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Abstract. Working and learning are nearly identical phenomena. Science is dealing closer with
these two human activities from economic perspective. The aim of the article is capturing the
complementary nature of working and learning, as well as showing the issues relevant to both
economics and adult education. These scientific disciplines aspire to optimize processes of
informal learning by reforming the milieu where the learning and the evolution of civil
competences of learning take place. The essential question is, what kind of investments are
necessary to optimize informal learning and, as a consequence, achieve new standards of
work?

Wprowadzenie. Praca i uczenie si¢ to dwa fenomeny wpisane w biografi¢ kaz-
dego czlowieka. ,,Bez pracy nie ma kotaczy” uczy staropolskie przystowie, wskazujac
na konieczno$¢ wlozenia wysitku w dzialania, jesli maja zapewni¢ sukces, spetnié
ludzkie marzenia czy umozliwi¢ realizacje¢ wyznaczonych celow. Praca i uczenie si¢
to dwa komplementarne, uzupetniajgce i warunkujace si¢ wzajemnie dobra. ,,Praca
wyrdznia cztowieka wsérdd reszty stworzen — tylko czlowiek jest do niej zdolny i tylko
cztowiek jg wykonuje (...)” — glosit Jan Pawet II. ,,Ludzkie uczenie si¢” — skonstato-
wal niemiecki andragog Peter Faulstich — budzi dwie konotacje: z jednej strony,
wskazuje na osobliwo$¢ 1 unikatowo$¢ uczenia si¢ cztowieka, ktore r6zni si¢ od ucze-
nia si¢ zwierzat. Osobliwo$¢ gatunku ludzkiego polega na tym, ze ludzie uczeniu sig
nadaja sens. Z drugiej strony pojecie ,,uczenie si¢ cztowieka” jest kategorig etyczna
powigzang ze wspolnota, uznaniem, odpowiedzialnoscia (Faulstich 2013, s. 14).

Ponad wszelka watpliwos$¢ uczenie si¢ wigze si¢ z pracg, za$ praca — z uczeniem
si¢. Poprzez pracg cztowiek zapewnia sobie byt materialny i urzeczywistnia siebie,
analogicznie jak w przypadku uczenia si¢, ktore realizowane na przestrzeni catego
zycia, umozliwia mu spoteczne funkcjonowanie i coraz to inne mozliwosci (takze
zawodowe), perspektywy intelektualne i pola aktywnosci.
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Praca i uczenie si¢ jako kategorie ekonomiczne. Praca i uczenie si¢, dwa ,,bliz-
niacze” fenomeny (Becker 2016, s. 226) rozpatrywane sa wspolczesnie z coraz wigk-
szg intensywnoscia przez pryzmat ekonomiki. Badaczy interesujg takie kategorie, jak:
koszt, strata, cena, przychod, zysk, dochod, wynagrodzenie, rentowno$¢, premia. Catly
zbidr tych elementéw zasluguje na uwzglednienie i jest (prawdopodobnie) w praktyce
kazdej pracujacej i uczacej si¢ osoby w sposoéb mniej lub bardziej swiadomy analizo-
wany, celem upewnienia si¢ co do rentownosci wykonywanej pracy zarobkowej czy
pracy zwigzanej z uczeniem si¢. Innymi stowy, zar6wno osoby pracujace, jak i osoby
uczace si¢, mierza ekonomiczno$¢ swojej dziatalno$ci, wyrazajaca si¢ poprzez relacje
pomigdzy uzyskanymi efektami a poniesionymi naktadami. Nie tylko przedsigbiorcy
czy zarzady spotek kieruja si¢ zasada, ze: ,,w przypadku wickszosci projektow inwe-
stycyjnych naktady inwestycyjne powinny by¢ w mozliwie krotkim czasie zrekom-
pensowane ich efektami. Niektore z podmiotdéw wyznaczajg nawet sobie w tym zakre-
sie maksymalny horyzont czasowy, ktory nie moze by¢ przekroczony, o ile projekt ma
zosta¢ zaakceptowany” (Gajdka, Walinska 1998, s. 26).

