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Abstract. In this article, I deal with the problem of adult work-related learning
in the knowledge-based economy. I put forward and try to prove the following
four theses: (1) The concept of the “knowledge-based economy” should now
be understood metaphorically, not literally. Due to the dynamic socio-econom-
ic changes, the practical implementation of the assumptions of the “knowl-
edge-based economy” is not so much about knowledge, but about permanent
learning in connection with work experiences. (2) In the knowledge-based
economy, scientific knowledge is important, but personal knowledge and tacit
knowledge are becoming more and more crucial. (3) The effective implemen-
tation of the concept of a knowledge-based economy and the understand-
ing of its opportunities and risks cannot be an administrative, legal or eco-
nomic matter only. The knowledge-based economy uses both the potential
of (scientific) knowledge and the human potential for learning and develop-
ment. Learners and their communities are the key, so research in this area
is necessary in the field of social sciences, in particular pedagogy. Otherwise,
the idea of a “knowledge economy” will blow up spontaneously, perhaps for
the benefit of industry and multinationals, but not for the benefit of individu-
als. (4) In the knowledge-based economy, it is clear that it is necessary to start
differentiating scientific theses about the educational dimension of work de-
pending on the nature of this work. The general models and theses of learning
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in the workplace and work-related learning developed so far do not take into
account the specificity of various professional activities. In this article, I deal
mainly with pedagogical issues, but I sought to use scientific sources outside
of pedagogy, looking in other scientific disciplines for what was pedagogically
important and inspiring, and so far not present in the pedagogical discourse.

Stowa kluczowe: uczenie si¢ w miejscu pracy, calozyciowe uczenie sig, edukacja
ustawiczna dorostych, gospodarka oparta na wiedzy

Streszczenie. W artykule' tym podejmuje problem uczenia si¢ dorostych
w zwigzku z pracg w gospodarce opartej na wiedzy. Stawiam cztery nastepujace
tezy, ktore staram si¢ udowodni¢: (1) Koncepcja gospodarki opartej na wiedzy
powinna by¢ wspélcze$nie rozumiana metaforycznie, a nie dostownie. W isto-
cie bowiem, w praktycznej realizacji zalozen gospodarki opartej na wiedzy
chodzi nie tyle o wiedze, co o permanentne uczenie si¢ w zwigzku z wykony-
wang praca. (2) W gospodarce opartej na wiedzy wazna jest wiedza naukowa
(jawna, skodyfikowana), ale coraz wigkszego znaczenia nabiera wiedza osobista
i wiedza ukryta (z ang. tacit knowledge). (3) Skuteczne wdrazanie koncepcji
gospodarki opartej na wiedzy oraz zrozumienie szans i zagrozen z tym zwig-
zanych nie moze by¢ tylko kwesta administracyjna, prawng lub ekonomiczng.
W gospodarce opartej na wiedzy wykorzystuje sie zaréwno potencjal wiedzy
(naukowej), jak i ludzki potencjal uczenia si¢ i rozwoju. Kluczowi sg uczacy sie
ludzie, dlatego konieczne sg badania w tym zakresie prowadzone na gruncie
nauk spotecznych, w szczegélnosci pedagogiki pracy i andragogiki. W przeciw-
nym wypadku, idea gospodarki opartej na wiedzy bedzie sie rozwija¢ samo-
rzutnie, by¢ moze z korzyscia dla przemystu i miedzynarodowych korporacji,
ale niekoniecznie z korzyscia dla jednostek. (4) Na gruncie gospodarki opartej
na wiedzy wyraznie wida¢, ze nalezy zacza¢ réznicowaé naukowe tezy o edu-
kacyjnym znaczeniu pracy w zaleznosci od charakteru tej pracy i warunkoéw jej
$wiadczenia. Wypracowane dotad ogdlne modele i tezy uczenia sie w miejscu
pracy nie uwzgledniaja specyfiki réznych aktywnosci zawodowych. W artykule
tym poruszam gléwnie tematyke andragogiczna i z zakresu pedagogiki pracy,
dazylem jednak do korzystania ze Zrédel naukowych spoza pedagogiki, poszu-
kujac w innych dziedzinach wiedzy tego, co pedagogicznie wazne i inspirujace,
a dotad w dyskursie pedagogicznym mato obecne.

Wprowadzenie

Jednym z celéw polityki Unii Europejskiej w zakresie edukacji jest podnie-
sienie edukacyjnego zaangazowania 0séb dorostych. Calozyciowe uczenie sie
otwiera przed obywatelami UE mozliwo$¢ budowania potencjatu ich kariery

1 Artykut ten powstal w projekcie ,,Uczenie si¢ dorostych w hybrydowym modelu pracy’, sfinanso-
wanym przez Uniwersytet £6dzki w ramach konkursu Inicjatywa Doskonatosci - Uczelnia Badawcza
(IDUB2), decyzja nr 19/2021, realizowanym na Wydziale Nauk o Wychowaniu Uniwersytetu £6dz-
kiego. Kierownik projektu: dr Marcin Rojek, czas realizacji: 10.01.2022 - 09.01.2024.
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- ‘zatrudnialnos$ci’ (z ang. employability), zwieksza ich konkurencyjno$¢ na ryn-
ku pracy i przyspiesza rozwdj gospodarczy poszczegdlnych panstw (por. Wi-
$niewska, 2015).

