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O ZWIAZKACH ROZNORODNOSCI
ORAZ KULTUR UCZENIA SIE
W SWIECIE PRACY*

Mobilnos¢ i migracja, starzenie si¢ spoleczenstwa oraz nowe modele zycia i pracy
zmieniajg niemieckie spoleczenstwo, a szczegodlnie swiat pracy. Jednoczesnie globali-
zacja i internacjonalizacja zmuszaja, przede wszystkim przedsigbiorstwa i organizacje,
do zajecia sie réznorodnoscia, zwlaszcza w kontekscie globalizacji rynkéw, ktére po-
winny jak najszerzej obejmowac rozne grupy ludnosci. Z kolei procesy modernizacji
i sukcesywna transformacja kapitalistycznych struktur pracy wplywaja na mozliwosci
rozwoju i utrzymania zdolno$ci wykonywania zawodu oraz zdolno$ci zatrudnienia,
niosgc dalekosiezne konsekwencje dla $wiata pracy oraz dla dalszego rozwoju struktur
i form pracy.

Na tym tle pojawia si¢ pytanie, jakie wyzwania w radzeniu sobie z réznorodnoscia
(Vielfalt) stajg dzi$ przed instytucjami i przedsiebiorstwami. Jakie szanse stwarza roz-
norodno$¢ (Diversitat) kulturom uczenia si¢ i kulturom organizacji? Jakie strategie
i warunki ramowe potrzebne s3, by wspieraé réznorodnoé¢ (Vielfalt) i indywidualno$é
jednostki, a przy tym jak tworzy¢ jak najlepszy inkluzyjny dostep do edukacji i $wiata
pracy dla wszystkich? I jakie skutki ma to, Ze ta réznorodno$¢ nie jest w wystarczaja-
cym stopniu rozpoznana i uznawana? Tymi pytaniami zajmuje si¢ niniejszy artykut,
w ktérym przygladamy sie aktualnym trendom w kontekscie internacjonalizacji ryn-
kéw pracy, jak i dyskusji wokot zarzadzania réznorodnoscia (Diversity Management).
Jednocze$nie zawiera on konkretne propozycje ksztaltowania wrazliwych na rézno-
rodnos¢ (diversititsensibel) kultur uczenia si¢ i kultur organizacyjnych, poniewaz wy-
magania wobec edukacji, uczenia si¢ i kwalifikacji nalezy od nowa rozwaza¢ z punktu
widzenia réznorodnosci'.

* Oryginalny tytul tekstu: Zum Zusammenhang von Diversitit, Anerkennung und Lernkulturen
in der Arbeitswelt.

! Autorki sg cztonkami Arbeits- und Forschungsschwerpunktes Interpad (Interkulturelle Pad-
agogik) i podchodza do tematu w przecieciu perspektyw pedagogiki interkulturowej, nauk o edukacji,
analizy socjologicznej edukacji dorostych. Odnosza si¢ do réznicy kulturowej (Differenz), zrdéznico-
wania (Diversitit) 1 edukacji, by umozliwi¢ opisanie ich w nowy sposéb.
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(Brakujace) Uznanie dla r6znorodnosci w swiecie pracy

Uznanie réznorodnosci w $wiecie pracy odgrywa wazna role dla rozmaitych form
i sytuacji imigracyjnych, jak réwniez dla multikulturowych zespotéw w kontekscie
pracy. Dotyczy ona wszystkich organizacji, przedsigbiorstw i w coraz wiekszym stopniu
sektora ustug, szczegoélnie na przykiad opieki. Uznanie ré6znorodnosci potrzebne jest
w formach i strukturach pracy, we wspodtpracy, w kontakcie z klientami, pacjentami,
a zwlaszcza w sferze rozwoju osobistego i mozliwosci rozwoju kompetencji, przyzna-
wanych wszystkim grupom. Kultury organizacyjne i kultury uczenia si¢ zazebiaja si¢
ze sobg w obszarze okreslonych decyzji, form interakcji i struktur wsparcia.

Interpretacje uznania lub nieuznania réznorodnosci pojawiajg si¢ w aktualnych
debatach polityki edukacyjnej, w Republice Federalnej Niemiec, na przyklad w odnie-
sieniu do rekrutacji wysoko wykwalifikowanych pracownikow z zagranicy. Traktowano
ja ostatnio jako szczegodlnie wazng. Rozpoczeta sie wraz z ,,Inicjatywa zielonej karty”
(»Greencard - Initiative”) za kanclerza Gerharda Schrodera w roku 2000 i wprowadzita
tak zwang zmiane paradygmatu w niemieckiej polityce imigracyjnej i integracyjnej*.
W centrum tej zmiany, ktora byta i jest motywowana gléwnie wzgledami ekonomicz-
nymi i demograficznymi, znalazla si¢ i znajduje ,walka o najlepsze glowy” (Kampf
um die besten Kopfe) w miedzynarodowej konkurencji. Umowa pokolen wydaje si¢
w Niemczech slabna¢ i potrzebni sa mlodzi, wykwalifikowani imigranci, by kraj nie
pozostal w tyle w miedzynarodowej konkurencji. Spojrzenie na wspotczesne media
drukowane - na przyktad na , Die Zeit” - przynosi dowody tej sytuacji: ,,Brak fachow-
cow - szef agencji pracy domaga sie dwdch milionéw imigrantéw” glosi nagtowek
artykutu z 14 maja 2011, w ktorym wskazuje si¢ na to, ze ,,bez celowej imigracji nie
damy rady™.