Ekonomiczne podejscie do pracy i uczenia si¢ jest bezsprzecznie racjonalne
1 w petni zasadne, niemniej sprowadzenie korzysci pltynacych z uczenia si¢ do prostego
rachunku moze okaza¢ si¢ ryzykowne. W dluzszej perspektywie czasowej negatywny
niegdy$ wynik bilansu, a w konsekwencji zaniechanie w danym okresie zycia wysitku
edukacyjnego zmierzajacego do uzyskania okreslonej wiedzy, konkretnych kwalifikacji
czy kompetencji, moze niekorzystnie zawazy¢ na rozwoju osobistym izawodowym
jednostki, pozbawiajac ja szans na realizacj¢ marzen, awans zawodowy czy skorzystanie
z nieoczekiwanie nadarzajacych si¢ okazji rozwoju osobistego. Owo ryzyko jest niemate
w dobie ptynnej ponowoczesnosci, w ktorej — jak dowodza socjolodzy — wszystko co
kulturowe jest niestabilne, niespojne, dialogiczne, chwilowe i fragmentaryczne. Ciagta
zmienno$¢, ktdra stata sie stylem zycia w pluralistycznym i dynamicznym $wiecie, sta-
nowi jednako atrybut $wiata pracy, jak i standardow kwalifikacyjnych pozadanych na
rynku pracy. Na marginesie warto skonstatowac, ze systemy edukacyjne do$¢ opieszale
reagujg na wymog ksztaltowania postaw elastycznosci 1 adaptacyjnosci do zmieniajacej
si¢ rzeczywistosci spotecznej 1 gospodarczej. Tym bardziej na uwage zastuguja pomysty
kierowane pod adresem decydentow oswiatowych, jak chocby ten autorstwa Umberto
Eco: ,,...zamiast proponowac¢ szkoty, w ktorych w pewnym momencie nastgpuje podziat
na przygotowanie do studidéw uniwersyteckich i do pracy zawodowej, powinno si¢ po-
mysle¢ o szkole, ktora wypuszcza jedynie absolwentéw z przedmiotow S$cistych
1 humanistycznych, poniewaz nawet kto$, kto zostanie w przysztosci, dajmy na to, Smie-
ciarzem, powinien mie¢ przygotowanie intelektualne, ktére pozwoli mu pewnego dnia
zaplanowa¢ wiasne przebranzowienie” (2017, s. 496).

Nauki ekonomiczne i andragogika a uczenie si¢ nieformalne. Z perspektywy
pracobiorcow, ekonomiki przedsigbiorstwa i gospodarki narodowej nieformalne ucze-
nie si¢ na stanowisku pracy zyskuje coraz wigksze znaczenie. Takze nauka uczynita
uczenie si¢ nieformalne w $wiecie pracy przedmiotem swojego zainteresowania,
o czym $wiadczy m.in. rosngca liczba projektow mierzacych si¢ z ta problematyka
(Przybylska 2014, s. 124). Badacze daza przede wszystkim do rozpoznania warunkoéw
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i czynnikow sprzyjajacych procesom uczenia si¢, wptywajacych na ich intensyfikacje,
oraz do identyfikacji barier wykluczajacych badz utrudniajacych uczenie si¢ w miej-
scu pracy. Zasadnicze pytanie brzmi: Jakie inwestycje sa konieczne, by optymalizo-
waé uczenie si¢ nieformalne, a w konsekwencji osiagna¢ nowe standardy ludzkiej
pracy (i uczenia si¢)? W tej perspektywie miesci si¢ zarowno troska o wydajno$¢ pra-
cy 1 jakosé¢ produkeji, jak i dbatos¢ o ksztatt oraz klimat stosunkow panujgcych w $ro-
dowisku pracy, determinujacych relacje migdzyludzkie i przektadajacych si¢ na sto-
pien zadowolenia i satysfakcji osob zaangazowanych w wytwarzanie okreslonych
débr. Wszak wspodtczesni pracobiorcy postrzegaja prace zawodowa juz nie tylko jako
zroédto dochodéw pozwalajacych na godne zycie, ale takze jako sfere dziatalnosci
zaspokajajagca zyciowe ambicje oraz umozliwiajacg rozwdj osobisty i zawodowy.