W 2011 roku Komisja Europejska wprowadzila w zycie Odnowiong Europej-
ska Agende w Zakresie Uczenia si¢ Dorostych (The Renewed European Agenda
for Adult Learning, w skrécie EAAL). Komisja Europejska uznaje w tym doku-
mencie potrzebe regularnego podnoszenia osobistych i zawodowych kwalifikacji
oraz umiejetnosci przez wszystkich dorostych obywateli Unii na przestrzeni
catego ich zycia.

Zdaniem Urszuli Jeruszki:

»Zyjemy w niepewnych czasach. Tempo zmian technologicznych, organiza-
cyjnych, prawnych, rynkowych, zwigzanych z procesami demograficznymi wply-
wa na zmiany w strukturach kompetencji zawodow i stanowisk, ktére zmuszajg
do ksztaltowania kompetencji obecnych i przysztych pracobiorcéw, adekwatnie
do aktualnych i przysztych potrzeb spoteczno-gospodarczych, zwigkszaja zapo-
trzebowanie na ciagle odnawianie kwalifikacji [...]. Zadaniem pedagogiki pracy
jest nie tyle przygotowanie czlowieka do podjecia pracy zawodowej, co przygo-
towanie go do zatrudnialnosci - do zdobycia i utrzymania zatrudnienia, do by-
cia zatrudnionym i zadowolonym ze swojej pracy, odpowiedzialnym za sukces
zawodowy i rozwoj wlasnej kariery zawodowej, realizowanej zaréwno w organi-
zacji, w ktorej jest obecnie zatrudniony, jak i poza nig” (2021, s. 14).

Jednak dostepna wiedza naukowa sama w sobie moze okazac¢ si¢ dla niekto-
rych (a moze nawet wiekszej rzeszy dorostych) niewystarczajgco atrakcyjna, zeby
skloni¢ ich do intelektualnego wysitku zwigzanego z calozyciowym uczeniem sie,
bedacym podstawowym warunkiem zatrudnialno$ci. Sama wiedza nie przyczyni
sie tez znaczaco do rozwoju gospodarczego, jezeli nie bedzie przez dorostych
zrozumiana i wykorzystywana w codziennej aktywnosci zawodowej. Szansg
na praktyczng realizacje idei calozyciowego uczenia si¢ Europejczykow i na-
ukowy eksploracje wlasciwosci uczenia si¢ dorostych jest koncepcja gospodarki
opartej na wiedzy. Koncepcja ta i jej praktyczna realizacja sa przedmiotem za-
interesowania wielu nauk, natomiast malo jest jej pedagogicznych analiz, mimo
ze gospodarka ta jest oparta nie tylko na wiedzy naukowej, ale tez na wiedzy
osobistej jako efekcie uczenia si¢ w zwigzku z wykonywang pracg. W gospodarce
opartej na wiedzy wspiera si¢ m.in. rozwoj intelektualny pracownikéw, dziele-
nie si¢ wiedzg w miejscu pracy, wzajemne uczenie si¢, prace zespotowa, prace
metoda projektow i szkolenia, co jest szansg na zaangazowanie Europejczykéw
w calozyciowg edukacje. Tym samym zakresla si¢ nowy, interesujacy obszar
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pedagogicznych badan nad edukacja dorostych i edukacyjnym znaczeniem pra-
cy. Przed jego eksploracja konieczne jest jednak wstepne rozeznanie, co w tym
temacie juz wiadomo na gruncie innych nauk i ocena, jakie to moze mie¢ zna-
czenie dla pedagogiki i edukacji.

Podejscie metodologiczne

Problem badawczy brzmiat: jakie s3 edukacyjne uwarunkowania pracy do-
rostych w gospodarce opartej na wiedzy? W celu wygenerowania syntetycznego
opisu (Patersoniin., 2001, s. 27-51) tych uwarunkowan, przyjalem ontologiczne
i epistemologiczne zlozenie, ze wiedze, umiejetnosci i kompetencje posiadaja
i moga rozwija¢ indywidualne osoby, takze w ramach organizacji, oraz ze nowa
wiedza zawsze wychodzi od 0séb i moze ona by¢ wzajemnie przekazywana
(przechodzi¢ z poziomu indywidualnego do poziomu grupowego, od poziomu
lokalnego, przez krajowy do mig¢dzyorganizacyjnego). Konsekwencja tego jest
zawezenie przedmiotu analizy do edukacyjnych doswiadczen dorostych i $wia-
dome pominiecie zagadnienia organizacyjnego uczenia si¢, rozumianego jako
uczenie si¢ organizacji jako calosci. Koncepcje organizacyjnego uczenia sie (por.
Senge, 2002; Argyris, Schon, 1996) sg interesujace i wazne, ale jest to odrgbne
zagadnienie badawcze, wymagajace odrebnego potraktowania.

Metodg badawczg byta jakosciowa analiza danych zastanych (LongSutehall,
Sque i Addington-Hall, 2010, s. 336; Corti i Thompson, 2007, s. 297) w postaci
prac naukowych: artykuléw, monografii, raportéw. Kryterium doboru byla te-
matyka prac naukowych, dotyczaca edukacyjnych aspektéw pracy zawodowej
w gospodarce opartej na wiedzy. Poszukiwalem przede wszystkim zrdédet spoza
pedagogiki, jako perspektywicznych dla interdyscyplinarnych badan nad poru-
szang tu problematyka. To swego rodzaju spojrzenie z zewngtrz moze tez pomoc
lepiej zrozumie¢ i oceni¢, w jakim miejscu obecnie znajdujg si¢ pedagogiczne
badania nad tg problematyka i jakie moga by¢ ich przyszte kierunki rozwoju.

