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. Szkola jako organizacja uczgca si¢ - zalozenia i geneza

,Nie takie wazne, zeby cztowiek duzo wiedzial, ale zeby dobrze wiedzial,
nie zeby umial na pamig¢, a zeby rozumiat,

nie zeby go wszystko troszke obchodzito,

a zeby go co$ naprawd¢ zajmowato”

(Janusz Korczak)

1.1. Wartosci a szkola uczaca si¢

Szkota stanowi tradycyjne miejsce uczenia (si¢), zdobywania wiedzy, poszerzania
swoich horyzontow, miejsce, gdzie rozwija si¢ osobowos¢ i talenty mlodego cztowieka.
»Szkota uczaca si¢” niewatpliwie moze si¢ kojarzy¢ z pojeciem organizacji uczacej sie, ktore
rozpropagowal Peter Senge (2012). Stosuje si¢ je w kontek$cie przedsigbiorstwa, ktore jako
jeden organizm zrzeszajacy wiele mniejszych jednostek jest zdolne do uczenia si¢ i ciggtego
doskonalenia oraz jest otwarte na zmiany oraz nowe idee. Ponadto adaptuje si¢ do nowych
sytuacji. Miejsce to ciagle si¢ przeksztatca, ale i wspiera wyzej wymienione dziatania. Ludzie
w nim pracujacy szukaja nowych rozwigzan oraz mozliwos$ci osiggania celow, wykorzystujac
przy tym rozwdj osobisty, nieszablonowe myslenie oraz prace zespotowa (Senge 2012). To
sprawia, ze organizacja uczaca si¢ pozyskuje ale i1 kreuje wiedze, a takze jest otwarta na
modyfikowanie modelu swojej pracy ze wzgledu na zachodzace zmiany i potrzeby (Garvin
2006).

Takie funkcjonowanie organizacji wiaze si¢ z innowacyjnoscia, ktorg mozna rozumiec
jako rozwoj oraz odpowiedz na istotne zmiany, jakie zachodza w danej branzy czy w otoczeniu.
To wlasnie zmiany i udoskonalenia sg elementami sukcesu w dazeniu do celow (Penc 2001).

Organizacja uczaca si¢ to pojgcie znaczne szersze, zwigzane z zarzadzaniem
i ekonomia. Jednak wazne jest aby pamigtac, ze szkota to rOwniez organizacja, ktora sktada si¢
z wielu niezaleznych jednostek, ktoére powinny ze sobg (dobrze) wspotpracowac. Podstawy
koncepcji popularyzowanej przez Petera Senge’a wydaja si¢ byé niczym innym, jak
podstawami pracy w szkole oraz zarzadzania nig. Widoczne jest to wtasnie w modelu Szkoty
w Kregach. Szkoty, ktora podaza za uczniem, jego rodzing i spotecznoscia.

Nauczyciele 1 inni pracownicy szkoty nie tylko przekazujg wiedzg, ale powinni takze
dba¢ o swoj rozwo6j. Wazna jest wlasciwa motywacja nauczycieli do nabywania nowych
umiejetnosci oraz cel, jaki im przy$§wieca podczas szkolenia si¢. Proces uczenia si¢ nie moze

by¢ rozpatrywany w kontek$cie jednostkowym. Liderzy powinni dziala¢ w mysl



organizacyjnego uczenia si¢, aby w szkole zachodzity procesy spoteczne, ktore wptywajg na
pozyskiwanie, utrzymywanie oraz wytwarzanie wiedzy. Pojawia si¢ ono, gdy grupa ludzi lub
cata kadra doswiadcza sytuacji problemowej i wspolnie poszukuja nowych rozwigzan, ktére sg
zgodne z warto$ciami szkoty i jej misjg (Fazlagi¢ 2005). Wazne, aby nie bylo to nabywanie
wiedzy dla samego jej posiadania, ale zeby potrafi¢ jg wykorzysta¢ oraz dzieli¢ si¢ z innymi.
Nauczycielko, nauczycielu, terapeutko, terapeuto, rodzicu, liderze, pracowniku oswiaty,
entuzjasto Szkoly w Kregach, pamietaj, aby nie bac sig¢ rozmysla¢, analizowac i wqtpic. To

czesto motywacja do poszukiwania nowego, inspirujgcego dziatania oraz pozytywnych zmian.

1.2. Wychowanie do wartosci

, Kolego [...] (Piszgc ,,kolego", przez uproszczenie zwracam si¢ jednoczesnie do Was
Wszystkich, Kolezanki moje, i do Was, Koledzy), [...] chce dzisiaj pomowic¢ z Tobg o tym, co
moze juz sam zaobserwowales w zyciu i uswiadomiles sobie, bez zadnego zresztq zapewne
zdziwienia. Prawda to bowiem stara, dawno stwierdzona, wiecznie jednak zywa. Prawda, Ze
wyniki kazdej pracy w duzej mierze zalezq od tego, kto jg wykonat i kim on jest jako cztowiek,
jaki jest jego stosunek do innego cztowieka, czy interesuje go dola i los innych ludzi, czy chce
im dopomoc, czy wpatrzony jest tylko w swoj wiasny los i jego bieg? Stowem, jaki to jest
czlowiek, jaka jest jego wartos¢ wewnetrzna, jakq ma postawe w stosunku do ludzi, Zycia
i pracy. Prawda to bowiem wiecznie Zywa, ze poza przygotowaniem zawodowym czlowieka,
poza Jego wyksztalceniem najistotniejszq, najbardziej podstawowq i decydujgcq wartoscig
W jego pracy jest jego Czlowieczenstwo” (Grzegorzewska 1996, s. 7 - 18).

Maria Grzegorzewska w ,,Listach do mtodego nauczyciela”(1996) podkresla rolg
czlowieczenstwa pedagoga i tego, czym kieruje si¢ on w Zyciu i w pracy — nazywajac to
wszystko wartosciami. Owe wartosci, w lekcjach, ktore autorka daje ,,mtodszym kolegom”,
stawiane s3 na rowni z umiejetnosciami twardymi, czyli wyksztatceniem, doswiadczeniem,
wiedza 1 warsztatem pedagogicznym. W takim ujeciu warto$ci maja znaczenie kluczowe
W pracy z uczniem z niepetnosprawnoscia.

Myslac o szkole, zwlaszcza o szkole uczacej sie nalezy podejmowac temat wartosci.
Zarowno w kontek$cie nauczycieli/ pracownikow szkoty, jak i tego, czym kieruja si¢ w Swojej
pracy pedagogicznej w sensie stricte edukacyjnym jak i wychowawczym. Istotne staje si¢
wychowanie do wartosci, tak, aby uwzgledniac¢ to co wazne/warto$ciowe dla uczniow i ich

rodzin.



Czym sg warto$ci? Z psychologicznego punktu widzenia wartosci definiowa¢ mozna,
za S. Schwartzem, jako reprezentacje dziatan, podejmowanych przez czlowieka w celu
przetrwania i dostosowania si¢ do otaczajacego go Swiata, danej grupy spotecznej czy
kulturowej. (Zoszak-Loskot 2018). Jest to niepisany zbior zasad, jakimi kieruje si¢ dana osoba
w swoim zyciu. Preferowane przez nas warto$ci mogg by¢ interpretowane jako cele, do ktorych
w zyciu dgzymy. Maja nas motywowac do podejmowania réznych dziatan.

Kazdy cztowiek ma pewien system wartosci, ktory ksztattuje si¢ od najmtodszych lat.
Pomaga on nam wyznacza¢ cele dziatan, wptywa na nasze zainteresowania, subiektywng ocene
wydarzen, nasze zachowania i wybory zyciowe. Na warto$ci w rozumieniu pedagogicznym
sktada si¢ ,,wszystko to, co uchodzi za wazne i1 cenne dla jednostki i spoleczenstwa oraz jest
godne pozadania, co laczy si¢ z pozytywnymi odczuciami i stanowi jednocze$nie cel dazen
ludzkich” (Lobocki 2002, s. 72). Poza celem - w obu interpretacjach - zaznacza si¢ tez wptyw
warto$ci na ocen¢ zachowania, rzeczy 1 ludzi. W przypadku definicji pedagogicznej kwestia ta
jest jednak uproszczona. System wartosci traktowa¢ mozna, jako wyznacznik tego, co jest po
prostu dobre lub zte. Wartos$ci sa tym, co mozna uzna¢ za filary, na ktérych opiera si¢ nie tylko
zycie osobiste, ale tez wspdlnotowe i spoteczne (Lobocki 2002).

Nic zatem dziwnego, Ze juz ponad siedemdziesigt lat temu (I wydanie ,,Listow do
mtodego nauczyciela” ukazato si¢ w 1947 r. — przyp. autora) Maria Grzegorzewska przyktadata
duza wage do tego, jakie wartoSci reprezentuja czy tez reprezentowaé powinni milodzi
nauczyciele.

Zadaniem szkoty jest - obok innych celow natury edukacyjnej - wychowanie do
wartosci. Polega ono na dzialaniach, na ktore sktada si¢ planowanie, podejmowanie decyzji,
wspieranie sfery emocjonalnej 1 poznawczej. To wyznawane warto$ci wptywaja na postawy
wobec innych. Ubogi ich system albo brak warto$ci jest bezposrednig droga do niestabilnosci
i niepozadanych zachowan (Wotk, Wrétniak 2011). Niezaleznie od przyjetej definicji warto$ci
czy ich klasyfikacji pewne jest, ze odgrywaja istotng role¢ w wychowaniu moralnym mtodego
cztowieka. Edukacja, ktéra nie wprowadza ucznia w $wiat wartosci jest co najwyzej
potowiczna. Podkresla si¢, Ze moze by¢ nieskuteczna, a wrecz szkodliwa spotecznie. Wartosci
nie rozpatruje si¢ w kategorii imponderabiliow. Maja one rzeczywista, praktycznag moc. Sa
swego rodzaju przewodnikami po zyciu spotecznym (Lobocki 2002), ucza odpowiedzialno$ci
za konsekwencje — te dobre i zte - swoich dziatan i wyborow (Wotk, Wrétniak 2011).

Szkota jako wspdlnota powinna mie¢ stabilng podstawe, a wigc solidne, rowne filary.
Warto$ci reprezentowane przez nauczycieli/ pracownikdéw nie mogg odbiegac od tych, ktore sa

przekazywane uczniom. Musza wspolgra¢ rowniez z tymi, ktore uczniowie nabywaja w domu.
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Istotna jest tu czujno$¢, uwazno$¢, otwarto$¢ i1 che¢ wspotpracy z rodzing. To ona, jako
pierwsza przekazuje wiedze, ale i system wartosci. W kolejnych latach wcale nie ustgpuje
szkole w tym zakresie. W przypadku osob z niepetnosprawnoscia intelektualng ma wplyw na
ksztaltowanie postaw znacznie dluzej niz w okresie dziecinstwa — nawet przez cate zycie
(Swieczkowska, Jordan, Zyta 2022a). Wartosci czerpane przez nauczyciela z najblizszego
1 najwazniejszego otoczenia ucznia — rodziny — stanowig przeciez istote wspdlnego
wyznaczania celéw pracy, rozumianych jako odpowiedz na wszystko to, co t¢ rodzing niepokoi
(Swieczkowska, Jordan, Zyta 2022b). Wszystkie cele winny mieécié sie pod parasolem
wartosci prezentowanych przez szkote, co, w przypadku naszego zespolu réwna si¢ misji,
celowi i zadaniom Polskiego Stowarzyszenia na rzecz Oséb z Niepelnosprawnoscia

Intelektualng (PSONI)..

1.3. Zespol Niepublicznych Placowek Oswiatowych przy PSONI Kolo w Gdansku -

wartosci szkoly

Cele, motywacje, dazenia, zasady czyli wartoS$ci, ktérymi si¢ w zyciu kierujemy moga
r6zni¢ si¢ nawet mimo podobienstw w kwestii zawodu, pasji, miejsca zamieszkania czy wieku.
Wazne jest jednak, aby zycie wspolnotowe szkoly opierato si¢ na wspdlnych dla wszystkich
podstawach. Nalezy zatem tak dobieraé, i ksztaltowac (w tym réwniez edukowac) zespot, aby
jako zbiorowos$¢ 1 wspolnota reprezentowal te same wartosci.