Uczenie si¢ nieformalne — postrzegane jako swoista innowacja w kontekscie
wspotczesnych uwarunkowan gospodarczych, demograficznych i kulturowych, jako
narzedzie rozwoju gospodarki i spoleczenstwa — pojawia si¢ w ekonomicznej perspek-
tywie badawczej w trzech wymiarach (Becker 2017, s. 226-227). Na plaszczyZnie
indywidualnej, w ujeciu mikro, przyczynia si¢ do podniesienia jakosci calozyciowe-
go procesu uczenia si¢ jednostek. Pozwala na dostrzezenie korelacji pomiedzy atrybu-
tami stanowiska pracy a osiagnigciami pracobiorcy, umozliwiajac odpowiednig aran-
zacj¢ warunkdéw pracy, sprzyjajaca zarowno intensyfikacji proceséw uczenia sig, jak
i podniesieniu jej jakosci. Na plaszczyznie organizacji, na poziomie mezo, uczenie
si¢ nieformalne jest rozumiane jako potencjal niezbedny do zapewnienia konkuren-
cyjnosci i sukcesu przedsigbiorstwa. Wreszcie dla gospodarki narodowej, w ujeciu
makro, jego znaczenie przejawia si¢ zwlaszcza w perspektywie tworzenia wiedzy
kolektywnej, stuzacej dobrobytowi spoteczenstwa i narodu. Jako dorobek kulturowy,
jako zasob edukacyjny spoteczenstwa wywiera istotny wplyw na pozycje kraju posrod
innych gospodarek narodowych.

Nie zaskakuje zatem, ze uczenie si¢ nieformalne na stanowisku pracy stanowi fe-
nomen intrygujacy nie tylko andragogike, ale w coraz wigkszym stopniu takze nauki
ekonomiczne. Podkreslana niejednokrotnie blisko$¢ edukacji dorostych z gospodarka,
wyrazajgca si¢ dotychczas w szczegolnosci poprzez wymog kwalifikowania praco-
biorcoOw zgodnie z zapotrzebowaniem rynku pracy, wzbogaca si¢ o nowy sens. Chodzi
o jednoczesne podniesienie jako$ci pracy i uczenia si¢ jako wzajemnie przenikajacych
si¢ procesow warunkujagcych jednakowo rozwoj jednostek, przedsigbiorstw, jak
i gospodarek narodowych. W interesie przedsigbiorstw lezy bezsprzecznie dbatos¢
o tworzenie warunkow pracy sprzyjajacych podnoszeniu kompetencji pracownikow.
Ich kapitat intelektualny, metodyczny, osobowos$ciowy moze przesadzi¢ o sukcesie
badz porazce na konkurencyjnym rynku. Stad potrzeba, by przedsigbiorstwa dyspo-
nowaty mozliwie najpetniejsza wiedza na temat procesOw uczenia si¢ mozliwych
w srodowisku pracy, ich uwarunkowaniach i barierach.

Wyzwaniu temu nietatwo jest sprosta¢ nauce, ktora — przygladajac si¢ procesom
uczenia si¢ nieintencjonalnego z coraz wigkszym zainteresowaniem, nadal nie dysponuje
rzetelnymi narzedziami ich pomiaru. Nieformalne procesy uczenia si¢ stanowig nader
trudng do uchwycenia zmienng interweniujaca, tlumaczaca zwiazek przyczynowo-
-skutkowy mig¢dzy zmienng niezalezng, jaka jest uczenie si¢, a zmienng zalezng — osig-
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gnieciami w pracy. Uczenie si¢ nieformalne moze mie¢ miejsce w procesie pracy

i wywiera¢ wptyw na jej wynik, niemniej pozostaje w duzej mierze niewiadoma, wymy-

kajaca si¢ probom obserwacji i kontroli badaczy (Becker 2016, s. 226). Tymczasem wiele

jest pytan, ktore — zwlaszcza z perspektywy przedsigbiorstwa — wymagaja odpowiedzi:

e (Czy pracownicy uczg si¢, pracujac? Czy uczac si¢, pracuja? W jakich warunkach
wykonujg swoja prace wylacznie rutynowo, pozbawieni refleksji niezbednej
W procesie uczenia si¢?

e (Czy poprzez krytyczng analiz¢ wykonywanych zadan i stosowanych do ich realiza-
c¢ji metod podnosza jako$¢ pracy?

e (Czy wykorzystuja zasoby, w tym rowniez rezerwy swojej wiedzy i wydajnosci
W sposob sprzyjajacy podniesieniu jakosci produktu i doskonaleniu wspotpracy?

e (Czy dzielg si¢ na stanowisku pracy swoja wiedza z innymi osobami, osiggajac
efekt synergii?

