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1. Wstep

W ostatnim okresie postep technologiczny sprawia, ze w ciagu stosunkowo
krétkiego okresu warunki zycia zmieniaja sie w sposéb nieporéwnywalny nawet
do poprzedniego roku czy dwéch lat [Ridderstrale, Nordstrom 2004]. Tempo
zmian zachodzacych w otoczeniu, w $rodowisku pracy [Molebash, Fisher 2003]
dotyczy w szczegdlnosci zasobéw ludzkich, w stopniu, jakiego nie obserwowano
nigdy przedtem [Koschmann 2000]. Sytuacja ta sprawia, ze przygotowanie ludzi
do konkretnej pracy, konkretnego stanowiska wystarcza nie dtuzej niz na 10 lat
[Grulke 2001, Ridderstrale, Nordstrom 2004], a tradycyjne metody szkolenia nie sa
wystarczajace do przygotowywania ludzi do pracy w okresie wykraczajacym poza
okres aktualny [Senge 2000; Dixon-Kraus 1996]. Nasuwaja sie w zwiazku z tym
pytania: Jaki sens ma przygotowywanie ludzi do wykonywania konkretnej pracy,
jesli praca ta i zwiazane z nia stanowisko pracy moze w ciagu krétkiego czasu
przestaé istnie¢ a wymagane i posiadane przez pracownikéw kompetencje moga
sie okazac nieprzydatne [Certon 1999]? Jak lepiej przygotowac absolwentéw do
pracy, aby odniesli sukces w pracy zawodowej?

W tej sytuacji przydatma koncepcja metodologiczna w zakresie uczenia sie i
edukacji wydaje sie by¢ powszechnie znana wsréd przedstawicieli nauk spolecz-
nych teoria konstruktywizmu poznawczego Vygotskiego [Smith 2003; Holt, Wil-
lard-Holt 2000]. Koncepcja ta ktadzie tez nacisk na szczegélnie istotna role uczenia
sie w dzialaniu, a konkretnie uczenia sie w miejscu pracy [Lave, Wegner 2003;
Billet 1996, 2000, 2002; Kalantizis, Cope 1997].

Jedli jednak chcieliby$my rozpatrywac¢ warunki dobrego przygotowania do
pracy miodych ludzi — absolwentéw szkét wyzszych, ktérzy jak dotad w niewiel-
kim stopniu zetkneli sie z praca zawodowg, nalezatoby, zdaniem autorki artykutu,
odwolac sie do prac takich autoréw, jak Piaget, Vygotsky, Wertsch czy Von Glaser-
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feld. W pracach tych zaklada sie, ze poszczegélne stadia rozwoju poznawczego
czlowieka wymagaja oczywiscie dojrzatosci okreslonych struktur poznawczych,
ale jednoczesnie zachodza w interakcji z doswiadczeniem, zdobytym w konfronta-
cji z wiedza i szeroko rozumiana praktyka.

Liczne publikacje wskazuja, ze istnieje duza rozbieznos¢ miedzy przygotowa-
niem absolwentéw szkét i uczelni do przysziej pracy zawodowej a oczekiwaniami
pracodawcéw [Holden, Jameson, Walmsley 2006; Geldenhuys 2006]. Z tego tez
wzgledu celowe wydawatoby sie ustalenie, na tyle, na ile jest to mozliwe, luki
miedzy rzeczywistymi a postulowanymi kompetencjami absolwentéw szkét i
uczelni, i chociaz ogodlne scharakteryzowanie wymagan niezbednych do osiagnie-
cia sukcesu w przysztej pracy zawodowe;j.

2. Praca w przysziosci i warunki osiggania sukcesu w pracy

Wiekszos¢ autoréw wypowiadajacych sie na temat kierunkéw rozwoju cywiliza-
i cztowieka zwraca uwage na rozwdj technologii jako gléwny motor postepu w
przysztosci [Marginson 2000; Adler 1992], a szczegélnie na rozwdj nano- i biotechno-
logii [Grulke 2001; Hiemstra 1999]. Autorzy podkreslaja takze range rozwoju techno-
logii informacyjnych i kanatéw komunikacji niezbednych do zachowania okreslone-
go tempa wprowadzanych zmian [Drucker 1998]. W ekonomii podlegajacej proce-
sowi globalizacji czesto przytacza sie znane prawo Moore’a [Molebash, Fisher 2003]
(zakladajace, ze zawartoé¢ mikroprocesoréw podwaja si¢ w okresie osiemnastu
miesiecy), ktére stracito juz swa wartos¢ badz tez wspomniany okres ulegt zmodyfi-
kowaniu do o$miu miesiecy [Geldenhuys 2004]. Ze wzgledu na rozwdj technologii
informacyjnych $wiat ulegt , skurczeniu” [Drucker 1998], co znajduje takze odbicie w
organizowaniu i projektowaniu stanowisk pracy [Koschmann 2000].