Zespot Niepublicznych Placowek Oswiatowych w Gdansku prowadzony jest przez
Polskie Stowarzyszenie na rzecz Osob z Niepelnosprawnoscig Intelektualng (PSONI), Koto w
Gdansku. Misja, gléwny cel oraz podstawowe zadania szkot w tym zespole sg tozsame
z warto$ciami/ filarami PSONI Koto w Gdansku:

Misja Stowarzyszenia to:

e dbanie o godno$¢ ludzka, miejsce w rodzinie i spoteczenstwie oraz szczescie osoOb
Z niepelnosprawnoscig intelektualng;

e wspieranie rodzin, aby bytly w stanie sprosta¢ sytuacjom, ktére pocigga za sobg fakt
niepetnosprawnosci intelektualnej ich cztonka i by umiaty przeksztalca¢ wlasne
doswiadczenia w gotowo$¢ niesienia pomocy innym.

Cel Stowarzyszenia to:

e dzialanie na rzecz wyrdwnywania szans osoOb z niepelnosprawnoscig intelektualna,
tworzenia warunkow przestrzegania wobec nich praw cztowieka, prowadzenia ich ku

aktywnemu uczestnictwu w zyciu spotecznym oraz wspieranie ich rodzin.



Zadania Stowarzyszenia obejmuja:

e rzecznictwo interesOw, z wykorzystaniem m.in. instrumentu praw czlowieka;

e inicjowanie rozwigzan prawnych, wspOlpraca z organami wladzy rzadowej
I samorzadowe;j;

e organizowanie i prowadzenie placowek, programédw, projektow stuzagcych rehabilitacji,
terapii, edukacji; przygotowanie do pracy i zatrudnienia; wspieranie w zamieszkiwaniu,
realizacji zainteresowan kulturalnych 1 sportowych, spe¢dzaniu czasu wolnego;
samodzielno$ci 0s6b z niepelnosprawnos$cig intelektualng oraz pomoc prawna,
terapeutyczng, zyciowa oraz informacje dla ich rodzin;

e szkolenia rodzicoéw i profesjonalistow;

e dzialalnos$¢ wydawnicza i wspolprace z mediami w celu zmiany postaw spotecznych
I budowania pozytywnego wizerunku oso6b z niepetnosprawnoscig intelektualng
(https://psoni.gda.pl/misja-cele-i-zadania-stowarzyszenia/ dostep: 14.02.2023).

System warto$ci, ktérym kieruje si¢ nasze Stowarzyszenie, szkoty, nauczyciele/
pracownicy naszych placéwek nie jest oczywiscie gotowym wzorem dla kazdego. Przy jego
wyznaczaniu istotna jest refleksja, namyst oraz zgodnos¢ wszystkich wchodzacych w sktad
danej wspolnoty/organizacji. Nasz system wartosci zawarty w misji, celach i zadaniach
obejmuje to, co dla Szkoty w Kregach wydaje si¢ najwazniejsze. Podkresla dbatos¢ o godnosé
1 jako$¢ zycia ucznidw z niepelnosprawnos$cig intelektualng i ich rodzin oraz dazenia do
wiaczenia ich do spolecznosci lokalnej. Wymaga to od nauczycieli 1 innych pracownikow
szkoty pracy bezposredniej z uczniem, rodzicem, ale takze szerokiej wspolpracy ze
srodowiskiem lokalnym. Praca na wielu plaszczyznach pozwala unikng¢ nudy i monotonii,
ktére moga prowadzi¢ do wypalenia zawodowego. W naszych szkolach cenimy sobie, poza
codzienng pracg z uczniem, mozliwos$¢ pracy z rodzicami, wymian¢ doswiadczen z kolegami
1 kolezankami oraz profesjonalistami z innych placéwek. Doceniamy wage spotkan ze
srodowiskiem lokalnym zaro6wno blizszym, jak i dalszym. Niezwykle cenne sg réznego rodzaju
projekty, dzieki ktérym wsparcie dostaja rodzice, osoby z niepelnosprawno$ciami, a takze
rozwijamy si¢ my jako kadra placowki.

Nie jest dobrg praktyka jedynie zanurzenie si¢ 1 tkwienie w tych czy innych wartosciach.
Swiat pedzi do przodu, a wartosci zmieniaja si¢ wraz z nim. Istotne jest, aby podazaé za nimi,
a do filarow naszej pracy wraca¢. Duze znaczenie ma rola lidera, ktory nie tylko dobiera zespot,
ale ksztattuje 1 pielegnuje w nim wartosci, na ktérych nam wszystkim powinno zaleze¢.
Takiego, ktéry odpowiednimi dziataniami motywuje do poszukiwan i rozwoju, docenia starania
zespotu, potrafi konsolidowa¢ zespot oraz dostrzega¢ 1 wspiera¢ mocne strony jego

uczestnikow.


https://psoni.gda.pl/misja-cele-i-zadania-stowarzyszenia/

Il. Praca nad wartosciami a rola lidera

»Kazda biografia pedagogiczna wnosi okreslone wartos$ci
w zycie 0sob, ktdre ja poznaja”.

(Katarzyna Wotk, Joanna Wrétniak 2021, s. 572).

Praca nad budowaniem warto$ci wyznawanych przez wszystkich cztonkéw wspdlnoty
szkolnej ma charakter dzialania nieustannie ewoluujacego 1 otwartego na drugiego cztowieka.
Wymaga nie tylko refleksji i dobrego osadzenia w dorobku filozoficzno-etycznym,
psychologicznym, teologicznym czy pedagogicznym, ale takze dobrego rozeznania w prawach
czlowieka czy kierunkach zmian cywilizacyjno-kulturowych. Musi by¢ dziataniem
holistycznym, w ktérym warto$ci humanistyczne stanowig podstawe do opracowania kierunku
dzialan uwzgledniajacego potrzeby i dobro wszystkich cztonkoéw wspolnoty szkolnej. Wazng
role w pracy and wartosciami pelni lider, wyznaczajacy kierunek dziatan i czuwajacy nad

catoscig pracy.

2.1. Fundamenty budowania programu profilaktyczno-wychowawczego z wartos$ciami

szkoly

Zbiér warto$ci (zwanych parasolem), do ktorego odnosic si¢ beda cele pracy z uczniami
I rodzinami moze przyjac postaé programu profilaktyczno-wychowawczego. Proponujemy, aby
wspolnie pracowac nad wartosciami i ich interpretacjg wtasnie w tym dokumencie. Pomocne
przy jego tworzeniu bedzie wybranie zespotowo takiego systemu warto$ci, aby uczniowie, ich
rodziny, pracownicy szkoty patrzyli w jednym kierunku. Polecamy te zapisy oprzec¢
0 wskazdwki zawarte w zeszytach Szkoty w Kregach (2022a, 2022b) oraz o istotne dokumenty,
jakimi sg Konwencja o Prawach Dziecka (1989, https://unicef.pl/co-robimy/prawa-
dziecka?gclid=CjOKCQIiA9YugBhCZARISAACXxeKAYlyOqyrX2zbN9XaZ7ZL TRYGTJU7E A3
VOF7eYVycd0ZRfdVfsgaAurJEALW _wcB dostep: 04.03.2022), Europejska Konwencja Praw

Czlowieka (2010, https://www.echr.coe.int/documents/convention_pol.pdf,  dostgp:
04.03.2022) oraz Konwencja ONZ o Prawach Osob Niepetnosprawnych (2006,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20120001169/0/D20121169.pdf dostep:
04.03.2022).

Do fundamentu, na podstawie ktorego nalezaloby stworzy¢ program profilaktyczno-

wychowawczy, zaliczy¢ mozna ,,Apel Twojego Dziecka”, sporzadzony na podstawie


https://unicef.pl/co-robimy/prawa-dziecka?gclid=Cj0KCQiA9YugBhCZARIsAACXxeKAylyOqyrX2zbN9XaZ7ZLTRYGTJU7F__A3VOF7eYVycd0ZRfdVfsgaAurJEALw_wcB
https://unicef.pl/co-robimy/prawa-dziecka?gclid=Cj0KCQiA9YugBhCZARIsAACXxeKAylyOqyrX2zbN9XaZ7ZLTRYGTJU7F__A3VOF7eYVycd0ZRfdVfsgaAurJEALw_wcB
https://unicef.pl/co-robimy/prawa-dziecka?gclid=Cj0KCQiA9YugBhCZARIsAACXxeKAylyOqyrX2zbN9XaZ7ZLTRYGTJU7F__A3VOF7eYVycd0ZRfdVfsgaAurJEALw_wcB
https://www.echr.coe.int/documents/convention_pol.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20120001169/O/D20121169.pdf

tworczo$ci Janusza Korczaka (https://dziecisawazne.pl/apel-twojego-dziecka-janusz-korczak/
dostep: 04.03.2022):

,»1) Nie psuj mnie. Dobrze wiem, ze nie powinienem mie¢ tego wszystkiego, czego si¢
domagam. To tylko proba sit z mojej strony.

2) Nie boj si¢ stanowczosci. Wiasnie tego potrzebuje — poczucia bezpieczenstwa.

3) Nie bagatelizuj moich ztych nawykow. Tylko ty mozesz pomdc mi zwalczy¢ zto, poki jest
to jeszcze w ogole mozliwe.

4) Nie rob ze mnie wigkszego dziecka, niz jestem. To sprawia, ze przyjmuje postawe ghupio
dorosta.

5) Nie zwracaj mi uwagi przy innych ludziach, jesli nie jest to absolutnie konieczne. O wiele
bardziej przejmuje si¢ tym, co moéwisz, jesli rozmawiamy w cztery oczy.

6) Nie chron mnie przed konsekwencjami. Czasami dobrze jest nauczy¢ si¢ rzeczy bolesnych
i nieprzyjemnych.

7) Nie wmawiaj mi, ze btedy, ktore popetniam, sg grzechem. To zagraza mojemu poczuciu
wartosci.

8) Nie przejmuj si¢ za bardzo, gdy mowig, ze ci¢ nienawidzg. To nie ty jeste§ moim wrogiem,
lecz twoja miazdzaca przewaga.

9) Nie zwracaj zbytniej uwagi na moje drobne dolegliwosci. Czasami wykorzystuje je, by
przyciagnac twoja uwage.

10) Nie zrzgdz. W przeciwnym razie musz¢ si¢ przed tobg broni¢ i robie si¢ ghuchy.

11) Nie dawaj mi obietnic bez pokrycia. Czuj¢ si¢ przerazliwie ttamszony, kiedy nic z tego
wszystkiego nie wychodzi.

12) Nie zapominaj, ze jeszcze trudno mi jest precyzyjnie wyrazi¢ mysli. To dlatego nie zawsze
si¢ rozumiemy.

13) Nie sprawdzaj z uporem maniaka mojej uczciwosci. Zbyt tatwo strach zmusza mnie do
ktamstwa.

14) Nie badz niekonsekwentny. To mnie oglupia 1 wtedy trace catg mojg wiarg w ciebie.

15) Nie odtracaj mnie, gdy drecze cie pytaniami. Moze si¢ wkrotce okazaé, ze zamiast prosic¢
ci¢ o wyjasnienia, poszukam ich gdzie indziej.

16) Nie wmawiaj mi, ze moje lgki sa ghupie. One po prostu sa.

17) Nie rob z siebie nieskazitelnego ideatu. Prawda na twoj temat bylaby w przysztosci nie do
zniesienia. Nie wyobrazaj sobie, iz przepraszajac mnie stracisz autorytet. Za uczciwg gre

umiem podzieckowaé¢ mitoscia, o jakiej nawet ci si¢ nie $nito.
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18) Nie zapominaj, ze uwielbiam wszelkiego rodzaju eksperymenty. To po prostu méj sposéb
na zycie, wiec przymknij na to oczy.

19) Nie badz §lepy i przyznaj, ze ja tez rosng. Wiem, jak trudno dotrzymaé mi kroku w tym
galopie, ale zrob, co mozesz, zeby nam si¢ to udato.

20) Nie boj si¢ mitosci. Nigdy.

