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NOWE FORMY WSPOMAGANIA SZKOt KOORDYNATOR SIECI

WSTEP

Ksztatcenie jest kluczowa inwestycja spoteczng, gospodarcza i polityczna. Koncentracja na mozliwie jak najlep-
szym funkcjonowaniu szkét prowadzi do stawiania przed nimi coraz to nowych zadan - tak, by mozliwie jak
najpetniej odpowiadac na potrzeby zmieniajacego sie swiata i przygotowywac uczniéw do wyzwan, z jakimi
beda musieli sie zmierzy¢ jako osoby doroste. Tempo zmian srodowiska sprawia, ze podstawowym zadaniem
szkoty nie jest juz przekazywanie wiedzy na jego temat, ale raczej uczenie jak sie uczy¢; inspirowanie do samo-
ksztatcenia.

Aby jednak szkota mogta by¢ skuteczna i wiarygodna w petnieniu tej roli, sama musi umiec sie uczy¢. Samo-
Swiadomos¢, rozumienie proceséw zachodzacych w szkole jako organizacji, identyfikowanie wtasnych mocnych
i stabych stron oraz wynikajacych z tego potrzeb, otwartos¢ na wspotprace z otoczeniem to tylko niektére
z warunkow potrzebnych, by polskie szkoty byty nie tylko ,organizacjami uczacymi”, ale tez ,organizacjami ucza-
cymi sie”. Oznacza to miedzy innymi ewolucje w kierunku wiekszej autonomii i podmiotowosci, a zatem réwniez
wiekszego wptywu i towarzyszacej mu odpowiedzialnosci za efekty podejmowanych dziatan.

Zmiana funkcjonowania szkoty jest trudna i czasochtonna; wymaga ogromnego wysitku nie tylko ze strony jej
pracownikéw, ale takze uczniéw, rodzicéw i panstwa. Nowym oczekiwaniom powinno towarzyszy¢, inne niz
do tej pory, wsparcie, dlatego konieczne jest unowoczesnienie dotychczasowego systemu wspomagania szkot.
Wprowadzane obecnie reformy systemu wsparcia oswiaty w Polsce zmierzaja w kierunku:

» koncentrowania sie na potrzebach szkoty jako catosci

Wsparcie ma by¢ adresowane przede wszystkim do szkoty lub placéwki oswiatowej, nie za$ do poszczegdlnych
0s6b lub grup takich jak dyrektor czy nauczyciele. Oznacza to catosciowe oddziatywanie na szkote, rozumiang
jako ztozony, wieloaspektowy system, wymagajace wykorzystania metod pracy wiasciwych dla doradztwa adre-
sowanego do organizacji.

« wiekszej podmiotowosci i zwiekszaniu wptywu szkoty na rodzaj otrzymywanego wsparcia

Wsparcie ma pomagac szkole w rozwigzywaniu wtasnych problemoéw, nie zas wyreczaé ja w ich rozwigzywaniu.
Wynikajaca z tego filozofia wspdtpracy pomiedzy systemem wsparcia a szkotami ktadzie znaczny nacisk na
podmiotowa, autonomiczna role szkoty i wspdttworzenie przez nig wszystkich oddziatywan rozwojowych.

« indywidualizacji i dostosowania do potrzeb

Wybdr formy wsparcia powinien by¢ wynikiem analizy indywidualnej sytuacji szkoty i odpowiadac na jej specy-
ficzne potrzeby. Punktem wyjscia wszelkich dziatar rozwojowych adresowanych do szkoty musi by¢ rzetelna,
angazujaca spotecznosc¢ szkoty diagnoza potrzeb, pozwalajaca na zintegrowanie, pochodzacej z ré6znych zrodet,
wiedzy o jej sytuadiji.

» catosciowego, dlugofalowego oddziatywania

Wspomaganie powinno mie¢ charakter procesowy, nie moze natomiast ograniczac sie do pojedynczych, niepo-
wigzanych z szerszym kontekstem wydarzen rozwojowych. Kazde dziatanie prowadzone na rzecz szkoty nalezy
traktowac jako element przemyslanego, celowego projektu zmierzajagcego do zaspokojenia jej rozpoznanych
potrzeb.

Realizowany przez Osrodek Rozwoju Edukacji projekt System doskonalenia nauczycieli oparty na ogdlnodo-
stepnym kompleksowym wspomaganiu szkét jest jednym z dziatar zmierzajacych do budowy bardziej efektyw-
nego systemu wspomagania szkét w sposéb zgodny z wymienionymi powyzej kryteriami. Stuzy wprowadzaniu
zmiany systemu wsparcia poprzez wdrozenie dwéch nowatorskich form dziatan rozwojowych: ofert doskona-
lenia wraz z rocznymi planami wspomagania szkoty oraz sieci wspotpracy i samoksztatcenia.
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OFERTA DOSKONALENIA to wybrany sposréd szerokiego katalogu tematéw program rozwoju konkretnego
aspektu pracy szkoty. Opiera sie na wspotpracy ze szkolnym organizatorem rozwoju edukacji - osobg petnigca
role konsultanta i moderatora, towarzyszaca szkole w pogtebionej diagnozie danego obszaru, wprowadzaniu
pozadanych zmian z wykorzystaniem zasobow wewnetrznych (np. zespotéw nauczycieli) i zewnetrznych (organi-
zowane w zaleznosci od potrzeb szkolenia, konsultacje z ekspertami itp.), a takze ocenie efektéw catego procesu.
Wiecej informacji na temat ofert doskonalenia i rocznych planéw wspomagania mozna znalez¢ w Zeszycie 1
niniejszego segregatora.

SIEC WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA, ktérej poswiecona jest niniejsza publikacja, to miedzyszkolny
zespot nauczycieli lub dyrektoréw wspétpracujgcych ze sobg w ramach wybranego zagadnienia. Celem funk-
cjonowania sieci jest wspdlne rozwigzywanie problemoéw, dzielenie sie pomystami, spostrzezeniami i propozy-
cjami — zarébwno za posrednictwem internetowej platformy, traktowanej jako forum wymiany doswiadczen, jak
i spotkan osobistych. Cztonkowie sieci korzystaja z wtasnej wiedzy, ale moga réwniez siegaé po pomoc zewnetrz-
nych ekspertéw. Pracuja pod kierunkiem koordynatora sieci wspétpracy i samoksztatcenia.

Niniejsza publikacja dotyczy drugiej z wymienionych form wsparcia. Opracowano ja z mysla o osobach, ktére
maja podjac sie roli koordynatora sieci, a zatem zapewnic jej wiasciwa organizacje i funkcjonowanie. Rola koor-
dynatora, opisana dokfadniej w dalszej czesci publikacji, skupia sie na zapewnianiu cztonkom sieci odpowied-
nich warunkéw do wspétpracy, aktywnosci i zaangazowania - tak, by w mozliwie najlepszy sposéb korzysta¢
zwtlasnych doswiadczen i efektywnie pracowac nad problemami. Dziatania koordynatora sg bez watpienia jednym
z kluczowych czynnikéw decydujacych o jakosci pracy sieci i uzytecznosci tworzonych przez nig rozwigzan.

Osoby, podejmujace role koordynatora sieci, dysponuja juz z pewnoscig kompetencjamii doswiadczeniem, ktére
beda im pomocne w petnieniu nowej funkgji: znaja specyfike pracy nauczycieli, rozumiejg potrzeby srodowiska
lokalnego, uczestniczyty w réznego typu dziataniach rozwojowych i rozumiejg ich zastosowania, potrafig organi-
zowac prace zespotdw i zapewniac¢ odpowiedni obieg informacji. Niniejsza publikacja ma by¢ dla nich przewod-
nikiem, ktéry pozwoli lepiej zrozumie¢ wtasna role i zwigzane z nig wyzwania; zwréci¢ uwage na elementy, ktére
prawdopodobnie okazg sie istotne, a przez to w lepszy, bardziej adekwatny sposéb wykorzystac juz posiadane
umiejetnosci. Zawarte w dalszej czesci tekstu wskazéwki mozna potraktowac jako sposéb na ukierunkowanie
myslenia i pomoc w podejmowaniu decyzji w kluczowych momentach pracy sieci.

Przewodnik metodyczny dla koordynatoréw sieci wspotpracy i samoksztatcenia skfada sie z szesciu rozdziatow.
Pierwsze dwa stanowig wprowadzenie do tematyki sieci i specyfiki roli koordynatora sieci. Rozdziat 1, Sieci wspdt-
pracy i samoksztatcenia, opisuje czym sa i jakie cele maja realizowac sieci wspotpracy oraz na czym doktadnie
polegac bedzie ich dziatalno$¢. Szczegdétowo przedstawiona organizacja sieci wyjasnia zatozenia dotyczace
udziatu szkét w tym przedsiewzieciu oraz sposoby wspdtpracy pomiedzy nimi. Ponadto, w Rozdziale 1 przedsta-
wiono przyktadowe tematy sieci dla dyrektoréw oraz dla nauczycieli.

Rozdziat 2 Rola i zadania koordynatora w moderowaniu sieci wspofpracy i samoksztatcenia, szczegdtowo objasnia
specyfike obowigzkéw koordynatora. Poniewaz koordynowanie sieci wspétpracy i samoksztatcenia jest zjawi-
skiem stosunkowo nowym, dobre zrozumienie wtasnej roli bedzie kluczowe dla odpowiedniego skonstruowania
relacji z cztonkami sieci. Podtozem dla tej relacji s wybrane zatozenia o potrzebach uczacych sie oséb dorostych.
Teorie te zostaty przywotane na potrzeby oséb podejmujacych sie po raz pierwszy zwigzanych z tym zadan.

Kolejne 3 rozdziaty odnosza sie bezposrednio do dziatah podejmowanych przez koordynatora sieci. Rozdziat 3
opisuje szczegétowo formy i metody pracy z grupami uczacych sie dorostych. Zaproponowany w podrecz-
niku- podziat wskazuje formy pomocne w korzystaniu z potencjatu uczestnikédw, mozliwe do samodzielnego
prowadzenia przez koordynatora oraz takie, ktére zaktadajg wykorzystanie pomocy zewnetrznych ekspertow.
Rozdziat 4 Proces moderowania sieci, okres$la istotne dla skutecznosci pracy koordynatora i jakosci wypraco-
wanych efektéw, etapy funkcjonowania sieci w powiatowym projekcie wdrozeniowym. Opisuje réwniez dzia-
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fania podejmowane przez koordynatora na kazdym z etapdéw: diagnoze potrzeb cztonkdw sieci, planowanie
i definiowanie zasad pracy, moderowanie spotkan, animowanie aktywnosci na platformie internetowej, pozyski-
wanie zewnetrznych ekspertéw, ewaluacje efektdw pracy i tworzenie sprawozdania z dziatalnosci sieci. Rozdziat 5
Budowanie motywacdji uczestnikoéw sieci oraz radzenie sobie z sytuacjami trudnymi, wskazuje na typowe wyzwania
zwigzane ze wspieraniem zaangazowania uczacych sie oséb, udziela wskazéwek dotyczacych oceny wyjscio-
wego poziomu motywacji oraz dziatan, ktére moga stuzy¢ jej podnoszeniu i utrzymywaniu.

Ostatnia czes¢ podrecznika, zatytutowana Narzedzia wspierajqce moderowanie sieci, jest zbiorem przyktadowych
schematéw i narzedzi odnoszacych sie do tematyki poszczegolnych rozdziatéw. Koordynator sieci moze wyko-
rzystywac je bezposrednio w swojej pracy albo tez inspirowac sie ich konstrukcja w trakcie prac nad wtasnymi
pomystami. Zamieszczone w Rozdziale 6 przyktady obejmujg miedzy innymi arkusze diagnozy potrzeb, przy-
ktadowy plan pracy, ankiete ewaluacyjna i strukture raportu podsumowujacego efekty pracy sieci wspotpracy
i samoksztatcenia.

Skonstruowana w ten sposob publikacja odnosi sie do kazdego etapu pracy sieci, proponujac praktyczne wska-
zowki dla koordynatora. Osoby dopiero rozwazajace podjecie tej roli moga potraktowac przewodnik jako Zzrédto
informacji i pomoc w podjeciu decyzji. Osoby, ktére majg juz te decyzje za sobg, uzyja go raczej do zaplanowania
pierwszych krokéw w nowej roli. Natomiast na dalszych etapach pracy podrecznik mozna traktowac jako jeden
z zasobdw, powracajac do niego w sytuacjach wyzwan, wymagajacych refleksji i zewnetrznej inspiracji.
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ROZDZIAL 1
SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Wspotpraca w ramach aktywnie tworzonej sieci kontaktow, zwana réwniez networkingiem lub sieciowaniem,
staje sie coraz powszechniejsza. Sieciowanie to nawigzywanie i podtrzymywanie relacji z innymi w celu pozyski-
wania informacji oraz wzajemnego wspierania sie. Jest to proces wymiany informacji, doswiadczenia, zasobéw
i wzajemnego poparcia dzieki korzystnej sieci wzajemnych kontaktéw. Networking pozwala czesto na pozyskanie
dtugofalowych i zaufanych partneréw, a jego podstawowa zasada jest wzajemnos¢ .

Historia networkingu poprzedza powstanie internetu. Z pewnoscig jednak przy obecnym rozwoju technologii,
narzedziinternetowych oraz stale zwiekszajacym sie dostepie do internetu, networking ma w dzisiejszych czasach
o wiele szerszy zasieg i ogromne mozliwosci. Wykorzystanie tego potencjatu w edukacji, na rzecz rozwoju nadaje
mu o wiele gtebszy sens i znaczenie, niz w przypadku uzywania go jedynie do celéw rozrywkowo-spotecznoscio-
wych.

Tworzenie faczacych szkoty sieci, to innowacyjna metoda wspierajgca wymiane doswiadczen i dobrych praktyk
pomiedzy nimi. Przed dyrektorami szkét i nauczycielami otwieraja sie nowe mozliwosci pozyskiwania potrzebnej
im wiedzy i pomocy w radzeniu sobie z codziennymi wyzwaniami. Dzieki zastosowaniu metody networkingu
w edukacji, zwieksza sie tatwos¢:

+ udziatu kadry szkét w wydarzeniach mogacych odbywac sie nawet o kilka tysiecy kilometréow od szkoty;
uczestnictwa w wydarzeniach bezposrednio zwigzanych z potrzebami uczacych sie oséb, majacych wptyw na
zmiane myslenia i sposobow pracy;

« zachowania ciggtosci w doksztatcaniu sie pracownikow;

+ biezacego monitorowania zmian prawnych, pojawiajacych sie wymagan, nowych metod i standardéw pracy;

+ bezkosztowej wymiany doswiadczen, nawet w bardzo waskich i specyficznych obszarach tematycznych;

-+ tworzenia efektywnych sposobéw wsparcia kolezenskiego, zwtaszcza dla poczatkujacych nauczycieli 2.
1.1. CELE SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Organizowane w ramach projektu System doskonalenia nauczycieli oparty na ogdlnodostepnym kompleksowym
wspomaganiu szkét sieci wspotpracy i samoksztatcenia, to sposéb wykorzystywania opisywanego powyzej
potencjatu, jaki niesie ze soba idea networkingu. Rola sieci polega na stworzeniu platformy wzajemnego wsparcia
w wybranym obszarze tematycznym, gdzie uczestnicy moga dzieli¢ sie doswiadczeniami z kolegami z innych
placéwek i korzysta¢ z ich doswiadczenia.

Udgziat w sieci daje szkotom cenng szanse na biezacy kontakt z innymi placéwkami w ich otoczeniu, dzieki czemu
poszerza sie perspektywa, z jakiej patrza na wiasne problemy i zasoby. Sasiadujace ze sobga szkoty dziataja
w zblizonych warunkach, pracujg z uczniami pochodzacymi z podobnych $rodowisk, a zatem czesto borykaja
sie z podobnymi wyzwaniami. Sprawdzone metody czy rozwigzania problemodw, funkcjonujace w jednej szkole,
maja duze szanse powodzenia w podobnych placéwkach. Czas i energia zaoszczedzone na wypracowywaniu
tych samych rozwiazan przez kazda szkote z osobna, moze by¢ spozytkowana w inny, istotny sposéb. Ze wzgledu
na to, istotnym zadaniem sieci wspotpracy i samoksztatcenia jest analiza ,dobrych praktyk” — rozwigzan, ktére
zostaty juz wdrozone, sprawdzone i przynosza, stosujacej je szkole, wymierne korzysci, a s3 mozliwe do zasto-
sowania w innych placéwkach. Kazda z uczestniczacych w sieci szkét bedzie miata okazje przedstawi¢ wtasne
rozwiazania, ale tez poznac inne.

Twww.ceo.org.pl/pl/przedsiebiorczy/news/networking.

2S. Hardagon, Educational Networking. The important role Web 2.0 will play in education, http://www.scribd.com/doc/241611
Educational-Networking-The-Important-Role-Web-2-0-Will-Play-in-Education.
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Sieci wspotpracy i samoksztatcenia to réwniez przestrzen, w ktérej uczestnicy moga skorzysta¢ ze wsparcia
merytorycznego i metodycznego, otrzymujac dostosowang do swoich potrzeb wiedze. Zaproszeni na spotkania
sieci eksperci, specjalizujacy sie w okreslonym zagadnieniu, sa czesto niedostepni dla mniejszych placéwek
- chocby ze wzgledu na niewielka liczbe nauczycieli, ktérzy mogliby bezposrednio skorzysta¢ z ich pomocy.
Zgromadzenie wiekszej liczby pracujacych w réznych szkofach oséb zainteresowanych okre$lonym zagadnie-
niem, stwarza ekonomiczne uzasadnienie dla korzystania z pomocy wysokiej klasy specjalistéw.

Potaczenie wymiany doswiadczen oraz wiedzy wnoszonej przez ekspertéw, bywa czesto inspiracjg do tworzenia
nowych rozwigzan, niestosowanych dotychczas przez zadnego z uczestnikdéw spotkania. Istotng rolg sieci moze
by¢ zaangazowanie jej uczestnikéw w opracowanie wtasnych, autorskich propozycji i podejmowanie inicjatyw,
ktére zostang, w pierwszej kolejnosci, przetestowane w tworzacych sie¢ szkotach, a by¢ moze beda réwniez
popularyzowane poza nimi. Wspdlne wypracowywanie i wdrazanie nowych rozwigzan, a takze dzielenie sie
doswiadczeniami w trakcie tego procesu, moze okazac¢ sie bardzo wzmacniajace i mobilizujace - w wystarcza-
jacym stopniu, by utrzymac¢ motywacje do doprowadzenia podjetych inicjatyw do korica, mimo pojawiajacych
sie przeszkdd.

Wymienione powyzej dziatania bedg podejmowane w statym gronie wspotpracujgcych ze soba oséb, dajac im
mozliwos¢ wzajemnego poznania siebie i szkot, ktore reprezentuja. Zwieksza to prawdopodobienstwo nawia-
zania trwatych kontaktéw i podejmowania przez szkoty wspélnych przedsiewzie¢ — w tym réwniez takich, ktére
wykraczaja poza formalne granice projektu i obszar tematyczny sieci. Opisane powyzej cele sieci wspoétpracy
i samoksztatcenia podsumowuje ponizsza tabela.

