ROZWIJANIE SWIADOMOSCI STUDENTOW
W ZAKRESIE ZINDYWIDUALIZOWANEGO
PLANOWANIA KARIERY

Metodyka ﬁ

wspierajaca odkrywanie,
eksperymentowanie
| testowanie

Redakcja naukowa

Eric Guerci
Joanna Swietoniowska
Maria José Varadinov
Matteo Vignoli




ROZWIJANIE SWIADOMOSCI STUDENTOW
W ZAKRESIE ZINDYWIDUALIZOWANEGO
PLANOWANIA KARIERY






ROZWIJANIE SWIADOMOSCI STUDENTOW
W ZAKRESIE ZINDYWIDUALIZOWANEGO
PLANOWANIA KARIERY

Metodyka

wspierajgca odkrywanie,
eksperymentowanie

| testowanie

Redakcja naukowa

Eric Guerci

Joanna Swietoniowska
Maria José Varadinov
Matteo Vignoli

“wuw °



Recenzent
Steven A. Gedeon

Redaktor prowadzacy
Ewa Wyszyriska

Redakcja
Elwira Wyszyniska

Korekta
Malgorzata Nowak

Projekt oktadki i stron tytulowych
Anna Gogolewska

Ilustracja na okltadce
PreFactum

Sktad i tamanie
Marcin Szczesniak

Publikacja dofinansowana przez Narodowa Agencje Wymiany Akademickiej,
grant nr PPI/APM/2019/1/00090/U/00001

Publikacja na licencji Creative Commons Uznanie autorstwa 3.0 PL (CC BY 3.0 PL) (petna
tre$¢ wzorca dostepna pod adresem: http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/pl/legalcode)

Eric Guerci ORCID 0000-0003-4862-4405, Université Cote dAzur

Joanna Swietoniowska ORCID 0000-0003-2355-915X, Wyisza Szkola Informatyki i Zarzadzania
z siedzibg w Rzeszowie

Maria José Varadinov ORCID 0000-0002-0308-2000, Polythecnic Institute of Portalegre
Matteo Vignoli ORCID 0000-0002-2810-4528, Universita di Bologna

ISBN 978-83-235-5892-7 (druk) ISBN 978-83-235-5900-9 (pdf online)
ISBN 978-83-235-5908-5 (e-pub) ISBN 978-83-235-5916-0 (mobi)

Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego
02-678 Warszawa, ul. Smyczkowa 5/7

e-mail: wuw@uw.edu.pl

ksiegarnia internetowa: www.wuw.pl

Wydanie 1, Warszawa 2022



Spis tresci

Kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery w skrécie. ... ..................
Inspiracje i wybrane podejscie do projektowania kursu . ...............
Kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery — ogélne wskazéwki .........
Struktura i narzedzia Kursu Spersonalizowanego Rozwoju Kariery (PCD) . . .

Co znajdziesz w kolejnych rozdziatach . ........... ... ... .. ... .. ...

ROZDZIAL 1. Nowy Swiat pracy — nowe wyzwania . ...................

1.1, Zrozumienie WYZWaN . . . . ... v ot ittt e e e
1.2. Kontekst Unii Europejskiej: programy odpowiadajace na te wyzwania. . . . .
1.3. Style uczenia sie dla nowego pokolenia . ........... ... ... . ... . ...
1.4. Nowe wyzwania ze strony rynku pracy .. ...,
1.5. Wyzwania w planowaniu kariery: rynek pracy i perspektywa studentéw. . .
1.6. Uzasadnienie nowego podejscia ... ......uiii i

ROZDZIAL 2. BE(A)ST - zwinne podejscie do odkrywania, eksperymento-
Wania i UCZenia SiQ. . ... ... .. i

2.1. Uzasadnienie i cele metodyki BE(A)ST . ... ... ..ot
2.1.1. Zmiany na rynku pracy i ich wptyw na rozwdj kariery zawodowej . .
2.1.2. Rozwdj zawodowy jako problem ztosliwy . ....................
2.1.3. Inspiracje i cele metodyki BE(A)ST . ... ...
2.1.4. BE(A)ST w kontekscie zatozen charakterystycznych dla tradycyjnego

i nowoczesnego podejscia . ... ...

2.2. Struktura metodyki BE(A)ST — rézne ramy, jedna zunifikowana metodologia

2.3 Innowacyjnos¢ podejscia . ... ...
2.3.1. Design Thinking jako rama dla prototypowania, testowania i weryfi-

kowania kariery. . . ... .. e

10
10
11
12
14

17

17
18
20
23
26
29

35

36
36
37
39

40
46
50

50



6 Spis tresci

3.1. Projektowanie metodyki BE(A)ST . . ... ..ottt e
3.1.1. Faza 1. WybOr narzedzi . ...t
3.1.2. Faza 2. Eksperymentowanie BE(A)ST poprzez iteracje projektowe. . .

3.2. Projektowanie profili studentéw . ......... ... ... . . .
3.2.1. Etap 3. Zrozumienie studentéw . .. ........ ... ... ... ...

ROZDZIAL 4. Wykorzystanie metodologii.............................

4.1. Wybor i kolejnosé narzedzi . ...
4.2. Wdrozenie spersonalizowanego rozwoju kariery na Twojej uczelni ... ....
4.3. Profile studentOw. . . .. ...
4.3.1. Identyfikacja potrzeb studentéw .. ........ ... ... ... . ..
4.3.2. Cztery profile studentéw . ... ... ... ... .
4.4. Zwalidowany kwestionariusz — ,Jakim typem studenta/ki jestes?” .......
4.5. DobOr studentOw. . . .. ...
4.6. Metodyka BE(A)ST ze spersonalizowanymi sciezkami .. ................
4.6.1. Profil A .
4.6.2. Profil B ...
4.6.3. Profil C ..o
4.6.4. Profil D ..o

ROzZDzIAL 5. Uktad kursu . ... ... ... .. ... .

5.1. Pomyst na kurs. . ... e
5.1.1. Cel kursu i interesariusze . ....... ...,
5.1.2. Program kursu PCD. . ... ... ... .. e
5.1.3. Skalowalnos¢ kursu. . . ... i
5.1.4. OtoCzenie . . . .ot
5.1.5. Weryfikacja efektéw ksztatcenia.................. ... ... ....
5.1.6. Pre- i posttesty — narzedzie do autorefleksji....................

5.2. Program kursu (Sylabus) . ....... ... .

5.3. Rézne scenariusze WArOZenia. . . . ... .. v it

5.4. Scenariusze indywidualizowane. . . ........ ... .
5.4.1. Biura posrednictwa pracy i urzedy pracy .. ........... ...
5.4.2. Korporacyjne dziaty HR. . . ... ... ... ... .

Zataczniki. . ..

57
58
60

65

65
68
68
68
72
72
79
83
83
88



Spis tresci 7

ROZDZIAL 6. Narzedzia i techniki ................................... 157
6.1. Faza autorefleksji . .. .. ... 157
6.1.1. AEIOU . .. 157
6.1.2. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji). . .. ... 160
6.1.3. Zmiana Perspektywy . .. ... . ... 162
6.1.4. Rekonstrukcja Poznawcza .. ......... ... . 163
6.1.5. Obserwator Zewnetrzny .. ....... ...ttt 165
6.1.6. Dziennik Dobrych Chwil .. ...... ... . ... . ... .. ... . ... ... 167
6.1.7. Pulpit Nawigacyjny (zycia). . . .. ..ot 169
6.1.8. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy autorefleksji)........... 171
6.1.9. Ustalanie Celéw (dostosowane do fazy autorefleksji). . .......... 173
6.1.10. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy autorefleksji) . ... ... 175
6.1.11. Kompas Dobrostanu ... ............ i 177
6.2. Faza definicji tozsamosci zawodowej. . ... ... ... 179
6.2.1. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy definicji tozsamosci
ZAWOAOWE]) . oottt e e 179
6.2.2. Ustalanie Pryncypiow . .. ...ttt 181
6.2.3. Identyfikacja Wartosci. . . ... 182
6.2.4. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawo-
QoW ). vt e e 186
6.2.5. Ustalanie Celow (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodo-
V) e o et e e e 187
6.2.6. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy definicji tozsamosci
ZAWOAOWE]) . oottt e e 190
6.3. Faza eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego. . . ... .............. 191
6.3.1. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy eksploracji scenariuszy
rOZWOjU ZAWOdOWEGO) . . . o o ettt it e et e et i e e 191
6.3.2. Drzewo Decyzyjne. . . ... e 193
6.3.3. M0Oja Odyseja . . ..ottt 195
6.3.4. Osobista Macierz SWOT . .. .. ... e 197
6.3.5. Obraz SzczegOtowy. . .. ... .. 201
6.4. Etap prototypowania i testowania kariery. . ............. ... .. ... ... 202
6.4.1. Refleksja nad Niepowodzeniem . .......... ... ... ... . ...... 202
6.4.2. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego. . .................... 205
6.4.3. Krag Wsparcia. . . . ..ottt e 210
Whioski i dalsze badania ............ ... .. ... ... ..., 213
Oczekiwane rezultaty spersonalizowanych sciezek kariery . ................. 215
Dla uniwersytetOw. . . . ... o e e 215
Dla studentOw . . . ... e e 215
Dla firm .. e 216






Bernardo Balboni, Luis Cardoso, Clio Dosi, Eric Guerci,

Cristina Guerra, Jacek Jakiefa, Ana José, Roberta Lozzi,

Gastao Marques, Joanna Swietoniowska, Maria José Varadinov,
Matteo Vignoli, Eleni Vordou, Joanna Woéjcik

Wstep

Ksigzka ta jest przeznaczona dla kadr zarzadczych uczelni, nauczycieli akademic-
kich oraz specjalistéw ds. rozwoju kariery i stanowi kompleksowe wprowadzenie
do metodyki BE(A)ST (BE Aware STudent). Metodyka BE(A)ST ma na celu
zwigkszenie $wiadomosci studentéw w zakresie spersonalizowanego planowania
kariery, wzmacnia zwigzek pomiedzy ich poczuciem tozsamosci i przekonaniami
a dzialaniami wspierajacymi $§wiadomy rozwéj zawodowy. Swiadomo$¢ kariery
zawodowej to proces samodzielnego rozpoznawania kilku mozliwych $ciezek
rozwojowych lub dostepnych alternatyw zawodowych na podstawie zaintere-
sowan danej osoby (Wise et al. 1976). Gtéwnym celem metodyki BE(A)ST jest
dostarczenie ustrukturyzowanego procesu, obejmujacego grupe narzedzi, ktore
pomoga studentom szkdt wyzszych odnalez¢ to, co najlepiej pasuje do ich aspiracji
i mozliwosci, zanim wejdg na rynek pracy. Jednoczesnie w kursie lub warsztatach
BE(A)ST uczestniczg w trakcie studiow, zatem mozliwe jest biezace modyfikowanie
indywidualnych planéw zajec.

ZYozonos¢ szybko zmieniajacego sie rynku pracy i jego otoczenia wymaga
obecnie czego$ wiecej niz tylko informowania studentéw o mozliwo$ciach rozwoju
kariery i dopasowania do potrzeb rynku pracy. Oferta uczelnianych biur karier
ewoluuje w kierunku doradztwa w zakresie konstruowania kariery (Savickas
2005), gdzie kazda osoba jest postrzegana jako unikalna i musi zaprojektowac
swoja niepowtarzalng $ciezke rozwoju zawodowego. Niektére uczelnie odcho-
dza wiec od klasycznych narzedzi orientacji zawodowej — takich jak targi pracy
i coaching zawodowy - na rzecz konkretnych zaje¢, ktére wspieraja studentoéw
w procesie projektowania ich wlasnych karier. Uniwersytet Stanforda, na przyktad,
oferuje dwumodulowy kurs, w ktérym studenci podejmuja wyzwania zwigzane
z karierg przez pryzmat idei Design Thinking, wykorzystujac podejscie Designing
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Your Life (Burnett, Evans 2016). Universidade Nova w Lizbonie oferuje program
edukacyjny, w ktérym studenci rozwijaja umiejetnosci zarzadzania karierg za
pomocg technik Business Model You (Model Biznesowy. Ty). Obecnie w kontek-
$cie planowania rozwoju zawodowego moéwi sie raczej o gotowosci do kariery,
zdolnosciach adaptacyjnych i radzeniu sobie z wyzwaniami, a takze uznaje sie, ze
proaktywne zachowania zawodowe (np. odkrywanie mozliwych $ciezek kariery)
to raczej przewidywanie (a nie tylko konsekwencja!) przyszlej tozsamosci pracow-
niczej (Guan et al. 2017). Dlatego przetestowany kurs edukacyjny, ktéry utatwia
identyfikacje swoich pasji przez studentéw, a takze zacheca ich do odkrywania
i eksperymentowania, jest niezbednym uzupelnieniem oferty, ktorg szkoty wyzsze
moga zapewnic¢ studentom. BE(A)ST prezentuje najbardziej innowacyjna obecnie
metodologi¢ wspierajaca projektowanie kariery zawodowej, poniewaz integruje
perspektywe biznesows i projektows, jednoczes$nie wspierajac zindywidualizowany
rozwdj zawodowy poprzez rozpoznanie specyficznych potrzeb kazdego studenta.

Proponowana tutaj metodyka BE(A)ST wykorzystuje najnowocze$niejsze narze-
dzia i praktyki z literatury po$wigconej rozwojowi zawodowemu, w tym niektdre
z najpopularniejszych obecnie podrecznikéw projektowania kariery, takich jak
Business Model You (Clark et al. 2012) i Designing Your Life (Burnett, Evans 2016).
Autorzy wykonali kilka iteracji testowych tej metodyki, przeprowadzajac kursy
i seminaria w réznych krajach, i zaadaptowali wiele wnioskéw i najlepszych praktyk,
aby dobra¢ narzedzia najbardziej odpowiednie dla réznych studentéw i okolicznosci,
w ktorych ci studenci funkcjonujg. Kurs pozwala studentom zrozumie¢ ich wlasng
postawe wobec rynku pracy i spersonalizowa¢ $ciezke projektowania kariery za
pomocy odpowiednio dopasowanych narzedzi.

Metodyka BE(A)ST, realizowana w formie kursu (przedmiotu uczelnianego)
lub warsztatow, zwieksza mozliwosci wsparcia studentéw w podejmowaniu decyzji
dotyczacych zycia zawodowego i moze stanowi¢ cenny zaséb wiedzy dla doradcow
zawodowych i szkét wyzszych. Jesli sadzisz, ze Twoja uczelnia powinna wspieraé
studentéw w procesie projektowania kariery, to ta ksigzka jest przeznaczona
wlasnie dla Ciebie. Skontaktuj si¢ z autorami, aby uzyska¢ dodatkowe wsparcie
we wprowadzeniu tej metodyki w Twojej szkole lub uczelni.

Kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery w skrocie
Inspiracje i wybrane podejscie do projektowania kursu

Kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery (Personalized Career Development,
PCD) jest efektem trzech projektéw badawczych: dwoch finansowanych w pro-
gramie Erasmus+ (BEAST i OMNI-BEAST), skoncentrowanych na rozwoju me-
tody, oraz trzeciego finansowanego przez Polska Narodowa Agencje Wymiany
Akademickiej (Adaptacja i ewolucja metodologii D.Y.L. do zindywidualizowanego
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planowania kariery w uczelniach wyzszych - DYLMIC), ktéry z kolei skupiat si¢ na
adaptacji, walidacji naukowej i upowszechnianiu. W projektach tych uczestniczyto
sze$ciu partneréw: z Polski, Wloch, Francji, Grecji, Hiszpanii i Portugalii. Zespo6t
projektujacy metodyke przeprowadzil szes¢ programéw pilotazowych w okresie od
2019 do 2022 roku. Nauczyciele akademiccy i badacze z tych uczelni wypracowali
metodyke BE(A)ST w ciggu czterech lat wspolpracy i kolejnych iteracji procesu
projektowania. W dalszej czesci ksigzki bedziemy ich okresla¢ jako ,,zespot pro-
jektujacy metodyke” lub po prostu ,,zespot projektowy”

Metodyka BE(A)ST zostala opracowana z uwzglednieniem potrzeb studentow,
uczelnianych kadr zarzadczych i wykladowcow. Zespol projektowy zastosowat
metode badan w dzialaniu (action research) poprzez polaczenie badan akademickich
i technik rozwigzywania probleméw. Metody te obejmowaly badania etnograficzne
studentéw, jak réwniez prototypowanie wielu wariantéw realizacyjnych kursu
PCD podczas szesciu sesji pilotazowych. Zespol projektowy stworzyt kilka wersji
kursu na temat metodyki BE(A)ST w celu ich przetestowania i ustalenia, ktora
z nich bylaby najlepszym mozliwym sposobem wdrozenia go w rzeczywistosci
uniwersyteckiej. Aby dowiedzie¢ si¢ wiecej o samym projektowaniu kursu, zajrzyj
do rozdziatu 3 Tworzenie metodologii.

Kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery — ogélne wskazéwki

Kurs PCD zostal zdefiniowany jako elastyczna formuta edukacyjna, odpowiadajaca
od 1 do 3 punktéw ECTS (25 do 75 godzin). Jednakze sugerujemy wdrozenie
go w wersji dajacej 3 punkty ECTS, obejmujacej 30 godzin wykladu w formie
warsztatowej oraz 45 godzin zadann domowych i zaje¢ projektowych, roztozonych
na jeden semestr. Kurs powinien by¢ zintegrowany z programem studiéw i reali-
zowany przez studentéw roznych kierunkéw. Rekomendujemy wtasnie ten format
po przetestowaniu réznych wariantéw realizacyjnych, w tym kursu weekendowego
i intensywnego warsztatu tygodniowego (,,sprintu”), poniewaz studenci potrze-
buja czasu na rozwoj samos$wiadomosci. Dzialania autorefleksyjne, ktdre stuza
poznawaniu siebie oraz, jak sugeruja niektore ¢wiczenia, eksperymentowaniu z ta
wiedzg (Savickas 2016), wymagaja czasu.

Kurs daje najwiecej korzysci tym studentom uczelni wyzszych, ktorzy juz
zastanawiaja sie, jak rozwinie si¢ ich kariera po opuszczeniu uczelni. Z tego
powodu sugerujemy oferowanie programu Spersonalizowanego Rozwoju Kariery
przede wszystkim studentom studiéw magisterskich lub tym, ktérzy ukonczyli co
najmniej pierwszy rok studiow licencjackich.

Sugerujemy, aby umozliwi¢ zapisanie si¢ na kurs studentom z réznych kie-
runkow studidow. Kurs byt testowany ze studentami jednego kierunku (np. tylko
studenci informatyki) oraz w grupie studentdéw réznych dyscyplin (np. zarzadzanie,
marketing, inzynieria i komunikacja). Studenci docenili wielodyscyplinarnos¢,
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szczegolnie w przypadku wspolnych dziatan refleksyjnych ze studentami w fazie
autorefleksji. Z tego powodu sugerujemy - jesli to mozliwe — organizowanie grup
wielodyscyplinarnych, z malymi podgrupami studentéw z podobnych dyscyplin
(np. studenci mechaniki razem ze studentami automatyki, studenci sztuki razem
ze studentami nauk humanistycznych). Kurs PCD moze by¢ prowadzony dla
maksymalnie 30 studentéw jednocze$nie.

Kurs moze taczy¢ zajecia stacjonarne i wirtualne, przy czym w czasie zajeé
stacjonarnych studenci wchodzg w interakcje z kolegami i kolezankami z grupy,
a takze z prowadzacym (nauczycielem, wyktadowca) PCD, aby wykona¢ zadania
indywidualne i grupowe (w parach lub zespotach, do pigciu studentéw w zespo-
le). Przetestowano rozne kombinacje zaje¢ stacjonarnych i wirtualnych, w tym
w pelni wirtualng wersje kursu PCD, aby zweryfikowa¢, czy catkowicie wir-
tualny kurs jest uzasadniony i wykonalny w praktyce. Jakosciowe informacje
zwrotne od studentéow wskazaly jednak na ich wyzsza satystakcje z kursu, gdy
dziatania zwigzane z autorefleksja odbywaly sie przy ich osobistej obecnosci
w sali lekcyjnej. Z tego powodu sugerujemy, aby niektore zajecia, zwlaszcza
te wymagajace wspolnej refleksji, przeprowadza¢ w formule stacjonarnej. Jesli
jednak bedg prowadzone zajgcia wirtualne, nalezy wzig¢ pod uwage, ze potrzebna
jest platforma dydaktyczna online, ktéra umozliwia tworzenie wirtualnych
podgrup zajeciowych. Rozdzial 5 przedstawia szczegélowy strukture kursu wraz
z sylabusem i efektami ksztalcenia.

Struktura i narzedzia Kursu Spersonalizowanego
Rozwoju Kariery (PCD)

Punktem wyjscia dla kursu PCD jest przyjecie, ze okreslenie ,,student” jest zbyt
ogolne, aby mozna je bylo skutecznie wykorzysta¢ w projektowaniu kariery. Na
uczelniach spotykamy przeciez wiele réznych typéw studentéw, ktérzy maja rézne
potrzeby co do zakresu wsparcia w budowaniu ich §wiadomosci wlasnego rozwoju
zawodowego. Na przyklad zalézmy, ze mamy do czynienia ze studentka, ktéra
ma jasng wizje swojej przyszlej kariery. W takim przypadku najwazniejsze jest,
aby najpierw mogla przetestowac¢ te wizje (co powinno zapobiec przedwczesnej
idealizacji jej wyobrazen), zanim poswieci duzo energii na etap samopoznania,
od ktérego moglby zacza¢ student duzo bardziej niepewny co do tego, jak ma
wygladac jego przyszta kariera. Jest to istotny wklad w teori¢ projektowania kariery:
podczas gdy bada sig, jak rézne zachowania i postawy zawodowe wplywaja na
$ciezki kariery, to wedlug naszej wiedzy zaden uniwersytet nie opracowal kursu
projektowania kariery dopasowujacego si¢ ad hoc do réznych postaw studentéw
wobec ich rozwoju zawodowego.

Ksigzka przedstawia cztery profile studentéw (zwane réwniez typami studenta),
ktore wylonily si¢ z naszych badan i zostaly zweryfikowane podczas opracowywania
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kursu. Te cztery profile to: ,,niespokojny, podejmujacy ryzyko’, ,ma kilka pomystow,
ale jasno sprecyzowanych’, ,,sumienny, ale zdezorientowany wykonawca” oraz
»przedsiebiorczy”. Profile studentéw zostaly ujete w spersonalizowang macierz
BE(A)ST, zbudowana w oparciu na dwéch zmiennych: proaktywnosci zawodowej
studenta (refleksyjny vs aktywny wobec do$wiadczen zawodowych) oraz klarow-
nosci wizji rozwoju zawodowego studenta (zdezorientowany vs zdecydowany
co do przyszlej kariery). Profile i matryca zostaly przedstawione w rozdziale 4
(tabela 4.2).

Zespol projektowy opracowal narzedzie ankietowe (lub ,skale pomiarowy”),
ktore studenci moga wykorzysta¢ na poczatku kursu, aby oceni¢ wlasny profil. Skala
pomiarowa zostala zweryfikowana statystycznie, a studenci zglosili, ze identyfikuja
sie z profilami otrzymanymi w toku samooceny. Majac zidentyfikowany profil,
student moze odpowiednio dostosowac swoja $ciezke korzystania z kursu PCD,
w ramach ktdrej do kazdego otrzymanego profilu przypisuje sie unikalny podzbior
21 narzedzi (w tym ich ewentualnych wariantéw). Te zroznicowane $ciezki zostaly
przedstawione w rozdziale 4.

Kurs PCD sklada si¢ z czterech faz: autorefleksji, definicji tozsamosci za-
wodowej, eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego, prototypowania karie-
ry i testowania. W kazdej fazie procesu projektowania kariery studenci beda
dokonywa¢ wyboru dzialan i zwigzanych z nimi narzedzi. Fazy i narzedzia sa
zaprezentowane oddzielnie, a nastepnie zestawione razem: kazda faza w metodyce
BE(A)ST ma bowiem przypisane okreslone dzialania do wykonania w trakcie
kursu (tabela 2.3 i rysunek 2.2). Przedstawione moduly i narzedzia stuza jako
pomoc dla tych nauczycieli akademickich, ktérzy zechca wdrozy¢ kurs PCD na
swoich uczelniach.

Fazy te sa wziete z procesu projektowania w modelu podwdjnego diamentu,
przedstawionego w publikacji Designing Your Life (Burnett, Evans 2016), poniewaz
kurs PCD traktuje rozwdj $wiadomosci kariery jako problem zlosliwy (wicked
problem). Faza autorefleksji daje studentom szans¢ na glebokie zrozumienie ich oso-
bistych aktywdw, potrzeb i oczekiwan (pasja, zainteresowania, wartosci i zdolnosci).
Faza definicji tozsamosci zawodowej sktania studentéw do wypracowania definicji
wyznawanych przez nich wartosci i ustalenia wlasnej tozsamosci zawodowe;j.
Faza eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego dostarcza studentom narzedzi
do wyobrazenia sobie wlasnej przyszlosci i wypracowania wartosciowych opcji
zawodowych. Faza prototypowania kariery i testowania weryfikuje potencjalne
$ciezki za pomoca takich dzialan, jak rozmowy z profesjonalistami w danym
zawodzie oraz eksperymentowanie z realizacjg bezposrednia (np. staze i praktyki
zawodowe) lub posrednig (np. czytanie lub stuchanie podcastéw tematycznych).
Aby pozna¢ poszczegolne fazy, nalezy siegna¢ do rozdzialu 2, w ktérym opisano
metodyke BE(A)ST, oraz do rozdzialu 4, w ktérym przedstawiono jej zastosowanie
w kontekscie uniwersyteckim.
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Narzedzia BE(A)ST zostaly tak przefiltrowane i dobrane na podstawie literatury
przedmiotu i dobrych praktyk w projektowaniu kariery, aby uwzgledni¢ tylko
te z nich, ktore prowadzacy kurs mogg tatwo zastosowa¢ podczas krétkich form
zajeciowych ze studentami. Sposrdd 21 wybranych narzedzi dziewie¢ pocho-
dzi z ksiazki Designing Your Life autorstwa Burnetta i Evansa (2016), dwa pochodza
z ksiazki Business Model You autorstwa Clarka et al. (2012), trzy z ISMA 360°
autorstwa Vian (2013) oraz trzy z Inteligéncia Emocional autorstwa Moreiry (2019).
Pozostale narzedzia sa zaadaptowane z innych dziedzin, takich jak zarzadzanie
(np. Mapa Mysli o Karierze i Osobista Macierz SWOT), lub teorii podejmowania
decyzji (np. Drzewa Decyzyjne). W rozdziale 6 nauczyciel akademicki, chcacy
realizowa¢ kurs PCD, znajdzie wszystko, czego potrzebuje do wykorzystania
kazdego narzedzia: instrukcje do przekazania studentom, przyktady, wyciagniete
wnioski oraz pulapki, ktérych nalezy unikac.

W ramach kursu przewidziano naprzemienng realizacje zaje¢ z prowadzacym
oraz indywidualne zadania domowe i projekty. Na zajeciach sg przedstawiane
zasady poszczegolnych faz i prezentowane narzedzia, po czym realizuje sie¢ zadania
indywidualne lub grupowe (w parach lub malych zespotach). Praca wlasna skfada
sie z zadan, w ramach ktorych studenci eksperymentuja, analizujg lub realizujg
konkretne czynnosci. Taka struktura ogranicza interakcje miedzy nauczycielami
i studentami PCD, a takze wspdlng analize w sali szkoleniowej do $ciéle okreslonych
momentéw. Rozwiazanie takie przyjeto, gdyz w uniwersyteckich biurach karier
zatrudnionych jest zazwyczaj zaledwie kilku specjalistow, podczas gdy liczba
studentéw do obsluzenia jest bardzo duza.

Co znajdziesz w kolejnych rozdziatach

Ksigzka jest zorganizowana w nastepujacy sposob. W rozdziale 1 przedstawiamy
analiz¢ zlozonego, zmieniajacego si¢ rynku pracy w przysztosci. Wymieniamy moz-
liwe zagrozenia, jakie zmiennos¢, niepewnos¢, ztozono$¢ i niejednoznacznos¢ rynku
pracy tworzg dla procesu rozwoju kariery. Aby stawi¢ czofa zmieniajacemu si¢ $wia-
tu, uczelniane biura karier, specjalisci ds. rozwoju kariery i nauczyciele akademiccy
muszg wspiera¢ studentow w zakresie umiejetnosci twardych, a takze miekkich.

Rozdzial 2 konceptualizuje swiadomos¢ kariery jako problem ztosliwy, w kon-
tek$cie definiowania rozwoju kariery jako ,interaktywnego przyrostowego ksztal-
towania si¢ wewnetrznej tozsamosci zawodowej i wzrostu zewnetrznego znaczenia
kariery” (Hoekstra 2011, s. 159), ale moze réwniez odnosi¢ si¢ do serii zmian,
ktore zachodza w karierze jednostki (Brown 2002). Taka konceptualizacja wymaga
przejscia od planowania kariery do projektowania kariery. Omawiany rozdzial
zawiera przeglad tradycyjnych podejs¢ do planowania kariery oraz przedstawia
uzasadnienie i cele metodyki BE(A)ST.
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Rozdzial 3 opisuje, jak zaprojektowano kurs PCD, zgodnie z przyjeta troj-
etapowa metodologia, ktdra taczy badania akademickie i techniki rozwigzywania
probleméw. Te trzy etapy to: i) projektowanie metodyki BE(A)ST (identyfikacja
narzedzi, struktury i formatu kursu); ii) identyfikacja profili studentéw i opracowa-
nie zwalidowanego kwestionariusza samooceny do identyfikacji profilu studentow;
iii) projektowanie kursu PCD, dopasowanie narzedzi i profili oraz pozniejsze testy
na kursach pilotazowych.

Rozdzial 4 przedstawia mozliwe zastosowania metodyki BE(A)ST. Najpierw
prezentujemy format PCD, fazy i narzedzia. Nastepnie wprowadzamy profile
studentow, skale pomiarowa profili studentéw oraz rézne $ciezki, ktérymi moze
podaza¢ student w trakcie kursu PCD.

Rozdzial 5 zawiera szczegotowy sylabus i materialy kursowe do wykorzystania
podczas implementacji kursu na uczelni. Mozna tu réwniez znalez¢ rézne scena-
riusze Kursu Spersonalizowanego Rozwoju Kariery.

Rozdzial 6 wprowadza zestaw narzedzi BE(A)ST adresowany do nauczycieli,
ktorzy chcg wdrozy¢ kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery na swoich uczel-
niach. Rozdzial ten ma na celu dostarczenie praktycznych informacji dotyczacych
wykorzystania narzedzi BE(A)ST. Narzedzia zostaly przedstawione wedlug faz
BE(A)ST i uporzadkowane alfabetycznie.

Podsumowujac, identyfikujemy wyzwania, przed jakimi stajg uczelnie w zakresie
wspierania $ciezki projektowania kariery rozumianej jako trwajaca cale zycie
podroéz. Dzigki metodyce BE(A)ST dostarczamy rozwigzanie, ktére pozwoli na
lepsze dopasowanie kariery i zycia naszych studentéw do wyzwan, jakie moga
spotka¢ w $wiecie scharakteryzowanym jako VUCA. Uwidaczniamy mozliwosci
wynikajace z wprowadzenia metodyki BE(A)ST dla uniwersytetow i dla przysztosci
naszych studentow. Jest to jedynie punkt wyjscia dla naszej misji wspierania syste-
mu doradztwa zawodowego, poniewaz przedstawiamy takze kolejne zamierzenia
badawcze.
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ROZDZIAL 1

Nowy Swiat pracy — nowe wyzwania

Streszczenie

W nieustannie zmieniajacym sie $wiecie ludzie i organizacje staja w obliczu rosnacej liczby
zagrozen o coraz wyzszym poziomie zmiennosci, niepewnosci, ztozonosci i niejednoznacz-
nosci. Aby stawi¢ czola tej rzeczywistosci, menedzerowie i specjalisci musza by¢ wyposazeni
w zestaw umiejetnosci migkkich i twardych, wlasciwych dla ich pracy i stanowisk. OECD,
UNESCO i inne organizacje traktuja te wyzwania jako realne, a instytucje szkolnictwa wyz-
szego w coraz wiekszym stopniu uwzgledniajg w swojej ofercie kwestie odpowiedzialnosci
spolecznej, opinie dotyczace rynku pracy, style uczenia si¢ nowych pokolen mltodziezy oraz
poglady studentéw w zakresie planowania kariery.

Stowa kluczowe: szkoly wyzsze, umiejetnosci migkkie, odpowiedzialno$¢ spoteczna, rynek
pracy, style uczenia sie, opinie studentéw

1.1. Zrozumienie wyzwan

Nasz $wiat zmienia sie szybciej niz kiedykolwiek wczesniej, a wielkie wyzwania,
takie jak globalizacja i transformacja cyfrowa, dotycza przekrojowo calych go-
spodarek i spoleczenstw, rewolucjonizujac sposdb ich funkcjonowania. Roéwniez
konkurencja rynkowa istotnie si¢ wzmaga, a same rynki staja si¢ bardziej otwarte,
przy wysokim poziomie integracji i wspdtzaleznosci.

W rezultacie produkty, ustugi, procesy, technologie i przepisy prawne réwniez
zmieniajg si¢ w coraz szybszym tempie, a firmy sg zmuszone do wprowadzania
innowacji na wszystkich poziomach, aby przetrwac i rozwija¢ si¢. W tym kon-
tekécie dodatkowe wyzwania, takie jak zmiany klimatyczne, globalne problemy
zdrowotne, jak np. pandemie, oraz konkurencja pomiedzy nowymi systemami
wartosci, zasadami, ideologiami i systemami zarzadzania przyczyniajg si¢ do
zakldcania tego, jak ludzie Zyja i pracuja zawodowo.
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Aby sprosta¢ tym wyzwaniom, stale pojawiaja si¢ nowe paradygmaty, ktore juz
w poczatkowych fazach rozwoju szybko ewoluuja, jak np. nowe rozwigzania w za-
kresie sztucznej inteligencji (AI), internetu rzeczy (IoT), Big Data, przemystu 4.0,
rzeczywistosci rozszerzonej i wirtualnej, nowych materiatéw, recyklingu, gospodarki
obiegu zamknigtego, by wymienic¢ tylko kilka. Rozwijaja si¢ nowe trendy i narzedzia
w zarzadzaniu, nauce, kulturze, podczas gdy stare systemy upadaja, zmuszajac
ludzi i organizacje do ciaglego dostosowywania swoich zachowan zawodowych.

Opisany powyzej kontekst okreslany jest mianem VUCA, zwlaszcza gdy
przywolujemy koniecznos¢ inicjowania strategii adaptacyjnych do zmian, ktére
moga przebiega¢ wedlug réznych scenariuszy. Ten akronim w jezyku angielskim
odnosi sie do czterech stow kluczowych:

« V - niestabilno$¢ (volatility), ze wzgledu na czeste zmiany;

o U - niepewno$¢ (uncertainty), wynikajaca z nieprzewidywalnosci zdarzen;

o C - zlozonos¢ (complexity), z uwagi na wielos¢ czynnikéw, ktére moga

pojawiaé si¢ w powigzaniu ze sobg;

« A - niejednoznaczno$¢ (ambiguity), zwigzana z trudnosciami w zrozumieniu

zlozonych i niejasnych sytuacji.

W obliczu tego niebezpiecznego zjawiska firmy/organizacje muszg stale wymysla¢
siebie na nowo, stawia¢ czota zmianom rynkowym, aby przetrwac i si¢ rozwijac.

Niezaleznie od analizowanego sektora dziatalnosci (spotecznej, gospodarczej
czy kulturalnej) zasob, ktéry ponosi gléwna odpowiedzialnoséc¢ za tworzenie, wdra-
zanie rozwigzan i sterowanie nimi, jest zawsze ten sam: to ludzie i ich dziatania,
niezaleznie od rodzaju czy zaawansowania wykonywanej pracy lub powierzonych
im obowiazkéw. Dlatego tez, w tych ogélnie nakreslonych ramach funkcjonowania,
pojawia sie nastepujace pytanie:

Jaki typ oséb i zawoddéw jest najbardziej odpowiedni do stawienia czota
(i sprostania) wyzwaniom wlasciwym dla swiata VUCA?

Na podstawie naszych badan stwierdzamy, ze najodpowiedniejsze s3 osoby,
ktére przez cale zycie dostosowuja swoja karier¢ zawodowa do tych wyzwan,
rozwijajac umiejetnosci zaréwno twarde, jak i migkkie. Jest to réowniez zadanie dla
instytucji szkolnictwa wyzszego, poniewaz ich rola jako edukatoréw musi wyewo-
luowac z modelu jednorazowego ,dostawcy” krotkookresowej ustugi edukacyjnej
do modelu uczenia si¢ przez cale zycie.

1.2. Kontekst Unii Europejskiej:
programy odpowiadajgce na te wyzwania

Jak mogli$my zaobserwowac¢, kilka z tych wyzwan istotnie wptynelo na $wiat na
poczatku obecnego stulecia. Przyniosty one szereg zmian w instytucjach szkolnictwa
wyzszego (Varadinov et al. 2021), w tym powazng zmiane podejscia do ksztalcenia
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na poziomie europejskim, tak aby wlaczy¢ umiejetnosci wymagane w XXI wieku
do programéw nauczania akademickiego.

Po pierwsze, musimy zwrdci¢ uwage na zbiorowe zobowigzanie, ktore zostalo
zidentyfikowane w strategii Horyzont 2030 i ktére Akkari (2017) definiuje jako
najbardziej wlasciwy program rozwoju edukacji: taki, ktéry mobilizuje gltéw-
nych interesariuszy systemow edukacyjnych do wypracowania wspdlnej wizji
ich przyszlosci. Zgodnie z tymi zalozeniami w Horyzoncie 2030 uwzglednia sie
badania dotyczace wyzwan dla edukacji prowadzone przez UNESCO, a mianowicie
Deklaracje z Incheon w sprawie inkluzywnej, sprawiedliwej i wysokiej jakosci
edukacji dla wszystkich, z uwzglednieniem perspektywy uczenia si¢ przez cale
zycie (UNESCO 2015), ktdrg to deklaracje nalezy zestawi¢ z dokumentami OECD
(2018, 2019a, 2019b) i Banku Swiatowego (World Bank 2018). Wszystkie te in-
stytucje ostrzegaja o koniecznosci przygotowania studentéw do nowych wyzwan
spolecznych i rynkowych, a takze o potrzebie rozwijania umiejetnosci migkkich.

Edukacja powinna wyposazy¢ studentéw w umiejetnosci potrzebne do pro-
wadzenia zdrowego, produktywnego i warto$ciowego zycia. Rézne kraje réznie
definiujg te umiejetnosci, ale wszystkie wspoétdziela pewne podstawowe zalozenia,
jakie powinny by¢ zawarte w programach nauczania, mianowicie umiejetnosci
logicznego i krytycznego myslenia, a takze kreatywnos¢, ktore z kolei majg bazowaé
na umiejetnosciach podstawowych oraz spoleczno-emocjonalnych, takich jak
wytrwalo$¢ i umiejetnos¢ pracy w zespole.

Wymagane obecnie kompetencje powinny by¢ wzmocnione umiejetnoscia
stawiania czota nowym, nieoczekiwanym sytuacjom, do czego konieczna jest
mobilizacja wiedzy i umiejetnosci, a takze wartodci i postaw ugruntowanych
podczas studiéw. Horyzont 2030 oznacza dla uczelni, ze muszg one dostarczy¢
studentom nowych rozwigzan, tak aby umieli oni mysle¢ krytycznie poza trady-
cyjnymi schematami. Obejmuje to umiejetnosci prowadzenia projektow, realizacji
zlozonych dziatan i uwzgledniania powyzszych uwarunkowan w planowaniu
strategicznym.

Aby mogli oni zmierzy¢ sie z sytuacjami, ktérych nie da si¢ przewidziec,
uczelnie muszg przygotowac studentéw i zapewnic¢ im narzedzia rozwijajace umie-
jetnosci poznawcze oraz metapoznawcze (krytyczne myslenie, twércze myslenie,
umiejetnos¢ uczenia si¢ i samoswiadomosc); umiejetnosci spoleczne i emocjonalne
(empatia, efektywno$¢ osobista i wspolpraca), a takze umiejetnosci praktyczne
i techniczne (czyli korzystanie z technologii informacyjnych i komunikacyjnych).

W ten sposéb przygotowujemy studentéw do kierowania si¢ zestawem warto$ci
obejmujacym zaufanie, motywacj¢, moralnos¢ i szacunek dla réznorodnosci, ktore
beda sie uwidacznialy na réznych poziomach: personalnym, lokalnym, spolecz-
nym i globalnym. Wychodzimy z zalozenia, ze edukacja, zgodnie z postulatami
OECD, powinna zapewnia¢ co$ wigcej niz wiedze czy wyksztalcenie wymagane
przez rynek pracy. Szkolnictwo wyzsze ma jeszcze jedng jasng i podstawowa
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misje: przygotowanie mlodych ludzi do stania si¢ aktywnymi, odpowiedzialnymi
i zaangazowanymi obywatelami.

Projekt, ktory wpisuje sie w te postulaty OECD, powinien stworzy¢ wzorzec
wspottworzonego, dynamicznego i elastycznego miedzynarodowego programu
nauczania, faczacego tematy i dziedziny, w ktérym student moze realizowac swoja
$ciezke edukacyjng zgodnie ze swoimi umiejetnosciami i talentami (Varadinov
et al. 2021).

Pereira (2007) podkresla, ze celem uczelni wyzszych jest ksztalcenie profe-
sjonalistéw posiadajacych umiejetnosci, zdolnosci i kompetencje pozwalajace
odnalez¢ si¢ w Zyciu i sta¢ sie aktywnym, swiadomym podmiotem, czy to indywi-
dualnym, czy rozumianym jako cze$¢ zbiorowosci, a to oznacza, zZe nauczanie jest
procesem zaréwno edukacyjnym, jak i spotecznym. Pereira kladzie fundamenty
pod kultywowanie powigzania idei wspodlczesnego uniwersytetu z ideg odpo-
wiedzialnosci spotecznej i przypomina, ze uniwersytety beda uczy¢ studentéw
nie tylko analizowania terazniejszosci, ale takze patrzenia w przysztos¢. Dlatego
misjg uniwersytetu musi by¢ spajanie ksztalcenia z poczuciem odpowiedzialnosci
spolecznej (Pereira 2007).

Vallaeys ze wspotautorami (2009) twierdzi, ze uczelnie wpltywaja na ksztalcenie
przysztych profesjonalistow takze w obszarze wartosci i etyki, co przeklada sig
na ich aktywnos¢ spoteczng. Dlatego tak wazne jest weryfikowanie, czy uczelnie
doglebnie analizuja swoja dziatalnos¢, jak ksztalcg swoich studentéw i jak moga
pozytywnie wplynaé na spolecznos¢ i jej rozwdj. Podkresla réwniez, ze uczelnie
muszg tworzy¢ sieci wspolpracy, taczac wartosci i misje uczelni ze skuteczng
interakcja z otoczeniem. Ponadto to do nich nalezy poszukiwanie rozwigzan
probleméw i podejmowanie konkretnych przedsiewziec, ktore tacza ksztalcenie
studentéw z innowacjami naukowymi, tak aby powstawala wiedza wazna dla
dobrostanu spoleczenstwa. Instytucja szkolnictwa wyzszego musi wzigé¢ pod
uwage, Ze jej misja obejmuje nie tylko podstawowa dzialalno$¢ edukacyjna, ale
idzie dalej, przygotowujac ludzi do pelnienia funkcji obywatelskich. Kluczowe jest
rozwijanie elastycznosci studentéw, aby byli oni $wiadomi i prezentowali rézne
$wiatopoglady, poniewaz mogg skutecznie nauczy¢ si¢ by¢ spotecznie odpowie-
dzialnymi obywatelami.

1.3. Style uczenia sie dla nowego pokolenia

Instytucje szkolnictwa wyzszego musza pozostawa¢ na biezaco ze zmianami
spotecznymi i kulturowymi, jak juz wykazaliSmy wczesniej, ale innym waznym
czynnikiem jest modyfikacja ich strategii. W rzeczywistoéci ludziom trudno jest
juz wyobrazic¢ sobie Zycie, interakgcje i relacje bez obecnosci technologii cyfrowych,
dlatego istotne staje si¢ podejmowanie dialogu na temat nowoczesnego spote-
czenstwa. Coraz wigcej 0sob jest zorganizowanych w sieciach spolecznych, ktére
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komunikujg si¢ za pomocg smartfonéw lub komputeréw. Internet tworzy model
sieciowego indywidualizmu, strukture, ktéra nas chroni i jednocze$nie naraza.

Coraz czgsciej korzystamy z technologii, ktdre z czasem zmodyfikowaly wiele
naszych nawykow i form interakeji, uwzgledniajac indywidualne preferencje. Ludzie
wlaczaja technologie na stale do swojego zycia, aby mdc zaspokoi¢ potrzeby i prag-
nienia. W tym kontekscie szkoly i firmy stajg obecnie przed wielkim wyzwaniem,
jakim jest zarzadzanie heterogenicznymi zespolami, uksztalttowanymi przez rézne
cechy osobowosciowe wszystkich zaangazowanych w nie unikalnych jednostek.
Osoby urodzone w tym samym okresie moga mie¢ podobne do$wiadczenia,
ktore ksztalttuja ich $wiatopoglad, ale moga tez znacznie réznic sie pod wzgledem
wartosci, przekonan i motywacji dotyczacych przedsiebiorstw, w ktorych pracuja,
a takze celéw zwiazanych z karierg i zachowaniami w pracy.

W murach uczelni studenci i wykladowcy z trzech generacji (X, Y i Z) prze-
bywaja razem w identycznym $rodowisku edukacyjnym. Ogdlnie rzecz biorac,
nauczyciele z pokolenia baby boomers i pokolenia X, wyksztalceni w tradycyjnym
systemie, staraja sie uczy¢ studentéw, gléwnie z pokolen Y i Z, z wykorzystaniem
schematow edukacyjnych i sposobdw postrzegania $wiata, ktore sg zupelnie
odmienne.

Pokolenie Y, znane réwniez jako pokolenie Internetu, urodzito sie¢ w latach
1979-1992 i zostalo naznaczone gléwnie przez cyfrowy dostep do débr kon-
sumpcyjnych, co pozwolilo im latwiej je uzyskiwa¢ dzigki wykonywanej pracy,
ale takze utrzymywac stala rownowage miedzy Zyciem osobistym a karierg za-
wodowg, stawiajac jednakze na pierwszym miejscu to, co pomaga im dazy¢ do
sukcesu zawodowego. Ponadto ludzie z tego pokolenia dorastali w kontakcie
z technologia, s3 zatem bardziej indywidualistyczni i chetnie bronig swoich opinii.
Studenci z pokolenia Y majg tendencje do domagania si¢ od nauczycieli zachowan
polegajacych na relacjach opartych na bliskosci i rGwnoprawnym partnerstwie,
a takze generalnie odmawiaja uznawania jakichkolwiek hierarchii. Wraz z wpro-
wadzeniem najnowszych technologii proces uczenia si¢ zaczal charakteryzowac
sie rownowaga interakcji, wspoldzielenia i kreowania zupelnie nowych danych
lub obserwacji (Smola, Sutton 2002).

Kamieniem milowym, ktéry zadecydowal o charakterystyce tej grupy, bylo
powstanie technologii przetwarzania danych (przede wszystkim ekspansja Inter-
netu, portali spolecznosciowych i wirtualnych gier). Po podlaczeniu do swiata
wirtualnego, opanowaniu narzedzi technologicznych, ktére juz od dziecinstwa
nie s3 mu obce, pokolenie to wprowadza nowa kultur¢ i nowa dynamike we
wzorce zachowan. Specjali$ci wyksztalceni w tym pokoleniu stanowig najmlodszy
segment pracownikéw na rynku pracy i sa zwykle bardziej aktywni spolecznie
niz poprzednie pokolenie, z wyzsza preferencja dla dziatania w korporacjach,
ktore z kolei pozycjonuja sie czesto jako wyznaczajace standardy w zakresie etyki
i odpowiedzialnosci spotecznej. To moze by¢ jak dotad najbardziej skomunikowane
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ze sobg pokolenie. Czy to za posrednictwem komputera, czy telefonu komoérko-
wego, czgsto korzysta ono z medidw spoltecznosciowych, poczty elektronicznej
i wiadomosci tekstowych. W efekcie pokolenie to dorasta w warunkach ogromnej
iloéci dostepnych danych i jest lepiej poinformowane o problemach na $wiecie
niz jakiekolwiek poprzednie pokolenie (Vrabie 2015).

Przedstawiciele generacji Z, znani jako ,ciche pokolenie”, to z kolei osoby,
ktére urodzily sie¢ miedzy 1990 a 2010 rokiem. Pokolenie Z jest najbardziej na-
turalnym uzytkownikiem Internetu, co wynika z jego powszechnoéci — a wrecz
wszechobecno$ci - w okresie, gdy przedstawiciele tego pokolenia opanowywali
umiejetnos¢ pisania. Dzieki powszechnosci smartfonéw w ich najmtodszych
latach Zycia bycie ,online” wydaje im sie¢ naturalne, a regularnie zasilani stru-
mieniami informacji czesto martwig si¢ o $rodowisko i wykazujg wrazliwos¢
spoleczng. To pokolenie mtodych ludzi dorastalo z komputerami i smartfonami
w rekach. Sa oni obeznani ze wszystkimi rodzajami nowoczesnej komunikacji,
co daje im poczucie przynaleznosci oraz impuls do aktywnego uczestnictwa we
wspolnocie, przekazywania informacji zwrotnych i budowania w sobie poczucia
bycia uzytecznym. Czas, ktéry danej sprawie poswieca ta grupa odbiorcow, jest
duzo krétszy niz w przypadku poprzednich pokolen - srednio osiem sekund na
kazdy komunikat. Warto zauwazy¢, ze to pokolenie ma niezwyklg zdolno$¢ do
interakcji. Innymi stowy, prowadzi ono wiele form aktywnos$ci w tym samym
czasie. Ich stosunek do kwestii zatrudnienia pozostaje jednak niejasny, gdyz
osoby te maja czesto trudnosci z tradycyjnymi strukturami szkolnymi i relacjami
interpersonalnymi. Studenci z pokolenia Z potrzebuja zréznicowanych propozycji
pedagogicznych, co wynika z tego, ze technologie stajg si¢ niejako przedtuzeniem
ich umystu i ciata. Ponadto nauczyciel powinien by¢ dla nich dostepny poprzez
sieci spotecznosciowe i technologie informatyczne, aby zamieszcza¢ i wyjasniac
tresci (Christensen, Eyring 2011).

Tak wiec style uczenia si¢ przyjete przez pokolenia X i Y charakteryzujg si¢
preferencja zwiezlosci w przyswajaniu informacji, a to wigze si¢ z problemem
doktadnosci tego przyswajania. Moze to prowadzi¢ do uzaleznienia studentéw
z tych pokolen od wykorzystania narzedzi elektronicznych. Ta mieszanka pokolen
w warunkach heterogenicznosci kulturowej i technologicznej stawia konkretne
wyzwania pedagogiczne i sklania do dyskusji na temat skutecznych wspoéltczesnie
metod edukacyjnych, tym bardziej ze kazde pokolenie moze mie¢ rézne sposoby
odbierania, rozumienia i przekazywania informacji (Christensen, Eyring 2011).

Wzorce aktywnosci studentéw z pokolenia Y pokazujg ich wyzsza elastycznos,
wsparta zdolno$cig do pokonywania ograniczen narzuconych przez poprzednie
pokolenia. Pokolenie Z natomiast uzywa technologii jako swego rodzaju przedtu-
zenia swojego ciala, co pozwala na wykonywanie wielu czynnosci w tym samym
czasie 1 wymaga zréznicowanych propozycji pedagogicznych wspieranych przez
mechanizmy technologiczne (Benamati, Lederer 2010).
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Nowe paradygmaty w edukacji wskazuja, ze szkoty powinny zyskiwa¢ zdolnos¢
do oceny problemoéw i generowania rozwigzan, dyskutowania koncepcji i propo-
nowania nowych teorii, powinny w wigkszym stopniu oddziatywa¢ na otoczenie
i bra¢ odpowiedzialno$¢ oraz zwigksza¢ zdolnos¢ do szybkiego dostosowania sie
do zmian spotecznych.

Zmienily si¢ rowniez role nauczycieli akademickich i studentéw. Nauczyciele
pelnig funkcje moderatoréw (facylitatoréw) w procesie nauczania — uczenia sie.
Poza tym sprawdzaja programy ksztalcenia, aktualizuja swoja wiedze i dostosowuja
sie do nowych technologii, ktére maja do dyspozycji. Wraz z rozwojem technologii
komunikacyjnych w procesie nauczania i uczenia si¢ zmianie ulegly réwniez
relacje miedzyludzkie. Z jednej strony obecnos¢ réznych pokolen w tym samym
$rodowisku tworzy réznorodnosc, integruje i kreuje wiedze; z drugiej strony moze
prowadzi¢ do braku réwnowagi i konfliktéw, poniewaz kazde pokolenie nawigzuje
specyficzne relacje ze swoim otoczeniem.

Jednym z najprostszych obecnie wyzwan w tym kontekscie jest takie zhar-
monizowanie wspoéifunkcjonowania pokolen, aby wszyscy zaangazowali sie w ten
sam cel. Preferencje edukacyjne, przypisywane pokoleniom X i Y, kreuja wymog
wykorzystania zasobow internetowych, co wspdlgra z ideg takiego stosowania inter-
aktywnych modeli ksztalcenia, aby ogranicza¢ nieefektywne wykorzystanie czasu.
To z kolei oznacza koniecznos$¢ mobilizowania konkretnych zasobéw edukacyjnych,
a zarazem rozwija kluczowe zdolnosci analityczne, konieczne, aby zagwarantowac
sukces calego procesu poszukiwania rozwigzan i uczenia si¢ (Rhode 2009).

Powodzenie tej misji jest kluczowe nie tylko dla uczelni, ale takze dla rynku
pracy, od momentu gdy studenci rozpoczynaja swoje kariery zawodowe. W praktyce
mozna oczekiwal, ze pracodawcy bedg zatrudnia¢ nowy typ pracownikéw, tzn.
takich, ktorzy maja cechy charakterystyczne dla wspolczesnego pokolenia studen-
tow. Co wiecej, na rynek pracy wplynely réwniez zmiany spoteczne, kulturowe
i technologiczne, ktdre wczesniej wskazywalismy, i te czynniki réwniez musza
zosta¢ uwzglednione.

1.4. Nowe wyzwania ze strony rynku pracy

Jak stwierdzono, jednym z najwazniejszych globalnych trendéw gospodarczych
jest rewolucja spod znaku przemystu 4.0 oraz cyfrowa transformacja przedsie-
biorstw, przyspieszona przez pandemi¢ COVID-19. Oba trendy fundamentalnie
zmieniajg charakter §wiadczenia pracy, sposoéb prowadzenia biznesu oraz samo
funkcjonowanie spoleczenstw (Hirschi 2018). Era cyfrowa przynosi nowe wyzwania
zawodowe i nowe mozliwosci. Szybki rozwdj transformacji cyfrowej i ogromna
ilos¢ zdigitalizowanych danych stanowig istotne wyzwania dla wszystkich, ktérzy
w najblizszej przyszto$ci wejda na rynek pracy, jak réwniez dla tych, ktorzy beda
zmieniac¢ prace (Tsui, Dragicevic 2018).



24 Rozdziat 1

Firmy w erze cyfrowej potrzebuja dobrze przygotowanej kadry, ktéra moze
stale rozwija¢ nowe umiejetnosci i jest w stanie sprosta¢ wyzwaniom coraz bardziej
nieprzewidywalnego otoczenia. Raport Future Jobs (World Economic Forum
[WEF] 2016) wskazywal, ze do 2020 roku ponad jedna trzecia umiejetnosci
pozadanych na rynku pracy bedzie obejmowac takie, ktére w przesztosci nie byly
uznawane za niezbedne. Co bardziej zaskakujace, 65% obecnie mtodych ludzi
bedzie wykonywa¢ zawody, ktore jeszcze nie istniejg (Karacay 2018). W Stanach
Zjednoczonych, wedlug Bureau of Labor Statistics (BLS), $rednia liczba zawodéw
wykonywanych przez cale zycie wérdd oséb z wyzu demograficznego wynosi 12,
wedlug badania z 2019 roku (US Bureau of Labor Statistics 2020).

Zmieniajg si¢ zatem profile uczelni i studentéw, ale sam rynek pracy, ktéry
ma ich wchlongg, takze ulega fluktuacji. OECD przewidywata, ze do 2019 roku
14% istniejacych miejsc pracy moze stac si¢ w pelni zautomatyzowanych (OECD
2019¢), a automatyzacja wciaz si¢ rozpowszechnia. Przewiduje sig, ze do 2025 roku
liczba godzin pracy wykonywanej przez maszyny i ludzi bedzie mniej wigcej taka
sama. Oczekuje si¢ tez, ze okolo 85 milionéw miejsc pracy zostanie przejetych
przez automaty, przede wszystkim te polegajace na pracy recznej lub powtarzalnych
czynnosciach (WEF 2020).

Raport Future of Jobs (WEF 2020) przewiduje réwniez pojawienie si¢
97 milionéw nowych miejsc pracy do 2025 roku. Najbardziej poszukiwane stano-
wiska na rynkach pracy w przyszlosci obejmuja naukowcdéw i analitykéw danych,
specjalistow od Al i uczenia maszynowego, inzynieré6w robotyki, programistow
oprogramowania i aplikacji, specjalistow ds. transformacji cyfrowej, analitykow
bezpieczenstwa informacji oraz specjalistow IoT, ktérzy moga by¢ zgrupowani
w 10 grup zawodoéw przyszlosci zbadanych w raporcie.

Obok rozwoju technologicznego jesteSmy rowniez $wiadkami powstawania
alternatywnych modeli pracy (praca tymczasowa, freelancerzy itp.), zmian kultu-
rowych w wyniku réznic pokoleniowych oraz coraz wigkszego nacisku na rozwoj
i ewolucje umiejetnosci zawodowych (Deloitte 2021). Tym samym przyszios¢
pracy zawodowej powinna by¢ odzwierciedlona w trzech wymiarach: pracy, kadry
i miejsca pracy.

Rynek pracy musi wymysli¢ sie na nowo, inicjujac udang transformacje cyfrowa,
ktora nie moze polega¢ wylacznie na przyjeciu nowych technologii, ale powinna
uwzglednia¢ trudny w realizacji komponent przekwalifikowywania i dostosowy-
wania sie ludzi do nowych sposobdéw pracy. W nowej rzeczywistosci rynku pracy
konieczne jest réwniez inwestowanie w rozwdj umiejetnosci behawioralnych
zorientowanych na wyniki, w tym szkolenie ludzi do pracy zespotowej i pracy
w kontekscie projektowym, ale takze do modeli zatrudnienia z wigksza autono-
mia, uwzgledniajacych zdalne zarzadzanie zespolem i indywidualne rozliczanie
z wynikéw. Ta nowa rzeczywistos¢ bedzie wymagala réwniez od pracownikéw
wigkszej elastycznosci w przyjmowaniu dodatkowych zadan i rél.
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Nowe rynki pracy beda wymagaly polaczenia umiejetnosci miekkich i twardych
(WEF 2020). Uwaza sig, ze do 2025 roku najwazniejszych stanie si¢ 10 nastepu-
jacych umiejetnosci:

« myslenie analityczne i innowacyjno$¢;

« aktywne uczenie si¢ i strategie uczenia sig;

« rozwigzywanie ztozonych problemoéw;

o krytyczne myslenie i analiza;

o kreatywnos¢, oryginalno$c¢ i inicjatywa;

o przywodztwo i wplyw spoleczny;

» wykorzystanie technologii, monitorowanie i kontrola;

« projektowanie i programowanie technologii;

« odpornos¢, tolerancja na stres i elastycznos$é;

« rozumowanie, rozwigzywanie problemoéw i ideacja (generowanie pomystow).

Raport Future of Jobs 2020 (WEF 2020) jest wezwaniem do dzialania na
rzecz przyspieszenia rewolucyjnego procesu reorientacji zawodowej gospodarek.
Podkresla on rosnacg pilng potrzebe wspierania pracownikéw przesunietych do
innych zawoddéw i zagrozonych utratg pracy, ktérzy podejmuja dziatania w kie-
runku uzyskania ,,przyszlosciowych miejsc pracy”. Obecne wydarzenia stwarzajg
okazje dla lideréw biznesu, rzadow i kreatoréw polityk publicznych do podjecia
wspolnych wysitkéw w celu umozliwienia pracownikom funkcjonowania w nowej
gospodarce. Krétko méwiac, pojecia pracy, kadry pracowniczej i stanowiska pracy
nie s skrystalizowane i mogg nadal ewoluowa¢ (Deloitte 2021).

Wspdlczesny rynek pracy charakteryzuje si¢ nastepujacymi gléownymi cechami:
wysoka stopa bezrobocia, brakiem réwnowagi pomiedzy podaza a popytem na
rynku pracy mlodych pracownikéw, niepewnoscia spoteczng i zawodowa odczuwa-
ng przez mlodych, zjawiskiem zatrudnienia miodych ludzi poza ich specjalizacja,
nieréwnoscia plci. Swiatowy rynek pracy dla ludzi mtodych stoi w obliczu pewnych
problematycznych trendéw, takich jak aktywna informatyzacja proceséw bizneso-
wych, wplywajaca na wzrost wskaznikéw bezrobocia, trudnosci w motywowaniu
pokolenia Z oraz niskie zainteresowanie miodych ludzi praca w realnych sektorach
gospodarki (produkgja, rolnictwo itp.), preferowanie przez mlodych ludzi pracy
zdalnej (jako freelancerzy) oraz rozprzestrzenianie sie zjawiska rosnacej liczby
0s06b, ktdre nie chcg ani pracowad, ani sie uczy¢ (Mizintseva et al. 2017). Mlodzi
ludzie s3 jednak jedna z najbardziej obiecujacych grup w wieku produkcyjnym,
miedzy innymi ze wzgledu na elastycznos$¢, mozliwosci szybkiego studiowania
i mobilnosci na calym $wiecie, gtéwnie w krajach UE.

W badaniu opracowanym przez Mizintseve i wspdtpracownikéw (2017) zi-
dentyfikowano trendy i problemy na rynku pracy odczuwane przez mlodych
ludzi: znaczny odsetek 0sdb, ktore nie planuja wykonywac pracy, do ktérej zostaly
wyksztalcone; znaczenie komunikacji nieformalnej w poszukiwaniu pracy; brak
doswiadczenia zawodowego jako czesto podawany powdd odmowy zatrudniania
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studentow i absolwentéw wspodtczesnych uczelni; niewystarczajace wynagrodzenia
oferowane miodziezy. Te elementy stanowig powazne wyzwania dla uczelni,
poniewaz bardziej wymagajacy rynek pracy wymusza odpowiednie projektowa-
nie programéw nauczania i planowanie kariery, tak aby studenci mogli szybko
dostosowac si¢ do zmieniajacych sie okolicznosdci. To z kolei przeklada si¢ na
konieczno$¢ posiadania konkretnych narzedzi do podjecia danej $ciezki kariery.

Dodatkowym czynnikiem utrudniajgcymi planowanie kariery jest globalizacja
gospodarki, co oznacza konieczno$¢ konkurowania z pracownikami z innych
krajows; jest to szczegdlnie widoczne w branzy cyfrowej. Pracownicy coraz diuzej
pozostaja na rynku pracy, a sposéb wykonywania pracy zmienia sie bardzo czesto,
nawet w ramach tej samej profesji. Zmieniajg si¢ takze normy spoleczne. Dawny
model, w ktérym znalezienie wzglednie stabilnej pracy poprzedzone jest okresem
formalnego ksztalcenia sie, a po nim nastepuje zakup domu i zalozenie rodziny,
zostal zastgpiony przez réznorodne indywidualne $ciezki rozwoju (Savickas et al.
2009). Jednostka ma coraz wiekszy wplyw na planowanie i realizacje swojej ka-
riery. Na przyktad pokolenie Y wniosto do §wiata korporacji nowe zasady, takie
jak elastyczny harmonogram pracy, wydluzenie urlopéw, podniesienie kwestii
réwnowagi miedzy pracg a Zyciem rodzinnym, dbalo§¢ o srodowisko i wiele
innych (Andersen 2021). Jednakze, w tym samym czasie, liczba miejsc pracy czesto
ulegala zmniejszeniu. Wiele przedsigbiorstw zaczeto zatrudnia¢ pracownikow
w niepelnym wymiarze godzin, korzysta¢ z ustug pracownikéw kontraktowych
oraz firm outsourcingowych. Przyszli pracownicy powinni mdc definiowac siebie
nie z perspektywy dozywotniego stanowiska w konkretnej firmie, ale raczej przez
swoja tozsamos¢ zawodowa. Obecnie kariera staje sie serig realizowanych projektow
i zmieniajacych sie rol, ktore stuzg rozwojowi osobistemu i zawodowemu, a dodatko-
wo zwiekszaja kreatywnos¢ jednostki, poczucie szczescia i dobrostanu zawodowego.

1.5. Wyzwania w planowaniu kariery:
rynek pracy i perspektywa studentow

Aby studenci mogli odnies¢ sukces na rynku pracy, uczelnie musza da¢ im in-
strumenty do rozwoju ugruntowanej $ciezki kariery, a to obejmuje nie tylko
oceny, ale takze konkretne umiejetnosci i narzedzia. Kariera sklada si¢ z wielu
etapdw rozwoju zawodowego oraz zasobow potrzebnych do okreslenia $ciezki
rozwojowej, ktorg nalezy podazaé. Dziala to zatem jak zindywidualizowana mapa,
dostosowana do celéw zawodowych kazdej osoby i pokazujaca, jak dojs¢ do tego
zaplanowanego celu (celow). W ksiazce Fundamentals of Organizational Behavior
Schermerhorn, Hunt i Osborn (2009) definiuja planowanie kariery jako ,,Proces
systematycznego zestawiania celéw kariery i indywidualnych mozliwosci z szansami
ich osiggniecia”. Dla Balassiano i Costy (2012) kariera oznacza zarzadzanie zyciem
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osobistym i zawodowym, dbanie o samodoskonalenie i relacje zawodowe. Wedlug
Brasil i wspolpracownikéw (2011) planowanie kariery jest procesem samooceny
w celu ustalenia celow zawodowych i rezultatéw, ktére bedg realizowane w trakcie
akademickiej i zawodowej trajektorii rozwoju. Autorzy wspominaja réwniez, ze
»planowanie kariery, o ile jest poprzedzone dobrze ugruntowanym wyborem zawo-
dowym, tworzy warunki do poprawy efektywnosci wykorzystania przez studenta
srodowiska akademickiego i mozliwosci z nim zwigzanych, maksymalizuje szanse
na udane rozpoczecie kariery zawodowe;j i kieruje dziataniami podejmowanymi
przez studenta w calym toku szkolenia i praktyki zawodowe;j”.

World Economic Forum Annual Meeting — Davos 2022 wlaczyto do swojej
agendy m.in. nastepujace tematy:

« globalne niedobory talentéw i to, jak firmy moga rézne talenty przyciagnaé;

« oczekiwania pracownikow: elastyczno$é, celowos¢, dobre samopoczucie,

mozliwosci rozwoju kariery;
 nowe sposoby wykonywania pracy i przywodztwa, oparte na empatii, zaufaniu
i odpornosci na kryzysy;

« wzrost znaczenia czynnikéw ESG (Srodowisko, odpowiedzialnos¢ spoteczna,
tad korporcyjny) dla ksztaltowania przyszlosci bardziej zrownowazonej
i sprzyjajacej wlaczeniu spotecznemu.

Wedlug Manpower Group niedoboér talentéw jest coraz bardziej widoczny,
przy uwzglednieniu prognoz, ze w ciggu najblizszych 15 lat 60% firm nie bedzie
w stanie znalez¢ na rynku pracy oséb z potrzebnymi kompetencjami. Wspomina
sie rdwniez, ze ,,zmiany demograficzne, potrzeba wlasciwego pofaczenia technologii
i talentow, wieksza zdolnos¢ pracownikéw do wyboru oraz rosnace zaawansowanie
zarzadzania talentami w organizacjach napedzaja te transformacje”. Wymagania
zlozonego, fluktuujacego i niepewnego rynku pracy (Antunes 2003) sprawiaja, ze
plany Zyciowe muszg by¢ bardziej przemyslane i sSwiadome. W pewnym momencie
planowanie i wdrazanie rozwoju kariery byto kontrolowane przez organizacje,
zaprojektowane tak, aby budowac¢ i utrzymywa¢ umiejetnosci wymagane do
utrzymania sprawnego dzialania systemu (Forret, Sullivan 2002).

Bardziej niz kiedykolwiek konieczne i niezbedne jest wspieranie studentow
w identyfikacji i rozwoju umiejetnosci (w tym umiejetnosci behawioralnych,
takich jak umiejetno$ci migkkie), ktore pozwalajg na osiggnigcie samoswiadomosci
zawodowej dzigki profesjonalnemu doradztwu, a takze umozliwianie studentom
zdobycia innowacyjnych doswiadczen wykraczajacyvh daleko poza tradycyjne
przygotowanie zawodowe, realizowane obecnie przez uczelnie wyzsze (HEIL, higher
education institutions).