2.2. Rola lidera w pielegnowaniu wartosci

Nauczyciele, pedagodzy, terapeuci, asystenci, osoby wspierajace sg odpowiedzialne za
przekazywane uczniom warto$ci. Nie sg one niezalezne od systemu wartosci, ktory przyswieca
im samym. To pracownicy szkoly w oparciu o swoja wiedzg i kompetencje, ale takze
wyznawany przez siebie system wartosci ksztattuja przyszte pokolenia i majg okazje sprawic,
by $wiat ich wychowankoéw stawat sie lepszy. Nad personelem szkoly piecze sprawuja
dyrektorzy szkol, czy inni liderzy kierujacy zespotem. To oni biorg odpowiedzialno$¢ za to, jak
ksztaltuje sie zespoOl, jakie wartosci sobg reprezentuje - i tym samym - jakie wartosSci przekazuje
dalej.

Przywodztwo edukacyjne dyrektora lub dyrektorki szkoty to przyjecie aktywnej roli
w budowaniu szkoly uczacej si¢, kultury nauczania/uczenia si¢ i wspotpracy nauczycieli. Sile
sprawczej dyrektora lub dyrektorki szkoty sprzyja odwaga w dziataniu zgodnie z przyjetymi
przez spoleczno$¢ szkolng warto§ciami oraz gotowos$¢ do dzielenia si¢ przywddztwem
Z nauczycielami liderami (przywodztwo rozproszone). Dyrektor lub dyrektorka szkoty
wytyczaja nowe kierunki dziatania (niejednokrotnie wykazujac si¢ odwagg), inspiruja, stuza
rada, wzbudzaja zaufanie. Zarazaja swoja pasja, dziataja z zaangazowaniem i1 cechuja si¢
ambicja. Powinni wzmacnia¢ silne strony i pielegnowaé talenty, zasoby zespotu, z ktorym
wspolnie beda osigga¢ wyznaczone cele.

Dyrektor lub dyrektorka szkoty moga wspomoc wprowadzanie w szkole zmian. Dzieje
si¢ tak dzieki tworzeniu w szkole pozytywnego klimatu sluzagcemu uczniom 1 nauczycielom,
utrzymywaniu bliskiego kontaktu z nauczycielami. Wazne jest umozliwianie wspolpracy
migdzy nauczycielami oraz wspieranie tworzenia si¢ w szkole matych zespolow, w ktérych
nauczyciele wspolnie si¢ uczg. Niezbedne wydaje si¢ strategiczne zarzadzanie zasobami
ludzkimi i materialnymi szkoty oraz zapewnienie uporzagdkowanego i bezpiecznego srodowiska
pracy i uczenia sig.

Dyrektor lub dyrektorka szkoly na poczatku drogi zmian ma niezwykle wazng rolg —

znalezienie oraz zgromadzenia wokot nowej idei sprzymierzencoOw (ambasadorow zmiany)



wsrdd kadry nauczycieli 1 rodzicow. Zmiany si¢ nie udadza, jesli nie uzyska si¢ dla nich
akceptacji pracownikow. Zmiana moze wywolywac opdr. Dlatego tak wazne jest, aby dyrektor
nie zostal sam, ale znalazl sojusznikow zmiany. Opor wobec zmiany bierze si¢ m.in.
z naturalnego strachu przed nowoscig i1 nieznajomosci zasad, na jakich odbywac si¢ bedzie
wprowadzanie zmiany. Ludzie zwykle postrzegaja wszelkie zmiany jako co$, co przyszto
,»Z gory”, zostalo wprowadzone przez osoby decyzyjne (dyrekcje), bez ich wiedzy i woli.
Dlatego widzg zagrozenie i rodzi si¢ w nich opor przeciw wszelkim nowosciom. Do przyczyn
powstania oporu wobec sytuacji zmiany nalezg m.in: przekora, inercja przyzwyczajen,
dysonans poznawczy (tzn. unikanie informacji i sytuacji niezgodnych z wlasnymi
przekonaniami) czy syndrom grupowego myslenia. W przypadku wystapienia oporu warto
siggna¢ po wyjasnianie i komunikowanie, wspieranie oraz negocjowanie. Przydatne jest takze
wlaczenie do uczestnictwa i zaangazowanie. Warto przygotowaé program wprowadzania
zmian, przekracza¢ bariery strachu i dziata¢ w oparciu o grupe (Znajmiecka-Sikora 2009).

Budujac sojusz z rodzicami uczniéw nie warto poprzestawaé na tradycyjnych formach
kontaktowania si¢ z nimi (np. ,,wywiadowki” i imprezy szkolne), ale rozpocza¢ wzajemne
kontakty od imprezy integracyjnej czy festynu. Dobrze jest zadba¢ o przystepne i pogladowe
formy (prezentacje, krotkie filmy) przekazywania rodzicom najwazniejszych przestanek
koniecznosci dokonania zmiany. Nalezy podkresli¢, ze wprowadzana zmiana ma lepiej
przygotowac ich dzieci do zycia w nieprzewidywalnej przysztosci.

Rolg dyrektora jest dostrzega¢ u nauczycieli potencjat liderski oraz tworzy¢ im warunki
1 przestrzen do rozwojowego dziatania. Jednoczes$nie nie powinno si¢ ich stawia¢ wobec
wyzwan, na ktore nie sg gotowi. Wazne, aby nie obcigza¢ ponad miare tych, na ktorych zawsze
moze liczy¢. Warto, by dyrektor widziat w swoich wspotpracownikach nie wykonawcow
swoich decyzji i zadan, ktore im zleca, a przede wszystkim partneréw w mysleniu i troszczeniu
si¢ o szkote. Takie podejscie daje szans¢ na wzmocnienie przywodztwa w szkole, w ktorej
zamiast samotnego lidera jest cata druzyna, kierujaca si¢ tg samg wizjg i warto$ciami oraz
podazajaca w kierunku wspdlnego celu. Odgornymi decyzjami i zadaniami mozna zmienic
szkote w sferze organizacyjnej, ale nie w sferze postaw i myslenia nauczycieli. Najlepiej, gdy
rola ambasadora zmiany w szkole jest pelniona z wlasnej woli. Warto, aby kandydaci do roli
ambasadorow zgtaszali si¢ sami. Jednocze$nie warto szuka¢ do tej roli osob, ktore dodatkowo
sa dobrze postrzegane przez wspotpracownikdéw 1 potrafig si¢ skutecznie z nimi komunikowac.
Dzigki temu dyrektor czy dyrektorka szkoty korzysta ze wsparcia osob - liderow, ktore w
naturalny sposob sa postrzegane jako osoby wiarygodne, z nieformalnym (czyli z reguty bardzo

skutecznym) autorytetem.
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Rolg lidera jest prowadzenie zespotu z prawdziwg pasjg 1 entuzjazmem, nieustannie
inspirujac go i skutecznie motywujac do wysitku. Lider zaraza optymizmem, monitoruje prace
zespotu. Po$wigca czas na poznanie cztonkdéw zespotu, ich mocnych stron, potrzeb oraz
priorytetow. Sprawia, ze czujg si¢ wartosciowi. Pokazuje, jakie owoce przynosza ich wysitki.
Wskazuje, ze praca kazdego z pracownikoéw przybliza zesp6t do upragnionego celu, a takze
zacheca do nieustannego rozwoju, stawiajac na ich drodze znaczace cele i wyzwania.

Lider to osoba, ktéra doktadnie wie, dokad zmierza szkota, jak wyglada droga do
sukcesu i wreszcie — jak smakuje wygrana. Postuguje si¢ skuteczng komunikacja - przejrzysta,
zwieztg 1 niezwykle taktowng. To co$ wigcej niz tylko stuchanie innych z uwagag
I odpowiadanie na pytania. To takze dzielenie si¢ cennymi informacjami, poruszanie istotnych
kwestii, omawianie nowych pomystow. To wyjasnienie nieporozumien oraz wyrazanie swoich
mys$li w sposob jasny i zrozumiaty. Ludzie chcg mie¢ wpltyw na to, co robig oraz pragng
wierzy¢, ze ich wysitek wkladany w codzienng prace¢ naprawd¢ ma znaczenie. Lider
komunikuje wyznaczone cele i1 terminy ich osiagnigcia w jasny sposob, dajac przy tym
zespotowi pelna autonomi¢ dziatania oraz prawo do decydowania, w jaki sposob zadanie
zostanie wykonane. W ten sposob motywuje do wykazania si¢ kreatywnoscia
1 innowacyjnos$cig. Lider czesto i systematycznie podkresla osiagnigcia czlonkow zespotu.

Lider duzo wymaga od swojego zespotu, lecz jeszcze wiecej wymaga od siebie. Dba
0 to, by nie bylo rozdzwigku migdzy tym, co méwi, a tym, co robi. Dzigki temu moze zyskaé
wiarygodno$¢ 1 szacunek czlonkow zespotu. Jego istotng cecha jest kierowanie si¢ warto$ciami
etycznymi — w zachowaniu, przy podejmowaniu decyzji, w budowaniu relacji. Lidera wyrdznia
umiejetnos¢ kierowania si¢ faktami, a nie emocjami, stalo$¢ pogladow, dotrzymywanie obietnic
czy wreszcie szczero$¢ 1 otwarto§¢ w kontaktach miedzyludzkich. Rolg lidera jest rowniez
podejmowanie waznych i nietatwych decyzji (czasem szybko i na podstawie niewielkiej ilo$ci

informacji) oraz branie za podjete decyzje catkowitej odpowiedzialnosci.
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I1l.  Tworzenie spolecznosci uczacej sie¢ wedlug koncepcji Petera

M. Senge

3.1. Zalozenia ogdlne organizacji uczacej si¢

Koncepcja uczenia organizacyjnego i organizacji uczacej si¢ pojawila si¢ w latach
osiemdziesiatych ubiegtego wieku, a jej gtowne zasady wywodzg si¢ z takich kierunkow teorii
organizacji i zarzadzania, jak: strategia organizacji, podejécie zasobowe, kultura organizacyjna,
praca zespotowa, delegowanie uprawnien itp (Senge 2012). Okreslenie ,,organizacja uczaca
si¢” stato si¢ modne po publikacji w 1990 roku ksigzki ,,The fifth discipline” autorstwa Petera
Senge. Istota ,,organizacji uczacej si¢” jest zachodzenie w niej procesOw zmierzajacych do
tworzenia, utrzymywania 1 pozyskiwania wiedzy. Cztonkowie takiej organizacji do§wiadczaja
sytuacji problemowej i poszukuja rozwigzan zgodnych z wizja tej organizacji, Nowe
umiejetnosci zdobywajg z mysla o ich przydatnosci w organizacji — nie tylko dla nich samych
(Senge 2012).

Cechy organizacji uczacej si¢ to:
- uczenie si¢ na btedach,
- otwarto$¢ na przyjmowanie informacji zwrotnych o sobie,
- ciagly trening personelu oraz realizowanie zaplanowanych szkolen,
- stymulowany przez kierownictwo rozwoj personelu,
- delegowanie uprawnien i decentralizacja osrodkow decyzyjnych,
- podejmowanie ryzyka, zachecanie do eksperymentowania,
- otwarto$¢ na podejmowanie ryzyka, nowe sposoby dzialania,
- czeste przeglady krytyczne obowigzujacych procedur dziatania,
- poszukiwanie sposobow zwigkszenia skutecznos$ci pracy,

- podejmowanie decyzji na podstawie faktow (Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska 2015a).

Budowanie organizacji uczacej si¢ mozliwe jest dzigki uczeniu si¢ na wtasnych btedach
1 gotowosci do cigglej zmiany. Istotne jest doskonalenie si¢ wszystkich podmiotéw szkoty
w obszarach, ktore Peter Senge okresla mianem pigciu dyscyplin:

1. Mistrzostwo osobiste — dazenie do ciagglego doskonalenia si¢;
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2. Modele myslowe — umiejetnos¢ analizy, odrzucenie lub zmiana zakorzenionych w nas
przekonan, nawykéw 1 odruchéw zwigzanych z praca i1 szkota;

3. Wspolna wizja — jasno sformutowany i konkretny cel znany wszystkim cztonkom zespotu,
sktaniajacy do cigglego uczenia sig;

4. Zespotowe uczenie si¢ — uznanie zespotu za nosnik potencjatu intelektualnego wickszego od
indywidualnych potencjatow jego cztonkows;

5. Myslenie systemowe — zdolno$¢ myslenia w kategorii catosci zjawisk, procesow lub struktur.

Konieczna jest zmiana sposobu myslenia z analitycznego na syntetyczny oraz podejscie
do ludzi jako aktywnych uczestnikéw tworzenia rzeczywistosci i wptywajacych na przysztosé
(Senge 2012). Jak sam autor zauwaza, nigdy nie mozna powiedzie¢ ,,jesteSmy wzorcowa
organizacjg uczaca si¢”, gdyz uczenie si¢ jest ,,sposobem na zycie” organizacji i nigdy nie
ustaje.