Jednakze w ramach tych dyskurséw przeoczona zostaje sytuacja samych imigrantéw
zyjacych juz od dawna w kraju. Mimo wcigz podkreslanego braku specjalistow kompe-
tencje wysoko wykwalifikowanych imigrantéw/imigrantek czesto nie s3 w Niemczech
uznawane. Nawet jesli mozna zaobserwowa¢, ze uwarunkowana imigracjg ré6znorod-
no$¢ jest bardziej ceniona w ostatnich latach, to wydaje sie, ze duzy potencjat tych osob
jeszcze ,lezy odlogiem”, co ostatnio jasno wykazaly badania Arnda-Michaela Nohla*.
Rézne studia pokazujg, ze w Niemczech mozliwosci, jakie daje réznorodnos¢, nie sg
wykorzystywane w wystarczajacym stopniu. Postawy przedsiebiorstw wobec potencjatu

> H. Griese, L. Sievers, Bildungs- und Berufsbiografien hochqualifizierter Transmigrant/innen,
»Aus Politik und Zeitgeschichte” 2010, nr 15, s. 46-47. November 2010: Anerkennung, Teilhabe,
Integration; Beilage zur Wochenzeitung das Parlament, s. 22-28.

* http://www.zeit.de/wirtschaft/2011-05/weise-bundesagentur-einwanderung [dostep: 25.06.11].

* Por. Kulturelles Kapital in der Migration. Hochqualifizierte Einwanderer und Einwanderinnen
auf dem Arbeitsmarkt, red. A.-M. Nohl u.a., Wiesbaden 2010.
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imigrantéw/imigrantek badane sg aktualnie przez osrodek badawczy ,,Interkulturelle
Kompetenz” Wyzszej Szkoty Zawodowej w Kolonii oraz Instytut Klausa Novy (Klaus
Novy Instuitut)’. Badania Uniwersytetu w Konstancji pokazaly zas, ze ,,przy rekrutacji
tureckie lub turecko brzmigce nazwiska wplywaja negatywnie na decyzje pracodawcy”®.
Wielu sposrdd tych imigrantéw rozwaza przeprowadzke do kraju swoich przodkéw,
gdzie ich umiejetnosci umozliwig im kariere, ktérej tu im sie odmawia. Czesciowo
osoby te nie wracajg do swojego kraju, lecz emigruja, gdyz wigkszos¢ z nich urodzita
sie w Niemczech lub tez spedzita tu przewazajaca czes¢ swojego zycia. Poniewaz nadal
utrzymuja silne wiezi z Niemcami, a ich proces imigracji nie zakonczyt sie catkowicie,
moéwimy w przypadku tej grupy o wysoko wykwalifikowanych lub odnoszacych sukcesy
edukacyjne transmigrantach/transmigrantkach’.

Wyniki badan Isabel Sievers, Hartmuta Griesego i Rainera Schultego dotyczacych
niemiecko-tureckich transmigrantéw/transmigrantek pokazujg, dlaczego w Niemczech
wyksztalceni, wysoko wykwalifikowani imigranci opuszczaja (niekiedy tymczasowo)
kraj®. W odpowiedziach na pytanie o motywy opuszczenia Niemiec mieszaja sie w pelni
racjonalne rozwazania z raczej emocjonalnymi powodami. W aspekcie racjonalnym
padaja ekonomiczne powody, perspektywa lepszego stanowiska albo szybszego awansu
w kraju docelowym. Tak wiec perspektywa zawodowa w Niemczech - cz¢$ciowo mimo
promocji — byla niepewna u poszczegdlnych oséb. Do tego dochodzg atrakcyjne oferty
pracy w Turcji. Silniej emocjonalnie naznaczone byly wyjasnienia odnoszace si¢ do
braku uznania dla ich osoby i ich kompetencji w niemieckim spoleczenstwie. Imigranci
z sukcesami edukacyjnymi byli konfrontowani z tym, Ze sg inni. Mimo matury i akade-
mickiego statusu czuli si¢ w spoteczenstwie lub w pewnych jego obszarach wykluczeni,
nieprzynalezacy, a wiec subiektywnie niezintegrowani.

Gléwny problem w kontekscie kwestii uznania® wydaje si¢ zwigzany z powszechna
$wiadomoscia i czescig mediow. Szczegolnie decydujacy dla kwestii integracji, ekskluzji
lub inkluzji czy tez przynalezenia imigrantdw jest stan swiadomo$ci obywateli Niemiec,
(nie)obecnoé¢ kultury integracji'® oraz powszedniego uznania réznorodnosci (Vielfalt)
w kraju przyjmujacym imigrantow.

> Por. A. Scheitza, Kulturelles Kapital liegt noch brach. Interview in isoplan, ,Integration in
Deutschland” (AID) 2006, Nr 2.

¢ Zob. http://www.aktuelles.uni-konstanz.de/presseinformationen/2010/30/ [dostep: 25.06.11].

7 Za: L. Pries, Internationale Migration, Bielefeld 2001.

8 I Sievers, H. Griese, R. Schulte, Bildungserfolgreiche Transmigranten. Eine Studie iiber deutsch-
tiirkische Migrationsbiographien, Frankfurt am Main 2010.

% Zob. Das Konzept ,,Anerkennung® — der Kampf um Anerkennung, [w:] L Sievers, H. Griese,
R. Schulte, op. cit., Kapitel 6.2.