CELE SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

« wymiana doswiadczen miedzy uczestnikami

- analiza ,dobrych praktyk” stosowana przez uczestnikow

« pozyskiwanie metodycznego i merytorycznego wsparcia ekspertow

« poszerzanie kompetencji uczestnikéw

« tworzenie nowych rozwigzan na potrzeby szkét uczestniczacych w sieci

+ nawigzywanie kontaktéw i wspétpracy pomiedzy szkotami

1.2. UCZESTNICY | TEMATYKA SIECI

Sieci skupiajg nauczycieli, dyrektoréw, psychologéw, pedagogéw, bibliotekarzy lub innych pracownikéw repre-
zentujacych szkoty réznego typu, ale z obszaru jednego powiatu. Warunkiem zaproszenia szkoty do wspétpracy
w sieci jest przystapienie do projektu System doskonalenia nauczycieli oparty na ogélnodostepnym kompleksowym
wspomaganiu szkdt. Kazda szkota moze zgtosi¢ uczestnictwo w sieciach wybranych z dostepnej w danym powiecie
oferty. Poniewaz uczestnictwo w sieci wszystkich nauczycieli ze szkoty bytoby niemozliwe, liczba nauczycieli
z danej szkoty, ktéra moze uczestniczy¢ w sieciowaniu, jest ustalana na poziomie powiatu. Nastepnie, dyrektor
szkoty, po konsultacji z radg pedagogiczng i z uwzglednieniem potrzeb poszczegdlnych oséb, wybiera konkret-
nych nauczycieli do udziatu w pracach poszczegdlnych sieci tematycznych. Udziat w sieciach jest dla nauczycieli
i dyrektoréw szkét nieodptatny.

Kazda z sieci wspotpracy i samoksztatcenia wyznacza wihasne cele i program dziatania w obrebie jasno okreslo-
nego tematu. W ramach dziatan finansowanych ze srodkéw projektu, w kazdym z powiatéw powstang cztery sieci
wspotpracy i samoksztatcenia. Po zakoniczeniu realizacji projektu, liczba i tematyka funkcjonujacych w powiecie
sieci moze ulec zmianie, w zaleznosci od lokalnych potrzeb i decyzji dotyczacych polityki oswiatowe;j.

O
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Tematy sieci uruchamianych w ramach projektu sg ustalane na poziomie catego powiatu, odpowiednio do zdia-
gnozowanych w nim potrzeb. Dwa wybiera sie z przytoczonej ponizej listy propozycji, natomiast pozostate dwa
moga albo réwniez pochodzi¢ z ponizszej listy, albo zosta¢ stworzone specjalnie na potrzeby powiatu (zacho-
wujac jednak analogiczne ramy organizacyjne). Decyzje o liczbie uczestnikow sieci podejmuje powiat (nie moze
by¢ ona jednak wieksza niz 25 oséb), natomiast dyrektorzy szkét wskazuja osoby delegowane do uczestnictwa
(po konsultacjach z rada pedagogiczna).

Jak wynika z powyzszej tabeli, w powiecie moga funkcjonowad sieci o charakterze interdyscyplinarnym,
skupionym wokot pewnego zagadnienia (np. budowa wtasnych programéw nauczania) albo tez sieci przezna-

czone dla nauczycieli okreslonego przedmiotu.

Pomoca w planowaniu pracy sieci moga by¢ przykladowe plany dziatan, opracowane dla kazd
z przedstawionej powyzej tabeli i zamieszczone w niniejszym segregatorze. Plany dziataii su
spotkan osobistych i aktywnosci, ktére moga sie odbywac za posrednictwem platformy interneto
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wykorzystanie okreslonego typu ekspertéw i konkretnych materiatéw samoksztatceniowych. Warto pamietac,
ze gotowe plany dziatan maja charakter przyktadowy - sitg rzeczy nie uwzgledniajg specyfiki konkret-
nego $rodowiska, potrzeb cztonkéw sieci, dostepnych im zasoboéw i tak dalej. Nalezy wiec traktowac je przede
wszystkim jako inspiracje dla opracowania wiasnego programu, szczegdlnie pomocng osobom, ktére maja
mniejsze doswiadczenie w planowaniu dziatar rozwojowych.

W pracach jednej sieci bedzie uczestniczy¢ 20-25 nauczycieli z 10-20 szkét. Rekomendowana liczba 25 uczest-
nikéw sieci ma pozwoli¢ na wzajemne poznanie sie w ciggu rocznej wspotpracy, a jednoczesnie umozliwic
omowienie réznorodnych doswiadczen i ,dobrych praktyk”.

W uzasadnionych wypadkach dopuszcza sie zaréwno niewielkie zwiekszenie liczebnosci grupy, jak i budowe sieci
dla mniejszej grupy nauczycieli. W wypadku matej liczby uczestnikow nalezy jednak wzig¢ pod uwage efektyw-
nos¢ ekonomiczna i potencjalnie zbyt mate zréznicowanie doswiadczen; w sytuacji przeciwnej — trudnosci inter-
personalne i organizacyjne, jakie beda towarzyszy¢ koordynacji pracy duzej grupy (np. dzielenie sie doswiad-
czeniem na spotkaniu powyzej 30 oséb). Biorgc to pod uwage, w przypadkach duzego zainteresowania nauczy-
cieli danym zagadnieniem, warto rozwazy¢ zbudowanie dwdéch grup sieci o tym samym temacie. Cze$¢ dziatan
moze by¢ wéwczas podejmowana wspdlnie (np. wyktad eksperta dla szerokiego kregu odbiorcéw), a cze$¢ reali-
zowana w mniejszych grupach (np. konsultacje grupowe i warsztaty). Decyzje tego rodzaju beda podejmowane
przez koordynatoréw.

1.3. DZIALANIA PODEJMOWANE W RAMACH SIECI

Kazda z funkcjonujacych w powiecie sieci wspétpracy i samoksztatcenia sktada sie z oséb reprezentujacych
uczestniczace w projekcie szkoty oraz organizujacego ich prace koordynatora. Praca w obrebie sieci sktada sie
z regularnych osobistych spotkan (od 3 do 5 w ciggu roku) oraz dziatan realizowanych za posrednictwem plat-
formy internetowej. Szczegdtowy plan pracy ustala koordynator w porozumieniu z uczestnikami.

Plan pracy kazdej konkretnej sieci moze i powinien by¢ konstruowany w odpowiedzi na potrzeby tworzacych ja
szkot. Mimo to, mozliwe jest wskazanie pewnych statych elementéw, ktére prawdopodobnie bedg powtarzac sie
w pracy wielu réznych sieci. Elementy te zostaty zaprezentowane w tabeli i skrotowo opisane ponizej; bardziej
szczegdtowe wskazowki dotyczace ich planowania i prowadzenia mozna natomiast znalez¢ w kolejnych rozdziatach.

DZIALANIA W SIECI TEMATYCZNE)J

Spotkanie organizacyjne Spotkania robocze Spotkanie podsumowujace
« Integracja uczestnikow sieci. «+ Dzielenie sie doswiadczeniami, | + Podsumowanie i oméwienie
- Rozpoznanie potrzeb i zasobdw. narzedziami, ,dobrymi pracy sieci.
- Ustalenie celéw, harmonogramu praktykami”. * Zaplanowanie promogji
pracy i dziatari na platformie. « Spotkania z ekspertami. i sposobéw udostepniania wypra-
« Tworzenie nowych rozwiqzar. cowanych rozwiqzar innym.
« Ewaluadja.

Dziatania na platformie cyfrowej pomiedzy spotkaniami

- Dyskusje, wymiana informacji i spostrzezen dotyczqcych tematyki sieci.

«  Wspdine tworzenie rozwigzan.

« Publikacja efektéw pracy (np. wypracowanych narzedzi, scenariuszy lekcji itp.).

« Dzielenie sie zasobami uzytecznymi dla uczestnikdw sieci (zamieszczanie dokumentdw, filmow, prezentacji,
zdjec itp.).

 Udziat w szkoleniach e-learningowych.
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SPOTKANIA CZLtONKOW SIECI

Spotkania organizowane w ramach pracy sieci to przestrzen dla dziatan, ktére wymagaja bezposredniego
kontaktu i ptynnej, niezaposredniczonej komunikacji. Powinny zapewni¢ okazje do swobodnego dzielenia sie
doswiadczeniami, stuzy¢ integracji grupy i zwiekszaniu zaangazowania we wspélng prace. Daja rowniez sposob-
nos$¢ do stosowania réznorodnych grupowych metod uczenia sie, obejmujacych miedzy innymi: dyskusje,
wykfady, ¢wiczenia, zajecia warsztatowe, szkolenia, konsultacje grupowe czy lekcje pokazowe (por. Rozdziat 3)
Wspdlng funkcjg wszystkich tych form pracy moze by¢ podnoszenie kompetencji zawodowych zwigzanych
z tematyka pracy sieci. Regularnie organizowane spotkania moga réwniez stuzy¢ ukierunkowaniu dziatan podej-
mowanych przez uczestnikdw samodzielnie lub w mniejszych grupach i stuzy¢ animowaniu aktywnosci na plat-
formie internetowe;j.

Pierwsze spotkanie w ramach sieci jest wyjatkowe ze wzgledu na jego organizacyjny charakter i szczegélny wptyw
na nastawienie uczestnikéw. Oprécz zagadnien zwigzanych bezposrednio z tematyka sieci, konieczne wydaje
sie zadbanie o wzajemne poznanie sie i integracje uczestnikdw spotkania, pogtebienie dotychczasowego rozu-
mienia tak potrzeb, jak i oczekiwan, uwspdlnienie rozumienia celéw i formy pracy, wypracowanie zasad, ktére
moga okazac sie pomocne w dalszym wspétdziataniu, a takze zadbanie o klarownos¢ informacji ,logistycznych”.
Poniewaz zagadnienia te odnoszg sie bezposrednio do roli koordynatora, pierwsze spotkanie bedzie najprawdo-
podobniej prowadzone wyfacznie przez niego.

Dobry start w trakcie pierwszego spotkania powinien podczas kolejnych spotkarn umozliwi¢ koncentracje na spra-
wach merytorycznych — uzgodnionych z uczestnikami dziataniach, odpowiadajacych na ich zdiagnozowane potrzeby.
Koordynator ma tu do dyspozycji wiele réznych form pracy, z ktorych czes¢ zostata opisana w Rozdziale 3 Jezeli
odpowiadajaca potrzebom uczestnikéw forma pracy opiera sie gtdwnie na dzieleniu sie do$wiadczeniem, koor-
dynator bedzie najprawdopodobniej prowadzit spotkanie samodzielnie. Jezeli natomiast uczestnicy potrzebuja
skorzysta¢ ze wsparcia zewnetrznego eksperta, koordynator powierza tej osobie prowadzenie czesci lub catosci
spotkania. Warto przy tym pamieta¢, ze dzielenie sie wiasnymi doswiadczeniami, wymiana dobrych praktyk
i podejmowanie wspodlnych inicjatyw to bardzo istotne elementy pracy sieci. W trakcie spotkan nalezy wiec zadbac
o to, by znalazta sie na nie wystarczajaca przestrzen, a informacje podawane przez zewnetrznych ekspertow
stanowity raczej inspiracje i uzupetnienie dla aktywnosci uczestnikéw, niz obsadzaty ich w roli biernych stuchaczy.

Ostatnie spotkanie w danym roku powinno stuzy¢ podsumowaniu pracy - okresleniu, jakie efekty zostaty wypra-
cowane, podzieleniu sie uwagami, wyciggnieciu wnioskéw i rekomendacji do dalszej pracy. Oczywiscie, nie musi
to by¢ jego jedyny cel — by¢ moze uczestnicy skorzystajag takze na kontynuacji rozpoczetych wczesniej dziatan
rozwojowych. Warto jednak zarezerwowac czas na ewaluacje, a niekiedy réwniez wypracowanie sposoboéw
promocji lub udostepniania stworzonych rozwigzan na szerszg skale.

WSPOLPRACA ZA POSREDNICTWEM PLATFORMY INTERNETOWE)J

Pomiedzy spotkaniami uczestnicy sieci beda mieli mozliwos¢ kontaktowania sie ze sobg za posrednictwem
platformy internetowej. Dzieki jej aktywnemu wykorzystywaniu mozliwe bedzie zapewnienie ciggtosci wspot-
dziatania uczestnikéw przy minimalnych obcigzeniach natury logistycznej — bez koniecznosci poszukiwania
wspolnych termindéw czy dojazdu do miejsca spotkania.

Platforma internetowa ma stuzy¢ przede wszystkim jako dodatkowy kanat kontaktu, umozliwiajacy dyskusje
i wymiane doswiadczen za posrednictwem forum internetowego lub czatu. Warto réwniez potraktowac ja jako
baze wiedzy, gromadzaca przydatne uczestnikom materiaty samoksztatceniowe i zasoby edukacyjne, a takze
jako kanat komunikacji z uczestnikami w wiekszosci spraw organizacyjnych (np. w monitorowaniu wykonania
uzgodnionych zadan, przesytaniu informacji o miejscu i czasie spotkan, gromadzeniu danych do raportu podsu-
mowujgcego prace sieci). Platforma bedzie réwniez miejscem publikacji rezultatéw wypracowanych przez
uczestnikéw sieci. Sposoéb jej uzupetniania sie ze spotkaniami osobistymi prezentuje ponizsza tabela.
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Spotkania bezposrednie Wspotpraca na platformie cyfrowej

+ Jedno wspdlne doswiadczenie, bedqce zrédtem »  Wielowgtkowosc, mozliwos¢ pogfebiania wybranych
grupowej energii i inspiracji. aspektow przez osoby nimi zainteresowane.

« Dobre warunki do rozpoczynania wspélnych « Dobre warunki do kontynuowania pracy, publiko-
inicjatyw, pozyskiwania grupowego zaangazo- wania wynikdw i monitorowania postepdw
wania. w uzgodnionych dziataniach.

+  Sprzyja ¢wiczeniu umiejetnosci wymagajqcych « Sprzyja zamieszczaniu uzytecznych, rozbudowanych
bezposredniego kontaktu. informacji i materiatéw.

« Jednorazowe doswiadczenie - przekazywane infor- | « Trwatos¢ przechowywania informacji - mozna

macje tatwo zapomniec lub znieksztafcic. powrdcic¢ do nich wielokrotnie.

« Ograniczony czas pracy i energia uczestnikéw, + Mniejsze ograniczenia czasowe, mozliwos¢ indywi-
wyzwaniem jest zapewnienie maksymalnej efektyw- dualnego dopasowania sposobu pracy, wyzwaniem
nosci i dopasowania do potrzeb wszystkich. jest zmotywowanie uczestnikéw do nieoczywistej

dla czesci z nich formy pracy.

Dziatania podejmowane za posrednictwem platformy internetowej powinny dopetniac i rozwijac to, co stanowito
przedmiot spotkan. Aby byto to mozliwe, warto zadbac o ciggtosc i wzajemna korespondencje pomiedzy obiema
formami wspotdziatania. Dla przyktadu, przerywajac interesujaca dla uczestnikéw dyskusje, jaka wywigzata sie
w trakcie spotkania, koordynator moze zaproponowac stworzenie odpowiedniego tematu na forum dysku-
syjnym i zaprosic¢ uczestnikéw do dalszej wymiany pogladéw. Innym przyktadem moze by¢ zespotowa praca nad
problemem - jezeli w trakcie spotkania powstato wiele réznorodnych pomystéw na rozwigzanie, koordynator
moze opublikowac prosta ankiete, ktéra pozwoli uczestnikom zagtosowac na rozwigzania ich zdaniem najbardziej
obiecujace, a nastepnie wykorzystac¢ wyniki do planowania dziatarh zwigzanych z testowaniem niektérych z nich.
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ROZDZIAL 2
ROLA |1 ZADANIA KOORDYNATORA SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Sieci wspotpracy i samoksztatcenia sg nowym zjawiskiem w polskim systemie wsparcia oswiaty. Oczywiscie, dla
wielu uczestnikdw nie bedzie to pierwsze spotkanie z miedzyszkolng wspétpraca i wymiang doswiadczen. Mimo
to, trudno spodziewac sie, ze pierwsze etapy pracy sieci beda przebiega¢ w rutynowy, oczywisty dla wszystkich
sposob. Osoby, ktére trafig na pierwsze spotkanie, beda zapewne wyrazaty réznego rodzaju nadzieje i zacieka-
wienie, ale tez nieufnos¢ i watpliwosci wobec nieznanej im jeszcze formy pracy.

Uruchomienie i organizacja dziatania sieci to zadanie koordynatora sieci wsp6tpracy i samoksztatcenia. W obrebie
projektu funkcja ta moze zosta¢ powierzona nauczycielowi doradcy, metodykowi, pracownikowi osrodka dosko-
nalenia nauczycieli, szkolnemu organizatorowi rozwoju edukacji lub innej osobie, ktérej kwalifikacje i kompe-
tencje interpersonalne zagwarantuja wysoka jako$¢ wsparcia.

Trzeba pamieta¢, ze rola koordynatora sieci rézni sie znacznie od wiekszosci wymienionych powyzej funkgji
- wymaga wiec pewnej zmiany w postrzeganiu wtasnych obowigzkéw. Dobre zrozumienie nowo podjetych
zadan, oczekiwan, zakresu odpowiedzialnosci jest zawsze bardzo istotne, ale w opisywanym kontekscie nabiera
szczegdlnego znaczenia. Wynika to z faktu, ze rola koordynatora nie jest oczywista dla jego otoczenia, a zatem
moze prowokowac nieadekwatne oczekiwania - na przyktad ,Jestes doswiadczonym ekspertem — pokaz nam,
jak rozwigzac nasze problemy” albo ,Jestes odpowiedzialny za efekty pracy sieci — wykonaj jg za nas”. Tymczasem
Swiadomie petnigcy swoja role koordynator to kto$, kto podejmuje odpowiedzialno$¢ za organizacje pracy
zespotu i zapewnianie optymalnych warunkéw dla uczenia sie, ale z drugiej strony pozostawia przestrzen na
aktywnos¢ uczestnikdw, odpowiednia dla ich potrzeb i potencjatu.

Wyrazne okreslenie granic roli bedzie pomocne w skupieniu sie na rzetelnym i odpowiedzialnym wypetnianiu
zadan, ale réwniez na asertywnym reagowaniu w sytuacjach wykraczajacej poza nig presji. Dzieki temu, koordy-
natorowi bedzie takze tatwiej patrzec na siebie i uczestnikéw sieci jak na réwnorzednych partneréw, ktérzy maja
przypisane swoje role i zadania, a zgromadezili sie przede wszystkim po to, by osiggna¢ wspdlny cel.

Punktem wyjscia niniejszego rozdziatu jest lista zadan koordynatora sieci wspétpracy i samoksztatcenia. Stanowi
ona podstawe wskazania réznic pomiedzy rola koordynatora a innymi, bardziej tradycyjnym rolami w systemie
nauczania. Rozdziat zawiera réwniez wskazéwki dotyczace zachowan, ktére pomagaja utrzymac sie w roli i sprzy-
jaja budowaniu partnerskich relacji z uczestnikami.

2.1. ZADANIA KOORDYNATORA

Zadania przypisane roli koordynatora sieci wspétpracy i samoksztatcenia mozna podzieli¢ na ogdélne grupy.
Pierwsza z nich odnosi sie do zarzadzania praca sieci — zapewniania warunkéw do jej sprawnego funkcjono-
wania i realizacji uzgodnionych celéw. Koordynator sprawuje tutaj szczegélnego rodzaju funkcje kierownicza: nie
dysponuje wprawdzie podwtadnymi, ktérych praca mogtby zarzadzag, ale jest odpowiedzialny za planowanie
i organizowanie dziatan sieci, a takze za nadzorowanie realizacji celéw i motywowanie uczestnikéw do wiekszego
zaangazowania. Realizacja pierwszej grupy zadan dokonuje sie w skali ,makro” — wykraczajacej poza pojedyncze
spotkanie czy szkolenie i odnoszacej sie najpierw do pierwszego roku, a potem kolejnych lat funkcjonowania
sieci. Najbardziej ogélnym celem, jaki przy$wieca zadaniom z tej grupy, jest zapewnienie kazdemu uczestni-
kowi optymalnych warunkéw do wzajemnego uczenia sie i wymiany doswiadczen w ramach sieci.

