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UCZENIE SIE PRZEZ DZIALANIE
W SRODOWISKU PRACY PRZEJAWEM
PERYFERYJNEGO UCZESTNICTWA

»Praca zawodowa moze dawac poczucie tozsamosci, odpowiedni status, [...] moz-
liwo$¢ uczenia sie nowych umiejetnosci i radzenia sobie z nowymi wyzwaniami.
Moze przynosi¢ nagrody spoleczne, zaspokaja¢ potrzebe przynaleznosci grupowe;j
oraz dostarcza¢ poczucia bezpieczenstwa ptyngcego z poczucia akceptacji i szacunku
w zespole™. Niezaleznie od tego, w jaki spos6b bedziemy méwi¢ o znaczeniu pojecia
praca, jest to niewgtpliwie podstawowy obszar dziatalnosci cztowieka dorostego. Nie
jest moim zamierzeniem definiowanie w tym miejscu pojecia pracy, chcialabym tylko
zwrdci¢ uwagg na to, ze srodowisko pracy jest ciekawym terenem badan dla specjalistéw
z zakresu teorii organizacji i zarzadzania, ale takze podkresli¢, ze zainteresowanie tg
przestrzenia zaczyna by¢ zauwazalne wéréd andragogdw.

Aktywnos¢ zawodowa pracownika wigze sie z przebywaniem w kulturze $rodowi-
ska pracy. Méwiac o kulturze srodowiska pracy, mam tu na mysli pewien specyficzny
klimat, kulture miejsca, gdzie normy i wartosci wyznaczaja sposéb zachowania sie
uczestnikéw danego $rodowiska i wyraZnie odré6zniajg je od innych. Kultura jest réwniez
odzwierciedleniem historii zmagan, proceséw pracy, sposobéw komunikowania sie lu-
dzi, egzekwowania wladzy. Normy systemu formalnego sg reinterpretowane w systemie
nieformalnym, dzigki czemu w organizacji spotecznej powstaje specyficzne tabu — wzory
wspdlnych uczu¢ i przekonan, ktére s3 przekazywane nowym czlonkom grupy?.

Przyjmujac zaloZenie, Ze ludzie doroéli ucza sie przez interakcje z innymi w kon-
kretnym $rodowisku spotecznym, chciatabym zastanowic sie nad tym, w jaki sposéb
moze przebiegac proces uczenia sie¢ w §rodowisku pracy.

O uczeniu si¢ w spotecznie i kulturowo ustrukturyzowanym §wiecie méwig twdrcy
uczenia si¢ sytuacyjnego Jean Lave i Etienne Wenger. Teoria ta jest teorig uczenia sie
spotecznego, zgodnie z nig ludzie uczg sie poprzez interakcje spoteczne. ,Wiedza jest
rozdystrybuowana w spoleczenstwie. Wypelnia wszystkie interakcje spoleczne, jest
transmitowana poprzez dialogi. [...] Kontakt z wiedzg i jej opanowywanie nastepuje

'D.SchultzS. S chultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Warszawa 2006, s. 24.
*D.Katz, R. Kah n, Spoleczna psychologia organizacji, Warszawa 1979.
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poprzez uczestnictwo jednostki w spotecznosciach praktyki™. Petnigc odpowiednie
role spoleczne - np. ucznia, sasiada czy wlaénie pracownika - stajemy sie cztonkami
pewnej wspdlnoty. Ale aby w pelni do niej przynaleze¢, musimy z mniejsza lub wieksza
swiadomoscig zaakceptowaé wyznawane w niej wartosci, normy i zachowania. Musimy
wigc naby¢ ,,kompetencji” owej wspélnoty. Uczenie sie rozumiane ,,[...] jako uczest-
nictwo we wspdlnocie, jest poznawaniem przez praktykowanie, to jest opanowywanie
kultury praktyki [...] jest osobowym stawaniem si¢ w kulturze praktyki™.