1 Autorki postuguja si¢ tu terminem Willkommenskultur. Chodzi o kulture spoteczenstw stwa-
rzajacych w zamierzony sposob atrakcyjne warunki zycia dla imigrantéw (Zuwanderer) (przyp.
tlumacza).
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Przywolane wyniki pokazuja, ze z jednej strony wystepuja przeobrazenia w $wiato-
wej gospodarce, globalizacja i dostosowujaca si¢ do nich organizacja przedsiebiorstw
dziatajacych na skale miedzynarodows, ktére wplywaja na zachowania migracyjne
ludzi, zwtaszcza oséb odnoszacych sukcesy edukacyjne, a z drugiej strony istnieje
rzeczywisty sposob, w jaki spoteczenstwa ze swoimi kulturami uczenia si¢ i organizacji
traktuja swoich czlonkow. Gdy nie czujg si¢ oni w wystarczajacym stopniu uznawani,
moze doj$¢ do (tymczasowej) emigracji. Eksperci spodziewajg si¢ trwalej fluktuacji
wsérod imigrantow.

Przyczynia sie do tego tez to, iz Niemcy sg mniej atrakcyjne dla lepiej wykwa-
lifikowanych nowych imigrantéw niz inne poréwnywalne kraje. Chociaz migracja
i r6znorodnos¢ w miedzyczasie staly sie normalnoscia, to instytucje edukacyjne, ale
takze (male i $rednie) przedsigbiorstwa do tej pory nie zareagowaly na nig w wystar-
czajagcym stopniu. Sg one do dzi$ w wiekszosci jednojezyczne, monokulturowe i na-
rodowe — wyjatek stanowia tu duze miedzynarodowe przedsigbiorstwa (np. te, ktore
podpisaly Karte réznorodnosci''). Obecnie brakuje aktywnej i motywujacej do uczenia
sie zalezno$ci migdzy rzeczywisto$cig edukacyjna i przeobrazajacymi sie realiami zycia
w globalizujacym sie $wiecie.

Pierwsze impulsy do przezwycigzenia brakujacego uznania dla zasobéw i potencja-
téw imigrantéw pochodzg z sektora zarzadzania réznorodnoscia (diversity manage-
ment), ktéry probuje aktywnie wykorzysta¢ roznorodnos¢ w przedsiebiorstwie, temu
bedzie poswigcona dalsza czes¢ artykutu.

Interpretacje koncepcji réznorodnosci

Pod pojeciem diversity (ang.) lub Diversitit (niem.) rozumie si¢ réznorodnos¢ i he-
terogeniczno$¢ ludzi i grup. Diversity'? jednoznacznie sprzeciwia si¢ dyskryminacji
na podlozu przynaleznosci plciowej, rasowej, etnicznej, narodowosci, wyksztatcenia,
jezyka, wieku, fizycznych, intelektualnych lub psychicznych ograniczen, religii lub
$wiatopogladu. W Niemczech do tej pory dominowalo pojecie réznicy kulturowej
(kulturelle Differenz), ktore interpretowane jest wasko lub szeroko, i ktore mozna
przedstawi¢ nastepujaco: roznice kulturowe ksztaltuja sie podczas socjalizacji w roz-
norodnych $rodowiskach i sg przyswajane jako formy habitusu i praktyki. Przenikaja
je kody struktur wartosci — dawniej ,narodowo-kulturalnych”, ktére jednak na podtozu

! Die Charta der Vielfalt / Karta réznorodnosci to inicjatywa przedsigbiorstw powotana dla
wspierania roznorodnoéci w przedsigbiorstwach. Zostata powotana w 2006 r. przez Dailmer, BP Eu-
ropa SE, Deutsche Bank, Deutsche Telekom. Wéwczas podpisalo Karte 1100 przedsigbiorstw, kolejne
moga podpisywac ja nadal. Zob. www.charta-der-vielfalt.de (przyp. ttumacza).

12 Autorki postuguja si¢ zamiennie niemieckim i angielskim terminem (przyp. thum.).
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proceséw modernizacyjnych i transnacjonalizacji podlegaja procesowi nowego for-
mowania. Pojecie diversity zaklada uwzglednienie wigkszego zréznicowania i rézno-
rodnodci (Differenzierungen und Vielfalt), bierze ono bowiem pod uwage rozmaite
réznice (gender, klasa, rasa, plciowos¢, niepetnosprawnos¢), a jednoczesnie akcentuje
niepowtarzalno$¢, wyjatkowos¢ kazdej jednostki. W literaturze mozna dostrzec dwa
podstawowe rozumienia tego terminu: po pierwsze réznorodnos¢ jest pojmowana jako
réznice, a po drugie jako réznice i cechy wspdlne. Wedlug Gertraude Krell to ostatnie
rozumienie jest pojemniejsze: pojmowanie réznorodnosci (Vielfalt) jako réznic po-
miedzy ludzmi wyjasnia, ze ,,nie ma dwdch identycznych jednostek, o tyle jestesmy
wlasnie wszyscy rézni”?. Gdy réznorodnoé¢ pojmowana jest takze jako cechy wspolne,
to odzwierciedla sie w tym fakt, ze ludzie zawsze przynaleza do grup i ze ,,réwniez
w ramach grup sa réznice (a pomiedzy nimi cechy wspélne)™'.

Pojecie diversity pierwotnie stosowane bylo w koncepcji zarzadzania réznorodno-
$cig — diversity management®. Zarzadzanie réznorodnoscia rozpoczeto sie jako ruch
spoteczno-polityczny w USA w latach 60. XX wieku z polaczenia ruchu praw kobiet
i ruchu praw obywatelskich. W ostatnich dziesiecioleciach rozwinglo si¢ ono takze
w koncepcje zarzadzania przedsiebiorstwem, ktore uwzglednia réznorodnos¢ pracow-
nikow i zaktada, ze jej wykorzystanie przyniesie pozytek wszystkim zainteresowanym.
Przy tym jawi si¢ tu tez idea (bardziej) $wiadomego podejscia do réznorodnosci w he-
terogenicznej zalodze, ktora usytuowana jest w kontekscie proceséw przedsigbiorczosci,
jak oplacalnos¢ i zalety konkurencji. Dopiero w ostatnim czasie koncepcja ta zaczela
przenika¢ z obszaru zarzadzania do innych dyscyplin, jak cho¢by nauki o edukacji,
gdzie miedzy innymi mowi si¢ o pedagogice réznorodnosci (Diversity Education)®e.