Druga grupa zadan wiaze sie z tym, ze koordynator moze podejmowac sie bezposredniego planowania lub
planowania i prowadzenia, sktadajacych sie na dziatania sieci, wydarzen edukacyjnych. Moze to ozna-

13



NOWE FORMY WSPOMAGANIA SZKOt KOORDYNATOR SIECI

czac np. petnienie funkcji moderatora dyskusji (prowadzonej na zywo lub za posrednictwem forum interneto-
wego), ale takze wybor i okreslenie wymagan wobec zewnetrznego eksperta zaproszonego na jedno ze spotkan.
Zadania tego rodzaju naleza do skali ,mikro”, za$ miarag sukcesu jest stopien, w jakim dane wydarzenie reali-
zuje, uzgodnione na poziomie ,makro”, cele rozwojowe. Mozna wiec powiedzie¢, ze zadania koordynatora
sieci wynikajg z potaczenia roli menedzera projektu oraz specyficznego typu nauczyciela (takiego, ktéry skupia
sie raczej na zachecaniu uczniéw do refleksji i aktywnosci, niz przekazywaniu im wtasnej wiedzy). llustruje to
znajdujaca sie ponizej tabela.

ZADANIA KOORDYNATORA SIECI
Zarzadzanie praca sieci Planowanie i prowadzenie wydarzen edukacyjnych
« Planowanie dziatan sieci. « Przygotowanie spotkan.
« Organizacja pracy sieci. « Prowadzenie wybranych spotkan.
« Motywowanie cztonkdw sieci do pracy. « Wybdrizapraszanie innych prowadzqcych spotkania
« Nadzér nad realizacjq przyjetych celéw. (metodykdw i ekspertdw z okreslonych dziedzin).
. Sporzqdzenie rocznego sprawozdania + Moderowanie forum dyskusyjnego na platformie cyfrowej.
z pracy sieci. « Zamieszczanie materiatdw samoksztatceniowych na platformie
« Promocja dziatar sieci. internetowej.

ZARZADZANIE PRACA SIECI

Zadania zwigzane z zarzadzaniem praca sieci rozpoczynajg sie od doprecyzowania wczedniejszej wiedzy
o potrzebach uczestnikéw, a takze préby skonstruowania takiego programu, ktéry bedzie, w mozliwie najwiek-
szym stopniu, na nie odpowiadat. Oznacza to zaréwno okreslenie pozadanych rezultatéw i tresci poszczegél-
nych dziatan, jak i wyboér optymalnej formy pracy oraz przygotowanie odpowiadajacych jej warunkéw (uzgod-
nienie termindéw, wybor miejsca pracy, nawigzanie kontaktu z ewentualnymi zewnetrznymi prowadzacymi).
Wiele sposréd rozstrzygnied nie moze by¢ dokonanych a priori, ale powinno wynika¢ z uzgodniert dokonanych
wspolnie z uczestnikami. Ostateczne decyzje dotyczace organizacji pracy sieci podejmuje jednak jej koordynator.

W metodologii zarzadzania projektami, zapewnianie wiasciwej organizacji pracy polega na stworzeniu takiej
struktury zespotu, ktéra pozwoli jego cztonkom efektywnie wspotpracowad, realizujgc zadania wynikajace
z celéw projektu3. W przypadku sieci wspétpracy i samoksztatcenia mozna to rozumiec¢ jako klarowne rozdzie-
lenie rol i odpowiedzialnosci pomiedzy osoby zaangazowane w dziatanie sieci - koordynatora, uczestnikow
i zewnetrznych ekspertéw. Kazda z tych grup ma w obrebie sieci okre$lone zobowigzania i wywiera wptyw na
jakos¢ wspotpracy. Rola koordynatora obejmuje informowanie pozostatych oséb o ich zadaniach i zobowigza-
niach, a tam, gdzie to konieczne, réwniez na egzekwowaniu ich realizacji. Koordynator nie jest formalnym przeto-
zonym zadnej z 0s6b uczestniczacych w pracach sieci, nie moze wiec wydawac polecen stuzbowych ani wyciggac
konsekwencji wobec oséb, ktére ich nie wykonuja. Mimo to, ma wobec nich pewne uprawnienia:

w odniesieniu do zewnetrznych ekspertéw wystepuje jako przedstawiciel zamawiajacej ustuge grupy klientow;
moze definiowac oczekiwania i rozlicza¢ z tego, czy zostaty one spetnione zgodnie z ustaleniami;

« w kontakcie z cztonkami sieci koordynator jest reprezentantem struktury projektowej, moze wiec przypo-
minac im o zobowiazaniach, jakie wynikaja z decyzji o delegowaniu ich do pracy w ramach sieci, a szerzej
- z decyzji szkoty o przystapieniu do projektu.

3 P. Wachowiak, S. Gregorczyk, B. Grucza, K. Ogonek; Kierowanie zespotem projektowym, Difin, Warszawa 2004.
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Rola koordynatora jest wprawdzie niezwykle istotna dla powodzenia catego przedsiewziecia, ale stuzebna wobec
uczestnikéw. Nie pracuja oni na rzecz celu bedacego ,wtasnoscig” koordynatora — to raczej koordynator pracuje
na rzecz celéw wynikajacych ze zwigzanych z danym tematem potrzeb uczestnikéw i delegujacych ich szkot.
Podobnie jak w wypadku planowania i organizacji pracy sieci, motywowanie jej cztonkéw do aktywnosci nie
moze miec¢ formy ,nakazowo-rozdzielczej”; inaczej méwiac — nie moze polegac na rozdzielaniu kar i nagréd czy
tez pochwat i krytyki. Oddziatywanie na motywacje przez koordynatora sieci polega raczej na:

+ poznawaniu potrzeb i dostosowywaniu do nich programu;
eksponowaniu korzysci rozwojowych zwigzanych z udziatem w pracach sieci;
budowaniu przyjaznej atmosfery pracy;

stwarzaniu uczestnikom okazji do dostrzegania wtasnych sukceséw i pomiaru postepéw na drodze do samo-
dzielnie uzgodnionych celéw.

Waznym elementem wspierania motywacji uczestnikow jest rowniez stwarzanie warunkéw, w ktérych maja
oni mozliwie najwiekszy wptyw na prace sieci — wspdlne uzgadnianie celéw i zasad wspétpracy, wspétdziatanie
w okreslaniu programu, angazowanie poszczegélnych oséb do prowadzenia réznego typu dziatar - adekwatnie
do ich doswiadczenia i kwalifikacji.

Nadzér nad realizacja przyjetych celéow moze z oczywistych wzgledéw dokonywac sie wytacznie pod warun-
kiem, ze cele te zostaty w klarowny sposéb ustalone. Warto zauwazy¢, ze proponowane tematy sieci wspotpracy
i samoksztatcenia okresdlajg jedynie pewien bardzo ogdlnie sformutowany obszar (np. budowanie wtasnych
programéw nauczania), natomiast nie narzucajg szczegotowych celdw ani miernikéw ich realizacji. Do czego
wiec bedzie zmierza¢ praca w ramach wymienionej w przyktadzie sieci? Do zwiekszenia kompetencji zwigzanych
z tworzeniem wtasnych programéw nauczania? Do zespotowego wypracowania wskazéwek i narzedzi dla oséb
tworzacych takie programy? A moze do opracowania gotowego, autorskiego programu lub kilku powiazanych ze
soba programéw uwzgledniajacych specyficzne dla powiatu zjawiska? Uzgodnienie tego z uczestnikami i usta-
lenie jasnej odpowiedzi na pytanie o wskazniki realizacji (Po czym poznamy, ze ten cel zostat osiggniety?) umozliwi
koordynatorowi monitorowanie postepdw przy zastosowaniu bardzo prostych metod.

Czescia zadan koordynatora zwigzanych z monitorowaniem realizacji uzgodnionych celéw jest dostar-
czanie uczestnikom sieci adekwatnej informacji zwrotnej. Ponownie, nie chodzi tu o informacje o charakterze
zewnetrznej, odgornej oceny, ale o wspieranie w samodzielnej ocenie wtasnych postepdéw. Przejawem takiego
zachowania moze by¢ uzgodnienie szczeg6towych celéw dla kazdego spotkania w ramach sieci, a nastepnie
poproszenie uczestnikdw o ocene stopnia, w jakim kazdy cel zostat przez nich zrealizowany (dla oszczednosci
czasu mozna to zrobi¢ za posrednictwem platformy internetowej). Inny sposéb na realizowanie zadan zwigza-
nych z kontrolg pracy to powotywanie sie na ustalenia dotyczace uzgodnionych celéw i przeznaczonego na nie
czasu w chwilach, gdy dyskusje czy inne formy wspotpracy zespotu, schodza na boczne tory.

Tworzenie sprawozdania z pracy sieci i promocja jej dziatan to zadania zwigzane przede wszystkim z upowszech-
nianiem rezultatéw pracy. R6zni cztonkowie spotecznosci szkolnej — rodzice, uczniowie, inni nauczyciele czy
przedstawiciele organéw prowadzacych — mogg by¢ zainteresowani samym faktem istnienia sieci lub podejmo-
wania w jej ramach réznych dziatan zwigzanych z wzajemnym wspieraniem rozwoju. Najwazniejsza wydaje sie
jednak odpowiedz na pytanie o efekty — Co osiggnieto pod wptywem pracy w sieci? Co teraz robimy inaczej?
Z jakich pomystéw korzystamy? Jakie inicjatywy udato nam sie wspdlnie podja¢? Ktore z naszych pomystéw warto
stosowac réwniez w szkotach nienalezacych do sieci? Zrédtem tego rodzaju informacji s3 oczywisécie uczestnicy
sieci, zadaniem koordynatora jest jednak nadanie im odpowiedniej formy i zaprezentowanie otoczeniu.
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PLANOWANIE | PROWADZENIE WYDARZEN EDUKACYJNYCH

Druga grupa zadan koordynatora sieci wigze sie z bezposrednim przygotowaniem i prowadzeniem wydarzen
edukacyjnych. Odnosi sie to przede wszystkim do spotkan uczestnikéw sieci, ale takze do ich aktywnosci na
platformie internetowej, pomiedzy spotkaniami. Koordynator ma tu do dyspozycji bardzo wiele réznorodnych
mozliwosci i form pracy, opisywanych szerzej w Rozdziale 3.

Dwie podstawowe zasady, ktére powinny regulowac¢ aktywnos¢ koordynatora sieci w zakresie wyboru formy
pracy podczas spotkan oraz ewentualnego ich prowadzenia, sg nastepujace:

« dopasowanie formy i tematu pracy do dtugofalowych celéw dziatania sieci

Wybor okreslonej formy pracy (np. lekcja pokazowa, dyskusja, doradztwo grupowe) powinien wynika¢ przede
wszystkim ze sposobu, w jaki okreslono dtugofalowe cele dziatania sieci. Innymi stowy, po ustaleniu z uczestni-
kami celéw dziatania sieci na dany rok, koordynator moze przetozy¢ je na szczegétowe cele dla poszczegdlnych
spotkan i aktywnosci na platformie internetowej.

Dla przykfadu: jezeli uzgodnionym celem sieci jest opracowanie i przetestowanie nowych metod wspierania kreatyw-
nosci uczniéw, jedno ze spotkari moze by¢ poswiecone na szkolenie z zakresu technik kreatywnych. Warto jednak
pomyslec réwniez o spotkaniu, na ktérym uczestnicy wykorzystajq zdobytq wiedze do stworzenia wtasnych pomystéw
na takie metody, a takze o spotkaniu poswieconym podsumowaniu wnioskéw z ich prébnego wykorzystania. Dzieki
temu plan pracy sieci bedzie logicznie powigzang, prowadzqcq do uzgodnionych celéw, catosciq.

» koncentracja na aktywnosci uczestnikow i wymianie doswiadczen miedzy nimi

Koordynator to osoba, ktorej zadaniem jest animowanie pracy sieci. Nie oczekuje sie od niego natomiast wyste-
powania w roli eksperta i prowadzenia szkolen, wyktadéw czy doradztwa na rzecz uczestnikow. Jego zadania
skupiaja sie raczej na stwarzaniu warunkéw do wymiany opinii i do$wiadczen, moderowaniu dyskusji, inspiro-
waniu do tworzenia wiasnych rozwigzan, niz na dzieleniu sie wiasng wiedza z pozycji autorytetu. Koordynator
moze oczywiscie — jak kazdy uczestnik — podzieli¢ sie wlasnymi pomystami czy spostrzezeniami; powinien jednak
zachowad w tym znaczne umiarkowanie.

Ze wzgledu na powyzsze zatozenia, zaleca sie, by koordynator podejmowat sie osobistego przygotowania
i prowadzenia tych spotkan (lub fragmentéw spotkan), ktére koncentruja sie na wymianie doswiadczen miedzy
uczestnikami. Natomiast w sytuacji, w ktdrej realizacja celéw sieci wymaga pozyskania zewnetrznej wiedzy, koor-
dynator moze ustapi¢ pola specjalizujgcemus sie w danej problematyce ekspertowi.

Odpowiedzialnos¢ koordynatora za przebieg spotkania bedzie r6zna w zaleznosci od tego, czy podejmuje sie je
prowadzi¢ samodzielnie, czy tez korzysta z pomocy zewnetrznego eksperta. W tym ostatnim przypadku przebie-
giem spotkania kieruje oczywiscie zaproszony prowadzacy - do zadan koordynatora nalezy jednak:

« ustalenie celéw szczegdtowych i oczekiwan wobec zewnetrznego eksperta;

- dokonanie wyboru i zaproszenie eksperta;

+ uzgodnienie szczeg6téw logistycznych;

+ przekazanie ekspertowi niezbednych informacji o potrzebach i oczekiwaniach wobec spotkania;

dokonanie ewaluacji i weryfikacja jakosci pracy eksperta.

Jezeli natomiast koordynator zdecyduje sie prowadzi¢ spotkanie samodzielnie, jego praca bedzie obejmowata:
dookreslenie szczegdtowych celéw i programu spotkania;

+ przygotowanie niezbednych materiatéw (np. arkusze obserwacyjne do ¢wiczenia, schemat do opisywania
zgtaszanych pomystow);

- prowadzenie spotkania w sposéb uwzgledniajacy dynamike pracy grupy;
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- Swiadome zarzadzanie czasem spotkania (respektowanie godzin rozpoczecia i zakonczenia pracy, dbatosc¢
o optymalne wykorzystanie czasu, przeniesienie czesci aktywnosci na platforme internetowa);

« wspieranie i monitorowanie dziatai stanowigcych kontynuacje spotkania (np. prébne wykorzystanie nowo
poznanej metody, wspieranie i moderowanie dyskusji rozpoczetej w trakcie spotkania i kontynuowanej na
platformie internetowej);

- dokonanie ewaluacji - zaproszenie uczestnikow do oceny jakosci spotkania.

Jak wspomniano, czescig zadan koordynatora jest rowniez animowanie pracy na platformie internetowe;j:
zamieszczanie odpowiednich do tematu materiatéw samoksztatceniowych, moderowanie dyskusji uczestnikow
na forum i tak dalej. Podobnie jak w wypadku spotkan bezposrednich, najwazniejsza role petni nie tyle aktyw-
no$¢ samego koordynatora (np. jak najczestsze wypowiedzi na forum czy znajdywanie jak najwiekszej liczby
uzytecznych zrédet), ale stopien,, w jakim mobilizuje on aktywnos¢ uczestnikéw. Bardziej istotne od ,tworzenia
tresci” bedzie wiec sformutowanie prowokujgcego do dyskusji problemu; zamieszczenie materiatu, ktéry zainspi-
ruje do dalszych poszukiwan, zaproszenie kilku oséb do skomentowania jakiego$ zagadnienia, czy dbanie o to,
by poszczegdlne wypowiedzi trzymaty sie tematu i nie famaty regut merytorycznej dyskusji.

2.2. GRANICE ROLI KOORDYNATORA

Dobre zrozumienie roli koordynatora powinno wynika¢ przede wszystkim z wiedzy o opisanych powyzej zada-
niach i obowigzkach. Wartosciowym uzupetnieniem moze by¢ jednak poréwnanie jej z innymi rolami, jakie
mozna podejmowac we wspieraniu rozwoju oséb dorostych. Perspektywa ta wydaje sie pomocna w rozpozna-
waniu sytuacji, w ktérych - ze wzgledu na wczedniej wypracowane nawyki, osobowosciowe preferencje albo
presje ze strony otoczenia — koordynator ryzykuje wykroczeniem poza wtasna role.

Przekraczanie granic roli nie musi wigza¢ sie z naduzyciami natury etycznej czy zaniedbaniem wtasnych
obowiazkéw. Wynikajace z niego negatywne konsekwencje dotycza raczej tego, jak zachowania koordynatora
wptywaja na postawy i zachowania uczestnikdéw — w szczegdlnosci zas na ich zaangazowanie i aktywnos¢. Koor-
dynator zachowujacy sie jak wszystkowiedzacy ekspert, dysponujacy odpowiedzig na kazde pytanie, bedzie
blokowat samodzielng aktywnos¢ uczestnikdéw i prowokowat ich albo do bezkrytycznego postuszenstwa, albo
przeciwnie — do buntu i rywalizacji o autorytet. Natomiast konsekwentne utrzymywanie sie w roli osoby, ktorej
zadanie polega przede wszystkim na tworzeniu optymalnych warunkéw do wzajemnego uczenia sie i wspol-
nego rozwigzywania probleméw, moze niekiedy by¢ trudniejsze, niz podzielenie sie wtasna opinia, ale to wiasnie
taka postawa wspiera partnerskie relacje i wspétodpowiedzialno$¢ uczestnikow za efekty pracy sieci.

POROWNANIE ROLI KOORDYNATORA SIECI Z INNYMI ROLAMI ZAWODOWYMI

Zamieszczona ponizej tabela zawiera zestawienie typowych elementéw roli koordynatora sieci wsparcia i samo-
ksztatcenia — w kontrascie do tego, co moze niekiedy wydawac sie pociggajace, ale dtugofalowo utrudnia budo-
wanie relacji z uczestnikami.

