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Idea uczenia si¢ przez cate zycie (lifelong learning) i wynikajaca z niej strategia ,,Europa
2020” oraz projekt ,,Europa 2030, niosg konieczno$¢ podjecia dziatan przede wszystkim
przez instytucje edukacyjne. Dominujaca role odgrywaja w tym procesie szkoty
zawodowe, ktore musza zmieni¢ dotychczasowy paradygmat ksztalcenia oraz jego efekty.

Czy jest to mozliwe? Dzieki jakim modyfikacjom?

Edukacja w Swiecie VUCA

Fiasko systeméw edukacyjnych, ktore z natury rzeczy zwigzane sg z wiedza, czgsto
wynika z czynnikéw kulturowych, a nie z niedostatkow technologii. Ponadto, w
dzisiejszym $wiecie VUCA (akronim ang.: volatility — zmiennos$¢; uncertainty —
niepewnos$¢; complexity — ztozono$¢; ambiguity — niejednoznaczno$¢) wieksza szanse na
sukces zawodowy maja ci, ktérzy wiedze wykorzystajg tam, gdzie przyjdzie im ja
zastosowac (w réznorodnych relacjach, coraz czeséciej poziomych, na inkluzywnym rynku
pracy). Odpowiedzig na zmienno$¢ $wiata VUCA s3 zwinno$¢ (agility) 1 zwigzana z nig
elastycznos¢ (flexibility), ktére stanowig efekt otwartego i1 szerokiego spojrzenia oraz
luznego roztozenia zasobow (wiedzy), gotowych do uzycia najszybciej, jak si¢ tylko da.
LuZne zasoby mozna poréwnac¢ do zestawu klockow lego, z ktérego mozna zbudowad
zardwno 10dz ratunkowa, jak i helikopter, a w razie potrzeby stacj¢ lotdow kosmicznych.
Nalezy tylko spetni¢ jeden warunek: jest nim permanentne zdobywanie wiedzy oraz
umiejetnos¢ jej zastosowania w obliczu roznorodnosci, a to jednocze$nie podnosi pewnosé
siebie 1 poczucie sprawczosci — ,,can, do” - attitude. Wydawac by sie¢ moglo, ze w tej
sytuacji mniejsze szanse na rozw0j maja osoby, ktore swoja edukacje zwigzaly z
,»poszukiwaniem” konkretnego zawodu. Nic bardziej mylnego. Do nich szczegdlnie odnosi

si¢ idea uczenia si¢ przez cate zycie.
Uczenie si¢ przez cale zycie

Idea uczenia si¢ przez cale zycie (lifelong learning), wynikajaca z polityki Unii



Europejskiej, nie jest juz dzi§ nowoscia. Wspieraja ja réoznorodne programy i inicjatywy
(prowadzone przez Fundacj¢ Rozwoju Systemu Edukacji). Sa one rezultatem zaréwno
zalecen Parlamentu Europejskiego i1 Rady Europejskiej, jak 1 zdrowego rozsadku
podpowiadajacego, ze  warto  rozumie¢  otoczenie  charakteryzujace = si¢
hiperkonkurencyjnoscia, hiperelastyczno$cig, pragmatyzmem, zorientowaniem na projekt
oraz zorientowaniem na kooperacje. Wszystkie wymienione elementy stanowig cechy
przestrzeni organizacyjnej epoki informacyjnej oraz gospodarki opartej na transferze
wiedzy'.
Wszelkie dziatania zwigzane z uczeniem si¢ przez cale zycie zmierzaja do poprawy
poziomu wiedzy, umiejetnosci 1 kompetencji w perspektywie osobistej, obywatelskiej,
spotecznej i/lub zwigzanej z zatrudnieniem. Ponadto idea ta dotyczy zaréwno rozwoju
indywidualnego, jak i rozwoju cech spotecznych we wszystkich formach i kontekstach, w
systemie formalnym i nieformalnym oraz odnosi si¢ do 0os6b w kazdym wieku, obejmuje
bowiem etapy uczenia si¢ od wczesnego dziecinstwa i okresu edukacji szkolnej, poprzez
czas aktywnos$ci zawodowej, do wieku senioralnego.
Dominujaca rola przypada w tej koncepcji kulturze. Jest to kultura szczegdlnego rodzaju,
w ktorej jej uczestnicy nie maja problemow z laczeniem przeciwstawnych wzorow
myslenia 1 zachowania. Przewaza w niej przekonanie o wyzszosci relacji sieciowych,
poziomych, opartych na wspdtpracy. Wiedza ,,ptynaca z kultury” jest zdobywana poprzez:
uczenie si¢ dzigki wlasnym do$wiadczeniom, uczenie si¢ poprzez cudze do$wiadczenia,
uczenie si¢ przez wlaczenie nowej wiedzy oraz generowanie nowej wiedzy.
Kultury sg jak zywe, nadludzkie organizmy: maja wtasng energie, cel, kierunek, wartosci 1
sposoby przetwarzania informacji w wiedze¢. Zdobywanie tej ostatniej polega na tgczeniu
w wypracowany schemat postgpowania (schemat, ktdry sprawdzit si¢ wystarczajaco
dobrze, aby uzna¢ go za wlasciwy). Uczniowie sg przekonywani, ze jest to odpowiedni
sposOb postrzegania, myslenia 1 odczuwania, gdy wystepuja problemy zewngtrzne)
adaptacji czy wewnetrznej integracji. Z drugiej strony doksztalcanie jest rowniez jedng z
technik ostabiajacych opor w procesie uczenia.
Ucieles$nianiu idei uczenia si¢ przez cate zycie sprzyja osiaggnigcie stanu nazywanego przez
Senge’a’ poziomem ,,pieciu dyscyplin”. Naleza do nich kolejno:

a) myslenie systemowe — kategoriami wzajemnych dtugookresowych powigzan, a nie

kategoriami krotkookresowego myslenia przyczynowo-skutkowego,

1 J. Bienkowska, Cz. Sikorski, Ewolucja zarzqdzania. Dyktat struktury, strategii i kultury, 1.6dz 2016, s. 102.

2 P.M. Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcej sig, Krakow 1998, s. 62—63.



b) tworzenie wspolnej wizji — tworzenie celu organizacyjnego 1 tozsamosci

organizacyjnej,

c) zespotowe uczenie si¢ — myslenie kategoriami wspolnego dobra,

d) modele umystowe — okreslenie nieuswiadomionych przekonan jednostek i grup,

ksztaltujacych ich zachowania i decyzje,

e) mistrzostwo indywidualne — zobowigzanie do ciaglego doskonalenia umiejetnosci.
Wszystkie wymienione idee zwigzane z zastosowaniem wiedzy i ciggltym uczeniem sig,
aby by¢ wdrozone, wymagaja dhlugiej perspektywy czasowej i1 konsekwencji, a nie
reaktywnej strategii przetrwania. Na wymierne efekty dzialania trzeba czeka¢ nawet kilka
lat. Wspomnianemu procesowi sprzyja cykl ksztatcenia szk6ét zawodowych na wszystkich
poziomach (branzowym, §rednim oraz wyzszym). Ma on odzwierciedlenie w standardach
kwalifikacji zawodowych oraz innych predyktorach kompetencyjnych (niebawem

zdigitalizowanych) z nimi zwigzanych.
Uczenie si¢ — budowanie kompetencji przyszlosci

Pojecie kompetencji przysziosci, jak twierdzi Kwiatkowski®, jest naturalnie kojarzone z
kierunkami zmian cywilizacyjnych. Zmiany te dotycza wszystkich sfer zycia. Technologia
1 wynikajace z niej przewarto$ciowania w dziedzinie produkcji i ushug sktaniajg do
rozwazan na temat niezbednych kompetencji pracownikow, bedacych nastgpstwem
transferu wiedzy.
Zdaniem Kwiatkowskiego® analiza kierunkdw rozwoju gospodarczego, zmian
demograficznych oraz wzrostu jakosci zycia wskazuje, ze pojawiajace si¢ nowe zawody,
beda rozwijac si¢ bardzo dynamicznie. S3 one zwigzane z:
a) poszukiwaniem i eksploatacja alternatywnych zrédet energii,
b) wykorzystaniem metod 1 technik informatycznych (sztuczna inteligencja —
automatyzacja i robotyzacja produkcji oraz ustug)
¢) kompleksowa opieka domowg nad osobami starszymi,
d) opieka domowa i w specjalistycznych osrodkach nad osobami z r6znego rodzaju
niepetnosprawnosciami,
e) rehabilitacja 0sob starszych i 0sob z niepelnosprawnosciami,
f) dietetyka
g) kosmetologia i medycyng estetyczna,

3 S.M. Kwiatkowski, Kompetencje przyszlosci, Warszawa 2018, s. 23.
4 op.cit., s. 25.



h) réznego rodzaju doradztwem,

1) organizacja czasu wolnego.

Jednocze$nie istnieje olbrzymia potrzeba ksztalcenia oraz szkolenia w obrebie
deficytowych zawodow tradycyjnych, szczegélnie w sektorze ustug (m. in. szeroko
rozumianych ustug budowlanych).