Teixeira i Gomes (2004) stwierdzaja, ze studenci uniwersytetow nie sg przy-
gotowywani do zadan zwigzanych z przejSciem z uczelni wyzszej na rynek pracy.
Zgodnie ze spostrzezeniami Bradley, Quigley i Bailey (2021) w badaniu na temat
»Jak bardzo studenci korzystaja z ustug uczelnianych biur karier?” kluczowym
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problemem dla student6éw jest dostepnos¢, a poziom zaangazowania w wydarzenia
organizowane przez biura jest niski, z typowa frekwencja ponizej 50%, cho¢ wzrasta
on na pdzniejszych etapach studiow. Forret i Sullivan (2002) stwierdzaja, ze ,jesli
student nie wyrozni si¢ na poczatku swojego stazu w firmie lub jesli nie wpisze sie
w ich wyobrazenie idealnego kandydata z wysokim potencjalem (czgsto oczekuje
sie, ze bedzie ono odzwierciedleniem profilu wyzszego kierownictwa firmy), to jego
szanse na pozostanie w tej firmie jako pracownik sg ograniczone; a to w efekcie
ogranicza rozwdj kariery”. Boudreau i Milkovich (2010) twierdza z kolei, ze
kompetencje i elastyczno$c¢ staly si¢ obecnie wspdlng walutg w budowaniu kariery.

Z punktu widzenia studentéw konieczne jest zaplanowanie, jakie umiejetnosci
powinni rozwija¢ w trakcie ksztalcenia, jakie praktyki zawodowe powinni podjac
oraz w jaki spos6b moga skutecznie i efektywnie realizowac zdefiniowane cele.
Zgodnie z wnioskami z pracy Brasil i wspotpracownikéw (2022), zatytulowanej
Professional Guidance and Career Planning for University Students,

ludzie, wybierajac zawod i rozwijajac swoja Sciezke zawodowsa, czesto nie oceniajg
prawidlowo znaczenia tej sfery w procesie odnajdywania swojej tozsamosci (...), a wielu
studentéw podejmuje decyzje dotyczace kariery zawodowej bez wystarczajacej wiedzy
o wybranym kierunku lub o pracy, ktora zaczng wykonywa¢, oderwani od informacji
specjalistycznych i nie§wiadomi tego, jakie cechy osobowe wiaza si¢ z ich wyborem
zawodowym.

Autorzy ci wspominaja réwniez, ze poradnictwo zawodowe i brak pomocy
w zakresie planowania kariery naleza do gtéwnych przyczyn porzucania studiow,
zmian $ciezek ksztalcenia, braku motywacji do studiéw i niezadowolenia z zycia
zawodowego. Wedtug tych samych autoré6w planowanie kariery jest skonfigu-
rowane jako mozliwy instrument wsparcia, dzigki ktéoremu studenci rozwijaja
niezbedna $wiadomo$¢, a przez to beda mogli skutecznie inwestowa¢ swoje aktywa
w ksztalcenie ustawiczne, osiggna¢ spetnienie zawodowe i przezwyciezac problemy
zwigzane z kwalifikacjami zawodowymi.

Gondim (2002) wspomina, ze absolwenci szkdt $rednich potrafig okresli¢
ogolny profil zawodu, ktdry jest kreowany w mediach, ale nie potrafig powiedziec,
w jaki sposdb ten profil przektada si¢ na konkretne umiejetnosci i kompetencje
zawodowe. Bardagi, Lassance i Paradiso (2003) wskazuja, ze mlodzi ludzie na-
potykaja trudno$ci w dokonywaniu wyboréw zawodowych, z ktérych wiekszos¢
podejmuja na podstawie zaledwie kilku kryteriow.

Obserwuje sie zatem, ze znaczna cze$¢ mlodych ludzi dokonuje wyboréw
zawodowych bez wystarczajacej wiedzy na temat kierunku, w ktérym beda sie
rozwija¢, bez znajomosci informacji na temat danego zawodu oraz nie znajac cech
osobowych powigzanych z tym zawodem. W obliczu wyzwan przysztosci coraz
wazniejsze staje sie zatem dla studentéw planowanie kariery zawodowej przed wej-
$ciem na rynek pracy. Planowanie kariery pozwala im przewidywac¢ problemy oraz
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trudnosci zawodowe i osobiste. Ponadto wymusza refleksje nad réznymi kwestiami,
niezbednymi do ustalenia i dostosowania kierunkéw ksztalcenia oraz wyznaczenia
celéw edukacyjnych zgodnie z wlasnymi cechami, preferencjami i wartosciami.

Wedtug Brasil i wspolpracownikéw (2011), kiedy student musi si¢ zaprezen-
towa¢, powinien umie¢ oceni¢ swoje cechy, pozytywne i negatywne, wzmocnic
cechy pozytywne i sprobowac poprawic te elementy, ktdre tego wymagaja. Ponadto
znajomos¢ obecnych uwarunkowan danego zawodu i refleksja nad nimi, a takze
przysztymi scenariuszami rozwoju rynku i zmian spolecznych, pozwola studen-
towi na dostosowanie swojej Sciezki akademickiej do potrzeb rynku pracy. Stad
koniecznos¢, aby pierwszy etap planowania kariery byt procedurg dualna: z jednej
strony analiza samego siebie (pod katem zdolnosci, niezdolnosci, zainteresowan,
preferencji zawodowych itp.); a z drugiej strony analiza scenariuszy (regionalna
i globalna sytuacja gospodarcza, rynek pracy, charakterystyka ekonomiczna in-
teresujacego nas regionu, trendy w zawodach i profesjach itp.). Na podstawie tej
dwukierunkowej analizy mozliwe staje si¢ planowanie wejscia na rynek pracy
i rozpoczecia kariery zawodowej. Student, zastanawiajac si¢ nad tym, czego chce
w swojej przysziosci zawodowej, moze ustali¢ odpowiednio dopasowane do siebie
strategie, aby osiagna¢ sukces w realizacji wlasnych celow.

Biorgc pod uwage fakt, ze duzy odsetek absolwentéw szkoét wyzszych nie
podejmuje pracy w obszarze, w ktorym sig¢ ksztalci, a takze uwzgledniajac zjawisko
rosnacej liczby studentéw, ktérzy nie znajdujg pracy bezposrednio po zakonczeniu
ksztalcenia akademickiego, bardzo istotne staje si¢ planowanie swojego wejscia
na rynek pracy. Niezwykle wazne okazuje si¢ opracowanie metod i technik, ktore
pomoga studentom w samookresleniu i rozwoju osobistym, a takze wzmocnig ich
zdolnosci tworcze i przyczynia si¢ do sukcesu zawodowego.

1.6. Uzasadnienie nowego podejscia

Uwzgledniajac przedstawione dotychczas watpliwosci i obawy, autorzy podkreslaja
potrzebe opracowania zintegrowanej metodyki, ktéra pomoglaby uczelniom w przy-
jeciu bardziej aktualnej, poszerzonej roli, a studentom - w lepszym planowaniu
i wdrazaniu udanych $ciezek kariery (udanych w sensie osiggnigcia osobistego
dobrostanu, integrujacego obywatelskie, zawodowe i osobiste aspekty zycia).
Wzigwszy pod uwage koncepcje VUCA wraz z pojawiajacymi si¢ nowymi
paradygmatami, wydaje si¢, zZe niektdre rodzaje umiejetnosci miekkich powinny by¢
w znacznie wiekszym stopniu przydatne w polaczeniu z umiejetnosciami twardymi,
wlasciwymi dla réznych dziedzin nauki. Firmy coraz czesciej rekrutujg i same
szkolg specjalistow z wysokimi umiejetnosci budowania empatii miedzy ludzmi
w organizacjach, talentem do uzywania technologii i checig rozwoju w coraz bardziej
zdigitalizowanym $wiecie, a takze duzg zdolnoscig do reagowania na nieprzewi-
dywalne sytuacje polaczong z wysoka elastycznoscia i zdolnoscig do adaptacji.
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Jednakze tego typu osoby wysoko cenig sobie rozwdj zawodowy, uznanie,
réwnowage miedzy zyciem osobistym i zawodowym oraz aktywny wkiad firm/
organizacji w zycie spoleczno$ci poprzez odpowiedzialno$¢ spoteczng biznesu.
Tym samym uwazaja one, ze firmy musza réwniez dostosowywac sie do nich,
wstuchiwac¢ si¢ w ich oczekiwania i obawy.

Zmiennosc¢
otoczenia

Presja konkurencyjna
na firmy

Nowe wymagania
dla pracownikow

Potrzeba
planowania kariery

Koniecznos¢ ewolucyjnej
zmiany w uczelniach wyzszych

Perspektywa
przysztych pokolen

Dla studentéw i na
potrzeby ksztatcenia
ustawicznego

Rysunek 1.1. Caloéciowy kontekst planowania kariery zawodowej

W ten sposob tematyka odpowiedzialnosci spotecznej i rozwoju osobistego
powinna by¢ uwzgledniana przez firmy/organizacje, a wczesniej przez uczelnie,
jeszcze przed wejsciem ich studentéw na rynek pracy. Ze wzgledu na obecna
liczbe réznych zawoddw, zadan, kompetencji, wymagan dotyczacych umiejetnosci
i wiedzy oraz liczne nowe wyzwania, ktére powstang w najblizszej przysztosci,
nie jest mozliwe zdefiniowanie uniwersalnego profilu obowigzujacego dla kazdej
osoby/pracy i kazdego stanowiska.

Mozliwe jest jednak stworzenie metodyki wyposazonej w zestaw narzedzi, na
tyle elastycznej, ze mozna ja dostosowa¢ do roznych oséb/kontekstow/dziedzin/
oczekiwan, aby osiagna¢ kilka celow:

1. Pomoc uczelniom w poszerzaniu spektrum swojej oferty i podejmowanych

dzialan, aby mogly spelni¢ wymagania, potrzeby i oczekiwania otoczenia

i rynku pracy w dwojaki sposob:

« przez oferowanie ustug i dedykowanych zespotéw zapewniajacych wspar-
cie/pomoc dla studentow;
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 przez integracje/uwzglednianie umiejetnosci miekkich w potaczeniu
z wiedzg (umiejetnosciami twardymi) przez nauczycieli akademickich,
w ramach nauczanych przez nich przedmiotéw.

2. Pomoc studentom w zwrdceniu uwagi na kilka kwestii:

« samo$wiadomos¢ swojej osobowosci, zaréwno zalet/mocnych stron, jak
i stabosci;

« inne umiejetnosci/atrybuty wymagane przez pracodawcéw, oferujacych
prace w planowanych przez studentéw zawodach;

» mozliwe sposoby przezwycigzenia wlasnych stabosci/brakéw/niedosko-
nalosci (najlepiej przy wsparciu ze strony uczelni);

o okreslenie alternatywnych sciezek rozwoju z uwzglednieniem informacji
zebranych w poprzednich punktach oraz z pomoca ze strony pracownikéw
biur karier i/lub nauczycieli akademickich.

W szybkim i ciggle zmieniajacym sie §wiecie proponowana metodologia ma
by¢ tak praktyczna i skuteczna, jak to tylko mozliwe. Ma by¢ uzyteczna i stanowic¢
prawdziwg korzy$¢ dla otoczenia, np. pomagajac uniwersytetom stawac si¢ bardziej
wydajnymi i skutecznymi, a studentom stawac si¢ w pelni swiadomymi po to,
by mogli dokonywac¢ najlepszych mozliwych wyboréw zawodowych. Natomiast
firmom/organizacjom ma pomoéc uzyska¢ dostep do takich specjalistow, jakich
potrzebuja/chca, a spoteczenstwu miec lepiej poinformowanych i aktywnych
obywateli. Kontekst globalny metodyki planowania kariery, przedstawiony w tym
rozdziale, mozna podsumowa¢ w ten wtasnie sposdb.
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ROZDZIAL 2

BE(A)ST — zwinne podejscie do odkrywania,
eksperymentowania i uczenia sie

Streszczenie

Obecnie kariery stajg sie serig ,,tymczasowych projektow”, ktére stuzg rozwojowi osobistemu
i zawodowemu. Przyszli pracownicy, aby byli skuteczni i efektywni w projektowaniu swoich
karier, powinni by¢ w stanie szybko prototypowac, testowac i rewidowaé plany rozwoju
zawodowego w sposob zwinny i ciagty. Dlatego potrzebuja odpowiedniego sposobu mysélenia,
ram i zestawu narzedzi. Ten nowy sposob myslenia o karierze i podejmowania dzialan na
rzecz rozwoju zawodowego powinien by¢ ksztaltowany jak najwczesniej, najlepiej juz w trakcie
formalnej edukacji na uczelni, jesli nie wczesniej. Niniejszy rozdziat przedstawia podstawy
metodyki BE Aware STudent (BE(A)ST). Uwzglednia on dyskusj¢ na temat dynamiki zmian
na rynku pracy i jej wplywu na rozwoj kariery zawodowej przedstawiona w rozdziale 1.
Whioski z poprzedniego rozdzialu pokazuja, ze rozwdj kariery w dzisiejszych czasach moze
by¢ uznany za problem zlosliwy. Te spostrzezenia stanowia podstawe dla okreslenia gtownych
idei, celow i struktury metodyki BE(A)ST, jak réwniez kluczowych korzysci dla wszystkich
interesariuszy. W rozdziale przedstawiono réwniez analize poréwnawcza, ktéra zostata
przeprowadzona dla BE(A)ST w odniesieniu zaréwno do tradycyjnych, jak i nowoczesnych
koncepcji rozwoju kariery. Poniewaz metodologia BE(A)ST jest w pelni zwinna i zorientowana
na uzytkownika, w konicowej czesci rozdzialu omoéwiono jej innowacyjno$¢ w tych obszarach
z perspektywy Design Thinking i zasad Agile.

Stowa kluczowe: metodyka BE(A)ST, $§wiadomos¢ tozsamosci zawodowej, Design Thinking
w rozwoju kariery, projektowanie swojego zycia, Business Model — You (Model Biznesowy -
Ty), Agile Career Development
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2.1. Uzasadnienie i cele metodyki BE(A)ST

2.1.1. Zmiany na rynku pracy i ich wptyw na rozwéj kariery zawodowej

Motywacja do rozwoju metodyki BE(A)ST wynikata z uwaznej obserwacji trendow
ekonomicznych, zmian na rynku pracy i ich implikacji dla strategii ksztalcenia
w szkotach wyzszych, a takze nowoczesnego projektowania kariery.

Wiekszos¢ strategii rozwoju pracownikow zaklada, ze umiejetnosci i wiedza
zdobyte dzisiaj moga by¢ zastosowane w przysztosci bez zadnych zmian. Sugeruje to,
ze mozna najpierw stworzy¢ plan, a potem go zrealizowac bez istotnych modyfikacji.
Te podstawowe koncepcje rozwoju kariery powinny zosta¢ przeformutowane, gdyz
s3 oparte na przestarzalych zatozeniach — mianowicie stabilnosci cech osobowosci
i srodowiska (Savickas et al. 2009). Kariera jest czesto postrzegana jako ustalona
sekwencja etapow do zrealizowania. Innym blednym zalozeniem jest mozliwos¢
przewidywania rozwoju kariery na podstawie predyspozycji, zainteresowan i for-
malnego wyksztalcenia danej osoby (Brown et al. 2003). Paradoksalnie, doradcy
zawodowi, zwlaszcza na uniwersytetach, stosuja przestarzale narzedzia, takie jak
testy standaryzowane oraz uniwersalne procedury dla wszystkich studentéw. Takie
uogdlnione podejscie czgsto sprawia, ze ich porady sa nieskuteczne, a studenci
wydaja si¢ niechetnie korzysta¢ z ustug wyspecjalizowanych jednostek, takich jak
biura karier. Zaréwno doradcy, jak i sami studenci powinni mie¢ dostep do narzedzi,
ktére pomagaja prototypowac, testowac i korygowac plany kariery w sposob zwinny
i ciagly. Aby skutecznie §wiadczy¢ takie ustugi doradcze, wazne jest poznanie
studentéw przez badania. Studenci réznia si¢ miedzy soba, a skuteczny doradca
powinien dysponowa¢ réznymi narzedziami, aby zaspokoi¢ potrzeby kazdego ze
zidentyfikowanych typow studentow.

Najwazniejsze aspekty rozwoju kariery, o ktérych musi pamieta¢ wspotczesny
pracownik w zupelnie nowym $rodowisku, to (miedzy innymi): zarzadzanie soba
i elastyczno$¢, projektowanie kariery z zaangazowaniem przez cale zycie, budo-
wanie tozsamosci zawodowej i poczucia celowosci rozwoju zawodowego, mimo
zroznicowanych form $wiadczenia pracy, oraz znalezienie pracy zaspokajajacej
podstawowe potrzeby w warunkach pojawiania si¢ nowych modeli zatrudnienia.

Coraz czgéciej mowi sig, ze uczelnie przygotowuja studentéw do pracy w za-
wodach, ktdre jeszcze nie istnieja, wykorzystujac technologie, ktérych jeszcze nie
wynaleziono, do rozwigzywania problemdw, o ktdrych jeszcze nie wiadomo, ze s
problemami (Jackson 2008). Aby przygotowac studentéw do poruszania sie w wa-
runkach niepewnosci, wazne jest rozwijanie odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spotecznych. Zgodnie z manifestem Agile Manifesto for Teaching
and Learning nauczyciele akademiccy powinni tak skonstruowac swoje zajgcia, aby
zapoznac studentéw ze sposobami dzialania w nie w petni przewidywalnym otocze-
niu, przez zachgcanie ich do podejmowania ryzyka, kreatywnosci i innowacyjnosci
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(Krehbiel et al. 2017). Wedtug twdrcodw tego manifestu osiaga si¢ to przez: elastyczne
reagowanie na potrzeby studentdw, zachecanie ich do patrzenia na efekty uczenia si¢
w perspektywie dlugoterminowej oraz uznanie indywidualnosci studentow, w tym
przydzielanie zadan wymagajacych aktywnego uczenia si¢, wybieranie projektow,
ktorych wyniki mozna wykorzysta¢ w przyszlosci, a takze pokazywanie, jak szybko
wykorzysta¢ umiejetnosci w zupelnie innych kontekstach, aby poradzi¢ sobie
w nieoczekiwanych, trudnych sytuacjach. Te czynniki sprawiajg, ze proces projek-
towania $ciezki edukacyjnej i kariery jest trudniejszy niz kiedykolwiek i stanowi
naprawde duze wyzwanie. Na domiar zlego rozwoj zawodowy (kariery) mozna
nazwa¢ problemem zlodliwym i temu przyjrzymy si¢ w kolejnym podrozdziale.

2.1.2. Rozwdj zawodowy jako problem ztosliwy

Jednym z waznych spostrzezen stojacych za motywacja do opracowania metodyki
BE(A)ST, ktére uwazamy za interesujace wyzwanie, jest to, Ze rozwoj kariery moze
by¢ postrzegany jako problem zlosliwy. Termin ,,problem zlosliwy” (wicked problem)
zostal pierwotnie ukuty przez Horsta Rittela (Rittel, Webber 1973) na okreslenie
problemow, ktore nie moga by¢ rozwigzane w tradycyjny liniowy sposéb, przy
uzyciu podejs¢ podobnych do inzynierii systemoéw. Dzieje sie tak dlatego, ze po
znalezieniu i wdrozeniu rozwigzania definicja problemu ewoluuje i problem musi
by¢ rozwigzywany od nowa. Tego typu problemy nazywane sa wicked (zlosliwe)
w odrdznieniu od probleméw oswojonych (tame). Wedltug Ritcheya (2013) problem
oswojony ma nastepujacy zestaw cech, ktéry umozliwia skuteczne wdrozenie
rozwigzania w zdyscyplinowany, liniowy sposéb:

o okreslenie problemu jest dobrze zdefiniowane i raczej stabilne;

* proces rozwigzywania probleméw ma punkt, w ktérym wiadomo, ze roz-
wigzanie zostalo znalezione;

« rozwigzanie moze by¢ ocenione obiektywnie i mozliwe jest stwierdzenie,
czy jest ono stuszne czy nie,

« problem ma podobne wzorce rozwigzania jak inne problemy rozwigzywane
w przesztosci;

« problem ma rozwigzania, ktére mozna wyprébowac i porzucic.

Stopien trudnosci probleméw zlosliwych nie jest zwigzany z dajacymi sie
wyrdzni¢ przestankami, ale z jednoczesnym wystepowaniem wspolzaleznych
i oddzialujacych na siebie przyczyn pochodzacych z wielu réznych zrédet. Opierajac
sie na spostrzezeniach Rittela (Rittel, Webber 1973), mozna wyr6zni¢ nastepujace
aspekty ,,zfosliwosci” danego problemu:

o Pelne zrozumienie problemu nie jest mozliwe do momentu opracowania
rozwigzania. Niemozliwe jest przygotowanie ostatecznej definicji problemu.
Problemy ztosliwe sg stabo ustrukturyzowane i obejmuja ewoluujacy zestaw
powigzanych trudnosci i ograniczen.
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 Nie da si¢ rozwigza¢ problemu i o nim zapomnie¢. Proces rozwigzywania
problemoéw ztosliwych nigdy sie nie konczy. Moze sie zakonczy¢ pod jednym
warunkiem: jesli skonczyly si¢ zasoby. Oznacza to, ze problemy ztosliwe nie
majg reguly ukonczenia.

 Trudno jest znalez¢ najlepsze mozliwe rozwigzanie czy tez takie, ktdre jest
jednoznacznie stuszne.

o Problem, ktory jest uznawany za zlosliwy, jest zazwyczaj unikalny i nowa-
torski. Dlatego nie jest mozliwe zastosowanie podejscia sprawdzonego juz
wczesniej przy innych problemach. Jest to zwigzane z wieloma czynnikami
i uwarunkowaniami, osadzonymi w dynamicznym kontekscie spotecznym.
Rozwigzanie problemu zlosliwego jest zawsze niestandardowe i zindywi-
dualizowane.

 Znalezienie rozwigzania problemu ztosliwego nie jest operacja jednorazo-
wa. Ponadto kazda proba moze mie¢ konsekwencje, ktore moga zrodzi¢
nowe problemy zlosliwe. Nie jest mozliwe poznanie istoty problemu bez
probowania kolejnych rozwigzan, ale kazde testowane rozwigzanie moze
przynie$¢ niezamierzone efekty.

« Nie ma jednego szablonu, ktérym nalezaloby si¢ kierowa¢ przy rozwiazy-
waniu probleméw zlosliwych, cho¢ doswiadczenia historyczne mogag by¢
dla nas wskazdwka.

W metodyce BE(A)ST zalozyliémy, ze obecnie w procesie rozwoju kariery

mamy do czynienia z wigkszoscig aspektow zwigzanych z problemem zlosliwym.
Z naszych obserwacji poczynionych podczas kilku réznych wydarzen (szkoty
letnie, seminaria, sprinty projektowania kariery, spotkania ze studentami, podczas
ktorych promowane sa kierunki studiéw i studenci majg wybrac jeden z nich)
wynika, ze wielu studentow lub absolwentow czuje, ze utkneli w rozwoju swojej
kariery i majg znaczne problemy z okresleniem, co chcieliby robi¢, aby odnies¢
zawodowy sukces w przysztoéci. Problem, jaka $ciezke kariery wybrac i zaplanowac,
postrzegaja jako bardzo niejasny i zle zdefiniowany. Problem polega na tym, ze nie
mozna jej zaplanowa¢ w sposéb, w jaki robiono to w przeszlosci. Nie ma jednej
definicji udanej kariery — kazdy musi zdefiniowa¢ sukces dla siebie. Sciezka kariery,
ktora dziala dla jednego studenta, niekoniecznie bedzie dziata¢ dla innego. Kazdy
z nas ma wlasny, unikalny zestaw potrzeb, czynnikéw napedzajacych i motywacji.

Problemy ztosliwe sg unikalne, a sukces zawodowy bedzie wygladal inaczej dla
kazdej osoby, gdyz jest oparty na zlozonej kombinacji cech, subiektywnych odczug,
predyspozycji, pasji, zainteresowan i wartosci wynikajacych z interakcji z innymi
podmiotami w okre§lonym spoteczno-ekonomicznym kontekscie zawodu. Nie ma
jednego profilu cech uniwersalnie stosowanego do wszystkich zadan i zawodow
ani nie jest technicznie mozliwe, aby wszystkie osoby uczace sie rozwijaly te same
cechy (Zhao et al. 2019). Nawet po wybraniu zawodu, ktéry poczatkowo wydaje
sie najbardziej odpowiedni, trudno jest mie¢ pewno$¢, czy rzeczywiscie trafifo sig
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na wymarzong kariere. Watpliwosci i pytania typu ,,czy to naprawde to?” i ,,skad
miatbym wiedzie¢?” zawsze wydaja si¢ uzasadnione. Moze sie rowniez zdarzy¢, ze
satysfakcjonujgce poczucie spelnienia zawodowego i osobistego z czasem zanika,
poniewaz zmieniajg si¢ wymagania zawodowe lub cztowiek nie rozwija si¢ juz
tak, jak by chcial. Dlatego tez proces projektowania kariery nigdy si¢ nie konczy
i opiera si¢ raczej na odnajdywaniu drogi niz planowaniu, na subiektywnej ocenie
w kontekscie aktualnego stanu umystu oraz na zasobach osobistych.

Tak jak nie ma magicznej kuli rozwigzujacej problem ztosliwy, tak samo rzadko
mozna znalez¢ zawod, ktdry idealnie pasuje do danej osoby. Zazwyczaj wybrany
zawod jest albo niedopasowany, albo pozostawia znaczng przestrzen do rozwoju.

Jak juz wspomniano, rozwigzania problemoéw zlosliwych maja tendencje do
generowania nieoczekiwanych konsekwencji. Dlatego kazda zmiana dokonywana
w karierze moze skutkowa¢ nowymi wymaganiami dotyczacymi umiejetnosci
lub obszaru wiedzy, nowymi relacjami, ktére trzeba nawigza¢ i odpowiednio
nimi zarzadza¢, zmianami w poziomie pewnosci zatrudnienia lub innymi nie-
oczekiwanymi i niezamierzonymi efektami. Ponadto kazda zmiana w karierze
zawodowej jest zdarzeniem jednorazowym, ktérego nie mozna fatwo cofna¢ i ktore
prawdopodobnie przyniesie nowe konsekwencje.

Kolejnym powodem, dla ktérego ludzie czesto czujg si¢ zablokowani, gdy pro-
buja zaplanowac kariere, jest ogromna liczba mozliwych $ciezek kariery i zawodow.
Jest to réwniez nieodlaczna cecha probleméw zlosliwych. Taka réznorodnosc
mozliwych wyboréw jest zniechecajaca i moze spowodowac tzw. paraliz analityczny.

Ostatnig kwestia, ktora sprawia, ze rozwdj kariery jest problemem ztosliwym,
jest liczba interesariuszy zaangazowanych w ten proces (rodzina, przyjaciele,
réwiesnicy, przetozeni, pracodawcy), co skutkuje wieloma mozliwymi interpre-
tacjami i wyjasnieniami, czym tak naprawde jest problem i co go powoduje. To
zdecydowanie nie pomaga w pracy nad rozwojem kariery, poniewaz to osoba, ktéra
probuje rozwigzywa¢ problemy, ponosi pelng odpowiedzialnos¢ za swoje dzialania.

Poniewaz z definicji problem zlosliwy nie moze by¢ rozwigzany w tradycyjny
sposob, za pomocy standardowych technik rozwigzywania probleméw, to w przy-
padku metodyki BE(A)ST jako osnowe koncepcyjng dla procesu rozwoju kariery
zaadaptowali$my podejscie Design Thinking (patrz podrozdz. 2.3.1).

2.1.3. Inspiracje i cele metodyki BE(A)ST

Na podstawie przedstawionych powyzej spostrzezen sformulowano nastepujace
motywy, ktore sktonily nas do stworzenia metodyki BE(A)ST:
« Istnieje potrzeba jednolitego, kompleksowego podejscia do indywidualizacji
i planowania $ciezek edukacyjnych w zakresie umiejetnosci kluczowych
w odniesieniu do przysztej kariery studentéw; przyjete podejscie powinno
uwzglednia¢ dynamike rynku pracy i srodowiska zawodow.
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o Staba korelacja programéw i efektow ksztalcenia opracowywanych przez
uczelnie z rzeczywistymi wymaganiami rynkéw pracy utrudnia zwigkszanie
zatrudnialno$ci absolwentdw; potrzebne sg narzedzia pozwalajace dopasowac
aktualne wymagania rynku pracy do programéw i tresci przedmiotéow
realizowanych przez uczelnie.

« Biorac pod uwage potrzeby studentow, ich pasje, aktualne zainteresowania,
umiejetnosci i wiedze, nalezy starannie dobiera¢ narzedzia, ktdre pozwola
studentom zaprojektowa¢ proces edukacyjny i Sciezke kariery — a w razie
potrzeby przeprojektowac je.

« Istnieje potrzeba stworzenia zintegrowanych ram, ktére beda sklania¢ do
wykorzystania zaproponowanych narzedzi i uwzglednia¢ specyfike procesow
projektowania i rozwoju karier, ktdre, jak juz wspomniano, mozna uznaé
za problem zlogliwy.

Istnieja dwa gléwne cele metodyki BE(A)ST:

« Stworzenie ram systemowych, ktore umozliwia studentom myslenie o rozwoju
zawodowym w kategoriach modelu biznesowego i elastyczne radzenie sobie
z problemami zlosliwymi podczas planowania $ciezki edukacyjnej i rozwijania
kariery; poniewaz r6zni studenci beda mieli rézne potrzeby, ramy te powinny
by¢ w stanie wspiera¢ rozne typy (profile) studentow.

« Dostarczenie zestawu narzedzi, ktére moga by¢ wykorzystywane do wspie-
rania dzialan zwigzanych z réznymi aspektami indywidualizacji $ciezki
edukacyjnej i projektowania kariery zawodowej, a takze beda uwzglednia¢
rézne profile studentow (szczegdtowe omdwienie czterech reprezentatywnych
profili studentdéw, ktore sg wspierane przez metodyke BE(A)ST, znajduje sie
w rozdziale 3).

2.1.4. BE(A)ST w kontekscie zatozen charakterystycznych
dla tradycyjnego i nowoczesnego podejscia

Globalne i dynamiczne zmiany w $§rodowisku biznesowym i spotecznym, ktére
doprowadzily do powstania zjawiska VUCA, spowodowaly réwniez rozwoj wielu
podejs¢ do projektowania kariery. W tej czesci, w celu pokazania zalet metodyki
BE(A)ST, zamiast przedstawia¢ przeglad wszystkich istniejacych podejs¢, uznalismy,
ze bardziej uzyteczne bedzie zbadanie podstawowych zasad lub fundamentéw
koncepcyjnych, na ktorych podejscia te zostaly oparte.

Podejscia do rozwoju kariery mozna podzieli¢ na dwie gléwne grupy - tra-
dycyjne i nowoczesne. Wspolne cechy podejs¢ tradycyjnych to przewidywalnosé,
bezpieczenstwo i linearno$¢. Przewidywalno$¢ oznacza, ze mozliwe jest zapla-
nowanie kariery, opracowanie sztywnego planu, a nast¢pnie realizowanie go.
Taka sekwencja krokéw daje pewne poczucie bezpieczenstwa, poniewaz istnieje
zalozenie, ze jesli kto$ trzyma si¢ planu, to rozwdj jego kariery bedzie postepowat
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we wlasciwym kierunku i zakonczy sie sukcesem zawodowym. Linearno$¢ odnosi
sie do sposobu, w jaki podazamy za chronologicznym uktadem tych krokow
w procesie planowania kariery. Zaktada ona réowniez, ze mozliwe jest wykonanie
wszystkiego, co jest potrzebne na konkretnych etapach, a to eliminuje potrzebe
ewentualnego odwracania kierunku biegu spraw, aby méc wréci¢ do ktéregos kroku
w pozniejszym czasie. Linearno$¢ sprawia, ze dziatania zwigzane z rozwojem kariery
sg zorientowane na przysztos¢. Wiele organizacji, ktére prowadza dziatalnos¢
w stabilnym $rodowisku, moze nadal polega¢ na tradycyjnym podejsciu do rozwoju
kariery. Jednak studenci, ktérzy znajduja si¢ w centrum naszego zainteresowania
i ktorzy beda przysztymi pracownikami, muszg by¢ przygotowani do radzenia
sobie z bardzo dynamicznymi i niestabilnymi srodowiskami zawodowymi. Jest to
istotna kwestia brana pod uwage przy projektowaniu metodyki BE(A)ST.

Wspolczesne podejscia koncentruja si¢ na ideach kariery proteuszowej i ka-
riery bez granic. Koncepcja kariery bez granic zostala opracowana przez Arthura
i Rousseau (Arthur, Rousseau 1996) jako przeciwienstwo koncepcji kariery ,,ogra-
niczonej”. Definicja kariery bez granic kwestionuje tradycyjne zatozenia dotyczace
zatrudnienia i podkresla mozliwy zakres form, jakie kariera moze przyjac¢ w trakcie
rozwoju jednostki. W tym podejsciu gléwny aktor ma rézne doswiadczenia
zwigzane z karierg, przekraczajac bariery zawodowe i organizacyjne, przechodzac
przez granice migdzy rolami, a nawet w obrebie rdl, dynamicznie zmieniajac sieci
zaleznodci i znaczenia relacji zatrudnienia (Sullivan 1999). Natomiast koncepcja
kariery proteuszowej (protean career) zostala opracowana przez Halla (2004).
Zgodnie z tg koncepcja kryteria sukcesu zawodowego sg raczej subiektywne, a nie
obiektywne, co oznacza, ze wybory zawodowe danej osoby sa napedzane takimi
warto$ciami, jak wolno$¢ i doskonalenie. Sukces zawodowy silnie zalezy od ciagtego
uczenia si¢. Co wigcej, w tym wielopostaciowym ujeciu kariery najwazniejsze sg
aspekty psychologiczne, takie jak autorefleksja i samokierowanie, wysoki poziom
zdolnosci adaptacyjnych, tozsamos¢ zawodowa i wyznawane wartosci.

To wiasnie koncepcja kariery proteuszowej lezy u podstaw motywacji rozwoju
metodyki BE(A)ST. Odpowiedni szkielet koncepcyjny, przedstawiony w ksigzce
Designing Your Life (DYL) (Clark et al. 2012) zostal przez nas zaadaptowany po to,
aby wesprze¢ proces rozwoju kariery proteuszowej za pomocg zestawu starannie
dobranych i przetestowanych narzedzi. Narzedzia te wspomagaja studentow w ta-
kich obszarach jak odkrywanie warto$ci, zainteresowan i pasji, a takze definiowanie
tozsamos$ci zawodowej. Proces autorefleksji wspierany przez narzedzia DYL jest
specyficzny dla osoby, ktéra z niego korzysta, i zalezy od jej osobistych zasobow.

Kolejny bardzo wazny aspekt podejscia do rozwoju kariery jest zwigzany
z czynnikami sukcesu zawodowego. Biorgc pod uwage, ze wspoélczesne podejscia
koncentrujg sie na jednostce, jej atrakcyjnos$¢ rynkowa jest uwazana za gléwny
czynnik sukcesu. Rynkowo$¢ oznacza, ze kariera powinna by¢ rozwijana w sposob,
ktéry zapewnia najlepsze mozliwe dopasowanie pomiedzy osobistymi aktywami
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jednostki a aktualnymi wymaganiami zawodowymi. Wymiar ten zostal row-
niez uwzgledniony w motywacjach do opracowania metodyki BE(A)ST. Gléwna
przestankg adaptacji ram koncepcyjnych opisanych w ksigzkach Business Model
Generation (Osterwalder, Pigneur 2010) i Business Model You (Clark et al. 2012)
bylo zaproponowanie uzytkownikowi myslenia o karierze jak o modelu biznesowym
oraz przedstawienie mu technik (Business Model Canvas, Personal Business Model
Canvas - Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego, PBMC) umozliwiajacych stale
prototypowanie i monitorowanie poziomu dopasowania pomi¢dzy wymaganiami
rynku pracy a jego/jej osobistymi aktywami. Bez watpienia dziatania te wykony-
wane w sposob iteracyjny budujg site przetargowa danej osoby na rynku pracy,
rozumiang w kategoriach atrakcyjnosci rynkowe;.

Wedtug Ebyego na sukces zawodowy silnie wplywaja takie zmienne jak:
~wiedzie¢ dlaczego’, ,wiedzie¢ komu” i ,wiedzie¢ jak” (Eby et al. 2003). ,Wiedzie¢
dlaczego” jest zwigzane z tozsamoscig zawodowa, cigglym poszukiwaniem nowych
mozliwosci oraz szybka adaptacja do aktualnych okolicznosci. Zmienna ta zostala
uwzgledniona w BE(A)ST poprzez narze¢dzia autorefleksji, a takze takie dzialania
w procesie rozwoju kariery, jak iteracyjne prototypowanie i testowanie, wspierane
technikg Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego. Zestaw narzedzi BE(A)ST jest
poligonem dos$wiadczalnym dla autorefleks;ji i jednoczesnie kompasem wskazuja-
cym kierunek, w jakim jednostka powinna podaza¢ w procesie rozwoju kariery.

»Wiedzie¢ komu” odnosi si¢ do sieci i kontaktow, ktore rozwijaja sSwiadomos¢
zawodowa oraz ujawniajg i/lub tworza mozliwosci zatrudnienia. W procesie rozwoju
BE(A)ST od poczatku zatozylismy, Ze podejscie musi by¢ kompleksowe i wieloaspek-
towe. Oznacza to, Ze oprocz zestawu narzedzi student powinien mie¢ zapewnione
wiele mozliwych opcji kontaktu z pracownikami uczelni (kadra dydaktyczna, biura
karier), ktérzy biorg pod uwage ide¢ ,kariery bez granic” i stosownie do tego
zapewniajg ciagle wsparcie dla indywidualnych, samodzielnie ukierunkowanych
zachowan zawodowych. Co wiecej, cztonkowie personelu, z ktérymi studenci beda
wchodzi¢ w interakcje, s3 wyposazeni w narzedzia umozliwiajgce im transformacje
rdl, ktore sami odgrywaja. Na przyktad, mamy nadzieje, ze pracownicy dydaktyczni
stosujacy metodyke BE(A)ST sa w stanie przeksztalcic¢ sie z ekspertéw przedmio-
towych, skupiajacych si¢ jedynie na umiejetnosciach zawodowych i obszarach
wiedzy, w mentorow, ktorzy wiedza, dlaczego wazne jest uczenie si¢ konkretnych
tematow lub rozwijanie umiejetnosci w odniesieniu do aktualnych wymagan rynku.
Pracownicy biur karier réwniez mogg zainicjowaé tego typu transformacje roli
dzieki metodyce BE(A)ST. Moga oni wykorzysta¢ zestaw narzedzi, aby sta¢ sie
mentorami i doradcami, ktorzy zadajg odpowiednie pytania i dostarczaja studen-
tom technik poszukiwania odpowiedzi najlepiej odpowiadajacych ich potrzebom
(zestaw narzedzi do autorefleksji). Moga réwniez udziela¢ wskazowek i sugestii
dotyczacych aktualnych mozliwosci zatrudnienia i by¢ w stanie jasno okresli¢,
jakie umiejetnosci i obszary wiedzy nalezy rozwina¢, aby uzyskac te stanowiska.
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Warto wspomnie¢, ze metodyka BE(A)ST uwzglednia réwniez potrzeby inte-
resariuszy, ktorzy zarzadzajg uczelniami i musza podejmowac strategiczne decyzje
w odniesieniu do strategii ksztalcenia. Obecnie, aby zdoby¢ i utrzyma¢ przewage
konkurencyjna, uczelnie musza bardzo dobrze rozumie¢ wymagania rynku pracy
i rozpoznawac aktualne trendy. Tylko edukacja zorientowana na rynek pracy moze
zapewni¢ absolwentom wysoka zdolnos$¢ do zatrudnienia. Nie jest to proste zadanie,
biorac pod uwage zmienno$¢ rynku. Tworzone sg réwniez odpowiednie narzedzia.
Na przyklad, stworzony przez zespét projektowy podrecznik, zatytulowany Kompen-
dium wiedzy o tworzeniu kanw dla stanowisk pracy (Job Position Canvanizing Body of
Knowledge), stanowi kompleksowe wsparcie dla kadry kierowniczej uczelni. Zostat
on opracowany w celu wyjasnienia, w jaki sposdb uczelnie mogg organizowac procesy
edukacyjne, aby zapewni¢ studentom unikalng propozycje¢ wartosci, cisle zwigzana
z wymaganiami rynku pracy. Szczegétowy opis tego produktu wykracza jednak
poza ramy niniejszej monografii, dlatego planujemy wyda¢ go w formie odrebnej,
samodzielnej publikacji. Podsumowujac, metodyka BE(A)ST uwzglednia caly eko-
system: rynek pracy - student — uczelnia, przy czym student jest w centrum uwagi.

~Wiedzie¢ jak” wiaze sie z umiejetnosciami i wiedza zwigzang z kariera.
Tradycyjne, a nawet nowoczesne podej$cia zazwyczaj proponujg proces oparty
na harmonogramie/planie i luzno zintegrowane narzedzia, ktére czesto sg wybie-
rane losowo. Natomiast w metodyce BE(A)ST zawarliémy kompletny przepis na
rozwdj kariery: proces wraz z fazami i narzedziami (patrz rozdziat 4 dotyczacy
wykorzystania metodologii).

Kolejng wazng kwestig odrdzniajaca potencjat stosowalnosci metodyki BE(A)ST
od innych (tradycyjnych i nowoczesnych) podejs¢ jest czas, w jakim proces wsparcia
rozwoju kariery rozpoczyna si¢ zazwyczaj na uczelni. Teoretycznie studenci na
uczelni s3 objeci obstuga biur karier od poczatku az do konca cyklu ksztalcenia.
Jednak zaangazowanie i zainteresowanie studentéw tego typu ustugami, co zro-
zumiale, wzrasta, im blizej konca okresu edukacji. W podejsciu tradycyjnym lub
nowoczesnym, innym niz BE(A)ST, studenci mogg korzysta¢ z ustug biur karier
i brac¢ udzial w szkoleniach zwigzanych z rozwojem kariery. W metodyce BE(A)ST
rozwoj kariery jest procesem ciggltym, ktéry mozna rozpoczaé na wezesnym etapie stu-
diowaniaiwlaczy¢ do zajec jako osobny przedmiot lub jako zadania wykonywane przez
studentéw podczas zajec z przedmiotéw kierunkowych. Ponadto pracownicy dydak-
tyczni, stosujacy metodyke BE(A)ST, moga pracowac jako mentorzy i doradcy, ktérzy
stopniowo buduja $wiadomos$¢ zawodowg podczas prowadzonych przez siebie zajec.

Kolejna przewaga BE(A)ST nad innymi podej$ciami do rozwoju kariery
(zaréwno tradycyjnymi, jak i nowoczesnymi) jest jej zdolno$¢ do wspierania
studentéw o réznym poziomie swiadomosci zawodowej. Zaprojektowano cztery
warianty dostosowane do indywidualnych potrzeb (zob. rozdzial 3 o tworzeniu
i rozdzial 4 o wykorzystaniu metodyki). Dla kazdej kategorii studentéw zalecany
jest okreslony zestaw narzedzi.
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Wreszcie, cecha charakterystyczng metodyki BE(A)ST jest to, ze traktujemy
rozwoj kariery jako dziatanie przedsigbiorcze, ktére wymaga odpowiedniego nasta-
wienia. Studenci powinni rozwija¢ umiejetnosci przedsigbiorcze, aby odnies$¢ sukces
na uczelni, a nastgpnie na rynku pracy. W tym kontekscie termin ,,przedsigbiorczy’,
pochodzacy od francuskiego stowa entreprendre, oznacza ,stale dazy¢ do..” lub
»stale podejmowac..”. Jedng z motywacji stojacych za metodyka BE(A)ST jest to, ze
rozwdj kariery nie moze by¢ traktowany jako jednorazowa préba znalezienia naj-
lepszej recepty na zycie zawodowe. Wymaga on ciaglej i proaktywnej autorefleksji,
aby lepiej zrozumie¢ swoje zainteresowania i pasje oraz to, w jaki sposéb odnosza
sie one do posiadanych wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci i cech charakteru. Jest to
szczegllny rodzaj jednoosobowego przedsiewziecia, ktorego realizacja powinna
uwzgledniac stan wlasnych aktywoéw osobistych, a takze aktualne wymagania rynku
pracy oraz to, jak te dwie sfery moga sie ze soba optymalnie przeplata¢ - przy
czym nalezy pamietal, ze cale przedsiewzigcie nie pozostaje statyczne. Jednostka
bedzie si¢ rozwija¢, aktywa osobiste beda sie zmienia¢, na rynku pracy pojawia
sie nowe zawody, a inne znikna. To spostrzezenie doprowadzilo nas do wyboru
ram opisanych w ksiazce Business Model You (Clark et al. 2012) jako podstawy
do prototypowania, testowania i doskonalenia kariery.

Aby lepiej zrozumie¢, dlaczego nastawienie na model biznesowy stalo sie ka-
mieniem wegielnym metodyki BE(A)ST, warto przyjrze¢ sie kilku etapom rozwo-
ju teorii przedsigbiorczosci. Na pierwszym etapie Teoria Osobowosci glosila, ze
przedsigbiorcow mozna scharakteryzowac przez osobowos¢: tylko charyzmatyczni,
odwazni ryzykanci mogg by¢ dobrymi przedsigbiorcami. Po zbadaniu okazalo si¢
jednak, ze to zalozenie jest calkowicie bledne — na kazdego charyzmatycznego,
odwaznego, podejmujacego ryzyko przedsigbiorce przypadat tagodny, unikajacy
ryzyka, niesmialy przedsigbiorca, ktory odnosit takie same sukcesy. Byla to w zasa-
dzie dobra wiadomo$¢ dla szkdt biznesu, poniewaz nie mozna uczy¢ ,,osobowosci”.
W kolejnym etapie rozwoju pojawila sie Teoria Umiejetnosci Funkcjonalnych
w Przedsiebiorczosci (Functional Skill Theory of Entrepreneurship) i skupiono si¢
na umiejetnosciach biznesowych, takich jak zarzadzanie, marketing, finanse itp.
Praktyka pokazala jednak, ze to podejscie rowniez byto btedne. Na kazdego przed-
siebiorce ze $wietnymi umiejetnosciami biznesowymi przypadal taki, ktéry byt
zupelnie niewykwalifikowany we wszystkich tych dyscyplinach, a mimo to odnosit
réwnie duze sukcesy. Teoria Umiejetnosci Funkcjonalnych zostata wowczas zasta-
piona Teorig Biznesplanu. Nowa logika polegata na tym, aby z gory przygotowac
biznesplan, a nastepnie, po zgromadzeniu niezbednych funduszy, krok po kroku
go realizowa¢. Do pewnego stopnia bylo to skuteczne, jednak w ostatnich latach
wyraznie widoczna stala si¢ zmiana paradygmatu. Jak pokazuje praktyka, podejscie
oparte na Orientacji na Model Biznesowy (Business Model Mindset) znacznie lepiej
sprawdza si¢ w zakresie wspierania dzialan polegajacych na szybkim prototypowaniu,
testowaniu i ciggtym doskonaleniu modelu biznesowego (prototype, test & revise logic).
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2.2. Struktura metodyki BE(A)ST — rézne ramy,
jedna zunifikowana metodologia

Istota wizji metodyki BE(A)ST jest dostarczenie wieloaspektowej, oryginalnej meto-
dyki wspierajacej rozwdj kariery poprzez integracje obecnie dostepnych koncepcji,
narzedzi i technik. Koncepcje opisane w wymienionych ponizej ksigzkach dostar-
czajg konkretnych elementéw budujacych wartos¢ dodang kompleksowej i samo-
dzielnej metodyki BE(A)ST. Kluczowe elementy propozycji wartosci sg nastepujace:

o Business Model Generation i Business Model You (Osterwalder, Pigneur 2010;
Clark et al. 2012). W metodyce BE(A)ST przyjeliémy koncepcje osobistego
modelu biznesowego, ktory stanowi osnowe do prototypowania, testowania
i doskonalenia logiki procesu rozwoju kariery oraz umozliwia studentom
prototypowanie ich tozsamosci zawodowej i modeli referencyjnych wymagan
rynku pracy dla zawoddw. Powigzanie mozliwych zawodow z tozsamoscia
zawodowy czyni czlowieka bardziej odpornym na zmiany rynkowe niz
projektowanie kariery wedlug stanowisk pracy i umiejetnosci. Analizowana
koncepcja wspiera rowniez budowanie mentalno$ci studentéw bazujacej
na modelach biznesowych. Jak juz wspomniano, jest to szczegdélnie wazne
w kontekscie ksztaltowania umiejetnosci przedsigbiorczych w procesie
projektowania kariery (patrz poprzedni rozdziat).

o Designing Your Life (Burnett, Evans 2016). Gléwnym powodem przyjecia
opisanych w tej ksigzce ram koncepcyjnych jest ich potencjat w obszarze po-
mocy w odkrywaniu indywidualnych wartosci, pasji, ulubionych zaje¢, a takze
zainteresowan. Poniewaz metodyka BE(A)ST jest skoncentrowana na pasji,
stanowig one fundament dla definicji tozsamosci zawodowej w kontekscie
osobistych aktywéw danego cztowieka. Definicja tozsamo$ci zawodowej moze
by¢ pdzniej wykorzystana do ideacji mozliwych zawoddéw. Dzieki potaczeniu
tych koncepcji dostepne stajg si¢ narzedzia z Business Model You i studenci
mogg wykorzysta¢ Kanwe Osobistego Modelu Biznesowego do opracowania
swojego zawodu oraz do analizy luk rozwojowych, co pozwala wygenerowac
wskazoéwki dla indywidualizacji $ciezki edukacyjnej. Gléwnym uzasadnieniem
przyjecia ram koncepcji DYL jest to, ze osoba swiadoma swoich osobistych
aktywow jest tez w stanie zaprojektowac taka $ciezke kariery, ktora pasuje do
wymagan rynku pracy i jest dopasowana do rzeczywistych potrzeb (zainte-
resowania, pasje) i predyspozycji (osobowos$¢, wartosci, zdolnosci) tej osoby.

Istniejg dwa gléwne powody, dla ktorych ramy te zostaly przyjete do metodyki

BE(A)ST. Pierwszym z nich jest ich dojrzalos¢: zostaly one dokladnie przetestowane
przez ich autoréw podczas wielu komercyjnych szkolen z zakresu Business Model
You i Business Model Generation oraz kurséw uniwersyteckich z zakresu Designing
Your Life. Drugim jest to, ze oba mozna dos¢ tatwo zaadaptowa¢ do podejscia
Design Thinking.
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Powodzenie wdrozenia metodyki BE(A)ST w uczelniach wyzszych wymaga
réwniez doktadnej analizy jej przydatnosci oraz dobrze ukierunkowanego doboru
narzedzi wspierajacych rézne dziatania wykonywane w trakcie procesu projekto-
wania kariery. W tabeli 2.2 przedstawiono dzialania zwigzane z projektowaniem
kariery oraz narzedzia wspierajace.

Tabela 2.2. Narzedzia wspierajace dzialania zwigzane z rozwojem kariery zawodowej

Dzialania zwiazane z rozwojem
kariery zawodowej

Wybrane
narzedzie/technika

Ustalanie Pryncypiow (Design Life Principles),
Kompas Dobrostanu (Well-Being Compass),
Zmiana Perspektywy (Change of Perspective),
Osobista Macierz SWOT (Personal SWOT Matrix),
Odkrywanie Talentéw (Talent Identification),
(Zyciowy) Pulpit Nawigacyjny (Life Dashboard),
Dziennik Dobrych Chwil (Good Time Journal),
AEIOU (AEIOU),

Rekonstrukeja Poznawcza (Cognitive Reconstruction),
Identyfikacja Wartosci (Identify Your Values),
Ustalanie Celéw (Set Goals),

Identyfikacja Roli (Role Identification)

Rozwijanie samo$wiadomosci
w zakresie warto$ci, pasji, talentow,
ulubionych zaje¢ i zainteresowan

Mapowanie Mysli (o Karierze) (Career Mind Mapping),
Moja Odyseja (Odyssey Plan),
Drzewo Decyzyjne (Decision Trees)

Odkrywanie mozliwosci

Obserwator Zewnetrzny (External Observer),

Prototypowanie, testowanie, . .
P Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego PMBC

zbieranie informacji zwrotnych

(Personal Business Model Canvas)

Rozwijanie nastawienia na
model biznesowy i umiejetnosci

Kanwa Modelu Biznesowego (Business Model Canvas),
Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego PMBC
(Personal Business Model Canvas),

przedsigbiorcze Krag Wsparcia (Support Circle)

Czes¢ narzedzi wymienionych w tabeli zostala zaadaptowana z ksigzek: Business
Model Generation: A Handbook For Visionaries, Game Changers, And Challengers;
Business Model You: A One-Page Method for Reinventing Your Career i Designing
Your Life. Pozostale zostaly starannie wybrane z réznych zrdédet i zestawione jako
pomocniczy zbidr narzedzi, ktére moga by¢ uzytecznym wsparciem w rozwoju
kariery w metodyce BE(A)ST. Wszystkie narzedzia i techniki przedstawione
w tabeli 2 zostaly dokladnie oméwione w rozdziale 6.

BE(A)ST jako wieloaspektowa metodyka moze by¢ wykorzystywana przez rézne
grupy interesariuszy i przynosi¢ im korzysci. Najwazniejszymi interesariuszami
s3 tu studenci.
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Studenci moga wykorzysta¢ metodyke w nastepujacych obszarach:

Lepsze planowanie swojej $ciezki edukacyjnej. Wybor najbardziej warto-
sciowych (z perspektywy tozsamosci zawodowej) przedmiotéw na studiach,
a takze dodatkowe wsparcie w zakresie edukacji pozaformalnej — kursy
online, podcasty, webinaria itp.

Identyfikacja i stale monitorowanie rozwoju aktywow osobistych. Kanwa
Osobistego Modelu Biznesowego moze by¢ wykorzystana jako ilustracja
aktualnego stanu rozwoju studenta w obszarze umiejetnosci, wiedzy i zainte-
resowan. Inne techniki z zestawu narzedzi BE(A)ST moga by¢ wykorzystane
do autorefleksji, wyznaczania celéw lub przygotowania tresci do prototypow
Osobistego Modelu Biznesowego.

Rozwijanie i ksztaltowanie tozsamosci zawodowej. Po rozpoznaniu przez
studenta obszaréw, ktérymi sie¢ interesuje i ktore s3 jego najwieksza pasja,
bedzie on mégt stopniowo ksztaltowaé swoja Tozsamos$¢é Zawodowg i Oso-
bisty Model Biznesowy.

Weczesne planowanie rozwoju kariery. Kanwa Osobistego Modelu Bizne-
sowego moze by¢ opracowana dla konkretnych stanowisk pracy, ktérymi
student jest zainteresowany, jak réwniez moze by¢ wykorzystana jako model
wzorcowy w procesie benchmarkingu niezbednych aktywdéw osobistych.
Pozwoli to réwniez studentowi lepiej zrozumie¢ wymagania rynku pracy
co do tych aktywdw i zidentyfikowac braki, ktore nalezy uzupelni¢ w czasie
studiow, aby by¢ lepiej przygotowanym do wykonywania pozadanego zawodu.
Znalezienie najlepszego dopasowania pomiedzy osobistymi aktywami
a wymaganiami rynku. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego moze by¢
wykorzystana jako narzedzie do oceny, czy student jest dobrze przygotowany
do konkretnych wymagan rynkowych zwigzanych z zawodem, ktérym jest
zainteresowany.

Lepsze zrozumienie srodowiska przyszlego stanowiska pracy. Kanwa
Osobistego Modelu Biznesowego pomaga zrozumiec organizacyjny kontekst
danego zawodu. Szczegdlnie wazna w tym kontekscie jest analiza, ktorg
mozna przeprowadzi¢, kierujac si¢ nastepujacymi pytaniami: Komu po-
magasz? Kto ci pomaga? Jak mozesz pomoc? Role/Relacje? Jak dostarczasz
warto$¢?

Oprocz studentdw, ktdrzy stanowia najwazniejsza grupe interesariuszy, pra-
cownicy biur karier moga wykorzysta¢ metodyke BE(A)ST w celu poprawienia
skutecznosci coachingu i doradztwa dla studentéw w takich obszarach jak: odkry-
wanie tozsamosci zawodowej, rozwoj kariery, analiza wymagan rynku pracy, wybor
zawodu pasujacego do tozsamosci zawodowej studenta, analiza, projektowanie,
przeprojektowywanie i doskonalenie profili absolwentéw, szukanie mozliwosci
dodatkowych szkolen i kurséw. Zastosowanie PBMC daje nastepujace korzysci:
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« Narzedzia myslenia wizualnego takie jak PBMC pozwalajg jasno przedstawi¢
studentom wymagania stawiane przez rynek pracy w sposob przekonujacy
i atrakcyjny.

« Posiadanie katalogu kanw PBMC dla réznych zawodéw upraszcza proces
poszukiwania najlepszego dopasowania pomiedzy osobistymi aktywami
studenta a dostepnymi ofertami pracy.

« PBMC moze by¢ wykorzystywane jako narzedzie pozyskiwania informacji
o wymaganiach rynku (elicytacji) podczas spotkan z pracodawcami i ulatwia¢
zbieranie informacji o brakujacych elementach w ofercie uczelni, waznych
z punktu widzenia pracodawcéw. Moze to poprawi¢ korelacje pomiedzy
ofertg edukacyjna a rzeczywistymi wymaganiami rynku pracy.

« PMBC moze by¢ stosowany jako technika uzupelniajaca wraz z innymi
standardowymi narzedziami wykorzystywanymi przez biura karier.

Pracownicy dydaktyczni uczelni odpowiedzialni za planowanie zaje¢, jak

réwniez inni pracownicy pelniacy funkcje administracyjne (np. dziekani), odpo-
wiedzialni za proces projektowania programéw studiow, ktdrzy chcieliby zapewnic
lepsze dopasowanie oferty uczelni do rzeczywistych wymagan rynku pracy, moga
skorzystac z tej metodyki w celu uzyskania nastepujacych korzysci:

o Lepsze dopasowanie tresci zaje¢ do rzeczywistych wymagan rynku.
Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego — opracowana dla zawodéw, dla
ktérych wazne sg konkretne przedmioty - moze pozwoli¢ na walidacje
tresci i zakresu zaje¢ z konkretnymi obszarami wiedzy i umiejetnosciami
na rynku pracy.

« Lepsze zrozumienie potrzeb studentéw zwiazanych z osobistymi aktywami
w zakresie umiejetnosci i wiedzy. Swiadomo$¢ tozsamosci zawodowej
studentéw moze by¢ zwiekszona poprzez dostarczenie im kanw zwigzanych
z r6znymi mozliwymi zawodami: takimi, w przypadku ktorych tres¢ zajec
przygotowawczych jest bardzo istotna, a takze poprzez poproszenie ich
o informacje zwrotng na temat jakosci tutoringu i materiatéw edukacyjnych.
Na podstawie informacji o umiejetnosciach i obszarach wiedzy, ktérych
poprawe zglaszajg studenci, mozliwe jest dynamiczne personalizowanie
tresci zaje¢ zgodnie z konkretnymi potrzebami grupy, wynikajacymi z toz-
samosci zawodowej jej cztonkéw. Bedzie to jednak wymagato elastycznego
projektowania przedmiotow.

 Lepsze zrozumienie warto$ci rynkowej materialow dydaktycznych i tresci
zaje¢. Posiadanie kanw PBMC dla stanowisk pracy powigzanych z danym
przedmiotem pozwala na okreslenie warto$ci rynkowej materiatéw dydak-
tycznych oraz doskonalenie formy i tresci zaje¢ z uwzglednieniem osobistych
aktywow studentow.
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2.3. Innowacyjnos$¢ podejscia

2.3.1. Design Thinking jako rama dla prototypowania,
testowania i weryfikowania kariery

Gléwnym celem Design Thinking jest zmiana sposobu myslenia o problemie. Skupia
sie na prawidlowym zdefiniowaniu problemu i pozytywnym wplywie na sposéb
myslenia poprzez transformacje mentalnos$ci z konserwatywnej na zorientowang
na rozwdoj.

Podejscie Design Thinking jest wykorzystywane w roznych kontekstach, $cisle
zwigzanych z problemami zlosliwymi. Jego znaczenie dla zarzadzania zostalo wie-
lokrotnie udowodnione (Boland 2004; Martin 2007; Martin 2009). Design Thinking
wnosi réwniez ogromny wklad w innowacje w obszarze rozwoju produktéw i ustug
(Utterback et al. 2006). Na kolejnym etapie ewolucji zastosowan Design Thinking
zostal wykorzystany do projektowania proceséw biznesowych, by w koncu stac si¢
kluczowym elementem strategii wielu firm. Ostatnio uczelnie zaczety wykazywac
zainteresowanie tym, jak wykorzysta¢ Design Thinking w zarzadzaniu eduka-
cja (Boland 2004; Starkey, Tempest 2009). Jest to kierunek zgodny z metodyka
BE(A)ST. W kazdej dziedzinie ukierunkowanie rozwigzan na potrzeby jest klu-
czowym czynnikiem sukcesu. Design Thinking pomaga zaréwno w identyfikacji
potrzeb, jak i we wdrazaniu rozwigzan zorientowanych na klienta. Uczelnie zadaja
podobne pytanie w odniesieniu do produktéw edukacyjnych dostarczanych stu-
dentom. W tradycyjnym podejsciu o jakosci produktéw edukacyjnych decyduje
wartos$¢ rynkowa absolwentéw na rynku pracy. W metodyce BE(A)ST wyszlismy
z zalozenia, ze to nie wystarczy, bo oprocz zdolnosci do zatrudnienia i rynko-
wosci sukces zawodowy absolwenta powinien by¢ gteboko osadzony w jego pasji
i zainteresowaniach, wartosciach i postawach. Tylko takie polaczenie zapewni
jednostce spelnienie osobiste i zawodowe.

Powszechnie akceptowana definicja Design Thinking wykluwa si¢ od dluzszego
czasu, a nawet sam termin byl przedmiotem kontrowersji wérdd jego praktykow
i zwolennikow (Liedtka 2013). Istnieje kilka osrodkow, ktdre przedstawity wlasne
definicje i strukture koncepcyjna.

Plattner ze wspdtpracownikami definiuje Design Thinking jako systematyczne,
zorientowane na uzytkownika podejscie do rozwigzywania rzeczywistych proble-
moéw. Zamiast skupiac si¢ na tym, jak problem moze by¢ rozwigzany technicznie,
gléwny nacisk kladzie si¢ na potrzeby i wymagania (Plattner et al. 2009). Wedlug
Curedalea Design Thinking jest skoncentrowanym na cztowieku sposobem roz-
wigzywania trudnych probleméw. To oparty na wspoétpracy, zespolowy, interdy-
scyplinarny proces, ktéry wykorzystuje zestaw metod i moze by¢ stosowany przez
kazdego, od najbardziej doswiadczonych projektantéw korporacyjnych i kadry
kierowniczej po dzieci w wieku szkolnym (Curedale 2013).
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W metodyce BE(A)ST przyjelismy definicje, zgodnie z ktérg Design Think-
ing to nieliniowy, iteracyjny proces, sluzacy do zrozumienia uzytkownikow,
podwazania zalozen, redefiniowania problemow oraz tworzenia innowacyj-
nych rozwigzan, ktore nastepnie sa prototypowane i testowane. Wielokrotnie
udowodniono, ze Design Thinking jest szczego6lnie efektywny w rozwigzywaniu
probleméw ztosliwych.

Poniewaz Design Thinking stanowi rame koncepcyjng, ma okreslong struk-
ture pod wzgledem etapoéw i stosowanych narzedzi. Fundamentem dla etapow
definiowanych w réznych podejsciach jest nowatorska praca Simona The Scien-
ces of the Artificial, ktéra okresla nastepujace obszary procesu projektowania:
definiowanie, badanie, ideacje (kreowanie pomystéw), prototypowanie, wybdr,
wdrazanie i uczenie si¢ (Simon 1996). Od dziesigcioleci jest to kamien wegielny
procesu projektowania, na ktérym do tej pory powstato wiele dalszych koncepcji.
Nie ma jednej, powszechnie akceptowanej i uznawanej za najlepszg, koncepcji
Design Thinking. Firma IDEO ma w swoim procesie tylko trzy etapy - inspiracje,
ideacje, implementacje (inspire, ideate, implement) — ktorych zastosowanie jest
bardzo podobne do etapéw w innych koncepcjach. Na etapie inspiracji ustalany
jest problem lub szansa, ktora jest tu motorem do poszukiwania rozwigzania. Etap
ideacji zwigzany jest z generowaniem pomysiow, natomiast etap implementacji
toruje droge do dostarczenia opracowanego produktu na rynek. Szkota d.school
(The Stanford Design School), znana réwniez jako Hasso Plattner Institute of
Design, réwniez zaczynata od trzech krokéw: poznaj, ulepsz, zastosuj (Understand,
Improve, and Apply). Kroki te z czasem zostaly rozszerzone do powszechnie
stosowanego, obecnie pieciostopniowego, procesu: empatyzacja (empatia, Em-
pathize), definiowanie (diagnoza, Define), ideacja (kreowanie pomystow, Ideate),
prototypowanie (budowanie prototypdw, Prototype) i testowanie (testy, Test).
Proces ten jest reprezentowany przez wizualizowane heksagonalnie perspektywy
Design Thinking (tzw. Design Thinking Lenses), ktore reprezentujg wzorce my$lenia.
W schemacie Deep-Dive, opracowanym przez IDEO, wystepuja takie etapy jak:
zrozumienie, obserwacja, wizualizacja, ocena i wdrozenie (Brown, Wyatt 2010).
Z kolei Liedtka i Ogilvie przedstawiaja podejscie oparte na czterech pytaniach typu
»C0?” (w wersji angielskiej cztery ,What?”, skracane do ,4W”) (Liedtka, Ogilvie
2011). Ich zamiarem bylo uczynienie terminologii bardziej intuicyjna. ,,4W” oznacza
cztery pytania: Co mamy? Co by byto, gdyby? Co zachwyca? Co dziala? (What is?
What if? What wows? What works?). Pytania te stymuluja kolejno: warto$ciowa
analize (wglad) zastanej rzeczywisto$¢, wizje alternatywnej przyszloéci, wsparcie
uzytkownikéw podczas podejmowania trudnych decyzji projektowych i realizacji
projektu, a takze jego wdrozenia rynkowego. Z kolei w podejsciu Design Council
of the UK schemat koncepcyjny Design Thinking opieral si¢ na czterech D - dis-
cover, define, develop and deliver (oDkrywaj, Definiuj, buDuj, Dostarczaj). Etapy
zostaly umieszczone na dwdch cyklach myslenia dywergencyjnego (rozszerzania
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mozliwosci) i konwergencyjnego (zawezania mozliwosci), znanych jako proces
podwojnego diamentu (Double Diamond).

W metodyce BE(A)ST polaczenie etapow wedtug d.school z ideg podwdjnego
diamentu daje ramy przedstawione na rysunku 2.1.

Empatyzacja : Definiowanie Ideacja Prototypowanie

i testowanie

Rysunek 2.1. Podwojny diament w Design Thinking

Proces podwéjnego diamentu reprezentuje dwa tryby (wzorce) my$lenia, ktore
sq szczegOlnie wazne przy rozwigzywaniu probleméw zlosliwych. Tryb myslenia
dywergencyjnego (rozszerzajacego) sluzy do generowania pomystéw (wiecej,
lepiej), gdy kto$ szuka potencjalnych rozwigzan. Poszerza on przestrzen projek-
towa i umozliwia eksploracje mozliwosci. W trybie mys$lenia konwergencyjnego
(zawezajacego) wygenerowane pomysly s3 analizowane, oceniane, filtrowane
i modyfikowane. Te dwa tryby sa wykorzystywane w calym procesie podczas ta-
kich etapdw jak: empatyzacja, definiowanie, ideacja, prototypowanie i testowanie.

Na pierwszym etapie nast¢puje empatyczne zrozumienie problemu. Projektujacy
stara si¢ w pelni zrozumie¢ potrzeby potencjalnych uzytkownikéw opracowywa-
nego rozwigzania. Empatyzacja pozwala niejako ,wejs¢ w buty” uzytkownikéw
i zebra¢ spostrzezenia na temat ich potrzeb. Jest to klucz do procesu projektowania
skoncentrowanego na czlowieku. Po zebraniu informacji wszystkie obserwacje
s3 analizowane i syntetyzowane w etapie definiowania, przy czym synteza ta
jest podstawa do zdefiniowania problemoéw gltéwnych. Te dwa poczatkowe etapy
(empatyzacja i definiowanie) budujg solidne fundamenty, dzigki ktérym zaczynamy
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mysle¢ nieszablonowo. Na etapie ideacji przyjmowane sg alternatywne sposoby/
perspektywy postrzegania problemu, ktére moga prowadzi¢ do oryginalnych,
potencjalnych rozwigzan. Typowa technika stosowang tutaj jest burza mozgow.
Eksperymentowanie rozpoczyna si¢ na etapie prototypowania, w ktérym po-
dejmowane sg proby znalezienia najlepszego mozliwego rozwigzania. Prototypy
s3 wykorzystywane do badania i analizowania réznych rozwiazan, ktére zostaly
wykreowane. Wazne jest, aby prototypowac szybko i w sposdb optacalny. Dlatego
zwykle opracowuje sie wersje produktu w mniejszej skali. Sensowne jest tu czesto
zwykle prototypowanie za pomoca kartki i otéwka. Aby wykaza¢ skuteczno$¢ danej
koncepcji rozwiazania, konieczne jest przeprowadzenie rygorystycznych testow. Jest
to etap koncowy, ale poniewaz Design Thinking ma charakter iteracyjny, problem
moze by¢ ponownie zdefiniowany, a w dzialaniach zawsze mozna powrdci¢ do
poprzednich etapéw, w ktérych dokonuje sie zmian i udoskonalen w celu zna-
lezienia alternatywnych rozwigzan. Wazne jest, aby zauwazy¢, ze te etapy nie s
traktowane jako sekwencyjnie nastepujace po sobie, ale jak zazebiajace si¢ tryby,
ktore wspolnie pracuja na koncowy efekt calego projektu. Gléwnym celem jest
znalezienie najlepszego mozliwego rozwigzania problemu, przy czym najwazniejsze
jest, aby rozwigzanie to uwzglednialo rzeczywiste potrzeby uzytkownikdow.