Od placowek edukacyjnych coraz czgsciej wymaga si¢ dostarczania wiedzy
praktycznej, odpowiadania na rzeczywiste potrzeby uczestnikéw procesu edukacji oraz
tworzenia edukacyjnych spoteczno$ci nastawionych na nowoczesne metody nauczania. Aby
dokona¢ jakos$ciowej zmiany pracy szkoty nie wystarczy tylko wprowadzenie na lekcje tablic
interaktywnych czy innych nowinek technologii edukacyjnej. Zmieni¢ si¢ musi réwniez
filozofia dziatalnosci szkoty. Zalozenia spotecznosci uczacej si¢ moga stanowic szkielet
wprowadzanych zmian. Najwazniejszym krokiem ku zmianie jest uznanie elementu
wspotpracy pomiedzy wszystkimi podmiotami tworzacymi szkote za fundament. Bez niego

nie bedzie mozliwe stworzenie w szkole spotecznos$ci uczacej sie.

3.2. Spolecznos$¢ uczaca si¢ a pie¢ dyscyplin Petera M. Senge

Mistrzostwo osobiste

Podnoszenie kwalifikacji nie moze by¢ postrzegane jedynie jako spelnianie
biurokratycznych wymogoéw (doskonalenie zawodowe jest wpisane jako obowigzek
nauczyciela w aktach prawa oswiatowego), ale jako dazenie do ,,mistrzostwa osobistego”.
Kazdy uczen — jako nowo napotykana osoba — wymaga od nauczyciela gotowosci do tworzenia,
pojmowanego jako wykraczanie poza to, co juz wie i umie, oraz poza to “kim juz jest”
(Kwasnica, 2011, s. 295). Od wspotczesnego nauczyciela oczekuje si¢ cigglego doskonalenia
I poszerzania swoich kompetencji w zakresie wiedzy, metod pracy, srodkéw dydaktycznych.

Dlatego tez nauczyciele odbywaja wiele szkolen z zakresu pedagogiki i psychologii
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koncentrujacych si¢ na podnoszeniu kompetencji indywidualnych. Wiedza tak zdobyta jest
wykorzystywana podczas pracy z uczniem w Klasie. Jej szersze przekazywanie jest trudne.
Warto wigc siegnacé po narzedzia wspierajace czlonkow zespotu i stuzace transferowi wiedzy,
jakimi mogg byc¢ ,,lekcje pokazowe”, ,,obserwacje kolezenskie” inter- i superwizje. W szkole
uczacej si¢ wazna jest Swiadomos¢ nauczycieli, ze podnoszenie kompetencji indywidualnych
nie jest wystarczajacym warunkiem do systemowej zmiany pracy szkoly. Szkole uczacej si¢
potrzebni sg nauczyciele doskonalacy si¢ zawodowo takze w aspektach organizacji pracy
szkoly. Nalezag do nich m.in.: umieje¢tno$¢ prowadzenia zebran rady pedagogicznej,
umiejetnos¢ zorganizowania konferencji, promocja szkoty, umiejgtnosci przywddcze,
zarzadzanie praca zespolu, wiedza o prawie o$wiatowym, znajomo$¢ dokumentow
regulujacych pracg szkoly czy organizacja wspolpracy z rodzicami. Nauczyciele muszg mieé
wybor, ktore aspekty swojej praktyki beda rozwijaé. Jesli sami podejma decyzje, istnieje
wigksze prawdopodobienstwo, ze osiagng sukces i stang si¢ rowniez za niego odpowiedzialni
(Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska 2015b).

Jak mozesz sta¢ si¢ bardziej efektywnym nauczycielem? Pozwdl innym obserwowac
swoje lekcje i obserwuj lekcje innych. Caly czas si¢ ucz, miej krytycznego przyjaciela.

Nauczyciel jest tez uczniem — uczy si¢ z uczniami i innymi nauczycielami.

Modele myS$lowe

Wspdlczesnie najwazniejszym celem szkoty jest wyposazenie ucznidow w umiejetnose
uczenia si¢, wlasciwego reagowania na nowe sytuacje, podejmowania decyzji oraz
przetwarzania informacji. Wazne jest takze odrdznianie faktow od opinii, tworzenie zwigzkow
przyczynowo-skutkowych, zadawanie pytan, krytyczne myslenie. Szkota ma obowigzek
wyposazy¢ ucznidow w kompetencje, ktore pozwola im odnosi¢ sukcesy w dorostym Zyciu.
Uczniowie nie mogg si¢ rozwija¢, gdy zmuszani sg uczy¢ si¢ w tym samym tempie dla
wszystkich.  Niekorzystne jest takze promowanie stosowania tych samych
umiejetnosci/strategii do rozwigzywania problemoéw, bez dawania szansy na wykorzystanie
wiasnej kreatywnosci do znalezienia innowacyjnych podejs¢ do problemu. Taki model uczenia
si¢ nie uczy rowniez wspotpracy — zauwazania i korzystania z zasobow innych osoéb. Duzym
wyzwaniem jest zerwanie z wizja szkoty, ktéra uczy (spokojna, uporzadkowana klasa,
uczniowie siedzg rzgdami w tawkach, sluchajg 1 zapamietuja lekcje dnia) na rzecz szkoty
uczacej uczenia sig.

Szkota uczaca si¢ moze doda¢ uczniom — ale takze nauczycielom i rodzicom uczniéow —

pewnosci siebie. Uczy, ze gdy popetnisz blad, nic ztego si¢ nie dzieje. Uczymy si¢ na bledach.
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Btad to okazja do ponownej proby, sprobowania czego$ innego. Pokazuje, ze jest wiele
sposobOw na rozwigzanie, motywuje do elastycznosci, kreatywnosci i wspotdziatania w grupie.

Punktem krytycznym w budowaniu szkoty uczacej si¢ jest przekonanie nauczycieli
0 koniecznos$ci zmiany i adaptacji ich stylu pracy do wyzwan zmieniajacego si¢ §wiata. Bez
tego przekonania nic nie zmieni si¢ na prowadzonych przez nich lekcjach, a w konsekwencji —
nic nie zmieni si¢ w szkole. Nauczyciel uczacy si¢ czesto zadaje sobie pytania: Jaki jest cel
moich dziatan? Dlaczego tu jestem? Co tutaj robi¢ i po co? Kazdy nauczyciel w szkole powinien
by¢ ekspertem w zakresie wiedzy o tym, co sprawia, ze uczniowie ucza si¢ lepiej. W szkole
uczgcej sie nauczyciele pracujg podobnie. Wspolpracujg, uczg si¢ od siebie nawzajem,
a uczniowie uczg si¢ na podobnym poziomie efektywnosci bez wzgledu na to, z ktérym

nauczycielem pracuja.

Wspdlna wizja

Wspdlna wizja rozwoju szkoty to suma wizji osobistego rozwoju wszystkich
nauczycieli, ktorych potaczenie zmienia relacje ludzi i zbliza ich do siebie. Ponadto zwigksza
aspiracje i stymuluje do dziatania. Sita pomocng w tworzeniu wspolnej wizji jest osobiste
zaangazowanie nauczycieli oraz ich wspotpraca. Wspolna wizja to przekonanie, ze ta konkretna
- nasza Szkola - jest miejscem zaspokajania potrzeb edukacyjnych wszystkich uczniéw
w mozliwie najlepszy sposob (Skotnicka, 2017, s. 81). Im blizsze sg cele osobiste nauczycieli,
im bardziej komplementarne ich dazenia, tym tatwiej zbudowaé wspolng wizj¢ szkoty.
Wspolne dzialanie musi by¢ wazne dla cztonkéw spotecznosci szkolnej. Trudno wyobrazié
sobie budowanie wspolnej wizji przez ludzi, ktérzy pracuja tylko dlatego, ze musza.

Wspolna wizja okresla cel nadrzedny, podnosi aspiracje cztonkdéw zespotu oraz zmienia
stosunek pracownikow, rodzicoOw, uczniow szkoty do organizacji (od ,,ich” na ,nasza”).
Stymuluje ch¢¢ do podejmowania ryzyka, a takze pozwala uzyska¢ zaangazowanie cztonkow
zespolu w dziatania dtugofalowe.

Przy tworzeniu wspolnej wizji warto pamigta¢ o pewnych dziataniach i zatozeniach:

1. Upewnij sie, ze kazdy uczen, nauczyciel i rodzic ucznia wie dobrze, co rozumiemy przez
szkotg uczacy sig. Przybliz i wyjasnij na czym polegaja: wizja rozwoju szkoty, cele wspotpracy,
wartosci, koncentracja na procesie nauczania, kierownictwo / przywddztwo, plany podnoszenia
jakos$ci nauczania, plany wprowadzanych zmian. Pamigtaj, Zze tworzenie szkoty uczacej si¢ nie
jest zadaniem, ktore realizuje si¢ z dnia na dzien.

2. Warto$ci wyznawane przez szkot¢ nalezy powiazac z wizjg jej rozwoju. Jesli mamy stac si¢

szkota uczaca sie, jakie postawy i zachowania powinny nas wyrdzniac?
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3. Kazdy powinien by¢ czescig zespotu pracujacego nad wspolng wizjg, wartosciami i celami.
Trzeba, aby byl to efekt wspdlnego dziatania, miat forme pisemng, byt zrozumiaty oraz
zaakceptowany przez wszystkich i co najwazniejsze — stosowany.
4. Wizja moze mie¢ rozne formy, ale zawsze powinna komunikowa¢ podstawowy przekaz, iz
szkota jest nastawiona przede wszystkim na ucznia i1 jego umiej¢tnos$¢ uczenia sie.
5. Wizja musi doktadnie opisywacé, jak ma wygladac szkota, do ktdrej dgzymy. Jest to opis tego,
w co wierzy zespot (nauczyciele, uczniowie, rodzice) tworzacy szkote. Sktadaja sie na to:
atmosfera, kierownictwo, struktury organizacyjne, program nauczania, wykorzystywane w
procesie nauczania technologie, inicjatywy, zaangazowanie uczniow, zaangazowanie rodzicow
itd.
6. Plany rozwoju szkoty z czasem beda si¢ zmienia¢. Nalezy je mozliwie szeroko konsultowac.
Warto zadawac pytanie: Jak wprowadzane zmiany przyczynia si¢ do realizacji wizji szkoty?
Zmiany sg uzasadnione tylko woéwczas, gdy faktycznie prowadza do poprawy uczenia si¢
ucznioéw i stuzy¢ ich rozwojowi.
7. Dobrze jest okresli¢ cele krotko- 1 dlugofalowe, a nastepnie opisaé, jakiego rodzaju dziatania
powinny by¢ podjete, aby je osiagnac.
8. Decyzje o formach, sposobach zaangazowania nauczycieli, uczniéw 1 rodzicow w proces
uczenia si¢ powinny wynika¢ z analizy zasobow szkoty. Zmiany wprowadzamy na bazie
sprawdzonych juz, najbardziej efektywnych metod pracy.
9. Wizja wtedy jest prawdziwa, gdy jest w stanie porwaé przynajmniej wigkszo$¢ cztonkow
spotecznos$ci szkolnej. Nalezy wystrzegac si¢ pseudo wizji:

- tych, ktore z racji swej przyziemnosci nie sg w stanie nikogo pociggna¢ 1 zmotywowac do
dziatania;

- poteznych, rozbudowanych i1 oderwanych od rzeczywisto§ci mrzonek, wzniostych
deklaracji, ktérym nie towarzyszy pomyst na wcielenie w Zycie.
10. Proces budowy szkoty uczacej si¢ zajmuje duzo czasu. Zaplanuj dziatania na kilka lat,

zmiany wprowadzaj stopniowo i daj im czas na osadzenie si¢ w codziennosci szkolne;.