ROLA KOORDYNATORA OBEJMUJE: KOORDYNATOR NIE JEST:

wspieranie aktywnosci i dzielenia sie wiedza nieomylnym ekspertem, ktéry zna odpowiedz na
przez uczestnikow - zadawanie pytan, inspi- kazde pytanie uczestnikéw, potrafi rozwigzac kazdy
rowanie do refleksji, stwarzanie przestrzeni do poruszany przez nich problem, zabiera gtos w pierw-
wymiany doswiadczen i wspdélnego wypracowania szej kolejnosci albo traktuje propozycje niezgodne
rozwigzan. z wtasng opinig jako zaproszenie do sporu.
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proponowanie inicjatyw, tematéw spotkan

i sposobow pracy, ktére uznaje za wartosciowe
w kontekscie zdiagnozowanych potrzeb — uzgad-
nianie celéw i programu pracy, rozstrzyganie
pomiedzy réznymi interesujacymi uczestnikow
drogami.

jasnowidzem najlepiej znajagcym cudze potrzeby

i oczekiwania, narzucajacym innym witasne zrozu-
mienie ich sytuacji, celéw rozwojowych czy dziatan
niezbednych do ich osiggniecia.

zapewnianie bezpiecznej atmosfery do pracy,
troska o komfort uczestnikéw, proponowanie
dziatan, ktére nie sg nadmiernie zagrazajace lub
wykraczajace poza ich mozliwosci, interweniowanie
w sytuacjach naruszenia praw innych.

opiekunem uczestnikéw - jedyna w grupie osoba,
ktdra przyjmuje na siebie odpowiedzialnos¢ za
emocje i negatywne doswiadczenia uczestnikéw,

a takze ich konflikty czy op6r zwigzany z angazowa-
niem sie w trudne zadania.

motywowanie uczestnikow do pracy w sieci,
pokazywanie korzysci zwigzanych z aktywnym
uczestnictwem, prowokowanie dyskusji i stwarzanie
mozliwosci do dostrzegania wtasnych postepdw.

misjonarzem, ktérego zadaniem jest ,nawrdcenie”
uczestnikéw sieci na okreslone podejscie czy
metode pracy, przekonanie innych za wszelka cene
o stusznosci zmian w systemie wsparcia oswiaty,
dobrych efektach projektu itp.

monitorowanie postepow pracy sieci, przypomi-
nanie uczestnikom o wzajemnych zobowigzaniach
i uptywajacych terminach; zwracanie uwagi uczest-
nikéw na zalezno$¢ pomiedzy ich aktywnoscia

a jakoscig efektéw pracy sieci.

przetozonym uczestnikéw, ktéry traktuje powie-
rzony mu personel jak zasoby potrzebne do realizacji
odgornie ustalonego celu; ktéry moze wydawac
polecenia stuzbowe i nagradza¢ lub karac za sposéb,
w jaki zostaty one wykonane.

otwartosc¢ na propozycje i sugestie ze strony
uczestnikow - gotowos¢ do modyfikowania
programu w taki sposoéb, by uwzgledniac¢ zmie-
niajace sie potrzeby, oczekiwania i preferencje,
pozwalajac na wspotksztattowanie programu przez
uczestnikéw.

podwtadnym uczestnikéw zobowigzanym do wyko-
nywania ich polecen i uwzgledniania wszystkich
zgtoszonych uwag, zwtaszcza jesli nie wspierajg one
uzgodnionych z uczestnikami celéw dziatania sieci,
wykraczaja poza jej tematyke czy forme pracy.

wspieranie otwartosci w dzieleniu sie wlasnymi
problemami i watpliwosciami, zadawanie pytan

i inspirowanie dyskusji dotyczacej praktyki zawo-
dowej uczestnikdw, zapewnianie przestrzeni do
wypowiedzi dla mozliwie najwiekszej grupy uczest-
nikow.

indywidualnym doradca, ktérego praca polega na
rozwigzywaniu problemoéw szkot lub uczestnikow,
udzielaniu porad i odpowiedzi na indywidualne
pytania cztonkéw zespotu.

terapeuta, ktéry otrzymat od uczestnikéw prawo
do zadawania osobistych pytan, zgtebiania ich
nastawienia.

organizowanie pracy sieci — przekazywanie
potrzebnych uczestnikom informacji z odpowiednim
wyprzedzeniem, dostosowanie harmonogramu
pracy sieci do waznych wydarzeni w kalendarzu
szkot, zapewnianie dogodnych warunkéw do pracy
w ramach mozliwosci lokalowych i budzetowych.

indywidualnym asystentem kazdego z uczest-
nikéw, do ktérego obowigzkéw nalezy zapewnienie
zgodnosci pracy sieci zinnymi sprawami osobistymi
i zawodowymi, skracanie i przesuwanie spotkan
odpowiednio do zgtaszanych potrzeb, organizacja
dojazdow itp.
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UWZGLEDNIENIE SPECYFIKI UCZENIA SIE OSOB DOROStYCH

Sieci wspotpracy i samoksztatcenia istniejg przede wszystkim po to, aby zapewni¢ mozliwos¢ wzajemnego
uczenia sie i rozwoju osobom, ktére majg juz wystarczajace kompetencje i doswiadczenie, by wykonywac swoja
prace. Uczestnicy sieci to bez watpienia uczace sie osoby doroste — nie tylko w sensie metrykalnym, ale takze ze
wzgledu na znaczny zaséb doswiadczen, duzy zakres autonomii i samodzielnosci w okreslaniu oczekiwan wobec
sytuacji uczenia czy potencjat bezposredniego przektadania efektéw uczenia na praktyke.

Wspieranie rozwoju oséb dorostych rézni sie w istotny sposoéb od nauczania dzieci i mfodziezy - nie dlatego, ze
zasadniczo réznia sie psychologiczne mechanizmy uczenia, ale raczej ze wzgledu na dostepnos$¢ wymienionych
powyzej zasobdéw, odmienng sytuacje motywacyjna i oczekiwania spoteczne. Powinni o tym pamietac przede
wszystkim nauczyciele, ktérzy podejmujac role koordynatora sieci, rozpoczynaja prace z dorostymi.

Przedstawione w ponizszej tabeli sugestie dotyczace specyfiki uczenia sie oséb dorostych opierajg sie na podsta-
wowych zatozeniach andragogiki M. Knowlesa# a takze spostrzezeniach autoréw. Nie nalezy traktowad ich jak
stwierdzen o charakterze absolutnym - dla przyktadu, zatozenie o kluczowej roli dotychczasowych doswiadczen
w pracy z osobami dorostymi nie oznacza, ze niemozliwe jest odwotanie sie do doswiadczenia w ksztatceniu
dzieci. Mimo to, uwzglednienie odmiennego roztozenia akcentéw moze okazac sie bardzo korzystne w projekto-
waniu sytuacji pracy w sieci.

DZIECI | MLODZIEZ DOROSLI

Uczenie sie jest czescig codziennosci Uczenie sie bywa sytuacja wyjatkowa
wiele innych sfer jest dopasowanych tak, by wymaga porzucenia innych istotnych aktyw-
utatwiac uczenie. nosci (np. praca, rodzicielstwo).

Uczenie sie jest wazne Uczenie sie to ,zadanie dodatkowe”
stanowi gtéwne oczekiwanie spoteczne wobec gtéwne oczekiwania wobec osoby dotycza
osoby i miare jej osiggniec. czesto innych sfer; uczenie sie stuzy lepszemu

radzeniu sobie w tych sferach.

Kontrola nad uczeniem Odpowiedzialnos¢ za uczenie

nalezy w wiekszym stopniu do nauczyciela, nalezy zaréwno do uczestnikéw, jak i do
ktéry odpowiada za jego skutecznosc. prowadzacego.

Nauczyciel dysponuje doswiadczeniem Wszyscy dysponuja doswiadczeniem

W wyrazny sposob przewyzsza uczniow uczestnicy maja rozlegta wiedze i doswiad-
wiedzg i do$wiadczeniem; zwykle nie musi czenie, moga korzystac z niej i przeksztatcac ja
tego dowodzic. pod wptywem nowych doswiadczen.

Uczen jest zalezny od nauczyciela Nauczyciel jest zalezny od ucznia

uczen dostosowuje sie do oczekiwan nauczy- uczen przyjmuje role klienta, oczekuje dosto-
ciela i chce go zadowoli¢, czesto jest przez sowania sie do jego potrzeb; czesto ocenia
niego oceniany. nauczyciela.

4 M. Knowles, H. Elwood, R. Swanson, Edukacja dorostych. Podrecznik akademicki, WN PWN, Warszawa2009.
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Najwazniejsze konsekwencje przywotanych powyzej rozréznien dotyczg przede wszystkim oczekiwarn wobec
efektéw uczenia oraz roli posiadanych doswiadczen. Cho¢ zaréwno wsréd dzieci, jak i dorostych mozna spotkac
osoby bez sprecyzowanych oczekiwan, dorosli sa bardziej sktonni do ich otwartego formutowania i szybciej
reaguja zniecierpliwieniem, gdy nie sg zaspokajane. Oczekiwania dorostych dotycza czesto praktyki — mozna
powiedzie¢, ze oderwanie ich od waznych zadan zawodowych i innych zobowigzan wymaga czesto wyraz-
nego uzasadnienia, a uzasadnieniem tym bywa przede wszystkim zwiekszenie skutecznosci w radzeniu sobie
z konkretnymi problemami zawodowymi.

Druga wazna réznica odnosi sie do wiekszego zasobu zyciowych i zawodowych doswiadczen, jakim dysponuja
osoby doroste. Nauczyciel uczacy dzieci zwykle znacznie przewyzsza uczniéw pod tym wzgledem, a fakt ten
jest rzadko podawany w watpliwos¢. Natomiast osoba pracujaca z nauczycielami czy dyrektorami szkot — w tym
réwniez koordynator sieci wspotpracy i samoksztatcenia — z pewnoscia moze spotkac sie z wieloma osobami
przewyzszajacymi jg wiedza i doswiadczeniem. Fakt ten nalezy traktowac przede wszystkim jako olbrzymi poten-
cjat - to wihasnie dzieki bogatym zasobom doswiadczen uczestnikdw, mozliwe jest efektywne funkcjonowanie
sieci. Z drugiej strony, do$wiadczenie uczestnikéw moze okazac sie dla nich przeszkoda w uczeniu sie - stanie
sie tak, jesli gore nad potrzeba zmiany wezma dobrze utrwalone nawyki oraz obawa przed popetnieniem btedu.

Projektujac prace w ramach sieci, warto pamietac¢ o powszechnie pojawiajacej sie przeszkodzie w uczeniu oséb
dorostych, jaka jest lek przed ocenga i potrzeba utrzymania pozytywnego wizerunku. Dorosli dysponuja rozbudo-
wang wiedza na temat standardéw zachowania w réznych sytuacjach. Wiedzg, jakie sg oczekiwania wobec kogos
w ich wieku czy o ich pozycji zawodowej i moga odczuwacd niepokdj, ujawniajgc wiasna niewiedze lub watpliwosci
w obecnosci 0séb, ktérych opinia jest dla nich istotna. Konsekwencja moze by¢ mniejsza otwartos$¢, nieche¢ do
eksperymentowania z nowymi sposobami dziatania i nieadekwatna rywalizacja (,kto lepiej wypadnie” zamiast
+kto bardziej skorzysta” lub ,kto wiecej wniesie”).

Uwzglednienie specyfiki uczenia oséb dorostych w kontekscie roli koordynatora sieci oznacza miedzy innymi:

- opieranie pracy na konkretnych wyzwaniach zawodowych, z jakimi borykaja sie uczestnicy;

- intensywne korzystanie z do$wiadczenia uczestnikow, unikanie rywalizowania z nimi o autorytet;

« eksponowanie praktycznych korzysci i konkretnych zawodowych zastosowan efektéw pracy w sieci;

 tworzenie bezpiecznych warunkéw do eksperymentowania i dzielenia sie watpliwosciami;
powstrzymywanie oceniajacych, krytycznych komentarzy, akcentowanie réznorodnosci podejs¢ i doswiadczen;
w miare mozliwosci — uwzglednianie w harmonogramie pracy sieci specyfiki obowigzkéw zawodowych jej
cztonkow (np. wydarzen wynikajacych z kalendarza pracy szkoty).

BUDOWANIE PARTNERSKICH RELACJI

Zapewnienie odpowiedniego podziatu obowigzkéw miedzy koordynatora a uczestnikéw sieci oraz ich maksy-
malnego zaangazowania we wzajemne dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem wymaga troski o budowanie
partnerskich relacji w obrebie sieci. Dbatos¢ o tego rodzaju relacje moze wynika¢ z fundamentalnych zyciowych
postaw, wyznawanych wartosci i zasad etycznych, np.: okazywania innym szacunku, zaufania, akceptacji dla
ich wolnosci i autonomii, a jednocze$nie konsekwencji w respektowaniu wzajemnych zobowiagzan i oczekiwan.
Celem przedstawionych ponizej wskazéwek jest jednak zwrécenie uwagi na drobne zachowania i wypowiedzi,
ktére moga wynikac z nabytych w przesztosci przyzwyczajen i stereotypow i — niezaleznie od intencji — przyczy-
niaja sie do budowania lub podwazania partnerskiej wspotpracy z uczestnikami. Zwrécenie na nie uwagi moze
miec¢ bardzo znaczacy wptyw na atmosfere pracy, motywacje i komfort uczestnikéw.
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ZACHOWANIA PODWAZAJACE PARTNERSKIE ZACHOWANIA BUDUJACE PARTNERSKIE RELACJE
RELACJE W SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA | W SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

- stosowanie jawnego systemu wzmocnien (oceny, - dostarczanie uczestnikom okazji do samodziel-
punkty, plusy itp.) lub protekcjonalnych pochwat nego zauwazania i deklarowania wtasnych
(,Pan Janek bardzo fadnie nam to wszystko osiagnie¢;
przedstawit”); + wyrazanie autentycznego uznania w reakgji na

« publiczne ,odpytywanie” z wiedzy na dany temat niebanalne osiagniecia;
lub rozliczanie z wykonania zadan majace wykazac | . przypominanie o wzajemnych zobowigzaniach,
braki i niedociagniecia; pokazywanie ich waznosci i wptywu na jako$¢

« kontrolowanie procesu uczenia (np. tego, czy ktos pracy;
notuje) i ocenianie jego rezultatow za uczestnikow; | . stwarzanie uczestnikom okazji do weryfikagji

- kategoryczne wyrazanie wtasnego zdania rezultatéw uczenia sie;

w opozycji do opinii uczestnikéw (,rozumiem, ze - zawieranie ,kontraktéw” - jasne okreslanie
popiera pan koncepcje »x«, ktéra moim zdaniem i dotrzymywanie wzajemnych zobowigzar;

Jest zupetnie niepowazna”); « wspieranie dyscypliny poprzez odwotanie sie

- ,belferski” styl zwracania uwagi do wspdlnych ustaleri lub pokazanie wptywu
(,jezeli nie przestaniecie rozmawia¢, bede musiata danego zachowania na wspéline cele (,sprobujmy
was przesadzic”); utrzymac wspolny watek, po to, by tatwiej...");

+ brak wzajemnosci w stosowanych formach grzecz- | . \zajemnosé¢ w zwracaniu sie do siebie; w razie
nosciowych, nieréwne traktowanie pod tym watpliwosci uzywanie bardziej oficjalnych form
wzgledem uczestnikéw (mtodsza uczestniczka - grzecznosciowych.

Pani Kasia; jej kolezanka - Pani Dyrektor; koordy-
nator — Pan Kowalski).

Budowanie partnerskich relacji to oczywiscie znacznie wiecej, niz wymienione w powyzszej tabeli zachowania.
Odwracajac tok rozumowania, mozna powiedzie¢, ze okreslonego typu postepowanie jest jedynie konsekwencjag
tego, w jaki sposob przejawiajaca je osoba mysli o pozostatych cztonkach grupy. Czy wyobraza ich sobie jako
ztosliwych malkontentdw, ktérzy beda sie skupiac gtéwnie na narzekaniu, krytykowaniu i unikaniu wykonywania
zadan? Jako osoby mniej doswiadczone i nieporadne, potrzebujace troski i opieki lidera? A moze jako sprawnych,
petnych inicjatywy profesjonalistéw, ktorzy z tatwosciag zaangazuja sie w wymiane doswiadczen, jesli zobaczg
zwigzane z tym korzysci? Warto zbada¢ wtasne wyobrazenia - po pierwsze dlatego, ze wptywajg one na sposdb
pracy, a po drugie dlatego, ze moga niekiedy wiecej powiedziec¢ o ich autorze, niz o rzeczywistosci, ktérej dotycza.

Zbudowanie partnerskiej relacji powinno polega¢ na wzajemnym szacunku i wierze w to, ze kazda ze stron
dopetni swoich obowigzkéw najlepiej, jak potrafi. Jego konsekwencja jest respektowanie wtasnych zakresow
odpowiedzialnosci. Koordynator, ktéry zaktada, ze uczestnicy maja doswiadczenie i potrafig z niego korzystac,
nie bedzie czut pokusy, by podejmowac wobec nich role eksperta. Drugg strong tego zatozenia jest zaufanie do
samego siebie, pozwalajgce na $miate, asertywne podejmowanie zadan koordynatora sesji i opierania sie presji,
ktérej moze by¢ poddany ze strony otoczenia.

N
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ROZDZIAL 3
METODY PRACY W MODEROWANIU SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Jak wynika z poprzednich rozdziatéw, warunki brzegowe funkcjonowania sieci wspétpracy i samoksztatcenia
s wyznaczane poprzez jej zakres tematyczny i uzgodnione w jego obrebie cele, sposéb rozumienia roli koor-
dynatora oraz dostepne zasoby (platforma internetowa, spotkania osobiste, budzet pozwalajacy skorzystac
z ustug zewnetrznych specjalistéw). W wyznaczonych w ten sposdb granicach dostepny jest bardzo szeroki
zakres dziatanh - od skoncentrowanych na wiedzy, eksperckich wyktadéw, az po zespotowa prace uczestnikéw
nad rozwigzaniem stojacego przed nimi problemu.

Niniejszy rozdziat zawiera przeglad réznorodnych form i metod, z jakich moze skorzystac¢ koordynator w plano-
waniu programu pracy. Przygladajac sie specyfice okreslonej formy pracy, koordynator moze zdecydowac, czy
jest ona optymalna w stosunku do uzgodnionych celéw oraz czy on sam posiada wystarczajace kompetencje
i doswiadczenie, by stosowac jg efektywnie. Jezeli odpowiedz na to drugie pytanie jest przeczaca, koordynator
moze zrezygnowac z metody lub zaprosi¢ do jej prowadzenia zewnetrznego specjaliste.

Decyzje o samodzielnym prowadzeniu spotkania lub powierzeniu go zewnetrznemu specjaliscie podejmuje
koordynator — oczywiscie, w porozumieniu z uczestnikami i w ramach przydzielonego mu budzetu. Ogélna reko-
mendacja proponowana w tym podreczniku jest jednak nastepujaca: koordynator powinien koncentrowac sie
raczej na mobilizowaniu aktywnosci uczestnikdw, niz dzieleniu sie wtasng specjalistyczng wiedza. Dlatego lepiej,
by prowadzit przede wszystkim takie formy pracy, ktére bazujg w znacznym stopniu na wspieraniu wymiany
doswiadczen, pozostawiajac role autorytetu zapraszanym z zewnatrz gosciom.

3.1. FORMY PRACY W RAMACH SIECI WSPO£PRACY | SAMOKSZTALCENIA

Stosowane na potrzeby tego rozdziatu rozréznienie na formy i metody pracy odnosi sie do réznych poziomow
0golnosci. Forma jest tu rozumiana jako co$ bardziej ogélnego - logicznie powigzany, oparty na okreslonych
zatozeniach zestaw sposoboéw realizacji celéw rozwojowych danego spotkania, natomiast metoda jest raczej
sposobem osiggania jednego ze szczegdtowych celdéw. Rozrdznienie to nie jest kategoryczne, pozwala jednak
wyodrebni¢ opisane ponizej formy jako catosciowe pomysty na prowadzenie spotkan sieci, w obrebie ktérych
mozna korzystac z réznorodnych metod. Na przyktad, jedno ze spotkan moze przybrac forme szkolenia, sktada-
jacego sie zaréwno z elementéw wyktadowych, jak i réznego rodzaju dyskusji, ¢wiczen i pracy w matych grupach.