Innowacyjnym aspektem metodyki BE(A)ST jest wykorzystanie ramy Design
Thinking na dwoch poziomach. Pierwszy z nich zwigzany jest z projektowaniem
struktury naszej metodyki w odniesieniu do calosci procesu, etapéw i wyboru
narzedzi. Rozwdj metodyki BE(A)ST rozpoczelismy od proby glebokiego zro-
zumienia potrzeb wszystkich interesariuszy zaangazowanych w proces rozwoju
kariery - studentéw, nauczycieli akademickich, pracownikéw biur karier. Po
zakonczeniu badan opartych na wywiadach opracowaliémy persony, ktére po-
stuzyly do zdefiniowania probleméw w postaci tzw. pytan HMW (How might we
help? - Jak mozemy pomoc?). Nastepnie wygenerowaliémy pomysly na mozliwe
narzedzia. Po doktadnej analizie wybranych narzedzi powstal prototyp zestawu
narzedzi, ktéry zostal nastepnie przetestowany (szczegélowe omowienie procesu
tworzenia metodyki BE(A)ST znajduje si¢ w rozdziale 3). Na kolejnym etapie
rozwoju metodyki wzieto pod uwage mozliwe scenariusze dostosowania jej do
potrzeb uzytkownika.

Kolejny poziom zastosowania Design Thinking w metodyce BE(A)ST jest
zwigzany z indywidualizacja $ciezek edukacyjnych i rozwojem kariery. Na po-
ziomie operacyjnym ramy Design Thinking zasilajg rowniez te procesy. Poniewaz
planowanie kariery zawodowej jest problemem zlo$liwym, uczelnie moga za-
stosowa¢ zasady metodyki Design Thinking, aby wspiera¢ studentdw w procesie
generowania i weryfikowania nowych pomystéw w zakresie planowania wlasnej
edukacji i rozwoju kariery. Logika, ktora kryje si¢ za kulisami tego zastosowania,
zostala przedstawiona na rysunku 2.2.
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Eksploracja
scenariuszy : Prototypowanie
rozwoju : kariery
zawodowego : j testowanie

Autorefleksja - Definicja
tozsamosci
zawodowe;j

Rysunek 2.2. Podwojny diament w metodyce BE(A)ST

W kontekscie rozwoju kariery etap empatyzacji polega na uzyskaniu glebokiego
zrozumienia indywidualnych potrzeb (ulubionych zajec i ich zwigzku z pasjami,
zainteresowaniami i zdolnosciami) i czynnikdéw wplywajacych na kariere. Odby-
wa sie to w formie autorefleksji wspomaganej narzedziami zaadaptowanymi do
metodyki BE(A)ST (np. Dziennik Dobrych Chwil, Odkrywanie Talentéw).

Na etapie definiowania jednostka przefacza sie w tryb myslenia zawezajacego
(konwergencyjne), a informacje zebrane podczas autorefleksji — zwiazane z ulu-
bionymi zajeciami, zainteresowaniami i zdolno$ciami - s3 analizowane i synte-
tyzowane. Moze sie zdarzy¢, ze beda one juz na tym etapie oparte na osobistych
pasjach uzytkownikéw. Wyniki analizy i syntezy skladaja si¢ na pierwsza wersje
definicji tozsamosci zawodowej. Majac liste mozliwych zawoddw, ponownie wiacza
sie tryb myslenia rozszerzajacego (dywergencyjnego) i generowane sa pomysly
nawigzujace do zawodow dostepnych na rynku pracy, zwigzanych z tozsamoscia
zawodowg uzytkownika. Mozna to wykona¢ w formie listy zawoddw zwigzanych
z réznymi mozliwymi $ciezkami kariery. Wszystkie te $ciezki s3 analizowane
przez uzytkownika i dla wybranych z nich przygotowuje on krdétka wypowiedz
z wyjasnieniem, dlaczego uwaza, ze jest odpowiednia osobg do konkretnego
zawodu. Wyjasnienie to powinno by¢ umieszczone w kontekscie tozsamosci
zawodowej. Sesja tych wystapien, organizowana jako ¢wiczenie grupowe, moze
by¢ zrédtem ciekawych spostrzezen i komentarzy ze strony kolegéw i kolezanek
z grupy. Uzytkownik moze nastepnie wykorzystac te spostrzezenia do wyboru
zawodu, ktory bedzie prototypowany.
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Na etapie prototypowania wykorzystywana jest technika Kanw Osobistego
Modelu Biznesowego (PCMB, Personal Business Model Canvas). Konkretna kanwa
kariery w danym zawodzie i osobisty model biznesowy danej osoby mogag by¢
wykorzystane do analizy luk i planowania rozwoju zawodowego zgodnie z aktualnie
wybrang $ciezka kariery. Testowanie moze opierac si¢ na réznych dzialaniach, takich
jak przeprowadzanie wywiadéw w celu glebszego zrozumienia konkretnych rol,
ktére dana osoba rozwaza (zwigzanych z wybranym zawodem), krétkie rozmowy
z nauczycielami przedmiotéw, odgrywajacymi role mentoréw lub treneréw, dyskusje
z pracownikami biur karier, badania rynku, ogladanie krétkich filméw dotyczacych
realiow konkretnego zawodu, wyprébowanie zawodu w praktyce podczas stazu
lub na zasadzie wolontariatu, a takze stuchanie podcastéow z ekspertami, ktorzy
od dluzszego czasu funkcjonuja w danej roli.

Poniewaz Design Thinking jest podejsciem iteracyjnym, w kolejnych krokach
prototypy moga by¢ dalej udoskonalane na podstawie informacji zebranych w fazie
testowej. Student moze zbada¢ szereg mozliwych opcji kariery, zanim znajdzie te
wlasciwg dla siebie. W przypadku Design Thinking wazne jest to, ze student/ka
moze by¢ pewien/pewna, ze wciaz jest na dobrej drodze, nawet jedli testy nie
wypadty najlepiej. Zgodnie z zalozeniami metodyki BE(A)ST proces ten powinien
by¢ powtarzany przez studentéw wielokrotnie w trakcie studiéw, aby zweryfi-
kowa¢, czy model biznesowy wybranego zawodu nie zmienit si¢. Zmian nalezy
jednakze oczekiwa¢, poniewaz wszystko w dzisiejszych czasach podlega fluktuacji.
Zmiany beda dotyczy¢ rynku pracy lub tozsamosci zawodowej jednostki (nowe
zainteresowania, nowa pasja, inny poziom rozwoju itp). Zaistnienie takiej zmiany
rozpoczyna proces od nowa. Dobra wiadomo$¢ jest jednak taka, ze w przypadku
kompleksowej metodyki - takiej jak BE(A)ST - po jej pelnym zinternalizowaniu
kolejne iteracje moga by¢ przeprowadzane z duzg fatwoscia.

Jak juz wspomniano, metodyke BE(A)ST mozna dostosowaé do studentdéw
réznigcych si¢ charakterystyka, cho¢by co do poziomu ich $wiadomosci problemu
i nastawienia do dziatan zwigzanych z karierg. W tym obszarze wykorzystalismy
Design Thinking réwniez do opracowania wizji drogi rozwoju studentéw. Wizja
ta wynikala z gltebokiego zrozumienia potrzeb czterech réznych profili studen-
tow, opisanych za pomocy ich person i starannie przetestowanych przy uzyciu
kwestionariusza (patrz rozdzial 3 na temat tworzenia metodyki). Pozwolito nam
to na opracowanie mechanizméw personalizacji metodyki BE(A)ST. Osoba moze
wybra¢ kategorie, do ktdrej nalezy, a nastepnie przejs¢ droge rozwoju (okreslang
tez czasem jako ,,podr6z”) najlepiej dopasowang do danego profilu. W trakcie
procesu projektowania tych drég rozwojowych opracowalismy réwniez rekomen-
dacje dotyczace tego, jakie narzedzia i techniki moga by¢ wykorzystane podczas
projektowania kariery na poszczegdlnych etapach ramy koncepcyjnej Design
Thinking (patrz tabela 2.3).
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Tabela 2.3. Narzedzia i techniki zaadaptowane w metodyce BE(A)ST i na etapach DT

Faza Narzedzia i techniki projektowania kariery

AEIOU, Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji),
Zmiana Perspektywy, Rekonstrukcja Poznawcza, Obserwator Zewnetrzny,
Dziennik Dobrych Chwil, Pulpit Nawigacyjny, Odkrywanie Roli
(dostosowane do fazy autorefleksji), Ustalanie Celow (dostosowane

do fazy autorefleksji), Identyfikowanie Talentéw (dostosowane

do fazy autorefleksji), Kompas Dobrostanu

Autorefleksja

Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy definicji tozsamo$ci
zawodowej), Ustalanie Pryncypiéw (dostosowane do fazy definicji

Definicja tozsamosci . L . . . . .
) tozsamosci zawodowej), Ustalanie Celow (dostosowane do fazy definicji

zawodowej tozsamosci zawodowej), Odkrywanie Talentow (dostosowane do fazy
definicji tozsamosci zawodowej)
Eksploracja Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy eksploracji scenariuszy
scenariuszy rozwoju | rozwoju zawodowego), Drzewo Decyzyjne, Moja Odyseja, Osobista
zawodowego Macierz SWOT, Obraz Szczegdtowy
. Refleksja nad Niepowodzeniem, Kanwa Osobistego Modelu
Prototypowanie

Biznesowego/Kanwa Modelu Biznesowego,

kariery i testowanie .
Y Krag Wsparcia

Ide¢ dostosowania/personalizacji metodyki BE(A)ST przedstawiono na ry-
sunku 2.3.
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Rysunek 2.3. Idea metodyki BE(A)ST: personalizacja i drogi rozwoju (,,podréz”) studentéw
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Poniewaz uwazamy, ze rozwdj kariery zawodowej jest problemem ztosliwym,
czyli takim, ktdrego nie da si¢ rozwigza¢ za pomocg standardowych technik
rozwigzywania problemoéw, wlaczenie ram Design Thinking do proceséw opraco-
wania, rozwoju i stosowania metodyki BE(A)ST pozwala studentom poczué, ze
otrzymuja oni odpowiednie wsparcie w budowaniu wymarzonej kariery i projekto-
waniu swojej $ciezki zawodowej. Caly proces odbywa si¢ w elastyczny, nieliniowy
i iteracyjny sposob.

2.3.2. Znaczenie bycia zwinnym w rozwoju kariery

Zwinno$¢ jest modna. Stale przyspieszajacy rozwdj technologii i nieustanna fluk-
tuacja wymagaja elastycznosci i checi dostosowania sie. Studenci, ktérzy stang
sie (przysztymi) pracownikami, powinni aktywnie interesowaé si¢ zmianami
i nauczy¢ si¢ dokonywac korekt w swojej karierze, zamiast podazac za sztywnym
planem. Zalety idei zwinnosci (agile) staly sie kluczowe dla kazdej organizacji,
ktéra chciataby szybko dostosowac si¢ do zmian rynkowych i stale ewoluujgcego
$wiata pracy. Jak powiedziala Konstant, ,,Swiat pracy si¢ zmienia. Dostosuj sie lub
zostaniesz w tyle” (Konstant 2018). Przedstawila ona réwniez $wietng definicje
zwinnej kariery jako ,autorefleksyjnej, przyrostowej $ciezki kariery, kierowa-
nej reakcjg na zmiany, ewoluujacymi rolami zawodowymi i zaprojektowanej
w celu optymalizacji kreatywnosci, wzrostu i zadowolenia”. Wydaje sie to bardzo
podobne do naszego rozumienia koncepcji kariery, gdy zaczynalismy rozwija¢
metodyke BE(A)ST. Zdekonstruujmy te definicje i krétko oméwmy jej elementy
sktadowe. ,, Autorefleksyjna $ciezka kariery” oznacza, ze rozwdj kariery powinien
by¢ oparty na indywidualnym zestawie wartosci, pasji i zainteresowan, ktore sa
stale identyfikowane, weryfikowane i uwzgledniane w procesie. Jest to zwiazane
z koncepcja dobrostanu zawodowego, bedacego katalizatorem zadowolenia. Do-
brostan zawodowy definiuje si¢ jako ,,formowane wewnetrznie pozytywne warunki
psychologiczne, ktére odzwierciedlaja dlugoterminowe zadowolenie z wynikéw
kariery, osiagnie¢ zawodowych i zmian w karierze” (Bester et al. 2019). Rozwoj
kariery nie jest liniowy i nie moze by¢ realizowany od razu ani zaplanowany od
poczatku do konca. Zamiast tego jest przyrostowy i iteracyjny, aby ulatwic szybkie
reagowanie na zmiany, ktére zachodzg dos¢ czesto w srodowisku pracy i samym
zawodzie. Zwinne podejscie do rozwoju kariery konczy si¢ rdwniez optymalizacja
kreatywnosci i rozwoju jednostki.

Zgodnie z zalozeniami metodyki BE(A)ST rozwdj zawodowy powinien opiera¢
sie na aktywach (zasobach) osobistych, sg one bowiem niezbedne do wyznaczania
i realizacji celéow zawodowych. Jak zauwazyli Coetzee i wspdlpracownicy, istnieja
trzy gléwne motywatory, ktére napedzaja proces budowania aktywdw osobistych
w sposéb zwinny (Coetzee et al. 2021). Adaptacyjnos¢ technologiczna zwigzana
jest z pozytywnym nastawieniem do mozliwosci wynikajacych bezposrednio
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z postepu technologicznego. Zwinny rozwdj kariery wymaga gotowosci do regular-
nego i czgstego aktualizowania swoich umiejetnosci i wiedzy. Pozwala to w pelni
wykorzysta¢ pojawiajace si¢ mozliwosci zwigzane z nowymi technologiami, ktore
moga by¢ zrédlem przewagi konkurencyjnej w kazdym zawodzie wykonywanym
przez dang osobe. Zwinne uczenie si¢ oznacza pozytywne emocje i pelne zaan-
gazowanie w wyznaczanie i planowanie celéw rozwojowych oraz poszukiwanie
mozliwos$ci zdobywania nowych umiejetnosci, ktére moga pozytywnie wptynaé na
sukces zawodowy w zmieniajacym si¢ otoczeniu. Kolejnym waznym czynnikiem
jest sprawne nawigowanie po $ciezce rozwoju zawodowego, czyli - podobnie
jak w przypadku zachowan zorientowanych na rozwigzywanie problemdow — obser-
wowanie otoczenia w poszukiwaniu nowych mozliwosci na rynku pracy. Aktywnosé
w tym obszarze oznacza réwniez bycie poinformowanym o zmianach na rynku
pracy, ktére moga przynies¢ nowe mozliwosci, i odpowiednie ich wykorzystanie
(Andersen 2021; Coetzee et al. 2020).

Badania pokazujg, ze osoby o wysokim poziomie zwinnosci zawodowej sg w sta-
nie zidentyfikowa¢ wigcej opcji i mozliwosci kariery, sg bardziej pewne siebie
w podejmowaniu decyzji, Swiadome swoich mocnych i stabych stron, odnosza
wigksze sukcesy w procesie poszukiwania i planowania pracy, potrafiag wyznaczaé
cele, adaptowac si¢ do zmian, otrzymuja wiecej ofert pracy oraz robig kariery,
ktore sa znaczace i satysfakcjonujace (Murphy 2021).

2.3.3. Dlaczego BE(A)ST mozna uzna¢ za podejscie zwinne?

Metodyka BE(A)ST rézni si¢ od typowych proceséw rozwoju kariery, poniewaz nie
jest liniowa, ale w pelni iteracyjna. Wiekszos¢ podejs¢ do projektowania kariery
jest zorganizowana w formie proceséw realizowanych sekwencyjnie (kaskadowo).
Zazwyczaj zawieraja one dwa gltéwne etapy. Pierwszy obejmuje szczegélowe
planowanie oparte na wymaganiach rynku pracy i osiagnieciach studenta podczas
studiéw na okreslonym kierunku. Wymagania rynku pracy sg analizowane z per-
spektywy umiejetnosci i wiedzy rozwijanej w trakcie edukacji formalnej. Bardzo
czgsto stanowiska pracy brane pod uwage w procesie planowania kariery sg luzno
powiazane z rzeczywistymi pasjami i zainteresowaniami jednostki. Na drugim
etapie nastepuje realizacja planu. Jak w kazdym podejsciu linearnym, kolejny
etap procesu mozna rozpoczaé dopiero wtedy, gdy poprzedni zostanie w pelni
zakonczony. Zaktada sie, Ze nic si¢ nie zmieni - plan jest wykonany i zakonczony -
i nie ma potrzeby wraca¢ do poprzedniego etapu (etapow). Wszelkie pojawiajace
sie ryzyko jest kontrolowane przez harmonogram, a nacisk ktadziony jest na
jak najdokladniejsze wykonanie oryginalnego, ,,zamrozonego” planu. W tym
scenariuszu zmiany nie sa mile widziane.

Metodyka BE(A)ST jest w swej istocie zwinna. Uwzglednia ciggte zmiany, ktére
moga wystapi¢ w planowaniu i realizacji kariery. Rozwdj zawodowy oparty na
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BE(A)ST jest podobny do ciaglego pielegnowania backlogu produktowego w zwin-
nych podejsciach do tworzenia oprogramowania. Jednakze w BE(A)ST istnieje
backlog kariery, a jego obstuga jest zwigzana z dodawaniem nowych umiejetnosci
i obszaréw wiedzy, ktére powinny by¢ brane pod uwage, usuwaniem tych, ktére nie
s3 juz wazne, bo zmienily si¢ zainteresowania lub spadl poziom satysfakgji, albo
zmienily sie priorytety dziatan zwigzanych z rozwojem zawodowym itp. Student
planuje w sposéb bardzo szczegdtowy tylko te dzialania, ktore bedg realizowane
w kolejnym sprincie rozwoju kariery w oparciu na zrozumieniu swojej aktualnej
sytuacji w zakresie aktywdw osobistych i sytuacji na rynku pracy.

W metodyce BE(A)ST ryzyko moze by¢ kontrolowane poprzez szybkie reago-
wanie na zmiany. Zamiast najpierw planowa¢, a potem realizowa¢ predefiniowa-
ne plany, student prototypuje $ciezke rozwoju zawodowego / edukacji zgodnie
z aktualng sytuacjg (swoimi aktywami osobistymi / wymaganiami rynku pracy),
a nastepnie testuje i rewiduje plany w sposéb ciagly i iteracyjny. Jak juz wczesniej
wspomniano, jest to podobne do sprintéw w tworzeniu oprogramowania wedtug
SCRUM, z tym ze w BE(A)ST wystepuja sprinty rozwoju zawodowego.

Stworzyliémy Manifest Rozwoju Zwinnej Kariery BE(A)ST (Agile Career
Development Manifesto) zawierajacy wartosci, jakie powinny przyswieca¢ dziata-
niom kazdego, kto chcialby skutecznie i efektywnie zarzgdzaé swoim rozwojem
zawodowym. Nasz manifest definiuje nastepujace filary zwinnoéci w rozwoju
kariery:

o Gléwnym motorem rozwoju zawodowego powinny by¢ pasja i zaintere-

sowania, poniewaz sg one znacznie wazniejsze dla dobrego samopoczucia
i spetnienia jednostki niz formalne wyksztalcenie.

+ Rozwdj zawodowy w dzisiejszych czasach, szczegdlnie w srodowisku VUCA,
powinien opiera¢ si¢ na prototypowaniu, testowaniu i rewidowaniu, a nie
na planowaniu i realizowaniu dlugoterminowych planéw.

» Rozwoj kariery powinien koncentrowac si¢ na tozsamosci zawodowej, a nie
na konkretnych stanowiskach pracy; nowe stanowiska pracy pojawiaja si¢
i znikaja, ale atrakcyjno$¢ rynkowa propozycji wartosci opartej na tozsamosci
zawodowej pozostaje stabilna.

« Zrozumienie i zinternalizowanie filozofii uczenia si¢ przez cale zycie oraz
umiejetnos$¢ szybkiego reagowania na zmiany pozwalaja na znalezienie
dopasowania pomigdzy aktualnymi wymaganiami rynku pracy a osobistymi
aktywami.

Aby zwinny rozwdj kariery byl prowadzony efektywnie, musi by¢ wsparty
odpowiednimi technikami i narzedziami pozwalajagcymi na tworzenie i analizo-
wanie mozliwych scenariuszy przyszlej kariery oraz szybkie ich modyfikowanie
w momencie wystgpienia zmian. Funkgcje takiego wsparcia w postaci ,kompasu”
pelni zestaw narzedzi BE(A)ST (patrz rozdzial 6), ktéry moze by¢ wykorzystywany
podczas procesu rozwoju kariery zgodnie z zalozeniami filozofii agile.
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2.3.4. BE(A)ST jako kompleksowe, wieloaspektowe podejicie

Rozwdj kariery zawodowej jest wyzwaniem dla wszystkich grup interesariuszy
zaangazowanych w ten proces na uczelni, tj. studentéw, pracownikéw dydak-
tycznych, kadry zarzadzajacej uczelnig oraz biur karier. BE(A)ST jest podejsciem
kompleksowym, poniewaz wspiera wszystkie te grupy i uwzglednia takie czynniki,
jak wymagania rynku pracy, aktywa osobiste studentéw oraz zasoby uczelni.
Wiekszo$¢ obecnie dostepnych podejs¢ nie uwzglednia wszystkich tych czynnikéw
jednoczesnie. Przyktadowo, wyniki analizy zapotrzebowania rynku pracy na okres-
long grupe zawodéw mogly zosta¢ wdrozone przez uczelni¢ w postaci programu
studiow, ale mogly nie odpowiada¢ zainteresowaniom studentéw. Mozliwe byto
réwniez wiele innych kombinacji czynnikéw, np. zainteresowania studentow
byly zgodne z dopasowanym programem studiéw, ale potem nie odpowiadaly
wymaganiom rynku pracy itp.

Planowanie kariery jest szczegélnie trudne dla tych studentoéw, ktérzy maja
niewielkie doswiadczenie zawodowe i nie majg wizji swojego zycia po ukonczeniu
studiéw. Problemy wynikajg z niskiej §wiadomosci na temat ksztaltowania swojej
$ciezki kariery oraz braku umiejetnosci wyboru obszaréw, na ktérych nalezy sig
skupi¢. Studenci czesto nie zdajg sobie sprawy, jak wazne jest jak najwczesniejsze
zaplanowanie swojej $ciezki zawodowej i edukacyjnej. BE(A)ST oferuje studentom
innowacyjne ramy, dzieki ktérym moga zaprojektowa¢ swoje zycie zawodowe
zgodnie ze swoimi pasjami i zainteresowaniami. Niektore z najwazniejszych
potrzeb studentéw obejmuja:

o Odkrywanie swoich prawdziwych pasji/zainteresowan i uzyskanie wskazo-
wek, jak wlaczy¢ je w wybdr kariery. Co mnie naprawdg interesuje? Co jest
moja pasja? W jakim kierunku powinienem rozwija¢ swoje umiejetnosci,
aby by¢ najlepsza wersja siebie?

o Znalezienie zrédet wewnetrznej motywacji do bycia aktywnym studentem:
Dlaczego powinienem uczestniczy¢ w ¢wiczeniach, laboratoriach i projektach?

« Zrozumienie siebie, swoich cech charakteru, wzorcéw zachowan, nieuswia-
domionych dotad potrzeb: Czy moja pasja jest zgodna z moimi zdolnosciami
i cechami charakteru? Czy cos, co lubig robic¢ teraz, bedzie moim ulubionym
zajeciem w przysztosci? Czy mam odpowiednie umiejetnosci do wykony-
wania danej pracy?

Dopiero po zaspokojeniu tych potrzeb student moze w pelni uczestniczy¢

w zajeciach, wybraé specjalno$é/kierunek zwigzany z tozsamoscia zawodowa,
a takze dodatkowa oferte — zaréwno w ramach uczelni, jak i poza nig. Odpowiednio
dobrane narzedzia oferowane przez uczelnie pozwolg studentom rozpoznac swoje
mocne i stabe strony oraz zwrdci¢ uwage na umiejetnosci, do ktérych sg predyspo-
nowani. Narzedzia te moga by¢ dostepne w formie dodatkowego kursu opisanego
w rozdziale 6. Celem takiego kursu jest nauczenie studentéw samodzielnego (bez
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udzialu ekspertéw) korzystania z narzedzi, tak aby mogli testowac réznego rodzaju
decyzje zwigzane z projektowaniem swojej kariery. Gtéwnym zalozeniem metodyki
BE(A)ST jest zachecenie studentéw do bycia gléwnym aktorem we wlasnym
procesie uczenia sie. Wydaje si¢, ze cel ten mozna osiggnaé poprzez stworzenie
$rodowiska, w ktérym studenci moga wziag¢ odpowiedzialno$¢ zaréwno za tempo,
jak i tre§¢ wlasnej nauki. W ten sposob studenci nie bedg postrzega¢ uczestnictwa
w zyciu akademickim jako obowigzku, ale traktowac¢ je jako okazje do rozwijania
osobistych zasobéw, wiedzy i umiejetnosci, ktére beda uwazane za cenne aktywa
na rynku pracy. Korzystajac z narzedzi i technik oferowanych przez metodyke
BE(A)ST, studenci bedg swiadomi, ze nawet jesli oferta uczelni bedzie skonstru-
owana zgodnie z opisanym podejsciem, to nigdy nie da sie catkowicie zamkna¢ luki
miedzy wymaganiami rynku pracy a programami studiéw. Aby by¢ gotowymi do
wejécia na rynek pracy, studenci musza aktywnie poszukiwa¢ mozliwosci rozwoju na
wlasna reke. Dodatkowym elementem, ktéry mozna zainicjowa¢ w trakcie studiow,
jest rozwijanie osobistej sieci wsparcia skladajacej sie z rowiesnikéw i mentorow.
Inni studenci i wykladowcy, a takze pracownicy biura karier moga by¢ pomocni
w budowaniu fundamentéw kariery juz podczas pobytu studenta na uczelni.
Nauczyciele akademiccy rowniez odczuwaja dyskomfort w zwigzku z obecna
sytuacja na uczelniach. Staba korelacja programoéw studiéw z wymaganiami rynku
pracy wynika czesto z braku umiejetnosci analizy oferty rynku pracy w celu do-
stosowania tresci zaje¢ i sposobu przekazywania wiedzy. Nauczyciele akademiccy
to z reguly osoby zajmujace si¢ praca naukows i dydaktyczna. Ich prerogatywa
jest przekazywanie wiedzy na poziomie akademickim i pobudzanie studentéw do
zwiekszania wiedzy na temat teoretycznych podstaw swojego przedmiotu. Nie jest to
bledne podejscie - rzeczywiscie, taka wiedza jest niezbedna, aby w przyszlosci stac
sie cenionym ekspertem. Jednostronnos¢ roli nauczyciela powoduje powszechng
frustracje po obu stronach procesu dydaktycznego. Dodatkowym utrudnieniem dla
wigkszosci nauczycieli akademickich jest brak praktycznych do$wiadczen i osobi-
stych kontaktéw z przedsiebiorcami i pracownikami instytucji innych niz uczelnia.
Najwazniejsze zadania nauczycieli akademickich to:
o Zainspirowa¢ studentéw do nauki, a nie tylko do realizacji sylabusa kursu.
» Wyksztalci¢ u studentéw umiejetnos¢ uczenia si¢ i korzystania z narzedzi
aktualizujacych wiedze o trendach rynkowych i szczegétowych wymaganiach
rynku pracy w odniesieniu do nauczanego przedmiotu.
o Pomoc studentom w orientacji zawodowej w polaczeniu z ich zaintereso-
waniami akademickimi.
« Dotrze¢ do studentéw o réznym stopniu motywacji i zainteresowania przed-
miotem.
o By¢ stuchanym przez studentoéw i traktowanym jak ekspert.
 Zwigkszy¢ zaangazowanie studentéw i rozwija¢ ich zdolnosci krytycznego
myslenia.
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Rysunek 2.4. Kompleksowe podejscie do rozwoju oferty edukacyjnej uczelni

Zrédto: Dokumentacja projektu OMNI-BEAST.

Dzieki realizacji wymienionych wyzej zadan nauczyciele akademiccy stang sie
grupy, ktora bierze aktywny udzial w pomaganiu studentom w podejmowaniu
$wiadomych decyzji edukacyjnych. Udzial w kursie Spersonalizowanego Rozwoju
Kariery PCD (opartym na metodyce BE(A)ST), a w szczegdlnosci nauka techniki
PBMC, da nauczycielom akademickim wiedz¢ i umiejetnosci pozwalajace na pel-
nienie funkcji mentoréw dla studentéw. Beda oni w stanie zidentyfikowac obszary
kariery zwigzane z pasjami studentéw oraz doradzi¢ im, jak najlepiej sprosta¢
wymaganiom rynku pracy w przysztosci. Dzialania te powinny by¢ prowadzone
w sposob spelniajacy najlepsze standardy akademickie.

Trzecig grupg interesariuszy jest personel biur karier, ktory wspiera studentéw
w budowaniu odpowiednich kompetencji i okreslaniu kierunkéw kariery, szczegdl-
nie waznych dla ich tozsamosci zawodowej. Sytuacja tych 0s6b na uczelniach jest
bardzo trudna. Bardzo cze¢sto ani pracownicy naukowi, ani studenci nie doceniaja
ich pracy. Uczelnia traktowana jest jako miejsce zdobywania specjalistycznej wiedzy,
a nie miejsce poszukiwania pracy. Znajdujg si¢ miedzy dwoma $wiatami: uczelnia
musi pomaga¢ studentom w znalezieniu pracy, bo jest oceniana takze w tym
aspekcie, ale ostatecznie to nie ona odpowiada za znalezienie pracy przez studentéw.

Do jednych z najwazniejszych celéw pracownikéw biur karier naleza:

« Nie tylko pomoc studentom w znalezieniu pracy, ale takze wsparcie ich

w pracy nad sobg i swoja kariera.
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« Pomoc studentom w zrozumieniu, ze aby znalez¢ swoja wymarzong prace,

muszg zaczaé od swojej pasji.

o Przekonanie studentéw, aby rozwijali si¢ na wszechstronnych, elastycznych

profesjonalistéw, a nie kandydatéw na stanowisko pracy, ktére przeciez moze
w przyszlodci zniknac.

« Wlaczenie pracownikéw naukowych i wspoélpracujacych z uczelnig praco-

dawcdw w proces projektowania kariery.

Zastosowanie technik i narzedzi z BE(A)ST pozwala odpowiedzie¢ takze na cele
sformulowane przez t¢ grupe interesariuszy. Dzigki temu, ze studenci odkrywaja
swoje pasje i $wiadomie wybieraja elementy oferty edukacyjnej z nimi zgodne,
beda chetniej angazowac sie w zycie zawodowe i spoteczne w réznych kontekstach
i formach, takich jak praktyki, wolontariat, targi pracy, spotkania z profesjonalistami.

Dzigki metodyce BE(A)ST zwigksza si¢ mozliwosci zatrudnienia studentéw
przez zmniejszenie rozbieznosci miedzy profilami absolwentéw a rzeczywistymi
wymaganiami rynku pracy. Oczywiscie jest to niekonczacy sie proces i dziatania
te musza by¢ prowadzone w sposéb systematyczny i zdyscyplinowany przez
wszystkie grupy interesariuszy.
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ROZDZIAL 3

Tworzenie metodologii

Streszczenie

Opracowali$my metodyke BE(A)ST dzigki zastosowaniu trzyetapowej metodologii, ktora
faczy badania akademickie i techniki rozwigzywania probleméw. Iteracyjnie rozwijalismy
i testowaliSmy ewoluujace prototypy kurséw Spersonalizowanego Rozwoju Kariery (PCD)
w szeéciu roznych formach edukacyjnych, realizowanych w grupach miedzynarodowych
i lokalnych. Po pierwsze, zaprojektowalismy metodyke BE(A)ST (identyfikacja narzedzi,
struktura i format kursu). Po drugie, zidentyfikowali$my profile studentéw dzieki badaniom
etnograficznym z ich udziatem, stworzyliSmy matryce profili BE(A)ST, ktéra pozycjonuje
cztery profile studentéw pod wzgledem proaktywnosci i decyzyjnosci zawodowej, a takze
opracowali$my i zwalidowali$my kwestionariusz samooceny stuzacy do identyfikacji profilu
studenta. Po trzecie, zaprojektowaliémy kurs PCD, dopasowujac do siebie narzedzia i profile,
w ramach warsztatéw wspolrealizowanych z ekspertami, a nastepnie zwalidowaliSmy to
rozwigzanie podczas pieciodniowych warsztatow miedzynarodowych z udzialem 20 studentéw.

Stowa kluczowe: badanie etnograficzne, schemat zarzadzania innowacjami AIM-R, projek-
towanie kursu

Wstep

W tym rozdziale przedstawiamy zalozenia, ktére lezg u podstaw BE(A)ST, metodyki
wzmacniajacej $wiadomos¢ studentéw w zakresie spersonalizowanego rozwoju
kariery, a wychodzacej od okreslenia czterech podstawowych profili studentéw.
Aby opracowa¢ metodyke BE(A)ST, wykorzystaliémy schemat zarzadzania
innowacjami (Action Innovation Management Research Framework, AIM-R,
Guertler et al. 2020). Ramy te opieraja si¢ na edukacyjnych badaniach w dzialaniu
(Noftke, Somekh 2009) oraz badaniach z zakresu nauk o projektowaniu design
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science (Van Aken, Romme 2009). Wychodzac od klasycznego procesu projekto-
wania (np. w schemacie podwodjnego diamentu, Double Diamond), faczylismy ze
sobg badania akademickie i techniki rozwigzywania problemodw.

Schemat AIM-R iteruje mozliwe rozwigzanie (kurs PCD) i uwzglednia nowe
i nieoczekiwane odkrycia (zwane ,,punktami zwrotnymi” lub ,pivotami”). Wy-
bralismy AIM-R, osadzony w badaniach w zakresie projektowania, poniewaz
chcielismy uwzgledni¢ zmiany na poziomie technik i metod, a takze zmiany ogdlne
na poziomie calych proceséw. Ostatecznie wybrana przez nas rama koncepcyjna
metodyki obejmuje liste wyselekcjonowanych narzedzi do wdrozenia w metodyce
BE(A)ST, ale takze rézne formaty kurséw PCD, a wszystko to ustrukturyzowane
w schemacie podwojnego diamentu.

Analiza dostarczyla cennych wskazéwek dla identyfikacji i zaprojektowania
wymaganych modyfikacji, dzieki odkryciu dwoch gtéwnych wnioskéw (,,pivotow™),
ktore pojawity sie¢ w trakcie procesu projektowania metodyki:

1) rama koncepcyjna (framework) metodyki powinna minimalizowa¢ interak-
cje nauczycieli i ekspertéw, poniewaz zazwyczaj uniwersyteckie biura karier
dysponuja tylko kilkoma ekspertami do obstugi duzej liczby studentow;

2) ,student” jest okresleniem zbyt ogélnym, aby mozna je byto skutecznie
wykorzysta¢ w projektowaniu kariery. Na uczelniach spotykamy przeciez
wiele réznych typow studentéw, ktorzy majg rézne potrzeby co do nie-
zbednego dla nich zakresu wsparcia.

Rysunek 3.1 przedstawia podejscie, ktére zastosowalismy podczas ksztal-
towania metodyki BE(A)ST, podzielone na trzy etapy, ktore stanowig gtowne
zadania merytoryczne projektéw (mianowicie: projektowanie metodyki BE(A)ST,
projektowanie profili studentéw oraz projektowanie kurséw PCD) oraz powigzane
z nimi fazy (szare pola).

Etap projektowania metodyki BE(A)ST (czes¢ 3.1) dotyczy identyfikacji
narzedzi, ktdre zostang wykorzystane w metodyce, struktury kursu z jego poszcze-
golnymi fazami oraz formatu kursu. Faza 1 zajmuje si¢ identyfikacjg narzedzi (na
podstawie literatury i opinii ekspertéw), a faza 2 wyborem narzedzi, ustaleniem
ich kolejnosci i formatem kursu (zgodnie z AIM-R).

Projektowanie profili studentow (cze$¢ 3.2) rozpoczyna si¢ od klasycznej
metody badan skoncentrowanych na uzytkowniku, gdzie projektowanie skupia
sie bezposrednio na studentach, a punktem wyjscia jest to, Ze ,,rézni studenci
potrzebujg réznych rodzajow wsparcia w celu rozwijania $wiadomosci rozwoju
wlasnej kariery”. Faza 3 oznacza przeprowadzenie badan etnograficznych w czterech
krajach i konczy si¢ zdefiniowaniem czterech person i pieciu potrzeb studentow -
uzyskanych na podstawie przeprowadzonych kodowanych wywiadéw i sesji wspot-
projektowania przez partneréw projektu. Faza 4 obejmuje opracowanie narzedzia,
ktérego studenci powinni uzywac, jesli chca rozwing¢ §wiadomos¢ dotyczaca
»tego, kim s3’, a tym samym, jakiego rodzaju wsparcia beda potrzebowac od
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BE(A)ST. W wyniku tej fazy powstata Matryca profili BE(A)ST, ktéra odwzorowuje
cztery profile studentéw w dwoch wymiarach: proaktywnosci i decyzyjnosci
zawodowej studentow. Wynikajg one wprost ze zwalidowanego kwestionariusza,
stuzacego studentom do okreslenia ich wlasnego profilu oraz profilu, z ktérym
mog3 sie identyfikowa¢ i ktéry moga poznac.

Podczas projektowania kursu PCD (czes¢ 3.3) spersonalizowano kurs PCD dla
kazdego profilu w Matrycy BE(A)ST. W fazie 5 narzedzia i profile sa dopasowywane
do siebie. Dokonalismy tego w trakcie warsztatéw, ktére wspotrealizowalismy
z ekspertami, a podczas ktérych partnerzy, wyposazeni w wiedze zdobyta w trakcie
przeprowadzonych przez nich kilku iteracji kursu PCD, szukali odpowiedniego
zestawu narzedzi dla kazdego profilu. Faza 6 jest zwiazana z walidacja stworzonej
ramy koncepcyjnej.

3.1. Projektowanie metodyki BE(A)ST
3.1.1. Faza 1. Wybor narzedzi

Faza 1 procesu projektowania metodyki BE(A)ST miala na celu identyfikacje
najpopularniejszych narzedzi wykorzystywanych w innowacjach i biznesie do
rozwoju, planowania i projektowania kariery. Autorzy szukali wsréd dostepnych
zasobow takich narzedzi, ktére moga by¢ wykorzystane jako codzienne ¢wiczenia,
rytualy, refleksje nad uczuciami, opiniami i przekonaniami oraz uzywane do
tworzenia planéw zyciowych i zawodowych. W tym celu, jako zrédta inspiraciji,
szukali$my dostepnych publicznie kurséw uniwersyteckich, a takze publikacji
(w tym materialéw konferencyjnych) ze stowami ,,projektowanie” (design) i ,,zycie”/
»Kkariera” (life/career) w tytule. Stworzyliémy wstepna liste narzedzi, ktéra zostala
nastepnie przefiltrowana w celu wybrania tych, ktére mogg by¢ tatwo i klarownie
przedstawione studentom w ramach kroétkich zaje¢. Uzyskali$my liste 21 narzedzi,
przedstawiong w rozdziale 4 - tabela 4.2.

3.1.2. Faza 2. Eksperymentowanie BE(A)ST poprzez iteracje projektowe

W fazie 2 kurs byt prototypowany przez trzy lata i w szesciu iteracjach z udzialem
studentéw uczestniczacych w kursie PCD. W szedciu iteracjach eksperymentowa-
no z réznymi narzedziami, kolejnoscia ich uzycia oraz formami kursu (format
jednodniowy, czterodniowy sprint oraz kilkugodzinny format refleksyjny co dwa
lub trzy tygodnie).

Po kazdej iteracji zbieraliSmy wszelkie informacje, ktére moglyby ulepszy¢
metodyke: informacje zwrotne od uczestnikéw dotyczace ich doswiadczen
z uczestnictwa w kursie oraz odnoszace si¢ do skutecznosci narzedzi, informacje
zwrotne od obserwatoréw, ktérzy przeprowadzili nieuczestniczaca obserwacje
kursu, oraz wspolng sesje krytycznej refleksji ex-post wérdd autoréw. W tabeli 3.1
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przedstawiamy szes$¢ iteracji wraz z eksperymentami i wyciggnietymi wnioskami,
ktére wyjasniamy ponizej bardziej szczegdétowo.

Prototyp 1. Zorganizowali§my pieciodniowe warsztaty w Rzeszowie
(16-20.09.2019), aby pomdc studentom wybrac skuteczne podejécie do lepszego
zarzadzania swoja karierg. Ta wersja kursu miala dwa cele: po pierwsze, zapoznac
sie z podej$ciem znanym jako ,,Osobisty Model Biznesowy. Ty” (Personal Business
Model You), a po drugie, poszukaé powigzan pomiedzy koncepcjami Business
Model You i Designing Your Life. Przez filmy, prezentacje, rozmowy, spotkania ze
specjalistami, a takze osobiste refleksje i ¢wiczenia testowaliSmy te powigzania.
Pierwsza wersja kursu pokazala, ze skorzystanie z niego bez wczesniejszej grun-
townej autoanalizy jest nieefektywne. Istnieje obawa, ze poprowadzi studentéw do
samookreslenia si¢ w roli im nieznanej, zamiast pomoc im odkry¢, co naprawde
chca robic.

Prototyp 2. Drugi prototyp byt kursem cyklicznym, sktadajacym si¢ z trzech
sesji (3 czerwca, 17 czerwca, 30 czerwca 2021 r.) po trzy godziny kazda, w kto-
rych uczestniczylo 15 absolwentéw ze spolecznosci Absolwentéw Uniwersytetu
Bolonskiego. Celem kursu byto wykorzystanie narzedzi BE(A)ST w sposéb inter-
aktywny, taczacy ¢wiczenia indywidualne realizowane w ustalonych etapach, ze
wspolnymi sesjami wymiany i dzielenia si¢ opiniami w grupie wspoétuczestnikow.
Na kazde z trzech spotkan wybrano inny temat, z konkretnym doborem narzedzi.
Zaangazowano takze profesjonalnego aktora, ktéry prowadzit sesje odgrywania
rél, zwigzang z tematem dnia, aby skloni¢ uczestnikow do glebszej refleks;ji.

Tabela 3.2. Struktura kursu cyklicznego PCD

DATA TEMAT
1 spotkanie Ja i moje predyspozycje
2 spotkanie Ja i $wiat pracy — badam alternatywne rzeczywistosci
3 spotkanie Ja i moje eksperymenty - im bardziej si¢ angazuje, tym wigcej si¢ ucze

Z tego prototypu dowiedzieliémy si¢, ze aktywnos$¢ wspdtuczestnikow kursu
jest stymulujaca pod wzgledem nawigzywania kontaktéw. Jednak interakcja ze
zbyt duzg liczbg oséb sprawia, ze rozmowy staja si¢ powierzchowne, a to nie
jest wlasciwym poziomem dyskusji, jesli tematem s3 przyszle plany zawodowe.
Roéwniez refleksja osobista zostata uznana za bardzo wazny element kursu, jednakze
z zastrzezeniem, ze zbyt wiele zaproponowanych narzedzi moze sprawic, ze stanie
sie ona zbyt schematyczna, z poczuciem mechanicznego wypelniania formularza.

Prototyp 3. Trzeci prototyp kursu byt zrealizowany w Bolonii z udzialem
30 studentéw z réznych krajow, w formie jednodniowego warsztatu (1 lipca 2021 r.).
Zostal on opracowany na podstawie poprzedniego prototypu cyklicznego kursu
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wielosesyjnego. Utrzymano naprzemienno$¢ miedzy zadaniami, ktére miaty by¢
wykonywane indywidualnie, a sesjami wymiany opinii w grupie. Ze wzgledu na
ograniczony czas nie uwzgledniono komponentu teatralnego z odgrywaniem rol.

Pierwsza wersja kwestionariusza ,,Jakim typem studenta jestes?” zostala prze-
kazana studentom juz na poczatku warsztatu, a na koncu kazdy student zostat
poproszony o wybranie persony, z ktorg najbardziej si¢ utozsamia, i uswiadomienie
tego wszystkim za pomocy jakiego$ charakterystycznego znaku. W ten sposéb
mozna bylo dokona¢ poréwnania studentéw nalezacych do réznych kategorii.
Z tego prototypu dowiedzieliSmy sig, ze persony to $wietne narzedzie projektanckie,
ale sposdb, w jaki zostaly opisane, utrudnial uczestnikom identyfikacje z nimi.
Wiele osob informowalo np., ze ,przeciez nie sa kobietami” lub ze ,nigdy nie
podroézuja za granice’, skupiajac si¢ raczej na specyficznych cechach i doswiad-
czeniach prezentowanych person niz na podstawowym nastawieniu danej osoby
do jej przyszlej kariery.

Prototyp 4. Do przetestowania czwartego prototypu zorganizowali$my 5-dnio-
wy kurs w Portalegre w Portugalii, ktérego celem bylo podkreslenie znaczenia
odpowiedzialnosci $rodowiskowej i spolecznej oraz zachecenie studentéw do
rozwazenia wplywu zewnetrznego ich przyszlej pracy takze poza wymiarem
spolecznym i zréwnowazonego rozwoju. W pordwnaniu z poprzednim kursem,
celem tego prototypu byla ocena wpltywu spolecznego pracy w danym zawodzie
przy jednoczesnej refleksji nad réznymi kontekstami tej pracy. Prototyp ten
pokazal, ze skupienie si¢ na oddzialywaniu na otoczenie jest wazne, ale braku-
je polaczenia miedzy dang osobg a kontekstem dzialania. W rezultacie kazdy
kolejny prototyp musialby uwzglednia¢ wszystkie czynniki, w tym kontekst, osobe
i tozsamo$¢ zawodows.

Po opracowaniu réznych prototypéw wnioski zostaly sformalizowane w postaci
zasad projektowania, ktére miaty ukierunkowac dalszy rozwdj metodyki.

1) Metodyka BE(A)ST wymaga partnerskiej refleksji: wazne jest, aby wiekszo$¢

dzialan nie byla wykonywana w odizolowaniu od innych.

2) Metodyka BE(A)ST wymaga dodatkowego czasu na refleksje, aby dac

mozliwo$¢ uczenia sie.

3) W metodyce BE(A)ST budowanie $wiadomosci rozwoju kariery musi

przejs$¢ przez etap rozpoznania i eksperymentowania.

4) Metodyka BE(A)ST powinna dostarczy¢ studentom zrozumialych i jasnych

narzedzi, wyjasniajac ich ostateczny cel i prezentujac je w spojnej kolejnosci.

5) W metodyce BE(A)ST nalezy zapewni¢ odpowiednie miejsce wszystkim

trzem komponentom: osobistej refleksji, tozsamosci zawodowej i ujeciu
kontekstowemu.

6) Metodyka BE(A)ST powinna oferowa¢ studentom mozliwo$¢ kontaktu

ze $wiatem rzeczywistym, jak réwniez dostarcza¢ im informacji mery-
torycznych.
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3.2 Projektowanie profili studentow
3.2.1. Etap 3. Zrozumienie studentow

Jednym z poczatkowych celéw fazy 3 bylo uzyskanie bardziej doglebnego zrozu-
mienia studentéw poprzez badania etnograficzne z wykorzystaniem wywiadow
polstrukturalnych. W tym celu opracowali$my i przetestowaliémy na trzech stu-
dentach z réznych dyscyplin pétstrukturalny kwestionariusz do badania potrzeb
studentéw w zakresie rozwoju zawodowego. Udalo nam si¢ przygotowac dwa rézne
kwestionariusze, jeden dla studentéw, a drugi dla absolwentow, ktérzy niedawno
ukonczyli studia. W przypadku studentéw pytania sg bardziej narracja dla ich
obecnej $ciezki, dziatan, ktére podjeli, aby na nig trafi¢, i wszelkich watpliwosci lub
rozterek. Z kolei w przypadku absolwentéw, cho¢ pytania réwniez dotyczyly tego, co
obecnie robig, i procesu, ktory przeszli do tej pory, to mialy one na celu takze rein-
terpretacje ich ,,podrézy” w $wietle tego, co zrobili, i wptywu, jakie te doswiadczenia
mialy na rozwdj ich karier. Zdecydowalismy sie przeprowadzi¢ wywiady ze $wiezo
upieczonymi absolwentami, poniewaz majg oni pelniejszy obraz sytuacji, po tym jak
wladnie ukonczyli studia. I faktycznie byli oni w stanie wyrazniej okresli¢, jakie byty
mocne i stabe strony ich dotychczasowej $ciezki rozwoju, jakie aspekty doswiadczen
ze studiow byly przydatne na rynku pracy, a jakie nie, i co byloby przydatne,
gdyby mogli ponownie rozpocza¢ studia. Kwestionariusz jest oméwiony ponize;.
Kwestionariusz zostal nastepnie wykorzystany do wywiadéw, ktére kazdy
z partnerow przeprowadzil niezaleznie. W sumie wykonano 31 wywiadéw. Stu-
denci, z ktérymi przeprowadzono wywiady, zostali wybrani z réznych krajow
sposréd absolwentéw z krajow partnerskich projektu, tworzac heterogeniczna
probe studentéw o réznych cechach, aby uchwyci¢ jak najwiecej danych wejscio-
wych (ostateczny podzial to: 12 studentow wloskich, 10 polskich, 7 francuskich
i 2 portugalskich). Przerwalismy wywiady, gdy otrzymalismy wystarczajaco duzo
danych i nie moglismy zidentyfikowa¢ nowych potrzeb.
Pytania do studentow
« Co studiujesz?
« Jak doszto do tego, ze wybrates ten kierunek studiow? Czy zapisujac si¢ na
studia, miate§ na uwadze inne kierunki? Dlaczego je wykluczytes?
« Czy uwazasz, ze Twoja $ciezka edukacyjna jest zgodna z Twoim charakterem
i zainteresowaniami?
« Jak duzg masz swobode w dostosowywaniu swojego planu edukacyjnego?
o Jak projektujesz swdj plan studiéw i jakimi kryteriami kierujesz si¢ przy
wyborze egzaminéw do zdawania?
« Czy obecnie jeste$ sSwiadomy mozliwosci zatrudnienia, jakie bedziesz mial
po ukonczeniu studiéw?
« Czy gdybys mial wrdci¢, wybralbys ten sam kierunek studiéw na studiach?
Czy wybralby$ te same przedmioty opcjonalne?
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Pytania do niedawnych absolwentéw

o Jaka prace wykonujesz teraz?

« Jaka byta Twoja droga do znalezienia pracy? Co studiowales?

« Czy uwazasz, ze praca, ktéra wykonujesz teraz, jest zgodna z Twoim cha-
rakterem i zainteresowaniami?

o Jak fatwy byl proces szukania i znalezienia tej pracy?

« Co wykorzystujesz z tego, co studiowales?

« Prosimy Cie o przemyslenie swojej $ciezki edukacyjnej z okresu studiow. Czy
byly jakie§ wydarzenia szczegolnie pomocne w podjeciu decyzji, co chcesz
robi¢ po studiach? (Spotkania, doswiadczenia, ré6zne momenty inspiracji
poza uczelnig...) Co w szczegdlnosci zrobito na Tobie wrazenie?

« Kiedy zdales sobie sprawe, ze to byla/nie byla $ciezka, ktéra Ci odpowiada,
co zrobiles, aby si¢ upewnic? A co pdzniej?

o Czy miale$ okazje rozwazy¢ inne mozliwosci niz to, co robisz, i w jakim
zakresie? Co odrzuciles$ i dlaczego?

o W jakim stopniu uczelnia pomogta Ci rozwing¢ umiejetnosci potrzebne
do tego, co robisz? W jaki sposéb Twoj kierunek studiéw byt pomocny/
przydatny?

« Jakie s3 Twoje gtéwne zajecia? Umiejetnosci potrzebne do tego, co robisz?

« Jak dobrze zostal zaprojektowany Twdj program edukacyjny? Jakimi kry-
teriami sie kierowano?

« Czy na studiach bytes juz $wiadomy obecnych mozliwosci oferowanych na
rynku pracy dla Twojego kierunku studiow?

« Czy w $wietle tego, co robisz teraz, zmienilby$ swéj plan studiow?

o Gdybys mogl zdecydowac¢, jak uczelnia pomaga studentom w znalezieniu
pracy, co bys zalecil?

Wywiady przeprowadzali§my online i nagrywalismy je za zgoda rozméwcow,
aby mdc je ponownie odstucha¢ w celu uchwycenia wszystkich interesujacych
aspektow i oméwienia ich z zespolem badawczym. Wiekszos¢ wywiaddw zostata
przepisana i zakodowana, zgodnie z jako$ciowg metodologia Gioia (Gioia et al.
2013) z tréjpoziomowym kodowaniem i poprzez warsztat analityczny, na ktérym
dokonano priorytetyzacji zidentyfikowanych potrzeb. Pierwszym poziomem byto
kodowanie otwarte i raportowanie powtarzajacych si¢ tematéw oraz cytatéow
z wywiadéw na podstawie stéw uzytych przez ankietowanych. Uzyskalismy, na
przyktad, 46 potrzeb, ktdre nastepnie zagregowaliSmy w potrzeby pierwszego rzedu
(potrzeby bardziej abstrakcyjne), a pdzniej w 5 potrzeb drugiego rzedu. Tabela 3.3
pokazuje przyklad grupowania potrzeb.

Po identyfikacji potrzeb zaprojektowalismy odpowiednie persony studentdéw
w kazdym kraju partnerskim: Wloszech, Francji, Polsce i Portugalii.
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Tabela 3.3. Grupowanie potrzeb studentéw

Cytaty Konstrukt potrzeby Konstrukt potrzeby

pierwszego rzedu drugiego rzedu

~Eksperymentowanie jest podstawa Potrzeba eksperymentowania

wszystkiego. Na licencjacie nie bylo to w $wiecie rzeczywistym

obowigzkowe, ale i tak to robitam, a na

magisterce jest to obowiazkowe”

»Przychodzi taki moment Potrzeba ukierunkowania si¢ | Do$wiadczaj i testuj

w zyciu uniwersyteckim, kiedy trzeba sie podczas studiow swoje zalozenia

ukierunkowad, i dlatego nalezy zacza¢ nad dotyczace tego, co

tym pracowad, zachowujac odpowiednia lubisz, lub swojej

réwnowage z egzaminami’. wymarzonej pracy

»Moim zdaniem, naprawde kluczowg Potrzeba eksperymentowania

rzecza byloby sklonienie firmy do W rzeczywistym

eksperymentowania. Dla mnie to, czego przedsigbiorstwie i uzyskania

naprawdg brakowalo, to konkrety”. konkretnych wnioskow

Persona to opis fikcyjnego uzytkownika w sposob szczegdtowy i realistyczny,
reprezentujacy wszystkie najwazniejsze jego cechy oraz kontekst, w ktérym sie¢
znajduje. W przeciwienstwie do stereotypu persona jest wigc opisem uzytkownika,
ktory nie istnieje, ale ktérego opis mdglby by¢ realny w oczach czytelnika, poniewaz
uosabia cechy definiujace istniejacy podmiot lub kategori¢ podmiotu. Narzedzie
to jest bardzo przydatne, aby méc wezu¢ si¢ w uzytkownika i zrozumie¢ jego
gléwne potrzeby, nie pomijajac mozliwie zadnego aspektu.

Kazdg persone¢ opisaliémy poprzez reprezentatywne zdanie opisowe i cytat.
Uwzglednilismy dwie sekcje, ktére zawieraja informacje osobiste, czyli ,,profil”
i ,dzialalno$¢ pozauczelniang’, oraz inne sekcje, ktére opisujg charakterystyke
dzialania, poziom eksperymentowania i interakcj¢ z otoczeniem, a mianowicie:
»zainteresowania’, ktore obejmuja sfere zainteresowan persony oraz dotychczasowe
dos$wiadczenia, ,,proaktywno$¢”, ktéra obejmuje osobista $ciezke edukacyjna
i informuje, jak persona sobie z nig poradzila, oraz ,,zdolnosci adaptacyjne’, ktore
opisuja stosunek do studiowania. Wreszcie, opisalismy czynniki zewnetrzne poprzez
dwie sekcje: ,,pewnos¢ siebie” i ,,srodowisko’; pierwsza z nich okresla, jak bardzo
dana osoba czuje si¢ pewna swojej $ciezki akademickiej, a druga opisuje, jak dana
osoba odnosi si¢ do $swiata zewnetrznego.

W celu dalszego zbadania person i zatwierdzenia ich na poziomie migdzynaro-
dowym 17 maja 2021 r. zorganizowalismy trzygodzinne warsztaty online, w ktérych
uczestniczyli wszyscy partnerzy. Zostal on przeprowadzony na platformie Gather.
Town z pomoca ,,map Miro”. Warsztat byl waznym Zrédtem wiedzy dla dalszego
wspolnego poglebiania réznych profili i dopracowania ich w celu walidacji person.
Laczac partneréw w miedzynarodowych zespotach, wykorzystalismy proces oparty
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o pewne specyficzne narzedzia Design Thinking: Empathy Map (Mape¢ Empatii),
Insight (Spostrzezenia), How Might We (Jak mozemy pomoc?), a takze technike
burzy mézgow.

Ponizej szczegdlowo wyjasniamy, jak wygladaly poszczegolne fazy warsztatow,

jakie byly wykorzystywane narzedzia i cele do osiagniecia.

1. Wybierz swoja persone. Po zaprezentowaniu wszystkich person kazdy
z uczestnikow glosowal na cztery najbardziej interesujace, ktére miaty by¢
dalej eksplorowane. Tylko dwie z nich zostaly przeanalizowane podczas
warsztatow, ze wzgledu na ograniczenia czasowe, podczas gdy pozostale
dwie persony zostaly zbadane w podgrupie po warsztatach, wedlug tego
samego procesu.

2. Mapa Empatii. Podczas kolejnej fazy kazdy zespo6t pracowal nad persona,
aby zbudowa¢ Mape Empatii. Jest to narzedzie wizualne, ktére pomaga
wzbudzi¢ empatie z persona i lepiej zorganizowac informacje, ktore zespot
juz posiada, schematyzujac je w pewnych predefiniowanych polach, aby
mie¢ bardziej konkretny oglad sytuacji i mdc tatwiej postawi¢ sie w roli
uzytkownika.

Mapa Empatii (studentka)

Chciatabym
Jestem taka glupial by¢ zdolng

R inzynierka,
nieja(

wiem,
Mysle, ze bede co tak naprawde

wiedziala co . Profesorowie
P Mieszkaricy prowadzacy
D Rzeszowa zajgcia
o N Inzynierskie
Opinie Wiele wzajemnie
nauczycieli sprzecznych rad od Starsi koledzy maja.
Kdegoncacdof e e
b ] wyspedjalizowali sie
W branzach Ko::adzy z
T szkoly i jej
Rozne opinie gt ro:’zyin; g
na tomat
przedmiotow
Jej znajomi ey
maja juz
pomyst na
siebie sti:m
al o q
i Nie chee sig.
wyprowadzaé

z Rzeszowa

Chog sig
ustatkowat
tak szybo,

Dlaczego ja jestem ch o jakto. moz&e
Nie wiem, co 2zdezorientowana, a ce miec
robit, bo nie inni” nie? (mysl, ze dobrze

tylko ona jest

wiem, co mi zdezorientowana) P'atnq prace
sig podoba .

Rysunek 3.3. Mapa Empatii

Zrédto: Projekt DYLMIC.
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Insights Student

SPOSTRZEZENIA

Ukryta potrzeba;

Nierozpoznana prawda;
Zaskoczenie/odkrycie tego, czego brakuje;
Wyjasnienie, dlaczego ona tak sie zachowuje;
Interesujaca opowiesé

Lucyna potrzebuje
mozliwosci sprawdzenia
swoich przypuszczen

Lucyna widzi, ze dostanie
sie na kierunek inzynierski
jest warte wysitku, dzieki

Lucyna stucha
wszystkich swoich

R przyktadom starszych .
znajomych, ale kolegow, ale chee znalezé dotyczacych stanowiska
sama chce podja¢ wewnetrzne bodzce pracy podczas praktyk
d ecyzje motywacyjne
—
—_—
Studenci nie podchodza
. . q do procesu wyboru
Firmy czesto nie maja P -
wystarczajaco duzo e ef!ukac‘,{)nej
czasu, aby spetni¢ profesjonalnie, A <
. syczenie L ajedynym kryterium jest ~ Studenci zaniedbuja
Lucyna jest zyczene Lucyny naklad sit, ktory trzeba profesjonalne

dotyczace nauki

ambitna, wiec nie .
wykonywania pracy

chce brac¢ udziatu
w stazach, na —
ktorych tylko
przynosi kawe

————

Studenci, ktorzy sa
zakorzenieni

w jednym miescie,
nie chca sie
przenosi¢ do
innych miast

T ———

Rysunek 3.4. Insight (Spostrzezenia)
Zrédlo: Projekt DYLMIC.

wlozy¢ w prace

Studenci nie maja
W zwyczaju pytac
swoich nauczycieli
0 opini¢ na temat
dalszego przebiegu
kariery/studiow

podejscie przy
wyborze kierunku
studiow, czesto szukaja
opinii innych

znalezienie sciezki
zawodowej, shuchanie opinii
profesjonalistéw na rynku,
ogladanie webinariow,
poszukiwanie i wreszcie
zdrowy rozsadek myslenie
relatywne

e

Mapa Empatii sklada sie z szesciu odrebnych obszaréw:

- ,,Co widze”: co dana osoba widzi w swoim kontekscie;

- ,Co stysze”: jak srodowisko wplywa na dang osobe;

- ,Co mowig i robi¢”: co dana osoba moéwi i jak zachowuje si¢ publicznie;
- ,Co mysle i czuje™: co dzieje sie w umysle danej osoby;

- »Bolaczki”: Jakie s3 jej/jego leki, frustracje i obawy?;

- »Korzysci™: Jakie s3 jej/jego pragnienia, nadzieje i marzenia?
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3. Insights (Spostrzezenia). Po zbudowaniu Mapy Empatii kazdy zespot

wymienial najwazniejsze aspekty, ktore sie ujawnity, a ktore byly wczesniej
nieznane lub niejasne, czyli tzw. Insights. Insight oznacza punkt zwrotny
w procesie projektowania identyfikowany na podstawie potrzeb uzyt-
kownikéw lub gdy projektant uswiadamia sobie co$ nieoczekiwanego lub
co$, czego wczesniej nie rozumial, a nastepnie tworzy kolejne etapy na
podstawie tego ol$nienia. To pewien aspekt, ktéry objawia sie¢ w procesie
projektowania i w jaki$ sposéb przykuwa uwage.

. HMW. Jak moglibysmy (pomdc)? Po zebraniu i pogrupowaniu gtéwnych

spostrzezen opracowalismy kilka pytan projektowych o konstrukgji: Jak
moglibysmy pomodc? (How Might We, HMW).

Ich celem jest pomoc projektujacemu w zintegrowaniu potrzeb badanej
persony, kontekstu, w ktérym si¢ znajduje, ograniczen i mozliwosci beda-
cych czgscig procesu oraz wszystkich innych istotnych elementdéw, ktére
sie pojawily.

Pytania HMW majg nastepujaca strukture:

»Jak mozemy pomoc [persona]
w tym, ze [bolaczka, problem, zmartwienie],
aby [potrzeby, pragnienia]?”.

Przykltadowe HMW:

Jak mozemy pomodc Adéle, ktdra jest sfrustrowana brakiem wsparcia ze
strony uczelni, w poprowadzeniu jej przez jej sciezke edukacyjna?

Jak mozemy pomoc Lucynie, ktora nie czuje sie pewnie, bo nie wie, jakiej
pracy moglaby szuka¢, w znalezieniu stazu, na ktérym faktycznie moze
nauczy¢ sie, jak wykonywa¢ dang prace?

Jak mozemy pomoc Luisowi, ktory czuje si¢ zagubiony, gdyz w zasadzie nie
wie, co go pasjonuje, aby znalazl odpowiedni czas na odszukanie swojej
drogi i zrozumial, ze jego sytuacja nie jest nietypowa?

. Burza mézgoéw. Po glosowaniu na najciekawsze HMW rozpoczelismy

faze burzy mézgow, podczas ktdrej kazdy zespot pracowat nad pytaniem
projektowym z zamiarem wygenerowania jak najwigkszej liczby pomystéw
jako odpowiedzi na nie.

Podczas sesji burzy mdzgdéw istotne jest, aby zacheca¢ do dyskusji nad
kazdym, nawet najdziwniejszym pomystem i zebra¢ duzg liczbe odpo-
wiedzi. Wazne jest, aby nie pomija¢ ograniczen wynikajacych z pytania
i przyjmowac pomysly innych bez osadzania, ewentualnie dodajac swdj
wklad, aby je lepiej dopracowa¢. Na koniec sesji burzy mézgéw wszyst-
kie zespoly spotkaly sie razem, aby dalej analizowa¢ pojawiajace si¢
pomysty.
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HMW - IDEATION

BRAINSTORM YOUR IDEAS!

help [Lucyna]

that [has rea:
to [be able to test her assu

Jacek
and
Giovanni

Rysunek 3.5. Burza mdzgow

Zrédto: Projekt DYLMIC.

3.2.2. Faza 4. Opracowanie narzedzia —
Jakim typem studenta jestes?

W tej fazie chcieliSmy opracowac narzedzie, ktére pomogloby studentom zrozu-
mie¢, jakim typem studenta s3 w kwestiach zwigzanych z karierg. Sprawdzilismy,
czy persony — przydatne w procesie projektowania — moglyby réwniez stuzy¢
potrzebie samooceny studenta, poprzez zapytanie ich, czy identyfikujg sie z tymi
personami. Testujac te samoocen¢ w ramach eksperymentu na kursie PCD (ite-
racja 3), zdaliSmy sobie sprawe, ze persony nie s3 odpowiednim narzedziem do
wspierania studentéw i muszg zosta¢ uproszczone do profili. Persony mialy wiele
cech, ktore dezorientowaly studentéw, skupiajac ich uwage na mniej istotnych
informacjach, takich jak np. bardzo konkretne doswiadczenia osobiste (np. student
#13 powiedzial nam: ,Wybralem Luisa, poniewaz réwniez bylem na Erasmusie
w tym samym miescie”). Profile natomiast informuja tylko o gléwnych celach,
motywacjach i frustracjach.

Opracowalismy kwestionariusz, aby wspomoc studentéw w samoocenie
ich cech za pomoca pytan bezposrednich, a takze szukaliSmy sposobéw na
ilosciowa walidacje profili studentéw. W tym celu opracowali$my kwestionariusz
zatytulowany ,,Jakim typem studenta jestes?”, ktory przekazalismy studentom.
Studenci mogg by¢ scharakteryzowani w jednej z czterech kategorii, zbudowanych
w dwoch gléwnych osiach konstrukcyjnych: z jednej strony - proaktywnych
zachowan zawodowych, a z drugiej — decyzyjnosci zawodowej. Studenci moga
mie¢ wysokie lub niskie proaktywne zachowania zawodowe oraz wysoka lub niska
decyzyjnos¢ zawodowa.



80 Rozdziat 3

Pierwsza iteracja

W celu przetestowania kwestionariusza przekazali$my go osobiscie 31 studentom
uczestniczagcym w miedzynarodowym projekcie. Byli to studenci z réznych
krajow, zainteresowani przedsiebiorczoscia, ktérzy w ramach tego projektu sto-
sowali juz wcze$niej podejscie Design Thinking, a zatem znali jego gtéwne cechy
i narzedzia.

DostarczyliSmy im arkusz 32 stwierdzen z odpowiedziami na pieciopunktowej
skali Likerta: ,,Calkowicie si¢ nie zgadzam’, ,,Nie zgadzam si¢’, ,,Ani si¢ zgadzam, ani
nie zgadzam’, ,,Zgadzam si¢’, ,Calkowicie si¢ zgadzam”. Pierwsza cze$¢ stwierdzen
badata aspekt zdezorientowany/zdeterminowany (wymiar decyzyjnosci), natomiast
druga czes$¢ odnosita sie do spektrum aktywny/pasywny (wymiar proaktywnosci).
Nastepnie dalismy kazdemu studentowi kartke, na ktdrej znajdowaly sie cztery
persony wraz z listg ich cech. Studenci mieli troche czasu na przeczytanie opisow
i wybranie persony, z ktdra najbardziej si¢ identyfikuja, a nastepnie fizyczne przejscie
do grupy kolegéw i kolezanek, ktore tez te persone wybraly.

Druga iteracja

Nastepnie przeprowadzilismy druga iteracje kwestionariusza, przeksztalcajac go do
formatu Google z pewnymi modyfikacjami i administrujgc go online. Zebralismy
421 odpowiedzi od studentéw z Francji, Wtoch, Polski i Portugalii. Kwestionariusz
byt podzielony na cztery sekcje.

W pierwszej sekcji studenci zostali poproszeni o podanie kilku danych oso-
bowych, takich jak: wiek, rok studiéw, kierunek studiéw, uczelnia.

Druga sekcja sktadala sie z 32 stwierdzen badajacych aspekty zwigzane z czte-
rema cechami (wysoka lub niska proaktywno$¢ zachowan zawodowych oraz
wysoka lub niska decyzyjno$¢ zawodowa), na ktdre studenci mogli odpowiedzie¢
wedlug skali Likerta.

W trzeciej sekcji zaprezentowano cztery persony, a nastepnie poproszono
studentéw o wyrazenie w skali od 0 do 10, jak bardzo identyfikujg si¢ z kazda
z nich poprzez pytanie: ,,Jak dobrze identyfikujesz si¢ z...2” oraz ,,Dlaczego?”.