Od gospodarki opartej na wiedzy do gospodarki opartej
na uczeniu si¢ w miejscu pracy

Koncepcja gospodarki opartej na wiedzy (inne spotykane w literaturze okre-
$lania to gospodarka informacyjna, gospodarka nasycona wiedzg, gospodarka
napedzana wiedza, nowa ekonomia) powstala i rozwineta si¢ jako odreagowanie
po gospodarce najpierw rolniczej (agrarnej), a nastepnie przemystowej, ktére
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panowaly przez ostatnie stulecia. Geneza gospodarki opartej na wiedzy siega lat
60. XX wieku, gdy wzrést popyt na ustugi i zaczal si¢ ksztattowaé w gospodarce
sektor ustug (Karlsson, Johansson, Sough, 2006, s. 1). Jednak jej rzeczywisty
rozwdj nastapit dopiero w latach 90. XX wieku. Podstawa konstytuowania sie
gospodarki opartej na wiedzy byta teoria wzrostu endogenicznego gloszaca,
ze dtugotrwaly i wzglednie stabilny wzrost gospodarczy i spoteczny mozna osig-
gna¢ tylko dzieki inwestowaniu w ludzi. Dokonuje si¢ to poprzez wspotprace
z uczelniami, pozyskiwanie nowej wiedzy i jej efektywne wykorzystywanie przez
wielkie korporacje, mate firmy, pracownikéw wyzszego i nizszego szczebla oraz
spotecznosci lokalne (Chodorek, 2016, s. 115; Welfle, 2009, s. 3). Gospodarka
oparta na wiedzy sktada si¢ z trzech komponentéw (Kucznik, 2019, s. 136):

+ metodologicznego - polegajacego na poszukiwaniu nowych metod ba-
dawczych w obszarze zarzadzania wiedza,

+ empirycznego - polegajacego na identyfikowaniu i analizowaniu globalnie
zmieniajacej si¢ gospodarki opartej na wiedzy oraz dyfuzji wiedzy, zaréw-
no na poziomie spoteczenstw, jak i jednostek,

+ pragmatycznego — dotyczacego sposobow wdrazania zalozen gospodarki
opartej na wiedzy.

Gospodarka oparta na wiedzy wywotala wiele zmian w zyciu ludzi doro-
stych. Pojawily si¢ nowe miejsca pracy, nowe galezie przemystu, nowe produkty
iustugi. Na gruncie tej gospodarki powstal coworking (por. Rojek, 2021), a takze
inkubatory przedsigbiorczosci, parki naukowo-technologiczne i start-upy. Glow-
nym czynnikiem rozwojowym gospodarki opartej na wiedzy jest popyt na dobra
o wysokiej warto$ci dodanej, ksztaltowany przez §wiadomych i wyedukowanych
konsumentéw oraz innowacyjne przedsi¢gbiorstwa. Przewage konkurencyjna
daja nie dobra materialne, zasoby naturalne i §rodki trwale, ale wiedza, gtow-
nie w zakresie ksztaltowania wartosci dodanej produktéw. Gospodarke oparta
na wiedzy charakteryzuje tez przejscie od produkcji dobr materialnych w kierun-
ku rozwoju ustug, ktére w duzym stopniu oparte sg na wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikach (Woodall, Lee, Stewart, 2004, s. 165; Neef, Siesfield, Cefola,
1998, s. 4). Cechg tej gospodarki jest ciggla zmienno$¢. Rozwdj technologiczny
umozliwia oferowanie nowych ustug i wytwarzania nowych produktéw. Wymaga
to od pracownikéw permanentnego rozwoju wiedzy, umiejetnosci i kompetencji.
Od pracownikéw nie oczekuje si¢ juz wytrwalosci w realizacji raz obranej $ciezki
kariery zawodowej, ale raczej pracy w ptynnych zespotach i podejmowania ciggle
nowych zadan (Powell, Snellman, 2004, s. 199-220).
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Z gospodarka opartg na wiedzy wigza sie popularne dzi$ koncepcje kapitatu
spolecznego i kapitalu ludzkiego. Kapital spoleczny rozumiany jest nie tyle jako
raz nabyta wiedza, umiejetnosci i kompetencje, czlonkéw spoteczenstwa, ale
ich gotowos$¢, chec i zdolnos$¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez
caly okres aktywnosci zawodowej (Panenka, 2004, s. 146). Kapital spoteczny
to wazny, niematerialny zasob przedsiebiorstw i organizacji, dajacy mozliwos¢
transferu wiedzy i dzialalnosci wdrozeniowej, co potencjalnie moze przelozy¢ sie
na rozwoj i budowanie przewagi konkurencyjnej. Z kolei kapital ludzki tworza
pracownicy, klienci, kooperanci oraz osoby wspoipracujace z firmg na podstawie
krotkoterminowych uméw. Ich swoiste cechy charakteru i kompetencje maja
znaczgcg warto$¢ dla firmy, poniewaz moga by¢ rozwijane lub przekazywane
innym pracownikom. Kapital ludzki jest ucielesniony w pracownikach w postaci
kwalifikacji, wiedzy i umiejetnosci, bedacych efektem calozyciowego uczenia sie
(Schultz, 1981, s. 21).