Zespolowe uczenie sie

John Adair (2001, s.14-17) uwaza, ze zespot jest wowczas, gdy wystepuje dajace si¢
zdefiniowa¢ czlonkostwo, $wiadomo$¢ grupy, poczucie wspdlnego celu, wzajemna
wspolzaleznos¢ w realizacji celu, wspotdziatanie 1 zdolnos$¢ do dziatania w jednolity sposéb.
Do najwazniejszych zalet pracy w zespole, w poréwnaniu z pracg indywidualng, mozna

zaliczy¢:
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— mozliwos$¢ skorzystania z r6znorakich doswiadczen i umiejetnosci cztonkdéw zespotu,
— synergie, czyli wartos¢ catosci - to wigeej niz suma poszczeg6lnych czynnikow; kazdy
z cztonkow zespotu daje sile, ktora kreuje nowe i1 nieoczekiwane zdolnosci zespotu,

— inspirowanie wzajemne cztonkow zespotu, co wptywa na wieksza ilos¢ kreatywnych
rozwigzan,

— zwielokrotnienie mobilizacji do podj¢cia dziatania,

— wzmacnianie wi¢zi mi¢dzyludzkich oraz budowanie relacji,

— wigksza mozliwo$¢ wychwycenia bledow,

— podzial odpowiedzialnosci, a co za tym idzie, fagodzenie napi¢¢ emocjonalnych oraz
stresu; czlonkowie zespotu sumienniej wykonuja swoje zadania, jesli wiedza, ze od ich

pracy zalezy powodzenie catego zespotu.

Myslenie systemowe

W mysleniu systemowym zawiera si¢ przykazanie koniecznos$ci patrzenia na wszystkie
procesy zachodzace w szkole, a nie wylacznie na waski zakres wilasnej dziatalnosci. Szkota
stanowi zespOl polaczonych ze soba naczyn. Wprowadzane zmiany moga dac¢ efekt
w miejscach, ktorych nie braliSmy pod uwage. Wazne jest analizowanie procesow —
obserwowanie skutkéw 1 ich rzeczywistych przyczyn. Nie mniej wazna jest §wiadomosé, ze
skutki wielu czynno$ci podejmowanych obecnie, pojawia si¢ dopiero w dalszej przysztosci.
Myslenie systemowe to dynamiczne i kompleksowe postrzeganie zaleznosci migdzy
pojedynczymi zjawiskami, §ledzenie, analizowanie i monitorowanie pracy wszystkich struktur

szkoty.

IV. Superwizja i interwizja - narzedzia wspierania rozwoju

profesjonalistow

4.1. Superwizja - czym jest i jak ja organizowac?

Skuteczny profesjonalista wymaga wysokiego poziomu umiej¢tnosci intelektualnych
oraz umiejgtnoscei interpersonalnych czemu sprzyja przekazywanie informacji zwrotnych przez
kolegow 1 przetozonych w trakcie superwizji (Valentino, LeBlanc, Sellers 2016). Superwizja

jest formg profesjonalnej pomocy i wsparcia terapeutdow poprzez ich motywowanie do
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uruchamiania swoich wewnetrznych zasoboéw i1 kompetencji, przepracowania do$wiadczen
zawodowych z dystansu we wspierajacych warunkach zapewnionych przez superwizora
(Mutzeck, 2002 za: Chmielewska-Dtugosz, 2007). Do celéw procesu superwizyjnego zalicza
sie:

e przezwyci¢zanie trudnosci, konfliktow oraz obcigzen zawodowych,

e budzenie nowej motywacji i wiary we wlasne mozliwo$ci w sytuacjach wyczerpania

zawodowego,
e podnoszenie profesjonalizmu i jakos$ci pracy,
e poprawe atmosfery i relacji miedzy cztonkami zespotu,

e rozwdj instytucji, organizacji, proponowanej oferty terapeutycznej.

Superwizja wspiera rozw0j osobisty terapeuty, ponosi jego kwalifikacje zawodowe,

a jednoczesnie wplywa na rozwijanie si¢ zespotu, instytucji, organizacji.

Do najczgsciej spotykanych form superwizji naleza superwizja grupowa oraz

indywidualna.

“Superwizja grupowa moze zapewnic unikalne mozliwo$ci ustanowienia krytycznego
repertuaru zawodowego, takiego jak umiejetnos$ci udzielania informacji zwrotnych przez
wspotpracownikow i umiejetnosci wystapien publicznych” (Valentino, LeBlanc, Sellers 2016,
s .320). Superwizja grupowa stanowi doskonate miejsce dla rozwijania zaawansowanych
umiejetnosci, ktoérych nie mozna osiggnaé podczas superwizji indywidualnej, poniewaz
superwizor nie moze obserwowac interakcji z kolegami. Specyfika dos§wiadczen edukacyjnych,
ktore maja miejsce w grupie daje korzysci, ktorych nie mozna uzyska¢ poprzez sam nadzor
indywidualny. Sg to m.in. informacje zwrotne od kolegéw 1 kolezanek uczestniczacych
W superwizji grupowej, tworzenie sieci spotecznych, posiadanie wielu stuchaczy tego samego
wydarzenia, uczenie si¢ przez obserwacjg, rozwijanie empatii, modelowanie oraz ¢wiczenie
pozytywnej i produktywnej dyskusji, doskonalenie wystapien publicznych i prezentacji oraz
rozwijanie profesjonalnego warsztatu pracy (Valentino, LeBlanc, Sellers 2016).

Superwizja indywidualna polega na tym, ze osoba superwizowana (superwizant)
pracuje z jednym, rzadziej z kilkoma bardziej do$wiadczonymi specjalistami. Celem
konsultacji jest praca nad trudnosciami, wzbogacenie wiedzy, rozwijanie umiejetnosci oraz
doswiadczenia zawodowego. Superwizorem jest profesjonalista z  wieloletnim
doswiadczeniem, bedacy autorytetem zawodowym. Jednak osoba ta nie powinna przyjmowac

roli autorytarnego eksperta, a raczej osoby wspierajacej. Superwizor powinien radzié, pobudzac
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superwizanta do kreatywnych, nowych rozwigzan, a nie nakazywac, czy zmusza¢ do dziatan
terapeutycznych (Henderson, Holloway Millar A. 2014).

Niekiedy stosowang formg superwizji sa spotkania online wykorzystujace narzedzia
internetowe, np. wideokonferencje, e-maile, udostepnianie plikoéw i pisemne informacje
zwrotne. W niektorych przypadkach cata lub wigkszo$¢ superwizji musi odbywac si¢ online
np. ze wzgledu na oddalenie geograficzne. Stawia to nowe wymagania wobec owocnej
wspoOtpracy i wymaga zar6wno technicznej, jak i pedagogicznej wiedzy na temat wykorzystania

narzedzi  cyfrowych ~w  procesie  superwizji  (https://educate.au.dk/en/teaching-

methods/supervision/online-supervision, dostegp: 5.03.2022). W trakcie prowadzenia superwizji

online nalezy zwrd¢ uwage na aspekty techniczne oraz kwestie prywatnosci i bezpieczenstwa
W sieci:

1. Zapewnienie mozliwie bezpiecznego i sprawnego funkcjonowania sieci internetowe;j.
Jesli podczas spotkania cztonkowie zespotu tacza si¢ z r6znych urzadzen, warto aby
korzystali z internetu, a nie sieci wi-fi dostgpnej w szkole, placowce. Przed spotkaniem
warto pozna¢ mozliwosci programu, z ktoérego korzystaja uczestnicy spotkania.

2. Zasada poufnosci procesu superwizji jest jedng z wazniejszych zasad, niezaleznie czy
spotkanie odbywa si¢ w przestrzeni rzeczywistej czy wirtualnej. Jesli superwizja online
jest nagrywana nalezy zadba¢ o bezpieczne przechowywanie oraz udostepnianie
materiatu wideo.

Zorganizowanie superwizji wymaga odpowiedniego przygotowania. Oto wskazéwki pomocne
przy organizacji:

1. Poznajcie potrzeby swojego zespotu

2. Poznajcie sposob pracy superwizora, ustalcie zasady wspotpracy

3. Zorganizujcie spotkanie zespotu, na ktorym ustalicie:
- kto jest klientem superwizji?
- jaka jest lista rezerwowa?
- kto bierze udziat w omowieniu superwizji?
- przygotujecie komplet dokumentow zwigzany z tematyka danej superwizji;
- zbierzecie i uporzadkujecie materiaty video (jesli superwizor pracuje na materiale
video).

Na kilka dni przed wizyta superwizora nalezy:
1. Potwierdzi¢ jego obecnosc.
2. Potwierdzi¢ obecno$¢ superwizantow (0sob zglaszajacych si¢ na superwizj¢) ucznia.

Jest to szczegodlnie wazne, gdy przedstawiacie fragment terapii realizowanej na zywo.
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3. Przygotowac przestrzen stuzaca superwizji: sprzet, pomieszczenie, harmonogram.

godzinowy spotkania, zgody na nagrywanie procesu superwizji?.

Warto nagrywac proces superwizji (sesji terapeutycznej oraz jej omowienia), gdyz jest
to bezposredni dowod realizacji superwizji. Nagranie daje mozliwo$¢ sprawdzenia oraz
monitorowania swojego rozwoju osobie superwizowanej. Pozwala na weryfikacje w jaki
sposob wykorzystata czas na sesji superwizji. Ponadto zapis video superwizji jest przydatny
podczas przygotowan do nastepnej sesji superwizji. Nagranie z grupowego omowienia
superwizji moze by¢ rozpatrywane pod katem pracy zespotu, komunikacji w zespole, dbatosci

o jezyk oraz postawy wobec omawianych zagadnien.

4.2. Interwizja — budowanie wewnetrznego wsparcia w zespole

Interwizja to praca zespotowa o charakterze wspierajacym, prowadzaca do rozwoju
zawodowego oraz osobistego. W spotkaniach interwizyjnych uczestniczg osoby o mniej wigce;j
podobnym doswiadczeniu (gtownie zespot transdyscyplinarny). W grupie interwizyjnej nie ma
osoby, ktora przyjmuje role superwizora, jest jednak osoba prowadzaca spotkanie. Interwizja
zawsze odbywa si¢ wedlug ustalonych zasad (Kielin 2013). Interwizja r6zni si¢ od superwizji
hierarchig 1 poziomem wymiany mig¢dzy specjalistami. Superwizja polega na szkoleniu innych
oraz postrzeganiu ich i ich pracy z gory. Interwizja natomiast to uczenie si¢ od innych oraz
postrzeganie ich i ich pracy od wewnatrz, wspolnie i wzajemnie. Rozne role sa podejmowane
przez wszystkich uczestnikow interwizji. Moga oni wymienia¢ si¢ rolami z sesji na sesj¢.
Interwizja jest wigc definiowana przez tryb grupowy, proces z okreslonymi rolami. Wazna jest
wzajemnos¢ 1 odwracalno$¢ wszystkich rél oraz skupienie si¢ na sytuacjach zwigzanych

z  praktyka zawodowa lub  wyzwaniach  (https://practice-supervisors.rip.org.uk/wp-

content/uploads/2019/11/Intervision-model-of-peer-led-group-reflection.pdf, dostep:5.03.2022). Ma to

szczegblne znaczenie w $wietle filozofii modelu Szkoty w Kregach, gdzie wspoétdzialanie wielu
cztonkow Kregu tworzy nowag  jakos¢ i pozwala na czerpanie

z zasobow pozostalych cztonkéw grupy.

! Doswiadczenie whasne autorki, na podstawie regularnie prowadzonych interwizji w Zespole Niepublicznych
Placowek Oswiatowych przy PSONI Koto w Gdansku oraz P. Henderson, J. Holloway, A. Millar (2014) Jak
zosta¢ superwizorem w zawodach nakierowanych na wspieranie i pomaganie. W: A. Soltys A., Superwizja w
praktyce. Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich, Warszawa 2014.
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Wazne sg dziatania przygotowujace zesp6t do regularnych interwizji:

1. Wyznaczenie koordynatora, ktory bedzie moderowaé interwizje oraz organizowac

spotkania.