Oczywiscie warto mie¢ $wiadomosé, ze nie jest mozliwe precyzyjne stworzenie
scenariusza wymagan przyszlej pracy za kilkanascie czy nawet kilka lat, co nie
oznacza, ze nie nalezy prébowac uchwyci¢ trendéw nastajacych zmian, nawet jesli
ich warto$¢ ma aktualnie charakfer hipotetyczny.

Jedna z istotnych zmian, ktérych nalezaloby oczekiwad, jest tendencja przecho-
dzenia od duzych korporacji do mniejszych organizacji o silnych powiazaniach
interpersonalnych [Epstein 1998; Gasparski 1997]. Organizacje te staja sie coraz
mniej inercyjne, a bardziej dostosowane do rynku zewnetrznego, elastyczne i
szybko reagujace na wszelkie zmiany w otoczeniu [Wagner 2002]. Praca w nich
opiera sie na dzialaniach zwartych zespoléw pracowniczych, o charakterze projek-
towym, a zatrudnieni w nich pracownicy zmuszeni sg peini¢ jednoczesnie zrézni-
cowane funkcje [Bass 2000]. Zespoly te charakteryzuje takze zréznicowanie kultu-
rowe i pernamentne poczucie niepewnosci, ich dziatanie opiera sie na faczacych
ich celach i wartosciach, mimo ze czlonkowie pochodza z oddalonych obszaréw
geograficznych [Kerka 2000]. Tak wiec otwartos¢ na zmiany i poczucie niepewno-
Sci staja sie czeScia rzeczywistosci gospodarczej, otoczenia biznesu, a organizacje
pragnace zachowa¢ konkurencyjno$é na rynku i osiagaé sukces musza okaza¢ sie
innowacyjne i radzi¢ sobie z wspomniana niepewnoscia [Grulke 2001].
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Z drugiej strony w $wiecie ogromnego przeciazenia nadmiarem informacji,
zaangazowanie w prace, w procesy zachodzace w organizacji odgrywa bardzo
duza role obok posiadanej wiedzy [Brownstein 2001]. Niezaleznie od tego, ze stale
ro$nie ranga umiejetnej, opartej na wzajemnym zaufaniu wspélpracy w zespole,
kazda jednostka moze wnie$¢ swéj niepowtarzalny wkiad do pracy zespolowej,
stymulujac innych w kierunku wiekszego zaangazowania badZ kreowania nowych
idei [Herman, Gioia 1998]. W tej sytuacji ustawiczne uczenie sie i rozwdj staja sie
kluczowym aspektem kazdego miejsca pracy [Brownstein 2001; Cetron 1999].

Z tego tez wzgledu oczekiwania formulowane pod adresem jednostki nie sa
fatwe do spelnienia. Organizacje potrzebuja ludzi zaangazowanych, wrecz pasjona-
tow zmian [Boyatzis 1999]. Wbrew pozorom spetnienie wymienionych kryteriéw nie
jest sprawa prosta, szczeg6lnie pod wzgledem radzenia sobie z konieczno$cia dosto-
sowania sie do zmian i twdrczego ustosunkowania sie dorii [McGinn, McCormick
1999]. Sytuacja ta wymaga wysokiej tolerancji stresu i frustracji, ktére towarzysza
chaosowi, niepewnosci i ustawicznej zmianie [Ridderstrale Nordstrom 2004; Barika
2007]. Jednostki zmuszone wiec sa wychodzi¢ naprzeciw oczekiwanym zmianom,
szukajac w tym sposobnosci do wlasnego rozwoju, a takze mie¢ §wiadomos¢, ze
oczekiwania srodowiska pracy beda stale rosnac [Barika 2007; Bartkowiak 1999].