Koncepcja diversity management zajmuje sie roznorodnoscig, heterogenicznoscia
i réznicami w ramach organizacji. Prébuje je w roznych organizacjach uwzgledni¢
w pozytywny sposob, zaklada wykorzystanie odmiennosci jednostek, kultur, metod
czy funkeji do strategicznego rozwigzywania kompleksowych probleméw organiza-

B G. Krell, ,,Personelle Vielfalt in Organisationen” als Herausforderung fiir Forschung und Praxis,
[w:] Personelle Vielfalt in Organisationen, red. H. Wéchter, Miinchen 2003, s. 219-232.

" G.Krell, Diversity Management: Chancengleichheit fiir alle und auch als Wettbewerbsfaktor, [w:]
Chancengleichheit durch Personalpolitik: Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Unternehmen und
Verwaltungen, red. G. Krell, Wiesbaden 2008, s. 63-80.

"> N. Pauser, P. Pinetz, Diversity und/oder Inklusion — Konzepte zur Qualititsentwicklung in Or-
ganisationen?!, [w:] Perspektiven auf Entgrenzung. Erfahrungen und Entwicklungsprozesse im Kontext
von Inklusion und Integration, red. J. Jerg, K. Merz-Atalik, R. Tiimmler, H. Tiemann, Bad Heilbrunn
2009, s. 247-253.

' Por. A. Prengel, Diversity Education - Grundlagen und Probleme der Pidagogik der Vielfalt,
[w:] Diversity Studies. Grundlagen und disziplindre Ansdtze, red. G. Krell i in., Frankfurt am Main
2007, s. 49-67.



184 Stefii Robak, Isabel Sievers

cyjnych". Gléwna idea wynikajaca z tego to réznorodnos¢ i inkluzja jako orientacja
organizacji na zréznicowanie i indywidualnos$¢*. Zalozenia koncepcji diversity ma-
nagement uwydatniajg i wspierajg podstawowe zdolnosci, umozliwiajac adekwatne
podejscie do spolecznej réznorodnosci. Jest to przede wszystkim programowe zatozenie
0 powigzaniu rozmaitych wymiaréw réznorodnosci (gender, klasa, rasa, seksualnos¢,
niepelnosprawnos¢) i wyeksponowaniu ich pozytywnego potencjatu'®. Paul Mecheril
wskazuje, ze ta koncepcja nie usuwa atrybucji roznic i nie likwiduje dyskryminacji, ale
tworzy w organizacjach nowe praktyki, ktére modelujg rzeczywisto$¢ w nowy sposéb.
Ostatecznie chodzi o to, by wnika¢ w nowe silne wzory interpretacyjne dotyczace réz-
nic (Differenz). Roznorodnos¢ pozwala mie¢ nadzieje na do$¢ pozytywne i oparte na
uznaniu atrybucje wobec réznic. Zadanie polega tu na tym, by roznic nie interpretowac
w kontekscie atrybucji deficytéw (Defizitzuschreibungen).

Interpretacja réznorodnosci, gdy jest ona przede wszystkim zwigzana z naukami
o edukacji, musi postepowaé wedle przestanek etycznych, nalezy rozumie¢ ten termin
jako wyraz specyficznych dla srodowiska form habitusu, ktérych ksztaltowanie zasilaja
rozne zrodia i ktore przyswajane sg w trakcie socjalizacji, kulturacji, oraz dalej ewoluuja
w powigzaniu z biografig i znajdujg swoj wyraz w formach uczestnictwa w uczeniu si¢
catozyciowym. Réznorodnos¢ objawia sie w szerokim spektrum waznych z punktu
widzenia edukacji form wyrazu jednostek (np. emocji lub wzoréw emocjonalnych?®),
w zroznicowanych praktykach pracy*, praktykach kulturalnych, praktykach uczenia sie,
ale takze w zroznicowanych zasobach wiedzy oraz we wzorach interpretacyjnych.

»Warto$¢ dodana” pojecia réznorodnosci (Diversitit) polega na tym, ze przejmuje
ono interpretacje réznicy i wprowadza uznanie jako zasadniczg postawe, ugruntowana
etycznie. Obecnie prowadzony jest fundamentalny dyskurs teoretyczny o uznaniu.
Krassimir Stojanov* podkresla zwlaszcza gotowos¢ do osiggania wynikéw, przy kto-
rej uznanie jest niezbedne. Szczegolne wyzwanie stawia konieczno$¢ ciaglych wysit-
kéw zwigzanych z ttumaczeniem w réznorakich formach imigracji oraz wspotpracy
w kulturowo wymieszanych kontekstach. Dotyczy to przede wszystkim kulturowych

17 H.-]. Aretz, K. Hansen, Diversity und Diversity-Management im Unternehmen, Miinster 2002,
s. 8; A. Wetterer, Gender Mainstreaming u. Managing Diversity. Rhetorische Modernisierung oder
Paradigmenwechsel in der Gleichstellungspolitik?, ,Die Hochschule” 2003, nr 2, s. 6-27.