W czwartej sekcji studenci zostali poproszeni o wyrazenie swoich odczu¢
dotyczacych przyszlego zawodu:

- ,Jedli myslisz o swojej przyszlej karierze, jak si¢ czujesz?”, z mozliwosciag

odpowiedzi w skali od 1 (zdecydowany) do 10 (zdezorientowany);

- ,Jesli myslisz o tym, co robisz, aby zanalizowa¢ swojg przyszla kariere, jak
sie czujesz?”, z mozliwoscig odpowiedzi w skali od 1 (aktywny uczestnik)
do 10 (refleksyjny obserwator).

PrzeprowadziliSmy zewnetrzng analize czynnikowa, aby zrozumie¢, ktére

z 32 stwierdzen naprawde niosly warto$¢ poznawczg, i aby potwierdzi¢, ktore per-
sony studenci zidentyfikowali jako ,wlasne”. Wychodzac od uwag krytycznych,
ktdre pojawily sie podczas pierwszej iteracji, wynikajacych zaréwno z odpowiedzi
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na kwestionariusz, jak i z wynikéw analizy czynnikowej, wprowadziliémy pewne
zmiany i uzupelnienia do pierwszej wersji kwestionariusza.

Zasadniczo, na potrzeby badania, za kluczowe uwaza si¢ przetestowanie w rze-
czywistosci idei, ktore zostaly wykreowane podczas procesu projektowania, aby
zrozumie¢, czy s3 one funkcjonalne lub czy istnieja jakie$ krytyczne ograniczenia
i, ewentualnie, jak mozna je poprawi¢. W kolejnym kroku mozliwe jest zatem
przejscie do nowej iteracji procesu, w ktorej zostang zintegrowane wylonione
aspekty krytyczne i mozliwosci.

Przede wszystkim wyeliminowali$my stwierdzenia, ktére nie dawaty interesuja-
cego wkladu, redukujac ich liczbe z 32 do 18. Dodali$my réwniez dwie dodatkowe
sekcje do kwestionariusza, oparte na skalach zidentyfikowanych w literaturze
przedmiotu. Pierwsza sekcja odnosi sie¢ do Modelu Styléw Uczenia si¢ Kolba,
uwazanego dzi$ za najbardziej aktualny i wazny. Styl uczenia sig¢ jest definiowany
jako ,,spdjny sposob, w jaki uczacy si¢ reaguje lub wchodzi w interakcje z bodzcami
w kontek$cie uczenia sie” (Loo 2002).

Model Kolba wyjasnia, jak doswiadczenie jest przeksztalcane w wiedzg, definiu-
jac proces uczenia si¢. Waznym aspektem modelu Kolba jest mozliwo$¢ doktadnego
zmierzenia styléw uczenia si¢ poprzez opracowanie skali Learning Style Inventory
(katalogu stylow uczenia sig¢, LSI). Uznali$my za interesujace wprowadzenie skali LSI
w ramach kwestionariusza, poniewaz badania zidentyfikowaty wéréd cech studentéw
istnienie réznicy miedzy studentem (uczniem) aktywnym a studentem (uczniem)
obserwatorem, co mozna odnies¢ do rozréznienia miedzy aktywnym eksperymen-
towaniem a refleksyjng obserwacja, obecng w stylach uczenia si¢ modelu Kolba.

W trzeciej sekeji wziglismy pod uwage skale CEDSE-BD (Career Exploration
and Decisional Self-Efficacy — Brief Decisional Scale), jeden z dwoch elementéw
Career Exploration and Decision Self-Efficacy Scale (CEDSE), ktora stuzy ocenie
przekonan jednostki co do mozliwosci zarzadzania przez nig procesem rozwoju
wtlasnej kariery. CEDSE-BD umozliwia w szczegélnosci szybka ocene skutecznosci
decyzyjne;j.

Skala analizuje przekonania dotyczace wlasnej osoby w odniesieniu do specy-
fiki zawodu, zgodno$¢ pomiedzy osobowoscig a dostepnymi wariantami kariery,
prawdopodobne $ciezki kariery oraz podejscie do planowania i realizacji decyzji
zawodowych.

Ze wzgledu na wyniki analizy czynnikowej, jak i fakt, ze zebrane odpowiedzi
$wiadczyly o niezrozumieniu narzedzia, zdecydowaliSmy sie zastgpi¢ persone
profilami, eliminujac w ten sposéb mozliwos$¢ identyfikowania sie studentéw
wskutek zbiezno$ci nieistotnych wydarzen z zycia lub pojedynczych doswiadczen
(np. ,Wybratem Luisa, poniewaz réwniez wyjechalem na stypendium Erasmusa
w tym samym miescie”).

Zostawiliémy zatem charakterystyczne zdanie i reprezentatywny cytat oraz wy-
eksponowalismy gltéwne cele i motywacje oraz frustracje, wyrazajac je w pierwszej
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osobie, tak aby studenci mogli si¢ z nimi identyfikowa¢, ale bez warunkowania
ich elementami kontekstu czy osobistych przezy¢ i cech person.

Przeprowadzono hierarchiczng analize skupien' na podstawie stopnia iden-
tyfikacji z kazdym z czterech nowych profili. Z analizy tej wytonily sie cztery
skupienia zgodne z dwoma gtéwnymi wymiarami, tj. proaktywnym zachowaniem
zawodowym i decyzyjno$cia zawodowa, ktdre nastepnie zostaly wykorzystane do
zaprojektowania profili.

Nastepnie zostala wykonana analiza poréwnawcza w celu oceny gtéwnych
réznic pomiedzy tymi czterema skupiskami, zwigzanych z czynnikami wyodreb-
nionymi z drugiej czesci kwestionariusza. Czynniki te to ,,oéwiadczenie zawo-
dowe’, ,,swiadomos¢ talentow”, ,aktywizacja z konsultantem” oraz ,rozeznanie
rynku pracy”.

Prototyp 5. Po przetestowaniu poszczegélnych prototypéw opracowano kolejny
eksperyment dla $ciezki BE(A)ST. Pigtnastu studentdéw z trzech réznych krajow
(Wlochy, Portugalia i Polska) uczestniczyto w pieciodniowym szkoleniu w Modenie
we Wtloszech (11-15.10.2022). W celu zebrania wigkszej ilosci informacji zwrot-
nych i zweryfikowania skutecznosci metodyki BE(A)ST jeden badacz uczestniczyt
w nim bezposrednio. Jednym z celéw bylo zaprezentowanie narzedzi BE(A)ST
i ich polaczenia, wyjasnienie przeznaczenia narzedzi, wyprobowanie ich przez
studentéw i omoéwienie tematéw w parach. Uwzgledniliémy wszystkie wnioski
wyciagniete z tego eksperymentu poprzez stworzenie sekwencji obejmujacej:
(i) sklonienie studenta do refleksji, a nastepnie do zastanowienia si¢ nad tym,
kim jest i co lubi robi¢, poprzez podejscie Designing Your Life, (ii) osadzenie
tego w kontekscie i (iii) zestawienie z mozliwg tozsamoscig zawodows, poprzez
podejscie Business Model You.

W rzeczywisto$ci metodyka BE(A)ST dazy do zintegrowania metodologii
Designing Your Life i Business Model You w jedng $ciezke orientacji zawodowej
dla studentéw uczelni wyzszych, ktéra pomoze im lepiej poznac siebie i swoje
predyspozycje, a na tej podstawie swiadomie zaprojektowa¢ mozliwg $ciezke kariery.

SkorzystaliSmy z okazji, jaka byl kurs ze studentami, aby zweryfikowa¢, czy
zidentyfikowane potrzeby byly konkretne i czy opracowane przez nas persony
odpowiadaty rzeczywistym profilom, z ktérymi studenci mogliby sie identyfikowac.
Dodatkowo jeden z badaczy wziat udzial w procesie jako uczestnik, rozwijajac caly
proces razem ze studentami. Celem bylo sprawdzenie od wewnatrz, czy proces
ten rzeczywiscie wywolal nowa percepcje personalizacji, czy tez byl postrzegany
jako standardyzujacy.

! Zastosowali$my metode Warda jako procedure hierarchicznego grupowania, w ktorej
kryterium wyboru pary skupien do polfaczenia jest w kazdym kroku oparte na optymalnej
warto$ci funkgji celu.
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3.3. Projektowanie kursu Spersonalizowanego Rozwoju Kariery

3.3.1. Faza 5. Dopasowanie potrzeb i narzedzi

Po przeprowadzeniu wywiadow i zidentyfikowaniu najwazniejszych dla studentéw
potrzeb polaczylismy je z 21 wybranymi narzedziami zgromadzonymi w pierwszej
fazie. W tym celu opracowali$my macierz 1-0 (1 jesli narzedzie moze odpowiedzie¢
na dang potrzebe; 0 w innych przypadkach). Najpierw poprosilismy trzech czlon-
kéw grupy autoréw o wskazanie tych powigzan, a nastepnie przeprowadzilismy
warsztat, w ktorym wszyscy specjali$ci zostali poproszeni o przeanalizowanie
matrycy i uzgodnienie zapiséw w przypadku ewentualnych rozbieznosci.

Tabela 3.4. Dopasowanie miedzy narzedziami a potrzebami

— a o -« "

s | 8| §| & | &

NARZEDZIE N N N N N

S S S S S

=% =¥ =¥ =% =¥

Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego 0 0 1 1 1
Odkrywanie Talentéw 1 0 0 1 0
Identyfikacja Rol 0 1 0 1 0
Mapa Myfli o Karierze 0 0 1 1 0
Rekonstrukeja Poznawcza 1 1 1 1 1
Zmiana Perspektywy 1 1 1 1 1
Identyfikacja Wartosci 1 0 0 1 1
Ustalanie Celow 1 0 0 0 1
Osobista Macierz SWOT 0 1 1 1 0
Obraz Szczegotowy 0 1 0 1 0
Drzewo Decyzyjne 0 1 0 1 0
Pulpit Nawigacyjny 0 0 0 0 1
Kompas Dobrostanu 1 0 1 0 1
Dziennik Dobrych Chwil 1 0 1 0 1
Ustalanie Pryncypidow 1 0 1 0 1
Obserwator Zewnetrzny 0 1 0 0 0
AEIOU 1 0 1 0 1
Moja Odyseja 1 0 1 0 0
Krag Wsparcia 0 1 0 0 0
Odporno$¢ na Niepowodzenia 1 0 1 1 0
Prototypowanie 0 0 1 1 0
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Nastepnie ocenilismy potencjalng redundancje wéréd tych narzedzi na podsta-
wie potrzeb studentow i celéw narzedzia oraz zminimalizowali$my liczbe narzedzi,
ktére powinny by¢ wykorzystane do opracowania naszej $ciezki BE(A)ST.

Przede wszystkim chcieliémy unikna¢ dublowania niektérych narzedzi. Na
przykiad Ustalanie Pryncypiow i Identyfikacja Warto$ci maja ten sam cel: stworzenie
pewnych zasad przewodnich dla przyszlych decyzji zawodowych. W przeciwien-
stwie do pozostalych narzedzi Ustalanie Pryncypiow jest przeznaczone do uzycia
po zastosowaniu innych narzedzi (Pulpit Nawigacyjny, Dziennik Dobrych Chwil,
Obsewator Zewnetrzny, AEIOU), aby umozliwi¢ zdefiniowanie tych zasad (pryn-
cypiéw) w sposdb bardziej swiadomy i uzasadniony. Dlatego witasnie wybralismy
to narzedzie.

Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego pomaga studentom w okresleniu
najwigkszego dopasowania pomiedzy osobistymi aktywami a potrzebami rynku,
co skutkuje lepszym zrozumieniem ich przyszlego srodowiska zawodowego. Do-
datkowo, Mapa Mysli o Karierze pomaga studentom w stworzeniu szczegélowego
przewodnika, ktdry skieruje ich na $ciezke kariery najlepiej odpowiadajacy ich
umiejetnosciom i potrzebom rynku. Zdecydowalismy si¢ zachowa¢ tylko jedno
z tych dwdch narzedzi, a wybraliSmy pierwsze, poniewaz zapewnia bardziej
ustrukturyzowang i ukierunkowang pomoc niz drugie.

Chcieli$my réwniez nada¢ priorytet prostym i fatwym w uzyciu narzedziom
po to, aby powstal kurs, ktéry mégltby by¢ stosowany w réznych uczelniach, czyli
z preferencjami dla tych narzedzi, ktére moga by¢ replikowane bez istotnego
udzialu zewnetrznego specjalisty. Na przyklad, faworyzowalismy raczej narzedzia
Dziennik Dobrych Chwil i AEIOU, ktére moga by¢ opracowane autonomicznie,
niz narzedzie Odkrywanie Talentéw, poniewaz to ostatnie wymaga zaangazowania
zewnetrznego eksperta do wykonania interpretacji tekstowej odpowiedzi otrzy-
manych przez studentow.

Wszystkie narzedzia majg to samo przeznaczenie, jakim jest pomoc studen-
tom w lepszym zrozumieniu siebie i swoich pasji, ale Odkrywanie Talentéw jest
trudniejsze do realizacji, poniewaz wymaga dopelnienia pewnych procedur, zanim
zaangazujemy osoby trzecie.

Wybralismy narzedzia, ktére mogly odpowiedzie¢ na wszystkie pie¢ potrzeb
studentéw, aby mie¢ przynajmniej jedno narzedzie dla kazdej potrzeby podczas
projektowania wstepnej iteracji procesu. Stworzylismy $ciezke dla pierwszej po-
trzeby, ,,Zidentyfikuj swoje pasje i motywacje wewnetrzng, korzystajac z kilku
narzedzi, takich jak Dziennik Dobrych Chwil, AEIOU i Ustalanie Pryncypiow.
Zaczynajac od analizy obecnej sytuacji i tego, co studenci lubig robi¢, celem jest
stopniowe zwiekszanie swiadomosci.

W $ciezce zaprojektowanej dla drugiej potrzeby (,,Posiada¢ osobistg sie¢ wspar-
cia kolegéw i mentoréw na drodze poznawania siebie”) umiesciliémy narzedzia
takie jak Obserwator Zewnetrzny i Krag Wsparcia. W przypadku trzeciej potrzeby,
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f- Personalizacja

EKSPLORACJA SCENARIUSZY
ROZWOJU ZAWODOWEGO

AUTOREFLEKSJA

DEFINIUA
TOZSAMOSCI ZAWODOWE)

PROTOTYPOWANIE
KARIERY | TESTOWANIE

Rysunek 3.6. Kategoryzacja instrumentéw wedlug faz podwdjnego diamentu
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Rysunek 3.7. Persona studenta
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»Badz autonomiczny na $ciezce osobistego zrozumienia (bez koniecznego udziatu
eksperta)”, zdecydowali$my sie ustrukturyzowac te $ciezke, uwzgledniajac wiele
narzedzi, takich jak Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego lub Moja Odyseja,
ktore s szczegélowo objasniane przez wyktadowcow i ekspertow, ale nad ktorymi
studenci nastepnie pracujg niezaleznie i moga korzysta¢ z nich samodzielnie po
zakonczeniu kursu.

Dodalismy narzedzia takie jak Prototypowanie, aby stworzy¢ studentom zachete
do zaangazowania si¢ i analizy samych siebie w odniesieniu do czwartej potrzeby,
a mianowicie ,,Doswiadczaj samodzielnie i testuj swoje zalozenia na temat tego, co
lubisz lub na temat swojej idealnej pracy”. Uwzglednilismy, na przyktad, narzedzie
Pulpit Nawigacyjny, aby umozliwi¢ studentom refleksje nad wszystkimi sferami
ich zycia w zwigzku z ostatnig potrzeba: ,,Utrzymanie réwnowagi miedzy praca
a zyciem osobistym”.

Nastepnie zorganizowalismy dwudniowe warsztaty (listopad 2021 r.) z eks-
pertami BE(A)ST w Bolonii, aby zrozumie¢, jak zestawi¢ narzedzia z réznymi
personami. Celem byto wspolprojektowanie $ciezki kursu PCD i opracowanie

Ktore narzedzia sq dla niej lepsze — Skorzystaj z listy narzedzi, ktére tutaj prezentujemy,
i zdecyduj, ktore z nich s najistotniejsze i dlaczego / Ustal priorytety i wybierz

- Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

- Ustalanie Pryncypiéw

- Odkrywanie Talentéw

- Moja Odyseja — testowanie zorientowane na cele

4 Glosy

- Kompas Dobrostanu
3 Glosy ¢ - Identyfikacja Wartosci
- Drzewo Decyzyjne

- Mapy Mysli o Karierze
2 Glosy ¢ - Pulpit Nawigacyjny
- Ustalanie Celéw

- Zmiana Perspektywy
- AEIOU

1Glos ¢ Dziennik Dobrych Chwil
- Osobista Macierz SWOT

- Obserwator Zewnetrzny
0 Gloséw ¢ - Refleksja nad Niepowodzeniem
- Rekonstrukcja Poznawcza
- Obraz Szczegétowy
- Identyfikacja Roli
- Krag Wsparcia

Rysunek 3.8. Wybor narzedzi dla poszczegélnych person studenta
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spersonalizowanych $ciezek doradztwa zawodowego poprzez dopasowanie person
studentéw do odpowiednich zestawdw narzedzi.

Ekspertami byli wykladowcy, ktérzy zaplanowali i przeprowadzili kurs PCD
co najmniej dwukrotnie. W rzeczywisto$ci, po przygotowaniu czterech person,
uznali$my za stosowne dopracowac osobno kazdg z nich, aby uzyskac¢ wglad w to,
co byloby najlepsza pomoca dla danej osoby w zakresie jej orientacji zawodowej,
na podstawie jej glownych potrzeb.

W pierwszej czesci warsztatu wszyscy partnerzy dyskutowali nad umiejscowie-
niem kazdego narzedzia w konkretnej fazie podwojnego diamentu (autorefleksja,
definicja tozsamosci zawodowej, eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego,
prototypowanie kariery i testowanie).

Nastepnie podzieliliSmy si¢ na cztery zespoty badaczy i kazdy zespot pracowat
nad konkretng persong. Kazdy zespdt mial za zadanie dokladniej zanalizowac

Tabela 3.5. Ostateczny wybor narzedzi dla persony studenta A

Faza Narzedzia

Autorefleksja | AEIOU

» Mapa Mysli (o Karierze) (dostosowana do fazy autorefleksji)
 Zmiana Perspektywy

Rekonstrukeja Poznawcza

Obserwator Zewnetrzny

Dziennik Dobrych Chwil

Pulpit Nawigacyjny zycia

« Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy autorefleksji)
Ustalanie Celéw (dostosowane do fazy autorefleksji)
Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy autorefleksji)
Kompas Dobrostanu

Definicja « Mapy Myili (o Karierze) (dostosowana do fazy definicji tozsamo$ci

tozsamosci zawodowej)

zawodowej « Ustalanie Pryncypiow
Identyfikacja warto$ci

Identyfikacja roli (dostosowana do fazy definicji tozsamo$ci zawodowej)
Ustalanie Celow (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)
Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

Eksploracja Mapy Mysli o Karierze (dostosowana do fazy eksploracji scenariuszy rozwoju
scenariuszy zawodowego)
rozwoju » Drzewa Decyzyjne

zawodowego « Moja Odyseja
« Osobista Macierz SWOT
Obraz Szczegblowy

Prototypowanie | Refleksja nad Niepowodzeniem
kariery » Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego
i testowanie Krag Wsparcia
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trudnosci, jakie mogg sta¢ przed kazda persong, aby zrozumie¢, jaka konkretng
pomoc moze dac jej doradztwo zawodowe.

W tym celu kazdy zespdt podsumowat cechy rozwazanej persony, aby mie¢
pewnos¢, ze nie pomingliémy istotnych aspektow.

Uwzglednilismy réwniez wyrézniki w zakresie proaktywnych zachowan zawo-
dowych oraz dotyczacych decyzyjnosci zawodowej, ktore ujawnily sie w trakcie
opracowywania poszczegolnych person.

Po analizie danej persony wyznaczali$my cel, jaki powinna osiagnac jej $ciezka
orientacji zawodowej. Uzyliémy kilku pytan jako przewodnika do strukturyzacji
celu, tak abysmy mogli zebrac jak najwiecej informacji i zaprojektowa¢ skuteczna
ustuge doradcza.

Ponizej przedstawione s3 wykorzystane pytania.

« Czego potrzebuje, aby sta¢ si¢ bardziej swiadoma? (np. $wiadomos¢, zro-

zumienie siebie, impuls do dziatania, impuls do refleksji).

« Co moglaby zyska¢ na tej $ciezce? (np. doswiadczanie prébowania nowych

rzeczy, wskazanie wyznawanych warto$ci i dokonywanie lepszych wyboréw).

« Jaki rodzaj wskaznikéw KPI moglby pokazac, ze odniosta sukces? (,,ten kurs

bedzie dla niej sukcesem, jesli...” wymien kryteria jako$ciowe i mozliwe KPI).

Po zebraniu wszystkich informacji, ustaleniu potrzeb oraz zdefiniowaniu
celow, wybralismy dla kazdej fazy (autorefleksja, definicja tozsamosci zawodo-
wej, eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego oraz prototypowanie kariery
i testowanie) najbardziej odpowiednie narzedzia dla badanej persony, taczac je
z jej potrzebami.

o Ktore narzedzia sg dla niej lepsze? Popatrz na liste narzedzi, ktore zebralismy,

i zdecyduj, ktore z nich sg najistotniejsze i dlaczego: Ustal priorytety i wybierz.

Aby to osiagna¢, kazdy cztonek zespotu przypisal kazdemu z 21 narzedzi oceng
od 1 (malo przydatne) do 5 (bardzo przydatne), aby okresli¢, jak przydatne byto
to narzedzie dla danej persony, biorac pod uwage wszystkie dostepne informacje.

Dla kazdej fazy zidentyfikowano najbardziej przydatne narzedzia, ktére mozna
umiesci¢ na diagramie podwdjnego diamentu przedstawiajacym spersonalizowang
$ciezke orientacji dla kazdej persony.

Na koniec tej fazy otrzymalismy kompletng liste narzedzi dla kazdej persony
studenta, czyli spersonalizowang $ciezke prowadzaca do budowania swiadomosci
studentéw w zakresie spersonalizowanego rozwoju kariery.

3.3.2. Faza 6. Walidacja ram koncepcyjnych

Po zastgpieniu person profilami nalezalo upewnic sie, ze sa one rzeczywiscie
dobrze skonstruowane i rozpoznawalne przez studentow.

Aby jako$ciowo potwierdzi¢ skutecznos¢ profili, wykonalismy z pozytywnym
skutkiem wstepna weryfikacje. Podczas warsztatow w Modenie przeprowadzilismy
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kilka pétstrukturalnych wywiadéw ze studentami pod koniec tworzenia prototypu 5
(11-15.10.2021).

Wywiady zostaly podzielone na dwa etapy:

— etap 1: rozumienie profilu, do ktérego klasyfikowal si¢ student/ka;

— etap 2: ustalenie, czy istnieja preferencje dla niektérych narzedzi zwigzanych
z typem profilu, ktéry wytoniono w poprzednim etapie.

Ponizej znajdujg si¢ pytania i stwierdzenia sformulowane na potrzeby wy-

wiadow:

« Jak bardzo ufasz swojej zdolnosci orientowania sie, ktore opcje zawodowe
moga by¢ dobrze dopasowane do Twojej osobowosci, i okreslenia karier,
ktére najlepiej odpowiadajg Twoim zainteresowaniom?

« Czy w tym konkretnym przypadku kurs PCD i poszczegdlne narzedzia
(Dziennik Dobrych Chwil, Pulpit Nawigacyjny, AEIOU) byly pomocne?

« W podejmowaniu decyzji zwigzanych z moja przyszlosciag zawodowa dobrze
radzilem/am sobie z szukaniem niezbednej pomocy u innych oséb.

» W podejmowaniu decyzji zwigzanych z moja przyszloscia zawodowsa kieruje
sie wzorcami z réznych $rodowisk.

« Jesli dowiem sie wiecej o moich wartosciach zawodowych (rzeczach, ktérych
najbardziej oczekuje od swojej kariery) i wiecej o réznych zawodach, podejme
lepsza decyzje zawodowa.

« Przed wejsciem na rynek pracy zamierzam porozmawia¢ z doradcami za-
wodowymi/wykladowcami/studentami o mozliwosciach zawodowych dla
réznych kierunkow studiow oraz poréwnac zalety i wady roznych opcji kariery.

« Czy gdyby uczelnia udostepnita Ci np. podcasty z wywiadami z ekspertami,
bylyby one dla Ciebie przydatne?

o Czy narzedzia wykorzystywane podczas kursu byly dla Ciebie przydatne
i czy mogg Ci si¢ przyda¢ poza kursem?

« Jakie narzedzia okazaly si¢ dla Ciebie najbardziej przydatne?

Badani studenci stwierdzili, ze w ich odczuciu niektére narzedzia byly bardziej

przydatne niz inne, pod wzgledem tego, jak pozwalaly im ksztaltowa¢ odczucia
co do swojej przysztej kariery i jak pomagaly im odkrywa¢ swojg przyszlg kariere.

Narzedzie Ustalanie Pryncypiéw bylo dla mnie bardzo pomocne. Niby latwo jest po-
wiedzie¢ sobie ,wierze w to i wierze w tamto’, ale dopiero wtedy, gdy musisz spisac te
zasady, ktdre sterujg Twoimi decyzjami, i wybrac te, ktdre stawiasz na pierwszym miejscu,
zdajesz sobie sprawe, do czego sie tak naprawde odnosisz. Narzedzie to pozwala dobrze
ukierunkowa¢ wybory dotyczace zawodowej przysztosci.

Akurat ten student charakteryzuje si¢ niska decyzyjnoscig zawodowa i niskim
poziomem proaktywnych zachowan zawodowych, dlatego narzedzie Ustalanie
Pryncypiéw jest dla niego bardzo wazne do wskazania najwazniejszych filarow,
na ktérych moze oprze¢ swoje dalsze decyzje zawodowe.
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Moja Odyseja byta narzedziem, ktére na poczatku bylo dla mnie bardzo trudne, ale
pod koniec stato si¢ moim ulubionym. Nigdy nie rozwazalem alternatyw dla $ciezki,
ktorg zawsze wyobrazatem sobie, ze obiore. Nadal uwazam, Ze bede kontynuowal moj
pierwotny zamyst, ale byta to dla mnie lekcja patrzenia na sprawy z wielu perspektyw.

W tym przypadku cytujemy studenta z wysoka decyzyjnoscig zawodowa
i wysokim poziomem proaktywnych zachowan zawodowych, dlatego Moja Odyseja
moze pomdc mu zakwestionowac pierwotne zalozenia i jeszcze lepiej sprecyzowac
swoja przyszla kariere.

Prototyp 6. Kurs PCD ze spersonalizowanymi $ciezkami poddali$my walidacji
podczas pigciodniowego kursu w Bolonii w maju 2022 roku. W przeciwienstwie
do poprzednich kurséw gtéwnym przedmiotem walidacji bylo stwierdzenie, ze
niektdre profile studentow moga faktycznie uzyskaé wyzsza swiadomos¢ kariery
za pomoca wybranego ad hoc podzbioru narzedzi spdjnych z ich profilami.

Aby to zrobi¢, wybralismy studentéw o réznych profilach wedtug opracowane;
przez nich samooceny. Bylo to 16 studentéw z trzech krajéow (Wtochy, Polska
i Portugalia), z réznych kierunkéw studiéw, w tym ekonomii i zarzadzania, in-
formatyki i dyscyplin inzynieryjnych. Studenci reprezentowali cztery profile, jak
wynika z ponizszej tabeli.

Studenci uczestniczyli osobiscie w pigciodniowym kursie w Bolonii, pracujac
z narzedziami, zgodnie z informacja z ponizszej tabeli.

Tabela 3.7. Podzial 0s6b uczestniczgcych w samoocenie na cztery profile

Profil A - NIESPOKOJNY, PODEJMUJACY RYZYKO 3 studentéw
Profil B - SUMIENNY, ALE ZDEZORIENTOWANY WYKONAWCA 2 studentow
Profil C - PRZEDSIEBIORCZY 4 studentow
Profil D - MA TYLKO KILKA POMYSEOW, ALE JASNO SPRECYZOWANYCH |7 studentéw

Podczas kursu kazdy student uzywatl tylko podzbioru narzedzi wskazanych
dla jego spersonalizowanej $ciezki. Aby to ulatwi¢, kurs zostal zorganizowany
z uwzglednieniem dwoéch réznych typow zajeé: w duzych i matych grupach.
W tych pierwszych uczestniczyli wszyscy studenci, a prowadzacy przedstawiali
ogolne zasady i informacje, takie jak zarys ogélnej struktury BE(A)ST lub danego
kursu. W duzych grupach opracowywano réwniez elementy refleksji (np. kazdy
student przedstawial swojg autorefleksje). Mate grupy byly tworzone wedlug profili,
a studenci pracowali w réznych pomieszczeniach z przydzielonymi nauczyciela-
mi-ekspertami, testujac narzedzia przypisane do ich profili.

Studenci przeszli przez swoje spersonalizowane $ciezki w ciggu jednego dnia,
a na koniec sesji prowadzacy przeprowadzili zadania refleksyjne, ktore pozwolily
studentom oceni¢ przydatnos¢ narzedzi. Laczylismy studentéw w pary, mieszajac
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profile (np. profil B i profil D w jednej parze), i poprosiliémy ich o przeprowa-
dzenie ,,podwdjnego wywiadu”. Podczas wywiadu studenci musieli wzajemnie
dzieli¢ si¢ doswiadczeniami, jakie mieli z narzedziami podczas kursu. Nastepnie
poprosilismy kazdego ze studentéw o zagltosowanie na temat przydatnosci narzedzi,
od 1 (- -) do 5 (+ +), oraz o dodanie notatek i refleksji. Zostali oni réwniez
poproszeni o ocen¢ narzedzi swojego partnera, na podstawie tego, czego sie od
niego nauczyli. Poprosilismy studentdw, by ocenili narzedzie partnera ,,na podstawie
tego, jak bardzo uzyteczne wydaje im si¢ to narzedzie i jak bardzo sg zdania, ze
tez chetnie by go uzywali”. Pozwolilo nam to zarejestrowa¢ odczucia studentow
zarébwno w odniesieniu do narzedzi przypisanych do ich profili, jak i tych, ktére
nie zostaly do nich przypisane. Zamieszczone zdjecia (rys. 3.9) pokazuja niektore
odpowiedzi zebrane przez dwdch studentéw. Wigkszos¢ studentéw pozytywnie
ocenila narzedzia, ktére wyprobowali na sobie.
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Rysunek 3.9. Przyktady ankiet ewaluacyjnych wypelnianych przez studentéw

Podstawowg informacja zwrotnag bylo to, ze studenci byli zadowoleni z wynikéw
samooceny i usatysfakcjonowani wiedzg zdobytg podczas kursu. Komentarze na
koniec kursu wydaja si¢ sugerowa¢, ze ,spersonalizowana” swiadomo$¢ kariery
zostala przez studentéw osiggnieta, bioragc pod uwage ich punkt wyjscia. Na
przyktad, studentka o profilu A powiedziata:

Zrozumialam, ze nie znam siebie zbyt dobrze, i rozumiem, Ze je$li nie znam siebie, to
nie moge wiedzie¢, co chcialabym robi¢. Dzieki dzisiejszym zajeciom us$wiadomitam
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sobie, ze tak naprawde jest wiele rzeczy, ktére lubie robi¢, a ktérych do tej pory nie
bralam pod uwage.

Inny student o profilu D skomentowal:

Bylem i jestem pewien swoich celéw i pomystow. Ale ten kurs pomogt mi zrozumieé, ze
nie bytem pewien co do krokéw, ktore powinny doprowadzi¢ mnie do moich celéw. Ten
kurs pomogl mi okresli¢ kolejne kroki, ktdre teraz sprébuje podja¢. Bede mial rowniez
do dyspozycji zestaw narzedzi i bede mégl powtoérzy¢ to doswiadczenie.

Taka informacja zwrotna potwierdza, ze kurs pozwala studentom ekspery-
mentowaé w ramach ich wlasnego obszaru zainteresowan.

Drugie spostrzezenie potwierdzilo sens personalizacji struktury BE(A)ST na
podstawie pracy w matych grupach, w ktérych studenci maja podobne profile
i - co za tym idzie - potrzeby i wyzwania zwigzane z rozwojem ich §wiadomosci
zawodowej. Rzeczywiscie, studenci czuli, ze moga rozwing¢ wigksza swiadomosé
wsrod kolegéw i kolezanek o podobnych profilach:

Wejscie glebiej i zmierzenie si¢ z wlasna $wiadomo$cia rozwoju kariery nie jest tatwe —
czulam pewng presje podczas wykonywania ¢wiczen. Przyznaje tez, ze praca w grupie
podobnych oséb byla dobra, bo pozwolita mi podzieli¢ si¢ presja z innymi i nie czué
sie samotnie [z profilu BJ.

Student o profilu C skomentowal:

Pomimo tego, ze bylismy z réznych kierukéw studiow, podobalo mi sie to, ze mieliémy
podobne problemy z rozwojem $wiadomosci kariery, a ja czutem sie komfortowo, dzielac
sie opiniami ze studentami, ktorzy mieli podobne trudnosci.

Studentka o profilu B stwierdzila: ,,Zajecia w malych grupach byly ciekawe,
czulam si¢ mniej wyobcowana i bardziej wspierana przez pozostatych”
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Wykorzystanie metodologii

Streszczenie

Aby pomdc instytucjom szkolnictwa wyzszego w lepszym wsparciu studentéw w wyborze
kariery, przedstawiamy zestaw 21 narzedzi i technik, ktore maja poméc studentom w czterech
fazach: autorefleksji, definicji tozsamosci zawodowej, eksploracji scenariuszy rozwoju zawo-
dowego oraz prototypowania kariery i testowania. Narzedzia te sg cze$ciag metodyki BE(A)ST,
ktéra moze by¢ stosowana w czterech formatach edukacyjnych (szczegétowo opisanych
w rozdziale 5) przez instytucje edukacyjne, doradcéw zawodowych, wykladowcow akade-
mickich, a takze przedsiebiorstwa. Na drugim etapie przedstawiamy profile studentéw i ich
odmienne potrzeby, jak rowniez kwestionariusz stuzacy do klasyfikacji studentéw i oferowania
spersonalizowanego doradztwa. Opracowali$my szczegdlowa, spersonalizowang $ciezke dla
kazdego profilu studenta, proponujac narzedzia odpowiadajace ich specyficznym potrzebom.

Stowa kluczowe: BE(A)ST, projektowanie kariery, narzedzia projektowania kariery, sperso-
nalizowana $ciezka, §wiadomo$¢ kariery, narzedzia projektowania kariery

W systemach szkolnictwa wyzszego wykladowcy zwykle projektuja pakiet dzie-
dzinowych moduléw wiedzy (przedmioty, kursy) sktadajacych sie na studia licen-
cjackie lub magisterskie, okreslajac zestaw wiedzy i umiejetnosci, jakie studenci
powinni osiagnac, jesli chcg pracowaé w okreslonej branzy. Jest to powszechna
praktyka w wielu instytucjach szkolnictwa wyzszego w Europie. Mozna tu dostrzec
paternalistyczne podejscie do tworzenia programdéw nauczania, ktére moze by¢
uzasadniane szlachetng intencjg zapobiegania lub przynajmniej obnizania ryzyka
niepowodzenia przez studenta. Z tego jednak powodu, skoro studenci s3 nadmiernie
chronieni przed poniesieniem porazki edukacyjnej, to w momencie, gdy do niej
dojdzie, czgsto eskaluje ona ostatecznie w brak zaliczenia calego roku studidw,
a nie tylko jednego przedmiotu. Chociaz tak rozumiany paternalizm nie jest
traktowany jako koncepcja edukacyjna, to mozna go uznaé za zjawisko obecne
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w edukacji jako usprawiedliwienie przyjetych praktyk edukacyjnych (Drerup 2015).
Czesto zdarza si¢ tez, ze nawet 100% opracowanego programu nauczania sklada
sie z przedmiotow obowigzkowych, co pozostawia wrazenie, ze opcje przysztej
kariery studentéw sa juz z gory okreslone. Te ograniczenia utrudniaja studentom
wyksztalcenie proaktywnej postawy przy wyborze programoéw nauczania i ich
pézniejszej orientacji zawodowej. Nie sg oni zache¢cani do poznawania nowych
obszardéw i, w jakims stopniu, do wykorzystania swoich zainteresowan, zdolnosci
i potencjalnych predyspozycji zawodowych. Ponadto takie ograniczanie bodzcow
do eksploracji moze by¢ szkodliwe, poniewaz studenci moga ostatecznie zawezic
swoj sposob myslenia na temat odpowiednich dla nich zawoddéw tylko do jednej
opcji: praktycznego ich wyprébowania. Niemniej nie ma tu jednoznacznego
rozwigzania, poniewaz wielu studentéw postrzega korzystnie takie ograniczenia
wlasnej autonomii decyzyjne;.

W niektorych systemach szkolnictwa wyzszego programy nauczania zapewnia-
ja studentom duzg elastyczno$¢ w wyborze kurséw, co zacheca ich do zapisywania
sie na przedmioty, ktdre sg ich pasja. Jednak w wigkszosci przypadkow nacisk
kladzie si¢ na perspektywe kierunku studiéw, z ustalong liczbg przedmiotéw
obowiazkowych, ktore nalezy ukonczy¢, aby otrzymac stopien naukowy, oraz
tylko kilkoma kursami fakultatywnymi, sposréd ktorych studenci muszg wy-
biera¢. Zacheca to studentéw do wyboru najbardziej atrakcyjnych kurséw, lecz
wciaz maja oni mozliwo$¢ decyzji co do tego, co chcg studiowac poza zestawem
obowigzkowym. Ponadto studenci maja mozliwos¢ wyboru kurséw z réznych
kierunkdw, ktére nie przynaleza do tej samej dyscypliny naukowej, co ich podsta-
wowe studia. Przyktadowo, student, ktory studiuje informatyke, ale jednocze$nie
pasjonuje si¢ psychologia, moze wzig¢ udzial w zajeciach z psychologii. Wedlug
badan uczenie si¢ jest znacznie latwiejsze, gdy ktos jest czyms$ zainteresowany
(Harackiewicz et al. 2016; Purcell et al. 2021; Renninger et al. 2014). Dlatego
tez zapewnienie studentom uczelni wyzszych mozliwosci wyboru wilasnych
kombinacji kurséw, ze stworzeniem w ten sposéb programu dostosowanego
do potrzeb, spowodowaloby zwigkszenie ich zaangazowania, poprawe wynikow
i, w pewnym stopniu, zatrudnialnosci.

Metodyka BE(A)ST (BE Aware STudent) proponuje rozwiazanie, ktore zacheca
uniwersytety, doradcéw zawodowych i wykladowcow do zapewnienia alterna-
tywnych sposobow orientacji zawodowej. Sa one dostepne w formie krotkich
kurséw i narzedzi pomagajacych studentom w realizacji ukierunkowanych na
konkretny cel, a co wazniejsze, warto$ciowych karier, ktére beda zgodne z ich
pryncypiami, umiejetnosciami i talentami, potrzebami i wizja zyciowa. Ten
poglad na orientacje zawodowa jest rowniez promowany przez psychologie
pozytywng (Robertson 2018; Maree, Ebersohn 2007), ktéra rozszerza podejscie
do rozwoju zawodowego i stanowi dobra podbudowe teoretyczna, a takze ramy
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empiryczne dla niektérych elementéw praktyki zycia zawodowego. Jednym
z podstawowych celow metodyki BE(A)ST jest sprowokowanie do ponownego
przemyslenia rozwigzan strukturalnych, ktére szkolnictwo wyzsze przyjeto
w zakresie orientacji zawodowej studentéw. Metodyka wspiera kluczowych
interesariuszy akademickich (wykladowcéw i biura karier), aby mogli lepiej pro-
jektowa¢ programy nauczania, etapy i pojedyncze wydarzenia na $ciezce rozwoju
zawodowego. W tym celu zaproponowano nowy zestaw narzedzi pomagajacych
instytucjom edukacyjnym ksztaltowa¢ §wiadomych swojej kariery studentdéw,
ktérzy projektuja swoje $ciezki zawodowe jeszcze w trakcie nauki. Dokladniej
rzecz ujmujac, metodologia BE(A)ST ma pomoc kadrze akademickiej we wspie-
raniu studentéw nie tylko w odkrywaniu ich pasji i faczeniu ich z zawodem, ale
takze w planowaniu kariery krok po kroku, przy jednoczesnym zapewnieniu,
ze studenci stang si¢ $wiadomi czynnikow, ktére odgrywaja istotnag role w ich
zawodowym dobrostanie. BE(A)ST ma na celu pomdc studentom w osiggnieciu
warto$ciowej kariery poprzez przeprowadzenie ich przez szczegbélowy proces
autorefleksji i stworzenie adekwatnego planu dziatania. Ogolnie rzecz biorac,
metodologia ta opiera si¢ na idei wyboru wartosciowego zawodu, ktéry zapewnia
poczucie celu i zyciowego spelnienia.

4.1. Wybér i kolejnos¢ narzedzi

Jakosciowe i ilosciowe prace badawcze, przeprowadzone z grupg studentow z kra-
jow partnerskich, diagnozujace ich potrzeby w zakresie orientacji zawodowej,
doprowadzily do zidentyfikowania czterech gtéwnych profili studentéw, jak stwier-
dzono w rozdziale 3. Jest to wazny wniosek, podwazajacy obecne standardowe,
uniwersalne podejscie do rozwoju kariery i wskazujacy, ze kazdy profil studenta
wymagaltby zindywidualizowanej $ciezki, ktéra pomogtaby mu zaspokoi¢ jego
potrzeby i pokona¢ napotykane przeszkody.

StworzyliSmy szereg narzedzi i strategii, aby poméc studentom w tym procesie.
Moéwiac dokladniej, ten zestaw narzedzi to zbidr 21 starannie dobranych ¢wiczen
i zadan pomagajacych studentom na etapach autorefleksji, definicji tozsamosci
zawodowej, eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego, prototypowania kariery
i testowania w ramach procesu dostosowywania $ciezki edukacyjnej. W rzeczy-
wisto$ci narzedzia inspirowane procesem projektowania majg na celu pomoc
studentom w lepszym zaplanowaniu ich kariery jeszcze w trakcie studiow przez
zwigkszenie samo$wiadomosci i sklonienie ich do wyprébowania i weryfikacji
przydatnosci nowych przedmiotéw na studiach, zaje¢ pozadydaktycznych i réznych
opcji kariery. W pewnym sensie narzedzia te tworzg ramy dla ciaglego procesu
odkrywania rozwoju zawodowego.
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Rozdziat 4

Tabela 4.1. Mapowanie narzedzi rozwoju kariery

Narzedzie i odniesienie
do literatury

Opis

Kanwa Modelu Biznesowego
(m.in. Osterwalder, Pigneur
2010)

Studenci zapoznaja sie z procesem planowania kariery zawodowej,
w tym wlasnej dziatalnosci gospodarczej, oraz z metoda design
thinking.

Kanwa Osobistego Modelu
Biznesowego
(m.in. Clark et al. 2012)

Studenci znajduja najlepsze dopasowanie pomigdzy osobistymi
aktywami a potrzebami rynku. Tworza obraz swojego obecnego
etapu rozwoju w obszarach umiejetnosci i wiedzy oraz lepiej
rozumieja swoja tozsamos$¢ zawodowa.

Refleksja nad
Niepowodzeniem
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Studenci przeksztalcajg porazki w mozliwosci rozwoju i buduja
nowe nawyki. Wdrozenie tego narzedzia moze zwigkszy¢
odpornos¢ studentéw na niepowodzenia.

Ustalanie Pryncypiéw
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Studenci zastanawiajg si¢ nad swoimi do$wiadczeniami pod
katem tego, co im si¢ podobato/nie podobalo. Kiedy juz wymysla
jaka$ zasade Zyciows, powstaje lista takich pryncypiow.

Obserwator Zewnetrzny
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Narzedzie to zawiera potstrukturalny wywiad w parach, ktéry
moze by¢ stosowany po takich instrumentach jak AEIOU, Moja
Odyseja, Dziennik Dobrych Chwil itp.

Kompas Dobrostanu
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Celem jest uswiadomienie sobie przez studentéw swojej wizji
zycia i pracy oraz stworzenie dokumentu diugoterminowego.

Zmiana Perspektywy
(Dennis, Van der Wal 2010)

Studenci dowiaduja sig, jak obali¢ uprzedzenia poznawcze lub
zmieni¢ swéj sposob myslenia, rozwijajac szerszy repertuar
zachowan.

Osobista Macierz SWOT
(m.in. Glirel 2017)

Studenci oceniajg swoja sytuacje, wyrdzniajac §wiat wewnetrzny
i zewnetrzny oraz perspektywy pozytywne i negatywne.

Odkrywanie Talentow
(m.in. Vian 2013)

Studenci lepiej poznaja siebie i swoje mozliwo$ci poprzez okreélenie
swoich talentow i srodowiska, ktore najlepiej do nich pasuje.

Mapa Mysli
o Karierze
(m.in. Gati, Kulcsar 2021)

To narzedzie umozliwia studentom zbadanie i zarzgdzanie
swoja $ciezka kariery poprzez badania, rozw6j osobisty, przeglad
i planowanie.

Pulpit Nawigacyjny (Zycia)
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Przedstawienie aktualnej sytuacji studenta z trzech punktéw
widzenia: pracy, rozrywki i dobrego samopoczucia. Narze¢dzie
to pomaga studentom u$wiadomi¢ sobie ich obecng sytuacje
dotyczaca tych trzech perspektyw.

Dziennik Dobrych Chwil
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Studenci obserwuja swoje rutynowe czynnosci i zapisuja je.
Nastepnie analizujg je na podstawie poziomu zaangazowania w nie.

AEIOU
(m.in. Burnett, Evans 2016)

Studenci zastanawiajg si¢ nad dzialaniami, ktore podejmuja
z wysokim lub niskim zaangazowaniem, i analizujg je pod katem
pieciu aspektow.




Wykorzystanie metodologii 99

Narzedzie i odniesienie

do literatury Opis

Moja Odyseja Studenci maja za zadanie narysowa¢ trzy mozliwe $ciezki rozwoju
(m.in. Burnett, Evans 2016) | na najblizsze pie¢ lat, odpowiadajac na trzy rézne pytania.

Krag Wsparcia Studenci wspélnie odpowiadaja na wazne pytania, tworzac Krag
(m.in. Burnett, Evans 2016) | Wsparcia, ktéry moze pomdc utrzymac motywacje na wysokim
poziomie.

Rekonstrukcja Poznawcza | Zwigksza si¢ samo$wiadomo$¢ studentéw i ich dobrostan
(m.in. Moreira 2019) emocjonalny, szczegdlnie u studentdw, ktdrzy cierpia na stres, lek
spoleczny i prokrastynacje.

Ustalanie Wartos$ci Studenci identyfikujg swoje wartosci i rozwijaja ich
(m.in. Moreira 2019) samo$wiadomo$¢ poprzez priorytetyzacje.
Ustalanie Celow Narzedzie to wykorzystuje ,,koto zycia’, aby poméc studentom
(m.in. Moreira 2019) w ustaleniu celéw i uzyskaniu wigkszej jasnosci co do ich wizji
Zycia.
Obraz Szczegélowy Studenci wykorzystuja papier, pisaki i swojg kreatywno$¢,
(m.in. Checkland 2000) aby narysowac¢ ,,sytuacje problemows’, pokazujac czynniki
i dynamike w niej wystepujace.
Drzewa Decyzyjne Studenci okreslajg alternatywne $ciezki rozwoju i tworzg wykresy
(m.in. Utgoft 1989) réznych mozliwosci dla analizowanej sytuacji.
Identyfikacja Roli Studenci zastanawiajg si¢ nad swoimi osobowo$ciami i tworzg
(m.in. Vian 2013) zwigzek pomiedzy ,atrakcyjno$cia” ich talentu a mozliwo$ciami
zatrudnienia.

Rozdzial 6 zawiera opisy kazdego narzedzia, w tym jego mocnych i stabych
stron oraz ograniczen, a takze przeznaczenia. Ponadto podany jest czas potrzebny
na jego wykonanie, grupa docelowa, jak tez scenariusze wykorzystania narzedzia
w réznych sytuacjach, oczekiwane rezultaty, potencjalne pulapki oraz wskazdwki
dotyczace jego wdrozenia.

4.2. Wdrozenie spersonalizowanego rozwoju kariery
na Twojej uczelni

W tym rozdziale chcemy przedstawi¢ kilka praktycznych porad dla specjalistow
ds. rozwoju kariery i nauczycieli akademickich (dalej: ,,uzytkownikom PCD”),
ktérzy chcieliby wdrozy¢ BE(A)ST w swojej uczelni.

Punktem wyjscia jest znalezienie dwdch kluczowych oséb, ktére moga przepro-
wadzi¢ wdrozenie BE(A)ST; najlepiej wyktadowcy, ktéry bylby sktonny prowadzi¢
kurs, oraz specjalisty ds. kariery, ktéry bedzie dbal o wlasciwe skonfigurowanie
kursu z punktu widzenia uczelnianych procedur. Powinni oni przeanalizowac
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uwarunkowania w swojej uczelni, aby okresli¢, w jaki sposob najlepiej umozliwi¢
wiekszo$ci studentow udzial w kursie PCD.

Zajecia z PCD moga przyja¢ formule odrebnego przedmiotu obowigzkowego
lub wybieralnego (fakultatywnego) w ramach programu studiéw, dla ktérego efekty
ksztalcenia sg zdefiniowane i weryfikowane odpowiednimi metodami i ktory jest
realizowany przez studentéw przez caly semestr/rok.

Kursy PCD prowadzone sg obecnie na nastepujacych uczelniach:

« Uniwersytet w Modenie i Reggio Emilia (UNIMORE),

o Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania (WSIZ),

o Instytut Politechniczny w Portalegre (IPP).

W zaleznosci od mozliwosci konkretnej uczelni, a takze potrzeb i samo$wiado-
moéci puli studentéw, proponujemy nastepujace cztery mozliwe realizacje BE(A)ST
(szczegolowy opis mozliwych konfiguracji kursu PCD znajduje si¢ w rozdziale 5):

1. Jako odrebny przedmiot obowigzkowy/wybieralny, ktory jest ujety w pro-

gramie studiow, dla ktorego zdefiniowano efekty ksztalcenia i s3 one weryfi-
kowane odpowiednimi metodami; jest to kurs realizowany przez studentéw
w ciggu calego semestru/roku.

2. Jako kurs krétkoterminowy: intensywny ciag sesji edukacyjnych w krétkim

czasie (dodatkowy kurs dla studentéw lub innych grup docelowych).

3. Jako modul e-learningowy: samodzielny modul edukacyjny, ktéry jest

dostepny dla studentéw na platformie edukacyjnej, niezaleznie od miejsca
i czasu.

4. Poprzez wprowadzenie wybranych czesci kursu do innych przedmiotow/

kursow.

W niektérych uczelniach stwierdzilismy, ze mozliwe jest dodanie kurséw do
programu wszystkich kierunkow studiow, tak jak w przypadku kursow jezykowych.
PCD mdglby by¢ udostepniony i mozliwy do wyboru przez wszystkich studentow.
Jesli nie jest to realne, wigkszo$¢ uczelni ma mozliwos¢ uruchomienia krétkich
programéw edukacyjnych, takich jak szkoly letnie lub zimowe, otwartych dla
wszystkich studentéw i promowanych na stronie internetowej uczelni lub przez
inne oficjalne kanaly komunikacyjne. Ostatnim wariantem bytoby zorganizowanie
seminarium, ktére mogloby by¢ traktowane jako zajecia pozalekcyjne i promowane
razem z innymi inicjatywami uczelni, na przyklad targami pracy.

Po wybraniu odpowiedniego kontekstu oraz formy kursu PCD (kurs, tygo-
dniowy program intensywny, seminarium), nalezy zdefiniowa¢ jego konfiguracje
tre$ciowa, wybierajac z procesu odpowiednie narzedzia, kierujac si¢ przy tym
wskazéwkami podanymi tutaj i w rozdziale 5. Uzytkownik PCD posiada teraz plan
dzialan i narzedzia i moze przejs¢ do nastepnej fazy: przedstawienia programu
do zatwierdzenia na uczelni.

Faza zatwierdzania jest krytyczna, poniewaz jest specyficzna dla kazdej uczelni
i wymaga starannego zaplanowania spotkan z interesariuszami oraz przygotowania
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calej dokumentacji, aby spetni¢ wymogi formalne. W tym celu niniejszy podrecz-
nik madglby postuzy¢ za baze merytoryczng. Jesli decyzja jest pozytywna, mozna
przej$¢ do nastepnego etapu. Sugerujemy takze, aby osoby decyzyjne na uczelni
mialy mozliwo$¢ zapoznania si¢ z tg publikacja.

Nastepnie nalezy przygotowa¢ materialy informacyjne, ktoére wyjasnia i zmoty-
wujg studentéw do udziatu w doswiadczeniu edukacyjnym BE(A)ST. Jednoczesnie
nalezy okresli¢ odpowiednig lokalizacje i potrzebne zasoby ludzkie. Zestaw narzedzi
przedstawiony w rozdziale 6 moze stanowi¢ baze merytoryczna dla materialéw
dydaktycznych, ktére majg zosta¢ opracowane.

Podczas rekrutacji studentéw uczelnia powinna wystosowa¢ zaproszenie do
udzialu w zajeciach, co umozliwi odpowiednia kontrole procesu pod wzgledem
réznorodnodci kierunkéw studiéw, jednakze bez zbytniego rozproszenia, aby
studenci nie czuli si¢ obco. Sugerujemy dostarczenie im ankiety okreslajacej ich
profile (patrz podrozdz. 4.3), aby z gory wiedzie¢, jaki typ studenta si¢ zapisuje,
i przygotowa¢ odpowiednie materialy. Pozadana réznica w profilach zawodowych
studentéw powinna by¢ zapewniona dzigki wstepnej selekeji uczestnikow.

Aby kurs rozpoczal si¢ w dobrej atmosferze, nalezy przedstawi¢ studentom
jasny plan zajg¢ oraz broszure ze wszystkimi narzedziami, z ktérych moga ko-
rzystaé. Przed kazdymi zajeciami nalezy dokladnie zapoznac¢ sie ze wskazéwkami
zawartymi w rozdzialach 5 i 6. Sekwencja (profile — sciezka — narzedzia) to
podsumowanie modelu, ktéry mozna wykorzysta¢ do wspierania tej studenckiej
eskapady na $ciezce rozwoju zawodowego.

Po zakonczeniu kursu zalecamy, aby zawsze pytac studentéw o ich opinie na
jego temat.

4.3. Profile studentow

4.3.1. Identyfikacja potrzeb studentéw

Z wywiadéw jasno wynika, ze studenci majg rézne potrzeby i cele, ktére zdaniem
autoréw powinny zosta¢ dokladnie przeanalizowane. Zespdét badawczy uznat
za konieczne stworzenie reprezentacji kilku typow studentéw ze wzgledu na te
réznorodnos¢ potrzeb, ale takze rézne historie zycia, talenty i aspiracje. W rezul-
tacie powstaly cztery profile studentow, z ktérych kazdy uwzglednia podstawowe
potrzeby, zidentyfikowane wczeéniej na podstawie kwestionariuszy i wywiadow.
Stalo sie réwniez jasne, ze w zaleznosci od cech poszczegdlnych osob istnieje kilka
potrzeb, ktore sg unikalne i czasami wzajemnie sprzeczne.
Wykorzystujac metode grupowania, zidentyfikowali$my pie¢ gtéwnych potrzeb
studentéw:
1. Potrzeba identyfikacji ich osobistych zainteresowan i motywacji. Aby
ksztaltowa¢ swiadomos$¢ zawodows, nalezy zaczaé od pielegnowania



102 Rozdziat 4

samo$wiadomosci i refleksji nad pasjami studenta i tym, co go wewnetrznie
motywuje.

2. Potrzeba budowania osobistej sieci wsparcia kolegow i mentordéw, ktorzy
beda pomagac studentom na ich edukacyjnej $ciezce. W trakcie studiow
wielu studentéw czuje sie osamotnionych i nieprzygotowanych na wyzwania
przyszlosci. Wazne, aby wiedzieli, ze w podobnej sytuacji sg takze inni stu-
denci, z ktérymi mogg sie porozumie¢. Ponadto studenci muszg wiedzie¢, ze
instruktorzy i mentorzy sa dostepni i gotowi do pomocy juz w trakcie studidw.

3. Potrzeba bycia samowystarczalnym na drodze do samopoznania (bez
potrzeby korzystania z profesjonalnej pomocy). Wazne jest, aby studenci
otrzymali odpowiednig pomoc, a jednoczesnie mieli do dyspozycji zasoby,
ktore moga wykorzysta¢ niezaleznie, by lepiej zrozumie¢ siebie.

4. Potrzeba eksperymentowania i testowania swoich zalozen na temat
tego, co lubia / wymarzonej kariery. Uczelnie na ogdt daja bardzo malo
mozliwos$ci zdobycia praktycznego doswiadczenia. Zamiast tego niezbedne
jest, aby studenci zaangazowali si¢ i doswiadczyli tego, co wydaje im sieg,
ze lubia, aby okredli¢, czy rzeczywiscie tak jest.

5. Potrzeba utrzymania zdrowej rownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym i osobistym. Studenci obawiajg si¢ takich warunkéw zatrudnienia,
ktére uniemozliwig im realizowanie osobistych zainteresowan i interakcji
spotecznych. W zwigzku z tym kluczowe jest zachowanie tego rozdzielenia
w kontekscie przyszlej pracy zawodowe;j.

Sa to gléwne potrzeby, jakie zidentyfikowano w wyniku przeprowadzonych
wywiadow. Nalezy podkresli¢, ze nie wszystkie potrzeby sa wyrazane przez wszyst-
kich studentéw, a przynajmniej nie w réwnym stopniu. Wynik ten jest bardzo
interesujacy, poniewaz odchodzi od powszechnego paradygmatu ,jeden rozmiar
dla wszystkich” Na tej podstawie zesp6t badawczy opracowal cztery profile, ktore
majg rozne cechy i odmienne potrzeby.

4.3.2. Cztery profile studentéw

Kazdy profil boryka si¢ z innymi trudnosciami i ma swoje unikalne potrzeby,
poniewaz znajduje si¢ na innym etapie rozwoju $wiadomosci kariery. Ponadto nie
wszyscy studenci majg takie same potrzeby, a przynajmniej nie w takich samych
proporcjach. To spostrzezenie zaowocowalo opracowaniem czterech odrebnych
profili, z ktérych kazdy ma wtasny zestaw cech i potrzeb.

Ocena profili zostala oparta na czterech perspektywach zachowan studentdw,
jesli chodzi o ich ogdlny poziom $wiadomosci kariery i to, czy dzialaja na tej
podstawie. Dokladniej méwiac, na tym etapie cztery profile studentéw zostaly
skategoryzowane pod wzgledem proaktywnosci i decyzyjnosci zawodowej. Na
rysunku 4.1 wyodrebniono kazdy profil w odniesieniu do czterech perspektyw:
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Niska decyzyjno$¢ zawodowa studentow.
Wysoka decyzyjnos¢ zawodowa studentow.
Niska proaktywnos$¢ zawodowa studentdw.
. Wysoka proaktywno$¢ zawodowa studentow.

Warto zauwazy¢, ze przypisanie profilu do konkretnej osoby nie tylko pomaga do-
radcy zawodowemu w lepszym rozpoznaniu potencjalnych potrzeb studentdw, ale tak-
ze podpowiada zestaw strategii, dzieki ktorym student/ka moze te potrzeby zaspokoié.

oW

Profil A Profil C
Bardzo aktywne NIESPOKOJNY,
h . PODEJMUJACY PRZEDSIEBIORCZY
zachowania RYZYKO
zawodowe :
Interesuje mnie wszystko, ,Idea stworzenia wtasnego
” I ystko, ¥ N
ale nic mnie nie start-upu jest dla mnie
pasjonuje’”. oczywista”.
BrofilE Profil D
SUMIENNY, ALE MA TYLKO KILKA
Mato aktywne ZDEZORIENTOWANY POMYSLOW, ALE JASNO
zachowania WYKONAWCA SPRECYZOWANYCH
zawodowe Studiowatem przez 15 lat. ,Znam dziedzine, ktéra mnie

Teraz wiem, jak sie uczyc, ale
nie wiem, co tak naprawde
lubie”.

Niska decyzyjnos¢
zawodowa

Rysunek 4.1. Kategoryzacja profili studentéw

interesuje, ale nie
przetestowatem jej
w rzeczywistosci”.

Wysoka decyzyjnos¢
zawodowa

Profil A - Niespokojny, podejmujacy ryzyko

Profil A reprezentuje studentéw, ktorzy cho¢ nie sg pewni $ciezki zawodowej, jaka
chcg podazaé w przysziosci, to s3 uwazani za wysoce proaktywnych w zakresie
podejmowania dzialan majacych na celu zdobycie doswiadczenia w réznych
dziedzinach poprzez kursy, staze lub zajecia pozalekcyjne. Nie kalkulujg oni jednak
ani nie zastanawiaja si¢ nad tymi dzialaniami. Studenci ci dazg do zdobycia jak
najwiekszej ilosci doswiadczen, nie bedac pewni kariery, jaka chcieliby realizowac,
co wskazuje na pewna dezorientacje. Mimo Ze sg zabiegani, uczestniczac w roz-
nych dzialaniach i podejmujac ryzyko, aby sprébowa¢ czego$ nowego, studenci
o tym profilu majg wiele zainteresowan, ale nie rozwineli jeszcze pasji do czegos
konkretnego. Ze wzgledu na szerokie zaangazowanie w réznorodne dzialania ten
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Profil A

NIESPOKOJNY,
PODEJMUJACY
RYZYKO

JInteresuje mnie wszystko,
ale nic mnie nie
pasjonuje”.

— Celeimotywacje —T1——  Frustracje —

Wybieram z  bezptatnej oferty Wykonuje wiele réznych czynnosci,
dodatkowe przedmioty i kursy, ale przez wiekszos¢ czasu nie mysle
ktére beda dla mnie przydatne o tym, co czuje w tych chwilach.

w przysztosci.
Nie satysfakcjonuja mnie egzaminy

Najwazniejsza rzecza dla mnie jest na studiach, ale dostrzegam wartos¢
robienie czego$, co sprawia mi metody naukowej.

przyjemnos¢ i co szanuje moje

wartosci i mnie samego na tyle, ze Studia to tylko jeden z wielu
pozwala mi mie¢ wolny czas. sposobdéw na odnalezienie mojej pasji.

Podrézuje, poniewaz uwazam, ze
czesta zmiana otoczenia daje mi
nowe punkty widzenia i pomaga
odkry¢ siebie.

Rysunek 4.2. Profil A

profil nie poswigca jednak zbyt wiele czasu na analize emocji, jakich doswiadcza
podczas uczestnictwa w tych dziataniach.

Sposéb, w jaki mozna pomdc komus o tym profilu, to pomoc w zidentyfiko-
waniu i zrozumieniu jego zainteresowan i talentéw. Z pewnoscia ta przypadkowa
»eskapada” przez zycie zawodowe moze zosta¢ przeksztalcona w strategicznie
zaplanowang $ciezke, wypelniong $wiadomoscig na kazdym kroku przez proces
autorefleksji i samopoznania. Pomoc potrzebna dla studentéw o profilu A obejmuje:

o okreslenie ich rzeczywistych interesow,

« znalezienie polaczenia z mozliwymi $ciezkami kariery,

« skuteczne planowanie i ponowne planowanie alternatywnych sciezek kariery,

« testowanie tych alternatyw w celu wybrania najbardziej odpowiedniej.
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Profil B - Sumienny, ale zdezorientowany wykonawca
Profil B jest studentem bardzo starannym i uwaznym, ktéry konsekwentnie otrzy-
muje bardzo dobre oceny na egzaminach. W rezultacie, za kazdym razem, gdy wie-
rzy, ze odkrywa swoja pasje, pojawia sie nowy przedmiot, stajacy si¢ dla niego nowa
szansg na ewentualng kariere. Studenci ci traktujg studia i egzaminy jako sposob na
zrozumienie tego, co lubig, ale s3 sfrustrowani, poniewaz nie uzyskuja odpowiedzi.
Majac to na uwadze, metodyka BE(A)ST moze pomdc studentom o tym
profilu zwigkszy¢ skfonnos¢ do testowania alternatywnych opcji kariery. Innym
ocenianym aspektem byt brak aktywnosci, jesli chodzi o probowanie innych $ciezek
zawodowych. Tylko przez oceng réznych kontekstéow mozna okresli¢, ktéry zawod
odpowiada naszym unikalnym zdolno$ciom, zainteresowaniom i talentom.

Profil B

SUMIENNY, ALE
ZDEZORIENTOWANY
WYKONAWCA

JStudiowatem przez 15 lat.
Teraz wiem, jak sie uczy¢, ale
nie wiem, co tak naprawde

lubie”.

—— Celeimotywacje ———  Frustracje =~ ——
Jestem  naprawde  starannym Traktuje studia i egzaminy jako droge
i doktadnym studentem i uzyskuje do zrozumienia tego, co naprawde
doskonate oceny w zdecydowanej lubie, ale jestem sfrustrowany,
wiekszosci egzamindw. poniewaz nie znajduje Zadnej

odpowiedzi.
Chce rozwija¢ wiedze, umiejetnosci
i zdolnosci, aby sta¢ sie bardzo Bardzo podoba mi sie wiele kurséw,
konkurencyjnym i zdoby¢ dobrze na ktére uczeszczam, za kazdym
pfatng prace. razem wydaje mi sig, ze znalaztem

swojq pasje. Potem, gdy zaczyna sie
nowy kurs, znéw dzieje sie to samo.

Srodowisko wywiera na mnie presje:
moi znajomi znajduja prace, ktéra
chca wykonywa¢, podczas gdy ja
jestem w rozterce.

Rysunek 4.3. Profil B
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Studenci ci mogliby skorzysta¢ z pomocy w:

« podejmowaniu bardziej intensywnych dziatan, aby doswiadczy¢ réznych
srodowisk zawodowych, proaktywnym wyprébowywaniu tego, czego jeszcze
nie znaja,

« okresleniu wlasnych zainteresowan i talentéw, aby zrozumie¢, co moze stac
sie w przyszlosci pracg, ktora sprawi im rados¢,

o rozpoczynaniu od swoich pasji, zamiast od tego, w czym s3g dobrzy,

« testowaniu réznych alternatyw w celu znalezienia tej najbardziej odpo-
wiedniej.

Profil C

PRZEDSIEBIORCZY

Jldea stworzenia wtasnego
start-upu jest dla mnie
oczywista”.

—— Celeimotywacje ————  Frustracje

Lubie studia i duzo sie ucze,
poniewaz uwazam, ze kazdy

Boje sig, ze rynek nie rozumie moich
umiejetnosci lub ze nie jestem

przedmiot przyda mi sig, gdy bede
dobrym przedsiebiorca. Moim
marzeniem jest stworzenie start-upu!

Studia sq okazjg do nauki waznych
przedmiotéow, a przede wszystkim
okazja do nawigzywania kontaktow.

Mysle, ze bycie ciekawym $wiata
i poinformowanym to klucz do
osiggniecia mojego celu: kazdego
dnia spedzam 30/35 minut na
czytaniu wiadomosci.

w stanie sprostac oczekiwaniom.

Uwazam, Ze uczelnie powinny zapewnic¢
wsparcie dla przedsiebiorczosci. Podoba
mi sie moj kierunek studidw, ale
chcialbym mie¢ bardziej konkretne
wsparcie w rozwijaniu mojego pomystu
na start-up.

Rysunek 4.4. Profil C
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Profil C - przedsi¢ebiorczy

Studenci o profilu C majg silne ambicje zawodowe i/lub wyrazng wizje dziatalnosci
gospodarczej i stworzenia start-upu. Uwazaja oni, ze studia sg niezbedne, poniewaz
kazdy kurs moze by¢ przydatny dla nich jako przedsigbiorcéw. Dodatkowo wykazuja
zaréwno wysoka decyzyjnos¢ zawodowas, jak i wysokie proaktywne zachowania
zawodowe przy wyborze profesji. Studenci ci sg przekonani, ze ciekawos¢ swiata,
bycie na biezgco z informacjami i uczestnictwo w zajeciach pozalekcyjnych sa
kluczowe do osiagniecia ich celow.

Mimo ze tacy studenci bardzo jasno okreslaja $ciezke kariery, jaka chcg podazac,
obawiaja sie, Ze nie sprostaja oczekiwaniom rynku. To, w polaczeniu z brakiem
wsparcia ze strony uczelni dla ich przedsiebiorczych ambicji, stanowi gléwne
wyzwanie.

Pomoc, ktorej potrzebuja studenci o profilu C, obejmuje:

o stworzenie sieci w ramach uczelni, ktéra bedzie wspiera¢ ich pomysty na

wlasny biznes,
o refleksje nad emocjami i wigkszg otwarto$¢ na informacj¢ zwrotna,
« wsparcie realizacji ich marzen o byciu przedsigbiorca z wlasnym start-upem,
« skuteczne planowanie alternatywnych rozwigzan dla ich pomystéw na biznes
i aktualizacje tych plandw,

« podjecie analiz, ktére doprowadzg ich do podjecia wlasciwych decyzji
i testowania swoich pomysiéw, aby mieli wigksza pewnos¢ co do drogi
wlasnego rozwoju.