Niezaleznie od tego, jak dowodza autorzy, potencjalni pracownicy powinni by¢
asertywni, akceptowacd siebie (self-accepting), dobrze znaé swoje mocne i slabe
strony, mie¢ peina $wiadomo$¢ wlasnych kompetencji i by¢ lubiani przez innych
(well-liked by others) — np. [Branden 1997]. Réwnie wysoko jak swobodne porusza-
nie si¢ w sieci internetowej powinny by¢ wartosciowane takie umiejetnosci, jak
uczciwos$é, bezposredniosé w komunikowaniu sie, sklonnos$é¢ do nawiazywania i
utrzymywania pozytywnych relacji z innymi ludZmi i zréwnowazenie emocjonal-
ne [Boyatzis 1999]. Ludzie prezentujacy réwnowage w nastawieniu na innych
ludzi (people-orientation) i nastawieniu na zadania (task-orientation) zazwyczaj sa
skfonni utrzymywaé¢ w S$rodowisku pracy przyjemna atmosfere, pozbawiona
poczucia zagrozenia, i spokdj, niezaleznie od tego, ze otoczenie, w ktérym dzialaja,
jest niepewne i ustawicznie sie zmienia [Epstein 1998; Branden 1997]. Takze w
zarzadzaniu relacjami interpersonalnymi w organizacji trudno jest aktualnie
przeceni¢ takie atrybuty, jak uprzejmosé¢, zdolno$¢ okazywania wspoélczucia i
zaangazowanie [Humpreys 2003], szczegdlnie wobec koniecznosci podejmowania
wspétpracy w otoczeniu multikulturowym.

Wysoki poziom wewnetrznej motywacji, proaktywnos¢ [Adamiec 2002], umie-
jetnos¢ motywowania innych z pewnoscia moga poméc w spelnianiu wymagan
zwiazanych z przyszia praca [Land, Jarman 1992; Pickett 1998]. Z cechami tymi
wiaza sie inne postulowane wlasciwosci, tj. samodyscyplina (self-discipline), kon-
centracja uwagi, swoista witalnos¢ i zaangazowanie [Porter 1968].

Niezaleznie od tego, w $§wiecie przetadowanym nadmiarem informaciji i stale
rosnacego znaczenia wiedzy niemozliwe staje sie osiagniecie jakiegokolwiek
sukcesu bez uczenia sie i troski o rozwdj wiasny [Branden 1997; Bartkowiak 1999;
Marginson 2000; Senge, Kofman 1993].
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3. Zatozenia koncepcji konstruktywizmu poznawczego

Konstruktywizm, za ktérego twdrce uznaje sie J. Piageta, jako koncepcja ucze-
nia sie pojawil sie w wyniku poczucia niezadowolenia z dotychczasowych metod i
efektéw nauczania [Flavell, Piaget 1963]. Dla koncepcji tej charakterystyczne jest
to, ze jednostka, osiagajac poszczegdine stadia dojrzatosci, zmuszona jest , intelek-
tualnie przepracowac” fakty dostepne jej percepcji, integrujac zréznicowane partie
wiedzy [Dixon- Kraus 1996]. Innymi stowy, koncepcja ta podkresla, ze czlowiek w
pewnych sytuacjach nie jest w stanie zastosowa¢ zdobytej wiedzy w praktyce
[Senge 2000]. Podstawowa teza konstruktywizmu poznawczego Piageta glosi, ze
kazdy czlowiek od urodzenia tworzy sobie okreslone ,indywidualne konstrukty
rozumienia poje¢”, ktére zawsze sa odniesione i pojawiaja sie jako efekt jego osob-
niczego doswiadczenia [Holt, Willard-Holt 2000].

Koncepcja konstruktywizmu poznawczego nawiazuje do proceséw asymilacji i
wlasnej interpretacji w tworzeniu jednostkowych konstruktéw pojeciowych,
umozliwiajacych cztowiekowi poznanie prawdy o swiecie [Savery 1994]. W prze-
ciwienistwie do tego ujecia konstruktywizm poznawczy, wywodzacy sie od Vygot-
skiego [1978] uzupelnia proces uczenia sie o jeszcze jeden komponent - spofeczna
interakcje. Stad tez ,jednostkowa wersja okreslonej prawdy” wymaga potwierdze-
nia przez inne jednostki badZ grupe [Derry 1999]. Tak wiec konstruktywizm po-
znawczy zaklada istnienie dynamicznej interakcji miedzy trenerem, osobami
uczacymi sie i zadaniami, podczas wykonywania ktérych maja miejsce spoteczne
interakcje z uczestnikami procesu uczenia sie [Sternberg, Williams 1998]. Rozwia-
zywanie probleméw, wynikajace z realizowanych zadan nastepuje wiec w efekcie
konfrontacji pogladéw poszczegdlnych uczestnikéw procesu uczenia sie i trenera
[Archee, Duin 1995]. Z tego tez wzgledu w procesie uczenia sie nie do przecenienia
jest wzajemna relacja miedzy trenerem a uczacymi sie [Brown i in. 1989].