2. Zorganizowanie spotkania organizacyjnego, na ktorym przedstawiona zostanie idea

interwizji, jej tres¢ (czego dotyczy interwizja? jakiego procesu?), ustalona zostanie

stala data spotkan oraz sktad uczestnikoéw spotkan.

3. Ustalenie harmonogramu (daty spotkan oraz oséb poddawanych interwizji).

4. Ustalenie dostepnego i potrzebnego sprzetu (kamery, statywy, projektor do

wys$wietlania filmow podczas interwizji).

Ponizej przedstawiamy przyktad zrealizowanej interwizji?:

1) Interwizja rady pedagogicznej dotyczaca realizowania zaje¢  z komunikacji

alternatywnej i wspomagajacej (AAC)

a)

b)

d)

Etap 1. Osoba interwizowana przekazuje informacje o dziecku (dokumentacja
komunikacyjna - czas ok.10 minut)
Etap 2. Osoba interwizowana przedstawia materiat filmowy, fragment terapii
(do 10 minut) Brak mozliwosci dyskusji oraz robienia stop klatek w filmie.
Celem tego etapu jest skupienie uczestnikow na ogladanym fragmencie.
Etap 3. Osoby biorace udzial w spotkaniu interwizyjnym odpowiadaja na
nastepujace pytania (czas zalezny jest od liczby uczestnikow: okoto 1 minuty na
osobe wypowiadajacg si¢)”

- Co ci si¢ podobato w obejrzanym fragmencie?

- Co sprawitoby ci trudno$¢, gdybys byla/byt na moim miejscu?

- Co zrobil/-a bys inaczej bedgc na moim miejscu?
Etap 4. Czas dla osoby interwizowanej przeznaczony na doprecyzowanie
1 dopytanie kwestii niejasnych lub szczeg6lnie waznych (czas zalezny od

potrzeb osoby interwizowanej)

2 Doswiadczenie wtasne autorki, na podstawie regularnie prowadzonych interwizji w Zespole Niepublicznych
Placowek Oswiatowych przy PSONI Koto w Gdansku oraz J. Kielin J. (2013) Superwizja. W: J Kielin, K. Klimek-
Markowicz, Krok po kroku. Nauczanie i terapia dzieci z umiarkowang, znaczng i gteboka niepetnosprawnoscia
intelektualng. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot .
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Ewaluacja pracy terapeutdow oraz procesOw terapeutycznych uswiadamia
profesjonalistom, ze kazdy ma zawodowe chwile zwatpienia, trudnosci, a poszukiwanie

rozwigzan jest nieodtagcznym elementem pracy.
Trudnosci, ktore mozna napotka¢ podczas interwiz;ji:

e Formulowanie wypowiedzi opartych na ocenianiu (np. podoba mi sig¢, ze jeste$s bardzo
mita dla ucznia), a nie na faktach (np. podoba mi si¢ jak odwzajemniasz usmiech)

e W pierwszych miesigcach, a nawet latach zespolowych interwizji dominuja
wyrezyserowane, $cisle zaplanowane nagrania filmowe z terapii.

e Ogladanie wtasnych zaje¢ w obecnos$ci innych terapeutow dla wielu profesjonalistow
wiaze si¢ z przezywaniem negatywnych emocji. Zadbajcie wigc jako zespdt o relacje
opartg na zaufaniu, otwartosci, szczeros$ci, stosujcie wzmacniajacg informacje zwrotna.
Regularnie prowadzona interwizja sprzyja gotowosci zespotu na dzielenie si¢
zawodowymi watpliwo$ciami.

e Uznanie wlasnego oraz grupowego przyzwolenia na popetnianie btedow - regularna
interwizja buduje §wiadomos$¢, a z czasem akceptacje i zgode na popelnianie btedow,
powiedzenie nie wiem.

e Wypowiadanie si¢ z pozycji autorytetu.

Reasumujac, wazne aby pamigtaé, ze proces superwizji oraz interwizji wymaga
uprzedniego zaplanowania, wdrazania oraz ewaluacji. Pomocne moga by¢ m.in. ankieta
satysfakcji wsrod uczestnikow czy rozmowy podsumowujace z superwizorem. Superwizja
1 interwizja to procesy, ktore powinny by¢ odpowiednio dokumentowane. Stuza temu
harmonogram spotkan, notatki ze spotkan oraz rekomendacje po poszczegolnych spotkaniach.
Oba dziatania maja duze znaczenie dla pracownikOw oraz calej placowki. Wspieraja prace
zespotowa oraz usprawniaja dziatalno$¢ organizacji, a takze wptywaja na samo$wiadomos$¢
pracownikow, ich sktonnos$¢ do refleksji oraz sprzyjaja rozwojowi zawodowemu i 0sobistemul.
Dobrze prowadzona superwizja 1 interwizja zapewnia szans¢ na przepracowanie roznorodnych
zagadnien oraz watpliwosci terapeutycznych. Tworzy sprzyjajace warunki do integrowania

zespolu, nie tylko w trakcie samego procesu, ale rowniez pozniej.
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V. Jak budowa¢ partnerstwo?

5.1. Tworzenie Srodowiska wspolpracy

Frederic Laloux dokonal syntezy nowego paradygmatu organizowania pracy
zespotowej, ktorego narodziny siegaja polowy XX wieku, ale ktoéry dopiero w ostatnim
dwudziestoleciu zaczyna nabiera¢ rozpedu. Ten nowy paradygmat, ktory autor nazywa
,turkusowym”, charakteryzuje si¢ bardzo wysoka skuteczno$cia (Blikle 2014). Zawdzigcza to
odrzuceniu wiekszosci zasad korporacyjnego porzadku: budzetow rozumianych jako kontrakty,
premii 1 prowizji, hierarchicznej struktury kierowniczej, wydawania polecen,
wspotzawodnictwa, okresowych rozmow oceniajacych. Turkusowy paradygmat mozna strescic¢
w trzech punktach:

- dzialamy zgodnie z naszym systemem warto$ci, w poczuciu, ze robimy co§ waznego
1 potrzebnego, z czego jesteSmy dumni;

- dzialamy w warunkach uwalniajacych naszg kreatywnos$¢, mamy prawo podejmowania
decyzji, poczucie sprawczosci i wptywu na otaczajaca nas rzeczywistos¢ oraz naszg przysziosé;
- mamy statystyczng pewno$¢ sukcesu, na co wskazuja zarowno badania naukowe, jak
i codzienna praktyka biznesowa (Blikle 2014).

Kazdy zespdt musi rozdzieli¢ zadania migdzy swoich cztonkéw. Musi ustali¢ kto, co
i na kiedy zrobi oraz komu to przekaze. Nalezy porozdziela¢ zasoby konieczne do wykonania
pracy - materialy, narzedzia, pienigdze, a nawet ludzi 1 czas. To oznacza, ze trzeba okresli¢
sposob w jaki zostang podzielone zadania i zasoby. Jednym z mozliwych wyboréw jest
ustanowienie lidera zespotu i powierzenie mu tego obowigzku. Zgodnie z paradygmatem
turkusowym nie jest to wybor jedyny. Zespot moze pozwoli¢ sobie na rowny udziat 1 aktywny
wplyw na efekty jego pracy. Rezultatem takiego podejscia jest sptaszczenie 1 decentralizacji
struktury. To wptywa na ptynno$¢ zarzadzania, lepszy przeptyw informacji oraz bezposrednio
wskazuje osoby odpowiedzialne za konkretne zadania, a dzigki temu przyspiesza
podejmowanie wszelkich decyzji. Zespot bez zrdznicowania swoich czlonkéw ze wzgledu na
szczeble decyzyjnosci nie bedzie oczekiwat na decyzje ,,z gory”, badz na akceptacje
wypracowanych zespolowo decyzji. Kazdy zespot jest wspotodpowiedzialny za swoje
dzialania i rozliczany z ich wykonania przez pozostate zespoly, z ktérymi wspodtpracuje.
Zwykle efekt wykonania jednego zadania staje si¢ punktem wyjscia do wykonania innego

(Blikle 2014). W koncepcji pracy prezentowanej w projekcie Szkoty w Kregach jako szkoty
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uczacej si¢ doceniamy wiodaca role lidera, wspolpracujacego z zaangazowanymi, Swiadomymi
1 odpowiedzialnymi cztonkami zespotu.

Warto, aby w zespotach, organizacjach, szkotach dazy¢ do takiej kultury pracy, w ktore;j
kazdy moze by¢ w pelni decyzyjny w swoim obszarze dziatan, bedac jednocze$nie swiadom,
ze ponosi odpowiedzialno$¢ za dzialania swoje 1 catego zespotu. Warunkiem jest budowanie
partnerstwa w zespole — wzajemnego zaufania, dazenia do osiggnigcia wspolnego celu i realny
wptyw kazdego z cztlonkow zespotu na podejmowane decyzje.

W miejsce szkoty rozumianej jako instytucja ze swoja hierarchia, widzimy szkole -
ludzi, ktérzy wspodlnie organizujg swoja prace w dynamicznie zmieniajacej si¢ sieci. Raz
podejmuja decyzje, innym razem je realizuja, a jeszcze, kiedy indziej zastanawiajg si¢ w jaki
sposob najlepiej wykonywaé oba te zadania. To juz nie dyrektor, lider nas wspiera, ale
wspieramy si¢ wzajemnie. Nie ,,jesteSmy uczeni” czego$ przez kogos, ale ,,si¢ uczymy” przy
wsparciu tych, ktoérzy na dany temat wiedzg wiecej. Ponadto wspieramy innych, ktorzy bede
,,81¢ uczy¢” przy naszej pomocy (Blikle, 2014).

Fundamentem szkoty uczacej si¢ jest uznanie elementu wspoOtpracy pomigdzy
wszystkimi elementami tworzacymi spoteczno$¢ szkolna, jako najwazniejszego ze wszystkich.
Nad czym wspolpracujemy? Na czym powinny si¢ skoncentrowaé wysitki zespotu? Nie
wystarczy fakt, ze spotkania nauczycieli odbywaja si¢ regularnie. Spotkania zespotu, ktore
koncentrujg si¢ na brakach uczniéw, ulepszaniu strategii karania uczniéw tamigcych szkolne
zasady lub ustalaniu, kto zajmie si¢ formalnosciami zwigzanymi z organizacja wycieczki, nie
poprawig systemowo osiagnie¢ uczniow.

Zapewnienie nauczycielom czasu 1 przestrzeni na wspolprace nie poprawi sytuacji
szkoty (sytuacji uczniow w szkole), jesli ten czas 1 przestrzen nie zostang wykorzystane na
analiz¢ dowodoéw wskazujacych na przyrastanie u uczniow wiedzy i umiejetnosci
(https://sp30.lublin.eu/wp-content/uploads/2019/10/Wsp%C3%B3%C5%82pracuj-ale-tylko-
]e%C5%9Bli-chcesz-artyku%C5%82-z-SUS.pdf dostep: 02.03.2023).

Kiedy szkota wspiera kulture wspoétpracy, nauczyciele nadal zachowujg ogromng
swobodg. Jednocze$nie szkota “wbudowuje” pewne procesy w codzienng praktyke nauczycieli,
promujac wspolne, skoordynowane i skuteczne sposoby wspierania uczniéw. Nauczyciele
wspoOtpracuja w dazeniu do realizacji wspolnych zamierzen i celow. Dzielg si¢ ze soba wiedza
ekspercka, dzieki czemu jest ona dostepna dla wszystkich uczniow. Ustalajg jasne kryteria
1 uzgodnione sposoby monitorowania postepéw. Wspolnie analizujg informacje dotyczace
ucznidow, aby podejmowac bardziej §wiadome decyzje 1 usprawnia¢ wiasng praktyke.

Wykorzystuja codzienne dowody uczenia si¢ do wdrazania strategii wzmacniania osiaggni¢¢
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uczniow, wprowadzaja do szkoly rozwigzania, praktyki, poszerzaja repertuar metod
dydaktycznych. Wspodtpracujac tatwiej okresla i osigga si¢ wspolne cele, wykonuje zadania czy
rozwigzuje napotkane problemy. Wspotpracujac pomagamy sobie nawzajem w doskonaleniu
pracy z uczniem, a nauczanie staje si¢ wspolng sprawg wszystkich nauczycieli, ale tez uczniow,
rodzicow 1 dyrekcji szkoty.