e (Czy na uczenie si¢ nieformalne wplyw wywieraja bodZzce zaczerpnigte z proceséw
uczenia si¢ realizowanych w ramach edukacji formalnej i pozaformalnej? Czy nie-
formalne uczenie si¢ w §rodowisku pracy rzutuje na aktywno$¢ edukacyjng jed-
nostki i jej procesy uczenia si¢ w instytucjach?

e (Czy mozliwa, pozadana lub konieczna jest jaka$ forma wynagradzania uczenia si¢
nieformalnego na stanowisku pracy? Czy premiowanie moze przyczynic si¢ do je-
go intensyfikacji?

e W jaki sposob eksplorowac i mierzy¢ procesy uczenia si¢ nieformalnego w swiecie
pracy? (Becker 2016, s. 227-228).

Aranzacja Swiata pracy przyjaznego nieformalnemu uczeniu sie. Istnieje
zgoda co do tego, ze uczenie si¢ nieformalne, cho¢ wymykajace si¢ wszelkim probom
bezposredniego oddziatywania, nie jest fenomenem catkowicie niezaleznym od jed-
nostki i jej otoczenia spotecznego. W literaturze pedagogicznej, wraz z poglebiajaca
si¢ refleksja na temat uczenia si¢ w codziennosci, coraz dobitniej artykutowane sa
postulaty odnos$nie ,aranzacji §rodowisk uczenia si¢” czy ,tworzenia architektury
sprzyjajacej uczeniu si¢ nieformalnemu” (Arnold 2017, s. 483). Mozliwosci optymali-
zacji $wiata pracy, celem intensyfikacji uczenia si¢ zintegrowanego z praca, sa do-
tychczas mato rozpoznane, niemniej wsérod czynnikdw korzystnie wptywajacych na
ten proces wymienia si¢: przyjazny klimat i partnerskie relacje w miejscu pracy, dys-
ponowanie przez pracobiorcOw czasem na uczenie si¢, wspieranie tych procesow
przez ekspertéw lub materialy pomocnicze (np. skrypty) oraz odpowiednie uznanie
i honorowanie gotowosci do uczenia si¢ i jego wynikow. Zasadniczo, badacze podkre-
slaja aspekty natury organizacyjnej, sprzyjajace nieformalnym procesom uczenia si¢
na stanowisku pracy (Frieling, Schéfer 2017, s. 469—482).

Po pierwsze, eksponuja koniecznos¢ metodycznego projektowania obszarow za-
dan poszczegdlnych pracownikow i catych zespolow, przemyslanego pod katem pro-
cesOW uczenia si¢ nieformalnego. Wazna role odgrywaja tu takie kategorie jak: kom-
pleksowos¢, autonomia, réznorodnos¢ wymogow, interakcyjnos¢ oraz indywidualiza-
cja. Kompleksowos$¢ zadan oznacza, iz czynnosci wykonywane na stanowisku pracy
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zawierajg elementy planowania, wykonania i kontroli. Pracownicy, $wiadomi ztozo-
nosci swoich zadan, moga indywidualnie oceni¢ wyniki wtasnej pracy i samodzielnie
dokona¢ korekty, jesli zauwazg jakiekolwiek nieprawidtowosci lub mozliwosci mo-
dernizacji. W sytuacji, gdy planowanie i kontrola powierzone sg innym pracownikom
lub kontrola nastgpuje automatycznie, szanse na nieformalne procesy uczenia si¢ sa
znacznie mniejsze, brakuje bowiem mozliwosci konstruowania wiedzy poprzez do-
strzezenie zwigzku pomi¢dzy dziataniem a niedoskonaloscig produktu lub procesu
jego wytwarzania. Autonomia jest zagwarantowana wowczas, gdy pracownik ma
mozliwo$¢ indywidualnego podejmowania decyzji w ramach powierzonych mu czyn-
nos$ci organizacyjno-technicznych, w tym takze odnosnie aspektu czasowego. Przeko-
nanie o terminowej wykonalnos$ci zadania sprzyja poczuciu bezpieczenstwa, pewnosci
siebie 1 samokontroli. Réznorodnos$¢ i zmienno$¢ wymogoéw na stanowisku pracy
przyczynia si¢ zarowno do utrwalania zdobytej juz wiedzy 1 kompetencji, jak i ich
doskonaleniu. Jednostajna praca wiazaca si¢ z wykonywaniem rutynowych czynnos$ci
przez dluzszy okres czasu moze thumi¢ kreatywno$¢, gotowos¢ do otwarcia si¢ na
nowe wyzwania oraz procesy uczenia si¢. Interakcyjnosé jako zasada komunikacji,
realizowana w formie wymiany do$wiadczen i dyskusji miedzy pracownikami czy
zespolami pracownikow i kierownictwem, wptywa korzystanie na rozwigzywanie
problemow technicznych i organizacyjnych oraz konfliktow miedzyludzkich. Praca
w izolacji, pozbawiona wymiany mysli i doswiadczen, koliduje z uczeniem si¢ nie-
formalnym. Sprzyja mu z kolei indywidualizacja: pracownik samodzielnie organizu-
jacy wilasne miejsce pracy w ramach okre$lonych warunkow ramowych, adekwatnie
do swoich predyspozycji psychofizycznych (np. percepcja, czas reakcji, zdolnos¢ do
pracy), kompetencji fachowych, spotecznych i osobowosciowych, bedzie czul si¢ na
tyle komfortowo, by podejs¢ do wykonywanych czynnosci refleksyjnie, wzbogacaé
swojg wiedze i rozwija¢ umiejetnosci.