Poprzez interakcje z innymi cztonkami wspdlnoty, przebywajac w okreslonym
srodowisku spoteczno-kulturowym, czlowiek buduje swojg tozsamoéé, ale takg tozsa-
mo$¢, ktéra ma ,,charakter relacyjny’, tzn. nie jest ona tylko tozsamoscig indywidualng,
ale i ,tozsamos$cig wobec kogo$™.

Taki proces uczenia si¢ w spolecznosci praktyki obejmuje pewne podstawowe
elementy sktadowe. Wedlug Wengera s3 to: znaczenia, czyli sposéb, w jaki opisuje-
my zdolnoé¢ do doswiadczania $wiata i wlasnego Zycia jako elementu znaczacego;
spolecznos¢, czyli sposéb, w jaki moéwi sie o spolecznych konfiguracjach, gdzie nasze
przedsiewziecia sa definiowane jako cos$, co warto kontynuowa¢, a uczestnictwo w nich
jest uznawane za kompetentne; tozsamos¢ — jako sposéb naszego personalnego sta-
wania si¢ w spolecznosci (czyli proces nabywania tozsamosci); oraz czwarty element
— praktyka, jako sposéb méwienia zar6wno o perspektywach, jak i ograniczeniach, ktére
podtrzymujg zaangazowanie w dzialanie. Z tymi elementami wigZg sie odpowiednie
strategie uczenia si¢. I tak, z elementem spolecznosci wigze si¢ strategia uczenia sie jako
przynaleznoéci, z tozsamoscig - uczenie si¢ jako stawanie, ze znaczeniami - uczenie
sie jako dos$wiadczanie, a z praktyka — uczenie sie jako dzialanie®.

W niniejszym opracowaniu chciatabym sie przyjrze¢ jednemu z tych aspektéw
uczenia si¢ zwiazanym z praktykowaniem, jakim jest uczenie si¢ jako dziatanie. Wyod-
rebnilam ten jeden obszar uczenia si¢ w celu przeprowadzenia rozwazan teoretycznych.
Chcialabym spojrze¢ na te strategie uczenia sie takie z punktu widzenia teorii zarza-
dzania i przedsigbiorczoéci. Andragogika jest nauka interdyscyplinarng, pozwala na
»|...] intelektualng otwarto$¢ na inne systemy wiedzy, podejmowania trudu wzajemnego
przektadania réznych, nierzadko odmiennych perspektyw myslowych™, dlatego tez

*]. Lav e, Situating Learning in Communities of Practice, [w:] Perspectives on Socially Shared
Cognition, red. .M. Levine, L.B. Resnick, S.D. Teasley, Washington 1991 za: M. M alews ki, W poszu-
kiwaniu teorii uczenia si¢ ludzi doroslych, ,lerazniejszoé¢ — Czlowiek - Edukacja” 2006, nr 2, s. 33.

* Tamze, s. 34.

* Tamze.

SE. W enger, Learning as Social Participation, ,Knowledge Management Review” 1999, vol. 1,
no. 6 (za: M. M al e ws ki, W poszukiwaniu..., s. 35).

”M. M alews ki, Teorie andragogiczne. Metodologia teoretycznosci dyscypliny naukowej,
Wroctaw 1998, 5. 175.
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pozwole sobie na analiz¢ tych dwéch odmiennych obszaréw teoretycznych, mianowicie
podejécia andragogicznego oraz teorii z zakresu zarzadzania i przedsiebiorczoéci.

Wydawaloby sie, ze do analizy tego wspélnego obszaru badania, jakim jest miejsce
pracy, przedstawiciele tych nauk podchodzg zupelnie inaczej. Zapewne istnieja réznice
w sposobie podejscia do problematyki pracownika i pracy, jednakze w niniejszym opra-
cowaniu chciatabym sie skoncentrowac na podobieistwach w sposobie postrzegania
uczenia si¢ w miejscu pracy.