Konstruktywizm poznawczy zwraca uwage na kulturowy kontekst nabywania
wiedzy poprzez zrozumienie [Billet 2002; Derry 1999; McMahon 1997]. Wiedza ta nie
ma bowiem charakteru teoretycznych moduiéw, ale w trakcie samego procesu
uczenia sie jest aktualizowana, weryfikowana w praktyce, utrwalana poprzez sys-
tem okredlonych nagréd i jako taka staje sie integralng czesScia samego procesu
uczenia sie [Grendler 1997; Wertsch 1997]. Warunkiem wystapienia procesu uczenia
sie jest wiec duze zaangazowanie os6b uczacych sie i trenera [Von Glaserfeld 1989].

Zgodnie z przyjetym rozumieniem procesu uczenia sie trenerzy zmuszeni sa
swoja role w procesie uczenia sie traktowac jako role facylitatora (osoby ulatwiajacej
nabywanie wiedzy), a nie klasycznego nauczyciela [Brownstein 2001; Lave, Wegner
1990]. Podczas gdy nauczyciel dostarcza uczacym sie stosowna lekture, zawierajaca
wiedze na temat przedmiotu nauki, facylitator pomaga uczacym w osiaganiu ich
wlasnego rozumienia kontekstu sytuacji uczenia sie [Rhodes, Bellamy 1999].

Kontekst, w ktérym zachodzi uczenie sie i zrozumienie, jest nagradzajacy sam
w sobie ze wzgledu na odczucie przez uczacego specyficznego zjawiska , insight”
[Di Vesta 1987]. W tym rozumieniu uczenie sie okre$lonych tresci poza kontekstem
nie prowadzi do rozwoju okre$lonych umiejetnosci i rozumienia wykonywanych
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zadan [Duffy, Jonassen 1992]. Z drugiej jednak strony autorzy (np. [Savery 1994]),
zwracaja uwage na to, Ze im bardziej jest ustrukturyzowana sytuacja, w ktdrej
dochodzi do uczenia sie, tym trudniej jest stworzy¢ uczacym sie konstrukt znacze-
niowy, ktéry moze by¢ zaadaptowany w praktyce do innych sytuacji. Vygotsky
wprowadzil wiec pojecie ,obszaru przeniesienia wyuczonych umiejetnosci” [Vy-
gotsky 1978]. W omawianym procesie takze ocenianie jest traktowane jako dialog
miedzy trenerem a uczestnikami procesu szkolenia [Holt, Willard-Holt 2000].