FORMY ZWIAZANE ZE WSPIERANIEM SAMODZIELNEJ AKTYWNOSCI UCZESTNIKOW

Grupa form pracy opartych na stymulowaniu samodzielnej aktywnosci uczestnikéw powinna by¢ dla koordyna-
tora szczegdlnie interesujaca, poniewaz pomaga w koncentrowaniu sie na tym, co stanowi prawdziwg przewage
pracy sieci — wspotpracy i wzajemnym wsparciu 0séb, ktére borykaja sie z podobnymi wyzwaniami, a jedno-
czednie korzystajg przy tym z réznorodnych pomystéw i zasobdw, ktérymi mogtyby sie dzieli¢. Najprostszym
i najbardziej naturalnym sposobem, by to umozliwi¢, jest zaproszenie uczestnikdw do rozmowy o wtasnej pracy
- szczegdlnie o tym, jak radza sobie z pewnym, jasno okreslonym problemem. Péjscie o krok dalej moze polegac
na zaproszeniu uczestnikéw do zadawania pytan i pogtebionej refleksji albo na zorganizowaniu sytuacji w taki
sposoéb, by utatwi¢ opracowywanie nowych rozwiagzan.

Forum wymiany doswiadczen i ,dobrych praktyk”

Forum wymiany doswiadczen i ,dobrych praktyk” to ogélna nazwa proponowana w tym tekscie dla formy prowa-
dzenia spotkan, ktéra polega na prezentowaniu i dyskutowaniu sposobéw dziatania stosowanych przez uczest-
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nikow. Celem tej formy pracy jest wzbogacenie repertuaru rozwigzan i narzedzi, sposréd ktérych moga wybierac
uczestnicy; wzajemne inspirowanie sie do wykraczania poza ustalone, nawykowe sposoby dziatania i przyjmo-
wanie odmiennej niz wiasna perspektywy.

Punktem wyjscia dla spotkania prowadzonego w tej formie powinno by¢ bardzo klarowne sformutowanie
problemu, do ktérego beda odnosi¢ sie prezentowane doswiadczenia i rozwiagzania, a takze poinformowanie
uczestnikdw na tyle wczesnie, by zdazyli sie odpowiednio przygotowac. Wystarczajaca inspiracjg do wyboru
tematu dla forum wymiany doswiadczer moze by¢ temat sieci (np. metody przeciwdziatania absencji szkolnej);
mozliwe jednak, ze potrzebny bedzie wiekszy poziom szczegétowosci, odpowiedni do zagadnien szczegdlnie
interesujgcych uczestnikdw (np. w sieci ,Praca z uczniem zdolnym na zajeciach kota naukowego”, forum moze by¢
poswiecone ,metodom pracy w kole naukowym?”, ,metodom motywowania uczniéw zdolnych” albo ,promogji
dziatan kota naukowego i pozyskiwaniu zainteresowania uczniéw”).

W zaleznosci od rodzaju problemu, liczby uczestnikéw spotkania i liczby uczestnikéw, ktérzy sa gotowi do dzie-
lenia sie wiasnym doswiadczeniem, forum wymiany doswiadczerh mozna prowadzi¢ w oparciu o bardzo rézne
metody. Niektore z nich to:

« rozbudowana prezentacja ,,dobrych praktyk” przez wybranych uczestnikéw

Niektdrzy uczestnicy moga dysponowac doswiadczeniami, ktére uznajg za warte bardziej rozbudowanej prezen-
tacji. By¢ moze stosowane w ich szkole rozwigzania sa innowacyjne co najmniej w skali powiatu? Jezeli tak, warto
poprosic ich o przygotowanie trwajgcego od kilkunastu do kilkudziesieciu minut wystapienia, w trakcie ktérego
przyblizg pozostatym punkt wyjscia, sposéb dochodzenia do stosowanych rozwigzan, ich aktualny stan, osia-
gane rezultaty i plany dalszego doskonalenia.

Prezentacja tego rodzaju to sposéb na promocje szkoty w srodowisku i zainspirowanie innych do zdrowej rywa-
lizacji. Jezeli wystapien tego rodzaju bedzie kilka - np. od dwéch do czterech - uczestnicy beda mieli kontakt
z réznorodnymi przykfadami, ktére pozwolg im dostrzec, ze zwigzane z danym zagadnieniem wyzwania mozna
z powodzeniem rozwigzywac. Prowadzenie forum wymiany doswiadczen przy uzyciu tej metody wymaga
jednak zmobilizowania kilku oséb do przygotowania atrakcyjnego wystapienia. Jest tez dos¢ mato aktywizujace
dla 0sob, ktoére nie wystepuja — dlatego warto zadbac o uzupetnienie go przez otwartg dyskusje.

« wymiana ,dobrych praktyk” w matych grupach i prezentacja podsumowania na forum

Dobrj alternatywa dla rozbudowanych prezentacji na forum grupy jest podzielenie uczestnikdw na mniejsze, np.
5-osobowe, grupy dyskusyjne. Kazda z grup moze poswieci¢ pewien czas na oméwienie witasnych doswiadczen
i uzytecznych sposobdéw radzenia sobie zdanym zagadnieniem, a nastepnie opracowa¢ podsumowanie dyskusji
w postaci listy wskazéwek, rozwiazan czy praktyk i zaprezentowac je na forum. Prezentacje na forum mogg by¢
punktem wyjscia do ogdlnej dyskusji oraz sta¢ sie podstawg bardziej rozbudowanych materiatéw, publikowa-
nych i rozwijanych za posrednictwem platformy internetowe;j.

Zaleta takiego rozwiagzania jest zwiekszenie zaangazowania wszystkich uczestnikéw — osoby, ktére maja trud-
nos¢ w zabraniu gtosu na 25-osobowym forum, beda miaty znacznie wiecej przestrzeni na aktywnos¢ w grupie
5-osobowej. Znacznie wieksza moze by¢ rowniez efektywno$¢ pracy — przynajmniej jezeli mierzy sie ja liczba
doswiadczen i pomystéw, ktére zostaty przywotane w danym czasie. Trudnosci pojawig sie natomiast w wypadku
niskiego poziomu motywacji — moze sie wéwczas zdarzy¢, ze poszczegdlne grupy oddala sie od tematu, a wyko-
nanie zadania bedzie polegato na przywotaniu kilku mato odkrywczych, sztampowych wskazéwek. Przeciwdzia-
tanie takiemu ryzyku polega oczywiscie na wspieraniu ogélnego poziomu motywacdji, ale takze na zapewnianiu
statego monitorowania i wspierania pracy matych grup. Prowadzacy spotkanie powinien krazy¢ miedzy uczest-
nikami, przystuchujac sie ich pracy, zadajac inspirujace pytania i reagujac na sytuacje catkowitego odejscia od
tematu.
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» sesja plakatowa

Sesja plakatowa moze by¢ interesujgcym, cho¢ wymagajagcym pewnego przygotowania, sposobem na uatrakcyj-
nienie forum wymiany doswiadczen. Zamiast prosi¢ uczestnikdédw o rozbudowane prezentacje stosowanych przez
siebie rozwigzan, mozna poprosi¢ kazdego z nich (lub 2-3 osobowe grupy) o stworzenie plakatu, ktéry w zwiezty,
wizualnie atrakcyjny sposéb, podsumuje najwazniejsze doswiadczenia zwigzane z tematem. Czes¢ spotkania
w ramach sieci powinna by¢ wéwczas podobna do sesji plakatowych organizowanych podczas konferencji nauko-
wych. Uczestnicy mogg wéwczas zapoznawac sie z trescig plakatéw i zadawac pogtebiajace pytania ich autorom.

Wyzwaniem dla koordynatora moze by¢ przekonanie uczestnikéw do wyboru tej formy pracy oraz zachecenie
ich do poswiecenia czasu na przygotowanie. Jezeli sie to powiedzie, powstate w ten sposdb materiaty beda fatwe
do upowszechnienia za posrednictwem platformy internetowej i moga stac sie zalagzkiem dla wartosciowych
dyskusji, wspolnych publikacji i wystapien na réznych forach.

» dyskusja grupowa

Dyskusja grupowa jest stosunkowo najmniej ustrukturyzowana metoda wykorzystywana w prowadzeniu forum
wspotpracy i samoksztatcenia. Mozna traktowac jg jako uzupetnienie dla kazdej z wymienionych wczesniej
metod, ale réwniez jako gtéwna metode pracy. Duzy poziom swobody moze tu by¢ zarbwno wadga, jak i zaletg
- spontanicznie pojawiajace sie watki, polemiki, spory i wymiany pogladéw maja znaczny potencjat wnoszenia
nowych, intrygujacych dla uczestnikéw tresci, ale niosa ze soba ryzyko utraty koncentracji na temacie i utoniecia
w dygresjach.

Angazujaca uczestnikéow dyskusja nie wymaga dtugotrwatego przygotowania, a mimo to, moze odgrywac
bardzo pomocna role, nie tylko w dzieleniu sie doswiadczeniami, ale takze zmianie nastawienia wobec danego
problemu. W kontekscie forum wymiany ,dobrych praktyk”, bedzie prawdopodobnie oznacza¢ wzmocnienie
wiary w to, ze skuteczne rozwigzania problemu sa mozliwe, a sam problem mozna postrzegac¢ z wielu réznych
perspektyw.

Prowadzenie uzytecznej, zmierzajacej do celéw dyskusji, stanowi spore wyzwanie dla moderatora — szczegdlnie,
jezeli dyskutujaca grupa liczy sobie 20 lub wiecej oséb. Wskazéwki pomocne w przygotowaniu sie do tego
wyzwania mozna znalez¢ w Rozdziale 3.2.

Niezaleznie od szczegdtowych metod, jakie zostang wykorzystane w ramach forum wymiany doswiadczen, warto
zadbac o utrwalenie pojawiajacych sie tresci i uczynienie ich dostepnymi dla wszystkich uczestnikéw. Pomysty
i wskazéwki, jakie pojawia sie w trakcie spotkania, moga zosta¢ rozbudowane i dopracowane po jego zakon-
czeniu, przy wsparciu platformy internetowej. Koordynator moze na przyktad:

« zamiesci¢ na platformie prezentacje, zdjecia posterow lub zapis wnioskow z dyskusji (tworzony na tablicy
w trakcie jej prowadzenia);

stworzy¢ na forum dyskusyjnym watki poswiecone dopracowaniu i analizie wybranych, najbardziej interesuja-
cych dla uczestnikéw rozwiagzan, jakie zostaty zaprezentowane w trakcie spotkania;

« zainicjowac miniprojekt poswiecony przetestowaniu lub wdrozeniu jednego lub kilku z zaprezentowanych
w trakcie spotkania rozwigzan; wykorzysta¢ platforme internetowa do organizacji pracy, monitorowania
postepow, zapewniania obiegu informacji miedzy uczestnikami i publikowania efektow.

Zespotowe wypracowanie rozwigzan

Zespotowe tworzenie rozwigzan, nazywane niekiedy facylitacja pracy zespotu lub warsztatowym rozwiazy-
waniem problemdw, rézni sie od forum wymiany doswiadczen przede wszystkim tym, Ze nie ogranicza sie do
wymiany spostrzezen i opinii na temat pracy, ale zmierza do wypracowania nowych sposobdéw radzenia sobie
z danym zagadnieniem. Powstajace w trakcie tego rodzaju spotkan pomysty i rozwigzania powinny stanowi¢
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nowa jakos¢ — by¢ innowacyjne przynajmniej w poréwnaniu z tym, co stanowi powszechng praktyke w danym
powiecie i w codziennej pracy uczestnikow.

Osoba, ktora prowadzi tego rodzaju dziatania, bywa nazywana facylitatorem. Jej zadanie polega na organizo-
waniu pracy grupy w taki sposéb, by utrzymywac koncentracje na poszukiwaniu nowych rozwigzan i zapewnic
ich jak najwyzsza jakos¢. Aby to osiggna¢, facylitator moze stosowac zestaw specyficznych metod i technik
- od bardzo juz rozpowszechnionej ,burzy mézgéw”, az po ztozone, wieloetapowe procedury poszukiwania
rozwigzan, zaczerpniete z metodyki twdrczego rozwigzywania probleméws.

Warto pamietag, ze facylitator nie zajmuje sie samodzielnym rozwigzywaniem probleméw czy proponowaniem
rozwigzan. Zamiast tego kieruje pracg zespotu, ktéry zajmuje sie danym problemem. Nie opiera sie zatem na
wiasnym doswiadczeniu i talentach do przekonywania innych, ale madrosci, doswiadczeniu oraz osobistej moty-
wacji do zmian kazdej z 0s6b i grupy jako catosci. Co wiecej, jego praca polega na wspieraniu grupy w poszuki-
waniu rozwigzan, ktore to grupa, a nie prowadzacy uzna za wartosciowe i mozliwe do wykorzystania w praktyce.
Jezeli uda sie stworzy¢ sytuacje, w ktérej uczestnicy samodzielnie zaprojektuja jakies rozwigzanie i zdecyduja sie
je wyprobowac (wedtug planu, ktéry takze jest ich dzietem), wptynie to bardzo korzystnie na ich motywacje. Jesli
jest sie wspdtautorem pomystu i planu, trudno powiedziec: ,Tego sie nie da zrobic!”.

Jak wspomniano wczesdniej, zespotowe rozwigzywanie probleméw moze korzystac¢ z bardzo wielu réznorodnych
metod i technik pracy. Niektére sposréd nich wymagaja raczej zaangazowania eksperta, inne - w tym te, ktére
opisano w Rozdziale 3.2. - moga by¢ z powodzeniem stosowane przez koordynatora. Niezaleznie od doboru
technik i osoby prowadzacej sesje zespotowego rozwigzywania problemoéw, moze ona przebiega¢ zgodnie
z nastepujacym, podstawowym schematem:

1. Zdefiniowanie problemu

Grupa stara sie mozliwie klarownie okresli¢, co stanowi problem — nazwac precyzyjnie obszar czy zagadnienie,
w ktérym aktualna sytuacja rézni sie od pozadanej. Warto na tym etapie zastanowic sie nad konsekwencjami
problemu i korzysciami ze znalezienia odnoszacych sie do niego rozwigzan (Dlaczego to dla nas wazne? Co
osiggnelibysmy dzieki opracowaniu rozwigzania?). Pomoze to w zbudowaniu zaangazowania w prace nad
problemem.

2. Poglebienie rozumienia i ewentualne przeformutowanie problemu

Pierwotny sposéb sformutowania problemu nie musi by¢ tym, ktdry pomoze w poszukiwaniu najlepszego
rozwigzania — niekiedy mozna nawet powiedzie¢, ze to wtasnie sposéb myslenia stojacy za sposobem sfor-
mutowania problemu stanowit dotychczasowa przeszkode w osiggnieciu postepoéw. Etap pogtebionego rozu-
mienia moze wiec oznaczac probe okreslenia tego, co stanowi ,esencje” problemu. Niekiedy wymaga to odwo-
tania sie do jego przyczyn czy zrozumienia dziatajacych w danej sytuacji mechanizmoéw. Czasem wystarczy
jednak rzetelna odpowiedz na pytanie: ,Co tu naprawde stanowi problem?” - tak jak prezentuje to przyktad
W ponizszej ramce.

5 Rozbudowany przyktad tego rodzaju metodyki mozna znalez¢ w ksigzce: E. Necki, Trop — Twdrcze rozwigzywanie proble
Oficyna Wydawnicza ,Impuls”, Krakéw 1994.
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Trudnoscia, z jaka borykaja sie niektérzy polonisci uczestniczacy w sieci poswieconej edukacji czytelniczej
moze by¢ to, ze uczniowie niechetnie czytajg ksigzki w catosci, ograniczajac sie do lektury fragmentéw
i uzupetniajac ja dostepnymi w internecie streszczeniami, adaptacjami filmowymi i temu podobnymi
zrédtami. Pierwsze, oczywiste sformutowanie problemu, moze brzmie¢ nastepujaco:

+ Jak zadbac o motywacje ucznidw, by czytali ksiqzki w catosci?

Nawet chwila namystu nad przyczynami i mechanizmami zaangazowanymi w powstawanie problemu
prowadzi¢ do bardzo réznych sposoboéw jego przeformutowania. Moze to polegac na uszczegoétowieniu:

« Jakzadbac o rzetelne sprawdzanie znajomosci lektur, motywujqce uczestnikéw do przeczytania ich w catosci?

« Jak dobierac i omawiac lektury w taki sposéb, aby byty dla uczniéw atrakcyjne i zachecaty do czytania ich
w catosci?

Inny kierunek analizy problemu — na przyktad wyjscie poza to, co wydaje sie oczywiste i zadanie sobie
pytania: Dlaczego wtasciwie zalezy nam na tym, zeby uczniowie czytali ksiqzki w catosci? moze z kolei dopro-
wadzi¢ do jego uogdlnienia i dos¢ istotnej zmiany:

« Jak pomagac uczniom w krytycznym ocenianiu i porzgdkowaniu zdobywanej wiedzy, aby tatwiej im byto
unikngc¢ chaosu spowodowanego przez réwnoczesne czerpanie informacji z réznych zrédet?

Trudno z géry okresli¢, jaki kierunek przeformutowania problemu okaze sie najbardziej wartosciowy. Poswiecenie
uwagi temu etapowi przed przejsciem do generowania rozwigzan moze jednak wspiera¢ tworcze podejscie
i pomagac w wykraczaniu poza sztampowe, nawykowe dla uczestnikéw, sposoby radzenia sobie zdanym zagad-
nieniem. Efektem pracy w drugim etapie powinno by¢ zaakceptowane przez grupe, lapidarne sformutowanie,
opisujgce problem w najbardziej adekwatnej postaci.

3. Generowanie rozwiagzan

Etap generowania rozwigzan to poszukiwanie mozliwie najwiekszej liczby twdrczych pomystéw, ktore
odnosza sie do sformutowanego na poprzednim etapie problemu. Ogdlna zasada, jaka warto respektowac na
tym etapie, niezaleznie od stosowanych metod i technik, polega na czasowym zawieszeniu krytyki czy analizy
pomystéw. Prowadzacy powinien zachecac uczestnikow do swobodnego dzielenia sie wszystkimi pomystami,
nawet jesli wydajg sie niedopracowane, a takze do podchwytywania i rozwijania wcze$niej pojawiajacych
sie pomystéw. Tworzenie jak najwiekszej ilosci materiatu to zwiekszanie szansy na odnalezienie wsrdéd wielu
propozycji czegos, co jest rzeczywiscie nowatorskie. Pomysty powinny by¢ rejestrowane - tak, by mozna byto
tatwo skorzystac z nich na kolejnych etapach pracy.

4. Analiza rozwiazan

Zawieszenie krytyki w trakcie generowania pomystow jest zabiegiem tymczasowym. Kiedy zespot dyspo-
nuje juz odpowiednig iloscia materiatu, pora na uporzadkowanie wszystkich propozycji i przyjrzenie sie im
w kontekscie wyznaczonych celéw. Czesto bedzie to oznaczato wybdr kilku pomystéw, ktére wydaja sie szcze-
golnie obiecujagce i poddanie ich dokfadniejszej analizie w kontekscie realiow - dostepnych zasobéw, mozli-
wosci formalnych, kompetencji oséb, ktdre miatyby je stosowad. Praca na tym etapie nie musi mie¢ wytacznie
funkcji oceniajacej — bardziej pozyteczny moze okazac sie wysitek prowadzacy do dopracowania pomystu.