Jednym z czterech (obok otoczenia instytucjonalno-prawnego, systemu in-
nowagji i infrastruktury informacyjnej) filaréw gospodarki opartej na wiedzy
s edukacja i szkolenia (Niklewicz-Pijaczynska, Wachowska, 2012, s. 14). To wie-
dza pracownikéw i ich rozwdj intelektualny sg gléwnymi czynnikami rozwoju
gospodarczego. Ciagglo$¢ uczenia si¢ pracownikow jest jednym z warunkow
budowania przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa (Chodorek, 2016, s. 116).

Zarysowane tu wlasciwosci gospodarki opartej na wiedzy wskazuja, ze jest
to gospodarka, w ktorej sukces firm, przedsiebiorstw i organizacji jest zwigzany
gléwnie z wlasciwosciami intelektualnymi pracownikéw (a nie np. z lokaliza-
cja, dostepem do surowcow lub wysokoscig kapitatu zakladowego). Nie cho-
dzi tu jednak tylko o zdolno$¢ zapamigtywania, poniewaz gospodarka oparta
na wiedzy nie jest odtwdrcza, co oznacza, ze niezbyt wysoko ceni odtwarzanie
(powielanie) aktywnosci innych podmiotow. Jest za to nastawiona na kreatyw-
no$¢, innowacyjnos¢ i wspolnotowe zaangazowanie. Dwie badaczki — Karen
Watkins i Victoria Marsick (2003; 1996) - doszly do wniosku, ze we wspolcze-
snej gospodarce pracownicy uczg si¢ zaréwno indywidualnie, jak i wykorzystuja
zdolno$¢ do wspdlnego uczenia si¢ polegajacego na transformacji (przeksztal-
caniu informacji w uzyteczng wiedz¢) dokonujacej sie glownie dzigki wspdlnej
interpretacji zmian w otoczeniu spoleczno-kulturowym przedsigbiorstwa. W ten
sposob generuja nowa wiedze, ktorg zakorzeniajg w produktach i ustugach,
z ktorych - za sprawg globalizacji — korzystajg ludzie na calym $wiecie. Cieka-
W3 propozycje rozumienia uczenia si¢ pracownikéw w organizacji zapropono-
wal Bogusz Mikuta (2006). Jego zdaniem ,,uczenie si¢ mozna uznac¢ za proces
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charakteryzujacy sie tym, ze jest procesem z udzialem informacji i wiedzy, pro-
wadzi do zmiany zasobdw wiedzy i moze prowadzi¢ do zmiany zachowan ludzi
oraz moze tworzy¢ zdolnosci adaptacyjne organizacji, prowadzac do osiagniecia
stanu wysokiej reaktywnosci, a nastgpnie proaktywnosci (Mikula, 2006, s. 48).

Wedlug tego autora, na uczenie si¢ skladajg si¢ z trzy subprocesy:

1. Tradycyjne uczenie si¢ pracownikéw polegajace na rozwoju kompetencji
ludzi poprzez ich aktywny udzial w réznych formach szkolenia i dosko-
nalenia zawodowego zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim. Subproces
ten opiera si¢ na pozyskiwaniu informacji, dialogu i refleksji, co pozwala
taczy¢ nowa wiedze z juz posiadana.

2. Empiryczne uczenie sig, czyli zdobywanie nowych doswiadczen poprzez
praktyczne dzialanie, eksperymentowanie, w tym uczenie si¢ ‘na btedach’
Na dos$wiadczenia skladaja sie tez wnioski z obserwacji dziatan innych
wspotpracownikow i konsekwencji tych dziatan. W tym subprocesie wy-
stepuja takie fazy, jak: plan — dzialanie — obserwacja - refleksja. Empirycz-
ne uczenie si¢ ‘oczyszcza posiadang wiedze (nabyta droga tradycyjnego
i cybernetycznego uczenia si¢) z tego, co nieprzydatne, btedne i nieprzy-
noszace spodziewanych rezultatow.

3. Cybernetyczne uczenie si¢ to odkrywanie, kwestionowane i zmienia-
nie sposobow widzenia oraz rozumienia standardow, procedur, zasad
i norm obowiazujacych w miejscu pracy. To ,,proces odrzucania starych
nawykow i sposobéw myslenia ludzi, ktére warunkuja ich zachowanie”
(Mikula, 2016, s. 162). Wymaga to umiejetnosci uczenia si¢ (‘uczy¢ sie,
jak sie uczy¢’), ale tez umiejetnosci oduczania si¢. GIéwna funkeja tego
subprocesu jest zastepowanie posiadanej wiedzy nowa.

Zdaniem Mikuly, powyzsze subprocesy moga zachodzi¢ spontanicznie i jed-
nocze$nie. Sg one ze sobg powigzane w ten sposéb, ze wiedza uzyskana w jednym
subprocesie moze by¢ wykorzystywana w dwoch pozostatych.

Jako najczgstsze metody uczenia si¢ wyr6zni¢ mozna socjalizacje, internali-
zacje, eksternalizacje i kombinacje.

Pierwsza z wyrdznionych tu metod uczenia si¢ jest socjalizacja, czyli nabywa-
nie nowej wiedzy od innych, w relacjach spotecznych w miejscu pracy. Spedzanie
ze wspdtpracownikami co najmniej kilku godzin dziennie, wspdlne przezycia
i doswiadczenia pozwalajg dostosowac si¢ do sposobéw ich myslenia.