Profil D - Ma tylko kilka pomysléw, ale jasno sprecyzowanych
Profil D to studenci zaangazowani, majacy wyrazne wyobrazenie o §ciezce kariery,
ktdéra chcg podazaé. Zawsze mieli pasje, na ktdrej chcg oprze¢ swoja kariere, ale
nigdy nie zastanawiali sig, czy lubig to, co robig, ani nie analizowali alternatyw.
W rzeczywistoéci studenci ci majg obawy przed przeanalizowaniem innych
opcji dostepnych na rynku pracy. W celu zmiany takiego podejscia i przekonania
ich do krytycznej analizy swoich pomystéw metodyka BE(A)ST moglaby pomdc w:
o okresleniu, czy s3 pewni tego, co im si¢ podoba, przy zacheceniu ich do
wigkszej otwartoéci i rozwazenia nowych pomystéw, co da im szanse na
przekonanie sig, czy przyjete przez nich zalozenia zostaly pozytywnie zwe-
ryfikowane,
« zbudowaniu precyzyjnego planu dziatania w celu zdobycia dodatkowego
doswiadczenia zawodowego,
o szukaniu powigzan miedzy ich pasjami a praktyka,
« odejsciu od introspektywnego, obserwacyjnego sposobu myslenia i przejsciu
do dzialania.
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Profil D
MA TYLKO KILKA
POMYStOW, ALE JASNO
SPRECYZOWANYCH

»~Znam dziedzine, ktéra mnie
interesuje, ale nie

przetestowatem jej
w rzeczywistosci”.

— Celei motywacje —1— Frustracje —
Nie lubie egzaminéw, ale mam jasno Frustruje sie, gdy nie widze powiazan
okreslony cel i jestem gotowa miedzy moimi pasjami a praktyka.
poswieci¢ niektore rzeczy, aby go
osiagnac. Ide przez studia bez niepokoju.

Postrzegam to jako ,prace”, ktdrg
musze wykonac¢, nawet jesli nie widze
natychmiastowej przydatnosci.

Specjalizacja, ktérg wybiore, powinna
przygotowa¢ mnie do realizacji moich
przysztych celéw zawodowych, dlatego
chce odby¢ staz.

Jestem pewny, ze dostane prace
w branzy, ktérg kocham, nawet jesli
na razie nie mam doswiadczenia
zawodowego.

Staram sie uczestniczy¢ w wydarzeniach
publicznych z przemoéwieniami
profesjonalistéw, ktérych podziwiam.

Rysunek 4.5. Profil D

4.4. Zwalidowany kwestionariusz —
«Jakim typem studenta/ki jeste$?”

W celu potwierdzenia naszych zalozen dotyczacych profili studentéw i ich zrézni-
cowanych potrzeb stworzylismy kwestionariusz o nazwie ,,Jakim typem studenta/ki
jeste$?”, aby uzyska¢ wiedze na temat ich obecnej $wiadomosci kariery, dziatan
podjetych w celu eksploracji $ciezek zawodowych oraz potrzeb, jakie maja, lub
tych obszaréw, w ktérych szukaja poprawy, pomocy i/lub wskazéwek.
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Sekcja pierwsza

W tej czesci kwestionariusza zastosowaliSmy pieciopunktowsa skale Likerta (cal-
kowicie si¢ nie zgadzam; nie zgadzam sig; ani si¢ nie zgadzam, ani zgadzam;
zgadzam sie; calkowicie si¢ zgadzam), obejmujaca 18 pytan:

1.

AN

© N

10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

Wiem, jakie s3 wewnetrzne czynniki, ktére motywuja mnie do podejmo-
wania wyboréw dotyczacych mojej przyszlej kariery zawodowej.

Znam swoje pasje.

Znam swoje talenty.

Mam juz doswiadczenia zwigzane z idealng dla mnie praca.

Czuje, ze musz¢ znalez¢ prace, ktéra bedzie zgodna z moimi studiami.
Chce, aby moja praca byla $cisle zwigzana z moimi zainteresowaniami
i pasjami.

. Wiem juz, w jakiej branzy chcial(a)bym pracowac.

Znam aktualne trendy zwigzane z moim kierunkiem studiow.

Znam mozliwe standardowe zawodowe nastepstwa ukonczenia moich
studiow.

Poniewaz mam dlugoterminowa wizj¢ mojej przyszlej kariery, wybra-
fem/am powigzane z nig dodatkowe kursy i zajecia fakultatywne.

Czuje, ze mam wystarczajgce doswiadczenie zawodowe jak na swoj wiek.
Jestem zadowolony/a z doswiadczenia zawodowego, ktére zdobylem/am
do tej pory.

Mam juz do$wiadczenie zawodowe zgodne z moim kierunkiem studiow
(np. praktyki).

Prowadzg¢ konkretne dzialania w celu znalezienia takiego programu studiow,
ktéry da mi wigksze mozliwosci na rynku pracy.

Aktywnie poszukuje opinii ekspertéw (podczas dedykowanych kurséw na
uczelni, czytajac blogi...), ktére pomagajg mi wzbogaci¢ program studidw.
Aktywnie korzystam z uwag ekspertéw, ktérzy pomagaja mi wzbogaci¢
modj program studiow.

Poswiecam czas na analize, jakie s najbardziej pozadane zawody na rynku.
Czesto szukam informacji na konkretnych platformach (np. Linkedin,
serwisy uczelniane...) o dostepnych ofertach pracy.

4.5. Dobor studentow

Krytycznym aspektem wlaczenia kursu PCD do systemu ksztalcenia w uczelniach
wyzszych jest rekrutacja studentow. W tym celu sugerujemy stworzenie odpo-
wiednio zredagowanego zaproszenia do udzialu w kursie, zawierajacego zaréwno
informacje o celu i tre$ci kursu, jak i liste kryteriow uczestnictwa, gwarantujaca,
ze na kurs zapiszg si¢ tylko osoby, ktore je spelnia.



110 Rozdziat 4

W praktyce najprostszym sposobem na zwigkszenie swiadomosci o wydarzeniu
byloby zamieszczenie ogloszenia online i promowanie warsztatéw przez mailing do
studentow. Krétkie wprowadzenie na temat gtéwnego celu, zrédet metodologii i pro-
gramu warsztatu powinno nadac zaproszeniu wlasciwy kontekst. W szczegélnosci
studenci powinni by¢ §wiadomi, Ze celem kursu jest pomoc w bardziej efektywnym
planowaniu ich przysztych zawodéw przez budowanie wigkszej $wiadomosci
wlasnego potencjatu, mozliwosci zatrudnienia i/lub rozwoju wlasnego biznesu.

W dalszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage na proces skladania zgloszen
i wymagania dotyczace uczestnictwa. Wymagania te moga by¢ odmienne dla
kazdej instytucji, tak aby dostosowac¢ je do wielkosci i liczby potencjalnych wnios-
kodawcéw. Poniewaz kurs moze obja¢ tylko ograniczong liczbe uczestnikow,
ustalenie konkretnych kryteriéw bedzie korzystne dla procesu selekgji. Na przyklad,
podczas prowadzenia kursu w krajach partnerskich wymogiem rekrutacyjnym
byto indywidualne zgloszenie si¢ studenta, niezaleznie od jego kierunku studiow.
Innym kryterium bylo uczestnictwo w sondzie internetowej: ,,Jakim typem studenta
jestes?”, w ktorej studenci mieli okresli¢ swoj profil.

W tym miejscu nalezy koniecznie zamie$ci¢ akapit okreslajacy polityke insty-
tucji w zakresie ochrony prywatnosci danych oraz podac adres e-mail, pod ktérym
mozna uzyska¢ wszelkie dodatkowe informacje w tej sprawie.

Wreszcie, informacje dotyczace bardziej praktycznych aspektow, takich jak
harmonogram/program dla kazdego dnia, jak réwniez czas i miejsce realizacji
kursu, powinny by¢ wyraznie zaznaczone, np. pogrubiona czcionka. Mozna bez
obaw poinformowa¢ studentéw nawet o takich szczegoélach, jak czas trwania
diuzszych przerw, dostepnos¢ positkéw w miejscu odbywania sesji lub w poblizu
czy lista planowanych zaje¢ pozalekcyjnych po zakonczeniu warsztatow.

Bardzo wazne jest jednoznaczne wskazanie terminu skfadania zgloszen, aby
upewnic sie, ze studenci przekaza je w terminie.

4.6. Metodyka BE(A)ST ze spersonalizowanymi Sciezkami

Kluczowym celem dla zespotu badawczego byto okreslenie cech charakterystycz-
nych kazdego profilu, a nastepnie zaproponowanie konkretnego zestawu narzedzi,
ktdre najlepiej pomoga studentom pokonac przeszkody, jakie napotykaja. W re-
zultacie dla kazdego z czterech profili studentéw wygenerowano dopasowang do
niego Sciezke. Jak przedstawiono na rysunkach 4.6-4.9, zaproponowano zestaw
narzedzi, ktére majg pomdc studentom w kazdym z etapéw procesu projektowania
kariery: autorefleksji, definicji tozsamosci zawodowej, eksploracji scenariuszy
rozwoju zawodowego, prototypowania kariery i testowania.

W rozdziale 6 tej ksigzki — Narzedzia i techniki — dla kazdego narzedzia, zapro-
ponowanego w spersonalizowanych $ciezkach, dostepna jest bardziej szczegétowa
jego wersja. Proces tworzenia spersonalizowanej $ciezki ilustrujg ponizsze rysunki.
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Tabela 4.2. Zestawienie narzedzi odpowiadajacych spersonalizowanej $ciezce kariery kazdego
profilu studentéw

zawodowej)

Profil . Definicja tozsamosci Ek'splorac] a Prototy[.)owame
studenta Autorefleksja zawodowej scenariuszy rozwoju ' kariery .
zawodowego i testowanie
A Pulpit Nawigacyjny, | Ustalanie Pryncypioéw, | Drzewo Decyzyjne, Kanwa Osobistego
Modelu
Odkrywanie Talentow | Identyfikacja Moja Odyseja Biznesowego
(dostosowane do fazy | Wartosci,
autorefleksji),
Odkrywanie Talentow
Kompas Dobrostanu | (dostosowane do fazy
definicji tozsamo$ci
zawodowe;j)
B Zmiana Perspektywy, | Ustalanie Pryncypidw, | Moja Odyseja, Refleksja nad
Niepowodzeniem,
Dziennik Dobrych Ustalanie Celéw Obraz Szczegdlowy
Chwil, (dostosowane do fazy Kanwa Osobistego
definicji tozsamosci Modelu
Obserwator zawodowej) Biznesowego,
Zewnetrzny,
Krag Wsparcia
Pulpit Nawigacyjny,
Kompas Dobrostanu
C Mapa Myfli o Karierze | Mapa Mysli o Karierze | Mapa Myséli o Karierze | Kanwa Osobistego
(dostosowana do fazy | (dostosowana do fazy |(dostosowana do Modelu
autorefleksji) definicji tozsamos$ci | fazy eksploracji Biznesowego,
zawodowej) scenariuszy rozwoju
Pulpit Nawigacyjny, zawodowego), Krag Wsparcia
Identyfikacja Roli Moja Odyseja,
(dostosowana do fazy
autorefleksji) Osobista Macierz
SWOT
D Mapa Mysli Ustalanie Pryncypidw, | Drzewo Decyzyjne, Refleksja nad
o Karierze Niepowodzeniem,
(dostosowana do fazy | Mapa Myéli o Karierze | Moja Odyseja,
autorefleksji), (dostosowana do fazy Kanwa Osobistego
definicji tozsamos$ci | Osobista Macierz Modelu
Zmiana Perspektywy | zawodowej) SWOT Biznesowego
Identyfikacja Roli
(dostosowana do fazy
definicji tozsamosci
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4.6.1. Profil A

Profil A, jak juz wczesniej zauwazono, ma wysoce proaktywny sposéb myslenia,
jesli chodzi o zglebianie réznych mozliwosci kariery, ale nie ocenia tych dziatan pod
wzgledem tego, czy budza one jego/jej wieksze zaangazowanie. W rzeczywistos$ci
osoby te moga mie¢ szeroki zakres zainteresowan, ale brakuje im wyraznej pasji,
co sprawia, ze nie wiedza, jaki rodzaj pracy bylby dla nich najlepszy. Aby rozwigza¢
ten problem, zesp6t badawczy stworzyl spersonalizowang $ciezke, ktéra ma pomac
temu profilowi studentéw w refleksji i staniu si¢ bardziej swiadomymi swoich
emocji podczas angazowania si¢ w roznego rodzaju aktywnos¢, ale takze w tym,
aby poswiecili tej aktywnosci wigcej uwagi przed jej podjeciem. Oto narzedzia,
ktore zostaly wybrane do osiggniecia tego celu:

PROFIL STUDENTAA

Odkrywanie Talentéw
0dkrywanie Talentow i Kanwa Osobistego

Identyfikacja Wartosci Modelu Biznesowego

N\

Zacznij od

miejsca, Definici Eksploracja A Dobrze
1a § Prototypowanie
Autorefleksja : tozsamosci scenariuszy yp B zaplanowane

rozwoju karieryi_
zawodowego : testowanie

\ N

Drzewo Decyzyjne

zawodowej zycie

N~

Kompas Dobrostanu

Pulpit Nawigacyjny Ustalanie Pryncypiow

Rysunek 4.6. Spersonalizowana $ciezka kariery studentéw o profilu A

Autorefleksja

1. Pulpit Nawigacyjny

Narzedzie to zostalto uwzglednione, aby pomdc studentom uswiadomi¢ sobie ich
obecng sytuacje, oraz ze to, gdzie sg teraz w zyciu, jest dobrym punktem wyjscia
do osiagnigcia ich celow. W tym ¢wiczeniu studenci o profilu A moga spojrze¢
na obecng sytuacje z trzech odrebnych perspektyw: pracy, rozrywki i dobrego
samopoczucia. W ten sposob uzyskajg wartosciowy wglad w to, z jakich aspektow
swojego zycia nie sa zadowoleni, i beda mogli pracowa¢ nad ich poprawa. Do-
dalismy to narzedzie do spersonalizowanej $ciezki, poniewaz jednym z gtéwnych
celow jest pomdc studentom, aby dzialali z wieksza samo$wiadomoscia tego,
co robig.
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2. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy autorefleksji)

Narzedzie do identyfikacji talentow ma pomoc studentom o profilu A lepiej samo-
dzielnie pozna¢ swoje umiejetnosci, a takze dowiedziec sig, jak sg postrzegani przez
innych. Pomoc studentom w uswiadomieniu sobie ich prawdziwych zainteresowan
jest wszak jednym z naszych gtéwnych celéw. W tym przypadku student/ka analizuje
siedem wybranych listdw napisanych przez swoich bliskich, podkreslajacych jego/
jej pozytywne cechy. Te listy, wsparte wywiadem $rodowiskowym wséréd znajomych
ze studidw, sa baza wykorzystywang przez to narzedzie do ujawnienia talentow,
jak rowniez spolecznej roli odgrywanej przez danego studenta/ke.

3. Kompas Dobrostanu

W tym narzedziu student/ka zapisuje swoje wyobrazenie o pracy i wyjasnia
powdd, dla ktérego chcial(a)by ja wykonywaé w formule etatu, stazu czy nawet
wolontariatu. Uwzgledniono takie pytania jak: ,co chcg uzyska¢ z pracy?” i ,,co
stanowi doskonalg prace?”. W ten sposéb studenci o profilu A bedg mieli okazje
do refleksji i wyrobienia sobie wyobrazenia $srodowiska zawodowego, w ktorym
widzg siebie jako pracownika, a takze potwierdzenia, ze ich wewnetrzne motywacje
i wartosci s3 zgodne z wizja siebie w przyszlosci.

Definicja tozsamosci zawodowej

4. Ustalanie Pryncypiow

W tym narzedziu student/ka jest zachecany/a do zidentyfikowania i zapisania kazdej
ze swoich zasad zyciowych i sporzadzenia listy, ktéra ma na celu opracowanie jasnej
wizji, w jakiej branzy chcial(a)by pracowa¢ po wejéciu na rynek pracy. Student/ka
o profilu A skorzysta z uporzadkowania tego, czego si¢ wczesniej dowiedzial/a,
w wykonalne zalecenia i przeksztalcenia ich w Zyciowe Pryncypia. Co wiecej, odkry-
te wartosci postuza nastepnie jako wskazéwki podczas projektowania Sciezki kariery.

5. Identyfikacja Wartosci

W tym narzedziu student/ka o profilu A najpierw otrzymuje tabele zawieraja-
cg rozne wartosci i jest proszony/a o wskazanie o§miu wartosci, ktére uwaza
za najwazniejsze w zyciu. Jest tez zachecany/a do ¢wiczenia samoswiadomosci
i zastanowienia si¢ nad tym, co w jego/jej Zyciu jest wazne. Nastepnie ma ulozy¢
zidentyfikowane wartosci w hierarchie, co pomoze mu/jej zaréwno na poziomie
osobistym (poprzez wyjasnienie przyczyn pewnych postaw i zachowan), jak
i zawodowym (poprzez usprawnienie procesu podejmowania decyzji, poniewaz
pomaga okredli¢ priorytety).

6. Odkrywanie Talentow (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)
Po etapie autorefleksji i zebraniu listow, drugi etap korzystania z tego narzedzia
pozwoli studentom okresli¢ pozytywne cechy, ktdre zostaly opisane w kazdym liscie



114 Rozdziat 4

i czgsto sie pojawiaja. Podkreslajac cechy z listow, studenci uzyskujg obiektywny
punkt widzenia i odkrywaja swoje talenty. Dzieki temu lepiej przeanalizuja kazda
ze swoich decyzji i zachowan, zaréwno zawodowych, jak i osobistych, wskazujac
jednoczesnie ich zwigzek z mozliwymi $ciezkami kariery.

Eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego

7. Drzewo Decyzyjne

To narzedzie pomoze studentom w okresleniu alternatywnych $ciezek rozwoju,
w zaleznosci od réznych uwarunkowan. W tym przypadku profil A bedzie musial
narysowac alternatywne $ciezki, ktérymi nalezy podaza¢, i dzialania, jakie nalezy
wykonac. Poniewaz drzewo decyzyjne jasno ilustruje wiele mozliwosci analizo-
wanego scenariusza, studenci beda tworzyli i aktualizowali alternatywne plany
kariery, czynigc to w $wiadomy i przemyslany sposdb.

8. Moja Odyseja

Innym narzedziem wspierajagcym eksploracje scenariuszy kariery jest Moja Odyseja.
Tutaj studenci sa proszeni o narysowanie trzech réznych mozliwych wizji przysztosci
oraz dzialan niezbednych do ich osiggniecia. W ten sposob profil A bedzie rozwijat
swoja $wiadomos¢ poprzez oceng wykonalnosci tych trzech réznych Sciezek w ciggu
najblizszych pigciu lat pod wzgledem niezbednych zasobdw oraz wlasnej wiary w ich
skuteczne urzeczywistnienie. Przed wybraniem najlepiej odpowiadajacego mu/jej
planu zyciowego sposréd wspomnianych trzech student/ka bedzie musial/a odpo-
wiada¢ na takie pytania jak: ,,Co by$ zrobil/a, gdybys byt/a zmuszony/a do podjecia
pracy zarobkowej juz od jutra?” oraz ,,Gdyby$ nie musial/a martwi¢ sie o pienigdze
lub czas, to co bys robil/a?”. Jest to istotne ¢wiczenie, ktére pozwoli profilowi A lepiej
zrozumie¢ alternatywne $ciezki kariery i rozpozna¢ t¢ najbardziej odpowiednia.

Prototypowanie kariery i testowanie

9. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Na tym etapie profil A musi sprawdzi¢ zasadno$¢ wezesniej sformutowanych zatozen
i okresli¢, czy rozwazane do tej pory opcje sa rzeczywiscie dla niego odpowiednie.
Dzigki temu narzedziu bedzie w stanie wskaza¢ najwieksze dopasowanie pomigdzy
jego/jej osobistymi aktywami a wymaganiami rynku, co zaowocuje lepsza decyzja
dotyczaca przyszlego zawodu. W ten sposob profil A otrzyma pomoc w plano-
waniu wlasnej edukacji, rozwoju tozsamosci zawodowe;j i glebszym zrozumieniu
uwarunkowan przyszlego stanowiska pracy.

4.6.2. Profil B

Jak juz wczesniej wspomniano, profil B to student/ka, ktéry/a uzyskuje dobre
oceny na studiach i w zwiazku z tym ma poczucie, ze chociaz opanowal/a samo
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studiowanie, to nie jest pewien/pewna, jak odnajdzie si¢ na rynku pracy. Wynikajaca
z tego dezorientacja powoduje unikanie zaréwno eksploracji scenariuszy kariery,
jak i podejmowania decyzji zawodowych. Zbudowali$my spersonalizowang $ciezke
12 narzedzi, aby pomdc studentom o tym profilu bardziej aktywnie angazowac sie
w odkrywanie mozliwosci rozwoju zawodowego i identyfikowanie swoich pasji.

PROFIL STUDENTA B

Kanwa Osobistego Modelu

Dziennik Dobrych Chwil Biznesowego

Ustalanie Celow Moja Odyseja

o~

Obserwator Zewnetrzny

N

Krag Wsparcia

Zacznij od
miejsca snici Eksploracja ) Dobrze
i Autorefleksja It)oeifs::'rfllgsici scenariuszy : Profotypowanie B zapl
I zawodowei I'OZWOiU !(unery . Zap anowane
w ktorym I zawodowego : | testowanie zycie
jEStES’ \> \; _/

Kompas Dobrostanu

Refleksja nad

ZImiana Perspektywy Ustalanie Pryncypiow Niepowodzeniem

Rysunek 4.7. Spersonalizowana $ciezka kariery studentéw o profilu B

Autorefleksja

1. Zmiana Perspektywy

Poniewaz nasze wyobrazenia odgrywaja bardzo wazng role w tym, jak definiujemy
siebie, zmiana naszych przekonan na temat jakiego$ wydarzenia moze wptyna¢ na
nasze emocje, a w rezultacie na nasze zachowanie. Narzedzie to zostalo wlaczone
do spersonalizowanej $ciezki profilu B z zamiarem zwigkszenia samoswiadomosci
i empatii studentéw, ktore s3 podstawowymi cechami pozwalajacymi na zapro-
jektowanie swojego przysztego zycia.

2. Dziennik Dobrych Czaséw

Narzedzie to pomoze studentom w identyfikacji dzialan, ktére kojarzg sie z energia
i angazowaniem sig, jednocze$nie oceniajac ich poziom zaangazowania na dwdéch
wykresach (pulpitach nawigacyjnych). Oczekuje sie, ze profil B odniesie korzysci
z tego narzedzia dzigki lepszemu zrozumieniu emocji, jakie odczuwa, angazujac sie
w okreslone dzialania lub przebywajac w okreslonych srodowiskach. W rezultacie
pozytywne lub negatywne wzmocnienie w tej sferze pomoze im latwiej podejmowac
decyzje co do swojej przysztodci.
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3. Obserwator Zewnetrzny

Narzedzie to obejmuje polstrukturalny wywiad prowadzony w parach. Gtéwnym
celem jest umozliwienie studentom uswiadomienia sobie wiedzy, jakg nabyli dzieki
wczeéniejszym narzedziom, oraz pomoc w zrozumieniu, jak mysla inni. Dzieki
temu profil B bedzie mégt poréwnac si¢ do innych studentéw i zakwestionowac
wlasne punkty widzenia, jednoczesnie zestawiajac to ze §wiezym spojrzeniem
osoby przeprowadzajacej wywiad. Wlaczylismy to ¢wiczenie do spersonalizowane;
$ciezki profilu B, poniewaz odpowiada ona ich potrzebom w zakresie zwigkszenia
samoswiadomosdci i zrozumienia, jaka moze by¢ przyszia praca, ktora sprawi, ze
beda szczesliwi.

4. Pulpit Nawigacyjny

Narzedzie to uwzglednilismy, aby student mégt tatwiej uswiadomi¢ sobie swoja
obecng sytuacje i zda¢ sobie sprawe, ze jest ona dobrym punktem wyjscia do
osiagniecia jego celow. Pomagajac profilowi B oceni¢ jego obecny stan z trzech
odrebnych perspektyw — pracy, rozrywki i dobrego samopoczucia — dajemy mu
wglad w to, z jakich aspektéw Zycia nie jest zadowolony i jak moze pracowa¢ nad
ich poprawa. Wiaczyliémy to narzedzie do spersonalizowanej $ciezki, poniewaz
jednym z naszych gltéwnych celow dla tego profilu jest zache¢cenie go do dziatan
w doswiadczaniu réznych srodowisk zawodowych. Tylko w ten sposob bedzie
mogl lepiej zrozumie¢, jaka kariera jest dla niego najbardziej odpowiednia.

5. Kompas Dobrostanu

W tym narzedziu studenci zapisuja swoje wyobrazenie o pracy i wyjasniaja powad,
dla ktérego chcieliby ja wykonywac w formule etatu, stazu czy nawet wolontariatu.
Jak wiemy, profil B jest niezdecydowany co do podjecia konkretnych dziatan
i poznawania réznych zawodo6w. Zatem odpowiedzi na pytania takie jak: ,,co chce
uzyskac z pracy?” i ,,co stanowi doskonalg prace?”, bytyby dla nich korzystne dla
uswiadomienia sobie, jak powinna wyglada¢ idealna kariera. Pod koniec tego
¢wiczenia zostanie stworzony plan dlugoterminowy, ktéry pomoze studentom
utrzymac kurs zgodny z wewnetrznymi motywacjami, warto$ciami i wizja wlasnej
przyszlosci.

Definicja tozsamosci zawodowej

6. Ustalanie Pryncypiow

W tym narzedziu studenci sg zachgcani do zapisania kazdej ze swoich zasad zycio-
wych i sporzadzenia listy, ktéra pomoze im w stopniowym rozwijaniu solidnego
rozpoznania branzy i Srodowiska zawodowego, do ktdérego chcieliby dotaczy¢ po
wejsciu na rynek pracy. Organizujac to, czego si¢ wczesniej nauczyli, w wykonalne
zalecenia i przeksztalcajac je w Pryncypia Zyciowe, profil B bedzie mogt odkry¢
lub skonsolidowa¢ swoje zyciowe wartosci. Jest to istotne, poniewaz wartosci te
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beda stuzy¢ studentom jako wskazéwki nie tylko podczas projektowania ich $ciezki
zawodowej, ale takze w zyciu osobistym.

7. Ustalanie Celow (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

Po przeanalizowaniu i ocenie swojej obecnej sytuacji zyciowej na Kole Zycia
w fazie autorefleksji profil B wykonuje nastepny krok, okreslajac obszary, ktore
chce poprawi¢ w swoim zyciu. Dokonuje tego poprzez wykorzystanie metodologii
SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Temporal) do wyznaczenia
swoich celdéw, ujmujac je w realistyczny i osiggalny sposéb. Dzieki temu studenci
moga zorganizowac i podzieli¢ ambitne cele na mierzalne zadania, ktdre sg tatwe
do wykonania.

Eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego

8. Obraz Szczegotowy

W tym narzedziu profil B bedzie okreslal alternatywne $ciezki rozwoju (np.
zgodnie z jego aktualnymi warunkami zyciowymi) i rysowal alternatywne drogi
do podazania nimi i dzialania do wykonania. To doswiadczenie bedzie korzystne
dla studentéw o tym profilu, poniewaz gtéwnym celem jest tu stworzenie sche-
matow graficznych, ktdre jasno pokazujg rézne mozliwosci analizowanej sytuacji
(np. alternatywne i/lub zapasowe $ciezki rozwoju). Jest to wazne dla studentow
o profilu B, poniewaz pomaga im w eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego
i skutecznym planowaniu alternatywnych rozwigzan zawodowych.

9. Moja Odyseja

WiaczyliSmy to narzedzie do spersonalizowanej $ciezki dla profilu B, poniewaz
jest ono skutecznym sposobem eksploracji kariery, a zdarza sie, Ze wlasnie to
eksploracja stanowi powazne wyzwanie dla tych studentéw. Tutaj profil B proszony
jest o narysowanie trzech réznych mozliwych wizji przysztosci na najblizsze pigc lat
oraz dzialan niezbednych do ich osiagniecia. Ponadto, przed wybraniem najlepiej
pasujacego planu zyciowego sposrod tych trzech student/ka bedzie musial/a od-
powiedzie¢ na takie pytania jak: ,Co by$ zrobil/a gdyby$ byl/a zmuszony/a do
podjecia pracy zarobkowej juz od jutra?” oraz ,Gdyby$ nie musial/a martwic sie
o pieniadze lub czas, to co bys robil/a?”.

Prototypowanie kariery i testowanie

10. Refleksja nad Niepowodzeniem

To narzedzie zostalo wlaczone do spersonalizowanej $ciezki profilu B, poniewaz
pomoze studentom rozumie¢, ze moga takze ponosi¢ w zyciu rézne porazki. Jest
to cenne doswiadczenie, gdyz pozwala im rozpozna¢ popelnione bledy, skate-
goryzowac je i zidentyfikowa¢ nauke, jakag moga z tych porazek wyciagnaé, aby
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zapobiec ich powtarzaniu sie w przyszlosci. W ten sposob studenci beda zachecani
do rozwijania swojej odpornosci na niepowodzenia i kontynuowania pracy, nawet
jesli wybrana przez nich droga zawodowa nie od razu sie sprawdzi.

11. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Na tym ostatnim etapie profil B zostanie poproszony o sprawdzenie zasadno$ci
stworzonych do tej pory $ciezek kariery i zastanowienie sie, czy te opcje sg rze-
czywiscie dla niego/niej odpowiednie. Wykorzystujac to narzedzie, bedzie w stanie
wskaza¢ najwieksze dopasowanie pomigdzy osobistymi aktywami a wymaganiami
rynku, co zaowocuje lepsza decyzjg dotyczaca przyszlego zawodu. Dla profilu B jest
bowiem kluczowe rozwijanie swojej tozsamosci zawodowej i glebsze zrozumienie
uwarunkowan przysztego stanowiska pracy.

12. Krgg Wsparcia

Narzedzie to jest uzupelnieniem Mojej Odysei i wykorzystuje najblizsze otoczenie
studenta/ki do zebrania pomystéw na to, jak rozstrzygna¢ problemy, ktérych nie
moze on/ona rozwigza¢ w pojedynke. Dokladniej mdwiac, profil B, po chwili
osobistej refleksji, bedzie mogl wystucha¢ pomystéw innych oséb, ktére moga
by¢ czescig jego zespolu (zaangazowanego w proces projektowania kariery), lub
swoich przyjaciol, kolegéw z uczelni, a nawet cztonkéw rodziny. Tak utworzony
Krag Wsparcia ma na celu poméc studentom podczas burzy moézgéw oraz wesprzec
budowanie przez niego/nia sieci kontaktow.

4.6.3. Profil C

Jak wczesniej wspomniano, studenci o profilu C majg silne ambicje zawodowe,
a jednoczesnie wykazujg ,wysoko proaktywne zachowania” w poszukiwaniu swojej
sciezki rozwoju zawodowego. Pomimo uczestnictwa w wielu inicjatywach, ktére ich
zdaniem beda przydatne dla osiggniecia celow, studentom tym brakuje wsparcia
w realizacji ich ambicji zwigzanych z przedsigbiorczoscig. Aby odpowiedzie¢ na te
potrzeby, opracowali$my spersonalizowang $ciezke rozwoju zawodowego sktadajaca
sie z dziewigciu narzedzi, ktore daja studentom wsparcie w zakresie tworzenia
przez nich start-updw, zwiekszajac ich otwartos¢ na informacje zwrotne, a takze
pomagajac planowac i testowaé wlasne pomysly.

Autorefleksja

1. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji)

Narzedzie to wybrano, aby pomoéc studentom o profilu C w tworzeniu mapy
mysli, ktdra jest szczegdlnie skuteczna przy organizowaniu procesu planowania
kariery. Narzedzie to bedzie dla nich korzystne, poniewaz umozliwi im eksploracje
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PROFIL STUDENTA C

Mapa Mysli o Karierze

7N

Mapa Mysli o Karierze Moja Odyseja Kanwa Osobistego Modelu
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Mapa Mysli o Karierze

Rysunek 4.8. Spersonalizowana $ciezka kariery dla profilu C

swojej $ciezki kariery i zarzadzanie nig w bardziej metodyczny i zorganizowany
sposdb. Co wiecej, studenci sg zachecani do analizy istniejacych mozliwosci
kariery w interesujacej ich dziedzinie (dziedzinach) i udzielenia odpowiedzi na
serie pytan dotyczacych srodowiska zawodowego, ktore wedlug nich najlepiej
pasowaloby do ich osobowosci.

2. Pulpit Nawigacyjny (Zycia)

Narzedzie to uwzglednilismy, aby studenci mogli tatwiej uswiadomic¢ sobie swoja
obecna sytuacje i zda¢ sobie sprawe, ze jest ona dobrym punktem wyjscia do
osiggniecia ich celéw. Pomagajac profilowi C oceni¢ obecny stan z trzech odreb-
nych perspektyw — pracy, rozrywki i dobrego samopoczucia - dajemy mu wglad
w to, z jakich aspektow zycia nie jest zadowolony i jak moze pracowaé nad ich
poprawa. Jest to istotne, poniewaz kluczowym elementem wsparcia oferowanego
temu profilowi jest pomoc w refleksji nad swoimi uczuciami i w otwarciu si¢ na
informacje zwrotne.

3. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy autorefleksji)

To narzedzie pozwoli studentom zastanowi¢ sie nad swoja osobowoscia, pocho-
dzeniem, ambicjami, celami i talentami, aby mogli oni odkry¢ powiazania migdzy
wszystkimi tymi elementami i dokladnie zdefiniowa¢ wlasna role w spoteczenstwie.
Narzedzie uwzgledniono w spersonalizowanej $ciezce dla profilu C, gdyz pomaga
ono stawac sie bardziej swiadomym swojej rzeczywistej motywacji i podejmowac
wlasciwe decyzje podczas testowania wlasnych pomystéw biznesowych.
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Definicja tozsamosci zawodowej

4. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawodowej)
Na tym etapie korzystania z narzedzia studenci sa proszeni o refleksje nad prze-
prowadzonymi wczesniej analizami i rozpoczecie planowania i weryfikacji swoich
dziatan. Po udzieleniu odpowiedzi na pytania takie jak: ,Jakie byty sukcesy i btedy
w mojej przesztoéci?” lub ,,Jak rozwinaltem sie dzigki do§wiadczeniom z poprzednich
lat?”, studenci przechodza do cz¢s$ci monitorujacej, gdzie dokonuja oceny swojej
sytuacji w przeszto$ci, terazniejszosci i przysztosci. Majac na uwadze przedsigbiorczy
charakter studentéw o tym profilu, dodaliémy to narzedzie do spersonalizowanej
dla nich $ciezki, aby pomdc im skutecznie planowac i aktualizowaé swoj rozwoj
zawodowy, co jest przeciez nieodlgcznym elementem dzialalnos$ci biznesowej i/lub
zarzadzania produktem. Dzieki temu narzedziu profil C bedzie umiat regularnie
przeprowadzaé takie sesje weryfikacyjne (przeglady), np. po zakonczeniu danej
pracy lub po zmianie branzy.

Eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego

5. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy eksploracji scenariuszy rozwoju
zawodowego)

Na ostatnim etapie korzystania z tego narzedzia studenci skupiajg si¢ na swoim
rozwoju osobistym i planujg dzialania, ktére musza podjaé, aby osiagnac cele.
Mowigc dokladniej, studentom o profilu C proponuje si¢ przeprowadzenie burzy
mozgow na temat sposobow, jakimi moga naby¢ umiejetnosci przydatne do
rozwoju swoich karier, a nastgpnie podzielenie si¢ swoimi spostrzezeniami ze
znajomymi, wykladowcami i doradcami zawodowymi. W ten sposéb mozna
wymieni¢ opinie i poszuka¢ dodatkowych wskazéwek. Jest to wazne ¢wiczenie dla
osoby przedsiebiorczej, poniewaz wigksza otwartos$¢ na komunikaty z otoczenia
pozwoli jej udoskonali¢ swoje pomysty.

6. Moja Odyseja

Umiescili$my to narzedzie na spersonalizowanej sciezce dla profilu C, aby zwiekszy¢
motywacje studentéw do odkrywania alternatywnych $ciezek kariery. Jednakze
studenci o tym profilu, majacy ustalony cel stworzenia start-upu, mogg ostatecznie
i tak ograniczy¢ swoj wybor tylko do tej jednej Sciezki. W tym ¢wiczeniu studenci sg
proszeni o nakreslenie trzech réznych mozliwych wizji swojej przyszlosci na nastep-
ne pie¢ lat i wskazania niezbednych dziatan, aby te wizje zrealizowa¢. Ponadto, przed
wybraniem najlepiej pasujacego planu zyciowego sposrdd tych trzech, studenci beda
musieli odpowiedzie¢ na takie pytania jak: ,,Co bys zrobil/a, gdybys byl/a zmuszo-
ny/a do podjecia pracy zarobkowej juz od jutra?” oraz ,,Gdybys nie musial/a mart-
wi¢ sie o pienigdze lub czas, to co by$ robit/a?”. Konczac to ¢wiczenie, studenci
o profilu C nabiorg wigkszej pewnosci co do $ciezki kariery, ktora chcg realizowac.
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7. Osobista Macierz SWOT

To narzedzie pomoze studentom uja¢ w ramy zrozumienie swoich mocnych
i stabych stron. Jest to spostrzezenie bardzo cenne dla studentéw takich jak profil
C, z aspiracjami tworzenia biznesu. Tutaj studenci skorzystaja z odkrycia i analizy
swoich potencjalnych szans i zagrozen oraz oceny znaczenia i warunkéw, ktére
wplywaja na ich przyszlo$¢, co pomoze im staranniej wybraé swoje dzialania
zawodowe.

Prototypowanie kariery i testowanie

8. Krgg Wsparcia

Narzedzie to jest uzupelnieniem Mojej Odysei i wykorzystuje najblizsze otoczenie
studentéw do zebrania pomystéw na to, jak poradzi¢ sobie z problemami, ktérych
nie mogg oni rozwigza¢ w pojedynke. Dokladniej méwiac, profil C, po chwili
osobistej refleksji, bedzie mogt wystucha¢ pomystéw innych oséb, ktére moga
by¢ czgscia jego zespolu (zaangazowanego w proces projektowania kariery), lub
swoich przyjaciél, kolegéw z uczelni, a nawet czlonkéw rodziny. Wilaczylismy
to narzedzie do spersonalizowanej $ciezki rozwoju dla tego profilu, aby pomoc
studentom w realizacji ich marzenia o zalozeniu firmy i stworzeniu sieci w kon-
taktow ramach uczelni.

9. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Na ostatnim etapie studenci o profilu C zostang poproszeni o sprawdzenie zasad-
nosci stworzonych do tej pory Sciezek kariery i zastanowienie sig, czy te opcje s3
rzeczywiscie dla nich odpowiednie. Wykorzystujac to narzedzie, studenci beda
w stanie wskaza¢ najwigksze dopasowanie pomiedzy ich osobistymi aktywami
a wymaganiami rynku, co zaowocuje lepsza decyzja dotyczaca przysztego zawodu.
Dla profilu C jest bowiem kluczowe, aby rozwija¢ swoja tozsamo$¢ zawodowa
i upewnic sig, ze pomyslt na wlasng firme jest wlasnie tg sciezka zawodowa, ktora
chce realizowa¢.

4.6.4. Profil D

Jak juz wczedniej stwierdzono, studenci o profilu D charakteryzuja si¢ wysoka
decyzyjnoscig zawodows i niskimi proaktywnymi zachowaniami zawodowymi.
Sugeruje to, ze chociaz maja oni pomysl na $ciezke zawodowa, ktdra chca obra¢
w zyciu, to trudno im podja¢ dzialania w celu dokladniejszego przeanalizowania
tej opcji. Proponujemy zestaw dziesieciu narzedzi odpowiednich dla ich sper-
sonalizowanej $ciezki kariery, aby przezwyciezy¢ te trudnos¢ i poméc studen-
tom w opracowaniu planu dzialania prowadzacego do zdobycia doswiadczenia
zawodowego.
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Rysunek 4.9. Spersonalizowana $ciezka kariery dla profilu D

Autorefleksja

1. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji)

Narzedzie to wybrano, aby pomdc studentom w stworzeniu mapy mysli, ktora jest
szczegolnie skuteczna przy organizowaniu procesu planowania kariery. Narzedzie
to bedzie wartosciowe dla studentéw o profilu D, poniewaz realizuje potrzebe
poszukania zwigzku pomiedzy ich pasjami a dziataniami, jakie w praktyce moga
podja¢. Co wiecej, studenci sa zachecani do analizy istniejagcych mozliwosci
kariery w interesujacej ich dziedzinie (dziedzinach) i udzielenia odpowiedzi na
serie pytan dotyczacych srodowiska zawodowego, ktére wedlug nich najlepiej
odzwierciedlaloby ich osobowos¢.

2. Zmiana Perspektywy

Poniewaz nasze wyobrazenia odgrywaja bardzo wazng role w tym, jak definiujemy
siebie, zmiana przekonan na temat jakiego$ wydarzenia moze wplyna¢ na nasze
emocje, a w rezultacie takze na nasze zachowanie. Narzedzie to zostalo dodane
do spersonalizowanej $ciezki profilu D z zamiarem zwigkszenia samo$wiadomosci
i empatii studentéw, ktore s3 podstawowymi cechami pozwalajacymi na zapro-
jektowanie swojego przyszlego zycia.

Definicja tozsamosci zawodowej

3. Ustalanie Pryncypiow
W tym narzedziu studenci sa zachecani do zapisania kazdej ze swoich zasad
zyciowych i sporzadzenia listy, ktéra pomoze im w stopniowym formulowaniu
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konkretnych celéw zwigzanych z przyszlym miejscem pracy. Organizujac to, czego
sie wczesniej nauczyli, w wykonalne zalecenia, i przeksztalcajac je w Pryncypia
Zyciowe, studenci o profilu D beda mogli odkry¢ lub skonsolidowa¢ swoje
wartosci. Jest to wazne, poniewaz warto$ci te beda im stuzy¢ jako wskazowki
w calym procesie planowania kariery. Wreszcie, studenci beda mogli okresli¢, czy
s3 pewni tego, co lubig, gdyz zostang zacheceni do otwarcia si¢ i przedstawienia
wiekszej liczby pomystow, aby upewnic sig, ze przyjete przez nich zatozenia zostaly
potwierdzone.

4. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy definicji toZzsamosci zawodowej)
Na tym etapie korzystania z narzedzia studenci sg proszeni o refleksje nad prze-
prowadzonymi wcze$niej analizami i rozpoczgcie planowania i weryfikacji swoich
dzialan. Po udzieleniu odpowiedzi na pytania takie jak: ,,Jakie byly sukcesy i bledy
w mojej przesztosci?” lub ,,Jak rozwinglem/rozwinetam si¢ dzigki doswiadczeniom
z poprzednich lat?”, studenci przechodza do czesci monitorujacej, gdzie dokonuja
oceny swojej sytuacji w przesztosci, terazniejszosci i przysztosci. Majac na uwadze,
ze studenci o tym profilu wahaja si¢ przed podjeciem dziatan zwigzanych z kariera,
dodali$my to narzedzie do spersonalizowanej dla nich $ciezki, aby pomdc im
skutecznie planowac¢ i aktualizowa¢ swoj rozwdj zawodowy. Jest to ¢wiczenie,
ktére pomoze studentom przeksztalci¢ stojace przed nimi wyzwanie w mniejsze,
mozliwe do wykonania zadania.

5. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawodowej)
eksploracyjnej, poprzez probe zidentyfikowania, jaka jest ich rola spoteczna.
Korzystajac z techniki burzy mézgéw, studenci odpowiadaja sobie nie tylko na
pytanie ,Jakie sa moje talenty?”, ale takze ,Kto potrzebuje moich talentow?”
/ »Komu moje talenty moga si¢ przydac?”. Dzieki temu narzedziu studenci
o profilu D beda mogli powigza¢ swoje pasje z praktyka i rozpocza¢ konkretne
dzialania prorozwojowe.

Eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego

6. Drzewo Decyzyjne

To narzedzie dodalismy, aby pomoéc studentom w okresleniu alternatywnych
$ciezek rozwoju, w zaleznosci od réznych uwarunkowan. W tym przypadku
profil D bedzie musial narysowac alternatywne $ciezki, ktérymi nalezy podazac,
i dzialania, jakie nalezy wykona¢. Poniewaz Drzewo Decyzyjne jasno ilustruje
wiele mozliwosci wynikajacych z analizowanych scenariuszy, studenci beda sku-
tecznie tworzyli i aktualizowali alternatywne plany kariery, czynigc to w $wiadomy
i przemyslany sposéb.
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7. Moja Odyseja

W tym przypadku studenci sa proszeni o narysowanie trzech réznych mozliwych
wizji przyszlosci oraz dziatan niezbednych do ich osiagniecia. Pomaga to im
rozwija¢ swoja swiadomo$¢ poprzez oceng wykonalnosci tych trzech réznych
$ciezek w ciggu najblizszych pieciu lat pod wzgledem niezbednych zasobdw oraz
wlasnej wiary w ich skuteczne urzeczywistnienie. Przed wybraniem najlepiej
odpowiadajgcego im planu zyciowego sposréd wspomnianych trzech $ciezek
studenci beda musieli odpowiada¢ na takie pytania jak: ,Co by$ zrobil/a, gdybys
byt/a zmuszony/a do podjecia pracy zarobkowej juz od jutra?” oraz ,Gdyby$ nie
musial/a martwic si¢ o pienigdze lub czas, to co by$ robil/a?”.

8. Osobista macierz SWOT

Narzedzie to pomoze studentom ustrukturyzowac postrzeganie swoich mocnych
i stabych stron. Jest to bardzo cenne spostrzezenie dla studentéw o profilu D,
ktérzy maja juz Swiadomos¢ branzy, w ktorej chcieliby pracowaé. W tym przy-
padku korzyscig dla studentéw jest mozliwo$¢ odkrycia i przeanalizowania swoich
potencjalnych szans i zagrozen oraz oceny warunkdéw, ktére wplywaja na ich
przysztos¢, co pomoze im staranniej wybra¢ aktywnos$¢ zawodowa.

Prototypowanie kariery i testowanie

9. Refleksja nad Niepowodzeniem

Narzedzie to pomoze studentom zrozumied, Ze mogg takze ponosi¢ w zyciu rézne
porazki, i przyjmowac je ze zrozumieniem i otwarto$cia. Jest to cenna umiejetnosc¢,
poniewaz umozliwia studentom rozpoznanie popetnionych btedéw, skategoryzowa-
nie ich i zidentyfikowanie nauki, jaka mogga z tych porazek wyciagna¢, aby zapobiec
ich powtarzaniu si¢ w przysztosci. W ten sposob studenci sg zachecani do podjecia
dziatan prorozwojowych, pamigtajac, Ze niepowodzenia tez sg czescig zycia i nie
definiujg tego, kim sig jest. Po tym ¢wiczeniu oczekujemy, ze studenci o profilu D
rozwing swoja odpornos¢ na niepowodzenia i beda kontynuowaé poszukiwania,
nawet jesli wybrana przez nich droga zawodowa nie od razu si¢ sprawdzi.

10. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Na ostatnim etapie studenci o profilu D zostang poproszeni o sprawdzenie zasad-
nosci stworzonej $ciezki zawodowej i zastanowienie sie, czy rzeczywiscie jest ona
dla nich odpowiednia. Wykorzystujac to narzedzie, studenci beda w stanie okresli¢
najlepsze dopasowanie pomiedzy ich osobistymi aktywami a potrzebami rynku, co
zaowocuje lepsza decyzja dotyczaca przysztego zawodu. Wiaczylismy to narzedzie
do spersonalizowanej $ciezki dla studentéw o profilu D, poniewaz wspomaga
ono rozwdj ich tozsamosci zawodowej, testowanie opracowanego planu dzialania
i ustalenie, czy rozwazana $ciezka zawodowa jest wlasnie tg, ktorg chca realizowac.
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ROZDZIAL 5

Uktad kursu

Streszczenie

Model, w ktérym po zakonczeniu edukacji formalnej czltowiek uzyskuje stabilny zawdd,
zostal zastgpiony koniecznoscig budowania wielu, czesto réznych, indywidualnych $ciezek
rozwoju przez cale zycie zawodowe. Ta zmiana stanowi ogromne wyzwanie dla instytucji
szkolnictwa wyzszego: uczelnie musza obecnie przej$¢ od trybu masowej produkcji kadr do
podejécia, ktore traktuje studentéw indywidualnie, z uwzglednieniem ich zainteresowan,
warto$ci, pasji i cech charakteru. Innowacyjny kurs Spersonalizowanego Rozwoju Kariery
(PCD) ma na celu rozw6j umiejetnosci kazdego/ej studenta/ki w zakresie planowania $ciezki
edukacyjnej i kariery zawodowej z wykorzystaniem ram Design Thinking i technik wspiera-
jacych. Wykorzystujac ten kurs, uczelnie moga przygotowa¢ studentéw do bardziej zwinnej
indywidualizacji $ciezek edukacyjnych oraz zwigkszy¢ zdolnosci adaptacyjne studentéw
w procesie $wiadomego rozwoju kariery.

Stowa kluczowe: Kanwa Modelu Biznesowego, Design Thinking, Projekt BE(A)ST, projekto-
wanie kariery, narzedzia projektowania kariery, sSwiadomo$¢ kariery, kurs spersonalizowanego
rozwoju kariery

Jak wskazano w rozdziale 2, istnieja dwa gléwne cele metodyki BE(A)ST:

 zapewnienie ram koncepcyjnych, ktére umozliwiajg studentom rozwdj
myslenia o karierze w kategoriach modelu biznesowego i elastycznosci
w radzeniu sobie z problemami ztosliwymi, w planowaniu $ciezki edukacyjnej
i rozwoju kariery zawodowej; oraz

o dostarczenie zestawu narzedzi wspierajacych, ktére pomagaja w indywi-
dualizacji $ciezki edukacyjnej i projektowania kariery zawodowej, a takze
uwzgledniajg etap cyklu Zycia studenta oraz poziom jego $wiadomosci
osobistej i zawodowe;j.
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We wszystkich poprzednich rozdzialach podkreslano, ze wazna propozy-
cja warto$ci metodyki BE(A)ST jest dostarczenie nauczycielom akademickim
i doradcom zawodowym precyzyjnych i sprawdzonych wskazéwek dotyczacych
rozwijania $wiadomosci zawodowej studentéw. Metodyka BE(A)ST wyjasnia, w jaki
sposob uniwersyteccy doradcy zawodowi moga organizowac procesy edukacyjne,
aby da¢ studentom unikalng formule wsparcia, takze przez ciagle aktualizowanie
swojej wiedzy w odniesieniu do wymagan rynku pracy. Kluczowym narzedziem
dostarczajacym propozycji wartosci oferowanej przez metodyke BE(A)ST jest
program kursu Spersonalizowanego Rozwoju Kariery (PCD). Program zostal
opracowany i przetestowany w latach 2019-2021 w §rodowisku miedzynarodowym.
Zespol badawczy zaprojektowal kurs, ktorego gtownym celem jest stworzenie
spersonalizowanego planu $wiadomosci kariery dla kazdego studenta. Obejmuje
on wszystkie kluczowe obszary, faczac je w jednym podejsciu BE(A)ST:

o Odkrywanie zainteresowan, zdolnosci i pasji studentow.

« Prototypowanie Osobistego Modelu Biznesowego okreslajacego zwigzek

miedzy cechami charakteru a specyfikg stanowiska pracy.

« Planowanie i projektowanie $ciezki edukacyjnej i kariery zawodowej na

podstawie Osobistego Modelu Biznesowego.

W niniejszym rozdziale przedstawiono kurs przeznaczony do realizacji w jednym
semestrze (format nawigzujacy do rozdziatu 3). Kurs jest obecnie oferowany przez:

« Uniwersytet w Modenie i Reggio Emilia (UNIMORE),

o Wyzszg Szkole Informatyki i Zarzadzania (WSIiZ),

o Instytut Politechniczny w Portalegre (IPP).

Tres¢ kursu jest stale udoskonalana na podstawie informacji zwrotnych i obser-
wacji dokonywanych przez nauczycieli akademickich. Autorzy uwazaja, Ze opisany
w kolejnych punktach program kursu moze by¢ z powodzeniem zaadaptowany
przez kazdg szkolte wyzsza na swiecie. Opracowany kurs ma charakter uniwersalny,
ale moze by¢ realizowany w wielu wariantach, z ktoérych najpopularniejsze zostaly
opisane w dalszej czesci artykulu.

5.1. Pomyst na kurs
5.1.1. Cel kursu i interesariusze

Kurs PCD ma na celu poméc studentom uczelni wyzszych stac si¢ bardziej $wia-
domymi w projektowaniu swojej przysztosci. Podnoszenie swiadomosci studentow
w procesie projektowania ich przysztej kariery jest waznym dzialaniem dla kazdej
uczelni. Niestety jednak wcigz pozostaje niedoceniane w ramach klasycznych
proceséw akademickiego poradnictwa zawodowego.

Kurs PCD ma na celu poméc studentom w ustaleniu, co ich naprawde interesuje,
zidentyfikowaniu potencjalnych $ciezek kariery i zbudowaniu osobistej, unikalnej,
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trwalej, konkurencyjnej przewagi w zmiennym s$rodowisku pracy. Pozwala stu-
dentom zdefiniowac wiele propozycji wartosci i wybra¢ gtéwne $ciezki kariery po
ukonczeniu studiéw. Kurs pomaga réwniez zmieni¢ ramy pracy i rozwoju kariery,
aby mysle¢ o karierze nie jako o pojedynczym miejscu pracy lub ciagu miejsc
pracy, ale jako o portfelu formatywnych doswiadczen zaprojektowanych w celu
rozwijania $wiadomosci, umiejetnosci i sieci kontaktow. Obszary wiedzy obejmuja
przemyslang samoocene, badanie mozliwosci rynku pracy, prototypowanie i eks-
perymentowanie ze $ciezkami kariery. Gtéwna ideg kursu jest to, ze proces jest
ciagly, systematyczny i zorientowany na satysfakcjonujace zycie zawodowe jako
cze$¢ wigkszego planu rozwoju osobistego.

Zazwyczaj w ramach realizacji kursu akademickiego grupy studenckie sg dos¢
duze. W rozdziale 4 przedstawiono cztery profile studentéw (A, B, C, D). W idealnej
sytuacji nauczyciel akademicki powinien dokona¢ diagnozy grupy studenckiej i na
jej podstawie zaproponowa¢ kazdej grupie inne narzedzia. W przedstawionym
programie kursu elastyczno$¢ jest mozliwa, a nawet zalecana. Jesli jednak podzial
kursu jest niemozliwy ze wzgledu na wewnetrzne regulacje uczelni, to realizacja
programu wedlug zaproponowanego sylabusa, z doborem tego samego zestawu
narzedzi, rowniez bedzie korzystna dla wszystkich typow studentdw.

Podstawowymi interesariuszami, dla ktérych przeznaczony jest ten kurs, sa
mlodzi ludzie - studenci. Jednakze, ze wzgledu na wysoka skalowalno$¢ programu
i uniwersalnos¢ tresci, kurs moze réwniez by¢ pomocny dla interesariuszy z réznych
organizacji, takich jak szkoty (podstawowe i $rednie), przedsiebiorstwa i instytucje
publiczne (w szczegolnosci dzialy HR), biura doradztwa zawodowego itp., zaan-
gazowane w projektowanie kurséw, modutéw, programéw pomagajacych ludziom
w rozwoju kariery zawodowej. Kurs moze by¢ zaprojektowany i realizowany jako
krotkoterminowy lub jako czes¢ inicjatyw wspierajacych odkrywanie tozsamosci
zawodowej, rozwdj kariery, projektowanie, przeprojektowywanie oraz doskonalenie
szkolen i kurséw. Przyktady scenariuszy dopasowania programu kursu do specyfiki
tych grup docelowych zostaly przedstawione w podrozdz. 5.3 Rozne scenariusze
wdrozenia oraz 5.4 Scenariusze indywidualizowane, jak réwniez w zalacznikach 4-7.

5.1.2. Program kursu PCD

Opracowany na potrzeby metodyki program kursu sklada si¢ z czterech modutéw.

MODUL 1: AUTOREFLEKSJA

Cel modutu: Skupienie si¢ na indywidualnej Wizji Zycia i Wizji Pracy w celu
glebszego zrozumienia tego, co jest naprawde znaczace dla kazdego studenta
lub studentki. Jest to rozpoczecie procesu upodmiotowienia, ktéry umozliwia
studentom odkrycie ich umiejetnosci, postaw, podstawowych przekonan, wartosci
i zainteresowan.
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Tematy poruszane w module:

Temat 1: Przygotowanie do pracy zawodowe;j.

Temat 2: Wprowadzenie do Design Thinking.

Temat 3: Metody i techniki podejscia Designing Your Life.

MODUL 2: DEFINICJA TOZSAMOSCI ZAWODOWE]

Cel modutu: Pokazanie mozliwych $ciezek kariery na podstawie zbadanych wcze$niej

profili studentéw. Sktonienie studentéw do refleksji nad ré6znymi $ciezkami rozwoju

zawodowego i niejednoznacznoscia stawianych diagnoz. Pokazanie spotecznej od-

powiedzialnosci firmy i pracownika jako jednego z kluczowych wyzwan XXI wieku.
Temat 4: Definicja tozsamos$ci zawodowe;j.

MODUL 3: EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO
Cel modutu: Poznanie i analiza rynku pracy oraz zrozumienie potencjalnych
glownych $ciezek kariery i trendéw w zatrudnieniu przez zastosowanie konkretnych
technik poszukiwania pracy.

Tematy poruszane w module:

Temat 5: Odkrywanie szans na lokalnym/globalnym rynku pracy.

Temat 6: Myslenie o $ciezkach rozwoju zawodowego i edukacyjnych w kate-

goriach modelu biznesowego.

MODUL 4: PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE
Cel modutu: Zapewnienie studentom lepszego rozumienia ich aktywdéw osobistych
z perspektywy tozsamosci zawodowej i zwigzanych z tym mozliwosci przysziego
zatrudnienia na wybranych stanowiskach pracy; a takze zaplanowanie $ciezki
edukacyjnej na podstawie oferty dydaktycznej uczelni, modelu biznesowego dla
konkretnego stanowiska pracy oraz osobistego modelu biznesowego.

Tematy poruszane w module:

Temat 7: Tworzenie prototypu Osobistego Modelu Biznesowego.

Temat 8: Planowanie $ciezki edukacyjnej zgodnie z opracowanym Osobistym

Modelem Biznesowym.

PROJEKT

Zadanie wykonywane w formie projektu polega na identyfikacji gtéwnych luk
w zakresie umiejetnosci i wiedzy dzieki poréwnaniu osobistych modeli biznesowych
z planami edukacyjnymi.

Cel: generowanie wielu pomystoéw, zastosowanie podejscia iteracyjnego do
opracowania rozwigzania poprzez analize potencjalnych niepowodzen, zdefinio-
wanie przyszlego wykonalnego planu dzialania poprzez zestawienie wnioskow
wyciagnietych z praktycznego zastosowania narzedzi teoretycznych, opanowanych
podczas kursu.
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Poruszane tematy: Opracowanie Osobistego Modelu Biznesowego oraz Planu
Rozwoju Zawodowego

5.1.3. Skalowalnos¢ kursu

Deklarujemy, ze kurs PCD pozwala na tworzenie kurséw wprowadzajacych, ktdre
mogg by¢ skierowane do duzej liczby studentéw studiujacych roézne dziedziny
wiedzy, niezaleznie od stopnia akademickiego (np. licencjat, magister) i formuly
studiéw (np. studia stacjonarne, niestacjonarne, podyplomowe). Skalowalnos¢ jest
tu definiowana na trzech poziomach jako zdolnoé¢ do:

o zwigkszenia liczby uzytkownikéw bez negatywnego wplywu na jakos¢
i przy jednoczesnym spetnieniu celéw kursu. Cho¢ program kursu zostat
zaprojektowany i przetestowany wsrdd studentéw informatyki (i dziedzin
pokrewnych), to ze wzgledu na uniwersalno$¢ moduléw mozliwe jest jego
wdrozenie na dowolnym kierunku studiéw, realizowanym na uczelni o do-
wolnym profilu. Pozwala to na duza skalowalnos¢ kursu. Autorzy rekomen-
duja wdrozenie kursu jako przedmiotu ogélnouczelnianego dla wszystkich
studentéw uczelni;

« realizowania kursu w innego rodzaju organizacjach, takich jak: instytucje
reprezentujace inne poziomy edukacji (szkoly podstawowe, $rednie), przed-
siebiorstwa, biura doradztwa zawodowego, instytucje publiczne lub instytucje
pozarzadowe. Kurs moze stanowi¢ samodzielng jednostke szkoleniows,
ktéra umozliwia planowanie i/lub przeplanowanie kariery zawodowej przez
réznych interesariuszy;

« elastycznego dostosowywania tresci (powigkszanie i zmniejszanie) w zalez-
nosci od liczby godzin przeznaczonych na dany temat lub w zaleznosci od
potrzeb uzytkownikéw biorgcych udzial w kursie.

Skalowalno$¢ jest rozumiana jako elastycznos¢ tresci i stanowi jedna z najwaz-
niejszych propozycji wartosci tego kursu. W kazdym module znajduja sie tresci
obowigzkowe oraz tresci rozszerzajace (pogltebiajace) tematyke. W zaleznosci od
liczby godzin nauczyciel moze wybra¢ forme, w jakiej beda uzyskiwane efekty
wiedzy (jako zadania proste lub trudniejsze).

5.1.4. Otoczenie

Kurs PCD jest kursem zaréwno skoncentrowanym na osobie, jak i opartym
na interakcji. Koncentracja na cztowieku oznacza, ze studenci, czyli odbior-
cy kursu, s3 analizowani i rozumiani w sposob bardziej holistyczny. W rze-
czywisto$ci kurs opiera si¢ na metodach projektowania, ktére wykorzystuja
zaréwno myslenie dywergencyjne (rozszerzajace), jak i konwergencyjne (za-
wezajace) w odniesieniu do tego, jak studenci sami sobie przypisujg znaczenia,
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wartosci i przekonania. Oparcie na interakcji oznacza, ze gléwnym celem mo-
deratoréw nie jest dostarczanie tresci (choc¢ ta rola nie zostala w zaden sposob
odebrana - moderatorzy nadal sg specjalistami, ktérych perspektywa jest cenna
dla studentéw); chodzi raczej o stworzenie §rodowiska, w ktérym studenci
moga nawigza¢ dialog na rézne tematy, wprowadzane na kazdych zajeciach. To
wlasnie dzigki ustanowieniu réznego rodzaju interakcji i podejs¢ tres¢ kursu
jest przyswajana: przez interakcje bezposrednia z kolegg lub kolezanka (peer-to-
-peer), indywidualne refleksje i, co nie mniej wazne, praktyczne doswiadczenie
(Balboni et al. 2021).

Podczas kursu nauczyciele sg proszeni o stworzenie srodowiska, ktére pozwala
studentom zaangazowac si¢ w prezentacje grupowa, dyskusje zbiorowa, indywidu-
alng refleksje, interakcje bezposrednia z innymi, prace indywidualng i grupowa.
Stworzone srodowisko powinno sprzyja¢ wspomaganiu studentéw w:

o odkrywaniu ich mocnych stron i zdolnosci osobistych,

o odkrywaniu i rozumieniu rynku pracy oraz mozliwosci rozwoju zawodowego,

« zachecaniu do prototypowania i testowania réznych mozliwosci kariery

zawodowe;j.

Wymagane jest wykorzystanie rekwizytéw (materialéw) i narzedzi do realizacji
okreslonych celow i efektow ksztalcenia w ramach poszczegdlnych moduléw
kursu. Nauczyciel powinien zadba¢ o wszystkie niezbedne materialy warsztato-
we. Rekwizyty i odpowiednio sformatowane narzedzia, zaprojektowane dla tego
kursu, pomagaja studentom sprawniej przej$¢ przez caly proces. Aby wzmocni¢
pozycje i zaangazowac uzytkownikéw kursu, zaleca si¢ stosowanie nastepujacych
rekwizytéw i materiatow:

* papier,

» markery (zalecane markery szybkoschnace),

o karteczki samoprzylepne (38 x 50 lub 51 x 51),

o flipcharty i tablice,

« szablony narzedzi (format A2, A3, A4 - w zaleznosci od narzedzia).

Ze wzgledu na to, ze caly kurs prowadzony jest metoda Design Thinking,
zalecana jest rowniez odpowiednia aranzacja przestrzeni, czyli przebywanie w po-
mieszczeniach umozliwiajacych prace w grupach. Podczas pracy nad niektorymi
tematami mozliwa jest rowniez praca poza salg lekcyjna, na przyklad w plenerze.

5.1.5. Weryfikacja efektéw ksztatcenia

W 2008 roku opublikowano zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady w spra-
wie ustanowienia europejskich ram kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cale zycie
(EQF) (European Qualifications Framework, 2008). Krajom czlonkowskim UE
zalecono odniesienie swoich krajowych ram kwalifikacji do europejskich ram
kwalifikacji. EQF wprowadza podejscie oparte na efektach ksztalcenia, ktdre
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ulatwiajg walidacje zdobytych kwalifikacji. Efekty ksztalcenia definiuje sie¢ jako
»stwierdzenie tego, co uczacy sie wie, rozumie i jest w stanie zrobi¢ po zakon-
czeniu procesu uczenia sie, ktore okresla si¢ w kategoriach wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji’, natomiast kwalifikacje definiuje sie jako ,,formalny wynik procesu
oceny i walidacji uzyskany, gdy kompetentny organ stwierdza, zZe dana osoba
osiagnela efekty ksztalcenia wedlug danych standardéw”. Wymagania dotyczace
walidacji mogg by¢ zdefiniowane dla kwalifikacji lub oddzielnie dla kazdego
zestawu efektow ksztalcenia. W przypadku kursu ,,Model biznesowy - ja, pasjonat
IT” zidentyfikowano i przeanalizowano wiedze¢, umiejetnosci i kompetencje
dla kazdego modulu oraz zaproponowano odpowiednie metody, potwierdza-
jace osiggniecie okreslonych efektow ksztalcenia. Ponizej przedstawiono efekty
ksztalcenia dla kazdego modutu.

Efekty ksztalcenia
Po pomys$lnym ukonczeniu tego modutu studenci beda umieli:

MODUL 1 - AUTOREFLEKSJA

Temat 1. Przygotowanie do pracy zawodowej

o dokona¢ autorefleksji i przemyslent w celu lepszego zrozumienia podejscia Design Thinking;
« wyjasni¢ spektrum problemowe rozwoju zawodowego i zacza¢ radzi¢ sobie
z niejednoznaczno$cia i zlozonoscia;
o odkry¢ poczucie skuteczno$ci wlasnych dzialan, ktére obejmuje przekonanie o mozliwoéciach
mobilizowania automotywacji, zasoboéw i podejmowania dziatan potrzebnych do spelnienia
wymagan w konkretnych sytuacjach;
zaprojektowac i dokonac refleksji krytycznej kanwy dla Wizji Pracy (Workview) i kanwy
dla Wizji Zycia (Lifeview).

Temat 2. Wprowadzenie do Design Thinking (DT)

« radzi¢ sobie z niejednoznacznoscia i ztozonoscig rzeczywistego problemu ztosliwego
(jakim jest wlasny rozwdj zawodowy);
« wyjaséni¢ podejscie Design Thinking;
« stosowac narzedzia badania uzytkownikoéw, takie jak obserwacja i mapowanie $ciezki rozwoju.

Temat 3. Metody i techniki podejscia Designing Your Life (DYL)

« uzyska¢ glebokie rozumienie osobistych zasobdw, potrzeb i oczekiwan;

o przeéwiczy¢ pierwszg fazg podejscia DT/DYL, badania i definiowania problemu,
poprzez praktyczne do$wiadczenie;

o dokona¢ odkrywczych spostrzezen (insights) z badan w celu okre$lenia potrzeb;

« zweryfikowac te spostrzezenia i zalozenia przez dalsze badania.

MODUL 2 - DEFINICJA TOZSAMOSCI ZAWODOWE]

Temat 4. Definicja tozsamosci zawodowej

« odkry¢ wartoéci i tozsamos¢ zawodows;
o okresli¢ wptyw $rodowiska, w ktérym pracuja.
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MODUL 3 - EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

Temat 5. Odkrywanie szans na lokalnym/globalnym rynku pracy

« analizowa¢ scenariusze rozwoju zawodowego w bardziej §wiadomy sposdb;

« analizowa¢ rynek pracy;

o odkry¢ gtéwne trendy na rynku pracy, pojawiajace sie stanowiska pracy i zawody;
« zbudowa¢ wlasng mape mysli i zestawi¢ ja z mozliwosciami zatrudnienia.

Temat 6. Myslenie o $ciezkach rozwoju zawodowego i edukacyjnych w kategoriach modelu
biznesowego

« wyjasni¢ znaczenie poszczegdlnych elementéw sktadowych kanwy modelu biznesowego
i powigzan miedzy nimi;

« przygotowa¢ kanwe modelu biznesowego dla przedsigbiorstwa, w ktérym student pracuje (lub
planuje znalez¢ zatrudnienie);

« wyjasni¢, jacy pracownicy sg potrzebni do funkcjonowania firmy;

o przedstawi¢ na forum publicznym kanwy modelu biznesowego dla wybranego przedsiebiorstwa
i uzyskac jej akceptacje.

MODUL 4 - PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE

Temat 7. Tworzenie prototypu Osobistego Modelu Biznesowego

« opracowac prototypy Osobistego Modelu Biznesowego przy uzyciu szablonu kanwy;

« analizowa¢ stworzone modele z perspektywy wybranej tozsamos$ci zawodowej, cech
osobowosci, zainteresowan i pasji;

« wprowadza¢ zmiany i doskonali¢ Osobisty Model Biznesowy w kontekécie aktualnej sytuacji
zawodowej oraz poziomu nabytej wiedzy i umiejetnosci;

« zaplanowacl wlasna $ciezke edukacyjna na podstawie oferty dydaktycznej uczelni oraz
Osobistego Modelu Biznesowego dla wybranego stanowiska pracy/zawodu.