Po drugie, badacze nieformalnych proceséw uczenia si¢ w $wiecie pracy podkre-
$laja wymodg racjonalnej, celowej organizacji jej warunkéw ramowych (np. czas pra-
cy, praca zmianowa). Wsrdd zasad ergonomii pracy, szczegodlnie istotnych w kontek-
$cie uczenia si¢ nieformalnego, wymienia si¢ m.in: konieczno$¢ ograniczenia zmian
nocnych do co najwyzej trzech pod rzad, zapewnienia czasu na odpoczynek po pracy,
w tym odpoczynku nieprzerwanego, unikania kumulacji blokow wydtuzonego czasu
pracy (np. powyzej 10 godzin dziennie lub 60 godzin tygodniowo) oraz krotkotermi-
nowych zmian w grafiku pracy. Ponadto zaleca si¢ indywidualizacje czasu pracy
uwzgledniajaca kryterium wieku i1 obcigzenia wynikajace z pelnionych przez praco-
biorcow rol spotecznych w roznych fazach zycia.

Po trzecie, duze znaczenie przypisuje si¢ pracy w zespolach. Problematyka ludz-
kiego uczenia si¢ pojawia si¢ zazwyczaj w kontekscie cztonkostwa jednostki w gru-
pach (spotecznych, zawodowych, formalnych, nieformalnych), jej relacji i komunika-
¢ji z innymi ludzmi. Grupa staje si¢ zespotem, o ile wykonuje prace kolektywna, wy-
magajacg wspolnych wysitkdw. Do tych najbardziej podstawowych warunkéw prze-
sadzajacych o efektywnosci zespotow zalicza si¢ poczucie przynaleznos$ci, identyfika-
cje cztonkow ze wspolnym celem czy zadaniem, wspotodpowiedzialnos¢ i zaangazo-
wanie w realizacje wspolnego zadania, atmosfer¢ zaufania i otwarto$ci sprzyjajaca
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komunikacji, wymianie informacji, mysli i idei oraz fachowos$¢ poszczegolnych osob.
Praca zespotowa podnosi efektywnos¢ biznesowsg i morale, umozliwia wykorzystanie
rezerw wydajnosci sily roboczej, innowacyjno$¢ i kreatywnos¢. Zespot jest jednak
przede wszystkim miejscem uczenia si¢ spotecznego. Zasadniczo pojawiajg si¢ —
z perspektywy gospodarki — dwa oczekiwania wobec uczenia si¢ w zespolach. Po
pierwsze, poktada ona nadziej¢ na to, Zze uczenie si¢ w zespolach pracowniczych przy-
czyni si¢ do wzrostu wiedzy i umiejetnosci pracobiorcow, ktore bezposrednio przetoza
si¢ na jako$¢ 1 wydajnos¢ pracy. Po drugie, oczekuje sie pozytywnych skutkéw ucze-
nia si¢ w zespole na rozw0j osobowos$ci uczestniczacych w nim oséb, zwlaszcza ich
kompetencji spolecznych: osiagganie dojrzatosci spolecznej, uspolecznienie, umiejet-
no$¢ znalezienia si¢ odpowiednio do sytuacji z uwzglednieniem zinternalizowanego
systemu wartosci. Stefan M. Kwiatkowski, nawigzujgc do edukacyjnych funkcji
przedsigbiorstwa, podkresla, ze rozwdj kompetencji spotecznych pracobiorcoéw stuzy
tak samemu pracodawcy, jak i spoleczenstwu w ogole (2017, s. 158—159). Zreszta
w dobie radykalnej ,,przemiany pracy” (Marody 2016, s. 130) i przewartoSciowania
ludzkich priorytetow, oczekiwan i nadziei poktadanych w aktywnosci zawodowej,
zwlaszcza w kontekscie ,,przemieszczenia motywacji z obszaru okreslonych zadan
icelow wigzacych si¢ bezposrednio z pracg na sfer¢ stosunkow miedzyludzkich”
(Walczak-Duraj 1988) uczenie si¢ w zespole pracowniczym koreluje z ludzkimi wy-
obrazeniami i marzeniami o $wiecie pracy. Czyni ja ciekawsza, bardziej satysfakcjo-
nujaca, zwigksza poczucie sensu, bo ptyngce z niej korzysci nie ograniczajg si¢ do
warto$ci materialnych. Zespdt jako miejsce wszechstronnego rozwoju osobowosci
podnosi szanse jednostki na sukces w innych waznych dziedzinach jej dziatania.