Druga metoda to internalizacja (uwewnetrznienie). Polega na rozwoju wie-
dzy ukrytej, postaw, pogladéw, norm i wartosci, dokonujacym si¢ dzigki asymi-
lacji elementéw wiedzy ogdlnodostepne;j.
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Kolejna metoda to eksternalizacja. Jest ona bardziej metodg ‘nauczania’ wy-
wolujacego uczenie si¢ niz uczenia sie jako takiego. Zachodzi ona wtedy, gdy
wiedza (dotad) niejawna ujawniana jest w zespole pracowniczym poprzez ope-
rowanie metaforami, analogiami, pojgciami lub skrétami myslowymi.

Ostatnia metoda to kombinacja. Polega na rozwoju wiedzy ukrytej na podsta-
wie wiedzy jawnej, ujednoliconej, wyselekcjonowanej i skategoryzowanej (por.
Nonaka, Takeuchi, 2000, s. 86-93). Zwigzek wymienionych metod z efektami
uczenia si¢ prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Zwigzek metod z efektami uczenia si¢ w miejscu pracy

Metody uczenia si¢ Efekty uczenia sie
Socjalizacja inteligencja emocjonalna
Internalizacja wiedza operacyjna
Eksternalizacja wiedza faktograficzna (encyklopedyczna)
Kombinacja wiedza normatywna

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: Nonaka, Takeuchi, 2000; Jemieniak, Kozmifiski, 2012,
s. 25; Sztompka, 2009).

Stopien wykorzystania metod uczenia si¢ w miejscu pracy zalezy w znacz-
nej mierze od struktury organizacyjnej przedsiebiorstw. Te przedsigbiorstwa,
ktdére bazuja na zespotach projektowych, umozliwiajg interakcje pracownicze,
a nawet intencjonalnie wyposazaja miejsca pracy w $rodki dydaktyczne, stwa-
rzajy pracownikom lepsze mozliwoéci uczenia sie, niz te, ktére maja strukture
hierarchiczna. Tym samym firmy te osiagaja przewage konkurencyjng w branzy.
Przykltadem moze tu by¢ firma Hewlett-Packard (bardziej znana pod skrétem
HP), ktéra umozliwia pracownikom podréze regularnie kursujacym stuzbowym
samolotem, celem osobistych spotkan pracownikéw z réznych rejondéw swia-
ta. Ma to sprzyja¢ wzajemnemu uczeniu si¢ i rozwijaniu wiedzy ukrytej. Inny
przyklad to firma Xerox, w ktorej biurach, na korytarzach, a nawet na klatkach
schodowych zamontowane s ogélnodostepne tablice z markerami umozliwia-
jace dzielenie si¢ wiedzg (Cavaleri, Seivert, 2003, s. 294).
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Od wiedzy naukowej do wiedzy osobistej (od zarzadzania
wiedza do organizowania warunkdow sprzyjajacych uczeniu si¢
pracownikow)

Przejscie od wiedzy naukowej do wiedzy osobistej jest tym, co najwyrazniej
rézni gospodarke opartg na wiedzy od wczesniejszych form gospodarowania.
Gospodarka oparta na wiedzy pierwotnie przyjeta statyczne rozumienie wiedzy,
wystepujace wczesniej w gospodarce industrialnej. Szybko jednak okazalo sie,
ze dynamika proceséw gospodarczych, nowe miejsca pracy, odkrycia naukowe
i wynalazki, pojawiajace si¢ zapotrzebowanie na wcigz nowe ustugi i nowe pro-
dukty spowodowaly, ze niemozliwe byto wyposazenie pracownika w taki pakiet
wiedzy, z ktérego moégltby korzysta¢ przez cale zycie zawodowe. Zmienita si¢
wiec koncepcja pracownika i jego rozwoju zawodowego. Przestal on by¢ od-
bierany jako przychodzacy z zewnatrz zasdb wiedzy, a zaczal by¢ postrzegany
jako kapital ludzki, ktéry mozna rozwija¢ dzieki jego zdolnosci do uczenia sig.
Okazalo si¢ tez, ze wiedza naukowa jest zbyt ogélna, Zeby sprosta¢ indywidual-
nym i niepowtarzalnym wyzwaniom w zakresie $wiadczenia ustug i produkcji
dobr w gospodarce wolnorynkowej. Wazne wigc stalo si¢ indywidualne uczenie
sie w zwiagzku z wykonywang pracg. Z czasem efekty takiego uczenia si¢ zaczely
by¢ postrzegane jako ,,unikalny czynnik wytworczy przedsiebiorstwa” (Szrom-
nik, 2013, s. 219), ktéry pozwalat zaistnie¢, wyrdznic si¢ i przetrwac na wolnym
rynku oraz budowac warto$¢ przedsigbiorstwa. Z duzym prawdopodobienstwem
mozna przyjaé, ze w 2011 roku Google kupito firme Motorola Mobility wlasnie
ze wzgledu na nieskodyfikowang, ukryta wiedze, ktdrg posiadali jej pracownicy.

W zwiazku z przechodzeniem od wiedzy naukowej do wiedzy osobistej,
od potowy lat 80. XX wieku zaczal rozwijac sie ‘inicjatywny’ wariant budowania
potencjatu kariery i rozwoju zawodowego, ktéry zaktadal, ze ,,pozycja na rynku
pracy i kariera zawodowa w duzej mierze zalezg od skumulowanych indywidu-
alnych umiejetnosci; zaklada zachgcanie do indywidualnych inicjatyw na rynku
pracy i rozwoju kariery poprzez: ksztalcenie ustawiczne, poprawe dostepnosci
informacji o rynku pracy i uelastycznienie tego rynku; opiera si¢ rowniez na idei
rozwoju kapitalu ludzkiego i spotecznego” (Wisniewska, 2015, s. 15).

