, z pewnością nieporównywalne są szanse zawodowe dwudziestopięcioletniego absolwenta, nawet „nierynkowego” kierunku studiów z możliwościami zatrudnienia pięćdziesięcioletniego tokarza czy spawacza, który w poprzednim zakładzie pracy spędził 25 lub 30 lat pracy. Ale programy, o których piszę nie zakładają wyrównywania tego typu szans. Na dodatek ani biura karier ani programy outplacement nie dostarczają swoim klientom gotowej recepty na znalezienie pracy. Doradcy dają im jedynie tzw. ”wędki” z instrukcjami obsługi, a na połów muszą wyruszyć sami, oceniwszy przedtem swoje słabe i mocne strony. Dlatego program Biur Karier można nazwać programem outplacement dla studentów i absolwentów.

Uwagi doradców uczelnianych  biur karier 

-  realizatorów programu „outplacement” dla społeczności
Na koniec chciałabym się podzielić uwagami, jakie wyniosłam z rozmów, które przeprowadziłam z pracownikami placówek realizujących na wrocławskich wyższych uczelniach zadania z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego na rzecz studentów i absolwentów.

We wszystkich placówkach, które odwiedziłam pracownicy wyrażali głębokie przekonanie o słuszności wykonywanej przez nich pracy. Z pasją i zaangażowaniem opowiadali zarówno o ofercie, jaką proponują swoim klientom, jak i o efektach swojej pracy. Wszyscy moi rozmówcy podkreślali konieczność przygotowywania młodych ludzi do aktywnego uczestnictwa w rynku pracy. 

Nietrudno zauważyć, że zawód jaki wykonują jest stosunkowo nową profesją, a dopiero od niedawna istnieją studia kształcące doradców zawodu. Dlatego też osoby, z którymi miałam okazję rozmawiać, rozpoczynając pracę nie były przygotowane do wykonywania zadań doradcy i niejednokrotnie samodzielnie musiały wypracowywać swój warsztat pracy, który powstawał - jak wspomniały - ”metodą prób i błędów”, poprzez samokształcenie i uczestnictwo w różnych kursach i szkoleniach, które uważały za przydatne w swojej pracy doradcy. Tak niejednorodny sposób docierania do wiedzy potrzebnej na stanowisku doradcy zawodu w Biurze Karier, różne doświadczenie zawodowe i wykształcenie doradców ma niewątpliwy wpływ na sposób realizowania przez nich zadań doradczych.

Zauważyłam, iż doradcy z wykształceniem i doświadczeniem technicznym, zwłaszcza pracujący ze studentami uczelni wąsko profilowanych jak np. szkoły bankowe, handlowe, rolnicze itp. podkreślali, że przygotowując swoich klientów do uczestnictwa w rynku pracy, dążą do tego by, przede wszystkim wzbudzać i wzmacniać w nich potrzebę ciągłego samodoskonalenia się i dokształcania. Natomiast doradcy o humanistycznym wykształceniu podkreślali, że w realizowaniu programu przygotowującego osoby kończące studia do uczestnictwa w rynku pracy najważniejsze jest: motywowanie ich do aktywnego działania na rynku pracy, przygotowanie ich do sytuacji bycia poza strukturami zatrudnienia, pokazanie możliwości twórczego wykorzystania wszelkich zmian w życiu zawodowym, w tym również przerw w zatrudnieniu, które można przeznaczyć na dokształcanie lub przekwalifikowanie się. Doradcy uczelni profilowanych bardziej „technologicznie” opisywali działania na rzecz swoich klientów niż pracownicy pozostałych biur. Opowiadając o swojej pracy częściej skupiali się na metodach i technikach pracy oraz efektach, jakie przynoszą, niż na specyfice pracy z młodymi ludźmi, rozpoczynającymi karierę zawodową.

Wszyscy doradcy zgodnie podkreślali istotną rolę nawiązywania i utrzymywania licznych kontaktów z pracodawcami zwłaszcza działającymi na lokalnym rynku pracy. Przyznawali, że dzięki tym kontaktom pozyskują oferty pracy dla swoich klientów. Zaznaczali jednak, iż pośrednictwo pracy nie jest ich najważniejszym zadaniem zawodowym. Doradcy zawodu pracujący w Biurach Karier „łagodne” umieszczanie absolwentów uczelni poza jej murami realizują poprzez działania doradcze skierowane do studentów i absolwentów, jak i organizując Targi Pracy, prezentacje firm, na zlecenie pracodawców prowadząc nabory i selekcje kandydatów do pracy. Ale przede wszystkim doradcy starają się wyposażyć studentów i absolwentów korzystających z ich usług w wiedzę i narzędzia niezbędne do przetrwania w pierwszym okresie wejścia na rynek pracy. Zwłaszcza, że ostatnio wielu ich klientów przez dość długi okres po ukończeniu studiów i po opuszczeniu uczelni, ma trudności w przejściu do nowej struktury jaką byłby zakład pracy. Dlatego tak ważne jest nauczenie ich samodzielności, aktywności i umiejętności przejmowania inicjatywy. Być może dzięki pracy doradców część z nich zamiast czekać na poprawę stanu gospodarki w naszym kraju, założy własne firmy, tworząc dla siebie własną strukturę zatrudnienia. 

Aby jeszcze efektywniej działać na rzecz studentów i absolwentów i pomagać im wkraczać w niełatwy świat polskiego rynku pracy, większość Biur Karier zrzeszyła się w Ogólnopolską Sieć Biur Karier tworząc specyficzną sieć wsparcia. Placówki wymieniają się doświadczeniami i informacjami, a także starają się wypracować wspólne metody działań, które najskuteczniej pozwalałyby pomóc przejść absolwentom szkół wyższych do nowych struktur czyli wejść na rynek pracy. 

� W dosłownym tłumaczeniu angielski termin outplacement oznacza „ulokowanie na zewnątrz”. Ze względu na brak jednolitego odpowiednika słowa „outplacement” w języku polskim, w tekście będę stosowała jego angielską nazwę, która określa specjalnie opracowany program dla zwalnianych grupowo pracowników, realizowany najczęściej przez firmy doradztwa personalnego na zlecenie restrukturyzujących się przedsiębiorstw. Porównaj także A. Krajewska, Prezent dla zwalnianych, Profit, nr 8, 2001, s. 66
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