W zaleznosci od dostepnego czasu i ztozonosci zagadnienia, etap analizy mozna zakonczy¢ jeszcze w trakcie
spotkania albo kontynuowac go po spotkaniu. Moze to na przyktad oznacza¢, ze podzieleni na grupy uczest-
nicy beda nadal pracowa¢ nad wybranymi pomystami pomiedzy kolejnymi spotkaniami, za posrednictwem
platformy internetowe;.
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5. Planowanie wdrozenia

Jezeli poprzedni etap doprowadzi do opracowania rozwigzan, ktére sg dla uczestnikéw wystarczajgco warto-
Sciowe, by prébowac przetozy¢ je na wiasna praktyke, praca nad problemem powinna dotrze¢ do etapu
planowania wdrozenia. W etapie tym uczestnicy poszukujg mozliwosci praktycznego wykorzystania osigga-
nych rezultatéw, co oznacza zwykle planowanie dziatan, dzielenie sie obowigzkami miedzy sobg, okreslanie
terminéw i tak dalej. Podobnie jak w wypadku poprzedniego etapu, planowanie wdrozenia moze odbywac sie
w trakcie spotkania osobistego albo zosta¢ przeniesione na platforme internetowa.

Postepowanie zgodnie z wymienionym powyzej schematem nie wymaga posiadania rozbudowanego
warsztatu pracy specjalisty-facylitatora. Na etapie 3. wartosciowg metoda pracy jest miedzy innymi opisana
w Rozdziale 3.2. ,burza mdézgdw”, na pozostatych etapach mozna ograniczy¢ sie do dyskusji na forum lub
w matych grupach.

Action learning

Zamiast poszukiwac rozwigzan ogélnego, odnoszacego sie do sytuacji wiekszosci oséb problemu, uczestnicy
moga uczyc sie poprzez skupienie na konkretnym, autentycznym przyktadzie pochodzacym z praktyki zawo-
dowej jednego z nich. Mozliwosci takie oferuje action learning, czyli ,uczenie sie przez dziatanie” - mocno ustruk-
turyzowana, wspierajaca aktywnos¢ uczestnikow forma pracy, wykorzystujgca zadawanie pytan, pogtebiona
refleksje i dialog.

Action learning znajduje zastosowanie w sytuacjach, w ktérych uczestnicy pracuja nad zagadnieniami wynikaja-
cymi zistotnego dla nich zadania lub projektu. Jego gtéwna zaleta jest koncentracja na praktyce - rozwigzywanie
rzeczywistych wyzwan stojacych przed kazdym z uczestnikéw, a przy tym wzmacnianie umiejetnosci spotecz-
nych i gotowosci do zmiany. W trakcie pojedynczej sesji action learning trwajacej okoto 30-45 minut, mata grupa
uczestnikéw skupia sie na wybranym zagadnieniu pochodzacym z praktyki zawodowej jednego z nich. Najwaz-
niejsze etapy pracy mozna podsumowac w nastepujacy sposob:

1. Jeden z uczestnikéw wybiera i krétko referuje wyzwanie, z jakim mierzy sie we wtasnej pracy zawodowe;j.
Wazne, by byfa to konkretna, autentyczna sytuacja lub wydarzenie, nie za$ hipotetyczny przykfad lub abstrak-
cyjne pytanie. Przedstawiajac problem, uczestnik moze réwniez wskaza¢, jakiego typu rozwigzania szuka.

2. W gtéwnej czesci sesji, uczestnicy zadaja osobie referujacej problem pytania stuzace uruchamianiu refleksji,
poszerzaniu perspektywy i wspieraniu jej w poszukiwaniu nowych rozwigzan. Wazne, by koncentrowac sie
na zadawaniu otwartych, niesugerujacych pytan - unika¢ natomiast dawania rad i rozwigzywania problemu
za kogos. Uzyteczne pytania otwarte rozpoczynaja sie zwykle od wyrazéw takich jak: ,gdzie...?”, ,kto...?",
Jkiedy...?", ,co...?" ,dlaczego...?”, ,ile...?". Osoba referujgca problem moze pozwoli¢ sobie na krétkie odpo-
wiedzi, jednak przede wszystkim skupia sie na refleksji, starajac sie znalez¢ nowe, uzyteczne sposoby patrzenia
na zagadnienie. Mozna poradzi¢ jej, by notowata najwazniejsze mysli, jakie przychodza jej do gtowy pod
wptywem pytan.

3. W ostatniej czesci sesji osoba referujaca problem podsumowuje gtéwne wnioski, jakie wyciggneta na temat
problemu. Moze podziekowa¢ innym uczestnikom za trafne pytania lub udzieli¢ im innego rodzaju informacji
zwrotnej.

Sesje action learning moga by¢ prowadzone samodzielnie przez wspotpracujacy ze soba zespét — uzytecznym
wsparciem moze by¢ jednak osoba przyjmujaca role moderatora. Dba ona, by uczestnicy trzymali sie tematu,
respektowali wyznaczone ramy czasowe, a przede wszystkim koncentrowali sie na zadawaniu pytan, nie zas
udzielaniu rad, dzieleniu sie uwagami lub ocenianiu dziatania rozméwcy. Naturalnym kandydatem do roli mode-
ratora wydaje sie koordynator sieci, mozna jednak réwniez powierzy¢ ja wybranym uczestnikom.
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Zaangazowanie uczestnikéw w role moderatoréw sesji moze by¢ o tyle uzyteczne, ze metoda action learning
jest dostosowana do zespotéw liczacych mniej niz rekomendowane dla sieci 20-25 oséb. Optymalna organizacja
spotkania prowadzonego w tej formule moze wiec na przyktad polegac na:

+ wyjasnieniu uczestnikom celéw i zasad pracy;

przeprowadzeniu demonstracyjnej sesji na forum grupy, z koordynatorem sieci w roli moderatora i wszystkimi
lub niektérymi uczestnikami grupy w roli oséb zadajacych pytania;

« przeprowadzeniu kolejnych dwéch sesji action learning w matych grupach (np. trzy grupy liczace okoto 8 oséb
kazda, wybrani uczestnicy w roli moderatoréw, dwie rundy pracy po 25 minut);

Kluczem do powodzenia sesji action learning jest zaangazowanie uczestnikéw spotkania w partnerska, réwno-
rzedng wspodtprace skoncentrowang na okreslonym zagadnieniu lub problemie — nie za$ na ocenianiu kompe-
tencji i skutecznosci rozwigzan stosowanych dotychczas przez prezentujaca problem osobe. Dlatego z tej metody
warto korzysta¢, kiedy uczestnicy czujg sie juz w swoim towarzystwie wzglednie komfortowo i s3 gotowi do
korzystania ze wzajemnej pomocy.

Organizacja lekcji pokazowych

Istotnym ograniczeniem w opisywanych dotychczas formach dzielenia sie doswiadczeniem i ,dobrymi prakty-
kami” jest opieranie sie gtéwnie na tym, o czym uczestnicy sg w stanie na dany temat opowiedzie¢, a zatem
prawdopodobnie na tym aspekcie ich dziatan, ktory jest Swiadomy, zamierzony i z ktérego zdaja sobie sprawe.
Problem w tym, ze znaczna cze$¢ kompetencji oséb dysponujacych duzym doswiadczeniem w jakim$ obszarze
ma postac ,wiedzy ukrytej” — obecnej, bo wptywajacej na zachowanie, ale trudnej do zwerbalizowania. Méwiac
prosciej, ,umiejetnos¢” i ,wiedza o umiejetnosci” nie zawsze sg na tym samym poziomie. Aby to zilustrowac,
wystarczy wyobrazi¢ sobie komentatora sportowego, bedacego doskonatym znawca lekkiej atletyki, i mistrza
w skoku o tyczce usmiechajacego sie bezradnie w odpowiedzi na pytanie: Jak pan to zrobit?.

Dobrym sposobem na ominiecie tego rodzaju przeszkod jest stworzenie uczacym sie osobom mozliwosci obser-
wagji réznych umiejetnosci w dziataniu. Uruchamia to mechanizm uczenia znany jako modelowanie - pozwala
wzorowac sie na innych i nasladowac¢ niektére, przynoszace dobre efekty, zachowania - nawet jesli ,model” nie
zdaje sobie z tego sprawy.

Okazjg do obserwacji modelowego sposobu pracy w kontekscie funkcjonowania sieci jest organizacja lekgji
pokazowych. Mogg by¢ one realizowane w dwéch zasadniczych formach:

« Symulacja to aranzowana lekcja pokazowa wymagajaca od uczestnikéw wejscia w pewne role. Nie oznacza
to jednak koniecznosci ,odgrywania roli” rozumianej jako realizacja pewnego scenariusza. Uczestnicy powinni
zachowywac sie naturalnie. Lekcja taka jest stosunkowo tatwa do organizacji. Jezeli znajdzie sie nauczyciel
gotowy jg poprowadzi¢, najlepiej zaplanowac jg w trakcie spotkania sieci. Prowadzenie takiego wariantu lekgji
pokazowej znacznie utatwia podsumowanie jej przy pomocy dyskusji i utrwalenie wynikajacych stad wnioskow.

« Obserwacja sytuacji rzeczywistej zaktada raczej obecno$¢ na rzeczywistych lekcjach prowadzonych przez
wybranych uczestnikéw. Jezeli uda sie pozyska¢ zgode wszystkich zainteresowanych (w tym szczegdlnie
nauczyciela prowadzacego dang lekcje), niebagatelng korzyscig bedzie mozliwos¢ zaobserwowania kolegow
lub kolezanek w mozliwie najbardziej autentycznym kontekscie.

Trudno wyobrazi¢ sobie lekcje, na ktérej w roli obserwatoréw wystepuja tacznie wszyscy cztonkowie sieci. Aby
zapewni¢ mozliwos¢ powszechnego korzystania z tego typu doswiadczen bez wprowadzania radykalnych
zaburzen w przebiegu lekdji, najbardziej uzyteczny wydaje sie podziat uczestnikéw na mate grupy, z ktérych
kazda bedzie obserwowata lekcje prowadzong przez innego nauczyciela. Spotkanie sieci mogtoby wéwczas by¢
poswiecone podsumowaniu spostrzezen i wymianie ,dobrych praktyk”, jakie kazdy z zespotéw uznat za warte
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powielania. Do rozwazenia jest rowniez kwestia nagrania symulowanej lekcji pokazowej przy pomocy kamery.
Pozyskanie zgody wszystkich oséb bioragcych udziat w nagraniu bedzie najprawdopodobniej wyzwaniem, ale
powstaty w ten sposéb materiat moze okazac sie niezwykle wartosciowy.

Kontynuacja obserwacji prowadzonych w obydwu wymienionych wariantach powinien by¢ czas przeznaczony
na podsumowanie doswiadczen i spostrzezen. Bardzo wazne w tym kontekscie jest, by uczestnicy rozumieli przy-
jeta forme pracy i potrafili:

« podchodzi¢ do obserwowanych zachowan jako do jednej z wielu mozliwosci, a nie wzorowac sie na nich
bezrefleksyjnie. Swiadomie wybiera¢ elementy, ktére s3 nowe i wartosciowe, warte zapozyczenia ze wzgledu
na swoja atrakcyjnosc¢ i dopasowanie do kontekstu;

+ koncentrowac sie na ,dobrych praktykach” i mocnych stronach widocznych w zachowaniu prowadzacej lekcje
osoby, nie za$ na poréwnywaniu sie z nig, ocenianiu i udzielaniu jej informacji zwrotnej (warto pamietac, ze
w opisywanym kontekscie nie ma potrzeby jednoznacznego rozstrzygania, czy jakis poglad lub dziatanie
jest stuszne — kazdy z uczestnikdéw moze zapozyczy¢ od obserwowanej osoby inny, wartosciowy dla siebie
element).

Podstawowym wyzwaniem dla koordynatoréw rozwazajacych te forme pracy bedzie najprawdopodobniej
znalezienie 0séb, ktére zgodza sie przeprowadzi¢ lekcje pod postacig symulacji albo tez zaprosi¢ innych do
obserwacji fragmentu rzeczywistej pracy. Warto zapewni¢ tym osobom mozliwie jak najbardziej komfortowe
warunki, miedzy innymi: wprowadzajac reguty dotyczace poufnosci i podkreslajac, ze spotkanie stuzy odkry-
waniu nowych pomystéw na dziatanie, a nie ocenianiu stosowanych przez kogos rozwigzan.

FORMY PRACY ZAKEADAJACE WYKORZYSTANIE ZEWNETRZNYCH EKSPERTOW

Przywotane ponizej formy pracy opieraja sie na uzupetnieniu aktywnosci uczestnikdéw przez wiedze i doswiad-
czenie osoby prowadzacej spotkanie. Zostaty opisane w skroconej formie, poniewaz w zdecydowanej wiek-
szosci wypadkoéw prowadzenie ich powinno zosta¢ powierzone osobie bedacej ekspertem w zakresie danego
zagadnienia — nie za$ koordynatorowi. Koordynator powinien jednak rozumie¢ korzysci i ograniczenia zwigzane
ze stosowaniem kazdej z wymienionych form pracy: jest odpowiedzialny za ostateczny ich wybér, a takze
uzgodnienie z ekspertem szczegdétowych celéw, ktére w najwiekszym stopniu odpowiadaja na zdiagnozowane
potrzeby uczestnikéw i przyczyniaja sie do realizacji dtugofalowych celéw sieci.

Wyktad

Wyktad to po prostu uporzadkowana wypowiedz czy prezentacja, stosowana po to, by dostarczy¢ uczestnikom
nowej wiedzy. Przeptyw informacji dokonuje sie gtéwnie od prowadzacego do stuchaczy. Zadaniem prowadza-
cego jest przekazanie informacji w sposéb klarowny, uporzadkowany i wewnetrznie spéjny, a takze odpowiada-
jacy na potrzeby stuchaczy. Spodziewana liczba stuchaczy wyktadu prowadzonego w ramach sieci wspdtpracy
i samoksztatcenia uzasadnia nadawanie mu bardziej interaktywnej formy (np. elementy dialogu osoby prowa-
dzacej z uczestnikami, zadawanie pytan w trakcie wystapienia, traktowanie wyktadu jako wstepu do modero-
wanej przez prowadzacego dyskusji lub serii kierowanych wobec niego praktycznych pytan).

Dobrze poprowadzony wyktad to efektywny sposéb na to, by w krdtkim czasie przedstawi¢ ztozone zagad-
nienie, uporzadkowac wiedze uczestnikdw na temat prawnych i proceduralnych wymogéw zwigzanych z jakim$
aspektem ich pracy, wprowadzi¢ uczestnikéw w nowa i w znacznym stopniu nieznang problematyke. Przestaje
jednak by¢ skuteczny tam, gdzie cele wykraczaja poza dostarczanie nowej wiedzy. Mocne strony i ograniczenia
tej formy pracy przedstawiono w tabeli ponizej.
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MOCNE STRONY | OGRANICZENIA WYKLADU JAKO FORMY PRACY PODCZAS SPOTKAN SIECI

Mocne strony

Ograniczenia

Efektywnos$¢ przekazu - mozliwos¢ przekazania
znacznej liczby uporzadkowanych i wzajemnie
powigzanych informacji w stosunkowo krotkim
czasie.

Uczenie duzych grup - wyktad bedzie réwnie
uzyteczny dla niemal nieograniczonej liczby uczest-

Bierny charakter - przekazywanie gotowych
rozwigzan zniecheca uczestnikéw do samodziel-
nego, aktywnego uczenia sie.

Umiarkowana atrakcyjnos¢ - trudno utrzymac
dtugotrwate zainteresowanie uczestnikow.

Niemoznos¢ ¢wiczenia umiejetnosci — forma

R wyktadowa nadaje sie wytacznie do przekazywania
Przewidywalnos$¢ i kontrolowanie czasu - tres¢ wiedzy.
wyktadu moze by¢ doktadnie zaplanowana i na

biezaco modyfikowana, aby elastycznie dopasowac

sie do pozostatego czasu.

Szkolenie

Szkolenie to forma pracy stuzaca rozwojowi kompetencji w sposéb bardziej catosciowy, niz miato to miejsce
w wypadku wyktadu. Cel szkolenia wigze sie zaréwno z poszerzaniem wiedzy czy rozumienia danego tematu,
jak i doskonaleniem umiejetnosci, a czesto réwniez ze zmiang postaw czy nastawienia uczestnikéw. Charak-
terystyczng cecha szkolen jest opieranie sie na aktywizujacych metodach uczenia; krotkim, wprowadzajagcym
wyktadom towarzyszg zwykle dyskusje, ¢wiczenia, elementy pracy warsztatowej, odgrywanie rél i tak dalej.
Prowadzacy szkolenie powinien wiec posiada¢ kompetencje dydaktyczne, ktére wykraczaja w znacznym stopniu
poza umiejetnos¢ klarownego przekazywania wiedzy. Innymi stowy, organizujac szkolenie w ramach spotkania
sieci wspotpracy i samoksztatcenia, warto zaprosi¢ do jego prowadzenia osobe, ktéra taczy kompetencje
Jtresciowe” (ekspercka, praktyczna znajomos¢ danego zagadnienia) i ,warsztatowe” (umiejetne opanowanie
warsztatu pracy trenera czy edukatora).

Szkolenie skupia sie przede wszystkim na rozwoju kompetencji - nie za$ na rozwigzywaniu konkretnych
problemow, z jakimi borykaja sie uczestnicy. Jezeli jest dobrze przeprowadzone, zawiera wiele nawigzan do
kontekstu zawodowego i wskazuje sposdb praktycznego wdrozenia nowo nabytych umiejetnosci. Nawet
wowczas nie moze jednak zagwarantowaé, ze uczestnicy wykorzystaja je w praktyce. Nie wydaje sie wiec opty-
malnym rozwigzaniem w sytuacjach, w ktérych przeszkoda w odpowiednim dziataniu jest konkretna bariera
organizacyjna czy formalna, brak odpowiedniej procedury czy strategii dziatania albo po prostu niska motywacja
uczestnikdéw. Nadaje sie natomiast doskonale do warunkéw, w ktérych uczestnicy wiedza w ogdlnym zarysie,
co chcieliby robi¢, sa gotowi, by to robi¢ i majg po temu odpowiednie warunki, ale potrzebujg wzmocnienia
niezbednych umiejetnosci.

Zastanawiajac sie nad wyborem prowadzacego, warto zwroéci¢ uwage na dwa charakterystyczne style pracy,
jakie funkcjonuja na polskim rynku ustug szkoleniowych. Réznica pomiedzy nimi dotyczy zakresu aktywnosci
prowadzacego poza salg szkoleniowa. Kierujac sie rozréznieniem wykorzystywanym w publikacji Kossow-
skiej i Sottysinskiejs, mozna wskaza¢ dwa typy prowadzacych - ,trener-ekspert” i ,trener-konsultant”. Pierwszy
z nich koncentruje sie przede wszystkim na przeprowadzeniu szkolenia; drugi bedzie skupiat sie na zrozumieniu
kontekstu pracy uczestnikéw, dokfadnej diagnozie potrzeb i towarzyszeniu uczagcym sie osobom réwniez po
zakonczeniu szkolenia.
« Trenerzy-eksperci to czesto osoby dysponujgce zestawem gotowych, sprawdzonych programéw prowadza-
cych do osiagniecia z gory okreslonych celéw. Sg wprawdzie gotowi do tego, by modyfikowac strukture szko-
lenia pod wptywem informacji o oczekiwaniach, dostepnym czasie czy wyjsciowym poziomie kompetencji

M. Kossowska, |. Sottysinska, Szkolenia pracownikéw a rozwéj organizacji, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 1999.
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uczestnikéw. Punktem wyjscia do elastycznosci jest jednak gotowy program, a jej zakres bywa niekiedy ogra-
niczony. Niewatpliwa zaletg jest natomiast to, ze prowadzacy stosowat dany program wielokrotnie i prawdo-
podobnie miat okazje udoskonali¢ wiele jego elementéw.