Z uczeniem si¢ przez praktykowanie taczy sie koncepcja ,,peryferyjnego uczest-
nictwa”. Mozna jg odnie$¢ do praktykowania zawodowego. Mianowicie praktykant jako
mlody, nowy czlonek uczy si¢ w spolecznosci, gdzie jest akceptowany. Spotecznosé jest
$wiadoma, Ze jest to osoba poczatkujgca, ktéra rozpoczyna nauke ze swej peryferyjnej
pozycjii poprzez rézne formy aktywnosci bedzie zdobywaé nowe umiejetnosci, uczac
si¢ na wielu plaszczyznach spolecznosci praktyki. Jednakze uczenie sie nie przychodzi
tatwo i, kolokwialnie méwigc, ,,bezbolesnie”. Mlodzi czesto podwazaja i kwestionujg
znaczenia przypisane réznym elementom praktyki, poszukujgc innych, nowych tozsa-
moéci. Powoduje to pojawienie si¢ napig¢ w spolecznosci praktykdw, ale poszukiwanie
kompromisdw, rozwiazywanie sprzecznosci i modernizacje to przeciez uczenie sig,
dzieki ktéremu w spolecznosciach praktyki mozliwe sg zmiany®.

Pod jakim katem na problematyke uczenia sie przez dzialanie patrza specjalisci
zarzadzania przedsigbiorstwami? Otz zatozenia ,,modelu” uczenia si¢ poprzez prak-
tykowanie mozemy odnalez¢é w teorii uczenia si¢ zorganizowanego Chrisa Argyrisa
i Donalda Schona. Wedtug tych autoréw pracownicy przedsiebiorstwa wspélnie po-
dzielajg i stosujg w praktyce teorie dzialania zorganizowanego. Uwazaja oni, Ze wiedza
istnieje zarébwno w umysle pracownika, jak i w otaczajgcym go systemie spolecznym.
Zalozenia, wartoéci i sposoby postepowania wchodzace w sktad dzialania zorganizo-
wanego odnoszg si¢ do poszczegolnych przestrzeni kultury organizacyjnej. Uczenie sie
poprzez dzialanie jest tu rozumiane jako wykrywanie i korygowanie bled6w, gdzie za
bledy uwaza sie rozbieznosci pomiedzy efektem dziatania a oczekiwaniami. Uczenie
sie zachodzi wéwczas, gdy pracownicy odkryja btedy dzieki wlasnym dzialaniom.
Samo wykrycie i korygowanie bledu przy danym zestawie norm zostalo nazwane
przez autoréw ,,uczeniem si¢ jednocyklowym™. Uczenie to jest pozyskiwaniem metod
radzenia sobie tylko z powtarzajacymi si¢ sytuacjami. Jednakze uczenie si¢ - podobnie
jak w teorii uczenia si¢ sytuacyjnego J. Lave i E. Wengera - powinno prowadzi¢ do
rozwigzania konfliktéw wartoéci organizacyjnych i odnalezienia réwnowagi pomiedzy

8K.Illeris, Trzy wymiary uczenia sig. Poznawcze, emocjonaine i spoleczne ramy wspélczesnej
teorii uczenia sig, Wroclaw 2006, s. 193; M. M ale ws ki, W poszukiwaniu..., s. 34.
*Za: ]. Batorski, Organizacja efektywnie uczgca sig, Dabrowa Gérnicza 2002, s. 20.
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innowacja a celami przedsi¢biorstwa. Powinno umozliwi¢ likwidacje niespéjnosci
zaloZen i wartosci. Dopiero takie uczenie sie sprzyja innowacjom i powstaniu nowych
dtugofalowych celéw. To uczenie si¢ zostalo nazwane uczeniem si¢ dwucyklowym,
a jego efektemn jest zmiana wartoéci i podstawowych zatozen'®.