'8 M. Stuber, Diversity: Das Potenzial von Vielfalt nutzen - den Erfolg durch Offenheit steigern,
Miinchen 2004, s. 15.

19 P. Mecheril, DOSSIER Managing Diversity — Alle Chancen genutzt? Diversity. Die Macht des
Einbezugs, 2011, http://www.migration-boell.de/web/diversity/48_1012.asp.

2 W. Gieseke, Lebenslanges Lernen und Emotionen. Wirkungen von Emotionen auf Bildungsprozesse
aus beziehungstheoretischer Perspektive, Bielefeld 2007.

21 A. Reckwitz, Das hybride Subjekt. Eine Theorie der Subjektkulturen der biirgerlichen Moderne
und zur Postmoderne, Weilerswist 2006.

22 K. Stojanov, Bildung und Anerkennung, Wiesbaden 2006.
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przektadow (kulturelle Ubersetzungsleistunegen), generujacych nowe znaczenia.
Z punktu widzenia teorii edukacji szczeg6lnie wazne jest, by zrozumie¢, jak intersubiek-
tywnos$¢ moze wspomagac uznanie dla réznorodnosci. Znane sg odczuwane i konstru-
owane wlasciwosci obcosci, wiemy tez, ze moga by¢ tworzone rozmaite wzory interpre-
tacyjne, ujmujace i konstytuujgce réznorodnos¢ jako obcosc¢?. Te wzory interpretacyjne
mogga zaktada¢ reakcje pomiedzy dystansem, probg zrozumienia i zawlaszczeniem oraz
powodowac odrzucenie, przy czym z owych wzordw interpretacyjnych nie korzysta sie
w sposob refleksyjny. Podejscie do réznorodnosci rozpatrywane w sferze indywidualnej
jest kwestig edukacji emocjonalnej*, ktéra prowokuje réznicowanie wlasnych wzoréw
emocjonalnych. Pewne interpretacje roznorodnosci wymagaja zrozumienia, jakie jej
aspekty wywolujg obco$¢, daja ja odczud, a jakie zorientowane sg na interesy.

Dla $wiata pracy i pracodawcéw réznorodnosé powinna by¢ interesujgca, poniewaz
do danych struktur kwalifikacji wprowadza ona dodatkowo wiedze¢ i praktyki, ktore
z kolei reaguja na zréznicowanie rynkow, warunki zycia i wymagania interakcyjne.
Sformulowane przez K. Stojanova® uznanie dla wysitkéw w tlumaczeniu znajduje
w $wiecie pracy odpowiednik, chodzi tu bowiem o permanentne podwyzszanie osig-
gniec. Zatem dokonania s3 wprawdzie szczegdélnie wazne w §wiecie pracy, ale tez musi
by¢ tam zrozumienie, Ze pracownicy nie mogg ich w petni osiagnac sami i ze w rozwoju
kompetencji jednostki nie mozna pozostawic jej sobie samej*. Réznorodno$¢ nie
sktania wiec do redukcji perspektyw ksztaltowania kultur uczenia sie, lecz do zrézni-
cowanej perspektywy, ktora otwiera rozmaite pod wzgledem strukturalnym mozliwosci
uczenia sie i kwalifikacji. Perspektywa ta tgczy roznorodnos¢ jako rosngcg mozliwosé
zroznicowania form dostepu do edukacji i kwalifikacji dla jednostek z ich réznoraka
przynalezno$cig”, podiozem kulturowym, ich potrzebami wiedzy, kwalifikacji oraz
celami uczenia si¢. Wynikajace z tego wymagania maja charakter zaréwno podstawowy/
zasadniczy, gdyz dotycza postaw etycznych, ale tez kompetencyjny, odwotuja si¢ bowiem
do podstawowej wiedzy. Jak wiadomo profesjonali$ci w organizacjach edukacyjnych
potrzebuja wickszej wiedzy, aby méc zaplanowac i zrealizowa¢ edukacje, uwzgledniajac
przy tym zdolnosci do pracy i biorac pod uwage aspekt ré6znorodnosci.

2 0. Schiftter, Modi des Fremderlebens. Deutungsmuster im Umgang mit Fremdheit, [w:] Das
Fremde. Erfahrungsmaoglichkeiten zwischen Faszination und Bedrohung, red. O. Schiffter, Wiesbaden
1991, s. 11-42.

** Por. W. Gieseke, op. cit.

» K. Stojanov, op. cit.

* E. Severing, Wissensmanagement — durch Management-Wissen? Anforderungen an Bildungs-
einrichtungen, [w:] Personalentwicklung im lernenden Unternehmen, red. R. Arnold, E. Bloh, Hohen-
gehren 2001, s. 137-158.

7 Por. P. Mecheril, Prekire Verhiltnisse: Uber natio-ethno-kulturelle (Mehrfach) Zugehdrigkeit,
Miinster u.a. 2003.
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O ksztattowaniu kultur uczenia sie dla swiata pracy
w kontekscie ré6znorodnosci