Odnosnie pracy zespolowej ptyna z nauki czgsciowo sprzeczne opinie (Frieling,
Schifer 2017, s. 475). Badania nad zespotami pracowniczymi skladajgcymi si¢ z 0so6b
w roznych przedziatach wiekowych wskazujg zarowno na ich walory, jak i ogranicze-
nia. Badania podtuzne przeprowadzone przez niemieckich psychologéw ekonomii
dowodza przewagi czynnikow negatywnych nad pozytywnymi (Wegge, Roth,
Schmidt 2008). Z innych badan nad potencjalem uczenia si¢ w zespotach zréznicowa-
nych pod wzgledem wieku wynika, Zze efektywno$¢ procesOw uczenia si¢ wzrasta,
w sytuacji, gdy ich czlonkowie potrafig uszanowac ludzi starszych, sa wyczuleni na
przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz posiadajg kompetencje w dziedzinie
zarzadzania wiekiem. Ponadto efektywnosci tych zespotdéw sprzyjajg wieloptaszczy-
znowo$¢ 1 kompleksowos¢ zadan (Ries i in. 2013). Jako przyktad moga stuzy¢ zespotly
konstruktorow czy naukowcow, tworzone przez specjalistow w roznym wieku, ktore
osiggaja imponujgce wyniki, m.in. dzigki konsolidacji odmiennych kompetencji
przedstawicieli réznych pokolen (Ries i in. 2013). Konflikty zagrazajace atmosferze
pracy, a tym samym utrudniajace badz uniemozliwiajace procesy uczenia si¢ niefor-
malnego wystepujg przede wszystkim w zespotach pracujagcych w systemie rotacyj-
nym, cechujacym si¢ stosunkowo szybkg zmiang stanowisk. Nizsza wydolno$¢ fi-
zyczna 0s6b w podeszlym wieku bywa nierzadko powodem irytacji i niezadowolenia
mtodszych cztonkow zespotu (Frieling i in. 2008).
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Ekonomiczne aspekty uczenia si¢ nieformalnego. Mozna $miato postawic teze,
iz problematyka uczenia si¢ nieformalnego w miejscu pracy bedzie takze w nastepnych
latach absorbowata uwage andragogow i przedstawicieli nauk ekonomicznych. Dotych-
czasowe wyniki badan nie moga w pelni satysfakcjonowac, niemniej wyznaczaja kieru-
nek poszukiwan, inspirujac do dalszych dociekan nad istotg i uwarunkowaniami proce-
SOW uczenia si¢ zintegrowanego z miejscem pracy. Manfred Becker (2017, s. 253-255)
zwraca uwage na szereg aspektow ekonomicznych, ktore wylonity si¢ dzigki urzeczy-
wistnionym dotychczas projektom badawczym i wymagaja poglebionej eksploracji:

e Ekonomicznej wydajnosci procesOw uczenia si¢ nie mozna zmierzy¢ bez sformu-
lowania celow uczenia si¢. Istnieje potrzeba wyjasnienia dualizmu celow uczenia
si¢ 1 pracy;

e Uczenie si¢ nieformalne przynosi wymierne efekty, gdy jego forma optymalnie
odpowiada problemowi czy zadaniu, ktore nalezy na stanowisku pracy rozwigzac;