Donald Schon opracowal réwniez koncepcje ,refleksyjnego praktyka’, w ktdrej
koncentruje si¢ na problemie relacji pomiedzy wiedza teoretyczng a doswiadczeniem
praktycznym. Kompetencja ,refleksyjnego praktyka” jest definiowana ,,jako mistrzow-
skie zastosowanie dzialan rutynowych, kiedy wiedza i dzialanie sg aspektami tego
samego procesu wiedzy w dzialaniu™'. Owe mistrzostwo to zdolnos¢ do przekraczania
poziomu dziatan rutynowych. Kompetencje te nabywa sie dzigki refleksji w dziataniu,
czyli procesowi, w ktérym wiedza, do§wiadczenie i propozycje rozwiazan tworza
charakterystyczng calosc'

Problem zastosowania kompetencji w dzialaniu mozna odnaleZ¢ w kolejnej teorii
zarzadzania, ktérej autorami sg Jeffrey Pfeffer i Robert I. Sutton. Autorzy ci, prowadzac
liczne obserwacje i dzialania w przedsigbiorstwach, zauwazyli, ze wiedza na temat tego,
co nalezy zrobic, czesto nie znajduje odzwierciedlenia w dziataniach czy zachowaniach
z nig zgodnych. Nazwali to zagadnienie ,,problemem zastosowania wiedzy”. Zadali
sobie pytanie — co sprawia, Ze wiedza nie jest stosowana w praktyce i dlaczego niektére
przedsiebiorstwa wykorzystuja jg z wiekszym powodzeniem niz inne? Stwierdzili oni,
ze gtéwnej przyczyny oddzielania wiedzy od codziennych dziatan nalezy szukaé w tym,
ze systemy zarzadzania rzadko uwzgledniajg to, ze ludzie przekazuja sobie wiedze
podstawowg w formie opowiesci, a nawet plotek, a takze nabywaja jg, przygladajac sie
pracy innych oséb. Po prostu zwrécili oni uwage na ogromne znaczenie uczenia sie
przez interakcje i obserwacje.

W blisko 70% zakladéw pracy proces uczenia sie ma charakter nieformalny. [...] Wieckszosé
naprawde potrzebnych wiadomoéci, z ktérych rzeczywiscie sie korzysta, jest przekazywana
w formie przekazywanych sobie przez ludzi opowiesci, zdobywana metods préb i bledow czy

podczas podpatrywania bardziej do§wiadczonych pracownikéw, a takze w trakcie bezposredniego
i stalego szkolenia nowo zatrudnionych oséb przez kolegéw z wigkszym doswiadczeniem'.

Czyz ten aspekt problemu zastosowania wiedzy nie jest tozsamy z koncepcja
»peryferyjnego uczestnictwa’?

1® Tamze.

"Za:K. Illeris,dz cyt., s. 195.

2 TamZze.

B3] Pfeffer,R.Sutton, Wiedza i dzialanie. Przeszkody w wykorzystywaniu zasobéw wiedzy

w organizacji, Krakow 2002, s. 28.
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Autorzy ci stwierdzili, ze ,,[...] jesli zdobywa si¢ wiedze przez dzialanie, nie ma
rozbieznoéci migdzy tym, co si¢ wie, a tym, co sie robi”'*, Przedsigbiorstwa organizujg
swoim pracownikom wiele sesji szkoleniowych. Jednakze ta edukacja formalna w miej-
scu pracy pozwala pozna¢ tylko znaczenia pojeé i zasady dzialania, a zastosowanie tej
wiedzy w dzialaniu, wedlug tych autoréw, jest niestety niedoskonate i czesto rozbiezne
z tym, czego pracownicy sie uczg podczas formalnych szkoles, a tym, w jaki sposdb
zastosuja te wiedzg w praktyce. Ten moment ,,przejécia’ pomiedzy teorig a praktyks to
caly proces uczenia si¢ odpowiedniego dziatania. Autorzy zaproponowali kilka rozwia-
zan dotyczacych problemu rozbieznoéci pomiedzy wiedzg a jej zastosowaniem.