Jesli przyjrze¢ sie¢ mozliwosciom uczestnictwa edukacyjnego w formach instytucjo-
nalnych uczenia si¢ calozyciowego, to okazuje sig, ze procesy selekcji wlasciwe sys-
temowi szkolnemu sg kontynuowane takze w obszarze dalszego rozwoju osobistego
i edukacji. Do aspektow socjalizacyjnych dochodza kolejne, dziatajace selekcjonujgco,
elementy sytuacji zyciowej i sytuacji zawodowej*. W przypadku wielu pracodawcow,
szczegblnie w biznesie, pierwszoplanowe znaczenia dla decyzji edukacyjnych maja
ewentualne korzysci. Z punktu widzenia nauk o edukacji nalezy z jednej strony wska-
zaé na korzysci réznorodnosci, ktore trzeba jednak interpretowaé przede wszystkim
jako pozytek w wymiarze spolecznym, a nie ekonomicznym. Z drugiej strony nalezy
rozwijac etyczno-normatywne zasady, ktore konsekwentnie uwzgledniajg jednostke i jej
rozwoj edukacyjny. Ksztaltowanie instytucjonalnych i organizacyjnych kultur uczenia
sie tworzy tacznik pomiedzy spoleczenstwem, instytucjg i jednostka. W kulturach
uczenia sie¢ instytucje przedstawiajg swojg interpretacje edukacji i swoje koncepcje
dotyczace zwigzku pomiedzy §wiatem pracy i uczeniem sie oraz roli, jaka przypisuja
uczeniu si¢ w $§wiecie pracy. Szczegélnie z punktu widzenia réznorodnosci niezbedna
jest podstawowa $wiadomos¢, ze uczenie si¢ i edukacja powinny by¢ ujmowane sze-
rzej i ze nie moga one by¢ zbiezne wylacznie z celem bezposredniego spozytkowania
przez organizacje zatrudniajagce. Taka fragmentaryczna interpretacja dokonywataby
eksternalizacji réznorodnosci jako czynnika zakldcajacego — procesy i interakcje sg tu
postrzegane jako skomplikowane elementy i probuje si¢, na ile to mozliwe, ,,przygtadzi¢”
je w jednorodnej kulturze organizacji. Staje sie to tym trudniejsze, ze struktury i for-
my pracy podlegajg zmianom, a z powodu réznorodnosci rosng wymogi wspotpracy
z wykorzystaniem wiedzy i komunikacji. Przestrzenie interakcji w organizacjach sa
automatycznie wypelniane réznorodnoscia, poniewaz kultura wiaze si¢ z dzialaniem,
mys$leniem i jezykiem®. Réznorodno$¢ przenosi kulture i ja tworzy. Pojecie réznorod-
noéci wskazuje na wage indywidualnych aktywnosci, odgrywajacych tu duza role. Ten
proces wzajemnej wymiany réznorodnosci, ktory konstruuje rzeczywistos¢ poprzez
interakcje i dzialania®’, mégtby w odniesieniu do pracy rozwijac sie spontanicznie, bez
kontroli, lecz wzrost ustug i innowacji w sferze produkeji w szerokim znaczeniu wy-
maga przyswajania wiedzy. Dla zapewnienia wiedzy z uwzglednieniem réznorodnosci

8 H. Friebel, Die Kinder der Bildungsexpansion, Neuwied 2008.

¥ . Straub, Lerntheoretische Grundlagen, [w:] Wie lehrt man interkulturelle Kompetenz? Theorien,
Methoden und Praxis der Hochschulausbildung, red. A. Weidemann, J. Straub, S. Nothnagel, Bielefeld
2010, s. 31-98.

% P-L. Berger; T. Luckmann, Die gesellschaftliche Konstruktion der Wirklichkeit: eine Theorie der
Wissenssoziologie, Frankfurt am Main 1980.
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i kultury potrzebne sg kultury uczenia sie, ktére udostepniaja potencjat wiedzy i moz-

liwosci uczenia sie.

Przez kultury uczenia si¢ rozumiemy kompleksowe struktury, miejsca, przestrzenie,
warunki, atmosfere i aranzacje, ktdre w rozmaitych sytuacjach nauczania i uczenia
sie przekazuja wiedze. Sg one ksztaltowane w drodze profesjonalnych dzialan w ob-
szarze zarzadzania edukacjg, konstruowania programéow oraz dydaktycznej aranzacji
nauczania i uczenia sie, a takze rozwijaja sie¢ w dziataniach zwigzanych z uczeniem sie¢
i praca. Jako przestrzenie uczenia si¢ zwigzane z miejscem, stanowig wyraz stworzonej
i dostosowanej rzeczywistosci nauczania i uczenia si¢ i rozwijaja sie przez praktyki
uczenia si¢ pracownikow?'.

Jesli dyskutuje si¢ o uczeniu si¢ w odniesieniu do §wiata pracy, to z punktu widzenia
przedsigbiorczosci chodzi o poszukiwanie uzytecznych zasobow. Jednakze nie nalezy
zapomina¢ o dtugotrwalej zdolnoéci jednostek do pracy. Oznacza to, ze nie mozna
pozwoli¢, by oparta na wiedzy zdolno$¢ wykonywania zawodu ulegla ostabieniu.
Przyswajana wiedza i rozwijane zdolno$ci s adekwatne do miejsca pracy, ale jedno-
cze$nie moga by¢ przetransferowane w inne konteksty, jak réwniez moga by¢ rozwi-
jane poprzez uczenie si¢ calozyciowe. Dopiero ta kombinacja zapewnia zatrudnienie
i otwiera przyszle mozliwosci, ktére jednostki same mogg kreowac. Przez to realizuje sie
tozsamo$¢, przynaleznos¢ i kulturowosé, dzieki ktorej czlowiek doswiadcza i pojmuje
samego siebie jako aktywna i zaangazowana cze$¢ spoleczenstwa. Aktywne procesy
zdobywania dos§wiadczenia sg tu nie do przecenienia.