W kontekscie istniejacych oraz nowych zawoddéw uznanie uczenia si¢ za podstawowy
czynnik budowania kompetencji przysztosci moze wynika¢ z nastepujacych przestanek:

Po pierwsze, wigkszej tolerancji niepewnosci. Brak wiedzy i umiejetnosci zawodowych
zmniejsza poczucie pewnosci siebie oraz stosunek do nowych wyzwan, ktorym trzeba
stawi¢ czolo, upatrujac zagrozenia dla swojej pozycji.

Po drugie, ksztattowania instrumentalnego stosunku do réznych wzoréw kulturowych.
Dzigki wiedzy pracownik jest w stanie sprawowac¢ racjonalng kontrole nad wilasnymi
nawykami kulturowymi, nabiera dystansu i obiektywizmu, jest bardziej elastyczny i
sktonny do innowacji, wyzwalajac si¢ z kulturowych stereotypow.

Po trzecie, uznania wiedzy za podstawowy wyznacznik kultury organizacyjnej
profesjonalizmu. Zwigzane to jest z poczuciem wlasnej wartosci, sprzyja ambicji i chegci
rozwoju zawodowego.

W kontekscie omowionych elementow do kompetencji przysziosci mozna zaliczy¢:

1) Kompetencje ogolne zdobywane w okresie edukacji formalnej (mozliwie
najwyzszy poziom kompetencji jezykowych, matematycznych, informatycznych
oraz spotecznych i obywatelskich).

2) Kompetencje ogdlnozawodowe (specyficzne dla edukacji formalnej), wspolne dla
grup zawodow (projektowanie, opracowywanie procedur realizacji projektow,
szerokie wykorzystanie narz¢dzi informatycznych, praca w zespole, tworzenie
zespolow i kierowanie ich praca.

3) Kompetencje zawodowe wynikajace z potrzeby realizacji zadan zawodowych
(poczatkowo domena edukacji formalnej, a w pozniejszym okresie edukacji
pozaformalnej 1 nieformalnej), majace charakter obszarowy (branzowy).

4) Specyficzne kompetencje zawodowe zwigzane z:

a) mozliwoscig transformacji umiej¢tnosci zawodowych (wraz ze zmianami

technologicznymi),

5 S.M. Kwiatkowski, op.cit. s. 26-27.



b) integracja wiedzy i umiej¢tnosci zawodowych z roéznych obszarow (branz) —
mechanika 1 elektronika, informatyka 1 medycyna, informatyka 1 ochrona
srodowiska, chemia i medycyna, biologia oraz nauki techniczne itd.

5) Ogo6lne kompetencje spoteczne nabywane w toku interakcji z innymi uczestnikami
zycia spolecznego 1 zawodowego (komunikowanie — formutowanie,
przekazywanie/odbidr komunikatow werbalnych 1 niewerbalnych, autoprezentacija,
rozwigzywanie konfliktow, wywieranie wplywu spotecznego, negocjowanie,
wspolpraca w grupie, rowniez wielokulturowej, organizacja pracy wilasnej,
odgrywanie r6znych rél spotecznych).

6) Specyficzne kompetencje spoteczne (osobiste), takie jak:

a) empatia,

b) rozwigzywanie probleméw,

c) kreatywnos¢,

d) elastycznos¢ myslenia,

e) inteligencja emocjonalna,

f) dojrzalo$¢ moralna, etycznose,

g) odwaga,

h) otwarto$¢ na zmiany,

1) zarzadzanie czasem,

j) umiejetno$¢ uczenia sie,

k) przewodzenie.

Oczywiscie wymieniony podzial kompetencji stanowi pole do dyskusji. Mozna go
syntezowa¢, rozbudowywaé, uszczegédtawia¢. Niemniej jednak stanowi on niezbedny
katalog kompetencji oparty na idei uczenia si¢ przez cale Zycie, czyli permanentnym
zdobywaniu wiedzy oraz umiejetnosci jej zastosowania w obliczu réznorodnosci,
zmienno$ci zadan i/lub miejsca zatrudnienia. Jak widaé, edukacja w $swiecie VUCA,
wymaga wielu roznorodnych kompetencji (przysztosci) opartych na tzw. migkkich
zmiennych, tzn. trudnych do empirycznej operacjonalizacji, ale bardzo istotnych
czynnikdw zycia spotecznego z dziedziny: kultury, mentalno$ci zbiorowej, swiadomosci
spotecznej, tozsamosci kolektywnej, wig¢zi miedzyludzkiej, emocji 1 nastrojow

spotecznych. Majg one szczegdlny wplyw na osigganie etapow kompetencyjnych.
Etapy ksztaltowania kompetencji

W odniesieniu do kompetencji przysztosci najbardziej znaczacymi obecnie wzorami



kulturowymi sa, zdaniem autorki, te, ktére wigza si¢ z: potrzeba osiggni¢¢, identyfikacja

organizacyjng, dopasowaniem do organizacji przy jednoczesnej tolerancji niepewnosci

oraz

dazeniem do poziomu nie§wiadomej kompetencji, opartym na niezalezno$ci i

odpowiedzialnosci (rysunek 3).