Po pierwsze, ,,[...] wiedza jest efektem dzialania i uczenia innych ,,jak” [...] Prak-
tykowanie i uczenie si¢ pod kierunkiem mistrza polega na tym, ze uczymy si¢ przez
obserwacjg, uczymy sie robigc co§ wspélnie z kims, kto robit to juz wczeéniej”'s. Uczenie
si¢ to wykonywanie pracy poprzez prébowanie réznorodnych rozwigzan, eksperymen-
towanie, a takze proces nauczania innych. Konkretna sytuacja i konkretne miejsce
wymuszajg pelne zaangazowanie si¢ w specyficzny proces, co jest w danej sytuacji
niezbedne do pelnego zrozumienia i nauczenia sie.

Po drugie, ,dzialanie powinno by¢ réwnorzedne z planowaniem, podejmowaniem
decyzji i organizowaniem. Wedle tej koncepcji, najczestszy blad popelniany w takim
miejscu pracy jak przedsigbiorstwo to koncentracja na ,,madrych stowach” i planach,
a nie na dzialaniu. Budowanie skomplikowanych strategii, a dopiero pZniej préba ich
realizacji, czgsto s skazane na niepowodzenie, gdyz ,,[...] uczenie si¢ nie jest ugrunto-
wane rzeczywistym doswiadczeniem. [...] Dyskutowanie i analizowanie bez dzialania
jest niedopuszczalne™®,

Kolejnym istotnym czynnikiem, ktéry wspomaga proces uczenia sig, jest reakcja na
sytuacje, w ktorej cos si¢ nie udaje, czyli po prostu dochodzi do bledu. Dziatania, nawet
te dobrze zaplanowane, wiaZ3 si¢ z ryzykiem pomyiki. Jednakze takie niepowodzenie
moze by¢ miejscem, od ktérego bedzie mozna kontynuowaé uczenie sie, ,,wpisujac”
w ten obszar modernizacje, zmiane i innowacje.

Wielu umiejetnosci uczymy si¢ wladnie w ten sposéb ~ metoda préb i bledéw.
Uczymy si¢ dzialajac, obserwujac konsekwencje naszych dziatan, dokonujgc poprawek.
Peter Senge stwierdza, ze ,,[...] uczenie si¢ poprzez dziatanie funkcjonuje prawidtowo
jedynie wtedy, gdy dysponujemy szybkim i jednoznacznym sprzezeniem zwrotnym
wskazujagcym nam efekty naszych dziatan™"’.

4 Tamze, s. 31.

S Tamze, s. 213.

16 Tamze, s. 215.

7 P. S e n g e, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sig, Krakéw 2004, s. 350,
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W andragogicznym podejéciu do $rodowiska pracy réwniez odnajdziemy za-
gadnienie uczenia sie i radzenia sobie z problemami metoda préb i bledéw. Jozef
Kargul, opisujac fazy rozwoju zawodowego pracownika, zauwaza, ze kiedy pierwsze
trudnosci w pracy s3 pokonywane metoda préb i bledéw, to efektem beda sprawnosci
operacyjno-techniczne, czyli nabycie algorytméw, dzieki ktérym pracownik wykona
tylko zadania krétkodystansowe. Gdy oprocz wykonywania zadan pracownik bedzie
zglebial teorig, to ,,dorobi” sie nie tylko algorytmoéw, ale i heurystyk, czyli wskazdwek,
ktore reguluja poszukiwanie rozwigzania. Heurystyki pomoga rozwigzaé¢ problemy
zwigzane z mysleniem prognostycznym, alternatywnym, krytycznym. Wedtug J. Kar-
gula heurystyki ksztalcg refleksyjng postawe wobec pracy i to dopiero one spowoduja,
ze pracownik charakteryzujacy sie taka postawg bedzie zdolny do ciaglej modyfikacji
swoich dzialan®.