Temat 8. Planowanie Sciezki edukacyjnej na podstawie opracowanego Osobistego Modelu
Biznesowego

o okresli¢ braki w umiejetnosciach i wiedzy przy uzyciu Katalogu Kanw Kariery i Osobistego
Modelu Biznesowego;

« analizowa¢ znaczenie przedmiotéw w programie studiéw dla swojej przyszlej kariery
zawodowej;

« analizowa¢ program studiéw i oceni¢ go pod katem dopasowania do swoich zainteresowan
i pasji;

« okresli¢ kluczowe obszary wlasnego rozwoju, jak réwniez tematy powigzane;

« zaplanowac swoja $ciezke edukacyjng na podstawie oferty dydaktycznej uczelni i Osobistego
Modelu Biznesowego.

5.1.6. Pre- i posttesty — narzedzie do autorefleksji

Narzedzie do autorefleksji zostalo opracowane w celu lepszego zrozumienia poczat-
kowej swiadomosci studentéw na temat ich wlasnych pasji i orientacji zawodowej,
przed rozpoczeciem przez nich kursu PCD, a takze w celu oceny rzeczywistych
wynikow kursu.
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Sktada si¢ ono z dwoch czesci:

« CZESC 1. Przed kursem studentom udostepniana jest pierwsza ankieta
majgca na celu analize swiadomosci studenta, bedacego uczestnikiem kursu,
w zakresie nastepujacych zagadnien:

talenty/pasje,

pewnos¢ siebie,

juz wykonane dziatania w celu zwigkszenia §wiadomosci indywidualnej,

szczegdlne cechy i wlasciwosci idealnej pracy,

. emocje/odczucia zwigzane z przysztym rozwojem kariery zawodowe;j.

. CZESC 2. Drugi kwestionariusz, udostepniany po zakonczeniu szkolenia,
opiera si¢ na tych samych wymiarach/pytaniach (od pyt. 6 do pyt. 22)
co pierwszy, aby oceni¢ wzrost $wiadomosci danej osoby co do przyszlej
kariery i orientacji zawodowej. Kilka dodatkowych pytan ma na celu oceng
ogolnego zadowolenia z kursu.

oo T

W zakresie wiedzy narzedzie:
1. pozwala nauczycielom:
- zrozumie¢ poczatkowa $wiadomos¢ studentéw na temat ich wlasnych
pasji i postaw,
- oceni¢ ogélne wzmocnienie/zmiany w zakresie §wiadomosci uczestnikow
oraz nastawienia do rozwoju zawodowego, wywolanego uczestnictwem
w kursie (ocena cato$ciowa),
- oceni¢ indywidualne wzmocnienie/zmiany na podstawie poréwnania
stanu przed kursem i po kursie;
2. pozwala studentom:
— lepiej oceni¢ swoja poczatkowa swiadomos¢ w zakresie rozwoju kariery
zawodowej,
- mapowac swoj proces uczenia si¢ w ramach kursu i dokonywa¢ prze-
myslen w zakresie wlasnych do$wiadczen.

W zakresie umiejetnosci narzedzie:
1. pozwala nauczycielom:
— usprawni¢ pewne czgsci kursu,
- opracowac polecenia/zadania specyficzne dla konkretnego studenta na
podstawie zidentyfikowanych luk/niedostatkow;
2. pozwala studentom:
— lepiej zrozumie¢ proces refleksji, ktory jest podstawa kursu,
— lepiej eksplorowa¢ mozliwosci zawodowe na podstawie swoich przemyslen.
Caly kwestionariusz znajduje si¢ w zalaczniku nr 1.
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5.2. Program kursu (Sylabus)

Kurs PCD zostal zaprojektowany jako kurs, ktéry moze by¢ czedcia oferty edu-
kacyjnej uczelni. Adresowany jest do wszystkich studentéw bez wzgledu na rok
studiow, kierunek czy stopien naukowy. Ze wzgledu na mozliwg skalowalnos¢
kursu (patrz: podrozdz. 5.4. Scenariusze indywidualizowane i zalaczniki: mozna
realizowac tylko zadania obowigzkowe lub uzupelnic je zadaniami dodatkowymi),
kurs moze by¢ w pelni zrealizowany w wymiarze od 12 do 50 godzin lekcyjnych.

Gléwnym celem kursu jest rozwoj umiejetnosci indywidualnego planowania
$ciezki edukacyjnej i przyszlej kariery zawodowej z wykorzystaniem ram Design
Thinking, technik rozwijajacych kreatywnos¢ i przedsiebiorczos¢ oraz myslenie
w kategoriach osobistego modelu biznesowego.

Celami szczegolowymi sa:

1. Przekazanie wiedzy o procesie, technikach i narzedziach planowania
$ciezki edukacyjnej oraz wizji rozwoju zawodowego w oparciu na specyfice
srodowiska pracy i wymaganiach dotyczacych przysztego zawodu (stano-
wiska pracy lub grupy stanowisk pracy) z naciskiem na odpowiedzialnos¢
spoleczna.

2. Rozwijanie umiejetnosci stosowania technik wspomagajacych odkrywanie
wlasnych zainteresowan, zdolnosci i pasji, a takze okreslanie zaleznos$ci
miedzy cechami charakteru a specyfika stanowiska pracy, ktére w istotny
sposdb wplywaja na poziom satysfakeji z pracy i spelnienia zawodowego.

3. Rozwinigcie umiejetnosci wykorzystania narzedzi Kanwy Modelu Bizne-
sowego i Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego w procesie planowania
i projektowania $ciezki edukacyjnej i kariery zawodowe;j.

Proces Bolonski wymaga, aby ksztalcenie skoncentrowane na studencie bylo
oparte na jasnych opisach efektéw ksztalcenia. Dzieki temu, zaréwno dla nauczycieli
akademickich, jak i dla studentéw, ma by¢ klarowne, co powinni osiaggna¢. W ob-
szarze umiejetnosci i kompetencji przyjeto zatem nastepujace efekty ksztalcenia:

Efekty ksztalcenia w zakresie umiejetnosci:

« Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda mogli swobodnie po-
stugiwa¢ si¢ pojeciami i ideami zwigzanymi z pracy, planowaniem kariery,
spoleczng odpowiedzialno$cia pracownikéw i organizacji, a takze technikami
stosowanymi w planowaniu $ciezki edukacyjnej i rozwoju zawodowego.

« Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda potrafili wykorzystac
techniki identyfikacji i analizy swoich zainteresowan, pasji, zdolnosci, a takze
zwigzkoéw pomiedzy predyspozycjami charakterologicznymi (typem osobo-
wosci) a specyfika srodowiska pracy.

« Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda mogli wykorzystac tech-
nike Kanwy Modelu Biznesowego w procesie planowania $ciezki edukacyjnej
i projektowania kariery.
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« Po pozytywnym ukonczeniu kursu studenci bedg potrafili wyszukiwac infor-
macje na temat wybranych cech rynku pracy i wykorzystywac je w analizach
zwigzanych z rozwojem umiejetnosci zawodowych i kompetencji kluczowych
oraz planowaniem rozwoju kariery zawodowe;j.

Efekty ksztalcenia w zakresie kompetencji spotecznych:

« Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci bedg rozumie¢ potrzebe ciaglego
uczenia si¢ i rozwijania kompetencji zawodowych, osobistych i spotecznych.

Szczegdélowy program kursu znajduje sie¢ w zalaczniku nr 2.

5.3. R6zne scenariusze wdrozenia

Kurs PCD jest na tyle elastyczny, ze pozwala na wiele réznych styléw i formatéw
realizacji.
1. Kurs przeznaczony jest dla réznych grup docelowych/poziomoéw edukacji:

o Szkolnictwo wyzsze: moze by¢ skierowany do duzej liczby studentéow
z réznych kierunkow studiéw, niezaleznie od stopnia naukowego (np.
licencjat, magister) i formatu studiéw (np. studia stacjonarne, niestacjo-
narne, podyplomowe).

» Edukacja podstawowa, $rednia: moze by¢ skierowana do mlodziezy
w ramach przedmiotu obowigzkowego (np. oferowany w polskich
szkotach $rednich przedmiot Podstawy przedsiebiorczosci), jako krotki
kurs dodatkowy lub w ramach inicjatyw realizowanych przez szkolnych
doradcéw zawodowych.

o Przedsigbiorstwa, instytucje publiczne: moze by¢ skierowany do pra-
cownikéw w ramach wewnetrznych programéw rozwojowych, jako
samodzielna jednostka szkoleniowa pozwalajgca na zaplanowanie i/lub
aktualizacje planu kariery pracownika.

o Biura doradztwa zawodowego: jako element profesjonalnej ustugi, ktéra
ma pomoc klientom w podjeciu decyzji co do rozwoju zawodowego,
w planowaniu i/lub aktualizowaniu planu kariery.

2. Kurs moze by¢ prowadzony w réznych formach:

« Jako odrebny przedmiot obowigzkowy/wybieralny, ktory jest ujety w pro-
gramie studiow, dla ktérego zdefiniowano efekty ksztalcenia i zweryfiko-
wano je odpowiednimi metodami i ktory jest realizowany przez studentéw
w ciagu calego semestru/roku.

« Jako kurs krétkoterminowy - intensywna sekwencja dziatan edukacyjnych
oferowanych w krétkim okresie (dodatkowy kurs dla studentow lub
innych grup docelowych).

o Jako modut e-learningowy - samodzielny modul edukacyjny, ktéry
jest dostepny dla studentéw na platformie edukacyjnej, niezaleznie od
miejsca i czasu.
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« Jako element wprowadzony do innych przedmiotéw/kursow.
3. Kurs pozwala osiagna¢ rozne cele:
o Kurs dla 0sdb chcacych uzyska¢ pomoc w:
- odkrywaniu swojej tozsamosci zawodowej zgodnie z zainteresowaniami
i pasjami,
- budowaniu/zwigkszaniu swiadomosci kierunku ksztalcenia i preferencji
dotyczacych zycia zawodowego,
- wyborze specjalizacji / kolejnych etapéw ksztalcenia i okresleniu waz-
nosci réznych przedmiotéw w odniesieniu do tozsamosci zawodowej,
- odkrywaniu mozliwosci zatrudnienia na rynku pracy (lokalnym,
krajowym, globalnym),
- wyborze zawodu zgodnego z tozsamo$cia zawodowa,
- weryfikacji dopasowania aktywoéw osobistych (umiejetnosci, zdolnosci,
wiedzy itp.) do wymagan rynku pracy w zakresie planowanego zawodu.
o Kurs skierowany do w petni $wiadomych, dbajacych o samorozwdj oséb
potrzebujacych pomocy w:
- rozwijaniu i doskonaleniu umiejetnosci w zakresie tozsamo$ci zawo-
dowej - swiadomo$¢ uczenia si¢ przez cale zycie,
- pielegnowaniu postaw prorozwojowych,
- zmianie planéw rozwoju zawodowego (punkt zwrotny kariery) /
$ciezki edukacyjne;.

5.4. Scenariusze indywidualizowane

Opracowany kurs moze by¢ z powodzeniem stosowany réwniez poza sferg szkol-
nictwa wyzszego.

5.4.1. Biura posrednictwa pracy i urzedy pracy

Instytucje wspierajace osoby poszukujace pracy, takie jak urzedy pracy, prowadza
szkolenia dla oséb bezrobotnych w celu podniesienia ich kwalifikacji zawodo-
wych i innych, ktére zwigkszg ich szanse na zdobycie lub utrzymanie pracy lub
rozpoczecie wlasnej dzialalnosci gospodarczej. Osoby korzystajace z ustug takich
urzedow charakteryzujg si¢ réznymi potrzebami szkoleniowymi, w zaleznosci od
ich sytuacji. Osoby, ktore zglaszaja si¢ po pomoc, najczesciej:
- nie posiadajg kwalifikacji zawodowych,
- stajg przed wyzwaniem zmiany lub uzupelnienia swoich kwalifikacji,
- utracily zdolno$¢ do wykonywania pracy w dotychczasowym zawodzie
z powodu np. zmian na rynku pracy, wieku lub probleméw zdrowotnych,
- majg trudnosci z zatrudnieniem ze wzgledu na brak umiejetnosci aktywnego
poszukiwania pracy.
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Osoby poszukujace pomocy w znalezieniu zatrudnienia sg klasyfikowane do
okreslonych grup i sg im przypisywane skategoryzowane formy pomocy. Takie
podejscie oparte na kategoriach eliminuje indywidualne i podmiotowe traktowanie
0s6b poszukujacych pracy, a tym samym powoduje niska skutecznos¢.

Do obowigzkéw biur pracy nalezy réwniez monitorowanie lokalnego rynku pracy,
np. monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych, badanie przyczyn wzrostu
lub spadku liczby bezrobotnych, analiza ofert pracy i struktury bezrobocia. Aby
skutecznie prowadzi¢ dzialania, pracownicy potrzebuja prostych, skutecznych narzedzi.

Kurs PCD odpowiada na potrzeby pracownikéw urzedéw pracy w zakresie
indywidualizacji pomocy osobom bezrobotnym. Zadania opisane w scenariuszach
moga by¢ wykorzystane podczas szkolen grupowych oraz sesji indywidualnych.
Zaleta opracowanych zadan jest ich prostota. Osoby bezrobotne czesto maja
problemy ze zrozumieniem urzedowych narzedzi wykorzystywanych w procesie
doradztwa zawodowego.

Ponizej wymieniono tylko niektore z korzysci, jakie kurs PCD moze przynies¢
pracownikom urzedéw pracy:

— wsparcie w zakresie doradztwa i poradnictwa dla 0s6b poszukujacych pracy

w takich obszarach jak: wymagania rynku pracy, analizowanie, projekto-
wanie, przeprojektowywanie i opracowywanie profili oséb bezrobotnych,

- narzedzia myslenia wizualnego, takie jak PBMC, umozliwiajg jasne przed-
stawienie bezrobotnym wymagan rynku pracy w przekonujacy i atrakcyjny
sposob,

- posiadanie katalogu PBMC dla réznych zawodéw upraszcza proces po-
szukiwania najlepszego dopasowania pomiedzy osobistymi aktywami osob
bezrobotnych a dostepnymi ofertami pracy,

- PBMC moga by¢ wykorzystywane jako narzedzie do pozyskiwania danych
dotyczacych wymagan rynku podczas spotkan z pracodawcami oraz moga
wspomagaé proces zbierania informacji o brakujacych umiejetnosciach,
waznych dla pracodawcéw. Powinno to poprawic korelacje pomiedzy pre-
zentowana ofertg a rzeczywistymi wymaganiami rynku pracy,

- PMBC moze by¢ stosowany z innymi standardowymi narzedziami wyko-
rzystywanymi przez urzedy pracy jako technika uzupelniajaca,

- podniesienie prestizu jednostki przez mozliwos¢ oferowania nowoczesnego
kursu.

Szczegbdtowy scenariusz warsztatow dla urzedow pracy znajduje sie w zalgcz-

niku nr 4.

Inne mozliwe scenariusze z wykorzystaniem materiatéw opracowanych w ra-
mach kursu PCD:

— Szkolenie pracownikéw urzedow pracy w zakresie przygotowania katalogu

osobistych modeli biznesowych zwigzanych z zawodami istotnymi dla os6b
bezrobotnych.
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- Warsztaty dla pracodawcéw prowadzone przez pracownikéw urzedu pracy.
Celem warsztatow jest, w porozumieniu z pracodawcami, przygotowanie
map karier dla stazy, praktyk lub ofert pracy oferowanych przez firme
pracodawcy, co pozwoli na szybsze znalezienie odpowiedniego pracownika.
Przygotowane mapy karier s3 prezentowane osobom bezrobotnym podczas
wizyt w urzedzie pracy.

5.4.2. Korporacyjne dziaty HR

Wspdlczesne przedsiebiorstwa borykaja sie z wieloma problemami zwigzanymi
z zatrudnieniem. Nalezg do nich:
- przechodzenie na emeryture pracownikow z pokolenia wyzu demograficznego,
- wzrost $redniej wieku pracownikéw,
- koniecznos¢ zatrudniania mtodych ludzi z pokolenia Z, ktérzy maja zupelnie
inne wartosci niz ich rodzice i dziadkowie,
- cyfrowa transformacja firm i coraz wigksze zaangazowanie technologii
w wykonywanie codziennych czynnosci,
- powazne kryzysy, takie jak §wiatowa pandemia COVID-19,
- zwiegkszenie konkurencji o najlepiej wykwalifikowanych pracownikéw.
Dzialy HR odpowiedzialne za rekrutacje nowych pracownikéw i rozwdj ta-
lentéw muszg korzysta¢ z nowych narzedzi, aby sprosta¢ swoim obowigzkom
wobec kierownictwa i pracownikéw na réznych etapach rozwoju zawodowego.
Kurs PCD mozna tatwo dostosowa¢ do potrzeb dzialéw HR; mozliwych jest
tutaj kilkanascie scenariuszy uzycia. Metodyka BE(A)ST moze réwniez stanowic¢
model odniesienia dla dzialan szkoleniowych i moze uzupetnia¢ inne techniki lub
narzedzia wykorzystywane do podobnych celéw.

Scenariusz 2A - Szkolenie pracownikéw z zakresu planowania kariery

w firmie

Jednym z podstawowych dziatan dzialu HR w firmie jest rozwijanie umiejetnosci
pracownikow. Zamiast angazowac sie w czasochlonny i kosztowny proces rekrutacji
w celu pozyskania nowych pracownikéw, bardzo czesto lepiej jest wykorzystaé
istniejgce zasoby ludzkie, prowadzac dla pracownikéw szkolenia podnoszace
ich kompetencje zawodowe, a takze odkrywajac ukryte talenty pracownikéw
i przenoszac ich na stanowiska odpowiadajace ich pasjom i umiejetnosciom.
W ten sposéb firma zaspokaja potrzeby rozwojowe pracownikéw. Pracownik,
ktéry czuje sie doceniany przez pracodawce i jest wspierany w niestandardowych
decyzjach dotyczacych rozwoju kariery, jest bardziej efektywny. Inwestycja w rozwoj
pracownikow skutkuje wigksza stabilno$cia zatrudnienia. Utalentowani pracow-
nicy umozliwiajg organizacji wprowadzanie innowacji i realizacji we wszystkich
obszarach, co przektada si¢ na wzrost wartosci firmy.
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Korzysci dla pracownikéw bioracych udzial w kursie:

— lepsze zrozumienie potrzeb szkoleniowych zwiazanych z ich osobistymi
aktywami w zakresie umiejetnosci i wiedzy;

- lepsza umiejetno$¢ planowania wlasnej $ciezki kariery;

- zrozumienie, jak model biznesowy firmy i osobisty model biznesowy s3 ze
sobg powiazane, co przyczynia si¢ do wigkszej wydajnosci.

Korzysci dla dzialow HR:

- lepsze dopasowanie tresci oferty szkoleniowej zaje¢ do rzeczywistych wy-
magan pracownikéw i pracodawcy;

- walidacja tresci i zakresu szkolenia z okreslonymi obszarami wiedzy i umie-
jetno$ciami potrzebnymi na poszczegolnych stanowiskach pracy;

— lepsze zrozumienie potrzeb pracownikéw w zakresie aktywow osobistych oraz
umiejetnosci i wiedzy, dzieki czemu staja si¢ oni coraz bardziej swiadomi
swojej tozsamosci zawodowej;

- poczucie satysfakcji zawodowej zwigzane z obserwowaniem rozwoju zawo-
dowego pracownikéw.

Szczegolowy scenariusz warsztatow 2A znajduje si¢ w zalaczniku 5.

Scenariusz 2B - Szkolenie w zakresie spolecznej odpowiedzialnosci firmy

i pracownikow

Dziaty HR coraz czeséciej angazuja sie w prace z osobami z pokolenia Y i Z. Oso-
by te cenig sobie ciagly rozwo¢j, ale nie kosztem zycia prywatnego. Idealem dla
nich jest osiggniecie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
Wynagrodzenie nie jest dla nich najwazniejszym czynnikiem motywujacym.
Réwnie wazna jest mozliwos¢ realizowania swoich pasji, udane zycie rodzinne,
praca zgodna z przekonaniami etycznymi i troska o losy planety. Aby zatrzymac
w firmie talenty pokolen Y i Z, firma powinna oferowa¢ szkolenia:

- zwigkszajace innowacyjnos¢ i kreatywnos¢ pracownikow,

— ktére pozwalaja im zidentyfikowac i wzmocni¢ swoje talenty,

— ktére pokazuja znaczenie spotecznej odpowiedzialnosci pracownikow.

Moduty kurséw PCD, dotyczace metod i technik Design Thinking oraz Designing
Your Life i spolecznie odpowiedzialnego pracownika, odpowiadaja na sformutowane
powyzej potrzeby szkoleniowe.

Pokolenia Y i Z sg przyzwyczajone do atrakcyjnych form komunikacji i nie
wyobrazajg sobie codziennego zycia bez nowoczesnych technologii. Wykorzystanie
medidw spoleczno$ciowych, blogéw, filméw, wiadomosci wideo itp. uatrakcyjnia
szkolenia oferowane przez firme. Nawet jedli firma wyzej ceni szkolenia stacjonarne,
to nalezy wiaczy¢ do nich interaktywne elementy cyfrowe.

Korzysci dla pracownikéw bioracych udzial w kursie:

- umiejetno$¢ postawienia sie w sytuacji drugiej osoby, aby na nowo zdefi-

niowa¢ swoje podejscie do odpowiedzialnosci spotecznej,
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- posiadanie umiejetno$ci znajdowania wielu rozwigzan tego samego problemu
i wybierania bardziej odpowiedniego z punktu widzenia odpowiedzialno$ci
spolecznej,

- zwickszenie samoswiadomosci w celu lepszego zrozumienia wyzwan zwig-
zanych z odpowiedzialnoscig spoteczna,

- zrozumienie, dlaczego zajecie si¢ kwestiami odpowiedzialnosci spolecznej
jest wazne dla kreowania wigkszych mozliwosci rozwoju firmy,

- zrozumienie wplywu otoczenia, w ktérym pracownik pracuje.

Korzysci dla dziatéw HR:

- posiadanie pracownikéw potrafigcych spojrze¢ na problem z réznych
perspektyw i zrozumie¢ rozne aspekty zagadnien lub dzialan z zakresu
odpowiedzialnos$ci spotecznej,

- bardziej innowacyjni i kreatywni pracownicy, co pozwala im na wigksza
proaktywno$¢ w pracy, a to prowadzi do poprawy propozycji wartosci dla
firmy.

Szczegdlowy scenariusz warsztatow 2B znajduje si¢ w zalaczniku 6.

Scenariusz 2C - Szkolenie kadry kierowniczej w zakresie przygotowywania
ofert pracy

Odpowiedni dobér pracownikéw przeklada si¢ na wyniki finansowe firmy. Sukces
biznesowy w duzej mierze zalezy od rekrutacji odpowiednich 0s6b na odpowiednie
stanowiska. Kazda firma zatrudnia pracownikéw na podstawie réznego rodzaju
umow. Tradycyjny model zatrudnienia etatowego nie jest juz dominujgcy, roéwnie
popularne s3 umowy krétkoterminowe, kontrakty czy korzystanie z ustug firm
outsourcingowych. Rynek pracy zmienia si¢ dynamicznie, a rotacja pracownikow
staje si¢ norma. Proces rekrutacji i selekcji jest bardzo czasochtonny i kosztowny,
a nie daje gwarancji wyboru wlasciwej osoby. Czestym problemem jest niezro-
zumienie potrzeb firmy. Analiza ogloszen o prac¢ pokazuje wystepowanie tych
samych banalnych formulek niezaleznie od proponowanego stanowiska.

Wybrane moduly kursu PCD mogg by¢ wykorzystane jako program warsztatow

skierowanych do kierownikow, tak aby potrafili oni trafnie formutowaé wymagania
wobec przysztych pracownikéw swoich dziatéw.

Korzysci dla menedzeréw z realizacji kursu:

- zrozumienie technik BMC i PBMC oraz ich zastosowanie w opisach sta-
nowisk pracy/funkeji przez powigzanie kluczowych czynnosci wykonywa-
nych przez firmy z wymaganiami co do umiejetnosci/wiedzy pracownikéw
w okreslonych obszarach wiedzy,

- mozliwosé¢ tworzenia modelowych kanw kariery dla danych stanowisk pracy
(zawodow) ulatwia rekrutacje wlasciwych oséb,

- zrozumienie dynamiki i zmiennosci PBMC w zaleznosci od strategii rozwoju
firmy,
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- mniejszy wysilek potrzebny do zrekrutowania nowego pracownika, ktéry
spelnia wymagania.

Korzysci dla dzialow HR:

- mozliwo$¢ przygotowania bardziej precyzyjnych ofert pracy, co skraca
wstepna selekcje pracownikow,

- poprawa komunikacji z kierownikami dzialow,

- mozliwos¢ wykorzystania modelowych kanw kariery (w zawodach) podczas
rekrutacji praktykantéw na uczelniach.

Szczegdtowy scenariusz warsztatow 2C znajduje si¢ w zalaczniku nr 7.

Zataczniki

Zalacznik 1. Kwestionariusz autorefleksji

Na koniec kursu moderator programu / nauczyciel moze wykorzysta¢ to narzedzie do autore-
fleksji. Kwestionariusze muszg by¢ wypetnione indywidualnie przez studentéw, a odpowiedzi
s analizowane w matych grupach (studenci nie s3 zmuszani do dzielenia si¢ osobistymi
przemysleniami).

1.

Jak bardzo jestes zadowolony/a ze swoich do$wiadczen zwigzanych ze szkoleniem PCD?
Zupelnie niezadowolony/a 1 2 3 4 5 W pelni zadowolony/a
Czy udzial w kursie sprawil Ci przyjemno$¢é?

Zupelnie niezadowolony/a 1 2 3 4 5 W pelni zadowolony/a
Jakie ¢wiczenia (jesli w ogole) zidentyfikowate$/a$ jako istotne dla Twojej $ciezki zawo-
dowej? (krotka odpowiedz)

Ktdére momenty kursu (jesli w ogdle) okreslil(a)bys jako istotne dla Twojej $ciezki zawo-
dowej? (krotka odpowiedz)

Czy jest co$ jeszcze, czym chcial(a)by$ si¢ podzieli¢ na temat swojego do$wiadczenia
z uczestnictwa w kursie? (krétka odpowiedz)

Zalacznik 2. Sylabus kursu

Sylabus kursu przedstawia zestawienie informacji o kursie, w tym nazwe kursu, cele kursu,
efekty ksztalcenia i tre§¢ kursu.

1. PODSTAWOWE INFORMACJE

Nazwa kursu Spersonalizowany Rozwdj Kariery (PCD)

Cele kursu

Rozwiniecie umiejetnosci planowania indywidualnej $ciezki edukacyjnej

i przyszlej kariery zawodowej z wykorzystaniem ram Design Thinking oraz
technik wspomagajacych, ktdre rozwijaja kreatywnos¢ i przedsigbiorczos¢,
a takze myslenie w kategoriach osobistego modelu biznesowego.
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Formy zaje¢ zajecia praktyczne, projekt

Liczba godzin 8-50 h (z elastycznym grupowaniem w moduly lub rozszerzeniem)

Liczba punktéw ECTS | 1-3 ECTS

2. CELE KURSU

Ol - przekazanie wiedzy o procesie, technikach i narzedziach planowania $ciezki edukacyjnej
oraz wizji rozwoju zawodowego z uwzglednieniem specyfiki $rodowiska pracy i wymagan
dotyczacych przyszlego zawodu (stanowiska pracy lub grupy stanowisk pracy) z naciskiem
na odpowiedzialno$¢ spoteczna.

02 - rozwiniecie umiejetnosci postugiwania si¢ technikami wspomagajacymi odkrywanie
wlasnych zainteresowan, zdolno$ci i pasji, a takze okreslanie zalezno$ci miedzy cechami
charakteru a specyfikg stanowiska pracy, co znaczaco wplywa na poziom satysfakeji z pracy
i spelnienia zawodowego.

O3 - rozwinigcie umiejetnos$ci wykorzystania narzedzi Kanwy Modelu Biznesowego i Kanwy
Osobistego Modelu Biznesowego w procesie planowania i projektowania $ciezki edukacyjnej
oraz kariery zawodowej.

3. EFEKTY KSZTALCENIA

EFEKTY KSZTAECENIA W ZAKRESIE UMIEJETNOSCI

SK_01 - Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci bedg mogli swobodnie postugiwac sie
pojeciami i ideami zwigzanymi z praca, planowaniem kariery, spoteczna odpowiedzialnoscia
pracownikoéw i organizacji, a takze technikami stosowanymi w planowaniu $ciezki edukacyjnej
i rozwoju zawodowego.

SK_02 - Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda potrafili wykorzystaé techniki
identyfikacji i analizy swoich zainteresowan, pasji, zdolnosci, a takze zwiazkéw pomiedzy
predyspozycjami charakterologicznymi (typem osobowosci) a specyfika srodowiska pracy.
SK_03 - Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda mogli wykorzysta¢ technike
Kanwy Modelu Biznesowego w procesie planowania $ciezki edukacyjnej i projektowania
kariery zawodowe;j.

SK_04 - Po pozytywnym ukonczeniu kursu studenci beda potrafili wyszukiwa¢ informacje na
temat wybranych cech rynku pracy i wykorzystywa¢ je w analizach zwigzanych z rozwojem
umiejetnoéci zawodowych i kompetencji kluczowych oraz planowaniem rozwoju kariery
zawodowe;j.

EFEKTY KSZTALCENIA W ZAKRESIE KOMPETENC]I SPOLECZNYCH
SC_01 - Po pozytywnym zakonczeniu kursu studenci beda rozumie¢ potrzebe ciaglego
uczenia si¢ i rozwijania kompetencji zawodowych, osobistych i spotecznych.
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4. METODY REALIZACJI ZAJEC

Forma zajec¢ Metody wdrazania

Zajecia prowadzone sa w matych zespotach, z wykorzystaniem aktywnych metod

Warsztat w ramach Design Thinking i technik wspierajacych.

Projekt Przygotowanie analiz w danych obszarach i prezentacja wynikéw na forum grupy.

5. TRESC KURSU

Warsztat

Nr Tres$¢ kursu

MODUE [1] - AUTOREFLEKSJA

Przygotowanie do pracy zawodowej

Tres¢

— Co to jest praca?

— Roznica miedzy pracy plytka a praca gteboka.

— Dzialania a wartosci.

T1 |— Tozsamos¢ zawodowa a stanowisko pracy.

— Zmiany form zatrudnienia - praca w pelnym wymiarze godzin vs praca tymczasowa
(projektowa).

— Rola i znaczenie bycia przedsiebiorczym w procesie edukacji zawodowej i rozwoju
kariery.

— Mozliwe style pracy w zaleznosci od etapu rozwoju kariery zawodowe;j.

Wprowadzenie do Design Thinking

Tres¢

— Istota Design Thinking. Dlaczego warto wykorzysta¢ DT w planowaniu swojej $ciezki

T2 edukacyjnej i przyszlej kariery?

— Charakterystyka procesu i etapow - cele etapow, produkty i specyfika podejmowanych
dzialan.

— Techniki stosowane na réznych etapach Design Thinking.

Metody i techniki podejscia Designing Your Life
Tres¢
— Realizacja spersonalizowanych $ciezek zgodnych z profilami studentéw
z wykorzystaniem narzedzi dedykowanych do fazy autorefleksji.
T3 |« Odkrywanie zainteresowan, zdolnosci i pasji.
« Odnalezienie swoich inspiracji i motywatoréw (DLACZEGO?)
o Odkrywanie ulubionych zajg¢, ich rodzaju (np. analityczne, tworcze) i srodowiska
(indywidualne, grupowe).
o Jakim typem studenta/ki jeste$?
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Narzedzia dla etapu autorefleksji
— AEIOU

— Mapa Mysli o Karierze (krok I)
— Zmiana Perspektywy

— Rekonstrukeja Poznawcza

— Obserwator Zewnetrzny

— Dziennik Dobrych Chwil

— Pulpit Nawigacyjny

— Identyfikacja Roli (krok I)

— Ustalanie Celow (czg$¢ I)

— Odkrywanie Talentéw (krok I)
— Kompas Dobrostanu

MODUL [2] - DEFINICJA TOZSAMOSCI ZAWODOWE]

T4

Definicja tozsamosci zawodowej
Tres¢
— Realizacja spersonalizowanych $ciezek zgodnie z profilami studentow
z wykorzystaniem narzedzi dedykowanych dla etapu definicji tozsamosci zawodowe;j.
— Moment refleksji na spersonalizowanej $ciezce.
— Definiowanie tozsamo$ci zawodowej na podstawie zidentyfikowanych preferencji.
— Definiowanie tozsamo$ci zawodowej — prezentacja (pitch).
— Pracownik odpowiedzialny spolecznie.
— Warsztaty z wykorzystaniem klockéw LEGO.

Narzedzia dla etapu definicji tozsamosci zawodowej
— Mapa Mysli o Karierze (krok II)

— Ustalanie Pryncypiéow

— Identyfikacja Wartosci

— Identyfikacja Roli (krok II)

— Ustalanie Celow (czes¢ 2)

— Odkrywanie Talentéw (krok II)

MODUL [3] - EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

T5

Odkrywanie szans na lokalnym/globalnym rynku pracy

Tres¢

— Realizowanie spersonalizowanych §ciezek zgodnie z profilami studentéw
z wykorzystaniem narzedzi dedykowanych etapowi eksploracji scenariuszy rozwoju
zawodowego.

— Analiza trendéw na lokalnym/globalnym rynku pracy.

— Tradycyjne i nietradycyjne techniki poszukiwania pracy.

— Wyszukiwanie instytucji i organizacji, ktére kreuja studentom szanse na rynku pracy.

— Stworzenie mapy mozliwo$ci znalezienia pracy.

T6

Myslenie o sciezkach rozwoju zawodowego i edukacyjnych w kategoriach modelu

biznesowego

Tres¢

— Analiza kontekstu miejsca pracy z perspektywy modelu biznesowego firmy (miejsca
zatrudnienia).

— Wykorzystanie kanwy w analizie zaleznosci pomiedzy miejscem pracy (grupami
stanowisk) a kluczowymi elementami tworzagcymi model biznesowy przedsigbiorstwa.
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Narzedzia dla etapu eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego
— Mapa Mysli o Karierze (krok IIT)

— Drzewa Decyzyjne

— Moja Odyseja

— Osobista Macierz SWOT

— Obraz Szczegotowy

MODUL [4] - PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE

Tworzenie prototypu Osobistego Modelu Biznesowego

Tres¢

— Analiza katalogu kanw kariery (dla stanowisk pracy / zawodéw), wybér kierunku

T7 rozwoju zawodowego na podstawie zidentyfikowanych zainteresowan, zdolnosci,
umiejetnodci i pasji.

— Tworzenie prototypow Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego dla okreslonej
tozsamosci zawodowej.

Planowanie $ciezki edukacyjnej na podstawie opracowanego Osobistego Modelu

Biznesowego

Tres¢

— Identyfikacja brakéw w umiejetnosciach i wiedzy na podstawie katalogu kanw kariery
i osobistego modelu biznesowego.

— Analiza programu studiéw pod katem przydatnosci przedmiotéw do przyszlej pracy
zawodowe;j.

— Okreslenie kluczowych obszaréw rozwoju i powigzanych z nimi przedmiotéw.

— Analiza specjalnoéci lub programéw ksztalcenia dostepnych na danym kierunku
studidw i ich ocena pod katem dopasowania do zainteresowan i pasji studentow.

T8

Narzedzia dla etapu prototypowania kariery i testowania
— Refleksja nad Niepowodzeniem

— Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

— Krag Wsparcia

Projekt

Nr Tres¢ projektu

Tres¢

W ramach projektu kazdy student indywidualnie opracowuje wybrang Kanwe Osobistego
Modelu Biznesowego oraz przygotowuje, z wykorzystaniem zasobdw internetowych
(serwisy ogloszeniowe, filmy, opracowania, raporty branzowe), analiz¢ potencjatu
rynkowego wybranych stanowisk pracy (grupy stanowisk pracy). Student przygotowuje
PR | zarys planu swojej $ciezki edukacyjnej, wskazujac przedmioty o najwiekszym znaczeniu
dla rozwoju zawodowego oraz kierunek studiéw, ktéry chciatby wybra¢. Waznym
elementem projektu jest réwniez analiza mocnych i stabych stron w zakresie umiejetnosci
i obszaréw wiedzy, a takze plan rozwoju stabszych obszaréw przez wykorzystanie zasobow
oferowanych przez uczelni¢ (np. studenckie kota naukowe, programy stypendialne,
wyktady otwarte). Analizowane wyniki s3 na koniec prezentowane i omawiane.
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6. KORELACJA POMIEDZY EFEKTAMI KSZTALCENIA, CELAMI KURSU I TRESCIAMI
KSZTALCENIA

Efekty ksztalcenia Cele kursu Tresci kszalcenia
SK_01 01 T1, T2, T4, T5, PR
SK_02 02 T3, T8, PR
SK_03 03 T6, T7, PR
SK_04 02 T5,T1, PR
SC_01 01,02,03 T1-T8, PR

7. METODY WERYFIKACJI EFEKTOW KSZTAECENIA

Forma zaje¢,
Efekty . Metoda oceny w ktorej sprawdzane
ksztalcenia .
sa efekty ksztalcenia
SK_01
SK 02 Ocena efektow pracy zespolowej prowadzonej podczas zaje¢ | Zajecia praktyczne
SK_03 i dyskusji nad wyborem tez i argumentacji. (¢wiczenia)
SK_04 Ocena ?reahzowanych zadan prgektowc/h przygotowana Projekt
w formie raportu oraz prezentacja wynikéw analiz.
. . iy . Zajecia praktyczne
SC_01 Obserwacja i prezentacja wynikow analizy. (éwiczenia)
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Zalgcznik 3. Materialy pomocnicze

Wszystkie materialy znajduja si¢ na stronie educares.eu.

Podrecznik Metodyka prowadzenia zajeé¢ z wykorzystaniem metod Design Thinking,
Visual Thinking i Storytelling

Ideg tego podrecznika jest zachecenie studentéw do zainicjowania myslenia i refleksji od
miejsca, w ktorym aktualnie si¢ znajduja, zanim przedstawia wizje miejsca, w ktorym
chcy sie znalez¢, aby jak najlepiej wykorzystad to, co aktualnie posiadaja. Jest to podejscie
dywergencyjne, ktére pomaga studentom przewidzie¢ alternatywne cele i wybra¢ hipoteze,
ktora chcieliby przetestowaé, a takze proaktywny sposéb jej testowania. Gléwnym celem
ksigzki jest pomoc zaréwno doradcom akademickim, jak i wykladowcom w opracowaniu
kursu ukierunkowanego na wspieranie procesu projektowania kariery zawodowej studentow.
Metodologia jest oparta na koncepcjach i narzedziach nauczania przedsigbiorczosci, ktore
umozliwiajg studentom samodzielne odkrywanie i projektowanie przemyslanych i warto-
$ciowych karier na globalnym i ewoluujacym rynku pracy.

Podrecznik zawiera szczegdtowe scenariusze zaje¢ dla kazdego modutu i tematu kursu wraz
ze wskazéwkami metodycznymi. Podrecznik zawiera arkusze robocze dla studentéw, ktore
moga by¢ wydrukowane przez prowadzacego kurs.

Format: plik .pdf
Zastosowanie: Moduly 1-3 (numeracja na podstawie zalacznika nr 2).

Warsztaty z odpowiedzialno$ci spolecznej z uzyciem klockow LEGO®

Jest to czterogodzinny warsztat oparty na wykorzystaniu klockéw LEGO®, ktéry pozwala
uczestnikowi zrozumie¢ wplyw srodowiska na miejsce, w ktérym pracuje (pracownik lub
wlasciciel firmy). Scenariusz zaje¢ zawiera opisy szesciu rodzajow aktywnosci, ktére uswia-
damiajg uczestnikowi konsekwencje stosowania praktyk spolecznie odpowiedzialnych. Do
przeprowadzenia warsztatu potrzebne sa: Zestaw Startowy LEGO® SERIOUS PLAY® (Starter
Kit), Zestaw Tozsamosci i Krajobrazéw LEGO® SERIOUS PLAY* (Identity and Landscape
Kit) lub dowolne zestawy klockow, sktadajgce sie z réznych elementow (takich jak zwierzeta,
kota, opony, okna, drzewa, cz¢éci minifigurek, rurki, kule i male podstawy), Zestaw polaczen
LEGO® SERIOUS PLAY*® (Connections Kit) lub sznurki o réznych dlugosciach, kolorach
(czarny, bialy, czerwony), a takze o réznej grubosci, lub dowolnego zestawu klockéow LEGO®
skladajacego si¢ z roznych elementow. Zaleca sig, aby warsztaty prowadzila osoba doswiadczona
w metodologii LEGO® SERIOUS PLAY".

Format: plik .pdf
Zastosowania: Modut 2, T4

Seria sze$ciu podcastéw z udzialem profesjonalistow z branzy IT

Dla czegéci kanw kariery z katalogu przygotowano podcasty, zawierajace spostrzezenia spe-
cjalistow, ktorzy pracujg w tych zawodach. Podcasty majg forme wywiadéw lub dyskusji
ze specjalistami, w ktorych rozmdwcy dzielg sie wlasnymi doswiadczeniami dotyczacymi
kariery na swoich stanowiskach, a takze opowiadaja o umiejetno$ciach, ktére pozwalaja
wspinac sie po szczeblach kariery, ale jednocze$nie realizowaé wiasne pasje. Kazdy wywiad
byt prowadzony wedlug ustrukturyzowanego scenariusza: Czy moze Pan/Pani przedstawié
siebie i swojg organizacje? Czy moze Pan/Pani podsumowaé krytyczne dla kariery momenty?
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Jakie umiejetnosci sq najbardziej przydatne w rozwoju Pana/Pani kariery? Jakie sq najwazniejsze
czynnosci, ktore wykonuje Pan/Pani w swojej pracy?

Format: .mp3 oraz .mp4
Zastosowania: Modut 2, T6; Modut 3, T7, T8

Katalog Kanw Kariery w IT

Publikacja Katalog Kanw Kariery w IT (IT Career Canvas Catalog), zawierajaca kanwy dla
nastepujacych zawodoéw (nie dla wszystkich z nich istniejg ugruntowane polskie nazwy, w na-
wiasach podano zatem czesto spotykane propozycje): Data scientist (mistrz danych, analityk
iinzynier danych), Business Analyst (analityk biznesowy), Cyber security specialist (specjalista
ds. cyberbezpieczenstwa), IoT Specialist (specjalista ds. Internetu Rzeczy), Game Designer
(projektant gier), Network engineer (inzynier sieci), ERP Specialist (specjalista ds. systeméw
ERP), Mobile developer & Web developer (deweloper aplikacji mobilnych i internetowych),
UX/UI Architect (architekt informacji UX/UI). Forma opracowanych kanw kariery jest
atrakcyjna wizualnie, zawiera duzg liczbe ilustracji, zdje¢, kolorowych kart z notatkami
i schematami. Kanwy zostaly opracowane na podstawie przebiegu kariery specjalistow,
ukazujac pewien schemat ich dzialan i rozwoju, co moze sta¢ si¢ inspiracjg dla przysztych
specjalistow, ale takze moze stuzy¢ do opracowania wlasnej kanwy kariery.

Format: interaktywny plik .pdf
Zastosowania: Modut 2, T6; Modut 3, T7, PT

Zestaw 10 modulow e-learningowych

Przygotowane kursy e-learningowe moga by¢ osadzone na dowolnej platformie e-learningowej
zgodnej ze standardem SCORM? . Wszystkie kursy sg dostepne w jezyku angielskim, a czes¢
z nich takze w jezykach narodowych, takich jak polski, portugalski i wloski. Niektore kursy
zawieraja obszerny material wideo przygotowany specjalnie na potrzeby projektu (moduty
dotyczace Design Thinking). Kazdy film wykorzystany w kursie ma dodatkowe napisy, a pliki
graficzne i linki do stron zewnetrznych zostaly uzupelnione o tytul i opis, aby zapewni¢
cze$ciowa zgodnos¢ ze standardem WCAG 2.0°. Scenariusze kurséw zostaly skonsultowane
z metodykiem e-learningu w celu zapewnienia sp6jnosci koncepcji kursu z zalozonymi
celami nauczania oraz wlasciwej organizacji tresci kursu, sposobow weryfikacji wiedzy
i doboru metod prezentacji tresci kursu. Kazdy kurs zawiera modut ewaluacyjny, ktdry
stuzy sprawdzeniu poprawnosci przyjetej koncepcji metodycznej i poziomu trudnosci kursu
w odczuciu uzytkownikéw. W celu ulatwienia korzystania z materialéw przez nauczycieli,
ktorzy nie maja dostepu do platformy e-learningowej, tre$¢ kursu dostepna jest rowniez
w postaci pliku .pdf (z utratg niektérych elementéw interaktywnych).

Format: plik scorm lub interaktywny .pdf

2 SCORM to standard opisujacy od strony technicznej tworzenie e-kurséw i ma-
terialow dydaktycznych oraz metody ich komunikacji z platformami e-learningowymi.
Stosowanie tego standardu pozwala na umieszczanie materiatéw na réznych platformach
e-learningowych.

3 WCAG 2.0 (Web Content Accessibility Guidelines) to zbiér dokumentéw zawierajacych
zalecenia dotyczace tworzenia dostepnych dla wszystkich stron internetowych.
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Nazwa Efekty ksztalcenia Aplikacje
przedmiotu Student powinien umiec...
Kanwy kariery |« wyjasnié, dlaczego modele biznesowe sg wazne, Modut 2, T6
- podstawowe |« opisa¢ dziewie¢ elementéw Kanwy Modelu Biznesowego oraz
zagadnienia dziewie¢ elementéw Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego,
» wyjaséni¢, dlaczego propozycja wartosci jest kluczem do
sukcesu BMC i PBMC.
Kanwa kariery |e lepiej zrozumie¢, co jest jego/jej motywatorem (DLACZEGO?) | Modut 3, T7
- zaprojektuj (co go/ja inspiruje) i jak to jest zwiazane z jego/jej przyszlym
swoja kanwe stanowiskiem pracy,
o okresli¢, jaki uktad preferencji zawodowych wg Hollanda
odpowiada jego/jej osobowosci i zainteresowaniom,
o zdecydowa, jaki styl pracy jest dla niego/niej najbardziej
odpowiedni w danej chwili,
« wykorzystywaé myslenie w kategoriach modelu biznesowego
do projektowania, rozwoju i, w razie potrzeby, przebudowy
swojej kariery,
« opracowa¢ Kanwe Osobistego Modelu Biznesowego $cisle
zwigzang z jego/jej wymarzonym stanowiskiem pracy.
Spolecznie « opisag, jak rozwijala si¢ odpowiedzialno$¢ spoteczna, Modut 1, T4
odpowiedzialny |« poda¢ biznesowe przyklady odpowiedzialnosci spolecznej,
specjalista IT « poda¢ szczegélowe informacje na temat inwestycji
odpowiedzialnych spotecznie.
Skuteczne » wyznaczaé cele, Modut 1, T1
planowanie « ustali¢ priorytety,
zadan « planowac¢ dziatania i zadania,
o zdoby¢ wiedze o tym, jak by¢ najbardziej efektywnym
i skutecznym.
Zarzadzanie « zarzadza¢ czasem w zalezno$ci od okreslonych celow Modul 1, T1
sobg w czasie i posiadanych zasobdw,
« zaplanowa¢ swoj dzien wedlug tego, co ma wysoki priorytet,
jest pilne i wazne,
« naszkicowa¢ plan zadan,
« radzi¢ sobie ze stresem.
Design Thinking |« wyjasnié, czym jest abdukeja i czym rézni sie od innych Modut 1, T2
- zagadnienia schematdw rozumowania,
wprowadzajace |e objasni¢ Design Thinking jako proces,
« objasni¢ Design Thinking jako sposob myslenia,
« wyjasni¢, jak jego/jej nawyki przektadaja sie na samopoczucie
(Dziennik Dobrych Chwil).
Design Thinking |« dowiedzie¢ sie, co jest jego/jej pasja, Modut 1, T3

- definiujemy
problem

zastanowic sie i wyja$ni¢, w jakim punkcie rozwoju si¢
znajduje,

rozrézniaé dobro i zto,

okresli¢ i wyjasnic¢ swoje zasady zyciowe.
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Nazwa Efekty ksztalcenia Aplikacje
przedmiotu Student powinien umie¢...
Design « wyjasni¢, jak wyrwad sie z impasu, Modut 1, T3
Thinking - jak |« wyjasni¢, jak uzywac i tworzy¢ mapy mysli,
wygenerowac « wyjasni¢, jak sprzegac ze sobg nietypowe zadania/czynnosci,
dobry pomyst? |« wyjasnié, jak przeanalizowa¢ alternatywny plan na zycie.
Design Thinking | « wyjasni¢ zasady tworzenia prototypow, Modut 1, T3
- budujemy « testowac stworzone prototypy i radzi¢ sobie z niepowodzeniami,
prototypy  wyjasni¢, jak uczy¢ sie na swoich porazkach.
Myslenie » wykorzystaé proste wizualizacje do skutecznego Projekt

wizualne jako
narzedzie pracy
informatyka

komunikowania pojec¢,

mysle¢ wizualnie, aby wyzwoli¢ zdolnosci kreatywnego myslenia,
wykorzysta¢ techniki myslenia wizualnego w procesie
rozwigzywania probleméw, aby umozliwi¢ realizacje
innowacyjnych pomystow.

Zalacznik 4. Scenariusze indywidualizowane - urzedy pracy

PLAN WARSZTATOW

Nr *

Tres$¢ warsztatow

MODUL [1] - AUTOREFLEKSJA
MODUL [2] - DEFINICJA TOZSAMOSCI ZAWODOWE]

Cze$¢ udostepniona jako opcjonalny zasob online dla zainteresowanych.
Czg$¢ ta moze zosta¢ pominigta w przypadku ograniczonego czasu szkolenia oraz jesli

osoby bezrobotne, ktére czekaja na przygotowanie planu dziatan, nie zglaszaja potrzeby
jej uwzglednienia.

MODUL [3] - EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

T5

Odkrywanie szans na lokalnym/globalnym rynku pracy
— Analiza trendéw na lokalnym/globalnym rynku pracy.
— Tradycyjne i nietradycyjne techniki poszukiwania pracy.
— Stworzenie mapy mozliwosci znalezienia pracy.

T6

Myslenie o sciezkach rozwoju zawodowego i edukacyjnych w kategoriach modelu
biznesowego
— Analiza kontekstu miejsca pracy z perspektywy modelu biznesowego firmy (miejsca

zatrudnienia).

MODUL [4] - PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE

T7

Prototypowanie Osobistego Modelu Biznesowego
— Analiza katalogu kanw kariery, wybér kierunku rozwoju zawodowego na podstawie
zidentyfikowanych zainteresowan, zdolnosci, umiejetnosci i pasji.
— Tworzenie prototypéw Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego dla okreslonej
tozsamosci zawodowej.
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T8

Planowanie $ciezki szkoleniowej na podstawie opracowanego Osobistego Modelu

Biznesowego (opcjonalnie)

— Identyfikacja brakéw w umiejetnosciach i wiedzy na podstawie katalogu kanw kariery
i osobistego modelu biznesowego.

— Analiza oferty urzedu pracy pod katem przydatnosci szkolen dla przyszlej kariery
zawodowej.

— Okreslenie kluczowych obszaréw rozwoju i zwigzanych z nimi mozliwosci
szkoleniowych.

PROJEKT

Nr *

Plan rozwoju

PR

W ramach warsztatéw kazda osoba bezrobotna opracowuje wybrang Kanwe
Osobistego Modelu Biznesowego oraz przygotowuje, z wykorzystaniem
zasobow internetowych (serwisy ogloszeniowe, filmy, gazety, raporty branzowe),
analize potencjalu rynkowego wybranego stanowiska pracy (grupy stanowisk
pracy). Bezrobotni przygotowuja zarys planu swojej $ciezki zawodowe;j.
Waznym elementem projektu jest rowniez analiza mocnych i stabych stron

w zakresie umieje¢tnosci i wiedzy oraz plan rozwoju stabszych obszaréw poprzez
wykorzystanie zasobow oferowanych przez urzad pracy (np. dotacja, szkolenia,
konsultacje eksperckie, wsparcie psychologiczne itp.). Na koniec przedstawia sie
i omawia wyniki.

*Nr (T1,

T2 itd.) odnosi si¢ do numerdw tematéw w ramach modutéw kursu, patrz zatacznik 2: Sylabus kursu,

cze$¢ 5: Tres¢ kursu.

Zalacznik 5. Scenariusze indywidualizowane — szkolenie pracownikéw z zakresu planowania

kariery w firmie

PLAN WARSZTATOW

Nr *

Tres$¢ warsztatow

MODUL [3] - EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

T6

Myslenie o rozwoju zawodowym i Sciezce edukacyjnej w kategoriach modelu

biznesowego

— Analiza kontekstu miejsca pracy z perspektywy modelu biznesowego firmy
(miejsca zatrudnienia).

— Wykorzystanie kanwy w analizie zaleznosci pomiedzy miejscem pracy
(grupami stanowisk) a kluczowymi elementami tworzacymi model biznesowy
przedsigbiorstwa.

MODUL [4] - PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE

T7

Prototypowanie Osobistego Modelu Biznesowego
— Tworzenie prototypéw Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego dla okreslonej
tozsamosci zawodowej w firmie.
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Planowanie $ciezki edukacyjnej na podstawie opracowanego Osobistego Modelu

Biznesowego

— Identyfikacja brakéw w umiejetnosciach i wiedzy na podstawie katalogu kanw kariery
i osobistego modelu biznesowego.

T8 | — Analiza programéw ksztalcenia pod katem przydatnosci szkolen do przyszlej pracy
zawodowej.

— Okreslenie kluczowych obszaréw rozwoju i powiazanych z nimi szkolen.

— Analiza dostepnych szkolen i ich ocena pod katem dopasowania do zainteresowan
i pasji pracownikow.

Projekt
Nr * Plan rozwoju
W ramach warsztatow kazdy pracownik indywidualnie opracowuje wybrang Kanwe
Osobistego Modelu Biznesowego. Pracownicy przygotowuja zarys planu swojej $ciezki
szkoleniowej, wskazujac szkolenie (stacjonarne i online) o najwiekszym znaczeniu dla
PR ich rozwoju zawodowego. Waznym elementem projektu jest rowniez analiza mocnych

i stabych stron w zakresie umiejetnosci i obszaréw wiedzy, a takze plan rozwoju stabych
obszaréw poprzez wykorzystanie zasobow oferowanych przez firme. Analizowane wyniki
s3 ostatecznie prezentowane i omawiane z dzialem HR. Kanwa Osobistego Modelu
Biznesowego jest okresowo aktualizowana.

* Nr (T1, T2 itd.) odnosi si¢ do numerdw tematéw w ramach modutéw kursu, patrz zalacznik 2: Sylabus kursu,
cze$¢ 5: Tre$¢ kursu.

Zalacznik 6. Scenariusze indywidualizowane - szkolenie z zakresu spolecznej odpowiedzial-
nosci firmy i jej pracownikéw

PLAN WARSZTATOW

Nr * Tres$¢ warsztatow

MODUE [1] - AUTOREFLEKSJA

Wprowadzenie do Design Thinking

— Istota Design Thinking. Dlaczego warto wykorzysta¢ DT w planowaniu swojej $ciezki
edukacyjnej i przyszlej kariery?

— Charakterystyka procesu i etapow — cele etapdw, produkty i specyfika podejmowanych
dziatan.

— Techniki stosowane na réznych etapach Design Thinking.

T2

Metody i techniki podejscia Designing Your Life

— Odkrywanie zainteresowan, zdolnosci i pasji.

— Odnalezienie swoich inspiracji i motywatoréw (DLACZEGO?).

— Odkrywanie ulubionych zaj¢¢, ich rodzaju (np. analityczne, twdrcze) i srodowiska
(indywidualne, grupowe).

— Odkrywanie tozsamo$ci zawodowej na podstawie zidentyfikowanych preferencji.

T3




Uktad kursu 155

MODUE [2] - DEFINICJA TOZSAMOSCI ZAWODOWEJ

Pracownik odpowiedzialny spolecznie

— Istota spotecznej odpowiedzialnoéci organizacji.
— Istota spolecznej odpowiedzialnosci pracownikow.
— Warsztaty z wykorzystaniem klockéw LEGO.

T4

* Nr (T1, T2 itd.) odnosi si¢ do numeréw tematéw w ramach modutéw kursu, patrz zalgcznik 2: Sylabus kursu,
cze$¢ 5: Tres¢ kursu.

Zalacznik 7. Scenariusze indywidualizowane - szkolenie menedzeréw w zakresie przygo-
towywania ofert pracy

PLAN WARSZTATOW

Nr Tres$¢ warsztatow

MODUL [3] - EKSPLORACJA SCENARIUSZY ROZWOJU ZAWODOWEGO

Mpyslenie o rozwoju zawodowym i $ciezce edukacyjnej w kategoriach modelu

biznesowego

— Analiza kontekstu miejsca pracy z perspektywy modelu biznesowego firmy

T6 (miejsca zatrudnienia).

— Wykorzystanie kanwy w analizie zaleznosci pomiedzy stanowiskiem pracy
(grupami stanowisk) a kluczowymi elementami tworzacymi model biznesowy
przedsigbiorstwa.

MODUL [4] - PROTOTYPOWANIE KARIERY I TESTOWANIE

Prototypowanie osobistego modelu biznesowego pracownika

— Analiza katalogu kanw kariery, identyfikacja zainteresowan, zdolnosci, umiejetnosci

T7 i pasji przyszlego pracownika.

— Tworzenie prototypéw Kanwy Osobistego Modelu Biznesowego dla okreslonej
tozsamosci zawodowej.

Projekt

Referencyjna Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Nr a 8 e 20 :
dla okre$lonej tozsamosci zawodowej

W ramach warsztatéw kazdy menedzer indywidualnie opracowuje kanwe kariery da
stanowiska pracy, na ktdre potrzebuje pracownika. Przygotowane kanwy sg omawiane
PR | w grupie. Ewentualne bledy sa korygowane, a zweryfikowane kanwy stuza jako
podstawa do przygotowania oferty pracy. Nastepnie kanwy sa prezentowane i omawiane
z wybranymi kandydatami podczas rozmowy kwalifikacyjnej.

*Nr (T1, T2 itd.) odnosi si¢ do numeréw tematéw w ramach moduléw kursu, patrz zatacznik 2: Sylabus kursu,
cze$¢ 5: Tres¢ kursu.
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ROZDZIAt 6

Narzedzia i techniki

Streszczenie

Rozdzial ten jest w zasadzie katalogiem prezentujacym szczegdétowo wszystkie narzedzia
z tabeli 4.1 w rozdziale 4, ktére kurs PCD proponuje studentom do opracowania. Narzedzia sg
przedstawione zgodnie z podzialem na fazy (autorefleksja, definiowanie tozsamosci zawodowej,
eksploracja scenariuszy rozwoju zawodowego, prototypowanie kariery i testowanie). Opis
kazdego narzedzia jest zorganizowany w nastepujace cztery punkty: 1) krétki opis; 2) korzysci
dla studentéw (co student zyskuje dzieki udanemu zastosowaniu narzedzia); 3) scenariusz
uzycia (jak przeprowadzi¢ ¢wiczenie z perspektywy nauczyciela i jak wykonac je z perspektywy
studenta); oraz 4) praktyczne wskazoéwki (sugestie dotyczace lepszej implementacji narzedzia
zaczerpniete z doswiadczen autoréw podczas roznych testow narzedzia).

Stowa kluczowe: metodyka BE(A)ST, narzedzia projektowania kariery, kurs Spersonalizowa-
nego Rozwoju Kariery, faza autorefleksji, faza definicji tozsamosci zawodowej, faza eksploracji
scenariuszy rozwoju zawodowego, faza prototypowania kariery i testowania

6.1. Faza autorefleksji
6.1.1. AEIOU

Krotki opis

Narzedzie AEIOU pomaga studentom dokladnie zaobserwowac¢, kiedy i w jakich

sytuacjach sg zaangazowani i pelni energii, a takze pomaga im zastanowic si¢ nad

tymi obserwacjami. Procedura jest prosta, a mimo to przynosi znaczace rezultaty.
Narzedzie moze by¢ réwniez uzywane po Dzienniku Dobrych Chwil, gdyz

pomaga uzyska¢ wigksza koncentracje, poglebi¢ wlasne przemyslenia i uzyskaé

wiecej szczegolowych obserwacii.
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A E

AKTYWNOSC EKOSYSTEM
Co robites/as? W jakim miejscu si¢ znajdowates/as?
(Czy bytes/as inijatorem, Jak sig czutes/as?
czy uczestnikiem?

INTERAKCJE

(Czy byly zaangazowane inne osoby?
(zy interakcja z nimi byta formalna czy
nieformalna?

(0 U

OBIEKTY UCZESTNICY
Czy uzywates/as jakichs przedmiotéw Kto jeszcze tam byf?
lub urzadzen? Jaka rolg osoby te odegraty
Ktore z nich, jesli w ogéle, sprawiaty w Twoim doswiadczeniu?
problemy?

Rysunek 6.1. Szablon narzedzia AEIOU ze szczegdlnym uwzglednieniem punktéw pozy-

tywnych

A E

AKTYWNOSC EKOSYSTEM
Co robites/as? W jakim miejscu si¢ znajdowates/as?
(Czy byteé/as inicjatorem, Jakssie czutes/as?
azy uczestnikiem?

INTERAKCJE

(Czy byly zaangazowane inne osoby?
(zy interakja z nimi byta formalna czy
nieformalna?

o U

OBIEKTY UCZESTNICY
(Czy uzywates/as jakichs przedmiotow Kto jeszcze tam by#?
lub urzadzen? Jaka role osoby te odegraty
Ktore z nich, jesli w ogdle, sprawiaty w Twoim doswiadczeniu?
problemy?

Rysunek 6.2. Szablon narzedzia AEIOU ze szczegdlnym uwzglednieniem punktéw negatywnych
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Narzedzie AEIOU (aktywno$¢ - ekosystem - interakcje — obiekty — uczestnicy;
ang. Activities, Environment, Interactions, Objects, Users) zawiera pie¢ zestawow
pytan, ktére mozna wykorzysta¢ do refleksji nad wlasnymi dzialaniami.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Narzedzie AEIOU pomoze Ci podzieli¢ swoje dzialania na kilka powigzanych
ze sobg elementéw i najpierw skupi¢ si¢ na kazdym z nich osobno, a nastepnie
rozwazy¢ wszystkie elementy razem z nowej perspektywy. Mozesz réwniez wyko-
rzysta¢ to narzedzie do poglebienia analizy Dziennika Dobrych Chwil i lepszego
zrozumienia, co dawalo Ci energie do dzialania lub, odwrotnie, co ja odbieralo.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowaé¢ AEIOU?

Pomysl o co najmniej czterech dziataniach (aktywnosciach), w ktdre byte$ bardzo za-
angazowany/a lub ktére dodawaly Ci energii, a nastepnie szczegétowo je przeanalizu;.
Jesli wypelniles/a§ Dziennik Dobrych Chwil, zastanéw sie nad dziataniami, ktére juz
tam zanotowates/as. Kiedy juz wskazesz swoje pozytywne doswiadczenia, zacznij
je analizowa¢ za pomoca tego narzedzia i zapisuj przemyslenia w formie notatek.

Oto pig¢ aspektow, ktore nalezy przeanalizowac dla kazdego dzialania:

o Ajak AKTYWNOSC: Co wlasciwie robites/as? Czy bylo to dziatanie zorgani-
zowane czy nieustrukturyzowane? Czy miates/as okreslong role do odegrania,
czy byles/as tylko uczestnikiem?

« E jak EKOSYSTEM: Nasze otoczenie ma gleboki wplyw na nasz stan emo-
cjonalny. Zauwaz, gdzie byles/as, kiedy brales/as udzial w tej czynnosci. Jakie
to bylo miejsce i jak sie czules/as?

o Ijak INTERAKCJE: Z czym wchodzites/as w interakcje - z ludzmi czy urzg-
dzeniami? Czy byl to nowy rodzaj interakcji czy taki, ktéry znasz? Formalnej
czy nieformalnej?

O jak OBIEKTY: Czy uzywales/as jakichs przedmiotow lub urzgdzen? Ktére
z nich, jesli jakiekolwiek, przeszkadzaty Ci? Jakie przedmioty wywolywaly lub
wzmacnialy Twoje uczucia?

o U jak UZYTKOWNICY: Kto jeszcze byt z Tobg i jakg role odegrat w tym
doswiadczeniu?

Kiedy juz skonczysz, zréb to samo z najbardziej negatywnymi do$wiadczenia-

mi, jakie miales/as, i przeanalizuj je szczegétowo. Uzyj AEIOU, aby szczegétowo
zobrazowac i odkry¢ te czynniki, ktére na Ciebie oddzialujg, i takie, ktore Ci nie
odpowiadaja!

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- Moze si¢ zdarzy¢, ze studenci poczujg si¢ przytloczeni tak szczegélowymi
pytaniami. Postaraj si¢ pomoc im zrozumie¢, ze ich odpowiedzi nie sg zadnym
zobowigzaniem, ale zacheta do rozpoczecia wlasnego procesu analitycznego.
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- Ponadto moze si¢ zdarzy¢, ze w przypadku niektérych aktywnosci pewne
elementy s bardziej istotne i wymagaja glebszego zastanowienia, podczas gdy
inne sg nieistotne lub pomijalne. Zaproponuj studentom, aby wykorzystali
to narzedzie do okreslenia najwazniejszych aspektow badanej aktywnosci.

- Na koniec mozesz uzy¢ narzedzia Ustalanie Pryncypiow, aby zidentyfikowac
i ustali¢ najwazniejsze zasady, ktore kieruja Twoim zyciem.

6.1.2. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji)

MAPOWANIE MYSLI DOTYCZACYCH KARIERY

(dostosowane do fazy autorefleksji)

1. Rozpoznanie rynku

Niezbedna jest znajomos$¢ aktualnej sytuacji w interesujacej
Cie branzy. Poswiec kilka godzin na przeprowadzenie badan
i zbierz jak najwiecej informacji za posrednictwem Internetu
oraz rozwaz nastepujace tematy:

« Czy chce pracowac w sektorze publicznym czy prywatnym?

« Zbadaj istniejace mozliwosci, analizujac potencjalne firmy pod
katem przysztego zatrudnienia.

« Zwr6¢ uwage na wielkosé interesujacych Cie firm/organizacji, ich
kulture, zalety i wady pracy w tych firmach. Pomoze Ci to
lepiej zrozumie¢, ktore instytucje sa dla Ciebie bardziej odpowiednie.

Praca na rzecz kogo$ innego nie jest odpowiednia dla
kazdego. Franczyza lub samozatrudnienie to kolejne
mozliwosci, ktére nalezy przeanalizowac. W takim

przypadku:

« Przyjrzyj sie wymaganiom rynku oraz produktom lub ustugom, ktérych
sprzedaza mozesz by¢ zainteresowany/a.

« Czy istnieje wystarczajacy popyt, aby mozna byto rozpocza¢ dziatalnosé¢
gospodarcza?
- Jaka jest istniejaca konkurencja dla tego produktu/ustugi?

« Jakie sq zalety i wady wejécia na rynek?

Rysunek 6.3. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy autorefleksji)

Krotki opis
Planowanie kariery jest jedna z najbardziej istotnych czesci zycia kazdego cztowieka.
Dlatego opracowanie mapy mysli jest narzedziem przydatnym do organizacji
procesu planowania kariery w najbardziej efektywny sposob. To narzedzie pomoze
analizowac swoja $ciezke kariery i zarzadza¢ nig na trzech réznych etapach:

1. Kwerenda i analiza

W tej czesci studenci poswiecaja swoj czas na wyszukiwanie aktualnie istnie-
jacych mozliwoséci zatrudnienia. Ta kwerenda moze by¢ przeprowadzona online
(przez odwiedzanie stron internetowych poswigconych rozwojowi zawodowemu
lub zawierajacych oferty zatrudnienia) lub nawet przez bezposredni kontakt
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z profesjonalistami, mentorami i nauczycielami itp. Drugim etapem tego procesu
bedzie refleksja i odpowiedz na pytania zawarte w arkuszu.

2. Przeglad i planowanie (przejdz do strony 179 - podrozdz. 6.2).

3. Rozwdj osobisty (przejdz do strony 191 - podrozdz. 6.3).

Korzysci z punktu widzenia studenta

Niezaleznie od tego, czy chcesz odkry¢ $ciezke kariery, czy zwigkszy¢ swoje szanse
na sukces zawodowy, narzedzie to pomoze Ci w zrozumieniu Twoich potrzeb
i zawezeniu spektrum mozliwosci zatrudnienia do tych, ktére sa najbardziej do-
pasowane do Twojej osobowosci i mentalnosci zawodowej. Zrozumienie obecnej
sytuacji na rynku pracy jest waznym aspektem przy ustalaniu $ciezki zawodowe;.
Zbadanie dostepnych opcji i po$wigcenie czasu na badanie mozliwosci rozwoju
kariery jest kluczowe dla rozpoznania swojej wartosci na rynku.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Mape Mysli o Karierze?

Faza autorefleksji - badanie

Istotne jest, aby$ byl(a) Swiadomy/a obecnej sytuacji w branzy, ktdra si¢ interesujesz.
W tym celu mozesz wyszukiwaé w Internecie informacje o istniejacych mozliwosciach
zatrudnienia, rozwazajac, na przyklad, czy interesuje Ci¢ praca w sektorze publicznym
czy prywatnym. Mozesz stworzyc¢ liste potencjalnych przysztych pracodawcéw, zwraca-
jac uwage na wielkos¢ firmy/organizacji, ich kulture, zalety i wady pracy w tych firmach.
To pomoze Ci lepiej zrozumie¢, ktdre instytucje sg dla Ciebie bardziej odpowiednie.
Poniewaz jednak praca na rzecz kogo$ innego nie jest odpowiednim rozwigzaniem dla
kazdego, franczyza lub samozatrudnienie to kolejna $ciezka, ktorg trzeba przeanalizo-
wac. Przeprowadzenie badan w tej kwestii da Ci mozliwo$¢ przyjrzenia si¢ wymaganiom
rynku oraz produktom lub ustugom, ktérych sprzedaza mozesz by¢ zainteresowany/a.
Czy istnieje wystarczajacy popyt, aby mozna bylo rozpocza¢ dziatalnos¢ gospodarcza?
Jaka jest istniejaca konkurencja dla tego produktu/ustugi? Jakie sg zalety i wady
wejscia na rynek komercyjny? To wszystko sg aspekty, ktore trzeba wzig¢ pod uwage.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Studenci moga by¢ zniecheceni tak szerokim ujeciem tematu. Zachec¢ ich
do tego, aby poswiecili wystarczajaco duzo czasu na to ¢wiczenie i skupili
sie na podanych pytaniach. To pomoze im uzyska¢ bardziej interesujace
wyniki swoich badan.