« Trenerzy-konsultanci to osoby nastawione na bardziej dtugofalowa wspétprace, gotowe do inwestowania
czasu w blizsze poznanie potrzeb odbiorcow.

MOCNE STRONY | OGRANICZENIA SZKOLENIA JAKO FORMY PRACY PODCZAS SPOTKAN SIECI

Mocne strony Ograniczenia

Catosciowy rozwoéj kompetencji - mozliwosc Wzglednie ogélny charakter - szkolenie stuzy
faczenia elementéw przekazywania wiedzy z ¢wicze- | budowaniu wybranych kompetengji, ale nie jest
niem umiejetnosci i oddziatywaniem na postawy w stanie dostarczy¢ szczegdtowych rozwigzan,
uczestnikow. odpowiadajacych na specyficzne problemy uczest-
Aktywizujacy charakter - mobilizacja uczestnikéw nikow.

do aktywnosci i uczenia sie przez doswiadczenie. Ograniczone wsparcie we wdrozeniu — zdobyte

Atrakcyjnosc i integracja — dobre szkolenie umie- kompetencje mogg zostac zastosowane w praktyce

jetnie wykorzystuje kontekst grupowy, czerpiac z lub nie; zalezy to m.in. od rodowiska.

niego energie i inspiracje, ktore sprzyjaja atrakcyj- Jednorazowos¢ - ¢wiczenie umiejetnosci wymaga
nosci pracy i wspierajg zacie$nianie relacji miedzy zwykle dtuzszej pracy, tymczasem wiele szkoler
uczestnikami. ogranicza sie do jednego spotkania.

Doradztwo grupowe

Trzecig z nasuwajacych sie form wykorzystania wiedzy eksperta w trakcie spotkania sieci wspotpracy i samo-
ksztatcenia jest doradztwo grupowe. Podobnie jak opisywana wczesniej facylitacja pracy zespotu, doradztwo
grupowe stuzy rozwigzywaniu konkretnych probleméw, z jakimi borykaja sie uczestnicy. Korzysci polegajace na
wzroscie wiedzy lub umiejetnosci beda tu raczej ,skutkiem ubocznym”, podczas gdy za gtéwny rezultat nalezy
uznac stworzenie pewnego rodzaju produktu bedacego odpowiedzig na zdiagnozowany problem np. scena-
riusza lekgji, listy dziatar zmierzajacych do zwiekszenia frekwencji w okreslonej szkole, planu wdrozenia nowego
sposobu pracy z uczniami zdolnymi.

W odréznieniu od facylitacji pracy zespotu, doradztwo grupowe opiera sie zaréwno na informacjach i pomy-
stach wnoszonych przez uczestnikéw, jak i na rekomendacjach ze strony eksperta. Wktad doradcy to nie tylko
znajomos¢ tematu (ktorg dzieli z trenerem i wyktadowcy), ale takze umiejetnos¢ i gotowosé rozpoznania specy-
ficznej sytuacji swoich klientéw i zaproponowania im odpowiadajacych jej rozwigzan. Aktywnos¢ uczestnikéw
jest rowniez potrzebna, poniewaz dysponujg oni dobrg znajomoscia witasnej, specyficznej sytuacji, a takze
sq osobami, od ktérych zalezy ewentualne wdrozenie otrzymanych rekomendacji. Dobrze przeprowadzone
doradztwo angazuje wiec uczestnikdéw na etapie diagnozy, zaprasza do wspéttworzenia rozwigzan i powierza im
niemal catg odpowiedzialno$¢ za planowanie wdrozenia.

Wyzwaniem, jakie stoi przed doradcg grupowym, pracujacym na rzecz sieci wspotpracy i samoksztatcenia, jest
duza liczba uczestnikéw. Bardzo utrudni ona prowadzenie doradztwa w formie serii pytan i odpowiedzi kiero-
wanych indywidualnie przez kazda z oséb. Ryzyko polega tutaj na nieznajomosci stopnia, w jakim referowany
problem dotyczy wszystkich i jest dla nich angazujacy. Dlatego problem lub zakres problemoéw, jakie beda przed-
miotem doradztwa, powinien by¢ znany z wyprzedzeniem i uzgodniony w nawigzaniu do wspolnych; dtugofalo-
wych celéw. Cho¢ doradztwo grupowe nie jest szkoleniem, zadaniem doradcy bedzie mimo wszystko zapropo-

N,

nowanie uczestnikom pewnej struktury, ktéra pomoze zadbac o efektywnos¢ pracy .
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Mocne strony

Ograniczenia

Koncentracja na konkretnych problemach

- doradztwo jest dla uczestnikéw angazujace,
poniewaz dotyczy tego, co aktualnie wazne w ich
praktyce zawodowe;j.

Sprawdzone rozwigzania - uczestnicy nie musza
~wywazac otwartych drzwi”, zamiast tego korzystaja
z praktyk i wskazéwek znanych doradcy, a jednocze-
$nie zaadaptowanych do ich sytuacji.

Wsparcie ze strony autorytetu - uczestnicy moga
wzorowac sie na doradcy, ktérego doswiadczenie

i zachowanie wskazujg, ze okreslony problem mozna
i warto rozwigzac.

Trudnos$¢ w znalezieniu ,wspélnego
mianownika” - oczekiwania uczestnikéw

i wyzwania, z jakimi sie borykaja, moga byc¢ rézne
i utrudniac skupienie sie na wspdélnym watku.

Opor wobec ,gotowcow” - jezeli uczestnicy nie
poczuja sie wspdfautorami rozwigzania, moga by¢
niechetni jego stosowaniu i skupiac sie na przeszko-
dach (,to sie u nas nigdy nie powiedzie”).

Rywalizacja z autorytetem - doradca udziela-
jacy uczestnikom wskazéwek dotyczacych tego,
co nalezy do ich zakresu odpowiedzialnosci, moze
wzmacniac tendencje rywalizacyjne i dazenie do

podwazenia jego autorytetu.

3.2. PROWADZENIE SPOTKAN: WSKAZOWKI DLA KOORDYNATORA

Osoba prowadzaca jedng z opisywanych form wspierania rozwoju moze to robi¢, korzystajac z wielu réznych
metod. Niektdre z nich, jak na przykfad gry szkoleniowe, majg specyficzny dla danej formy charakter i wymagaja
specjalistycznych kompetencji; inne - jak na przykfad dyskusja — s uniwersalne i mozliwe do zastosowania w
obrebie kazdej formy.

Znajdujace sie w tym podrozdziale wskazéwki dotycza wybranych, mozliwie najbardziej uniwersalnych metod
pracy, jakie powinny stanowi¢ cze$¢ repertuaru koordynatora sieci wspotpracy i samoksztatcenia. Koordyna-
torzy, ktérzy dysponuja pochodzacym z innych zrédet doswiadczeniem we wspieraniu rozwoju 0séb dorostych,
beda oczywiscie w stanie korzystac¢ ze zdobytych w ten sposéb kompetencji i proponowac uczestnikom bardziej
zaawansowane metody. Swiadome, umiejetne prowadzenie dyskusji, dobra organizacja pracy w matych grupach
i stosowanie wybranych narzedzi wspierajacych generowanie pomystéw powinny by¢ jednak wystarczajace, by
z powodzeniem prowadzi¢ spotkania bazujace na zaangazowaniu i doswiadczeniach uczestnikéw.

Przedstawione ponizej metody podzielono na dwie grupy. Metody oparte na dyskusji i wymianie doswiad-
czen nalezg do najbardziej uniwersalnych, lecz szczegdlnie potrzebnych w formie pracy okreslonej jako ,forum
wymiany doswiadczen i dobrych praktyk”. Metody rozwigzywania problemoéw stanowig natomiast fundament
warsztatowego tworzenia rozwigzan.

METODY OPARTE NA DYSKUSJI | WYMIANIE DOSWIADCZEN

Dyskusja

Wymiana pogladoéw i opinii odnosnie do jakiego$ zagadnienia. Stosujemy ja, by przywotac doswiadczenia uczest-
nikéw i powigzac z nimi zdobyta na szkoleniu wiedze, a takze, by przyjrze¢ sie zagadnieniu z r6znych punktéow
widzenia. Prowadzacy dyskusje rozpoczyna ja (najczesciej zadajac pytanie), stara sie zachecac uczestnikéw do
zabrania gtosu; pilnuje tez, by wszyscy wypowiadali sie na temat. Najwazniejsze watki i wnioski z dyskusji sa
czesto zapisywane w widocznym miejscu i podsumowywane na jej zakonczenie.
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Efektywnosc dyskusji zalezy w znacznym stopniu od sposobu sformutowania i zaprezentowania jej tematu. Powi-
nien on by¢ bliski doswiadczeniu uczestnikow, angazujacy (a zatem czesto wywotujacy kontrowersje), ale jedno-
czednie wystarczajaco konkretny, by mozliwe byto dojscie do wartosciowych wnioskéw w rozsadnym czasie.
Prébe sformutowania tematu warto rozpocza¢ od sformutowania w myslach celu dyskusji - co ma by¢ jej efektem?
Jak ma sie zmienic¢ wiedza lub nastawienie uczestnikdw pod jej wptywem? Tego rodzaju refleksja pomaga zwykle
sformutowac temat w sposéb konstruktywny, skoncentrowany na tym, co mozna w danej sytuacji zrobi¢. Dzieki
temu zamiast pytac uczestnikoéw: Jakie sq potencjalne negatywne konsekwencje powszechnego wykorzystywania
serwisow spotecznosciowych?, prowadzacy dyskusje moze zapytac: W jaki sposéb nauczyciele mogq wykorzystac to,
Ze uczniowie powszechnie korzystajq z serwiséw spotecznosciowych?.

Dyskusja majaca funkcje edukacyjne tym rézni sie od dyskusji w trakcie spotkania towarzyskiego, ze jest skoncen-
trowana na wyraznie okre$lonych celach. Straznikiem tych celéw jest moderator — osoba prowadzaca dyskusje.
Dziatania, jakie podejmuje moderator w celu zapewnienia wysokiej jakosci dyskusji i koncentracji na celu, sg
nastepujace:

« otwieranie dyskusji — wprowadzanie jej tematu, zadawanie pytan stuzacych zaangazowaniu uczestnikéw;

« animowanie dyskusji - zapraszanie uczestnikéw do wypowiedzi, w miare mozliwosci bez indywidualnego
,odpytywania” (Ciekaw jestem, co sqdzq na ten temat nauczyciele gimnazjéw - jak rézni sie wasze doswiadczenie
w poréwnaniu z tym, co styszymy na temat szkét podstawowych?);

- okazjonalne parafrazowanie i podsumowywanie dtuzszych wypowiedzi uczestnikéw po to, by poméc
wszystkim w ich zrozumieniu i odniesieniu sie do nich (Jak rozumiem, zwraca pani uwage na trzy zagadnienia
- role, jakg majq tu do odegrania nauczyciel przedmiotu, wychowawca i rodzice ucznia. Ktéra z nich warta bytaby
gtebszej analizy?);

e przypominanie o temacie i celu dyskusji, powracanie do niego (Mam wrazenie, Ze ta uwaga dotyczy raczej
0gdlnych trenddw cywilizacyjnych. Jak moglibysmy wykorzystac jq w kontekscie poszukiwania sposobéw pracy
zuczniem zdolnym?);

« dbanie o przestrzen dla wszystkich uczestnikéw dyskusji (Przepraszam, ze przerywam te wymiane zdan, ale
widze jeszcze kilka oséb, ktére od pewnego czasu chciatyby sie wypowiedziec);

« podsumowanie wnioskow i zamykanie dyskusji - tatwiejsze, gdy w trakcie jej trwania prowadzacy prowadzi
notatki, na przyktad zapisujac na tablicy lapidarnie sformutowane hasta (Czas naszej dyskusji dobiega korica.
Pojawito sie kilka pomystéw - po pierwsze..., po drugie.. ., po trzecie.... Bylismy stosunkowo zgodhni, co do tego, Ze...,
ale pojawita sie rozbieznos¢ w odniesieniu do interpretacji... Warto sie wiec zastanowic¢, skgd moglibysmy pozyskac
informacje na ten temat — by¢ moze wrécimy do tego pozniej).

WARIANTY DYSKUSJI

« Dyskusja panelowa to dyskusja, w ktérej bierze udziat tylko czes¢ uczestnikdéw, wystepujacych w roli
ekspertéw. Czesto zdarza sie, ze sg to osoby reprezentujace rézne perspektywy czy dziedziny wiedzy (albo
grajace ich role). Pozostali uczestnicy obserwujg dyskusje ekspertéw i zadaja pytania na jej zakoriczenie. Ten
wariant dyskusji moze by¢ uzyteczny w grupach duzych i trudnych do kontrolowania; ma tez potencjat wyraz-
nego prezentowania réznic miedzy stanowiskami w analizie jakiego$ problemu.

« Debata oksfordzka to dyskusja narzucajaca uczestnikom réznice zdan i sztywno okreslone reguty wymiany
pogladdéw. Prowadzacy proponuje kontrowersyjnie sformutowang teze, a nastepnie dzieli uczestnikow
losowo na dwie grupy - zwolennikéw i przeciwnikéw tezy. Grupy przygotowujg argumenty i prezentujg je
na zmiane, dysponujac na to ograniczonym czasem. Reagowanie na argumenty jest uregulowane (mozna
zgfaszac pytania lub komentarze, ale wytgcznie za zgodag rozmoéwcy, nie ma mozliwosci przerywania sobie
ani wdawania sie w dtuzsze wymiany zdan). Te forme dyskusji mozna wykorzystac, aby podnies¢ zaangazo-
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wanie grupy (ze wzgledu na rywalizacje), a takze po to, by zapewni¢ bardziej wywazone rozumienie ztozo-
nych, kontrowersyjnych zagadnien (ze wzgledu na konieczno$¢ rozwazania i poréwnywania wielu przeciwsta-
wiajacych sie sobie argumentéw).

Praca warsztatowa w matych grupach

Prowadzenie dyskusji na forum duzej, liczacej ponad 20 os6b grupy, jest zadaniem bardzo wymagajacym. Trudno
wowczas zadbaé o utrzymanie wspdlnego watku, a tym bardziej o zapewnienie wszystkim réwnego uczest-
nictwa. Wieksza efektywnos¢ w tym samym czasie moze osiggnac kilka mniejszych, na przyktad 5-8 osobowych
grup roboczych. Aby zapewnic¢ wszystkim uczestnikom mozliwos¢ korzystania z efektéw pracy kazdej z grup
(a takze zadba¢ o wieksza mobilizacje i zaangazowanie), mate grupy sg proszone o wypracowanie pewnego zwiga-
zanego z tematem rezultatu (dlatego mozna méwic¢ o ,pracy warsztatowej”). Moze to by¢ na przyktad opraco-
wanie listy mozliwych rozwiagzan zdefiniowanego wcze$niej problemu, wypisanie argumentéw ,za” lub ,przeciw”
przeanalizowanej w grupie propozycji, stworzenie planu dziatania i tak dalej. Réwnolegle pracujace grupy moga
zajmowac sie tym samym zagadnieniem — warto jednak zastanowic sie nad podzieleniem pracy w taki sposob,
by kazda z matych grup skupiata sie na innym jego aspekcie. Bedzie to sprzyjato efektywnosci pracy, a jednocze-
$nie zapewni wieksze zainteresowanie na etapie prezentacji wynikéw.

Efekty pracy powinny by¢ w mozliwie zwiezty, syntetyczny sposdb zaprezentowane na forum catej grupy tak,
aby stworzy¢ innym mozliwos$¢ zapoznania sie z nimi, a w miare mozliwosci nalezy zagospodarowac czas na
zadawanie pytan lub podzielenie sie komentarzami. Bedzie to znacznie tatwiejsze, jezeli uczestnicy otrzymaja
zadanie przygotowania plakatu podsumowujacego wypracowane rezultaty. Powstate w ten sposdéb materiaty
moga by¢ opublikowane za posrednictwem platformy internetowej i stac¢ sie punktem wyjscia do dalszych prac
lub dyskusji.

Zadaniem prowadzgcego jest mozliwie klarowne i precyzyjne zdefiniowanie rezultatow, ktdre maja wypracowac
poszczegdlne grupy, a takze obserwacja pracy uczestnikéw i interweniowanie, jesli ,utkneli”, odeszli od tematu
lub potrzebuja wyjasnienia. Jasna instrukcja i wspieranie koncentracji na temacie sg o tyle istotne, ze praca uczest-
nikéw nie jest w tej formie bezposrednio animowana przez prowadzgcego. W warunkach stabej motywacji lub
niejasnosci zadania moze to oznacza¢ catkowite porzucenie tematu lub wypracowanie efektow niskiej jakosci.

Studium przypadku

Studium przypadku to metoda uczenia sie w oparciu o proces rozwigzywania konkretnego, przyktadowego
problemu, ktéry jest traktowany jako ilustracja ich ogdlniejszej klasy. Stanowi jeden z najbardziej wartosciowych
sposobéw przektadania znanych uczestnikom regut, koncepcji i modeli postepowania na sposoby radzenia sobie
w konkretnej sytuacji.

Tego samego terminu uzywa sie w odniesieniu do dwdch zblizonych metod ksztatcenia, ktére dla rozréznienia
mozna opisac¢ jako ,pogladowe” i ,problemowe” studium przypadku. Pierwsze z nich to, w zasadzie rozbudo-
wany, przedstawiany przez prowadzacego przyktad ilustrujacy prezentowane tresci i pokazujacy, w jaki sposdb
dana koncepcja czy sposéb dziatania zostaty zastosowane w konkretnej sytuacji. Z oczywistych wzgledoéw jest
to wiec metoda dopasowana raczej do wyktadu lub szkolenia prowadzonego przez zewnetrznego eksperta.
Natomiast ,problemowe” studium przypadku polega na postawieniu uczestnikdw przed opisem pewnej sytuacji
oraz zadaniem podjecia i uzasadnienia okreslonej decyzji lub zidentyfikowania problemu i zaproponowania jego
rozwigzan. Moze wiec by¢ dobrym punktem wyjscia do dyskusji i wymiany doswiadczen w trakcie spotkania
prowadzonego przez koordynatora — na zadnym etapie pracy nie trzeba wystepowac w roli eksperta i ujawniac
,prawdziwego” rozwiagzania.
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Przygotowanie dobrego studium przypadku jest czasochtonne, ale moze ozywi¢ nadmiernie jatowe i abstrak-
cyjne dyskusje, a jednocze$nie zapewnic¢ uczestnikom pewien dystans, trudny do uzyskania w rozmowie doty-
kajacej wprost probleméw i specyfiki funkcjonowania konkretnej szkoty reprezentowanej przez jednego
z uczestnikéw. Studium przypadku moze by¢ wiec bezpiecznym pretekstem do rozmowy w sytuacjach, gdy
uczestnicy sg wobec siebie nieco nieufni.