4. Zastosowanie koncepcji spotecznego konstruktywizmu
w praktyce szkolenia

W literaturze istnieja juz doniesienia na temat mozliwosci zastosowania koncepgji
konstruktywizmu poznawczego w treningu interwencyjnym, przeprowadzanym w
prywatnym szkolnictwie w 2006 r. przez zespét badaczy z Uniwersytetu w Pretorii
[Cooper, Basson, Schaap 2006]. Badania te przeprowadzano wsréd 50 oséb w wieku
od 18-25 lat, z czego 36 0s6b zakwalifikowano do grupy eksperymentalnej, a 20 oséb
- do kontrolnej. W badaniach uczestniczyli gléwnie absolwenci szkoét érednich (high
schools), zakwalifikowani na wyzsza uczelnie oraz studenci Uniwersytetu w Pretorii.
Trening interwencyjny obejmowal okres péiroczny (zajecia odbywaly sie w godzi-
nach 8.00-16.00, przez pie¢ dni w tygodniu), w trakcie ktérego prowadzono zajecia z
kompetengji spolecznych, rozwoju osobistego i radzenia sobie w biznesie (praktycz-
na wiedza ekonomiczna). Efekty uzyskane w trakcie treningu szacowano, stosujac
specjalnie opracowany test w wersji przed interwencja i po interwencji, badajacy
takie wtasciwosci, jak kreatywnosé, poziom stresu (psychologicznego i mierzonego
na poziomie fizjologicznym tzw. — stres fizyczny), tolerancje na frustracje, stosunek
wzoréw zachowan typu A/B}, poziom akceptacji wiasnej (self-acceptation) i inne
wymiary osobowosci. W wyniku przeprowadzonych badan okazalo sie, ze niemal
we wszystkich rozpatrywanych dymensjach po przeprowadzonym treningu nasta-
pita statystycznie znaczaca poprawa funkcjonowania oséb uczestniczacych w tre-
ningu, facznie z umiejetno$cia rozwiazywania konkretnych probleméw wystepuja-
cych u oséb prowadzacych wtasny biznes. Oczywiscie przeprowadzone badania
moga budzi¢ szereg kontrowers;ji i inspirowac¢ do zadawania badaczom pytari typu:
czy dokonywane przed treningiem i po treningu pomiary rzeczywiscie weryfikuja
rozwijane umiejetnosci; czy i jak mozemy je zbadaé w praktyce? Niemniej jednak
sama idea prowadzenia szkolern opartych na zalozeniach konstruktywizmu po-
znawczego wydaje sie na tyle cenna, ze zainspirowala autorke artykutu do zaplano-
wania i przeprowadzenia badar wiasnych.

| Ludzie prezentujacy wzér zachowania typu ,A” charakleryzuja sie nastawieniem na duze osiag-
nigcia, sa niezwykle ambitni, walcza o swojg wysoka pozycje, sa agresywni i skfonni do rywalizacji.
Osoby o wzorze zachowania ,B” nie demonstruja takiego syndromu zachowan i zadowalaja sie
znacznie mniejszym poziomem osiagnie¢ [Sheridan, Radmacher 1998).
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5. Organizacja badan witasnych

Celem przeprowadzonych badar byta ocena skutecznosci szkolen, ktére bazo-
watly na zalozeniach konstruktywizmu poznawczego. Pytanie, na ktére usitowano
znalez¢ odpowiedZ, brzmialo: Czy uczestnictwo absolwentéw stacjonamych
studidw, szkél wyzszych o profilu wylacznie ekonomicznym w szkoleniu opartym
na zalozeniach wspomnianej koncepcji uczenia sie prowadzi do osiagniecia sukce-
su w pracy zawodowej?

Za wskaznik sukcesu w pracy zawodowej uznano znalezienie pracy w okresie
do trzech miesiecy po zakoriczeniu nauki, utrzymanie sie w tej pracy przez okres
co najmniej péttora roku, oraz pozytywna ocene wlasnej aktywnosci zawodowe;j,
popularnie zwana zadowoleniem z pracy. Zakwalifikowanie osoby badanej do
grupy osob osiagajacych sukces zawodowy nastapito w wyniku spemmienia przez
nia wszystkich trzech wymienionych kryteriéw. Jako dodatkowy czynnik zwiaza-
ny z sukcesem zawodowym przyjeto poziom nadmiernego zaangazowania (over-
-commitment) i przeciazenia praca, ktéry ustalano za pomoca sze$ciopunktowych
pozycji, pochodzacych z oryginalnej wersji kwestionariusza Effort-Reward Imba-
lance (ERI) [Siegrist 2004]. Maksymalny poziom obcigzenia praca wynosit 6 punk-
téw. Za pozytywny efekt uczestnictwa w szkoleniu przyjeto obnizenie sie poziomu
obciazenia praca u osoby badanej przynajmniej o 2 punkty.

W szkoleniach przeprowadzonych w 2005 r. uczestniczylo tacznie 20 0s6b — stu-
dentéw trzeciego, ostatniego roku studidéw licencjackich z dwdéch zawodowych szkét
wyzszych na terenie wojewddztwa lubuskiego i wielkopolskiego w naszym kraju,
ktérzy deklarowali che¢ podjecia pracy zaraz po obronie pracy licencjackiej i ewentu-
alna jej kontynuacje na studiach niestacjonarnych w blizej nieokreslonym terminie.
Uczestnictwo w szkoleniach bylo odptatne, a udziat w badaniach — dobrowolny.