Rysunek 3. Poziomy ksztattowania kompetencji
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opracowanie witasne na podstawie: Filipowicz (2016).

1) Nieswiadoma niekompetencja to etap, na ktérym cztowiek nie zdaje sobie sprawy z

2)

3)

4)

tego, jakiej wiedzy i umiejetnosci mu brakuje, aby wykona¢ okreslone zadanie;
nigdy wczesniej nie miat do czynienia z tg czynnos$cig 1 nie wie, jakich kompetencji
ona wymaga.

Swiadoma niekompetencja to etap poznawczy, w trakcie ktorego czlowiek
podejmuje proby wykonania zadania i na podstawie wiasnych doswiadczen
zaczyna odczuwac braki okreslonej wiedzy 1 umiejetnosci; uswiadamia sobie,
€zego nie umie.

Swiadoma kompetencja to etap koncentrowania uwagi na wykonywanych
zadaniach; cztowiek juz ma umiejetnosci potrzebne do wykonywania zadania, ale
ich wykorzystanie wymaga od niego skupienia si¢ 1 stanowi okreslony wysitek -
wie, co 1 jak ma robi¢, ale musi o tym nieustannie mysle¢, zeby nie popetnié¢ btedu.
Nieswiadoma kompetencja - bardzo wysoki poziom umiejetnosci i1 duze
doswiadczenie powoduja, ze wypelnienie zadania nie wymaga juz ciaglej
samokontroli, a praca jest wykonywana automatycznie. Ten ostatni poziom

opanowania kompetencji moze nie wystapi¢ w przypadku zadan bardzo



skomplikowanych, realizowanych ~w  szczegoélnie niestabilnym, ciagle

zmieniajagcym si¢ otoczeniu, wymagajacych reagowania na niespojne informacje;

takie zadania wymagajg ciagglej samokontroli, niezaleznie od tego, jak dtugo i1 z

jakim skutkiem byly dotad wykonywane. Wymienione cechy posiada edukacja w

swiecie VUCA.
Czesto wystepujace upowszechnianie pojecia ,.kompetencje przysztosci” w odniesieniu do
kategorii ,,profesjonalizm”, wydaje si¢ by¢ zasadne ze wzgledu na ten sam ,,nos$nik”,
ktérym jest wiedza, pozwalajagca realizowa¢ zadania na okreslonym poziomie.
Oba pojecia (kompetentny, profesjonalny) sa wieloznaczne, ale powinny umozliwié
odpowiedz na dwa pytania:

1) Jakie umiejetnosci 1 wiedza sg potrzebne do wykonania danej pracy?
2) Jakie zachowania maja najwigkszy wplyw na wyniki w danej pracy?

Kultura organizacyjna profesjonalizmu dotyczy badan, ktore koncentrujg si¢ gtownie na
odkrywaniu przywigzania pracownikow do organizacji (kim jest organizacja?), a
analizowanie pod tym katem symboliki organizacji wymaga podejscia metodologicznego.
Z kolei Gadomska-Lila® traktuje kultur¢ organizacyjng jako jeden z elementow
dopasowania i réwnowagi, ktorych konsekwencja, jak wspomniano, jest tozsamos$¢
organizacyjna. Wspomniana autorka w stworzonym modelu ksztaltowania dopasowania
organizacyjnego wyodrebnia trzy poziomy, z ktorych na szczegdlng uwage w kontekscie
aktualnych rozwazan, zastuguje ostatni z nich. Dotyczy on ,,skoncentrowania dziatah z
zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi na rozwoju ,,mi¢kkich” praktyk.
Odnosi si¢ to szczegodlnie do tych dziatan, ktore przyczyniaja si¢ do integracji z firma,
identyfikacji z jej kluczowymi warto$ciami, a takze poprawy satysfakcji i rozwoju
zarowno pracownikow, jak i calego przedsigbiorstwa. Ten stopien dopasowania oznacza
przede wszystkim inwestowanie w pracownikow, na co wskazuja takie praktyki zwigzane
z profesjonalizmem jak: zapewnianie warunkéw do zdobywania wiedzy i1 umiejetnosci,
rozwo6j kariery zawodowej, wraz z ryzykiem odejsScia poszczegdlnych pracownikow,
elastyczno$¢ w dziataniu i odstgpstwa od sztywnych opiséw stanowisk pracy, system
motywacyjny zachgcajacy do uczenia si¢ i ciagltego rozwoju oraz state inwestowanie w
rozw0j kompetencji pracownikow.
Z kolei Zarebska’, tworzy piramide tozsamo$ci, umieszczajac na jej trzecim poziomie
6 M. Gadomska-Lila, Dopasowanie organizacyjne. Aspekt strategii kultury organizacyjnej i zarzqdzania