Budowanie kultury wspolpracy to réwniez dbatos¢ o relacje. Dobre relacje migdzy
nauczycielami przektadajg si¢ na jako$¢ ich pracy, a tym samym na jako$¢ edukacji
1 funkcjonowania szkoty. Wspotpraca pozwala budowac relacje pomiedzy cztonkami zespotu.
Daje mozliwos¢ zaspokojenia potrzeby przynaleznosci do zespotu, ktory z jednej strony daje
poczucie bezpieczenstwa i wsparcie, z drugiej - narzuca odpowiedzialno$¢ za innych oraz za
realizacje przydzielonych zadan. Szkota dbajaca o kulturg wspotpracy umozliwia nauczycielom
porownywanie swoich doswiadczen i ksztalcenie si¢ na podstawie sukceséw innych. Promuje
1 docenia wysitki nauczycieli w zakresie podejmowania wspdlnych dziatan.

Model PERFORM opisuje siedem gldéwnych elementow efektywnej wspotpracy:
1. Celi wartoéci (ang. Purpose and values) — wspdlne dla wszystkich.
2. Empowerment — dzielenie si¢ wiedza, jasne procedury, zasady i normy ulatwiajace

wspolng prace, dostgp do informacji, swoboda dziatania w zakreslonych wspdlnie
granicach 1 w ramach odpowiedzialno$ci.

3. Relacje i komunikacja (ang. relationships and communication) — dzielenie sie
przemysleniami, otwarta komunikacja, czerpanie sity z réznic indywidualnych
w grupie, szczere i zyczliwe informacje zwrotne.

4. Elastycznoéé (Flexibility) — wspdlna odpowiedzialno$¢ za wyniki, akceptowanie
wspotzaleznosci, nieuchronnosci zmiany 1 warunkéw zewngtrznych.

5. Optymalny poziom wydajnoéci — zaangazowanie dla osiggania dobrych wynikow,
przywiazanie do wysokiej jakosci i1 standardow pracy, dotrzymywanie zobowigzan

1 dazenie do celu.
6. Uznanie i wdzieczno$¢ (Recognition and appreciation) pozytywne informacje zwrotne,
wyrazanie uznania, $wigtowanie osiggni¢¢ na drodze do celu.

7. Morale — konsekwencja wszystkich elementéw (Kapcia, Wojnarowska 2015).

We wspotpracujacym zespole ufamy sobie i wiemy, kto do czego ma najlepsze

predyspozycje. Wierzymy, ze kazdy cztonek zespotu realizuje swoje zadania z nalezyta
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starannos$cia, najlepiej jak potrafi. Kazdy nie tylko ponosi odpowiedzialno$¢ za swoj obszar,
ale takze w petni moze o nim decydowac¢. Dzicki atmosferze wzajemnego zaufania, zespot stale
si¢ rozwija 1 doskonali. Preferowane jest jak najczestsze podejmowanie decyzji zespolowo.
Dlatego tak wazne jest znalezienie czasu i przestrzeni na systematyczne, czegste spotkania
zespotu. Nie mozna wymagac¢ wspoOlpracy, nie zapewniajgc czasu, wsparcia dyrektora, lidera
zespotu, odpowiednich warunkoéw 1 zasobow.

Spotkania umozliwiajag wymiang mysli i informacji o uczniu, a skuteczny przepltyw
informacji jest jednym z filaréw sukcesu pracy zespolowej oraz wspodlpracy w szkole. Obok
spotkan w szkole warto wykorzysta¢ dotychczasowe doswiadczenie pracy zdalnej nauczycieli.
Mozna odbywac¢ spotkania online, mimo powrotu do nauki tradycyjnej. Warto zachowa¢ grupy
w mediach spotecznosciowych (np. WhatsApp, Messenger) badz inne formy kontaktu, ktére
sprawdzity si¢ podczas pracy zdalnej. Rozmowy, wzajemna wymiana do$wiadczen oraz
refleksji nad tym, jak ucza si¢ uczniowie bywaja inspirujace i stanowig najczestsza forme
uczenia si¢ we wspotpracy. W szkole mozemy siggna¢ po inne praktyki, takie jak: kolezenska
obserwacja lekcji, spacer edukacyjny, obserwacja wybranych uczniow na wielu zajeciach,
interwizja — doskonalgca analiza nauczania.

Dhugoterminowe 1 doktadne planowanie dziatan jest wazne, ale warto stawia¢ na cele
krotkoterminowe, prognozowa¢ na okres, na ktory zespot ma realny wplyw. Te rozwigzania
scalajg grupg 1 sg sitg napedowa kolejnych dziatan. Krotkoterminowe cele dajg réwniez wigcej
przestrzeni na kreatywne podejscie do radzenia sobie z problemami i wdrazania innowacji.
Pracujac wspolnie nad zadaniem dzielimy si¢ konkretnymi pracami, siggamy po zasoby
roznych osob. Wspotpraca to takze swiadomos¢, ze dzis wesprze mnie w dziataniu kolega,
kolezanka, a jutro ja moge ich wesprzec.

,Budujac kulture wspdlpracy nauczyciele i nauczycielki moga:

— wypracowac wspolne oczekiwania w mozliwe postgpy 1 osiggniecia uczniow,

— stworzy¢ spdjne narzedzia i metody stuzace uczeniu si¢ uczniow,

— wspolnie szuka¢ rozwigzan problemoéw 1 podejmowac wyzwania,

— efektywnie wdraza¢ nowe strategie 1 koncepcje do szkolnej praktyki,

— wypracowaé¢ skuteczne sposoby radzenia sobie z wyzwaniami wychowawczymi
i edukacyjnymi,

— wspdlnie wprowadza¢ rozwigzania shuzace zaangazowaniu rodzic6w w proces uczenia si¢
uczniéw” (https://pomagajsieuczyc.ceo.org.pl/tematy/wspolpraca-nauczycieli/ dostep:
02.03.2023)

26


https://pomagajsieuczyc.ceo.org.pl/tematy/wspolpraca-nauczycieli/

Jak zacza¢ budowanie kultury wspotpracy w szkole? Mozemy siegna¢ do koncepcji
Nauczycielskich Spotecznosci Edukacyjnych opracowanej przez Dylana Wiliama. Jest to
forma doskonalenia si¢ nauczycieli polegajaca na wspieraniu poprzez wspomaganie
odpowiedzialnosci (Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska 2015a, S.2-5) 1 opierajgca si¢ na
nastepujacych wskazowkach:

1. Szkolny projekt wprowadzajacy Nauczycielskie Spotecznosci Edukacyjne wspierajace si¢ w
rozwoju powinien zaktada¢ przynajmniej dwuletni okres ich trwania. W przypadku krotszego
okresu, moze by¢ postrzegany jak inicjatywa jednoroczna, ktéra moze by¢ w kolejnym roku
zastgpiona inng.

2. Nauczyciele tworzacy zespdt nie powinni uczy¢ tych samych przedmiotéw (zespoty
przedmiotowe) lub w tej samej klasie (zespotly klasowe).

3. Zespoly nauczycieli powinny liczy¢ od 8 do 12 os6b. Mniejsza ilo$¢ osob powoduje, ze
w zespole wystepuje niewystarczajace zréznicowanie. W przypadku, kiedy zespot liczy wigcej
niz 12 os6b, ograniczenia czasowe nie pozwalaja na wypowiedzenie si¢ wszystkich obecnych
0s0b.

4. Najlepsze rozwigzanie to jedno spotkanie w miesigcu. Jesli spotkania odbywaja si¢ czeSciej
nauczyciele nie sg w stanie wyprobowac nowych praktyk. Jesli rzadziej — spada tempo zmian i
motywacja.

5. Potrzebna jest osoba prowadzaca grupg. Osoba ta moze si¢ zmieniac, a zespdt sam decyduje,
kto 1 w jakiej kolejnosci prowadzi kolejne spotkania.

6. Osoba prowadzaca nie musi by¢ ekspertem w dziedzinie, najwazniejszym dla niej zadaniem
jest dopilnowanie, aby wszystkie potrzebne materialy byly gotowe, atmosfera produktywna
1 przyjazna, a spotkanie odbywato si¢ zgodnie z planem.

7. Warto jest przypomina¢ cztonkom zespotu, ze spotkania nie sg celem samym w sobie i nie
maja na celu poszerzenia wiedzy nauczyciela. Sg srodkiem do osiggnigcia celu, czyli do zmiany
praktyki nauczycielskiej a w konsekwencji do zwigkszenia efektow nauczania.

8. Forma kazdego spotkania powinna by¢ taka sama i sktadaé si¢ z szesciu czesci. Kazdy

uczestnik przychodzi na spotkanie (Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska 2015a, s.5).

Spotkania maja okres$lona strukture:

Czes¢ 1. Cwiczenie wstepne (5 minut)
Z uzyciem stopera osoba prowadzaca przydziela kazdemu uczestnikowi czas na ,,wyrzucenie
z siebie” skarg dotyczacych wszystkiego, co przeszkadza mu w pracy. W niektorych szkotach,

aby unikng¢ zaczynania kazdego spotkania na negatywna nut¢ zastgpuje si¢ ,,minute
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narzekania” minutowym opowiadaniem o jednej pozytywnej rzeczy, ktora ostatnio spotkata
uczestnikow spotkania.
Cze$¢ 2. Informacja zwrotna (25 minut)
Kazdy nauczyciel w tej czesci spotkania daje krotkie sprawozdanie z tego, czego sprobowat
W praktyce i1 jak mu poszto — na wczesniejszym spotkaniu zadeklarowat 1 zobowigzat sie, ze
sprobuje czego$ na swoich zajeciach (t¢ czes$¢ realizujemy od drugiego spotkania).
Cze$¢ 3. Nowe pomysty (20 minut)
W ramach wprowadzania nowych koncepcji na kazdym spotkaniu prezentowane sa nowe
pomysty, moga to by¢ pomysty na ¢wiczenia, projekcja filmu przedstawiajgca metode, czy
dyskusje na temat fragmentu ksigzki.
Cze$¢ 4. Planowanie dziatan (15 minut)
Kazdy uczestnik spotkania planuje, co chcialby osiagna¢ przed kolejnym spotkaniem. Moze to
dotyczy¢ wyprobowania nowych pomystow jak i konsolidacji wyprobowanych juz technik.
W tym momencie planuje si¢ tez wzajemne obserwacje zajec, jesli nauczyciele odczuwaja taka
potrzebe. Nauczyciele zachgcani sg do brania udziatu w obserwacjach kolezenskich, spacerach
edukacyjnych, obserwacjach wybranych uczniéw na wielu zajeciach pomiedzy spotkaniami.
Czes¢ 5. Podsumowanie (5 minut)
Prowadzacy spotkanie zbiera i przedstawia najwazniejsze zagadnienia i ustalenia zespotu.
Cze$¢ 6. Krotka dyskusja (5 minut)
Krotka dyskusja czy zespot (badz poszczeg6lni nauczyciele) osiagnat cele. Jesli nie, to co
zespol moze zrobié, aby do celu si¢ przyblizy¢ (Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska 2015a,
S.6).

5.2. Podejscie motywujaco-doceniajace - praca na zasobach

Stawianie wymagan sobie 1 innym, dzielenie si¢ rolg lidera, wprowadzanie innowacji,
stala nauka 1 podgzanie za zmianami mogg stanowi¢ ogromne wyzwanie prowadzace do
zmeczenia, zniechgcenia, a nawet wypalenia. Wazne jest podejscie, ktore docenia i motywuje
pracownikow do podejmowania tych wszystkich dziatan. Konieczna motywacja wewngtrzna,
bez dzialan zewnetrznych, takze moze ulec ostabieniu..