Szkolenie realizowano w okresie ok. 8 miesiecy, obejmowato ono lacznie 142
godziny dydaktyczne, realizowane w trzech modutach:

e przygotowanie do znalezienia odpowiedniej pracy,

¢ kompetencje niezbedne do wykonywania pracy w zawodzie ekonomisty?,

e planowanie przyszlosci, formulowanie celéw zyciowych, troska o zdrowie
psychiczne.

Ze wzgledu na specyfike szkolenia, ktérego podstawa jest koncepcja konstrukty-
wizmu poznawczego, ,wypracowane wspélnie z trenerami godziny” byly efektem
comiesiecznie dokonywanych uzgodniert uczacych sie z trenerami i kadra admini-
stracyjna i przekroczyly o ponad 40% zakladana pierwotnie liczbe godzin. W szkole-
nju uczestniczylo trzech treneréw, do uczestnictwa zapraszano takze praktykéw
gospodarczych (w liczbie siedmiu, a w drugiej szkole pieciu) stosownie do proble-
moéw ekonomiczno-zarzadczych wylaniajacych sie w trakcie szkolenia’. Szkolenia
przeprowadzano w grupach 12-osobowych. Wiekszo§é przeprowadzanych zajec

2 W module tym studenci grali takze w gre ,R50”, w trakcie ktérej indywidualnie i w dwéch
mniejszych grupach inwestowali otrzymane $rodki w okresie 5 dni.

3 Problemy te uczestnicy szkoleri formutowali i definiowali w trakcie trwania szkoleri. Zaistniala
tez potrzeba zapraszania specjalistéw z okreélonej dziedziny.
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miata charakter krétkiego teoretycznego wprowadzenia (w zaleznosci od poruszane-
go problemu), nastepnie usitowano wdrozy¢ zastosowana wiedze do konkretnego,
realizowanego metoda case-study, odcinka rzeczywistoSci. W module dotyczacym
kompetencji niezbednych do wykonywanej pracy , przepracowywano” wiele zagad-
nieni, z ktérymi studenci mieli problemy, stykajac sie z nimi w trakcie studiéw.
Dwéch studentéw zrezygnowatlo z uczestnictwa w ostatnim module, dlatego tez nie
uwzgledniono ich w badaniach grupy eksperymentalnej, a jeden student, po zakoni-
czonym szkoleniu i niezaleznie od niego ukoriczonych studiach, wyjechat z kraju.
Tak wiec liczebnosé grupy eksperymentalnej wyniosta 19 oséb (podobnie jak
grupy kontrolnej), odpowiednio po 12 studentek i 7 studentéw w wieku od 22-24
lat. Badania, ktérych celem byta weryfikacja efektéw przeprowadzonych szkolen,
przeprowadzano takze w odpowiednio dobranej, pod wzgledem wymienionych
charakterystyk, grupie kontrolnej. Osoby, ktére uczestniczyly w szkoleniu, i osoby
zaliczone do grupy kontrolnej, po okresie dwéch lat poproszono o uczestnictwo w
specjalnie przygotowanym spotkaniu, w trakcie ktérego , przy okazji” wypeiniaty
one kwestionariusz zawierajacy niezbedne w postepowaniu badawczym dane?.

6. Wyniki badan

Przeprowadzone badania wykazaly, ze osoby uczestniczace w szkoleniu i zali-
czone do grupy eksperymentalnej czesciej niz osoby z grupy kontrolnej zaraz po
studiach (tzn. w okresie trzech miesiecy od obrony pracy licencjackiej) znajdowaty
praceS i utrzymywaly ja, pozytywnie wartosciujac fakt, Ze maja zatrudnienie®. Zalez-
no$¢ ta zostala pozytywnie zweryfikowana statystycznie. Stan ten zdaje sie potwier-
dzaé skutecznosé szkoleri opartych na zalozeniach konstrukcjonizmu poznawczego.

Tabela 1. Sytuacja zawodowa 0s6b uczestniczacych w badaniach

Kryteria oceny sytuadji zawodowej Grupa eksperymentalna Grupa kontrolna
n % n %
Znalezienie pracy 19 100,00 14 73,68
Utrzymanie pracy 19 ‘ 100,00 12 63,16
Zadowolenie z pracy 16 84,21 8 48,10
Obnizenie sie poziomu obciazenia - - - -
raca

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Z drugiej jednak strony nie mozna wykluczy¢, ze osoby dobrowolnie deklarujace
swoje uczestnictwo w szkoleniu, pozytywnie zmotywowane do uczenia sie, a kt¢-
rych rodzice ponie$li wcale nie najnizsze dodatkowe naklady finansowe na ksztalce-

+ W odmiu przypadkach trzeba byto uméwié sie indywidualnie.