zasobami ludzkimi, 2013, Warszawa, s.66.

7 A. Zargbska, Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej w zarzqdzaniu przedsigbiorstwem, Warszawa 2009,
s.128-130.



kompetencje organizacyjne oraz kompetencje pracownikéw i menedzerdw. Rozwijanie
wymienionych kompetencji moze odbywac si¢, zdaniem autorki na wielu ptaszczyznach:
wdrazania programow rozwoju kompetencji przygotowanych ,,na miar¢” , czy tez znacznie
szerzej, poprzez projekty coachingowe, mentoring i budowanie zaufania.

W kontekscie omoéwionych czynnikow, kategoria kompetencji (przysztosci) staje si¢
jeszcze bardziej zlozona 1 zawita. Poziom przygotowania absolwenta szkoty zawodowej
nie wynika wylacznie z posiadanych przez niego kwalifikacji ogélnych i szczegdtowych.
Wazng zmienng skuteczno$ci podejmowanych przez niego dzialan stanowig jego
kompetencje osiggni¢te poprzez uczestnictwo w réznych formach szkolenia i doskonalenia
zawodowego, organizowanych przez podmioty edukacyjne. Stanowig one jedng z
plaszczyzn procesu profesjonalizacji w realizacji zadan. Aby osiggngé/utrzymac

profesjonalizm, niezbedne s ciagta nauka i szkolenie (permanentne "ostrzenie pily").
Podsumowanie

Z cala pewnosciag ani prognozujacy pojawienie si¢ ,.trzeciej fali” Toffler®, ani tworca
,pieciu dyscyplin® Senge’, ani nawet Drucker'’, gloszacy nadejScie ,,nowej ery” nie
spodziewali si¢, jak szybko ich koncepcje przeobrazg si¢ w rzeczywistosc.

Podmioty stanowigce o przysztosci nauczania, w tym szkoty zawodowe, stanely przed
konieczno$cig znalezienia recepty na osigganie sukcesu, a czasem przetrwanie. Zaczeto
wigc poszukiwaé teoretycznych oraz praktycznych rozwigzan, holistycznych zasad i
szczegOdtowych wskazowek postgpowania, ktore pomoglyby zaréwno szkotom, jak i ich
uczniom oraz absolwentom (na rynku pracy). Niezawodnym lekarstwem okazuje si¢
ksztalcenie zawodowe oparte na idei uczenia si¢ przez cate zycie. Traktowanie
wspomniane]j koncepcji li tylko jako przejSciowej mody nie ma racji bytu. Stanowi ona
bowiem ide¢ uzyteczng, redefiniujacg istote edukacji w kontek$cie dziatania w
spoteczenstwie globalno-informacyjnym. Wskazuja na to zaréwno wyniki rekrutacji do
szkot zawodowych, jak i przeprowadzane badania.

Kariera zawodowa staje si¢ dzi§ wigzka rozmaitych S$ciezek zawodowych, ktoérych
konfiguracje coraz trudniej daje si¢ zaplanowac z géry. Planowanie rozwoju zawodowego
nie polega juz, jak kiedys, na jasnym wytyczeniu drogi, na ktorej kolejne awanse sg dobrze
widocznymi punktami orientacyjnymi, $wiadczacymi o zdobywaniu kolejnych poziomow
kompetencji. Znalezienie pracy oraz planowanie rozwoju zawodowego musi dzisiaj
8 A. Toftler, Trzecia fala, Warszawa 1995, s. 112.

9 P.M. Senge, op.cit., s. 61.
10 P. Drucker, Spofeczenstwo pokapitalistyczne, Warszawa 2009, s. 68.



charakteryzowaé si¢ znacznie wigkszg otwarto$cia i1 wielowariantowoscig. Do tego

potrzeba zarowno wiedzy jak 1 odwagi. O tym w drugiej czesci artykutu.
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