,»Przywodca jest kazdy, kto podejmuje si¢ szukaé potencjatu w innych ludziach
i w procesach — i kto ma odwage ten potencjat rozwija¢” (Brown 2019, s. 23). Lider winien
docenia¢ swoj zespot, by da¢ mu mozliwo$¢ petnego wykazywania si¢ i rozwoju. Nie powinien

jednak zapomina¢ rdwniez o swoich atutach 1 pozytywach wynikajacych z miejsca, nad ktérego
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budowaniem czuwa (Brown 2019). To wlasnie praca na zasobach moze sta¢ si¢ kluczem do
budowania zespolu w mysl szkoty uczacej sie¢, czy — do czego dazymy — Szkoty w Kregach.
Dostrzeganie zasobow innych to niekiedy trudny proces. Jeszcze bardziej skomplikowane bywa
odnalezienie wlasnych zasobdéw oraz wypowiedzenie ich na glos. Brzmie¢ to moze jak
wystawienie si¢ na probg w spoteczenstwie, ktore nie jest taskawe wobec 0so6b chwalgcych sig.
Nie chodzi jednak o zabieganie o czyje$ wzgledy i pochwaly, ale o §wiadomo$¢ swoich
mocnych stron i mozliwosci ich wykorzystywania. Nastgpnym krokiem jest odnalezienie
zasobow (tych oczywistych, mniej oczywistych, wigkszych, ale 1 mniejszych — z pozoru
btahych) u innych. Ostatnim etapem jest wykorzystanie ich do rozwoju osobistego i rozwoju
kadry, w mysl koncepcji organizacyjnego uczenia si¢ czyli szkoty uczacej sie.

O korzysciach pracy na zasobach pisaliSmy w kontekscie uczniéw w czesci ,,Podejscie
skoncentrowane na uczniu” (Swieczkowska, Jordan, Zyta 2022b). W Zespole Niepublicznych
Placowek Oswiatowych (ZNPO) przy PSONI Koto w Gdansku opieramy si¢ na zasobach
réwniez w stosunku do pracownikow szkot. Podkreslanie mocnych stron i koncentrowanie si¢
na nich nie tylko podczas oceny, ale takze podczas procesu tworzenia i modyfikowania zespotu,
ustalania sposobow pracy czy wprowadzania innowacji jest waznym filarem naszych dziatan.
Odnajdywanie zasobow takze w sytuacjach trudnych powoduje poprawe samoswiadomosci,
uwolnienie potencjatu, a co za tym idzie wzrost kompetencji. Sprawia, ze miejsce pracy staje
si¢ bardziej przyjazne. Wiemy, ze wnikliwa obserwacja liderow to nie tylko surowa ocena, ale
przede wszystkim poszukiwanie zasobow. Po to, by moc zaproponowaé¢ odpowiednie
szkolenie, zmotywowa¢ do wyjazdu studyjnego, do wzigcia udzialu w lokalnym lub
miedzynarodowym projekcie, czy zmotywowaé do wspditworzenia nowego projektu. To
wlasnie dzigki takim dziataniom kadra tatwiej dostrzega zasoby w uczniach, a poszerzajac
swoje horyzonty wptywa na odbior rzeczywisto$ci i $wiata przez uczniow.

Docenienie i wlasciwe motywowanie pracownikéw to kluczowa kwestia, szczegdlnie
w miejscu tak zmiennym, poszukujacym, podgzajagcym i uczacym sie, jakim ma by¢ Szkota
w Kregach. Latwo wpas¢ w takim miejscu w sidta pracoholizmu i1 perfekcjonizmu. Nie mniej
waznym zadaniem lidera jest znalezienie zlotego $rodka. Nie nagradzanie zmeczenia, nie
traktowanie go, jako swoistego symbolu dobrze wykonanej pracy. Nie uzalezniania poczucia
wlasnej warto$ci od samej produktywnos$ci w pracy. Nalezy - rowniez przyktadem - wspiera¢

kadrg w zakresie regeneracji sit 1 docenianiu umiejetnos¢ odpoczynku (Brown 2019).

29



5.3. Budowanie zespolow transdyscyplinarnych

Myslac o sktadzie zespotu transdyscyplinarnego w szkole specjalnej jako jego cztonkéw
najczesciej wskazujemy profesjonalistow - pedagogoéw, nauczycieli, psychologow, logopeddw,
fizjoterapeutow, terapeutow, a czasem rowniez lekarzy, diagnostykow, pracownikéw
spotecznych. Dobor profesjonalistow dokonuje si¢ poprzez okreslenie potrzeb ucznia i jego
rodziny tak, aby zespdt mogt zrealizowa¢ efektywne wsparcie wykorzystujac wiedze
1 kompetencje zawodowe kazdego ze swoich cztonkow.

Podczas kompletowania zespotow najczesciej popehnia si¢ trzy gldwne biedy:

— tworzy si¢ zespoty zbyt liczne (btednie zaktadajac, ze wigcej znaczy lepiej),

— powoluje si¢ zespoty zbyt homogeniczne (uwazajac, ze ludzie o podobnych cechach
I umiejetnos$ciach bedg lepiej sie¢ dogadywac),

— nie zapewnia si¢ szkolen z pracy grupowej oraz umiej¢tnosci interpersonalnych (niestusznie
uznajac, ze kazdy umie i wie, jak pracowac¢ w grupie) (Pyszka 2015, s. 42).

Mimo ze nie kazdy posiada naturalng zdolno$¢ do wspotpracy w ramach zespotu, to jest
to kompetencja, ktorg kazdy moze naby¢ i1 rozwija¢. Dlatego tak wazne jest uczestnictwo
cztonkéw zespolu w szkoleniach czy warsztatach. Pozwola one zdoby¢ do§wiadczenie oraz
ksztattowa¢ wlasciwe postawy i umiejetnosci (m.in. zdolno$¢ uwaznego stuchania, otwartos¢
na dyskusje, sugestie, wskazowki czy pomysty innych, umieje¢tno$§¢ wyrazania swoich opinii
w sposOb konstruktywny, zwiezly i zrozumialy dla pozostatych cztonkoéw grupy, odwazne
przedstawianie wiasnych pogladow w duchu szacunku dla drugiej strony dialogu).

Kompetencje migkkie sa zatem rdéwnie wazne co kwalifikacje 1 doswiadczenie
zawodowe czlonkoéw zespotu. Istotne jest, aby w procesie wspierania ucznia i rodziny,
profesjonali§ci wyszli poza wyspecjalizowang wiedz¢ ich wyksztalcenia kierunkowego.
Wspotpracujacy zespot gwarantuje komplementarne wykorzystanie wiedzy z réznorodnych
dziedzin (edukacyjnej, psychologicznej, spotecznej, medycznej) w celu podjecia catosciowego,
zintegrowanego wsparcia ucznia i rodziny w reakcji na wielo$¢ oraz ztozono$¢ potrzeb rodziny.

Profesjonalisci, cztlonkowie zespotu moga rozwija¢ w sobie cechy osobowos$ciowe,
ktore przyczynig si¢ do efektywnego wsparcia ucznia 1 jego rodziny. Naleza do nich:

- umiejetnos¢ czerpania radosci z pracy z uczniem; docenianie ucznia jako cztowieka;
- samos$wiadomos¢ 1 wiedza o wlasnych mozliwo$ciach 1 kompetencjach; umiejetnosée

wyznaczania realistycznych, mozliwych do osiagnigcia celow;
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- umiejetno$¢ identyfikowania zasobow 1 preferencji poszczegélnych cztonkow rodziny
oraz rodziny jako catosci;

- bardzo dobra znajomo$¢ wizji szkoty oraz realizowanego programu ucznia (rdl i zadan
wszystkich cztonkow zespotu);

- umiejetno$¢ dostrzegania minimalnych nawet zmian, postgpdéw oraz okazywania
radosci z tych zmian; rownolegle - cierpliwos¢ w stosunku do powolnych zmian;

- dyskrecja podczas omawiania informacji dotyczacych ucznia i rodziny;

- uczciwos¢, niezawodnos$¢, elastyczno$¢ 1 uwazno$¢, umiejetnos¢ dostosowywania
wilasnych dziatan np. do czesto zmiennych stanéw zdrowotnych ucznia, zmian
funkcjonowania rodziny;

- akceptacja rodzin, z ktorymi si¢ wspdlpracuje - za to, co moga zaoferowaé swojemu
dziecku oraz uwzglgdnianie w planowaniu dziatan panujacych w rodzinie zwyczajow,
obyczajow i preferowanych przez nig wartosci,

- komunikatywno$¢, przystepne rodzicom przedstawianie pojeé, konkretne odpowiedzi
na pytania, dostarczanie wyczerpujacych informacji o programach, mozliwosciach
wsparcia, wskazywanie na korzysSci, jakie moga przynies¢ dziecku 1 calej rodzinie,
zachecanie rodzicow, aby samodzielnie dokonywali wyboréw 1 podejmowali decyzje

dotyczace zakresu potrzebnego im wsparcia.®

5.4. Kadra-rodzice-uczniowie. Triada wspoélpracy

,Musimy by¢ straznikami tej przestrzeni, w ktorej uczniowie beda mogli swobodnie
oddychac, 15¢ za glosem wiasnej ciekawosci 1 poznawa¢ Swiat — a przy tym by¢ tym, kim chca
1 si¢ z tego powodu niczym nie martwi¢. Uczniowie zastluguja na to, aby mie¢ cho¢ jedno
miejsce, w ktorym beda mogli zmagac si¢ z wlasng wrazliwoscig i w ktorym nie bedg musieli
si¢ niczym przejmowac” (Brown 2019, s. 34). Taka wlasnie przestrzenig ma by¢ Szkola
w Kregach. Nalezaloby jednak te fraze rozszerzy¢ o rodzicow. To miejsce ma by¢ takie takze
dla nich.

Powinni$my pielggnowac relacje migdzy kadra, uczniami i ich rodzinami, zapraszajac
kazda ze stron do wspdlnego dzialania. Wspotdziatanie charakteryzuje si¢ tym, ze jest

dobrowolnym i zgodnym dziataniem kilku podmiotéw funkcjonujacych w ramach pewnego

30 zespole transdyscyplinarnym przeczytasz w Zeszycie Cz. I1l. Wsparcie skoncentrowane na
rodzinie (Swieczkowska, Jordan, Zyta 2022a)
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lokalnego srodowiska. W przypadku szkoty sg to wlasnie pracownicy, cztonkowie rodzin oraz

uczniowie. Jest ono nastawione na realizacje wspolnych celéw zarowno w sferze ksztatcenia,

jak i wychowania (Lalak, Pilch 1999).

Podstawa owego wspotdziatania i wytwarzanych pomig¢dzy tymi grupami relacji zawsze

ma by¢ dobro ucznia, jego potrzeby, plany, zainteresowania i rozwoj. Aby pielggnowac te

trojstronng relacje konieczne sa:

Rzetelnos¢ informacji oraz dbanie o ich przeplyw;
Wilasciwa i1 dostosowana komunikacja;

Mowienie, ale 1 stluchanie;

Wspdlne czerpanie od siebie;

Zapraszanie i spotkania;

Zaufanie;

Odpowiednie, pozytywne nastawienie;

Dbanie o atmosfere;

Dziatanie i zaangazowanie;

Wytrwatos$¢ (Gulczynska, Rybinska, Segiet 2020).

Wspdlnie tworzymy model Szkoty w Kregach. Trzeba zatem pamigtac, ze szkole

tworzy nie tylko kadra ze swoimi liderami, ale rowniez uczniowie i ich rodziny. Obecnos¢

rodzin i uczniow, a przede wszystkim wartosci, jakie wnosza do pracy w szkole sg zauwazalne

na kazdym kroku w ZNPO w Gdansku, co wybrzmiewa wyraznie w tresci zeszytow: ,,Podejscie

skoncentrowane na uczniu” oraz ,,Wsparcie skoncentrowane na rodzinie” (Swieczkowska,

Jordan, Zyta 2022a, 2022b). Pamigtajagc o zréwnowazonym podejSciu opartym na

podmiotowosci, poszanowaniu roznorodnosci i praw wszystkich cztonkow spotecznosci

szkolnej dbamy o wilasciwe relacje migdzy nimi. Tworzymy baz¢ do zaangazowanego

1 odpowiedzialnego tworzenia naszej spolecznosci, w ktorej wszyscy sg wazni 1 wzajemnie si¢

wspieraja.
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