e Impulsy plyngce bezposrednio z pracy uzasadniajg integracyjny charakter pracy
1 uczenia si¢;

e Cele ckonomiczne, zwlaszcza orientacja na wynik, winny stanowi¢ immanentny
element uczenia si¢ nieformalnego;

e W kontekscie uczenia si¢ nieformalnego nie moze zabrakna¢ motywacji (dlaczego
mam si¢ uczy¢?), odpowiednich srodkdéw i mozliwosci (z czego moge korzystac?)
ani jasno zdefiniowanego przedmiotu uczenia si¢/pracy (czego mam si¢ uczy¢?);

e Uczenie si¢ nieformalne oraz uczenie si¢ w instytucjach uzupeltniajg si¢ nawzajem,
wspolnie przektadajgc si¢ na ekonomiczny wynik uczenia sig;

e Im wigksza zgodno$¢ migdzy umiej¢tnosciami pracownika a wyzwaniem, ktore
stanowi kontekst uczenia si¢, tym lepszych wynikow mozna oczekiwac;

e Uczenie si¢ nieformalne jest mozliwe jedynie wowczas, gdy w potencjale pracow-
nika tkwig rezerwy;

e Przedmioty uczenia si¢ nieformalnego nie sg sformulowane; one wyrastajg z zadan,
ktére ma pracownik do rozwigzania;

e Pracownik konfrontowany z zadaniami ponizej swoich mozliwosci lub z zadania-
mi, ktére go przerastaja, nie bgdzie si¢ ani uczyt, ani odnosit sukcesow w pracy;

e Nawet male sukcesy sprzyjaja dalszym procesom uczenia si¢, porazki mogg sta-
nowi¢ powazng barier¢ na drodze uczenia sig;

e Praca i uczenie si¢ w grupach realizujacych wspélny cel przebiegaja korzystniej
niz w przypadku grup, w ktorych kazdy z cztonkoéw realizuje indywidualny cel;

e Bieglos¢ 1 kompetentno$¢ w obszarze wykonywanych czynnosci zawodowych
sprzyja dzialaniu w sytuacjach nieoczekiwanych i stawianiu czota nowym wyzwa-
niom (Becker 2017, s. 253-255).

Powyzsze wlasciwosci nieformalnego uczenia si¢ na stanowisku pracy pokazuja re-
lacje migdzy andragogika a ekonomig. Gospodarka, zainteresowana wsparciem niefor-
malnych procesdw uczenia si¢, czerpie wiedz¢ z obszaru badan andragogicznych nad
uczeniem si¢ w dorostosci. Andragogika posiada juz catkiem bogaty dorobek, ktéry moze
by¢ wykorzystany celem optymalizacji nieformalnych proceséw uczenia si¢ towarzysza-
cych wykonywaniu pracy zawodowej. Z kolei dla edukacji dorostych niezwykle inspiruja-
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ce moga okazac si¢ obserwacje poczynione w $wiecie pracy. Wszak jest ona zaintereso-
wana zglebieniem tych wszystkich uwarunkowan, ktdre wpltywaja na zwigkszenie efek-
tywnosci ludzkiego uczenia si¢. Poznanie determinantdw uczenia si¢ w $wiecie pracy
moze przyczynic si¢ do wzbogacenia teorii ludzkiego uczenia si¢ i przeksztalcania rozno-
rodnych Srodowisk stosownie do kryteriow efektywnego uczenia sie.

Podsumowanie. Zasadniczym bodZzcem do zwrdcenia si¢ ekonomii w strong
uczenia si¢ nieformalnego staly si¢ nowe koncepcje organizacji pracy wynikajgce
z megatrendow wspoélczesnosci, jak: internacjonalizacja i globalizacja, nowoczesne
technologie komunikacyjno-informacyjne i digitalizacja $wiata pracy, jej w coraz
wiekszym stopniu charakter ustugowy, przeobrazenia w sferze wartosci oraz subiek-
tywizacja pracy (Dehnbostel 2017, s. 346). Uczenie si¢ na stanowisku pracy lub, ina-
czej, uczenie si¢ zintegrowane z procesem pracy, jest ze wszech miar korzystne z per-
spektywy ekonomicznej. W dobie rosngcych oczekiwan pracobiorcow wobec wyko-
nywanej pracy zawodowej, podnosi jej atrakcyjno$¢, przyczyniajac si¢ m.in. do po-
glebienia wigzi pracobiorcy z zakladem pracy. Ta z kolei moze przetozyé si¢ na
zwickszenie szans przedsigbiorstwa na konkurencyjnym rynku. Warto podkresli¢, ze
uczenie si¢ zintegrowane z procesem pracy stanowi wazng kategori¢ ,,management of
speed”, bowiem podniesienie szybkosci i intensywnosci uczenia si¢ wywiera pozy-
tywny wplyw na dynamike proceséw pracy i rozwdj nowych produktow (Becker
2017, s. 228).