Jednak uczenie si¢ w miejscu pracy jest systemem zlozonym i efekty, wyniki oraz
konsekwencje naszych dzialan czesto nie s3 ani jednoznaczne, ani natychmiastowe.
Oczekiwanie na wynik wlozonego wysitku i zaangazowania moze by¢ oddalone w cza-
sie. Z jednej strony sytuacje takq mozemy postrzegac jako problem, ale jednoczeénie
mozna upatrywaé w niej czynnika podtrzymujacego zaangazowanie pracownikéw
w dzialanie. '

Kazda z przedstawionych teorii podkresla znaczenie: interakcji spolecznych
w srodowisku pracy, istoty przynaleznosci do okreslonej grupy, zdobywania nowych
umiejetnosci poprzez aktywnos¢ wilasciwg danej spolecznosci oraz kladzie nacisk
na to, Ze uczenie si¢ w miejscu pracy nie jest ukierunkowane na uzyskanie wiedzy
instrumentalno-technicznej, a wrecz przeciwnie — wynika z ,,praktykowania” w kon-
kretnej kulturze, wskazujgc na nierozerwalng zaleznos$¢ pomiedzy wiedza a ludzkimi
dzialaniami.

Srodowisko pracy jest jednoczesnie srodowiskiem zycia czlowieka. Przebywajac
w nim, jednostka ,wchodzi” w rézne uklady, nawiazuje kontakty, tworzy powiazania,
pelni funkcje waznego i istotnego elementu swojego srodowiska. Zaleznoéci i powig-
zan pomiedzy $rodowiskiem a czlowiekiem nie sposéb podwazy¢. To pojawiajace sie
w miejscu sytuacje i wydarzenia s3 fundamentem do zbudowania interakcji, a tym
samym podstawg do uczenia sig. Pewne typy sytuacji, np. te zwigzane z peryferyjnym
uczestnictwem, mogg nie$¢ ze sobg wysoka jakos¢ edukacyjng. Proces uczenia sie w tym
specyficznym miejscu zalezy od sytuacji, w jakiej zachodzi, od relacji z innymi czton-
kami, a takze od kultury panujgcej w danym $rodowisku. To nie programy, procedury

18], K ar gul, Obszary pozaformalnej i nieformalnej edukacji dorosiych. Przestanki do budowy
teorii edukacji catozyciowej, Wroclaw 2001.
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i techniki s3 jedynym i efektywnym sposobem uczenia si¢ w miejscu pracy. Uczenie
sie wystepuje takze w codziennych czynnosciach i dziataniach.

LEARNING BY DOING IN THE WORKPLACE ENVIRONMENT AS
A MANIFESTATION OF PERIPHERAL PARTICIPATION

Summary

‘The author discusses various methods of learning in the workplace. Special attention is paid to those
aspects of learning in the workplace which are realized through learning by doing. The primary focus
is put on identifying similarities in the perception of this form of learning in two disparate theoreti-
cal fields, namely the theory of management and enterprise on the one hand and adult education
on the other.

On the basis of the theory of situational learning the author assumes the hypothesis that adults
learn through interaction with others in a specific social environment. Learning by doing is strictly
related to the concept of ‘peripheral participation’ which assumes that novices gain new abilities in
various dimensions of the social practice. The very process of learning is not limited to the acquisition
of technical skills, but above all involves the search for one’s identity, the ability to solve issues involving
the conflict of interests and introduction of improvements. The researchers observing the process of
human resources management and learning organization principles stress the importance of learning
by doing, in result of which participants not only discover and correct their mistakes, but additionally
are capable of resolving organization-related conflicts and introduce innovations or improvements.
Know-how is transmitted in organizations not only by means of training, but above all the training
process is carried out in informal conditions by observing more experienced employees.

The observations presented, drawn from both theoretical approaches, stress the significance of
social interaction in the work environment and indicate at the inextricable link between knowledge
and human activity.