Zalozenia tego wariantu budowania kariery silnie akcentujg koniecznos$¢ ca-
tozyciowego uczenia si¢ i jego znaczenie dla pozycji pracownikéw w gospodarce
opartej na wiedzy. Przez dziesi¢ciolecia, gléwnie z powodu nieco odmiennych
uwarunkowan spoteczno-kulturowych, wyodrebnity sie dwa modele podejscia
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do organizowania pracownikom warunkow do uczenia si¢ i samego uczenia sie.
Modele te to model europejski i japoniski. Mimo réznic (tab. 2), cechg wspdlna
tych modeli jest uznanie uczenia si¢ za edukacyjna forme zawodowego zaanga-
zowania dorostych. Taka postawa przynosi materialne i niematerialne korzysci
zaréwno pracownikowi, jak i pracodawcom oraz calej gospodarce, wiec jest in-
stytucjonalnie wspierana. Komisja Europejska uznata uczenie si¢ w zyciu zawo-
dowym za wazne dla przyszlosci spoteczenstw UE i jest traktowane priorytetowo
w Programie ,,Horizon 2020”. Ma ono prowadzi¢ do zwigkszenia innowacyjnosci
gospodarek UE, przyspieszy¢ tempo rozwoju, zmniejszy¢ bezrobocie i uzupelni¢

luki migdzy naukg a gospodarka.

Tabela 2. Modele uczenia si¢ w zwiazku z wykonywang pracg

Modele uczenia si¢ w miejscu pracy

Model europejski

Model japonski

Uczenie si¢ w miejscu pracy wynika gléwnie
z ‘przetwarzania’ wiedzy ‘dostepnej’

Wiedza jest ogdlnie dostgpna, uporzadkowana
i skodyfikowana

Przedmiotem uczenia si¢ sa stowa, liczby, pro-
cedury i zasady (algorytmy) postepowania

Uczenie si¢ ma charakter publiczny, wiedza
moze by¢ wykorzystywana przez wielu uzyt-
kownikdéw bez utraty wartosci

Do uczenia si¢ potrzebne sg ksigzki, opracowa-
nia naukowe, skrypty, modele, ekspertyzy

Uczenia si¢ jest odpowiedzig na nauczanie,
szkolenia i zorganizowane formy doskonalenia
zawodowego

Najwarto$ciowsza wiedza wynika z badan
naukowych

Uczenie si¢ jest wspomagane przez nowocze-
sne technologie

Uczenie si¢ w miejscu pracy polega gtéwnie
na indywidualnym rozwoju wiedzy ‘ukrytej’
Wiedza jest wysoce zindywidualizowana

i trudna do skodyfikowania

Przedmiot uczenia sie to subiektywny wglad
w dang problematyke, intuicja, schematy i mo-
dele mentalne, przeczucia, emocje i idealy.
Uczenie si¢ to indywidualna $ciezka poznania
uwarunkowan danego miejsca pracy

Do uczenia si¢ potrzebna jest motywacja i do-
godne warunki

Uczenia si¢ polega na komunikacji migdzy
pracownikami i wzajemnym uczeniu si¢
Wiedza znajduje si¢ w umystach pracowni-
kéw, to wierzenia, przekonania, predyspozycje
i talenty.

Uczenie si¢ jest wspomagane przez interakcje
spoleczne w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Kietlinski, 2009; Nonaka, Takeuchi, 2000; Drucker, 1993;
Toftler, 1990.

Oba modele bazuja na wiedzy osobistej pracownika, rozumianej jako indy-
widualna znajomos¢ faktéw, nieznana innym pracownikom. Wiedza osobista
ma duze znaczenie, poniewaz prowadzi do zrozumienia otaczajacej pracownika
rzeczywistoéci, a jednoczes$nie decyduje ona o konkurencyjnos$ci pracownika
i przedsi¢biorstwa. Tym samym edukacja formalna - chociaz w gospodarce
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opartej na wiedzy ceniona i pozadana — nie przesadza juz tak bardzo o pozycji
pracownika, jak w gospodarce industrialnej, ktéra bardziej lokowata pracowni-
koéw zgodnie z ich (formalnym) wyksztalceniem niz posiadang wiedzg i zdol-
noscig uczenia sie.

Edukacyjny potencjal gospodarki opartej na wiedzy

Zdaniem Anny Sfard, jezeli rozwaza si¢ problem edukacyjnego znaczenia
pracy, to raczej rzadko zasadne jest branie pod uwage raz zdobytej wiedzy, ale
raczej nalezy zaklada¢ aktywne doswiadczanie, poznawanie, a nawet zaznawanie
(z ang. activity of knowing) przez dorostych elementéw $rodowiska ich pracy
(Sfard, 1998, s. 6). Tym samym, praca posiada edukacyjny potencjal polegajacy
bardziej na pobudzaniu uczenia si¢ niz cementowaniu (utrwalaniu) posiadanej
juz wiedzy.

W gospodarce opartej na wiedzy mamy jednak do czynienia z réznymi
miejscami i formami zatrudnienia. Formuly pracy i uczenia si¢ coraz bardziej
sie roznicuja, a wiec coraz trudniej sformulowaé prawidtowosci dotyczace ich
wszystkich. Wydaje sie niemal pewne, Ze uczenie si¢ samozatrudnionego pro-
jektanta odziezy, pracujacego w formule coworkingu, bedzie przebiega¢ inaczej
niz uczenie si¢ pracownika obstugujacego lini¢ produkcyjng w duzej fabryce
lub ogrodnika. Na obecnym - wysokim poziomie wiedzy w ramach poruszanej
tu problematyki — nalezy juz te réznice uwzglednia¢ oraz traktowac je jako od-
rebne i interesujace zagadnienia dla przyszlych badan empirycznych.