Rosngcemu zainteresowaniu nauki uczeniem si¢ nieformalnym na stanowisku pra-
cy towarzyszy zmiana trendéw w dziedzinie ksztalcenia i kwalifikowania zawodowego.
W minionych dekadach dominowato prze§wiadczenie o tym, ze wzgledy dydaktyczno-
-metodyczne, ekonomiczne oraz specyfika organizacji pracy narzucaja wymog ksztatce-
nia zawodowego w instytucjach o$wiatowych lub w ramach ofert zaktadowych. W kon-
sekwencji, sektor formalnej i pozaformalnej edukacji zawodowej ulegt rozbudowie.
Wraz z wprowadzeniem nowych koncepcji pracy i organizacji pracy, zwlaszcza kon-
cepcji wymagajacych refleksyjnego podejscia pracownikéw do wykonywanych czynno-
$ci 1 procesu pracy, mozna zaobserwowa¢ odwrdt od idei zcentralizowanej edukacji
zawodowej (Dehnbostel 2017, s. 346). W Niemczech, przykladowo, tendencja ta szcze-
golnie wyraznie rysuje si¢ w przedsigbiorstwach duzych i $rednich, ktore rozpoznaty, iz
uczenie si¢ poprzez refleksyjne uczestnictwo w nowoczesnych procesach pracy stanowi
jeden z warunkéw modernizacji i innowacji procesu pracy oraz zarzadzania wiedza.
W perspektywie ekonomicznej, jedng z niewatpliwie istotnych zalet uczenia si¢ zinte-
growanego z pracg jest — z punktu widzenia pracownika — ograniczenie czasu i ewentu-
alnych kosztow udziatu w ofertach edukacji formalnej i pozaformalnej. Dla pracodawcy
z kolei oznacza mozliwo$¢ redukcji nakladow organizacyjnych i finansowych na szko-
lenia pracobiorcow. Nalezy jednakze nadmienié, Ze procesy nieformalnego uczenia si¢
na stanowisku pracy pozostajg fenomenem Scisle powigzanym z aktywnos$cig edukacyj-
ng pracobiorcOw rozwijang w obszarze ksztalcenia formalnego 1 pozaformalnego. Jed-
nocze$nie wskazuja one na pewne ograniczenia procesOw uczenia si¢ przebiegajacych
w kontekstach instytucjonalnych, ktore nie sprzyjaja rozwojowi niektorych kompetencji
w takim stopniu jak ma to miejsce bezposrednio na stanowisku pracy. Chodzi tu zwlasz-
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cza o kompetencje niezbedne do unowoczesniania i optymalizacji proceséw pracy,
kompetencije pracy zespotowej i pracy w sieci, refleksyjnego dziatania w $rodowisku
pracy czy samosterowania wlasnym procesem uczenia si¢ (Dehnbostel 2017, s. 346).

Rozpoznanie relacji miedzy praca a uczeniem si¢ nieformalnym moze niewatpli-
wie przyczyni¢ si¢ do humanizacji pracy i ludzkiego zycia. W kontekscie tych dwoch
blizniaczych fenomendéw postulat ,,humanizacji pracy” oznacza nie tylko roszczenie
odnos$nie eliminacji negatywnego wpltywu pracy na zycie i zdrowie czlowieka;
w wickszym stopniu akcent pada na prace jako srodowisko inspirujgce i wspomaga;ja-
ce wszechstronny rozwo6j pracobiorcow. W obliczu zmian demograficznych na szcze-
golne podkreslenie zasluguje korelacja miedzy humanizacja pracy a prawidlowym
procesem starzenia si¢ pracobiorcOw oraz rozwojem przez nich szeregu pozadanych
kompetencji, w tym zwlaszcza kompetencji spotecznych.
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