- Faza badan jest kluczowa, ale studenci moga czu¢ si¢ zdezorientowani.
Postaraj sie¢ ich wesprze¢ i pomodc im w tej fazie, np. dajac bardziej szcze-
golowe instrukcje, jesli uznasz, ze jest to konieczne.

- Wyjasnij studentom, Ze nie musza napisa¢ dlugiego tekstu, ale wystarczy
odpowiedzie¢ w formie krdtkich stwierdzen lub punktéw.
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6.1.3. Zmiana Perspektywy

Krotki opis

Celem tej techniki jest poznanie sposobdw neutralizowania znieksztalcen poznaw-
czych lub zmiany sposobu myslenia. Gléwnym zalozeniem jest tu wykazanie, ze nasz
sposob myslenia odgrywa kluczowa role w definiowaniu siebie. Dlatego tez, jesli
zmienimy nasze postrzeganie jakiego$ wydarzenia, mozemy zmieni¢ nasze uczucia,
emocje, a w konsekwencji nasze zachowanie. Brak elastycznosci prowadzi nas do
powtarzania zachowan, ktoére wczesniej okazaly sie nieskuteczne. Niezdolnos¢ do
porzucenia automatyzméw w mysleniu na rzecz kontrolowanego przetwarzania
informacji, ktére pozwala zmieni¢ perspektywe patrzenia na sytuacj¢/problem,
stanowi istotng przeszkode w zachowaniu adaptacyjnym. W obliczu sytuacji/
problemu osoba niezdolna do zmiany perspektywy nie jest w stanie dostrzec
potrzeby zmiany zachowan w zlozonych i nieustrukturyzowanych sytuacjach, ktore
wymagaja wigkszego wysitku poznawczego. W tym kontekscie narzedzie Zmiana
Perspektywy (Moreira 2019) jest niezwykle skuteczne w zwiekszaniu elastycznosci
poznawczej. Zaczyna sie ona od zdolnosci do zmiany lub modyfikacji strategii
dzialania lub myslenia, zgodnie z potrzebg wymagana przez sytuacje/problem.

Korzysci z punktu widzenia studenta

 Zdobycie umiejetnosci postawienia sie¢ w sytuacji drugiego czlowieka, re-
definicja podejscia do odpowiedzialnos$ci spoleczne;j.

« Zdobycie umiejetnosci myslenia z réznych perspektyw w celu zrozumie-
nia réznych stron problemu lub dzialania w zakresie odpowiedzialno$ci
spoleczne;j.

+ Zdobycie umiejetnosci znajdowania wielu rozwigzan tego samego problemu
i wyboru najwlasciwszego rozwigzania w kontekscie odpowiedzialnos$ci
spolecznej.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Zmiane Perspektywy?
Kazdy czlowiek ma inny filtr percepcyjny, uksztaltowany przez cechy genetyczne,
doswiadczenia z przeszltoéci, przekonania i wartos$ci. Warunkuje on to, co czujemy;,
myslimy i jak sie zachowujemy. Ponizsze ¢wiczenie ma na celu umozliwienie spoj-
rzenia na codzienne sytuacje z innej perspektywy i poszerzenie spektrum reakcji
danej osoby, a przede wszystkim umozliwienie najbardziej efektywnej reakcji.
1. Przypomnij sobie sytuacje, ktéra angazowala tez inng osobe. Przypomnij
sobie, wtedy powiedziales/as i co czules/as.
2. Wez gteboki oddech, aby si¢ dotlenic i uspokoi¢ swoj stan emocjonalny.
3. Teraz wyobraz sobie, ze jeste$ tym kim§ innym, kto byl zaangazowany w dana
sytuacje. Wyobraz sobie, ze opuszczasz swoje cialo i wchodzisz w cialo tej
osoby. Odpowiedz na pytania:
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o Jak sie¢ czujesz?

« Co moglo sig sta¢, ze tak sie czujesz?

Miej na uwadze, ze tak jak rzeczy dziejace sie w Twoim Zyciu moga nega-
tywnie wplywac¢ na Twoje emocje i sprawiac, ze bedziesz niesprawiedliwie
traktowac innych, tak samo moze si¢ dzia¢ z innymi ludzmi. Wskazane
jest otwarcie si¢ na rozne sposoby patrzenia na t¢ samg rzeczywistos¢
i zachowanie obiektywizmu w takim stopniu, w jakim jest to mozliwe.

4. Teraz wyobraz sobie, Ze jeste$ jeszcze kim$ innym - osoba trzecia, ktéra
patrzy na te sytuacje z zewnatrz, bez zaangazowania emocjonalnego. Patrzac
na rozmowe dwdch oséb zaangazowanych bezposrednio w sytuacje (Ty i ta
druga osoba), jakie wnioski mozesz wyciagnac?

5. Teraz pomysl o tej sytuacji ponownie. Czy potrafisz teraz spojrze¢ na nig
z innych perspektyw?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Sprébuj pomoéc studentom zrozumie¢ znaczenie tego narzedzia jako okazji
do refleksji.

— Wazne jest, aby studenci zrozumieli, Ze mozna spojrze¢ na t¢ sama sytuacje /
ten sam problem z réznych perspektyw i ze sposob, w jaki rozumiemy sytuacje/
problem, jest uwarunkowany naszg percepcja. Zache¢ studentéw do wyko-
rzystania tego narzedzia do zakwestionowania wlasnego sposobu myslenia.

- Narzedzie to pozwala rozwing¢ takie umiejetnosci jak samoswiadomos¢ czy
empatia, ktore sg podstawowymi cechami pozwalajgcymi na zaprojektowanie
swojego przyszlego zycia. Podkresl ten aspekt w pracy ze studentami, aby
zachecic¢ ich do intensywnego eksperymentowania z tym narzedziem.

6.1.4. Rekonstrukcja Poznawcza

Krotki opis

Gléwng ideg Rekonstrukeji Poznawczej jest uswiadomienie sobie, ze jestesSmy
w duzym stopniu tym, co myslimy, i ze jesli zmienimy nasz sposéb myslenia
o jakim$ wydarzeniu/sytuacji, mozemy zmieni¢ nasze uczucia, a w konsekwencji
nasze zachowanie. Technika ta jest szeroko stosowana w celu zwiekszenia samoswia-
domosci, szczegodlnie w sytuacjach stresu, leku spotecznego, prokrastynacji i niskiej
samooceny. Celem tej techniki jest poznanie sposobéw obalania znieksztalcen
poznawczych lub zmiany sposobéw myslenia. Gléwnym celem narzedzia jest
wykazanie, ze nasz sposdb myslenia odgrywa kluczowg role w definiowaniu siebie.
Dzigki tej technice bedziemy mogli zastapi¢ mysli irracjonalne i znieksztalcone
my$lami racjonalnymi i korzystnymi. Dzieki odpowiedniemu treningowi i przy
pewnym wysilku ludzie staja si¢ bardziej swiadomi tego, co dzieje si¢ w ich
umystach, i s3 w stanie zmieni¢ sposéb myslenia na bardziej pozytywny.



164

Rozdziat 6

Wydarzenie Uczucia

Nastawienie Dodatkowe
poczatkowe przemyslenia

Kontrargumenty

Nastawienie
koncowe

Rysunek 6.4. Szablon narzedzia Rekonstrukcja Poznawcza

Korzysci z punktu widzenia studenta
o Zwigkszenie samoswiadomosci, aby lepiej zrozumie¢ wyzwania zwigzane

z odpowiedzialnos$cig spoteczna.

« Zmiana perspektywy, aby by¢ bardziej elastycznym w kontekscie odpowie-

dzialnosci spoleczne;j.

o Zmiana zachowan ograniczajacych, pozwalajaca na wigkszg aktywnosé

w kontekscie odpowiedzialnosci spoleczne;.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowac Rekonstrukcj¢ Poznawcza?

Studenci sa zapraszani do wykonania w relaksujacym otoczeniu ¢wiczenia, ktére
zwigksza ich samoswiadomos¢ i pomaga im zidentyfikowaé uczucia/mysli, ale takze
zachowania zakldcajgce. Cwiczenie przebiega w o$miu krokach (Moreira 2019).
Kazdy krok musi by¢ realizowany pojedynczo i nie ma limitu czasowego dla zadnego
z nich. Technika ta moze by¢ stosowana indywidualnie lub w matych grupach.

1.

Zapisz zdarzenie, ktére mialo miejsce w danym dniu i w ktérym zaobser-
wowales$/as automatyczng reakcje.

Zapisz uczucia, jakich wtedy doswiadczyles/as.

Zapisz swoje nastawienie poczatkowe: automatycznie pojawiajace sie mysli,
ktére miales/as.

Zapisz przyczyny, ktore wywolaly takie wlasnie mysli.

Zapisz kontrargumenty - czyli takie mysli, ktérych mozna uzy¢, aby prze-
ciwstawi¢ je pierwszemu wrazeniu i tym samym je przetamac.

Zapisz swoje nastawienie koncowe: wnioski, do jakich mozna doj$¢, kierujac
sie tym nowym sposobem myslenia.
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7. Zapisz obecne uczucia - czyli uczucia, ktére masz teraz, rozpatrujac sytuacje

z odmiennej perspektywy.

8. Zapisz rozne perspektywy, z ktérych mozna oceni¢ te sytuacje i, odpowied-
nio, rézne sposoby dziatania dla kazdej z nich.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

— Technika ta jest szeroko stosowana w celu zwigkszenia samoswiadomosci,
zwlaszcza w sytuacjach stresu, leku spolecznego, prokrastynacji i niskiej
samooceny. Wazne jest, aby unaocznic¢ studentom, jak bardzo jest przydatna,
i zachecic¢ ich do dokladnego i swiadomego stosowania jej.

— Zache¢ studentdw do skupienia sie na przedstawionych powyzej pytaniach,
co pomoze im u$wiadomic sobie, ze ich spos6b myslenia moze by¢ dla nich

ograniczeniem.

6.1.5. Obserwator Zewnetrzny

Obserwator Zewnetrzny

1.ZAPYTAJ SWOJEGO PARTNERA
1 ZAPISZ SWOJE WRAZENIA

© Czy odkrytes/as co zaskakujacego, czego
o sobie nie wiedziate$/as?

© Jaka jest jedna rzecz, ktéra robisz, a ktérg
najbardziej cenisz?

® Jaka jest rzecz, ktorej catkowicie bys unikat/a,
gdybys mégt/mogta? Dlaczego to jest takie zte?

% Jaka jest jedna rzecz, ktéra by$ zmienit/a,
gdybys miat/a magiczna rézdzke? Jak?

2. OBSERWUJ SWOJEGO KOLEGE
1 ZAPISZ SWOJE WRAZENIA

8 Czy jako osoba przeprowadzajaca wywiad zauwazytes/as

jakas sprzecznosc? Jesli tak, zbadaj to doktadniej
(np.: ,Uwielbiam pracowac sam”, a przeciez najbardziej cenione przez
Twojego rozméwce zajecia to te w towarzystwie innych ludzi)

¢ Czy zauwazytes$/as, ze Twoj rozmdweca nie czuje
sie komfortowo, méwigc o niektorych tematach?

& Czy zauwazytes/as$, ze Twdj rozmdweca byt
podekscytowany i/lub peten pasji, méwiac
o niektoérych tematach?

Rysunek 6.5. Szablon narzedzia Obserwator Zewnetrzny

Krotki opis

Obserwator Zewnetrzny moze pomdc dostrzec sprzecznosci i wzorce lub zada¢
pytania, ktore sg inspiracja dla nowych pomystéw, poniewaz opiera si¢ na dzieleniu
sie swoimi przemysleniami i ideami w parach. To narzedzie moze by¢ stosowane
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po kazdym innym narzedziu (np. Moja Odyseja, Dziennik Dobrych Chwil itp.).
Sktada si¢ z pélstrukturalnego wywiadu przeprowadzanego z partnerem. Rozmo-
wa o osobistych do$wiadczeniach jest najlepszym sposobem, aby mogly na nas
odpowiednio oddziatywac.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Narzedzie Obserwator Zewnetrzny to bardzo konkretny i komfortowy sposéb na
zadanie kilku pytan samemu sobie i zmiang perspektywy poprzez uwzglednienie
perspektywy innej osoby. Moze to by¢ réwniez dobra okazja do poznania drugiej
osoby. Swiadomos$¢, ze nie jeste§ sam/a na swojej drodze rozwoju, polgczona
z zaufaniem do ,,wspdttowarzyszy”, moze uczynic te droge jeszcze bardziej owocna.
Co wigcej, obserwator z zewnatrz bedzie warto$ciowym weryfikatorem naszych
wlasnych przemyslen!

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Obserwatora Zewnetrznego?

Narzedzie to moze by¢ wykorzystane po kilku indywidualnych sesjach refleksyjnych,
jako czas wymiany opinii i dyskusji w parach. Narzedzie sktada sie z dwoch etapow:

« Na pierwszym etapie kazda osoba z pary przeprowadza wywiad z druga,
pytajac np. o to, jakie byly jej wrazenia i spostrzezenia podczas refleksji nad
poprzednim narzedziem, a takze notujac odpowiedzi partnera.

« Po zakonczeniu wywiadu zaczyna si¢ drugi etap, ktéory wymaga od prowa-
dzacego wywiad zastanowienia si¢ nad tym, co zaobserwowal u partnera:
czy byly jakie$ zauwazalne sprzecznosci, a takze jakie byty emocje partnera,
np. czy byl skrepowany, podekscytowany czy obojetny.

Ponizej przedstawiony jest przyklad Obserwatora Zewnetrznego realizowanego

na podstawie Dziennika Dobrych Chwil.

Poréwnaj z partnerem z pary, co znalazto si¢ w waszych Dziennikach Dobrych

Chwil.

Przeprowadz wywiad ze swoim partnerem, zadajac ponizsze pytania:

ZAPYTA] SWOJEGO PARTNERA 1 ZAPISZ SWOJE WRAZENIA:

- Czy odkrytes/as cos zaskakujgcego, czego nie wiedziates/as o sobie?

— Jaka jest jedna rzecz, ktorg robisz, a ktorg najbardziej cenisz?

— Jaka jest rzecz, ktorej catkowicie bys unikat/a, gdybys mégl/moglta? Dlaczego
jest to dla Ciebie tak niedobre?

- Jaka jest jedna rzecz, ktorg bys zmienit/a, gdybys mial/a magiczng rézdzke?
W jaki sposob?

Czy jako osoba przeprowadzajaca wywiad zauwazyle$/as co$ interesujacego

w postawie swoim rozmoéwcy? Uzyj ponizszych pytan, aby to zanalizowa¢:

- Czy jako osoba przeprowadzajgca wywiad zauwazyles/as jakgs sprzecznosc?

Jesli tak, zbadaj to doktadniej (np.: ,Uwielbiam pracowaé sam”, a przeciez



Narzedzia i techniki 167

najbardziej cenione przez Twojego rozmowce zajecia to te w towarzystwie
innych ludzi).

- Czy zauwazyles/as, ze rozmoéwca czut si¢ nieswojo, moéwigc o niektorych
tematach?

- Czy zauwazyles/as, Ze rozmoéwca méwil z pasjg o pewnych tematach?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Obserwator Zewnetrzny jest popularnym narzedziem dla studentow, ktorzy
lubig dzieli¢ si¢ swoimi refleksjami z kolegami/kolezankami, wiec moze by¢
czesto uzywany!

- Wiele z proponowanych narzedzi opiera si¢ na indywidualnej refleks;ji,
ktoéra wymaga duzej koncentracji. Dlatego bardziej produktywne moze by¢
przeplatanie ich z wymiang opinii z innymi.

- Realizacje narzedzia Obserwator Zewnetrzny bywaja traktowane przez
studentow jako nieformalne przerwy i okazje do konwersacji ze znajo-
mymi. Prowadzenie luznych rozméw jest naturalne, jednakze wazne jest
tez podzielenie si¢ w tym czasie refleksjami dotyczacymi narzedzi. Po
zakonczeniu mozna zatem przeprowadzi¢ sesje ogolna, podczas ktdrej
poprosi sie wszystkich studentéw o omodwienie kilku kluczowych kwestii,
ktore pojawily sie w trakcie tego ¢wiczenia.

6.1.6. Dziennik Dobrych Chwil

Krotki opis

Dziennik Dobrych Chwil to narzedzie do zapisywania rutynowych czynnosci
i odczu¢ z nimi zwigzanych. Narzedzie to pomaga studentom uswiadomic sobie,
ktére czynnosci oznaczaja ,energi¢” i ,zaangazowanie”. Chodzi o to, aby zapi-
sywa¢ wszystkie informacje na temat swoich dzialan i towarzyszacej im energii
i zaangazowaniu: im glebiej dana osoba przeanalizuje swoje nawyki, tym bardziej
spojny bedzie jej projekt kariery.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Zanim zaczniemy zmienia¢ siebie, musimy dowiedzie¢ si¢, przy jakich dzialaniach
czujemy sie naprawde¢ zaangazowani. Dobrym ¢wiczeniem jest zastanowienie sie
nad tym, co lubimy robi¢ na co dzien, i zapisanie tego.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Dziennik Dobrych Chwil?
1. Okresl swoje typowe czynnosci w ciggu dnia: mozesz spisa¢ wszystkie czyn-
nosci, jakie wykonywates/as w ciagu ostatnich kilku dni: nie tylko czynnosci
zwigzane z pracg, ale takze te, ktore wykonujesz w wolnym czasie.
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Rysunek 6.6. Szablon narzedzia Dziennik Dobrych Chwil

Nawet jesli wiekszo$¢ czasu spedzasz w pracy, nie wszystkie dni sg takie

same!

 Czy w pracy codziennie wykonujesz te same czynnosci? Czy sg dni o od-
miennej charakterystyce, takie, w ktoére wykonujesz nietypowe zadania
i spotykasz si¢ z innymi ludzmi niz zwykle?

» Mozesz rowniez wskaza¢ dzien wolny od pracy, jesli podejmujesz w nim
dzialania, przez ktére wyrazasz swoje pasje i zainteresowania, a ktdre nie
zostaly uwzglednione w opisie dni spedzanych w pracy. Mozesz napisa¢ na
przyklad ,,naprawianie rower6w” albo ,,gotowanie obiadu z przyjaciéimi”.
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2. Zanotuj, jak bardzo byles/as zaangazowany/a i pelen/na energii podczas tych
dziatan: dla kazdego dziatania musisz wypelni¢ dwa pulpity po prawej stronie:
« W pulpicie ZAANGAZOWANIE odpowiadasz na pytania: ,,Jak bardzo
bylem zaangazowany/a w t¢ aktywnos$c? Jak bardzo byta ona dla mnie
interesujaca? Jak bardzo czulem si¢ w nig zaangazowany/a?”.
o W pulpicie ENERGIA odpowiadasz na pytania: ,,Czy ta aktywno$¢ data
mi energie, czy ja zabrala? Czy na koniec tej aktywnosci czutem sie
wyczerpany/a zmeczony/a wzmocniony/a?”.
Wazne jest, aby zauwazy¢ roznice miedzy energia a zaangazowaniem: niektdre
czynnosci moga Cie angazowad, ale réwniez wyczerpac.
Zaangazowanie: kiedy jestes zaangazowany, podekscytowany, skupiony i dobrze
sie bawisz, s to zwykle naprawde satysfakcjonujace chwile.
Energia: niektére czynnosci podtrzymuja nasza energie, podczas gdy inne
WYSysaja Z nas zycie.
Poswigé tydzien lub kilka dni na obserwacje swoich codziennych czynnosci
i zapisuj w Dzienniku Dobrych Chwil kolejne z nich, a zwlaszcza to, jak przekladaja
si¢ na twojg energie i zaangazowanie.

Instrukcje praktyczne dla prowadzjcego
Moze si¢ zdarzy¢, ze studenci bedg mieli trudnosci z szerszym spojrzeniem na
swoje dzialania, poniewaz przechodzg wazne zmiany w zyciu lub obecny okres
nie jest reprezentatywny dla ich zycia. Mozna wtedy zasugerowa¢ im, ze moga
réwniez rozwazy¢ momenty z przeszlosci, ktore uznajg za bardzo pozytywne lub
»hajlepsze”. Wazne jest, aby zrozumie¢, co sprawia, ze te momenty sg tak pozytywne.
Czasami studenci podchodza do tego ¢wiczenia jak do zadania domowego,
w ktorym muszg po prostu wymieni¢ dzialania bez zrozumienia efektu konco-
wego. Jesli maja takie wrazenie, pomdz im zastanowi¢ si¢ nad tym za pomoca
ponizszych pytan:
o Zwro¢ uwage, ktore zajecia bardziej angazowaly i dodawaly energii, a ktore
mniej lub wcale.
o Czy w Twoich refleksjach pojawilo si¢ cos$, co Cig zaskoczyto?
 Czy zauwazyles/as cos ciekawego w swoich najlepszych momentach w zyciu?
o Zastanow sie dokladniej i postaraj si¢ bardziej sprecyzowac, co Cig¢ angazuje
i energetyzuje.
Na koniec mozna skorzystac¢ z narzedzia AEIOU, aby dalej eksplorowa¢ zaréwno
bardziej, jak i mniej energetyzujace i angazujace zajecia.

6.1.7. Pulpit Nawigacyjny (zycia)

Krotki opis
Narzedzie to pomaga kazdemu studentowi uswiadomic sobie swoja obecng sytuacje,
dlatego kluczowe jest rozpoczecie od miejsca, w ktérym kazdy student znajduje
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Rysunek 6.7. Szablon narzedzia Pulpit Nawigacyjny

sie w danym momencie. Aby ulatwi¢ te oceneg, Zycie jest rozpatrywane w trzech
réznych aspektach: pracy, rozrywki i dobrego samopoczucia. Praca odnosi si¢ do
tego, co robisz, rozrywka do tego, co przynosi ci rado$¢, a dobre samopoczucie
do tego, co sprawia, ze czujesz si¢ komfortowo. Podobnie jak deska rozdzielcza
samochodu, ten pulpit pokazuje, jak dzialajg poszczegdlne systemy.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Zanim zaczniemy zmienia¢ siebie, nalezy uswiadomic¢ sobie swoja obecng sytuacje,
szczegolnie w obszarach, ktére zamierzamy zmienié¢. Nalezy zatem zacza¢ od
wstepnego nakreslenia kontekstu, w ktérym funkcjonujemy, ze swiadomoscig, ze
zycie cztowieka sktada si¢ z kilku elementdéw, a zycie prywatne i zawodowe sg ze
soba $cisle powiazane i wzajemnie na siebie wptywaja.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Pulpit Nawigacyjny?

Ocen swoja obecna sytuacje i zacieniuj odpowiednig warto$¢ na pulpitach od ,,0”
do ,w pelni” dla kazdego pola (praca, rozrywka i dobre samopoczucie). Ponizej
krotkie wyjasnienie, aby$ lepiej rozumial/a te trzy obszary:
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Praca: to twoja gléwna aktywnos¢, to co robisz. Mozesz za nig otrzymac
wynagrodzenie lub nie.

Rozrywka: to przede wszystkim przyjemnos¢. Obejmuje wszystkie te czynnosci,
ktére przynoszg ci rados¢, kiedy je wykonujesz; te rzeczy sa robione dla samego
siebie i s3 rozrywka bez zadnych zobowigzan.

Dobre samopoczucie: odnosi si¢ do samopoczucia umystu, ciala i ducha -
emocjonalnego, fizycznego i psychicznego.

Opisz kilkoma zdaniami, jak si¢ postrzegasz w kazdym z trzech obszaréw, lecz
bez zbyt wielu szczeg6ldow - to ma by¢ tylko ogélna ocena.

Znajomo$¢ aktualnego stanu Twoich pulpitow dostarcza Ci zaréwno bazy
informacyjnej, jak i pewnych danych o Tobie. Tylko Ty wiesz, co jest wystarczajaco
dobre dla Ciebie, a co nie. Kiedy skonczysz te krétka ocene, zapytaj siebie:

« Czy jestes teraz zadowolony/a z tego, gdzie znalazty si¢ wskazniki w kazdym

z tych trzech obszaréw?
o Czy sg obszary, ktore wymagaja podjecia dzialania?
« Czy przeanalizowales$/as$ to szczerze i uczciwie?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

Czesto studenci maja tendencje do wpisywania samych dzialan zwigzanych z trzema
obszarami, a nie poziomu zadowolenia. Sprobuj pomdc im skupi¢ sie na okresleniu
stopnia zadowolenia, uzywajac dzialan jako $rodka, a nie celu.

Czasami studentom trudno jest uzyskac bardziej ogdlny obraz; czesto skupiaja
sie na jednym aspekcie, pozytywnym lub negatywnym, a to moze mie¢ wpltyw na
calg ocene. Na przyklad stwierdzenie ,,Jeszcze dwa dni temu bylem w kwarantannie,
wigc moje samopoczucie jest bardzo niskie” moze istotnie rzutowac na postrzeganie
swojego ogolnego fizycznego lub psychicznego samopoczucia.

6.1.8. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy autorefleksji)

Krotki opis

To narzedzie da studentowi szanse¢ na zastanowienie si¢ nad swoja osobowoscia,
wizja, dotychczasowym doswiadczeniem i talentami. Laczac wszystkie te elementy,
studenci daza do identyfikacji swojego preferowanego srodowiska pracy i w ten
sposob do bardziej intensywnych dzialan w zakresie planowania kariery.

Korzysci z punktu widzenia studenta
Kazdy nadaje si¢ do pewnych rdl, a to narzedzie pozwoli studentom odnalez¢ te,
ktére najbardziej im odpowiadajg. To narzedzie pomoze:
« stworzy¢ powiazanie pomiedzy atrakcyjnoscig rynkows ich talentéw a moz-
liwo$ciami zatrudnienia,
« zwiekszy¢ wiare w siebie i swoje talenty.
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IDENTYFIKACJA ROLI

(dostosowana do fazy autorefleksji)

1. Refleksja

Poswiec kilka minut na opisanie swoich:

Umiejetnosci
- Jaki jest kierunek Twoich studiéow?
- Jakie masz umiejetnosci?

- Jakie dyplomy/certyfikaty zdobytas/es do tej pory?

Ambicji i zamierzen
- W jakim sektorze widzisz siebie jako pracownika?
Moze to by¢ wiecej niz jeden, moga tez by¢ to branze
zupetnie rézne od siebie.

Talentéw
+ W jakiej dziedzinie czujesz/wiesz, ze jeste$
utalentowany/a? Moze to by¢ jakas dyscyplina sportu
lub nawet umiejetnosci interpersonalne, takie jak
zdolno$¢ do nawigzywania kontaktéw towarzyskich.
Pomysl o pozytywnych opiniach, ktére otrzymatas/es
w ciggu ostatnich lat. Czy dostrzegasz, na jakie Twoje
konkretne zdolnosci zwracano uwage?

Rysunek 6.8. Identyfikacja Roli (dostosowana do fazy autorefleksji)

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowac Identyfikacje Roli?

Jest to ¢wiczenie, ktore pozwala w ciggu jednej godziny przeprowadzi¢ samoocene
i pomoc w znalezieniu najlepszego dopasowania na podstawie swoich obecnych
umiejetnosci / talentéw osobistych.

Proces rozpoczyna si¢ od wypelnienia dokumentu Identyfikacja Roli. Na
wykonanie pierwszego zadania nalezy przeznaczy¢ co najmniej 40, a na druga
cze$¢ 20 minut. Nalezy dobrze si¢ zastanowi¢ przed odpowiedzig na kluczowe
pytania przedstawione w dokumencie i zapisa¢ odpowiedzi w formie krétkich
zdan lub punktéw.

Faza autorefleksji - refleksja
Poswig¢ kilka minut na spisanie ponizszych informacji:
o Wprowadzenie
Jaki jest kierunek Twoich studiéw, umiejetnosci, jakie zdobywasz, i dyplo-
my/certyfikaty, ktére otrzymales/as do tej pory? Uwzglednij ewentualne
certyfikaty jezykowe, z kurséw doksztalcajacych lub szkolen, w ktérych
brales/as udziat.



Narzedzia i techniki 173

o Ambicje i cele
W jakiej branzy widzial(a)bys zatrudnienie dla siebie? Moze by¢ wiecej niz
jedna, mogg tez by¢ to branze bardzo rézne od siebie.

o Talenty
W jakiej dziedzinie czujesz/wiesz, Ze jeste$ utalentowany/a? Moze to by¢
konkretny sport lub nawet umiejetnosci interpersonalne, takie jak zdolnos¢
do nawigzywania relacji towarzyskich i budowania sieci kontaktow. Pomysl
o pozytywnych opiniach, jakie otrzymales/a$§ w ciagu ostatnich lat. Czy
widzisz, ze wskazywano na Twoje konkretne zdolnosci?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Zaproponuj studentom, aby podczas spisywania swoich ambicji i celow
zachowali otwarto$¢ i starali sie nie ograniczad, jesli ich doswiadczenie
i wybrane cele nie nalezg do tego samego obszaru.

- Powiedz studentom, zeby skupili si¢ tylko na wizji, ktorg stworzyli dla siebie,
i zeby spisali ja na papierze, w formie punktéw lub krétkich odpowiedzi.

- Studenci prawdopodobnie otrzymali kiedy$ od innych pozytywnga informacje
dotyczacg niektorych ich umiejetnosci lub talentéw. Podpowiedz studentom,
ktorych talenty nie sg dla nich samych jasne, aby pomysleli o obszarach,
w jakich ich zdaniem moga osiagna¢ najwiekszy sukces przy niewielkim
wysitku i wysokim poziomie satysfakeji.

6.1.9. Ustalanie Celow (dostosowane do fazy autorefleksji)

Krotki opis

Jak przedstawia Moreira (2019), wyznaczanie celéw przyczynia si¢ do zwiekszenia
motywacji i nowych osiagniec¢ zyciowych. Wszak jesli nie wiadomo, dokad czto-
wiek zmierza, kazda droga prowadzi go donikad. Wyznaczajac cele, zyskujemy
wigkszg jasno$¢ co do naszego zycia i kierujemy nasz czas, energie i wysitek na
to, co naprawde nas interesuje. Aby to zrobié, uzyjemy narzedzia Koto Zycia,
ktére przedstawia nasze zycie podzielone na kilka wycinkéw, co pozwala nam
na przeglad ogoélnej sytuacji, jak roéwniez na przyjrzenie si¢ kazdemu z tych
wycinkow z osobna.

W tym ¢wiczeniu chodzi o to, aby w kazdym wycinku zapisa¢ liczbe od jednego
do dziesigciu (przy czym dziesiec jest wartoscig maksymalng) zgodnie z aktualnym
poziomem zadowolenia w danym obszarze zycia. W ten sposdb powstaje obraz
sytuacji zyciowej danej osoby, pokazujacy poziom zadowolenia w kazdym obszarze.

Korzysci z punktu widzenia studenta
« Mozesz uswiadomic sobie, jak przebiegalo dotychczas Twoje zycie, aby mdc
tatwiej rozwija¢ dziatania z zakresu odpowiedzialnosci spoteczne;.
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Rysunek 6.9. Szablon narzedzia Ustalanie Celéw (dostosowanego do fazy autorefleksji)

» Mozesz zobaczy¢, na jakim etapie jestes w tej chwili w swoim Zyciu i jakie to
moze mie¢ dla Ciebie znaczenie w obszarze odpowiedzialnosci spoteczne;.

» Mozesz zastanowic sie, dokad chcesz zmierza¢, aby osiggna¢ bardziej kon-
kretne cele w zakresie swojej odpowiedzialnos$ci spoleczne;j.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Ustalanie Celow?

Faza autorefleksji

Okresl, jak bardzo jestes zadowolony/a — od 1 do 10 — w kazdej ze sfer swojego
zycia i zaznacz t¢ liczbe w odpowiednim wycinku kofa. Gdybys$ mial/a wybra¢
jeden obszar do poprawy, to jak myslisz, ktéry z nich najbardziej wzmocnilby
pozostale obszary, wywierajac najwigkszy mozliwy pozytywny wpltyw na Twoje
zycie? Wybierz jeden z wycinkow.
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Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- Kazdy wycinek powinien by¢ postrzegany odrebnie; staraj sig, aby studenci
rozumieli, ze mogg mie¢ niejednoznaczne odczucia co do kazdego z wycinkow.
- Wazne jest réwniez, aby studenci zrozumieli, ze mierza swéj stan faktyczny,
a nie swoje wyobrazenie na temat znaczenia kazdego obszaru dla catosci.
- Narzedzie jest punktem wyjscia do doskonalenia i nalezy do niego pod-
chodzi¢ z pelng szczeroscia.

6.1.10. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy autorefleksji)

ODKRYWANIE TALENTOW
1. Listy

Dlaczego lubisz ...(Marig)...?

Skup sie na pozytywnych cechach jej
charakteru i wypisz wszystkie rzeczy,
ktére w niej podziwiasz i doceniasz.

Rysunek 6.10. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy autorefleksji)

Krotki opis
Narzedzie to pozwala lepiej zrozumie¢ siebie i swoje mozliwosci przez odkrywanie
swoich talentéw. Dzigki tej metodzie studenci odkryja, jak by¢ najbardziej uzy-
tecznym w spoleczenstwie poprzez badanie umiejetnosci, wartosci i cech, ktore
sprawiajg, ze dana jednostka staje si¢ niezbedna dla spoteczenstwa.

Na tym etapie studenci zbierajg co najmniej siedem listow od swoich bliskich.
Wybieraja siedem 0s6b ze swojego otoczenia, z ktérymi tacza ich bliskie relacje,
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i prosza je o napisanie listu ztozonego z co najmniej 250 stéw, wyrazajacych
sympatie tych oséb do nich i podkreslajacych ich pozytywne cechy. Na calym
tym etapie studenci powinni zebra¢ co najmniej siedem listow.

Korzysci z punktu widzenia studenta
Nawiazesz relacje ze swoimi bliskimi i wykorzystasz ich spostrzezenia, by dowie-
dzie¢ si¢ wiecej o sobie.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Odkrywanie Talentow?

Narzedzie Odkrywanie Talentéw ma na celu pokazanie charakterystycznych ta-
lentéw danej osoby oraz jej specyficznych i niepowtarzalnych wzorcéw zachowan,
ktore te talenty facza ze sobg. Wyjatkowos¢ kazdej osoby jest podkreslana przez
listy jej bliskich. Celem jest zachowanie rzeczywistego doswiadczenia i nieideali-
zowania podczas pisania listow. Odkryjesz, jak Iaczy¢ ze soba wszystkie informacje
z listow, aby wylowi¢ to, co ma dla Ciebie znaczenie. Jest to narzedzie, ktére moze
doda¢ Ci energii, dajac solidne poczucie pewnosci siebie i wlasnego potencjatu.
Poniewaz uwzglednia ono opinie innych ludzi, narzedzie to opiera si¢ na sile
zbiorowej inteligencji Twoich bliskich. Narzedzie Odkrywanie Talentéw pozwoli
Ci ujawnic to, co wnosisz do otoczenia poprzez relacje z innymi i wspélnie z nimi.
Proces zostal zaprojektowany w dwdch nastepujacych po sobie etapach, z ktérych
pierwszy to*:

Faza autorefleksji - listy

Narzedzie to pozwoli Ci przeprowadzi¢ ocen¢ na podstawie otrzymanych listow
i pomoze zrozumie¢, gdzie najlepiej pasujesz po uwzglednieniu obecnych umie-
jetnosci / talentéw osobistych. Na tym etapie popro$ osoby z Twojego bliskiego
otoczenia, ktore dobrze Cie znaja, o napisanie listu na Twdj temat, podkreslajacego
Twoje pozytywne cechy. Gtéwne pytanie, na ktére powinni odpowiedzie¢, brzmi:
Co w Tobie kochaja? Co w Tobie cenia i podziwiaja? Zalecamy wybor oséb
w réznym wieku i by¢ moze z réznych srodowisk; kazda z nich powinna odgrywac
inna role w Twoim Zzyciu, np. jedna osoba moze by¢ Twoim dobrym przyjacielem,
druga Twoim mentorem/profesorem, kolega, rodzenstwem itd.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- Podkres], ze osoby, ktore studenci wybierajg do napisania listu, powinny mie¢
z nimi autentyczny kontakt. Im lepiej znajg ich autorzy listow, tym bardziej
prawdopodobne jest, ze dostrzega ich pozytywne cechy i umiejetnosci.

* Drugi z nich mozna znalez¢ w dalszej cze$ci w fazie definicji tozsamosci zawodowe;j.
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— Podkredl, ze wazne jest, aby prosic¢ o listy od 0sob, ktore odgrywaja rézne role
w ich zyciu. Powiedz im, aby nie skupiali si¢ tylko na rodzinie i przyjaciotach,
ale postarali sie uwzgledni¢ takze wykltadowcow, kolegéw i mentoréw.

- Wskaz studentom, aby przypominali osobom, ktére o nich pisza, by pisaty
tylko o ich pozytywnych cechach. W tym ¢wiczeniu nie chodzi o konstruk-
tywna krytyke, a raczej o budowanie pewnosci siebie i pomoc jednostce
w drodze do samopoznania.

6.1.11. Kompas Dobrostanu

": A - Dlaczego pracujesz?
v .@ - Jak praca odnosi sie do Ciebie, innych, spoteczerstwa?
- Jakie znaczenie maja tu pienigdze?

. o - Co okresla dobrg lub wartosciowa prace?
WIZja PraCy - Co maja z tym wspolnego doswiadczenie, rozwdj i spetnienie?

-
®
°
z
.0
N
o
o £
o (o
=
A - Co jest sensem lub celem zycia?
@ - Jaka jest relacja miedzy jednostka a innymi?
- Czy istnieje jakas wyzsza sita? A jesli tak, to jaki ma ona wptyw na
e . . Twoje zycie?
WIZja ZyCIa - Jaka jest rola radosci, smutku, mitosci, pokoju, sprawiedliwosci,
niesprawiedliwosci w zyciu?
-
®
S
=

Moja wizja
zycia

Rysunek 6.11. Szablon narzedzia Kompas Dobrostanu
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Kroétki opis

Kompas Dobrostanu jest bardzo prostym narzedziem, ktdre, jak sama nazwa
wskazuje, stuzy do wskazania uzytkownikowi wlasciwego kierunku w czekajacej go
drodze rozwoju zawodowego. Aby przygotowac ten Kompas, musisz sprecyzowaé
dwie wizje - swoja wizje pracy i swoja wizje zycia.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Kompas Dobrostanu to narzedzie, ktére mozesz wykorzystac, gdy sprawy nie
ida zbyt dobrze. Przypomina Ci o Twoich podstawowych wartosciach i kieruje
Twoimi dzialaniami. Pomoze Ci dostrzec powigzania pomiedzy tym, kim jestes,
a tym, w co wierzysz i co robisz.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Kompas Dobrostanu?
Narzedzie to jest realizowane w trzech krokach:

1. Napisz swoja wizje pracy (Work View) (okoto 250 stéw). Powinna ona
dotyczy¢ krytycznych kwestii zwigzanych z tym, czym jest praca i co dla
Ciebie znaczy.

Uzyj tych pytan jako wskazéwek: Dlaczego to robisz? Jakg wartos¢ ma to
dla ciebie? Co chcesz uzyska¢ z pracy? Co sprawia, Ze praca jest ,dobra”?
Jak bardzo praca dotyczy Ciebie, innych, spoteczeristwa?

2. Zapisz swoja wizje zycia (Life View) (okoto 250 stéw). Kluczem jest zapisanie

takich wartosci i perspektyw, ktére definiuja dla Ciebie zycie.
Uzyj tych pytan jako wskazowek: Dlaczego tu jestesmy? Jakie sg Twoje
wartosci? Co nadaje sens Twojemu zyciu? Jaki jest cel zycia? Jak rodzina,
przyjaciele i kraj sq usytuowane w Twojej wizji zZycia? Co jest dobre, a co
zle? Czy istnieje jakas wyzsza sita? Jesli tak, to jak jg postrzegasz? Jakg rolg
odgrywajg rados¢, bol, sprawiedliwosé, mitosé, pokéj, konflikt?

3. Na koniec przeanalizuj te dwie wizje. W jakich punktach si¢ one uzupelniajg?
Gdzie s sprzeczne? Gdzie si¢ pokrywaja? Czy jedna przewyzsza druga?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Studenci moga by¢ onie$mieleni tak gtebokimi i ztozonymi tematami. Sprébuj
zacheci¢ ich do przemyslenia przynajmniej niektérych z proponowanych
pytan i potraktowania ich jako inspiracji, a nie wymagan.

— Jesli to konieczne, zainicjuj rozmowe na ten temat, aby lepiej wyjasni¢, ze
dla bardziej sSwiadomego rozwoju kariery wazne jest wyjasnienie sobie, jakie
ma si¢ wartosci i przekonania.

- Nie chodzi o to, by wiedzie¢, jaka prace chce wykonywac student, ale dlaczego
student chce pracowaé. W ¢wiczeniu pytamy o ich filozofie pracy: po co
jest, co oznacza. W razie potrzeby przeprowadz rozmowe na ten temat, aby
pomoc studentom wyjasnic te kwestie.
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6.2. Faza definicji tozsamosci zawodowej

6.2.1. Mapa Mysli o Karierze
(dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

MAPOWANIE MYSLI DOTYCZACYCH KARIERY
2-A. Przegladi plan

Nadszedt czas na przeglad i planowanie. Aby to zrobi¢,
bedziesz musial/a  przypomnie¢  sobie  swoje
poprzednie do$wiadczenia i zapisac je na kartce.

- Jakie byty sukcesy i btedy w mojej przesztosci?
- Jak rozwinatem/netam sie dzieki poprzednim doswiadczeniom?

2-B. Monitoring

Poniewaz monitoring jest wazna czescia tego procesu,
bedziesz musiat/a regularnie przeprowadzaé przeglady, np.
po zakoriczeniu projektu lub zmianie $rodowiska pracy.
Dlatego bedziesz musiat/a odpowiedzie¢ na nastepujace
pytania:

« Jakie aspekty mojej pracy mi nie odpowiadaja?

« Na jakie czynnosci zawodowe chciatbym/abym mie¢ czas,
aby bardziej sie na nich skupic¢?

« Jakie nowe cele musze wyznaczy¢ z mysla o rozwoju swojej kariery?

« Jaka nowa wiedza i umiejetnosci mogg by¢ potrzebne
do osiagniecia tych celéw?

« Jakie trudnosci moge potencjalnie napotkac?

« Co udato mi sie osiggna¢ od ostatniego przegladu?

« Jakich celéw nie udato mi sie zrealizowa¢?

« Jakie btedy popetnitem/am po drodze?

« Jakie trudnosci napotkatem/am?

« Czego sie nauczytem/am z tych trudnosci?

* Wszystkie powyzsze pytania dostarcza Ci wartosciowych spostrzezen i stworza solidne podstawy do przysztych sesji przegladowych.

Rysunek 6.12. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

Krotki opis

Planowanie kariery jest jedna z najbardziej istotnych czesci zycia kazdego cztowieka.
Dlatego opracowanie mapy mysli jest przydatnym narzedziem do zorganizowania
planowania kariery w najbardziej efektywny sposdb. To narzedzie pomoze anali-
zowac swoja $ciezke kariery i zarzadza¢ na trzech réznych etapach:

1. Kwerenda i analiza (przejdz do strony 157 - podrozdz. 6.1)

2. Przeglad i planowanie

W tej czgsci studenci sg proszeni o refleksje nad przeprowadzonymi analizami.
Kiedy juz odpowiedza na pytania, moga przej$¢ do cze$ci monitorujgcej tego
procesu, gdzie beda przygotowywac plany i dokonywac ich przegladu. Zalecane jest
przeprowadzanie takich przegladéw regularnie, np. po zakonczeniu zatrudnienia
w danym miejscu lub zmianie §rodowiska pracy.

3. Rozwoj osobisty (przejdz do strony 191 - podrozdz. 6.3)
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Korzysci z punktu widzenia studenta

Posiadanie dobrze zdefiniowanego planu dziatania, majacego na celu spelnienie
zawodowe, jest bardzo przydatne dla kazdego, poniewaz stanowi filtr przy dokony-
waniu wyboréw zawodowych. Niezaleznie od tego, czy chcesz odkry¢ Sciezke kariery,
czy zwiekszy¢ swoje szanse na sukces zawodowy, narzedzie to pomoze Ci w zro-
zumieniu Twoich potrzeb i zawezeniu spektrum mozliwosci zatrudnienia do tych,
ktore sg najbardziej dopasowane do Twojej osobowosci i mentalnosci zawodowe;.

Scenariusze uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Mape Mysli o Karierze?
Faza definicji tozsamosci zawodowej
a) Przeglad i plan
Nadszed! czas na przeglad i planowanie. Aby to zrobi¢, bedziesz mu-
sial/a przypomnie¢ sobie swoje wczesniejsze doswiadczenia i zapisac je
na kartce.
« Jakie byly sukcesy i bledy w mojej przesztosci?
o Jak rozwinglem/etam sie na podstawie poprzednich doswiadczen?
b) Monitoring
Waznym elementem tego procesu jest rdwniez monitorowanie. Dlatego
zalecane jest przeprowadzanie przegladéw regularnie, np. po zakonczeniu
zatrudnienia w danym miejscu lub zmianie srodowiska pracy. Aby to zrobic,
nalezy przypomnie¢ sobie swoje wczesniejsze doswiadczenia i zapisac je
na kartce. Ponizsze pytania moga ukierunkowac ten proces.
« Jakie aspekty mojej pracy mi nie odpowiadajg?
« Na jakie czynnosci zawodowe chcialbym mie¢ czas, aby bardziej si¢ na
nich skupi¢?
« Jakie nowe cele musz¢ wyznaczy¢ z mysla o rozwoju swojej kariery?
« Jaka nowa wiedza i umiejetnosci moga by¢ potrzebne do osiggniecia
tych celow?
o Jakie trudnosci moga mnie spotkac?
« Co udalo mi sie osiaggna¢ od mojego ostatniego przegladu?
Jakich celéw nie udalo mi sie zrealizowac?
Jakie btedy popetnilem/am po drodze?
o Jakie trudnosci napotkatem/am?
« Czego nauczylem/am sie z tych trudnosci?
Wiszystkie powyzsze pytania dostarcza Ci warto$ciowych spostrzezen i stworza
solidne podstawy do przysztych sesji przegladowych.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- Czasami, gdy studenci sg proszeni o przypomnienie sobie dos§wiadczen
z przeszlodci, majg tendencje do skupiania sie na doswiadczeniach catkiem
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niedawnych. Pomoéz im uwzgledni¢ szersze ramy czasowe i zastanowi¢ si¢
réwniez nad bardziej odlegtymi doswiadczeniami.

- Wyjasnij studentom, ze nie jest konieczne pisanie obszernego tekstu. Wy-
starczy forma krétkich odpowiedzi lub sporzadzenie listy.

6.2.2. Ustalanie Pryncypiow

NOTATKI

LLALERRLLARLLL

MOJE 2YCIOWE
PRINCYPLA

Rysunek 6.13. Szablon narzedzia Ustalanie Pryncypiow

Krotki opis

Pryncypia (zasady) zyciowe dotycza odkrytych przez studentéw ich wlasnych
preferencji lub wartosci, ktére chca respektowa¢ podczas budowania swoich
przysztych karier. Przykladami mogg by¢: praca w srodowisku, ktére szanuje
ich system warto$ci moralnych, przeplatanie czasu spedzonego przy komputerze
z zyciem towarzyskim, praca w rodzinnym mieécie. Ustalanie Pryncypiéw mozna
rozpocza¢ od narzedzia AEIOU, jednak w tym przypadku jego gtéwnym celem jest
skrystalizowanie wnioskow z fazy badawczej we wskazowki stuzace do opracowania
planu kariery spdjnego z warto$ciami uznawanymi przez autora planu.

Korzysci z punktu widzenia studenta
Mozna sobie wyobrazi¢ Ustalanie Pryncypiéw jako wyznaczanie granic sfery
dziatania danej osoby. Mozliwo$¢ us§wiadomienia sobie, jaka jest ta sfera, a w jakie
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obszary osoba ta nie chce wkracza¢, jest bardzo korzystna dla podejmowanych
w przyszlosci wyborow.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Ustalanie Pryncypiow?
Poswig¢ chwile na refleksje i zastanowienie sie nad swoimi warto$ciami, nad tym,
co jest dla Ciebie wazne i co kieruje Twoim Zyciem. Jesli potrzebujesz wigcej
podpowiedzi, mozesz skorzysta¢ z narzedzi Dziennik Dobrych Chwil i AEIOU.
Narzedzie ma do$¢ swobodng strukture: kiedy juz wymyslisz jakie§ pryncypium,
zapisujesz je na liste. Znajdz wzorce i podsumuj swoje ustalenia w kilku zasadach,
ktore uwazasz za warte rozwazenia podczas planowania swojego dalszego zycia (np.
praca w $rodowisku, ktore szanuje moj system wartosci, Iaczenie czasu spedzonego
przy komputerze z zyciem towarzyskim, praca w moim miescie). Pryncypia zycio-
we nie muszg by¢ czyms dla Ciebie zupelnie nowym i nieoczekiwanym; zwykle
niektore z nich sa Ci juz znane, ale po prostu nigdy nie zostaly tak sformulowane.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Nie ma wtasciwej liczby pryncypiéw zyciowych; kazdy ma wlasng liste. Za-
proponuj studentom, aby upewnili sie, ze wzieli pod uwage wszystkie aspekty,
ktore sg dla nich wazne przy planowaniu przyszlego zycia zawodowego.

- Wypracowanie zasad, ktére sg prawdziwe i spdjne z wlasnym sposobem
bycia, oraz zrozumienie ich moze bardzo poméc w dokonywaniu wyboréw;
pomoz studentom dobrze to pojac.

- Czasami studenci maja tendencje do okreslania jako pryncypium Zzyciowego
czego$, co w rzeczywistosci jest ich preferencja. Na przyktad, kto§ moze
powiedzie¢: ,,Bardzo lubi¢ przebywa¢ w laboratorium i prowadzi¢ bada-
nia, ale czasami troche mnie to alienuje i musze¢ je przerwa¢d, wiec lubie
tez koordynowac cos, bo to oznacza wiecej interakgji z innymi ludzmi”
Dlatego wazne jest, aby dokfadnie wyjasni¢ studentom, ze ich preferencje
mozna przeksztalci¢ w ogolne pryncypia, ktére nastepnie mozna zastosowac
w szerszych kontekstach. Dzigki przeformutowaniu przytoczona preferencja
studenta moze wybrzmie¢ tak: ,Wazne jest dla mnie, aby przeplata¢ mo-
menty badan indywidualnych z dzialaniami wymagajacymi organizowania
i wymiany opinii z innymi”.

6.2.3. Identyfikacja Wartosci

Krotki opis

Jak pisze Moreira (2019), wartosci to zasady, ktore rzadza naszym Zyciem, spra-
wiaja, ze jeste$Smy tym, kim jeste$my, i prowadzg do tego, ze reagujemy tak, jak
reagujemy. Wartosci okreslaja nas jako jednostki i wplywaja na nasze reakcje
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i decyzje. Uwazamy, ze ustalenie hierarchii wartosci moze pomdc w wyjasnieniu
przyczyn pewnych postaw i zachowan. Powinno réwniez pomdc w podejmowaniu
decyzji, poniewaz pomaga okresli¢ priorytety.

Rzetelnos¢

Uczciwos¢ Rados¢ Przyjazin Perfekcjonizm
Smiatosé Szczerosc Edukacja Profesjonalizm Wolnos¢
Energia Popularnos¢ Wrazliwos$¢ Koncentracja Zgodnos¢
Religia Szacunek Wyzwania Zrozumienie Odwaga
Sprawiedliwos¢ Sukces Satysfakcja Konsekwencja Elastycznos¢
Empatia Higiena Intensywnos¢ Wspétpraca Dynamizm
Proaktywnos¢ Czystosc Bezpieczenstwo | Zaangazowanie Spokadj
Stabilnos¢
Zmiana Mitos¢ Szczescie finansowa Kreatywnos¢
) » Forma .
Dyscyplina Stawa Serdecznos¢ fizyczna Wizja
Doswiadczenie Uczenie sie Zadowolenie Niezaleznos¢ Piekno

Sita Wspoétczucie Doskonatos¢ Reputacja Spontanicznos¢
Przebaczenie Zaufanie Humor Asertywnos¢ Harmonia
Ambicja Skupienie Entuzjazm tagodnosé Poswiecenie
Moc Ciekawos¢ Otwartos¢ Optymizm Wytrwatos¢
Status Wdziecznos¢ Dostepnos¢ Wspétczucie Rutyna
Zabawa Prostota Uznanie Obfitosc Docenianie
Wzrost Bezposrednios¢ We:rl:lekt;ny Samokontrola Luksus
Jasnosc Ochrona Opis Dobroczynnos¢ Witalnos¢
Przyjemnos¢ Przygoda Akceptacja Organizacja Dzielenie sie

Rysunek 6.14. Tabela wyboru o$miu wartosci
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Korzysci z punktu widzenia studenta
o Zachecanie do spotkania z samym sobg i identyfikacji wartosci, ktdre sa
zwigzane z odpowiedzialnoscig spoteczna.
 Dostosowanie tego, kim sig jest, do tego, co si¢ chce robi¢ w ramach odpo-
wiedzialnosci spoleczne;j.
o Zwiekszenie samoswiadomosci i $wiadomosci odpowiedzialnos$ci spo-
tecznej.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Identyfikacje Wartosci?

1. W zalaczonej tabeli wskaz osiem wartosci, ktére uwazasz za najwazniejsze.
W tym momencie nie jest istotna ich hierarchia, wazne jest samo ich
wskazanie.

2. Odpowiedz na ponizsze pytania i na podstawie odpowiedzi sprébuj znalez¢
wartosci bazowe, ktorych nie zidentyfikowale$/a$ poprzednio.

« Gdybys mial/a tylko tydzien zycia przed sobg, to co bys zrobil/a?

« Teraz wyobraz sobie, Ze dozyles/as 100 lat i Ze jestes na swoim przyje-
ciu urodzinowym z dziesigtkami przyjaciol, rodziny i kolegéw. Napisz
mowg, ktéra wyglosil(a)bys tego dnia, wspominajac o tym, za co jeste$
wdzieczny/a.

3. Ze wszystkich wartosci wybranych przez Ciebie z tabeli oraz tych, ktdre
zidentyfikowale$/a$ poprzez odpowiedzi na pytania, wybierz teraz pig¢,
ktore sg dla Ciebie najwazniejsze, i wymien je, przypisujac kazdej z nich
litere (A-D).

Piec najwazniejszych dla mnie wartosci

>

O Nn | @

E

Rysunek 6.15. Lista pieciu najwazniejszych warto$ci

4. Teraz uporzadkuj wartosci w hierarchie. Zwrd¢ uwage na nastepujace
kwestie:
« Ktéra z ponizszych wartodci jest dla Ciebie najwazniejsza? A czy B?
Przyznaj punkt wazniejszej wartosci sposrod tych dwu.
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» Powtarzaj to pytanie, poréwnujac A i C, A i D, az wszystkie wartosci
zostang pordwnane z A. Nastepnie porownaj B i C, B i D, i tak dalej
dla wszystkich wartosci. Zawsze poréwnuj dang warto$¢ z tymi ponizej.

« Po zakonczeniu policz punkty dla kazdej wartosci. Jesli dwie lub wigcej
warto$ci majg taki sam wynik, zapytaj: Ktéra z tych dwoch wartosci
jest dla mnie wazniejsza? I dodaj do niej punkt. Powtorz ten krok, aby
wszystkie wartosci otrzymaly r6zng punktacje.

Wartos¢ Punkty Razem

O N

Rysunek 6.16. Tabela hierarchii wartosci

5. Sprawdz wynik koncowy i zapisz liste swoich warto$ci (od wyniku najwyz-
szego do najnizszego).

Pie¢ moich wartosci

>

O N | ®

Rysunek 6.17. Lista pigciu wartosci koncowych uporzadkowanych hierarchicznie

6. Chwila refleksji:
« Co sadzisz o efekcie koncowym?
o Jak, wedlug Ciebie, te wartosci odzwierciedlajg Twoj stosunek do swiata?
« Czy stosujesz te wartosci w swoim zyciu? Czy moze jednak Twoje zycie
na co dzien stoi faktycznie w sprzecznosci z tymi warto$ciami?
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Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- Zache¢ studentoéw do zastanowienia sie, co jest wazne w ich zyciu.
- Zapytaj, w jakich sytuacjach, w ktorych znaleZli si¢ sami lub z innymi oso-
bami, czuli si¢ niekomfortowo. Przeanalizujcie te sytuacje, aby zrozumiec,
co im wtedy przeszkadzato.

6.2.4. Identyfikacja Roli
(dostosowana do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

IDENTYFIKACJA ROLI

2. Burza mézgow

Burza mézgdw i wypisanie dziedzin,

w ktorych Twoim zdaniem Twoje talenty
i uzyskane certyfikaty bylyby cenione
przez przysztego pracodawce.

- Czy Twdj talent — pasja to pomaganie

innym? W takim razie talent ten zostanie
doceniony w takich dziedzinach jak
medycyna, edukacja, praca socjalna,
obstuga klienta itp. Pomys$l o jak
najwiekszej liczbie dziedzin i wypisz
wszystkie.

- Nastepnie nalezy podkresli¢ dziedziny,
w ktérych mégtbys/mogtabys pracowac.

Rysunek 6.18. Identyfikacja Roli (dopasowana do fazy definicji tozsamoéci zawodowej)

Krotki opis

To narzedzie daje mozliwo$¢ zastanowienia si¢ nad wlasng osobowoscig i zrobienia
kolejnego kroku do przodu na $ciezce eksploracji mozliwosci rozwoju przez okres-
lenie, jaka jest konkretna rola danej osoby w spoleczenstwie. Pytanie, na ktére
nalezy tu odpowiedzie¢, nie brzmi ,Jakie s3 moje talenty?”, ale ,,Kto potrzebuje
moich talentéw?” lub ,,Dla kogo moje talenty sg przydatne?”.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Wazne jest, aby przed zlozeniem podania o prace sprawdzi¢, czy sie do niej nadajesz.
Kazdy z nas nadaje si¢ do pewnych rél, a to narzedzie pozwoli Ci znalez¢ te role,
ktore najlepiej pasuja do Ciebie. To narzedzie pomoze Ci:
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o Ustali¢ zwigzek miedzy atrakcyjno$cig rynkowa Twoich talentéw a mozli-
wosciami zatrudnienia.

o Zwigkszy¢ wiare w siebie i swoje talenty.

o Zyska¢ pewnos¢, ze mozesz rozpoczaé kariere, ktorag chcialbys realizowac.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Identyfikacje Roli?

Faza definicja tozsamosci zawodowej - burza mozgow

Po uzyskaniu lepszego wgladu w swoje doswiadczenia, ambicje i talenty, czas
przejs$¢ do kolejnych etapéw, w ktérych wypiszesz te dziedziny, w ktérych mozesz
by¢ w przyszlosci zatrudniony/a, a w ktérych Twoje talenty najprawdopodobniej
beda cenione. Na przyklad, talent/pasja pomagania innym bedzie doceniona
w takich dziedzinach jak medycyna, edukacja, praca spoleczna, obstuga klienta
itp. Pomysl o jak najwigkszej liczbie dziedzin i zapisz je wszystkie w dokumencie
Identyfikacja Roli. Nastepnie podkresl te dziedziny, w ktorych faktycznie widzisz
siebie jako pracownika.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Zache¢ studentéw do wypisania tylu dziedzin, ile przyjdzie im do glowy,
bez stawiania sobie zadnych ograniczen.

- Doradz studentom, aby zapisywali swoje odpowiedzi w formie krétkich
zdan lub listy, aby przekaz byl bardziej czytelny.

— Jesli zauwazysz, ze studenci sg zdezorientowani, mozesz zasugerowac, aby
przeprowadzili szybkie wyszukiwanie w Internecie, aby lepiej si¢ zorientowac,
gdzie ich talenty najlepiej pasuja.

- Daj studentom odpowiedni czas na autorefleksje przed wskazaniem dziedzin,
w jakich mogliby wyobrazi¢ sobie siebie jako aktywnych zawodowo. Powiedz
im, aby pamigtali o plusach i minusach kazdej pracy.

6.2.5. Ustalanie Celéw
(dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowe;j)

Krotki opis

Jak podaje Moreira (2019), wyznaczanie celow przyczynia si¢ do poprawy mo-
tywacji, osiagniec¢ i poczucia sensu zycia. Jesli nie wiadomo, dokad si¢ zmierza,
kazda droga prowadzi donikad. Wyznaczajac sobie cele, zyskujemy wieksza
jasnos¢ co do naszego zycia i ukierunkowujemy nasz czas, energie i wysilek na
to, co naprawde nas interesuje. Aby to zrobi¢, uzyjemy narzedzia Koto Zycia,
ktore przedstawia nasze zycie podzielone na kilka ,wycinkéw”, co pozwala nam
na przeglad ogdlnej sytuacji, jak rowniez na przyjrzenie si¢ kazdemu z tych
wycinkoéw z osobna.
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Rysunek 6.19. Szablon narzedzia Ustalanie Celéw (dostosowany do fazy definicji tozsamosci
zawodowej)

W tym ¢wiczeniu chodzi o to, aby w kazdym wycinku zapisa¢ liczbe od jednego
do dziesieciu (przy czym dziesiec¢ jest warto$cig maksymalng) zgodnie z aktualnym
poziomem zadowolenia w danym obszarze zycia. W ten sposéb powstaje obraz
sytuacji zyciowej danej osoby, pokazujacy poziom zadowolenia w kazdym obszarze.

Korzysci z punktu widzenia studenta
» Mozesz uswiadomic sobie, jak przebiegato dotychczas Twoje Zycie, aby moc
tatwiej rozwija¢ dzialania z zakresu odpowiedzialnosci spoleczne;.
» Mozesz zobaczy¢, na jakim etapie jestes w tej chwili w swoim Zyciu i jakie to
moze mie¢ dla Ciebie znaczenie w obszarze odpowiedzialnosci spoteczne;.
» Mozesz zastanowic si¢, dokad chcesz zmierza¢, aby osiagna¢ bardziej kon-
kretne cele w zakresie swojej odpowiedzialnosci spoleczne;.
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Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowaé Ustalanie Celow?
Faza definicji tozsamosci zawodowej

1. Jesli Twdj stopient zadowolenia w tym wycinku nie wynosi dziesie¢, to co
trzeba zrobi¢, zeby wynosit? Co musi sie¢ wydarzy¢? Co chcial(a)by$ mie¢
lub zrobi¢? Wypisz wszystko, co chcesz osiagna¢ w tym obszarze. Nie ma
w tej chwili znaczenia, jak to zrobisz: po prostu napisz, co naprawde chcesz
osiagna¢, nawet jesli wydaje Ci sig, Ze jest to niemozliwe. Zapisz wszystko,
co przychodzi Ci do gltowy.

2. Teraz przed kazdym wybranym przez Ciebie celem napisz jedna z naste-
pujacych liczb: jeden, trzy, pie¢ lub > dziesi¢¢. Te liczby oznaczajg liczbe
lat, w ciaggu ktérych chcesz osiagna¢ dany cel. Chcesz by¢ ambitny/a, ale
i realistyczny/a.

3. Wybierz jeden z celéw, nad ktérym bedziesz pracowac - najlepiej ten, ktéry
mozesz faktycznie zrealizowaé w ciagu jednego roku.

4. Niech cel bedzie SMART (Specific — konkretny, Measurable — mierzalny,
Achievable - osiagalny, Relevant — adekwatny, Temporal — okreslony w czasie).
S: Konkretny. Co tak naprawde chcesz osiaggnac? By¢ gdzie? Z kim?

M: Mierzalny. Jak zamierzasz zmierzy¢ swoj cel? W jakich jednostkach?
A: Osiagalny. Musisz by¢ ambitny, ale realistyczny.

R: Adekwatny. Czy cele s3 zgodne z Twoimi warto$ciami?

T: Okreslony w czasie. Wpisz date, do ktdrej chcesz osiggnaé swoj cel.
Dzien, miesigc, rok.

5. Przedstaw analize wybranego celu.

6. Ten krok polega na podzieleniu Twojego celu na etapy, dzigki czemu wiesz,
gdzie musisz si¢ znalez¢ w réznych momentach czasowych na drodze do
osiggniecia tego konkretnego celu.

o Za pot roku.
o W ciggu miesigca.
o Za tydzien.

7. Na koniec zapisz krok, ktdry zamierzasz wykona¢ jutro lub najpdzniej

pojutrze, aby zacza¢ dazy¢ do swojego celu.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Zache¢ studentow do uwzglednienia celow diugoterminowych.

- Zapytaj o to, co maja nadzieje osiagna¢ w zyciu lub jak widza siebie w przy-
sztosci.

— Dobrym kluczem do odblokowania swojego myslenia w tej kwestii moze
by¢ nastepujace pytanie: ,,Gdybys moglt miec i robi¢ wszystko, co chcesz,
zakladajac, ze pienigdze nie stanowig problemu, to co chcialby$ miec¢
i robic?”.
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6.2.6. Odkrywanie Talentow
(dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

ODKRYWANIE TALENTOW

2. Twoje cechy przywédcze

A. Jakie pozytywne B. Jakie pozytywne cechy/ talenty/
cechy/talenty/umiejetnosci sa umiejetnosci pojawiaja sie w wiecej
wymienione w kazdym liscie? niz jednym liscie? Prosze umiesci¢

litere obok kazdej z tych cech, tam
gdzie sg one wymieniane.

Rysunek 6.20. Odkrywanie Talentéw (dostosowane do fazy definicji tozsamosci zawodowej)

Krotki opis

Narzedzie to pozwala lepiej zrozumie¢ siebie i swoje mozliwosci poprzez odkry-
wanie swoich talentéw. Dzigki tej metodzie studenci odkryja, jak by¢ najbardziej
uzytecznym w spoleczenstwie poprzez badanie umiejetnosci, wartoséci i cech,
ktdre sprawiajg, ze dana osoba staje si¢ niezbedna dla spoleczenstwa. Na tym
etapie studenci beda mogli zidentyfikowa¢ pozytywne cechy, ktére zostaly opisane
w kazdym liscie od bliskich i znajomych, jak réwniez cechy, ktore sa wspdlne dla
wszystkich listéw i czgsto si¢ w nich pojawiaja.

Korzysci z punktu widzenia studenta
- Wskazesz cechy i talenty, ktére Twoi bliscy dostrzegaja i cenig w Tobie
najbardziej.
- Uzyskasz unikalng perspektywe do oceny kazdej swojej decyzji i dzialania,
zaréwno w Srodowisku zawodowym, jak i w relacjach osobistych.
- Dowiesz sie, Ze jeste$ postrzegany jako niezastgpiony talent.
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Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Odkrywanie Talentow?

Narzedzie Odkrywanie Talentéw ma na celu pokazanie charakterystycznych
talentéw danej osoby oraz jej specyficznych i niepowtarzalnych wzorcéw zacho-
wan, ktore te talenty wykorzystuja. Wyjatkowos¢ kazdej osoby jest podkreslana
przez listy jej bliskich. Celem jest zachowanie rzeczywistego doswiadczenia
i nieidealizowania podczas pisania listow. Odkryjesz, jak faczy¢ ze sobg wszystkie
informacje z listéw, aby wylapa¢ to, co ma dla Ciebie znaczenie. Jest to narze-
dzie, ktére moze doda¢ Ci energii, dajac ci poczucie pewnosci siebie i wlasnego
potencjatu. Poniewaz uwzglednia ono opinie innych ludzi, narzedzie to opiera
sie na sile zbiorowej inteligencji Twoich bliskich. Narzedzie Odkrywanie Talen-
tow pozwoli Ci ujawnic to, co wnosisz do otoczenia poprzez relacje z innymi
i wspolnie z nimi. Proces zostal zaprojektowany w dwoch nastepujacych po sobie
etapach, drugi z nich to:

Faza definicji tozsamosci zawodowej
Na tym etapie wyodrebnia si¢ jednostki znaczeniowe z kazdego z otrzymanych
listéw w celu odkrycia najwazniejszych cech Twojej osobowosci. Gtéwnym zalo-
zeniem jest przeczytanie wszystkich listow razem z inng osobg i poproszenie jej
o podkreslenie cech charakteru, talentéw lub umiejetnosci, ktére pojawiajg sie
w kazdym liscie. Nastepnie zapisz wszystkie cechy/talenty/umiejetnosci, ktére
pojawiaja sie¢ w wiecej niz jednym liscie. Dla przykladu, jesli masz dobry glos,
a ten talent pojawia sie w trzech listach, zapisz go i umies¢ obok niego cyfre trzy.
o Ta czes¢ pozwala skojarzy¢ ze sobg jednostki znaczeniowe.
o Z tych skojarzen wylonig sie supertalenty kazdego z uczestnikow.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
- W tym momencie zaproponuj studentom, aby przeczytali swoje listy wraz
z kims, kto ma niezalezny punkt widzenia. Pole¢ im, aby przeczytali kazdy
list uwaznie i pozwolili drugiej osobie wskaza¢ pozytywne cechy, ktore za-
uwazyla. Nastepnie kolej na studentéw, by sami podkreslili te cechy, ktore
ich zdaniem zostaly pominiete.