Jedna z niewielu odpowiedzi wychodzacych naprzeciw tej potrzebie jest
rozroznienie edukacyjnego kontekstu pracy dokonane przez Annikki Jarvinen
i Es¢ Poikela (2006, s. 170-186). Te dwie badaczki wyrdznily trzy modele ucze-
nia si¢ w zwiazku z wykonywang pracg, w zaleznosci od jej charakteru: model
uczenia si¢ w pracy indywidualnej (z ang. learning in the context of an indivi-
dual’s work), model uczenia sie¢ w pracy wspdlnej (z ang. learning in the context
of shared work) i model uczenia si¢ w organizacji (z ang. learning in the context
of organizations work). Autorki podkreslaja, Ze w kazdym z tych modeli uczenie
sie jest oparte na do$wiadczaniu sytuacji zawodowych (experiential learning),
jednak w zaleznosci od charakteru pracy, doswiadczanie to ma inny przebieg,
wlasciwosci i rezultaty.
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« aktywne ekspery-
mentowanie

poszerzanie

Zrozumienie

» abstrakcyjna
konceptualizacja

lek, obawa

« konkretne
doswiadczenie

« refleksyjna
obserwacja

Rysunek 1. Model uczenia si¢ w pracy indywidualnej

Zrédto: opracowanie i thumaczenie wtasne na podstawie: Jarvinen, Poikela (2006, s. 177).
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Zgodnie z zalozeniami uczenia si¢ w pracy indywidualnej (rys. 1), wiedza

i umiejetnosci, ktore wykorzystuje pracownik, sg rezultatami gléwnie jego ucze-

nia si¢ w miejscu pracy. Miejsce pracy rowniez bardzo modyfikuje posiadang

dotad przez pracownika wiedze. Ta wiedza i umiejetnosci sg wykorzystywane

rutynowo i systematycznie. Gdy jednak pojawi si¢ problem, do ktérego rozwig-

zania nie wystarczajg posiadane kompetencje, pracownik krytycznie rozwaza

swoje wczesniejsze postepowanie, analizuje, w czym tkwi problem i konceptu-

alizuje mozliwosci jego rozwigzania. Moze to czyni¢ samodzielnie lub korzysta¢

z réznych zrédel wiedzy. A poniewaz praca w gospodarce opartej na wiedzy

rodzi wcigz nowe wyzwania, to proces ten jest cykliczny.



80 | SzKOLA — ZAWOD — PRACA | ARTYKULY I ROZPRAWY

dzielenie °
sie

doswiad-
czeniem

P - pracownik
K.W.P. - kontekst wspdlnej pracy

Rysunek 2. Model uczenia si¢ w pracy wspolnej

Zrédlo: opracowanie i ttumaczenie wlasne na podstawie: Jirvinen, Poikela (2006, s. 178).

Uczenie si¢ w pracy wspdlnej ma bardziej zlozony charakter (rys. 2). Punk-
tem odniesienia jest tu wspotpraca (collaboration). W przypadku wystgpienia
trudnosci lub wyzwania, pracownicy najczesciej dziela si¢ wiedza miedzy soba
(jezeli nie dzielg sig, to nie mamy do czynienia z pracg wspélng, ale pracg indy-
widualnag, tylko ze wykonywang w obecnosci innych). Poddaja oni wspdlnej re-
fleksji, na czym ich problem w rzeczywistosci polega. Pracownicy tworza nows,
wspolng wiedze, modele i koncepcje, zeby spojrze¢ na problem z innej stro-
ny i lepiej go zrozumiec¢. Wiedza, koncepcje i modele testowane sa w praktyce
(by doing) i oceniane w zakresie przydatnosci. Utrwalaja si¢ te, ktore s ocenione
jako w jakiej$ mierze przydatne. Ten rodzaj uczenia si¢ tez jest niekonczacy sie,
poniewaz koncepcje i modele moga by¢ w nieskonczonos¢ testowane w kierunku
poszerzania ich efektywnosci i stosowalno$ci.
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wiedza, ksztatto-
instytucjo- EDIE
nalizacja intuicji

integracja
iinterpre-
tacja
wiedzy

interpre-
tacja
intuicji

P - pracownik
G - grupy pracownikow
K.O. - kontekst organizacji

Rysunek 3. Model uczenia si¢ w organizacji

Zrédlo: opracowanie i ttumaczenie wlasne na podstawie Jarvinen, Poikela (2006, s. 177).

W odniesieniu do uczenia si¢ w organizacji Jarvinen i Poikela uwazaja, ze:

»Gdy rozwaza si¢ zagadnienie uczenia si¢ na poziomie calej organizacji,
nie jest mozliwe poprzestanie tylko na analizie do§wiadczen, ktdre byly istotne
w pracy indywidualnej i wspdlnej. W kontekscie organizacji mamy bowiem
do czynienia z czyms$ wigcej, a mianowicie dystrybucja know-how i nowej wiedzy
w obrebie wspdlnoty pracownikow. Wspdlna wiedza i know-how wyrazajg sie
w zbiorowej intuicji i s interpretowane w perspektywie calej organizacji. Wiedza
jest nabywana poprzez dzialania rozpoznawcze i opracowywanie innowacji, jest
zintegrowana z istniejaca w organizacji wiedzg i bazami danych. [...] Mdéwiac
inaczej, nowe aktywnosci sg »instytucjonalizowane« jako cze$¢ dziatan organi-
zacji” (2006, s. 179-180).