Podstawg dla rozwoju kultur uczenia si¢ mogtoby by¢ porozumienie co do tego, ze
wszystkie jednostki maja prawo wykorzystywac i angazowa¢ swoje zdolnosci. Gléwne
ludzkie zdolnosci nalezy traktowac jako fundamentalne. Martha Nussbaum stworzyta
koncepcje zdolnosci, ktére pojmuje jako normy ponadkulturowe, na przyktad:

- zdolno$¢ zycia,

- fizyczng integralnos¢, to znaczy zdolnos$¢ swobodnego poruszania sie,

- zmysly, wyobrazni¢ i my¢lenie, czyli zdolnos$¢ postugiwania sie zmystami, wyobra-
zania sobie czego$, myslenia i wnioskowania, czytania, pisania, zdolno$¢ rozumienia
podstawowej wiedzy naukowej i matematycznej, postugiwania sie politycznymi
i artystycznymi $rodkami wyrazu, oraz — ogélnie — do$wiadczania przyjemnych
doznan,

' 'W. Gieseke, Organisationstheoretische Uberlegungen zur Lernkultur. Der iibersehene institutio-
nelle/organisatorische Faktor im Lernkulturdiskurs. Erscheint, [w:] W. Gieseke, S. Robak, M.L. Wu,
Transkulturelle Perspektiven auf Kulturen des Lernens, Bielefeld 2009, s. 49-86; S. Robak, Kulturelle
Aspekte von Lernkulturen in transnationalen Unternehmen unter Globalisierungsbedingungen, [w:]
W. Gieseke S. Robak, M.L. W, op. cit., s. 119-150.
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- uczucia, a wigc zdolnos¢ budowania wigzi i pielegnowania wlasnego rozwoju
emocjonalnego,

- przynaleznos¢, czyli zdolno$¢ zycia z innymi i dla innych, pielegnowania kontaktow
spolecznych, zycia w godnosci i nie bycia dyskryminowanym,

- kontrole nad wlasnym otoczeniem, to znaczy zdolnos$c¢ uczestniczenia w decyzjach
politycznych, korzystania z prawa politycznego uczestnictwa, zdolnos¢ do pracy

i wykorzystywania praktycznego rozumu w miejscu pracy*.

Bycie aktywnym uzyskuje wyjatkowe miejsce w tej koncepcji zdolnosci.

Wytrenowanie kompetencji nie jest wykluczone, ale uczenie si¢ i edukacja nie moga
by¢ do tego zredukowane. Do$wiadczenia i rozlegle podstawy wiedzy takze odgrywaja
tu role. Poszczegdlne organizacje nie moga jednak realizowa¢ kompleksowo uczenia sie
calozyciowego w przedstawiony tu sposob, raczej chodzi o szerokie spektrum instytucji,
zwlaszcza edukacji dorostych i edukacji dalszej. Wlasnie w przedsiebiorstwach, zaleznie
od ich wielko$ci, widoczne s kompleksowe rozwigzania, w ktorych nakladaja sie oferty
formalne, oferty uczenia si¢ w miejscu pracy, uczenie sie przez projekty. Pracodawcy
w rozmaitych formach organizacyjnych musza uwzglednia¢ te relacje. Poniewaz praca
w projekcie, w multikulturowym zespole staje si¢ coraz wazniejsza, niezbedne jest, by
wiedze zwigzang z roznorodnoscia osadzi¢ strukturalnie i merytorycznie w zasobach
wiedzy. Dla kultur uczenia si¢ w przedsiebiorstwie stworzyly$émy podejécie analistyczne,
ktore prezentujemy w tabeli 1*°.

Ten fragment schematu analizy i struktury rozwoju opiera si¢ na zalozeniu, ze
wszystkim grupom w przedsiebiorstwie nalezy zapewni¢ réwnowage w ksztalcie ofer-
ty we wszystkich czterech obszarach. Po pierwsze rownowaga w obszarze uczenia si¢
pomiedzy uczeniem si¢ zwigzanym z praca, zarzadzaniem wiedzg, zorganizowanym
nauczaniem i uczeniem sig, a takze indywidualnym wsparciem w karierze (coachin-
giem) jest wyrazem pelnego uznania przedsiebiorstwa dla jednostki. Jest to szczegélnie
wazne z punktu widzenia réznorodnosci. Kultury uczenia si¢ i zwiazane z nimi kultury
organizacji powinny przybiera¢ formy specyficzne dla instytucji. Patrzac z punktu wi-
dzenia struktury, oznacza to, ze harmonijna kultura uczenia si¢ otwiera te cztery portale
uczestnictwa w uczeniu sie i kwalifikowaniu. Nikt nie moze by¢ wykluczony z powodu
réznorodnosci. Ale jednostka nie moze tez uzyskiwac dostepu do edukacji i kwalifikacji
na przyklad tylko w pierwszych dwdch obszarach, gdyz to przede wszystkim trzeci
i czwarty w dalszej perspektywie zapewniajg struktury profesjonalizmu i umozliwiaja
procesy uczenia si¢ zwigzane z zatrzymaniem wiedzy, ktére mogg prowadzi¢ do awansu.
Interpretacje réznorodnosci nalezy ujmowac zaréwno strukturalnie, jak i merytorycznie