6.3. Faza eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego

6.3.1. Mapa Mysli o Karierze (dostosowana do fazy
eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego)

Krotki opis
Planowanie kariery jest jedng z najbardziej istotnych czesci zycia kazdego cztowieka.
Dlatego opracowanie Mapy Mysli jest przydatnym narzedziem do zorganizowania
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MAPOWANIE MYSLI DOTYCZACYCH KARIERY

3. Rozwdj osobisty
Nadszedt czas na burze mézgoéw!
Zdobycie umiejetnosdci, ktére bedg wymagane

w przysztosci, jest bardzo wazne, aby znalei¢
zatrudnienie.

- Przeprowadz burze mézgéw i wypisz mozliwe sposoby zdobycia
umiejetnosci i wiedzy potrzebnych do osiggniecia Twoich celéw
zawodowych. Moze to by¢ czytanie ksigzek, uczestniczenie
w szkoleniach, uczenie si¢ nowych umiejetnosci lub szukanie
mentora, ktéry dostarczy ci unikalnych spostrzezen, z ktérymi by¢
moze wczesniej sie nie zetknates/zetknetas.

- Po wyrazeniu i spisaniu swoich pomystéw na kartce podziel sie
nimi ze znajomymi i/lub wyktadowcami/doradcami zawodowymi,
aby wymienic sie opiniami i poszuka¢ dodatkowych wskazéwek.

- Czy Twdj plan dziatania jest wystarczajaco

dobrze uporzadkowany i szczegétowy?

- Czy Twoje dziatania sg zaplanowane w logicznej kolejnosci?

- Czy istnieje jakis dodatkowy element, ktéry mégtby uzupetnic
Twoj plan dziatania?

Rysunek 6.21. Mapy Mysli o Karierze (dostosowana do fazy eksploracji scenariuszy rozwoju
zawodowego)

planowania kariery w najbardziej efektywny sposob. To narzedzie pomoze anali-
zowac swojg $ciezke kariery i zarzadza¢ nig przez trzy rozne etapy:

1. Kwerenda i analiza (przejdz do strony 157 - podrozdz. 6.1).

2. Przeglad i planowanie (przejdz do strony 179 - podrozdz. 6.2).

3. Rozwdj osobisty.

Po serii autorefleksji w poprzednich etapach studenci sg zachecani nie tylko
do rozwazenia mozliwosci rozwoju zidentyfikowanych umiejetnosci, ale takze do
podzielenia si¢ tymi ustaleniami i przemysleniami ze swoimi kolegami/kolezankami,
mentorami i wyktadowcami.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Posiadanie dobrze zdefiniowanego planu dziatania, majgcego na celu spelnienie
zawodowe, jest bardzo przydatne dla kazdego, poniewaz stanowi filtr przy doko-
nywaniu wyboréw zawodowych. Niezaleznie od tego, czy chcesz odkry¢ Sciezke
kariery, czy zwigkszy¢ swoje szanse na sukces zawodowy, narzedzie to pomoze Ci
w zrozumieniu Twoich potrzeb i zawezeniu spektrum mozliwosci zatrudnienia
do tych, ktdre sg najbardziej dopasowane do Twojej osobowosci i mentalnosci
zawodowe;j.
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Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Mape Mysli o Karierze?

Wydrukuj dokument Mapa Mysli o Karierze. Wlacz komputer i rozpocznij eks-
ploracje tematéw sugerowanych w Mapie Mysli o Karierze. Daj sobie troche czasu
do namystu, zanim odpowiesz na kluczowe pytania przedstawione w dokumencie,
i zapisz odpowiedzi w formie krétkich zdan lub punktow.

Faza eksploracji scenariuszy rozwoju zawodowego — rozwdj osobisty

Zdobycie niezbednych umiejetnosci, ktére beda wymagane w przysztosci, jest
bardzo wazne dla zapewnienia sobie zatrudnienia. Pomysl o sposobach zdobycia
umiejetnosci i wiedzy potrzebnych do osiagniecia celow zawodowych. Moze to
by¢ czytanie ksiazek, uczestniczenie w szkoleniach, uczenie si¢ nowych umiejet-
nosci lub poszukiwanie mentora, ktéry podzieli si¢ z Tobg swoimi unikalnymi
spostrzezeniami, z jakimi wcze$niej si¢ nie zetknales/etas.

o Burza mézgéw dotyczaca tego, jak mozesz zdoby¢ umiejetnosci przydatne
w rozwoju kariery zawodowe;j.

« Po wyrazeniu i spisaniu swoich pomysléw na kartce podziel si¢ nimi ze
znajomymi i/lub wykladowcami / doradcami zawodowymi, aby wymienié¢
opinie i poszuka¢ dodatkowych wskazdwek.

« Czy Twoj plan dzialania jest juz uporzadkowany i wystarczajaco szczegdtowy?

o Czy Twoje dzialania sg zaplanowane w logicznym ciggu?

« Czy istnieje jakis dodatkowy krok, ktéry moéglby uzupetni¢ Twdj dotych-
czasowy plan dziatania?

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Wyjasnij studentom, ze nie jest konieczne pisanie nadmiernie dlugiego
tekstu, wystarczy odpowiedzie¢ w formie krotkiej lub w punktach.

- Faza dzielenia si¢ na grupy i burzy moézgéw jest najbardziej ceniona przez
studentéw, wiec poswiec jej odpowiedni czas i uwage!

— Staraj si¢ zachowa¢ otwarte nastawienie podczas wymiany spostrzezen
z kolegami/kolezankami, mentorami i wykladowcami. Zastanow si¢ réwniez,
jakich rad mozesz udzieli¢ innym uczestnikom.

6.3.2. Drzewo Decyzyjne

Krotki opis

Narzedzie to pomaga okresli¢ alternatywne $ciezki rozwoju. W zaleznosci od
warunkéw mozemy rysowaé alternatywne drogi, ktorymi nalezy podaza¢, oraz
alternatywne dzialania, ktére nalezy wykonac. Gléwna zaletg tego narzedzia jest
wyrazne pokazanie na wykresie réznych mozliwosci analizowanej sytuacji, np.
alternatywnych i/lub awaryjnych $ciezek rozwoju. Gléwnym ograniczeniem jest
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Rysunek 6.22. Szablon narzedzia Drzewo Decyzyjne

ich niestabilno$¢, np. zmiana jednego z poczatkowych warunkéw lub danych moze
doprowadzi¢ do duzej zmiany w calej strukturze.

Korzysci z punktu widzenia studenta

o Pomoc w analizie decyzji i wyborze najlepszych opcji z uwzglednieniem
wplywu odpowiedzialnosci spoteczne;.

« Pomoc w okresleniu strategii, ktéra z najwiekszym prawdopodobienstwem
pozwoli osiagna¢ cel w obszarze odpowiedzialnosci spoteczne;.

« Pomoc w ocenie najlepszych dzialan dotyczacych celéw odpowiedzialnosci
spolecznej, z uwzglednieniem mozliwych konsekwencji, w tym wynikéw
zdarzen losowych, kosztéw zasobow i uzytecznosci.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Drzewo Decyzyjne?

Po przetworzeniu dotychczasowych informacji, okresleniu warunkéw i podjeciu
niezbednych decyzji z wykorzystaniem wspomnianych narzedzi, np. Rekonstrukeji
Poznawczej, Zmiany Perspektywy, Identyfikacji Wartosci, Ustalania Celow, Osobistej
Macierzy SWOT (zaadaptowanej), Obrazu Szczegétowego i Kanwy Osobistego
Modelu Biznesowego, przychodzi czas na klarowne odzwierciedlenie (mapowanie)
réznych mozliwych (lub rezerwowych) $ciezek rozwoju.

Taka role odgrywa narzedzie Drzewo Decyzyjne, ktére wyglada jak na
rys. 6.22. Za pomoca tego narzedzia studenci zaczynajg przygotowywac szkic
réznych mozliwosci przez uporzagdkowanie wskazanych do tej pory zmiennych
i przeanalizowanie ich po kolei. W rezultacie powstanie szkic wstepny, ktory
nastepnie powinien zosta¢ poprawiony w stylizowany, ostateczny szkic drze-
wa decyzyjnego. Jak wida¢ na rysunku, studenci moga narysowac wiecej niz
dwie $ciezki rozwoju. Interesujace moze by¢ narysowanie drzewa decyzyjnego
dotyczacego spraw osobistych i innego dla spraw edukacyjnych/zawodowych.
Wykonanie tych drzew moze znacznie ulatwi¢ narysowanie ostatecznej wersji
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drzewa decyzyjnego, ktore pokazuje wspdlnie zaréwno sprawy osobiste, jak
i edukacyjne/zawodowe.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego
Drzewo Decyzyjne mozna sporzadzi¢ za pomoca nastepujacych pytan.
1. Jaka jest moja obecna sytuacja/punkt wyjscia?
2. Ktdry kolejny krok wyglada dla mnie atrakcyjniej?
3. Co nastepuje po tym kroku? Mozliwe s3 dwie lub wiecej alternatywnych
$ciezek.
4. Po powtdrzeniu tego procesu, az do wyczerpania wszystkich oczekiwanych
mozliwosci, wré¢ do punktu 2 i zbadaj nowg $ciezke rozwoju.
5. Powtdrz punkt 4 tyle razy, ile razy jest to konieczne.

6.3.3. Moja Odyseja

(0) 1 2 3 4 5
ZASOBY

NISKO WYSOKO

SYMPATYCZNOSE

NISKO WYSOKO

PRZEKONANIE

NISKO WYSOKO

SPOINOSC
Rysunek 6.23. Szablon narzedzia Moja Odyseja

Krotki opis

Jednym z najlepszych sposobéw na zaprojektowanie swojego Zycia jest zapro-
jektowanie kilku scenariuszy przysztego zycia. W tym ¢wiczeniu, nazwanym
Moja Odyseja, prosimy studentéw o wyobrazenie sobie i opisanie trzech réznych
scenariuszy kolejnych pieciu lat ich zycia. Podobnie jak Odyseusz, ktory spedzit
wiele czasu w podrdzy i wielokrotnie byl zmuszony do zmiany kursu, kazdy z nas
ma rézne mozliwe $ciezki, ktére moga prowadzi¢ do satysfakcji.

Korzysci z punktu widzenia studenta
Narzedzie to pomaga studentom oceni¢ trzy rézne plany pod wzgledem potrzebnych
zasobow, zaufania do wykonalno$ci planu, zgodnosci z ich wlasnymi warto$ciami
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i wreszcie tego, jak bardzo podoba im si¢ pomyst takiego zycia. Jesli rozpoczynamy
prace z wieloma pomysfami jednocze$nie, nie przywigzujemy si¢ przedwczesnie
do jednej $ciezki i pozostajemy bardziej otwarci oraz zdolni do przyjmowania
i kreowania bardziej nowatorskich pomystéow.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Moja Odyseje?

Musisz zaprojektowac trzy rézne Moje Odyseje, reprezentujace trzy mozliwe
$ciezki na nadchodzace pig¢ lat, planujac dzialania na kazdy rok, aby zbada¢
rézne scenariusze zycia. Kazda Moja Odyseja ma inny punkt wyjscia i odnosi si¢
do innej sytuacji.

o Pierwsza Odyseja: Co juz robisz? Kazdy ma w glowie jaka$ wyobrazona
$ciezke, wiec sensownie jest zacza¢ od tego, co juz obecnie robimy. Jaka
konkretnie praca i jakie dzialania z nig zwigzane? W jaki sposéb planujesz
is¢ dalej?

 Druga Odyseja: Co bys zrobil/a, gdybys byt/a zmuszony/a do podjecia pracy
zarobkowej od jutra? Wyobraz sobie, ze pierwsza Odyseja nie jest juz
mozliwa i od jutra musisz zaczaé prace. Tak bywa - czasem mozliwos¢
danego zatrudnienia si¢ konczy i nie mozna nic z tym zrobi¢. Co by$
wtedy zrobil/a?

o Trzecia Odyseja: Gdybys nie musiat/a sie¢ martwic¢ o pienigdze i czas, co bys
robit/a? Wyobraz sobie, ze jeste$ catkowicie wolny/a i mozesz zaczac robi¢
to, co lubisz. Co by$ wybral/a?

Staraj sie nie tworzy¢ hierarchii pomiedzy trzema Odysejami — wszystkie musza
by¢ traktowane jako réwnie prawdopodobne scenariusze dla Twojego przysziego
zycia. Pamietaj rowniez o uwzglednieniu wydarzen osobistych i pozazawodowych,
takich jak malzenstwo, spedzanie wolnego czasu itp.

Elementy, ktdre sg potrzebne do stworzenia swietnej Odysei:

« Wizualna o$ czasu dla najblizszych pieciu lat (przedstawiona na rysunku).

o Tytul dla kazdej wersji zycia w postaci szesciowyrazowego nagléwka opi-
sujacego istote kazdej alternatywy.

« Pytania, na ktore nalezy odpowiedzie¢, najlepiej dwa lub trzy, aby prze-
testowac zalozenia i umozliwi¢ nowe spostrzezenia. W kazdej potencjalnej
linii czasu bedziesz bada¢ rézne mozliwosci i uczy¢ sie réznych rzeczy
o sobie i $wiecie. Jakie rzeczy bedziesz chcial sprawdzi¢ i zbada¢ w kazdej
alternatywnej wersji swojego zycia?

o Cztery rozne pulpity, po jednym dla kazdego z ponizszych elementéw, dzigki
czemu kazda wersja zycia moze by¢ oceniana z punktu widzenia tych wiasnie
elementéw (przedstawionych na obrazku):

- Zasoby: ile zasobow jest potrzebnych do urzeczywistnienia tej wersji zycia?
Zasoby moga by¢ rozumiane jako pieniadze, czas, energia itp.
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- Sympatycznosé: jak bardzo faktycznie podoba Ci sie ten plan na zycie?

— Przekonanie: czy czujesz sie pewnie w tym planie zZyciowym, czy odczuwasz
niepewnos¢ co do jego realizacji?

- Spéjnos¢: czy plan wyglada sensownie? I czy jest spdjny z ideami, war-
tosciami i zasadami, ktére kieruja Twoim zyciem?

Instrukcje praktyczne dla prowadzgcego

- Podczas opracowywania trzeciej Mojej Odysei, zwigzanej z brakiem ogra-
niczen ekonomicznych, studenci czesto z wielkim entuzjazmem podchodza
do planowania swojego zycia i wyobrazaja sobie, ze pierwsze 1-2 lata
spedza, podrdzujgc po calym $wiecie. Jednak w pewnym momencie moze
wzigé¢ gore nuda i poczucie braku celu. Sprobuj pomoéc studentom skupié
sie na tym punkcie i zada¢ sobie pytanie, co tak naprawde chcieliby robi¢
w swoim zyciu, aby by¢ spelnionym, ale nie przejmujac si¢ zbytnio kwestiami
ekonomicznymi.

- Narzedzie to jest zdecydowanie jednym z najbardziej ztozonych do zrozu-
mienia i zastosowania w praktyce, wymagajacym znacznego czasu i wysitku.
Bardzo wazne jest, aby pomoc studentom w docenieniu, jakg praktyczna
warto$¢ ma zestawianie takich informacji i rozmyslanie o swojej przysztosci
w tak systematyczny sposdb, dzieki czemu mozna uzyska¢ cenne spostrze-
zenia dla planowania wlasnej kariery.

- Poméz studentom uswiadomic¢ sobie, jak wazne jest analizowanie wszystkich
trzech mozliwych Odysei na tym samym poziomie waznosci: dzigki temu
moga zebra¢ jak najwigcej pomystow, ktérych w innym przypadku nie
wzieliby pod uwage.

6.3.4. Osobista Macierz SWOT

Krotki opis

Zgodnie z metodologia przedstawiong przez Mind Tools Osobista Macierz SWOT
jest technika pomagajaca zaobserwowacd, ktére uwarunkowania Twojego Zycia
dzialajg na Twoja korzys¢ z punktu widzenia pozadanego stanu docelowego, a takze
co mozesz poprawi¢, aby ten stan osiagna¢. W tym celu nalezy zidentyfikowa¢
i oceni¢ szanse i zagrozenia, ktére moga si¢ zmaterializowaé. Kiedy zrozumie
si¢ obecne warunki dzialania, mozna wplynac na to, co moze si¢ wydarzy¢
w przyszlosci. Narzedzie to pozwala na ocene sytuacji kazdej osoby poprzez
wyodrebnienie §wiata wewnetrznego i zewnetrznego oraz perspektyw pozytyw-
nych i negatywnych: mocnych i stabych stron (wewnetrznych), szans i zagrozen
(zewnetrznych), dopasowania mocnych stron z szansami (aspekty pozytywne)
z jednej strony oraz skonfrontowania stabych stron z zagrozeniami (aspekty
negatywne) z drugiej.
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Rysunek 6.24. Szablon narzedzia Osobistej Macierzy SWOT

Korzysci z punktu widzenia studenta

 Osobista Macierz SWOT pomoze Ci ustrukturyzowa¢ Twoje mocne i stabe
strony, zidentyfikowane za pomoca dotychczas opracowanych narzedzi,
np. Rekonstrukcji Poznawczej, Zmiany Perspektywy, Identyfikacji Wartosci
i Ustalania Celow.

« Osobista Macierz SWOT pomoze Ci ustrukturyzowac szanse i zagrozenia,
w kontekscie spolecznej odpowiedzialnosci.

+ Osobista Macierz SWOT pomoze Ci w identyfikacji wyzwan wynikajacych
z czterech pdl Macierzy SWOT.

« Osobista Macierz SWOT pomoze Ci podja¢ wyzwania zwigzane z rozwija-
niem Twoich talentéw i specjalistycznych umiejetnosci, w celu wykorzystania
ich w kontekscie odpowiedzialnosci spoteczne;j.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowaé Osobistag Macierz SWOT?

Po przetworzeniu zebranych informacji z wykorzystaniem opracowanych do tej
pory narzedzi, np. Rekonstrukcji Poznawczej, Zmiany Perspektywy, Identyfikacji
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Wartosci i Ustalania Celéw, mozliwe jest dokonanie oceny wstepnej. Wypelnij
wstepna wersje Macierzy SWOT, kierujac si¢ pytaniami przewidzianymi dla kazdego
pola. Postuz sie notatkami, ktore powstaly w poprzednich fazach procesu, zapisz
propozycje na karteczkach samoprzylepnych i uléz w jednej z czterech grup:
mocne strony, stabe strony, szanse lub zagrozenia. Po wykonaniu tych czynnosci
przenies$ karteczki na cztery pola centralne wstepnej wersji Osobistej Macierzy
SWOT. Kazde takie pole centralne znajduje si¢ na przecieciu dwdch wartosci: jedne;j
z osi mocne-stabe strony oraz jednej z osi szanse-zagrozenia. Karteczki z réznych
osi, kladzione na danym polu, mozna pofaczy¢ ze sobg, wskazujac na mozliwe
zaleznos$ci migdzy nimi. Jest to dziatanie tworcze, ktore pomoze Ci uswiadomic
sobie stojace przed Tobg nowe mozliwosci i wyzwania. Mozesz przygotowac
Osobista Macierz SWOT, poslugujac si¢ ponizszymi pytaniami:

1. Jak moge wykorzysta¢ zidentyfikowane przeze mnie szanse, uzywajac

mocnych stron, ktére mam?

2. Jak radzi¢ sobie z zagrozeniami, jesli ostabiajg one moje mocne strony?
Jak moge poprawi¢ swoje stabe strony, aby w pelni wykorzysta¢ szanse?
4. Jak moge poprawi¢ swoje stabe strony, aby mdc przeciwstawic¢ si¢ zagro-

Zeniom?

w

Mocne strony

Jakie pozytywne i wyro6zniajace Ci¢ cechy mozesz wskaza¢ (umiejetnosci,
certyfikaty, wyksztalcenie lub powiazania)?

Co robisz bardzo dobrze albo lepiej niz inni?

Co inni ludzie zwykle wymieniaja jako Twoje mocne strony?

Z jakich osiagnie¢ jestes najbardziej dumny/a?

Jakie s3 Twoje podstawowe wartosci?

Czy nalezysz do jakiej$ sieci/stowarzyszenia/grupy, ktora daje Ci rézne do-
$wiadczenia lub wiedze?

Czy Twoja sie¢ kontaktéw pozwala Ci na spotkanie z kim$ waznym dla Twojej
wizji pracy?

Przemysl wszystkie te odpowiedzi z wlasnego punktu widzenia, a takze z punktu
widzenia opinii, jaka ludzie z Twojego otoczenia wydaja si¢ mie¢ o Tobie. Nie
badz skromny lub nie$miaty, w tej sprawie lepiej jest by¢ tak pragmatycznym, jak
to mozliwe, poniewaz znajomos¢ i wykorzystanie Twoich mocnych stron moze
uczyni¢ Cie szczesliwszym i bardziej spelnionym w pracy lub w Twoim hobby.

Slabe strony

Jakich zadan z reguly unikasz, bo nie czujesz si¢ pewnie podczas ich wyko-
nywania?

Co ludzie z Twojego otoczenia czesto komentuja, ze nie robisz tego wystar-
czajaco dobrze lub nie jestes w tym kompetentny?
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Czy jeste$ pewny swoich umiejetnosci? Jesli nie, to w jakim obszarze czujesz
si¢ najmniej pewnie?

Jakich umiejetnosci za bardzo nie ¢wiczytes/as i czy tego zalujesz?

Jakie s3 Twoje negatywne nawyki w pracy (zastandw sie, czy jestes spéznialski,
niezorganizowany, masz wybuchowy temperament lub nie radzisz sobie dobrze
ze stresem)?

Czy istnieja cechy osobowosci, ktdre sprawiajg, ze nie wykorzystujesz niektérych
mozliwosci (na przyklad, zastanow sie, czy moze boisz si¢ przemawia¢ publicznie,
a jednak musisz prowadzi¢ prezentacje dla klientéw)?

Wazne jest, abys przeanalizowal/a to z perspektywy osobistej, ale takze zasta-
nowil/a sie nad bodzcami, jakie otrzymujesz od ludzi, ktorzy ci¢ otaczaja i ktérzy
zwykle z Tobg pracuja. Czy sa jakies krytyczne uwagi, ktore styszysz regularnie? Czy
wspolpracownicy sa stale lepsi od Ciebie w jakim$§ obszarze lub kompetencjach?
Badz realista: umiejetnos$¢ zmierzenia si¢ z nieprzyjemnymi lub mniej pozytywnymi
prawdami jest bardzo istotna dla Twojego rozwoju.

Szanse

Czy w Twojej okolicy pojawiaja si¢ nowe technologie, ktére moga by¢ pomocne?

Czy mozna uzyska¢ pomoc lub skontaktowac si¢ z innymi osobami przez Internet?

Czy masz sie¢ strategicznych kontaktéw z osobami, ktére moga Ci pomoc
lub doradzi¢?

Jakie trendy dostrzegasz wsrdd swojego otoczenia? Czy uwazasz, ze mozesz
je wykorzystac?

Czy Twoim kolegom lub wspétpracownikom zdarza sie czegos$ nie wykonac
z powodu nieobecnosci lub niedyspozycji? Jesli tak, to czy mozesz to jakos nadrobic?

Z reguly na spotkaniach networkingowych, warsztatach czy konferencjach
mozna znalez¢ interesujace dla Ciebie szanse. Oprdcz tego, patrzac na swoje
wczesniej zidentyfikowane mocne strony, nalezy zastanowic sig, czy otwieraja
sie jakie§ szanse. To samo rozumowanie nalezy przeprowadzi¢ w odniesieniu do
stabych stron, zastanawiajac si¢ nad mozliwoscig takiego ich przeksztalcenia, aby
wykreowaé nowe mozliwosci/szanse.

Zagroienia

Jakie przeszkody napotykasz obecnie w swoim otoczeniu?

Czy masz kolegéw/kolezanki konkurujacych z Tobg o projekty lub pozycje?

Czy masz wrazenie, Ze zmienia si¢ obecnie sposob realizacji jakichs$ zadan?
Czy udaje Ci si¢ nadazy¢ za tym trendem?

Czy technologia zagraza Twoim podstawowym kompetencjom lub pozycji
W organizacji?

Czy ktora$ z Twoich stabych stron wzmacnia pojawiajace sie zagrozenia i pro-
wadzi do niestabilno$ci?
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Powyzsza analiza, zwykle nielatwa do przeprowadzenia, przynosi wazne in-
formacje, poniewaz pokazuje, co nalezy zrobi¢, aby pozby¢ sie nurtujacych nas
obaw i przedstawia problemy we wilasciwej perspektywie.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

— Jesli cztonkowie grupy znaja si¢ nawzajem, mozna poprosi¢ studentéw
o wskazanie mocnych i sfabych stron innych, przydzielajac zestaw karteczek
dla kazdego studenta.

- Zadaj zbiorczo studentom sugerowane powyzej pytania i popro$ ich o za-
pisanie pierwszej rzeczy, jaka przyjdzie im do gtowy.

- Nastepnie daj chwile na uszeregowanie przemyslen i wybdr tych, ktére beda
dalej analizowane.

6.3.5. Obraz Szczego6towy

Szczegotowo o Obrazie Szczegotowym

Tu jestes... ‘wma‘)a
q'),

/‘* ‘
wymaga "'))

. Obraz
Szczegétowy
m jak moge to narysowac
od czego
zaczaé 0 nie, wszystko, tylko nie te obrazki!

Tematy

Rysunek 6.25. Szablon narzedzia Obraz Szczegdtowy

Krotki opis

Narzedzie to przedstawia sytuacje danej osoby w sposéb graficzny, zgodnie z po-
wiedzeniem, Ze ,,obraz wart jest tysigca stéw”. Cwiczenie polega na zbudowaniu
swoistej mapy wlasnej sytuacji, ukazujacej dynamike wszystkich oddziatujacych
czynnikow. Za pomocg papieru, otowkow i dzigki wlasnej kreatywnosci nalezy na-
rysowac w czytelny sposob obraz sytuacji, ktérg nazywamy ,,sytuacja problemows”

Korzysci z punktu widzenia studenta
— Uzyskujesz klarowna wizualizacje wszystkiego, co dotyczy analizowanej
sytuacji i jej dynamiki w zakresie odpowiedzialnosci spoleczne;j.
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- Budujesz mape¢ swojej sytuacji, pokazujaca wszystkie czynniki, ktére majg
znaczenie, oraz ich dynamike w zakresie odpowiedzialnosci spoteczne;.

- Mozesz poréwnac swoj obraz z obrazami innych czlonkéw grupy, uwzgled-
niajac perspektywe odpowiedzialnosci spoteczne;.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Obraz Szczegolowy?

Po przetworzeniu zebranych informacji z wykorzystaniem opracowanych do tej
pory narzedzi, np. Rekonstrukcji Poznawczej, Zmiany Perspektywy, Identyfikacji
Wartosci, Ustalania Celow i Osobistej Macierzy SWOT, kolejnym krokiem jest
narysowanie Obrazu Szczegotowego, aby mie¢ przeglad catej sytuacji i jej dynamiki.
Zalecamy studentom, aby najpierw wykonali wstepna wersje Obrazu Szczegétowego,
porzadkujac rézne czynniki, zidentyfikowane za pomocg narzedzi wymienionych
w poprzednim akapicie, w sposob ukazujacy obecng dynamike relacji migedzy nimi,
czyli kolejnos¢ i wzajemne powigzania, za pomocg strzalek.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Niektore sytuacje mozna lepiej przedstawi¢ za pomocg takich struktur jak
schematy organizacyjne (organigramy).

- Pierwsze szkice moga by¢ nieco mylace ze wzgledu na krzyzowanie sie
strzalek i umiejscowienie powigzanych zmiennych w réznych skrajnych
fragmentach obrazu.

- Typowe jest opracowanie kilku kolejnych wersji Obrazu Szczegdtowego, az
uzyska sie obraz oczyszczony i klarowny, w ktérym tatwo jest sledzic relacje
miedzy réznymi czynnikami i uktad tych czynnikéw w wybranych strefach
obrazu, opowiadajacych o jakims konkretnym aspekcie analizowanej sytuacji
ogolnej (beda to pewne charakterystyczne fragmenty obrazu).

6.4. Etap prototypowania i testowania kariery
6.4.1. Refleksja nad Niepowodzeniem

Krotki opis

Dobrze jest myslec o sobie jako o osobie dociekliwej, zorientowanym na dzialanie
planidcie, ktory lubi prototypowac i budowa¢ swoja droge rozwoju. Jednakze
proba zaprojektowania swojego zycia w taki sposob z pewnoscia niesie ze soba
wigksze prawdopodobienstwo niepowodzenia. W zwigzku z tym bardzo wazne
jest zrozumienie, co oznacza niepowodzenie i jak mozna si¢ na nie uodpornic.
Poniewaz kazdy popelnia bledy, bardzo pomocne jest posiadanie narzedzia,
ktoére pomoze analizowa¢ nasze porazki i wyciagac z nich wnioski. Istniejg rézne
kategorie niepowodzen, dlatego to narzedzie jest tak przydatne, pozwala bowiem
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Niepowodzenie | Blad | Stabos¢ | Nauczka | Spostrzezenia

Rysunek 6.26. Szablon narzedzia Refleksja nad Niepowodzeniem

zidentyfikowa¢ porazki, sklasyfikowa¢ je i podsumowac spostrzezenia i wnioski,
ktore kazdy moze wyciagnac ze swoich niepowodzen, aby unikna¢ ich powtérzenia
w przyszlosci.

Korzysci z punktu widzenia studenta

Za pomocg tego narzedzia mozna przeku¢ porazke w nowe budujace doswiadczenie,
a tym samym wytworzy¢ nowy nawyk. W ten sposéb mozna zainicjowaé nowy
sposob myslenia i tym samym zwigkszy¢ swoja odpornos¢ na niepowodzenia.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowac Refleksje nad Niepowodzeniem?
Cwiczenie sklada sie z trzech etapow:
1. Zapisuj swoje porazki: zapisuj bledy, ktore popelnites, myslac o sytuacjach,
w ktoérych cos Ci si¢ nie udalo. Mozesz wybra¢ dowolne ramy czasowe:
tydzien, miesigc, rok. Mozesz tez rozwazy¢ dziesig¢ najwigkszych niepo-
wodzen w calym zyciu!
2. Skategoryzuj swoje porazki: warto je podzieli¢ na trzy kategorie (bledy,
stabosci, nauczki), dzigki czemu fatwiej bedzie Ci okresli¢, gdzie tkwi
potencjal do rozwijajacych Cie refleksji.
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- Bledy to czynnosdci, jakie normalnie wykonujesz poprawnie, ale za

ktéryms razem wykonales/as je zle. W tym przypadku nie ma wiele do
nauczenia sig, jest to co$, co zwykle robisz dobrze. Jedyne, co mozna
zrobi¢, to przyzna¢ si¢ do pomytki, by¢ moze przeprosic i dziata¢ dale;j.
Przykltadowo, bledem moze by¢ niezaplacenie rachunku, poniewaz za-
znaczyles/as w swoim kalendarzu zly termin platnosci. Zazwyczaj placisz
regularnie - w tym przypadku byl to blad i juz sie nie powtdrzy.
Slabosci to niepowodzenia spowodowane powtarzajacymi si¢ btedami,
ktdre czesto popetniamy. Dobrze znamy przyczyny tych btedéw; probo-
wali$my juz si¢ poprawi¢ i moze faktycznie sie poprawilismy, ale faktem
jest, ze te niepowodzenia wcigz sg cze$cig naszej natury, wiec najlepsza
strategia jest unikanie ich. Na przyklad, czekanie za kazdym razem do
ostatniej chwili, aby co$§ wykona¢, moze by¢ ztym nawykiem, a wiec
staboscia. Jest to staly element naszego sposobu dzialania i bez wzgledu
na to, jak bardzo staramy si¢ go zmieni¢, jest malo prawdopodobne, ze
pozbedziemy sie go catkowicie.

Nauczki to porazki, ktére niekoniecznie musiaty wystapi¢, a przynaj-
mniej nie musza wystapi¢ nastgpnym razem. Maja one znang przyczyne,
a $rodek zaradczy istnieje i jest dostepny. Nasza uwaga skupia si¢ na
tego typu niepowodzeniach: to z nich mozemy wydoby¢ najbardziej
obiecujace obserwacje i wnioski. Nauczki zachecaja nas do poprawy.
Pomagajg nam zidentyfikowa¢, co nie zadzialalo i co nastepnym razem
powinni$my zrobi¢ inaczej.

Na przyklad niespodziewana i pelna irytacji reakcja klienta na jedno
z naszych pytan moze by¢ dla nas nauczky. Ot6z po zauwazeniu tej
niecheci wazne jest, aby o nig zapytac i znalez¢ jej przyczyne. W ten
sposob powinnismy by¢ w stanie unikngé¢ powtdrzenia podobnej sy-
tuacji nastgpnym razem i przeksztalci¢ to niepowodzenie w szanse
na rozwoj.

3. Zidentyfikuj mozliwo$ci wyciagniecia konstruktywnych wnioskow: szukaj
spostrzezen i sugestii, aby przeformutowa¢ niepowodzenie w doswiadczenie
ilekcje, ktora pobudza nas do zmiany zachowania nastepnym razem. Zapisz
te wnioski i przy kolejnej okazji zastosuj w praktyce.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- To ¢wiczenie nie jest skomplikowane, ale moze da¢ duze korzysci. Zasugeruj
studentom, aby skupili si¢ na problemach. Moga one by¢ dla nich lekcja,
dzieki ktorej naucza sie, jak nastepnym razem zachowac sig¢ lepiej. Jednoczes-
nie wazne jest, aby nie obwiniac si¢ niepotrzebnie za stabosci lub pomytki,
na ktdre nie mamy wptywu. Przeformulowanie popetnionych bledéw moze
by¢ bardzo pomocne w rozwijaniu odpornosci na niepowodzenia!
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- Aby wyrobi¢ nawyk przeksztalcania porazek w rozwijajace doswiadczenie,
zaproponuj studentom wykonywanie tego ¢wiczenia raz lub dwa razy w mie-
sigcu. Powinno im to ulatwi¢ utrwalenie nowego sposobu konstruktywnego
myslenia.

- Czasami studenci majg problemy z pojeciem ,,niepowodzenia” czy ,,porazki’”.
Pomoz im zrozumie, Ze nie ma dobrych i ztych niepowodzen/bledéw i moga
one by¢ catkiem drobne - nawet zapomnienie o urodzinach przyjaciela moze
by¢ uznane za porazke. Nalezy zrozumie¢, dlaczego konkretna sytuacja
jest odczuwana jako porazka, i zacza¢ od wypracowania w sobie pewnego
poziomu odporno$ci. Odpornosé na niepowodzenia nie oznacza unikania
doswiadczen zwigzanych z sytuacjami, ktére nie ulozyty sie tak, jak bysmy
sobie tego Zyczyli, ale chodzi w niej o unikanie zbyt negatywnych odczu¢
i przeksztalcanie swoich bledéw w lekcje na przysztosc.

6.4.2. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego

Kto ci Co Jak mozesz Role/relacje Komu

pomaga? robisz? pomoéc? pomagasz?

[V

W —

n—
€1 = S !
{JE Kim jestes? - Jak dostarczasz

wartos¢?

Koszty : 2 Rekompensaty ll'%"l

i konsekwencje Y i nagrody

L]

Rysunek 6.27. Osobisty Model Biznesowy (Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego)

Krotki opis

Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego (PBMC) to jednostronicowe narzedzie
rozwoju zawodowego. Podstawowym zalozeniem jest to, ze kazde stanowisko
pracy w organizacji wymaga pracownika niezbednego do wykonywania zadan.
Z kolei wykonujac te zadania, firma tworzy wartos¢ dla swoich klientéw. Kazdy
pracownik pracujacy na okreslonym stanowisku moze by¢ traktowany jako zaséb
ludzki ze swoim specyficznym Osobistym Modelem Biznesowym.
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Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego zawiera dziewig¢ kluczowych blokéw
konstrukcyjnych zwigzanych z pracownikiem zajmujacym okreslone stanowisko.
W tym ujeciu komponent segmenty rynkowe (Komu pomagasz?) dotyczy tych,
ktorzy zaplaca, aby otrzymac dang ustuge, lub chca, aby wykonac¢ dla nich jaka$
prace. Dzieki komponentowi role/relacje mozna zrozumie¢ interakcje pracownika
podczas pracy na konkretnym stanowisku. Najistotniejsze aspekty komponentu
zasoby (Kim jestes?) to zainteresowania, osobowo$¢, zdolnosci i umiejetnosci, ale
takze wiedza, do$wiadczenie oraz kontakty osobiste i zawodowe. Po zidentyfiko-
waniu wszystkich tych elementéw dla konkretnego stanowiska pracy klarowne
staja sie podstawowe wymagania wobec przysztego pracownika. Kluczowe czyn-
nosci (Co robisz?) opisuja najbardziej krytyczne zadania, ktére zatrudniony musi
wykona¢ podczas pracy. Jesli czynnosci te s3 wykonywane skutecznie, pracownik
moze stworzy¢ unikalng propozycje wartosci, ktéra przeksztalca si¢ w propozycje
wartosci firmy. Korzysci generowane przez pracownika na danym stanowisku
pracy sg dostarczane przez odpowiednie kanaty (Jak dostarczasz wartosé?). Zadne
stanowisko pracy nie jest izolowang wyspa w organizacji — obecnie firmy opieraja
realizacje swoich projektéow na intensywnej pracy zespolowej. Dobrze jest wiec
wiedzie¢, jak potencjalni partnerzy moga pomodc na danym stanowisku pracy. Za
to odpowiada modul kluczowi partnerzy (Kto Ci pomaga) w Osobistym Modelu
Biznesowym. Ostatni (ale co najmniej tak samo wazny) komponent opisuje fi-
nansows i pozafinansowg trwalos¢ stanowiska pracy/zawodu, z takimi obszarami
jak koszty i konsekwencje, a takze rekompensaty i nagrody. Moéwiac o strukturze
kosztow, kluczowe jest uwzglednienie wszystkiego, co da nam obiecujacy pra-
cownik - czasu, energii i pieniedzy. Przychody (rekompensaty i nagrody) opisuja
wszystkie Zrédla dochodu i korzysci miekkie.

Dzigki znajomosci podstawowych elementéw skltadowych Osobistych Modeli
Biznesowych opisujacych stanowiska pracy student moze zaplanowac i aktualizowa¢
plan swojej kariery pod katem niezbednych umiejetnosci i obszaréw wiedzy, a tym
samym lepiej zrozumie¢ ekosystem konkretnych zawodow.

Korzysci z punktu widzenia studenta

o Lepsze planowanie $ciezki edukacyjnej. Kanwa Osobistego Modelu Bizneso-
wego rozwija umiejetno$¢ wyboru najbardziej warto$ciowych, z perspektywy
Tozsamosci Zawodowej, przedmiotéw na studiach, a takze dodatkowego, po-
zaformalnego wsparcia edukacyjnego (szkolenia online, podcasty, webinaria).

o Identyfikacja i state monitorowanie rozwoju aktywéw osobistych. Kanwa
Osobistego Modelu Biznesowego moze by¢ wykorzystana do przedstawienia
aktualnego stanu Twojego rozwoju zawodowego w zakresie umiejetnosci,
wiedzy i zainteresowan.

* Rozwijanie i ksztattowanie Tozsamosci Zawodowej. Po rozpoznaniu obszaréw,
ktére najbardziej Cie interesuja i pasjonuja, Kanwa Osobistego Modelu
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Biznesowego moze wspomagac stopniowe ksztaltowanie twojej tozsamosci
zawodowe;j.

o Wezesne planowanie rozwoju kariery zawodowej. Kanwa Osobistego Modelu
Biznesowego moze zosta¢ opracowana dla konkretnych stanowisk pracy,
ktérymi jeste$ zainteresowany/a, i wykorzystana jako model referencyjny
w ksztaltowaniu Twoich aktywdéw osobistych. Pozwoli to réwniez lepiej
zrozumie¢ wymagania rynku pracy w odniesieniu do tych aktywdw i znalez¢é
luki, ktére powinny zosta¢ zniwelowane w procesie ksztalcenia.

o Znalezienie najlepszego dopasowania pomiedzy osobistymi aktywami
a wymaganiami rynku. Kanwa Osobistego Modelu Biznesowego moze by¢
wykorzystana do oceny, czy jeste$§ dobrze przygotowany/a do sprostania
konkretnym wymaganiom rynkowym zwigzanym z zawodem, ktérym jeste$
zainteresowany/a.

o Lepsze zrozumienie Srodowiska przysztego stanowiska pracy. Kanwa Osobistego
Modelu Biznesowego pomaga rozpozna¢ specyficzny ekosystem, ktorego
czescia jest dany zawod. Fundamentalne znaczenie w tym kontekscie ma
przeprowadzenie analizy z wykorzystaniem komponentéw: Komu pomagasz,
Kto Ci pomaga, Jak mozesz pomoc, Role/Relacje, Jak dostarczasz wartos¢.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta

Scenariusz: Jak opracowa¢ Kanwe Osobistego Modelu Biznesowego?

Zacznij wypelnia¢ kolejne pola kanwy, aby naszkicowa¢ pierwsza wersje swojego
Osobistego Modelu Biznesowego. Odpowiedz na kluczowe pytania (KP), przed-
stawione ponizej, a odpowiedzi zapisz w formie krotkich zdan na karteczkach
samoprzylepnych.

Pole: Kim jestes i co masz?

KP: Czy jestes$ zainteresowany swoja praca/studiami? Co najbardziej ekscytuje Cie
w kontekscie pracy/studiéw (praca z ludzmi, pomysty, praca na §wiezym powietrzu
itp.)? Uszereguj swoje preferencje. Jakie sa Twoje zdolnosci (rzeczy, ktére robisz
naturalnie, bez wysitku) i umiejetnosci (rzeczy, ktorych sie nauczytes)? Czy Twoje
cechy osobowos$ciowe pasuja do Twojego kierunku studiéw? Jakie s3 Twoje inne
zasoby (kontakty osobiste, doswiadczenie, szczegdlne umiejetnosci itp.)? Czy nie
wykorzystujesz jakiejs zdolnosci lub umiejetnosci, ktora jest dla Ciebie wazna
(ktéra wyrdznia Cie sposrdd innych)?

Opis: To pole opisuje, kim jestes, co Cie interesuje, co potrafisz (Twoje zdolnosci
i umiejetnosci), Twoja osobowos¢ oraz co posiadasz (wiedzg, doswiadczenie, sieci kon-
taktow osobistych i zawodowych oraz inne, wigksze lub mniejsze, zasoby lub aktywa).
Wskazowka: Proces odkrywania swoich aktywdw osobistych moze by¢ znaczaco
wsparty przez narzedzia z faz: autorefleksji, definicji tozsamo$ci zawodowe;j i eks-
ploracji scenariuszy rozwoju zawodowego!
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Pole: Co robisz?

KP: Jakie sg kluczowe czynnosci, ktére wykonujesz kazdego dnia, a ktére odrdézniaja
Twoje dzialania od innych? Ktére z tych czynnosci mogg stanowié propozycje
wartosci?

Opis: To pole powinno zawiera¢ list¢ dzialan, ktére wykonujesz regularnie. Zanotuj
tylko kluczowe czynnosci, jakie regularnie wykonujesz na rzecz odbiorcéw. Nie
jest tu konieczne opisywanie wartosci, jaka z nich uzyskujesz.

Wskazowka: Nie podawaj dtugiej listy czynnosci, lecz zredukuj ja do takiej postaci,
w ktorej uwzglednisz tylko najistotniejsze z nich.

Pole: Jak mozesz pomoc?

KP: Jakg warto$¢ dostarczasz odbiorcom? Jakie problemy rozwiazujesz lub jakie
potrzeby zaspokajasz? Opisz konkretne korzysci, jakie odnosza odbiorcy dzigki
Twojej pracy.

Opis: To pole pozwala okresli¢, w jaki sposob pomagasz tym, z ktérymi wspot-
pracujesz, i jaka warto$¢ od nich otrzymujesz. Jest to kluczowa kolumna kanwy.
Jaka prace wykonasz i jakie korzysci otrzymajg odbiorcy?

Wskazowka: Pomysl o kluczowych czynnosciach i o tym, jak przektadajg sie¢ one
na warto$¢ dla odbiorcow i jakimi kanatami jest ona dostarczana.

Pole: Komu pomagasz?

KP: Dla kogo tworzysz warto§¢? Kto moze by¢ najwazniejszym odbiorcg Twoich
dziatan / twojej pracy i dlaczego? Kto moze by¢ zalezny od Twojej pracy, aby moc
wykona¢ swoje zadania?

Opis: To pole pomoze Ci pomysle¢ o tych, ktérym pomagasz. Sg to Twoi po-
tencjalni pracodawcy, koledzy z pracy lub rézne grupy oséb, z ktérymi bedziesz
wspolpracowal w trakcie swojej kariery zawodowej. Moga to by¢ osoby z Twojej
uczelni, ktore sg zalezne od Twojej pracy lub pomocy, i/lub osoby, ktdre korzystaja
z Twoich dziatan.

Pole: Jak wchodzisz w interakcje?

KP: Jakiego rodzaju relacji Twoi odbiorcy oczekuja, ze bedziesz z nimi nawigzywat
i utrzymywal? Opisz rodzaje relacji, ktére masz obecnie. Jaki jest gtéwny cel
Twoich relacji z odbiorcami?

Opis: To pole pomaga Ci zdefiniowa¢ Twoje relacje z odbiorcami i role, jaka odgry-
wasz w ich zyciu zawodowym. Przemysl dodanie, usuniecie, zwigkszenie lub zmniej-
szenie jednej lub wigcej metod komunikacji (patrz kanaly i kluczowe czynnosci).

Pole: Skgd Cie znajg i jak dostarczasz wartos¢?
KP: Przez jakie kanaty chcesz dotrze¢ do odbiorcéw (jak maja sie o Tobie dowie-
dzie¢)? Ktdre kanaly sprawdzaja si¢ najlepiej? Jak dostarczasz swoje aktywa (wiedze,
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umiejetnosci, kompetencje)? W jaki sposob zapewniasz satysfakcje odbiorcy? Jakimi
nowymi sposobami madglbys kreowa¢ swiadomos¢ lub zacheca¢ do dokonania
przez nich oceny (media spoleczno$ciowe, prezentacje online itp.)?

Opis: W tym polu powinny si¢ znalez¢ informacje zwiazane z tym, jak Twoi
potencjalni odbiorcy dowiaduja si¢ o Tobie, jak pomagasz im wyceni¢ Twoja
warto$¢, jak nowi odbiorcy zatrudniaja Cie lub uzywaja/kupuja Twoje aktywa, jak
dostarczasz im warto$¢ oraz jak potem ich wspierasz i dbasz o ich zadowolenie.

Pole: Kto ci pomaga?

KP: Kto pomaga Ci dostarcza¢ wartos¢ innym? Kto i jak wspiera Cie w inny
sposob? Czy ktorys z partneréw dostarcza kluczowe aktywa lub wykonuje kluczowe
czynnosci w Twoim imieniu? Czy powiniene$ rozwazy¢ znalezienie dodatkowego
partnera (patrz propozycja warto$ci)?

Opis: To pole pomaga zidentyfikowa¢ kluczowych partneréw, ktérzy wspieraja
Ci¢ na danym stanowisku lub pomagaja Ci skutecznie wykonywa¢ Twoja prace.
Mogga to by¢ osoby, ktdére wspierajg Ci¢ za pomocg zasoboéw, motywowania, porad
lub szans. Mogga to by¢ Twoi wspolpracownicy lub mentorzy w pracy, na uczelni,
osoby z Twojej sieci kontaktow zawodowych, rodzina lub przyjaciele.

Pole: Co poswigcasz?

KP: Co poswigcasz swojej pracy (czas, energie itp.)? Z czego rezygnujesz dla pracy
(czas dla rodziny, czas osobisty itp.)? Ktére kluczowe czynnosci sg najbardziej
kosztowne (wyczerpujace, stresujace itp.)?

Opis: To pole stuzy do okreslenia kosztéw; czyli tego, na co poswiecasz i wykorzy-
stujesz swoje zasoby, takie jak praca, czas, energia i pienigdze. Zanotuj wszystkie
koszty zwigzane z Twoja pracg (np. stres, niezadowolenie, brak elastycznosci, brak
mozliwo$ci rozwoju osobistego, koszty podrozy, szkolen, materiatow itp.).

Pole: Co otrzymujesz?

KP: Za jaka wartos¢ Twoi odbiorcy sa naprawde sklonni Ci¢ nagradzac? Za co
nagradzajg teraz? W jaki sposdb nagradzajg teraz? Jak chcieliby nagradzac¢?
Opis: Ta kolumna stuzy do opisania Twoich przychodéw i korzysci. Moze obej-
mowac wynagrodzenie, stypendium, mozliwo$¢ udziatu w ciekawych projektach/
wydarzeniach, satysfakcje, przyjemnos¢, rozwoj zawodowry itp.

Kiedy wszystkie te odpowiedzi znajda si¢ na tablicy, zréb krok wstecz, zastanéw
sie i w razie potrzeby wymysl co§ nowego. Sprawdz, czy niczego nie przeoczyles,
pamietajac, ze pola kanwy s3 ze sobg powiazane. Postaraj si¢ zrozumiec te zalez-
nosci. Sprawdz, czy kazdy segment odbiorcow jest polaczony z propozycja wartosci
i strumieniem przychodéw. Upewnij sie, ze wszystko, co lezy po lewej stronie
kanwy, jest niezbedne do wsparcia tego, co umieszczono po prawej stronie kanwy.
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Rozdziat 6

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- ,»Modyfikacja osobistego modelu biznesowego moze by¢ przedsiewzieciem

do$¢ chaotycznym. Wynika to z faktu, ze - w pordwnaniu do organi-
zacji — ludzie majg znacznie wigcej priorytetéw niezwigzanych z pracg
oraz mniej jasnych i precyzyjnie okreslonych celow” (Clark et al. 2012).
Stowa autora tej metody podkreslaja, ze tworzenie PMBC jest zadaniem
mniej ustrukturyzowanym niz tworzenie kanwy modelu biznesowego
przedsigbiorstwa.

PBMC posiada wiele mozliwych kombinacji pofaczen pomiedzy jej elemen-
tami. Dlatego kazdy z nich moze by¢ punktem wyjscia do zmiany $ciezki
kariery (zalezy to od aktualnej sytuacji danej osoby).

Studenci moga zadeklarowac¢, ze maja niewielka wiedze na temat tego, jak
zmiana w jednym elemencie kanwy moze wplyna¢ na inny. Zazwyczaj
potrzebuja bardziej szczegdtowych wyjasnien.

Studenci/nauczyciele akademiccy powinni zdawac sobie sprawe, ze kanwa
ewoluuje w czasie przez iteracje. Ich wlasny model biznesowy jest dyna-
miczny i zmienia si¢ w zaleznosci od podejmowanych decyzji i wybieranych
strategii rozwoju. Powinni zatem stale przeformutowywa¢, dostosowywac
i aktualizowa¢ osobisty model biznesowy.

Znaczenie poszczegdlnych blokéw sktadowych kanwy zalezy od poziomu
rozwoju zawodowego, wiec bedzie inne dla studenta studiéw pierwszego
stopnia, inne dla absolwenta, a inne dla osoby pracujace;j.

Kiedy organizacja, w ktorej zatrudnieni sg studenci, zmienia swdj model
biznesowy, pracownicy czesto muszg zrobi¢ to samo ze swoimi osobistymi
modelami biznesowymi, co pozwoli im rozwija¢ nowe umiej¢tnosci.
Studenci, ktérzy powaznie traktuja wykorzystanie narzedzia PMBC, uwazaja,
ze jest ono ,zagmatwane” i ,trudne”. Nie jest trudno przygotowac kanwe,
ktora wyglada dobrze, ale jesli nie zwrécimy uwagi na konkurencje na rynku
(prawdziwy obraz rynku, a nie wyimaginowany), to bedzie ona nieskuteczna.

6.4.3. Krag Wsparcia

Krotki opis

Krag Wsparcia jest przydatny do zbierania pomystéw, po chwilach osobistej refleksji,
od innych os6b, ktére moga by¢ czgsciag Twojego zespolu w procesie projektowania
kariery, lub Twoich przyjaciol, kolegéw/kolezanek ze studiéw lub czlonkéw ro-
dziny. Moga oni pomdc Ci podczas sesji burzy mézgéw, udostepniajac swojg sie¢
kontaktéw lub po prostu stuchajac, co sie u Ciebie dzieje. Tak jak w przypadku
niektérych narzedzi (np. Moja Odyseja) pojawiajg si¢ pewne problemy, ktérych
nie mozna rozwigza¢ samemu, to samo zjawisko ujawnia si¢ takze w zyciu. Z tego
powodu bardzo wazne jest stuchanie sugestii innych.
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Pytanie, na ktore chce uzyskac odpowiedz

Notatki

Moje pomysty

Rysunek 6.28. Szablon narzedzia Krag Wsparcia

Korzysci z punktu widzenia studenta

Stworzenie Kregu Wsparcia moze zbudowa¢ $rodowisko oséb wspierajacych,
ktére pomagajg utrzymac wysoki poziom motywacji studentéw, pomimo wzlotow
i upadkow, jakich doswiadczajg oni w trakcie calego procesu.

Scenariusz uzycia narzedzia przez studenta
Scenariusz: Jak opracowa¢ Krag Wsparcia
Narzedzie to jest podzielone na trzy zadania:

« Na poczatku powiniene$/powinnas przeanalizowa¢ opracowane juz narzedzia
i wynikajace z nich wstepne refleksje i spostrzezenia (np. trzy Moje Odyseje)
i wybra¢ zagadnienie, ktorym chcesz si¢ zaja¢. W wyborze moga pomoc
inni cztonkowie zespotu.

« Nastepnie nalezy sformulowac pytanie dotyczace tego zagadnienia. Pytanie
powinno by¢ jak najbardziej doktadne i klarowne, aby bylo dobrze zrozu-
miane przez innych, ktoérzy prawdopodobnie nie znaja Twojego planu, cech
osobowych i przemyslen.

 Na koniec powiniene$/powinnas wskaza¢ Krag Wsparcia ztozony z osob,
ktorym ufasz. Podziel si¢ z kazda osobg z Twojego Kregu swoim pytaniem
i przeprowadz burze mézgoéw w celu uzyskania mozliwych odpowiedzi na nie.

Inni czlonkowie zespolu prawdopodobnie zaproponujg refleksje i opinie,

ktoérych nie wzigtes/wzigtas pod uwage. Umozliwienie innym zastanowienia si¢
nad naszymi pytaniami pozwala nam rozszerzy¢ zakres mozliwych odpowiedzi,
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ale takze pozwala dowiedzie¢ si¢ znacznie wiecej o réznicach miedzy naszym
wlasnym sposobem myslenia a sposobami myslenia innych.

Instrukcje praktyczne dla prowadzacego

- Pole¢ studentom, aby zbytnio nie odbiegali od tematu. Kazdy z nich powinien
zapisa¢ pytanie, a pozostali studenci powinni odnies$¢ si¢ do tego pytania
przy udzielaniu odpowiedzi.

- Czasami studenci (i nie tylko oni) odnosza si¢ w wigkszym stopniu do
osoby dajacej sugestie niz do samej sugestii. Pomodz im skupi¢ si¢ nad sama
zasadnoscig sugestii i oddzieli¢ ja od ich stosunku do jej autora.

- Studenci lubig grupowe dyskusje; sprobuj uwzglednic te dzialania po chwilach
refleksji, aby utrzymac ich zaangazowanie i zacheci¢ do zaproponowania
nowych pomystow.
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Whnioski i dalsze badania

W standardowym podejsciu do orientacji zawodowej studentéw instytucje szkolnic-
twa wyzszego nie mogg sobie pozwoli¢ na asystowanie poszczegélnym studentom
w procesie refleksji i samooceny ich specyficznych potrzeb i umiejetnosci w za-
kresie rozwoju kariery. Co prawda doradcy zawodowi skutecznie pomagaja, jesli
chodzi o spersonalizowane $ciezki orientacji zawodowej, ale uczelnie generalnie
zatrudniajg zbyt mato oséb, aby zapewni¢ zindywidualizowane wsparcie kazdemu
studentowi. Z drugiej strony, standardowe szkolenia moga wyraznie powigkszy¢
grono odbiorcow, ale sg zbyt ogolne, aby uwzgledni¢ réznorodnos¢ potrzeb i profili
studentow. Projekt BE(A)ST przyjat inne i oryginalne podejscie do kwestii realizacji
spersonalizowanego programu orientacji zawodowej na duzg skale. Dzigki przyjeciu
procesu projektowania skoncentrowanego na studencie zidentyfikowano zestaw
skutecznych narzedzi szkoleniowych dla rozwoju kariery i stworzono cztery profile
studentéw w zakresie proaktywno$ci zawodowej i decyzyjnosci. Aby zaproponowac
spersonalizowany i skuteczny program ,rozwijania swiadomosci kariery”, kazdy
profil zostal powigzany z podzbiorem dostosowanych narzedzi szkoleniowych.
Program Spersonalizowanego Rozwoju Kariery (PCD) oferuje gotowe rozwigzanie,
ktére pozwala nauczycielom lub doradcom zawodowym instytucji akademickiej
wspiera¢ wielu studentéw jednoczesnie w budowaniu pozytywnej, proaktywnej
$wiadomosci i rozwoju kariery.

W celu opracowania programu PCD zrealizowano intensywny projekt badan
jakosciowych i ilosciowych w ciggu kilku lat i w réznych krajach. Krétko podsu-
mowujemy go w ponizszych punktach.
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Wywiady ze studentami mialy kluczowe znaczenie dla identyfikacji niezaspo-
kojonych potrzeb studentéw w zakresie doradztwa zawodowego i pozwolily na
wyodrebnienie pieciu gléwnych niezaspokojonych potrzeb.

Studenci chcieliby:

1) lepiej zrozumie¢ swoje umiejetnosci i zdolnosci, aby wybrac $ciezke, ktéra

do nich pasuje,

2) czul sie czedcig grupy, aby miec sie¢ wsparcia,

3) otrzyma¢ zaréwno konkretne informacje o réznych $ciezkach rozwoju,

ktére moga obrag, jak i informacje dotyczace proceséw z tym zwigzanych,

4) zrealizowac je, a takze

5) zdoby¢ doswiadczenia praktyczne (,w terenie”), aby przetestowaé swoje

wybory.

Niezaspokojone potrzeby s silnie zwigzane z problemem $wiadomosci za-
wodowej i jej czterema gléwnymi sktadnikami, a mianowicie satysfakcja z pracy,
swiadomoscig kariery, zdolnoscig do zatrudnienia i orientacjg zawodowa. Sugeruje
to, ze akademickie ustugi orientacyjne moga nie pomaga¢ studentom w rozwijaniu
silnej $wiadomos$ci kariery. Ta obserwacja uzytkownika koncowego zainspirowata
ide¢ stworzenia dostosowanych sSciezek edukacyjnych dla studentéw w celu za-
spokojenia ich specyficznych potrzeb.

Wywiady ze studentami byly réwniez kluczowe dla odkrycia czterech odreb-
nych profili przez ilociowe grupowanie zebranych informacji. Macierz profili
BE(A)ST jest narzedziem opracowanym w celu rozréznienia tych czterech profili
w wymiarach proaktywnosci (wysokie i niskie proaktywne zachowania zawodowe)
oraz decyzyjnosci (wysoka i niska decyzyjnos¢ zawodowa). Rozdzial 4 zawiera
szczegotowy opis narzedzia dla studentéw (kwestionariusz) w celu identyfikacji
najlepiej dopasowanego do nich profilu.

Poprzez prototypowanie kursu PCD i zbieranie komentarzy uczestnikow
zyskujemy wglad w to, jak budowa¢ i dopasowywaé rézne $ciezki edukacyj-
ne dla réznych profili studentéw. W praktyce metodyka BE(A)ST proponuje
zestaw réznych narzedzi, ktére umozliwiaja dostosowanie sposobu wykorzy-
stania metodyki (patrz rozdzialy 3 i 4). Na przyklad, studenci zdezorientowani
co do $ciezki zawodowej, jaka powinni podaza¢ (profil B w matrycy profili
BE(A)ST), z pewnoscig beda musieli wzmocni¢ umiejetnosci samooceny, aby
rozwing¢ swiadomos¢ kariery. Z drugiej strony, bardziej zdeterminowany student
(profil C) moze chcie¢ poznac rézne praktyczne szczegély operacyjne pracy
w obszarze, ktérym sig¢ interesuje, oraz to, jak znalez¢ odpowiednie mozliwosci
zatrudnienia.

Podsumowujac, kurs PCD (patrz rozdzial 5) pozwala nauczycielom akade-
mickim, pracownikom biur karier i instytucjom edukacyjnym nawigzaé kontakt
ze studentami i odpowiedzie¢ na ich podstawowe potrzeby w zakresie orientacji
zawodowe;j.
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Oczekiwane rezultaty spersonalizowanych sciezek kariery

Dotychczasowe informacje zwrotne od uczestnikéw kursu PCD sa pozytywne,
potwierdzaja nasza hipotez¢ i oczekiwane rezultaty. Zdecydowana wigkszos¢
studentéw odnotowata poprawe poziomu samo$wiadomosci podczas kursu. Zespot
badawczy BE(A)ST bedzie kontynuowal walidacje kursu z nowymi kohortami
studentéw, a takze zaplanowal seri¢ wywiadéw po roku od zakonczenia kursu,
aby oceni¢ jego wplyw w perspektywie srednioterminowej. Ogolnie rzecz biorac,
kurs bedzie regularnie testowany i ulepszany. Kurs PCD jest wiec wazng inwesty-
cja dla uniwersytetow, ktére chca ukierunkowaé swoich studentéw na staranne
i proaktywne planowanie kariery.

Dla uniwersytetow

BE(A)ST proponuje wdrozenie elastycznego formatu kursu.

1. Osobny przedmiot obowigzkowy/wybieralny, ktéry jest wlaczony do pro-
gramu studidw i realizowany przez caly semestr/rok.

2. Krétkoterminowy kurs (taki jak szkola letnia) oparty na intensywnej
sekwencji dziatan edukacyjnych oferowanych w ciggu calego tygodnia
zajec.

3. Samodzielna jednostka e-learningowa, ktora jest bez ograniczen dostepna
dla studentéw na platformie edukacyjne;j.

4. Wprowadzenie wybranych czesci kursu do innych przedmiotéw/zajec.

Instytucje szkolnictwa wyzszego majg zatem do dyspozycji wszechstronne

i skuteczne narzedzie zindywidualizowanego doradztwa zawodowego, ktére moga
zaoferowac na szersza skale wigkszej grupie odbiorcow.

Dla studentow

Rozpoznajac siebie w jednym ze zdefiniowanych profili, studenci mogg by¢ bardziej
zmotywowani do zglaszania potrzeby korzystania z doradztwa zawodowego. Co
wiecej, mozliwo$¢ samooceny w wymiarach: dezorientacja vs determinacja oraz
proaktywno$¢ vs refleksyjno$¢ moze zwigkszy¢ potrzebe swiadomosci zawodowe;.
W zaleznosci od profilu i dostosowanej sciezki niektorzy studenci moga latwiej
zidentyfikowa¢ konkretne talenty i/lub szanse dla siebie w srodowisku, w ktérym
dzialajg. Inni mogg by¢ w stanie wyselekcjonowac kilka najlepszych opcji sposrod
calej palety wariantow decyzyjnych, ktére przed nimi stojg, i podja¢ konkretne
dziatania podczas eksploracji kariery. Poniewaz samopoznanie jest kluczowym
elementem projektowania kariery, uczestnictwo w kursie PCD daje studentom
wyjatkowa okazje do rozpoznania obszaréw, w ktorych brakuje im wskazéwek, i do



216 Whioski i dalsze badania

nauczenia sie¢ korzystania z narzedzi, ktére pomoga im w projektowaniu przysztej
kariery. Opanowanie tych narzedzi umozliwia tez kazdej osobie, w zaleznosci od
jej potrzeb, motywacji i samo$wiadomosci, dostosowanie niektorych z nich do
specyficznego kontekstu, w ktérym ta osoba funkcjonuje. Z tego powodu wdrozenie
metodyki BE(A)ST w istniejacych programach nauczania doprowadzitoby do
wzbogacenia doswiadczen studentdw, zapewniajac zindywidualizowane doradztwo
dla kazdego z nich w perspektywie zaréwno kroétko-, jak i dlugoterminowe;.

Dla firm

Uwazamy ponadto, ze metodyka BE(A)ST moze by¢ korzystna dla interakeji po-
miedzy firma a uczelnig. W istocie zacheca ona do wczesnego planowania i samo-
dzielnego poszukiwania mozliwosci kariery, sprzyjajac w ten sposob kontaktom
pomiedzy uczelnig a firmg, a w zasadzie prowokujac do nich. Firmy mogtyby
angazowac studentéw na wczedniejszym niz zwykle etapie, poszukujac profili
studentéw najbardziej odpowiadajacych danej ofercie pracy. Obecna czteroprofi-
lowa wersja moglaby zostac rozszerzona przez przygotowanie kwestionariuszy do
oceny, jaki konkretny typ studenta jest najbardziej kompatybilny z konkretnym
typem firmy.

Istnieja pewne ograniczenia tego badania, ktore sg zwigzane z korpusem
danych i metodologia ich analizy. Naleza do nich ograniczona liczba wywiadéw
oraz obsluga techniczna kwestionariuszy. Potencjalne przyszte kierunki kontynuacji
obecnego badania bezposrednio wiaza sie z ograniczeniami wskazanymi powyzej:
wymagaja wiekszej liczby wywiadéw i wysitku administracyjnego, aby zebrac
kwestionariusze, przetworzy¢ je i poprawnie zweryfikowa¢ profile studentow.

Pomimo swoich ograniczen badania te wcigz wnosza istotny innowacyjny
wklad w rozwdj doradztwa zawodowego. Profile nie s3 nienaruszalne, a metodyka
BE(A)ST identyfikuje cztery z nich. To wazny aspekt, ktéry nalezy wzia¢ pod
uwage przy opracowywaniu ustug doradztwa zawodowego.

Uczelnie zacheca si¢ do przyjecia metodologii BE(A)ST nie tylko jako samo-
dzielnego kursu, ale takze w polaczeniu z innymi przedmiotami. To nowatorskie
podejscie moze by¢ wdrazane poza $rodowiskiem akademickim, na przyktad
w rozwoju $ciezki kariery zawodowej obecnych pracownikéw oraz przez dzialy
HR przedsigbiorstw w celu zwigkszenia zdolnosci pracownikéw zgodnie z kon-
kretnymi potrzebami zawodowymi. W systemach edukacyjnych ktadzie si¢ nacisk
na umiejetnosci twarde i wiedzg¢ przedmiotows, a uniwersalne zdolnosci sa za-
zwyczaj pomijane. Uniwersytety zmagaja sie obecnie z problemem, jak wlaczy¢
umiejetnosci wymagane w XXI wieku do swoich programéw nauczania, poniewaz
s3 one obecnie bardziej istotne dla studentéw niz kiedykolwiek wczesniej. Jest to
obszar, ktéry nie byt analizowany w ramach badan opisanych powyzej. W miare
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jak spoteczenstwo zmierza w kierunku kultury ciaglego uczenia sie metodyka
ta moze zosta¢ wdrozona w celu wspomagania zmian w karierze i podniesienia
komfortu Zycia.

Niezaleznie od tych ograniczen program badawczy BE(A)ST stworzyt podstawy
dla przyszlych perspektywicznych rozszerzen ram koncepcyjnych spersonalizo-
wanego rozwoju kariery.
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Jesli zastanawiasz sie, jak sprawic, aby studenci bardziej swiadomie
dokonywali wyborow edukacyjnych i zawodowych juz w czasie studiow;,
i jak mozesz pomoc im w zaplanowaniu sciezki ksztatcenia i budowaniu
kariery, ta ksigzka jest dla ciebie! Metodyka BE(AIST to w petni elastyczne
rozwigzanie, ktore moze byc¢ dopasowane do potrzeb zarowno twojej
uczelni, jak i studentow.

Korzystajac z metodyki BE(A)ST, twoi studenci poznajg cztery fazy kursu
Spersonalizowanego Rozwoju Kariery:

B autorefleksja - odkryja swoje mocne strony, zainteresowania i pasje
oraz okresla poziom rozwoju umiejetnosci w wybranych obszarach;

B definicja tozsamosci zawodowej - beda eksperymentowac z roz-
nymi wariantami zdefiniowanych przez siebie profili zawodowych;

B eksploragja scenariuszy rozwoju zawodowego — pozwoli im okreslic
rozne warianty sciezek kariery;

B prototypowanie kariery i testowanie — bedg analizowac i testowac
opracowane prototypy swojej sciezki kariery zawodowej i dalszej
edukadciji.

Zapros swoich studentow do najwazniejszej podrozy w zy-
ciu, ktéra da im mozliwosé zawodowej i osobistej satysfakciji.
Wykorzystaj BE(A)ST najlepiej, jak potrafisz!

.10 lektura obowigzkowa dla kazdego, kto powaznie mysli o planowaniu kariery,
projektowaniu dalszego rozwoju zawodowego lub uczeniu tych koncepcji. Za-
wiera niezwykle starannie przygotowany przeglad wszystkich najwazniejszych
dostepnych publikagji, metod i narzedzi, a takze prezentuje najnowszy stan wiedzy
wraz z sugerowanymi ulepszeniami i poprawkami. Obejmuje rowniez zestawie-
nie tych narzedzi w kilku roznych formatach warsztatow i kursow na poziomie
uniwersyteckim oraz przedstawia doswiadczenia autorow zwigzane z realizacja
tych modutéw edukacyjnych dla studentdw réznych kierunkdw, pochodzgcych
z odmiennych kultur i krajow".
Steven A. Gedeon, BSc, MSc, MBA, PEng, PE, PhD
Associate Professor, Entrepreneurship and Strategy Department

Ted Rogers School of Management, Toronto, Canada
Toronto Metropolitan University (wczesniej Ryerson University)
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