Gléwna odpowiedzialno$¢ za warunki i przebieg uczenia si¢ spada tu nie
na pracownikoéw, ale na organizacje. Organizacja jest odpowiedzialna za wpro-
wadzanie nowych praktyk, kreowanie wyzwan i feedback. W ten sposéb zakresla
sie petla uczenia sie, ktora jest powtarzana, ale juz w zakresie innych praktyk
i wyzwan.

Zaprezentowane powyzej modele maja pewne stabe punkty. Warto zwréci¢
uwage choc¢by na jeden — wydaje si¢ — najwazniejszy. Modele te nie s3g w pelni
oryginalne, ale - jak same autorki przyznaja — bazuja na cyklu Kolba. Ten z ko-
lei poddawany jest coraz wigkszej krytyce. Paul Kirschner, John Sweller i Ri-
chard E. Clark s3 zdania, ze w cyklu Kolba uczacy si¢ s przecigzani w procesie
przechodzenia pomigdzy konceptualizacjg a stosowaniem, co w duzym stopniu
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ostabia efektywno$¢ tego modelu uczenia si¢. Ten (za)duzy Tadunek’ poznawczy
sprawia, ze niektdrzy dorosli nie s3 w stanie przyswoi¢ nowej wiedzy. Ponadto
Kolb umniejsza znaczenie uczenia si¢ teoretycznego i uczenia si¢ z samoistnego
wyboru, ktére z duzym prawdopodobienstwem zachodza w Zyciu zawodowym,
a przynajmniej nie sg znane badania, ktérych wyniki by je wykluczaty.

Zakonczenie

Gospodarka oparta na wiedzy jest ciekawym trendem, ktéry wspolczesnie
ksztaltuje realia gospodarcze, spoleczne i kulturowe. Wywiera ona wptyw na za-
chowanie ludzi i kreuje otaczajaca nas rzeczywistos¢, takze w zakresie edukacji
dorostych, w szczegélnosci nieformalnej i pozaformalnej. Na jej gruncie wy-
stepuje andragogicznie interesujace rozumienie wiedzy czlowieka dorostego.
Wiedza ta jest postrzegana jako niezalezny byt, ciagle si¢ rozwijajacy, czg§ciowo
zastepujacy produkcje i rozstrzygajacy o losach pracownikéw i przedsigbiorstw.
Wiedza, ktérg kieruja sie dorosli, pochodzi gtéwnie z ich doswiadczen zawo-
dowych. W gospodarce opartej na wiedzy stale uczacy sie ludzie i utalentowani
liderzy decyduja o dalszych kierunkach rozwoju.

To swego rodzaju ‘skazanie’ na uczenie si¢ charakterystyczne dla gospodarki
opartej na wiedzy niesie ze sobg tez pewne zagrozenia. Turbulentne zmiany szyb-
ko dezaktualizujg posiadang wiedz¢ oraz dotychczasowe metody i Zrédla uczenia
sie. Moze to spowodowac wykluczenie tej czgsci dorostych, ktéra nie chce lub nie
moze si¢ uczy¢ oraz wywolac narastanie nierdwnosci ekonomicznych.

I na koniec jeszcze refleksja metodologiczna. Przeglad i analiza literatury
z zakresu ekonomii i finanséw oraz zarzadzania i jako$ci wskazuje, ze przedsta-
wiciele tych nauk interesuja si¢ edukacyjnym wymiarem pracy i edukacyjnymi
aspektami zycia zawodowego — podobnie jak pedagodzy pracy, andragodzy
i pedagodzy spoteczni. Jednak wyjatkowo rzadko uzywaja pojecia ‘uczenie sig,
cho¢ wielokrotnie to pojecie bytoby najlepszym okresleniem przedmiotu pro-
wadzonych przez nich badan empirycznych i analiz teoretycznych. Zamiast
‘uczenia si¢’ uzywaja oni takich poje¢, jak ‘edukacja; ‘calozyciowe edukowanie sig,
‘ksztalcenie si¢, ‘doskonalenie si¢’ oraz ‘rozwdj wiedzy, i w odniesieniu do tych
pojec¢ formutuja twierdzenia i prawidlowosci. Jest to wiec tendencja odwrotna,
niz ta opisywana w pedagogice, gdzie ‘uczenie si¢’ uznawane jest za centralna
kategorie pojeciowq (Hejnicka-Bezwinska, 2008, s. 141), ktdrej renesans si¢ do-
konal (Bauman, 2005, s. 9-10), co w edukacji dorostych wyraza si¢ m.in. w pa-
radygmatycznej zmianie polegajacej na przejsciu od nauczania do uczenia si¢
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(Malewski, 2010, s. 47). Zatem przedstawiciele réznych dyscyplin, ale w ramach
jednej dziedziny nauki (dziedzina nauk spotecznych) operujg innymi syste-
mami pojeciowymi. To ogranicza mozliwo$¢ trafnego, interdyscyplinarnego
porozumienia si¢ i odczytania intencji badawczych. By¢ moze wspolne badania
pozwolityby ujednolici¢ terminologie i przyczynilyby sie do znaczacego pogte-
bienia wiedzy na temat uczenia si¢ dorostych w zwiazku z wykonywang praca.
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