2 M. Nussbaum, Die Grenzen der Gerechtigkeit. Behinderung, Nationalitit und Spezieszugeho-
rigkeit, Berlin 2010, s. 112 i n.
* Por. W. Gieseke, Organisationstheoretische..., s. 49-86; S. Robak, op. cit., s. 119-150.
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Tabela 1
Rozwoj osobisty / rozw6j organizacyjny — struktura rozwoju kultur uczenia sie
Konceptualne |pracaiuczenie |zarzadzanie wiedza | zorganizowane indywidualne
obszary dzia- |sie nauczanie i ucze- | wsparcie w awansie
fania nie sie / coaching
Plaszczyzna zarzadzania edukacja i konstruowania programoéow
Konceptual- | dzialanie wiedza / informacje | uczenie sie struktura
ne centrum zawodowe zatrzymanie transfer wiedzy, planowanie
dziatania i zwigzane wiedzy (knowlege | refleksyjne prze- | kariery, kreowanie
z dzialaniem retention) i genero- | twarzanie miejsca pracy,
przetwarzanie wanie wiedzy kreowanie struktur
doswiadczenia organizacyjnych
Konceptualny | optymalizacja formy i procesy systematyczne wsparcie w awansie
cel dzialania | dzialania zawo- | radzenia sobie wytwarzanie i prze- | kadr kierowni-
dowego z wiedzg: twarzanie wiedzy: | czych i dalszy
przez formy re- | generowanie trening dla kon- rozwoj organizacji
fleksji nad dzia- | wiedzy, zatrzy- tekstow dzialania,

faniem zwigzanej
z do$wiadcze-
niami w miejscu
pracy

manie wiedzy,
dystrybucja wiedzy
i zastosowanie,
zaréwno w ramach
instytucji, jak

i ponad nimi

dyspozycje do
zachowania

kultura

kultura

kultura

Formy wiedzy |milczaca wiedza | informacja wiedza doswiad- | wiedza specyficzna
(implizites Wis- | wiedza do$wiad- | czenia, wiedza dla okreslonych
sen), czenia, wiedza interpretacyjna, Srodowisk,
wiedza doswiad- | systematyczna wiedza systema- wiedza doswiad-
czenia tyczna czenia, dyspozycje

osobowosciowe,
wiedza systemowa
zwigzana z przed-
siebiorstwem

Adresaci pracownicy wy- | kadra menadzerska | kadra menadzerska | kadra menadzer-
kwalifikowani na |$redniego szcze- | $redniego szcze- | ska zorientowana
réznych pozio- | bla, pracownicy bla, pracownicy na awans, $redni
mach hierarchii | wykwalifikowani | wykwalifikowani |poziom
itp. na roznych pozio- | na réznych pozio-

mach hierarchii mach hierarchii
itp. itp.

Pozycjonowa- | zaufanie — zaufanie - strach | zaufanie - strach | zaufanie - strach

nie emocjo- | strach — rado$¢ / | - rado$¢ / zaintere- | - radoé¢ / zaintere- | - rados¢ / zaintere-

nalne zainteresowanie | sowanie — zwigzek |sowanie — zwigzek |sowanie — zwigzek
- zwiazek - - izolacja - izolacja - izolacja
izolacja

Czynnik kul- | r6znorodno$¢ - | réznorodnos¢ réznorodno$c réznorodnoscé

turowy réznica — trans- | - roznica - trans- | - rdznica - trans- | — réznica - trans-

kultura

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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oraz interakcyjnie. Interpretacje pojecia kultury, réznorodnosci z jej aspektami roznic
i etycznymi przestankami mozna pogodzi¢ z teoretycznymi zatozeniami transkulturo-
wosci* i hybrydyczno$ci®.

Dokonana z punktu widzenia nauk o edukacji interpretacja kultur uczenia sig¢
taczy etyczne i dyscyplinowe zréznicowania (Differenzierungen) wiedzy, zdolnosci
i portale uczestnictwa w edukacji. Ujmuje je w polaczeniu z pojeciem réznorodnosci
(Diversitatsbegriff) i konstruuje kultury uczenia sie w wymiarze strukturalnym i mery-
torycznym tak, by zapewnic¢ uznanie jednostki wraz z jej potrzebami dzialania, rozwoju
indywidualnego, profesjonalizmu i zdolnosci do zatrudnienia oraz zaangazowania
politycznego i kulturalnego.

Nadszed! czas, by przezwycigzy¢ zorientowane narodowo kultury uczenia si¢ i or-
ganizacji, a do$wiadczenia i kompetencje zwigzane z migracjami uznac jako przestanki
edukacji oraz ksztaltowa¢ wrazliwe na réznorodnos¢ kultury uczenia sie.

Ttumaczenie z jezyka niemieckiego:
Sylwia Stowinska

RELATIONSHIP BETWEEN DIVERSITY,
RECOGNITION AND LEARNING CULTURES IN PROFESSIONAL LIFE

Summary

Mobility and migration, an ageing society, as well as new work and life patterns, are exerting
a fundamental impact on German society and, in particular, on professional life. Due to the forces
of globalisation and internationalisation public institutions and companies are being confronted
with a diverse working population. At the same time, the question arises about how employability is
shaped by modernisation processes and the resulting transformation of capitalist working structures
with some far-reaching consequences on professional lives.

Public institutions and companies thus face the challenge of how to handle diversity. How can
learning cultures profit from diversity? Which strategies and what conditions/frameworks are needed
to promote diversity and individuality in a way that grants maximum access to education and profes-
sional life for all? And what happens if the diversity-aspect is not appreciated sufficiently?

This article tackles these questions by attending to current developments in the context of the
internationalisation of job markets as well as diversity management. It explains how diversity-sensitive
learning cultures should be organised to meet the new requirements for education, learning and
qualification.

Keywords: diversity, diversity education, adult education, immigrants, Germany

* W. Welsch, Auf dem Weg zu transkulturellen Gesellschaften, [w:] Differenzen anders denken.
Bausteine zu einer Kulturtheorie der Transdifferenz, red. L. Allolio-Nacke, B. Kalscheuer, A. Man-
zeschke, Frankfurt am Main 2005, s. 314-341.

> A. Reckwitz, op. cit.