5 Zaréwno w grupie eksperymentalnej, jak i kontrolnej nie byto przypadkéw, aby studenci podej-
mowali prace u wlasnych rodzicéw czy krewnych.

¢ Zalezno$¢ te weryfikowano za pomoca testu x2— przy df = 2 wynosi ona x2 = 2,254 i jest istotna na
poziomie istotnoéci p = 0,5.
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nie wlasnych dzieci, sa grupa w pewnym stopniu juz wyselekcjonowana. By¢ moze
charakteryzuja sie wyzszymi aspiracjami zawodowymi i wiekszym zdeterminowa-
nicm w planowaniu wtasnej kariery zawodowej. Ponadto kolejnym czynnikiem
stanowiacym ograniczenie jest niezbyt duza liczebnosé prébki badawczej.

Niestety, uczestnictwo w szkoleniach nie doprowadzito do obnizenia si¢ po-
ziomu nadmiernego zaangazowania w prace, mimo ze w badaniach rozpatrywano
wylacznie te osoby, ktérych poziom uznano za zawyzony. Lacznie 9 os6b uzyskato
5 i 6 punktéw (w stosunku do wyniku maksymalnego 6 punktéw). Sytuacja ta
moze byé spowodowana wieloczynnikowym uwarunkowaniem nadmiernego
obcigzenia praca, a takze czynnikami wynikajacymi z typu ukladu nerwowego
badz innych zaleznych od genotypu. Moze takze wynika¢ z faktu, ze sytuacja na
rynku pracy w Polsce, a szczegblnie w wojewédztwie lubuskim, mimo ze w ostat-
nim okresie ulegla poprawie, nie jest jednak na tyle dobra, aby ewentualna utrata
pracy nie wywolywala zagrozenia.

7. Podsumowanie

Mimo ze w literaturze istnieje wiele opracowari podejmujacych problematyke
efektywnosci czy tez skutecznosci szkolen, niewiele z planowanych przedsiewzieé
edukacyjnych faktycznie bazuje na okreslonej koncepcji teoretycznej, wyjadniajacej
mechanizm nabywania pozytywnych rezultatéw jako efektu tychze szkoler [Paluch
2007]. Ciagle tez otwarta pozostaje kwestia kompetencji, w ktére powinni by¢ wypo-
sazeni miodzi absolwenci wyzszych uczelni, wchodzacy na rynek i poszukujacy
pracy. Prezentowany artykul wskazuje na takie mozliwosci optymalizowania kom-
petengji absolwentéw. Pozytywnie zweryfikowany problem badawczy o skuteczno-
§ci szkoleri opartych na koncepcji konstruktywizmu poznawczego, ktéra nie jest
koncepcja najmlodsza i by¢ moze jej elementy byly w sposéb bezrefleksyjny, a wiec
nie do korica uswiadomiony, stosowane w treningach przeprowadzanych w zr6zni-
cowanych organizacjach, prezentuje pewna droge badz sposéb stuzacy do osiagania
zamierzonych celéw szkoleniowych. Moze takze, a nawet powinien zainspirowac
badaczy oraz praktykéw do dalszej penetracji przedmiotu badan. Jesliby tak fak-
tycznie sie stalo, cel zalozony przez autorke artykulu nalezaloby uzna¢ za osiagniety.
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APPLYING A TRAINING PROGRAMME BASED
ON THE PRINCIPLES OF COGNITIVE CONSTRUCTIVISM
FOR PREPARING YOUNG GRADUATES OF HIGHER SCHOOLS
OF ECONOMIC FOR THE WORKPLACE

Summary

Human resource development needs to take cognizance of the unique challenges that the workplace
of the future is posing to individuals, so that young people can be prepared effectively for the
workplace. The objective of the study was to evaluate the training programme based on the principles
of cognitive constructivism and focused on preparing people for the workplace of the future. Two
groups: an experimental one and a control one were used to evaluate the programme. Each group
consisted of nineteen individuals, students of two graduated schools of economics. The training
programme contributed to a significant increase of social and economic competences and personal
development skills of students, of the experimental, preparing them for the workplace of the future.
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