Przedstawiony ponizej schemat moze by¢ pomoca w projektowaniu ,problemowych” studiéw przypadku:

1. Ustalenie celu operacyjnego. Czemu stuzy studium przypadku? Co ma pozosta¢ w gtowach uczestnikow
po jego analizie? Czy uczestnicy maja uczy¢ sie, jak rozpoznawac okreslone zjawisko, jak planowa¢ dziatania
w odniesieniu do danej grupy probleméw, a moze jak ocenia¢ wartos¢ réznych rozwigzan i podejmowac
decyzje z uwzglednieniem kluczowych informacji?

2, Sformutowanie problemu, jaki bedg mieli rozwigzac uczestnicy analizujacy studium przypadku. Sformuto-
wanie problemu to okresdlenie istoty zadania, przed ktérym stoja uczestnicy. Najprosciej zrobi¢ to, opisujac
hastowo, przy pomocy réownowaznikdw zdan ,stan aktualny” (czyli punkt wyjscia prezentowany w opisie
przypadkéw) oraz ,stan docelowy” — kryteria, ktére ma spetni¢ opracowane przez uczestnikow rozwigzanie.
W wielu studiach przypadku opis stanu docelowego nie jest podawany wprost uczestnikom - czescig zadania
jest wowczas okreslenie kierunku, w jakim zmierza¢ beda proponowane rozwigzania.

Przyktadowy opis problemu, jaki zostanie przedstawiony w studium przypadku,

moze wygladac nastepujaco:

STAN AKTUALNY:
szkota prowadzi ewaluacje wtasnych dziatan w bardzo ograniczonym stopniu;

« dziatania ewaluacyjne budzg gtéwnie skojarzenia z zewnetrzng kontrolg i rozliczaniem; wiekszos¢
nauczycieli uwaza, ze systematyczne badanie pracy szkoty nie jest im potrzebne w pracy i nie ma bezpo-
Sredniego wptywu na jej jakosc.

STAN DOCELOWY:

+ nauczyciele s3 zainteresowani wynikami ewaluacji, widzg w niej potencjalne zrédto korzysci,
a nie tylko administracyjny obowiazek;

+ nauczyciele sg gotowi do rozpoczecia prac zwigzanych z ewaluacja wewnetrzna.

3. Opracowanie kontekstu i wyznaczenie punktu widzenia. Przedstawiony powyzej opis problemu nie
nadaje sie oczywiscie do tego, by pokazywa¢ go bezposrednio uczestnikom. Zamiast tego, opis problemu
trzeba zamieni¢ na mozliwie interesujaca opowiesc. Sformutowanie problemu to ciggle opis abstrakcyjny. Aby
skonstruowac dobre studium przypadku, trzeba nasyci¢ go konkretng trescia, upodobni¢ do postaci, w jakiej
podobne problemy spotyka sie w praktyce zawodowej. By to zrobi¢, trzeba:

« Osadzi¢ problem w kontekscie — podac troche informacji o szkole, w jakiej sie pojawit, obsadzi¢ w gtéwnych
rolach osoby wymieniane z imienia lub nazwiska.

« Wybrac perspektywe, z jakiej problem poznajg uczestnicy — czy wcielajg sie w role dyrektora, nauczyciela,
ktéremu powierzono prowadzenie projektu, zewnetrznego konsultanta zaproszonego do pomocy w rozwig-
zaniu problemu?

+ Przetozy¢ abstrakcyjny opis problemu na opis obserwowalnych zjawisk i dziatan, jakie mozna spostrzec
zwybranej dla uczestnikdw perspektywy. Innymi stowy, nalezy zadac sobie pytanie: skad osoba petnigca dang

role mogtaby dowiedzie¢ sie o wystepowaniu problemu?
&
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Sformutuj zadanie, jakie stoi przed uczestnikami (np. Wzywajqca was na rozmowe pani dyrektor prosi, by
jak najszybciej uporzqdkowac kwestie ewaluacji; rozpoczq¢ zwiqzane z niq dziatania tak, by uzyska¢ mozliwie
najwieksze zaangazowanie nauczycieli).

4. Weryfikacja i analiza mozliwych rozwigzan. Skonstruowany w ten sposéb opis przypadku warto teraz
ponownie przeczyta¢, przyjmujac perspektywe osoby, ktéra spotyka sie z nim po raz pierwszy. Jaka wizja
problemu wytania sie z lektury? Czy tekst jest zrozumiaty? Czy zawiera wszystkie informacje niezbedne, by
sensownie wykonac zadanie? Bardzo uzyteczna moze by¢ préba samodzielnego rozwigzania wtasnie wymy-
$lonego problemu, a raczej wygenerowanie jak najwiekszej liczby réznych rozwigzan. Optymalna sytuacja
to zwykle taka, w ktoérej wida¢ kilka mozliwych podejs¢ lub strategii dziatania. Studium przypadku powinno
dotyczy¢ sytuacji z prawdziwego zycia — tam zas dosc¢ rzadko spotyka sie oczywiste i jedynie stuszne kierunki.
Tekst studium przypadku wymaga zwykle korekty i poprawek redakcyjnych. Szczegélnie wazne jest, by
zadbac¢ o wzajemna spéjnos¢ prezentowanych w nim danych tak, aby bez potrzeby nie podwaza¢ zaufania
uczestnikéw co do sensownosci powierzonego im zadania.

Najczesciej wykorzystywana forma pracy nad studium przypadku to dyskusja i praca warsztatowa w matych
grupach. Uczestnicy otrzymuja tekst prezentujacy powierzone im zadanie, a nastepnie staraja sie wspdlnie przy-
gotowac odpowiedz. Zwykle zapisujg jej kluczowe elementy na kartkach z bloku flipchartowego, aby utatwic
po6zZniejsza prezentacje. Nastepny krok to podzielenie sie wynikami prac zespotéw, po ktérym mozna zaprosic
wszystkich do podsumowujacej dyskusji.

METODY WSPIERAJACE ZESPOLOWE ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW

Poglebienie rozumienia problemu: zmiana perspektywy

Pozytecznym zabiegiem w zespotowym rozwigzywaniu problemu jest wspieranie grupy w przyjmowaniu
réznych perspektyw wobec danego zagadnienia. By¢ moze ,utkniecie” czy przekonanie o braku dobrych pomy-
stow jest konsekwencja okreslonego zawezonego postrzegania aktualnej sytuacji. W bardzo wielu przypadkach
préba zmiany perspektywy doprowadza do pojawienia sie nowych, istotnych dla tematu, informacji. Bedzie ona
pozyteczna na etapie przeformutowania problemu lub generowania nowych rozwigzan (por. Rozdziat 3.2.)

W zaleznosci od sytuacji, uzyteczne moze by¢ przyjecie perspektywy:

« najwazniejszych interesariuszy - grup, na ktére moze wptynac rozwigzanie problemu (np. ucznidw,
rodzicoéw, dyrektora, spotecznosci lokalnej, organu prowadzacego szkote);

« zewnetrznego, niezaangazowanego obserwatora (np. osoby z zewnatrz nieuwiktanej w hierarchie stuz-
bowa, tak zwanego ,naiwnego obserwatora”, nieposiadajgcego zestawu zatozen, ktéry moze zawezic postrze-
ganie danej sytuacji, kamery rejestrujacej tylko obserwowalne zachowania i pozbawionej zatozen na temat
motywadji i intencji, ktére za nimi stoja itp.);

« ekspertéow lub oséb posiadajacych wazne dla zespotu informacje (specjalistow w zakresie danej branzy,
osoby darzone przez zespét szczegdlnym autorytetem, osoby wyjatkowo kreatywne lub $miate, inspirujace
dla zespotu postaci historyczne lub fikcyjne itp.);

« wlasnej - ale w innym czasie (zespdt, ktdry ukonczyt juz istotny projekt, zespét po pieciu owocnie spedzo-
nych latach pracy; zespdt w momencie rozpoczynania projektu; zespo6t w kluczowych, przetomowych momen-
tach pracy).

Dobor perspektyw bedzie oczywiscie zalezat od kontekstu, w jakim wykorzystywane jest okreslone narzedzie.
W zaleznosci od intencji, mozna przyja¢ dwa zasadnicze sposoby pracy, pomocne w wyraznym rozgraniczaniu
perspektyw i wspieraniu uczestnikéw w petniejszym ich przyjmowaniu:
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podziat perspektyw pomiedzy uczestnikéw - zaktada, ze uczestnicy sesji dzielg sie na mate grupy, kazda
z nich analizuje dane zagadnienie z innej perspektywy.

Na przyktad, aktualny sposéb interweniowania w sytuacji pojawienia sie problemu z nieusprawiedliwionymi
nieobecnosciami ucznia moze zostac¢ przeanalizowany przez cztery grupy uczestnikéw, z ktdrych jedna przyjmie
perspektywe ucznia, druga jego rodzicéw, trzecia wychowawecy, a czwarta - dyrektora szkoty.

podziat perspektyw widoczny w przestrzeni - zaktada podzielenie miejsca, w ktérym odbywa sie spotkanie
na wyraznie wyodrebnione strefy, z ktérych kazda symbolizuje okreslong perspektywe. Uczestnicy moga
przemieszczac sie pomiedzy nimi jako zesp6t lub spacerowac swobodnie (w tym drugim wypadku konieczne
bedzie wyposazenie kazdej strefy w tablice, ktéra umozliwia zapisywanie spostrzezen).

Na przyktad, aktualny sposéb funkcjonowania szkoty w jakims kontekscie mozna ocenic, wykorzystujqc perspek-
tywy zaczerpniete z analizy SWOT (mocne i silne strony, szansy i zagrozenia). Zamiast wykorzystywac jq w dyskusji
na forum, mozna przypisac odrebnq strefe sali kazdej z perspektyw, ustawic¢ w nich tablice papierowe lub powiesic¢
na scianach arkusze do robienia notatek i poprosic o zapisanie w kazdej strefie przemysleri zwigzanych z okreslonq
perspektywq.

Generowanie rozwigzan: burza moézgoéw i jej odmiany

Opracowana w latach 50. XX wieku przez Osborna tzw. burza mézgoéw jest podstawowsq i najbardziej popularng
technika wykorzystywang w zespotowym rozwiazywaniu probleméw. Pomaga przezwycieza¢ ograniczenia

wynikajace z jednoczesnego oceniania i krytykowania pomystéw, sprzyja tez uruchamianiu grupowej energii

i wzajemnemu inspirowaniu sie przez cztonkéw grupy.

Podstawowe zasady prowadzenia burzy mézgdw sa nastepujace:

Zasada odroczonego wartosciowania. Proces generowania rozwiazan jest bardzo czuty na wszelkie oznaki
krytyki. Ludzie moga woéwczas powstrzymywac sie od ujawniania swoich pomystéw, spodziewajac sie braku
akceptacji, oSmieszenia czy przykrych uwag ze strony innych. Dlatego nalezy sie powstrzymac od wszelkiej
oceny rozwigzan, niezaleznie od tego, jak bardzo dziwne, absurdalne czy niedorzeczne wydaja sie w pierw-
szej chwili. Czasowe zawieszenie oceny wysuwanych pomystéw, az do momentu, gdy etap ich tworzenia defi-
nitywnie sie zakonczy, stuzy wytworzeniu swobodnej, tworczej atmosfery, w ktérej tatwiej o co$ nowego
i wartosciowego.

llo$¢ rodzi jakosc. Ta zasada to celowe zastosowanie tak zwanej strategii nadmiaru. Jej kwintesencja jest
dazenie do osiggania wysokiej jakosci pomystéw poprzez generowanie jak najwiekszej ich liczby. Innymi stowy
zaktada sie, ze duza liczba pomystéw zwieksza szanse na pojawienie sie wyjatkowego, oryginalnego rozwia-
zania. Generowanie duzej ilosci materiatu jest wazne rowniez dlatego, ze na poczatku sesji burzy moézgoéw
proponowane sg zwykle pomysty standardowe i mato twércze - dopiero po ich wyczerpaniu rosnie prawdo-
podobienstwo, ze pojawia sie propozycje nietypowe i nowatorskie.

Zasady dodatkowe:

Wszystkie pomysty sag wspélne. W pracy grupy kluczowe jest podchwytywanie, podejmowanie, rozwijanie,
uzupetnianie, przeksztatcanie, ulepszanie pomystéw innych cztonkéw grupy.

Przezwyciezanie momentéw impasu. Rozwiniecie zasady ,ilos¢ rodzi jakos¢”, oparte na stwierdzeniu, ze
spadki i przyptywy energii wystepuja naprzemiennie i sa naturalne w pracy grupy. Czesto popetnianym
btedem w trakcie sesji twdérczego myslenia jest przerywanie pracy w trakcie pierwszego lub drugiego spadku
aktywnosci i zahamowania naptywu pomystéw. Doswiadczenie pokazuje, ze warto przetrwac chwile napiecia
i zniechecenia, poniewaz pojawiajace sie pdzniej pomysty sa tego warte.
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Prowadzacy burze mézgéw moderator powinien wzigé pod uwage nastepujace wskazdwki:

+ zwiezle sformutowac problem, koncentrujac sie tylko na jednym aspekcie;
+ zaprosic¢ uczestnikoéw do generowania jak najwiekszej liczby rozwigzan;

« zapisywac wszystkie pomysty, pilnowac¢, by uczestnicy nie zajmowali sie szukaniem ich wad i komentowaniem,
nie analizowac w fazie generowania;

- starac sie mobilizowac uczestnikéw do podawania kolejnych pomystéw, stwarza¢ atmosfere wsparcia i zachety;

+ po uptynieciu zatozonego czasu lub wygenerowaniu duzej liczby pomystéw przejs¢ do ich porzadkowania
i analizy.

Popularne warianty burzy mézgéw s nastepujace:

« Pisemna burza mézgéw (brainwriting). Grupowej burzy mézgéw zarzuca sie niekiedy, ze jest mniej efek-
tywna, niz respektujace zasady odroczenia krytyki, indywidualne generowanie pomystéw przez kazdego
z uczestnikéw. Alternatywa dla generowania pomystéw na forum moze by¢ wiec zaproszenie kazdego
z uczestnikow, by przez okreslony czas (np. 10 minut) stworzyt jak najwieksza liczbe rozwigzan opisanego
w okreslony sposdb problemu, nie zajmujac sie ich oceng i analiza. Przy duzej liczbie uczestnikéw, powsta-
tego w ten sposéb materiatu bedzie pewnie wiecej, niz w wypadku sesji grupowej - trzeba wiec zadbac o jakis
sposéb jego zebrania i uporzadkowania.

» Burza pytan. Technika, w ktorej, zamiast generowania pomystow i rozwigzan, zadaje sie jak najwieksza liczbe
pytan dotyczacych problemu. Moga one przyjmowac najdziwniejsza forme, dotyka¢ nawet najbardziej absur-
dalnych kwestii, wazne jest tylko to, aby dotyczyty wyznaczonego zadania. Burza pytan nadaje sie dobrze
do wzbudzania ciekawosci, nagtasniania watpliwosci i podwazania pozornie oczywistych zatozen. Mozna
potraktowac ja jako forme diagnozy oczekiwan uczestnikéw albo przygotowanie do pogtebienia rozumienia
i przeformutowania problemu (Rozdziat 3.1.).

« Kruszenie. Nazywane niekiedy odwrotng burza mézgéw. Polega na generowaniu podczas sesji jak najwiek-
szej liczby wad wybranego sposobu postepowania, przedmiotu czy pomystu. Podobnie jak burza pytan,
dobrze nadaje sie jako punkt wyjscia do pracy problemowej, wspiera jednak przede wszystkim motywacje do
zmian. Po wygenerowaniu duzej liczby wad, mozna uporzadkowac je wedtug réznych kryteridw, koncentrujac
sie szczegolnie na tych, ktére sa wazne i potencjalnie fatwe do usuniecia. Moze to pomoc w adekwatnym sfor-
mutowaniu problemu i przez to doprowadzi¢ do jego lepszego rozwigzania.

U

Analiza i doskonalenie pomystéw: ,sztafeta”, , co by tu zrobi¢, zeby...?”

Wytworzona w trakcie sesji rozwigzywania probleméw (np.dzieki burzy mézgéw) lista pomystéw to materiat,
ktéremu nadal bardzo daleko do zastosowania. Wérdéd zapisanych propozycji znajduja sie zapewne rozwia-
zania nierealistyczne, sztampowe lub po prostu mniej skuteczne, niz dotychczas stosowane. Co wiecej,
nawet pomysty bardzo obiecujagce moga by¢ jeszcze mocno niedopracowane. Dlatego, istotnym krokiem
w pracy nad problemem jest porzagdkowanie materiatu oraz wybér i dopracowanie wygenerowanych rozwiazan.

Rozbudowana analiza ogranicza sie zwykle do materiatu, ktéry przeszedt wstepna selekcje — uznanego za obie-
cujacy w wyniku grupowej dyskusji lub podsumowania. Mozna oczywiscie z powodzeniem prowadzic jg w formie
swobodnej dyskusji. Wartosciowym rozwigzaniem moze by¢ jednak skorzystanie z jednego z dwéch wymienio-
nych ponizej narzedzi, wspierajacych konstruktywna krytyke i rozwigzywanie pomystéw:

« ,Sztafeta” stuzy dalszej pracy nad rozwigzaniem, a jednoczes$nie wytwarzaniu pozytywnego nastawienia do
pomystéw innych. Polega na kolejnym podawaniu udoskonalen do analizowanego pomystu, w sposéb zakta-
dajacy, ze pozostawia sie nienaruszonym przynajmniej umowne 50% poprzedniego rozwigzania. Z powsta-
tego w ten sposoéb tancucha mozna wybrac nastepnie pomyst najlepiej dopasowany do przyjetych kryteridw.
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» ,Co by tu zrobi¢, zeby...” to technika wspierajaca konstruktywna krytyke analizowanych rozwigzan. Oparta
na niej wypowiedz sktada sie z dwdch czesci. W pierwszej nalezy podac trzy powody, dla ktérych analizowany
pomyst jest wartosciowy, zas w drugiej — zada¢ pytanie dotyczace udoskonalenia jego stabych stron. Wypo-
wiedz tego rodzaju ma nastepujaca strukture:

Podoba mi sie w tym pomysle..., ...., ...., ale co by tu zrobi¢, zeby [uniknqc tego, co uwazam za wade pomystu]?

Zastosowanie tej techniki sprzyja analizie rozwigzan, poniewaz sprawia, ze autor pomystu, zamiast go bronic,
udoskonala go i rozwija. Regularne jej stosowanie moze poméc w wytworzeniu nawyku bardziej pozytywnego
traktowania pomystéw innych i dostrzegania w nich zalet.
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ROZDZIAL4
PROCES ZARZADZANIA PRACA SIECI

4.1. SIEC WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA JAKO PROJEKT ROZWOJOWY

Funkcjonowanie sieci wspétpracy i samoksztatcenia mozna wyobrazi¢ sobie jako jasno zdefiniowany, roczny
projekt rozwojowy dla jej uczestnikow. Na poczatku jego funkcjonowania znany jest tylko ogdélny temat - przed
koordynatorem pracujagcym w kontakcie z uczestnikami stoi natomiast zadanie dookreslenia celéw i doboru
dopasowanych do nich form pracy, a nastepnie dziatanie zgodne z postawionymi celami. Najwazniejsze etapy
pracy w ramach sieci mozna wiec opisac nastepujaco:

1. Diagnoza potrzeb rozwojowych. Prowadzona w kontekscie danego tematu, bierze pod uwage potrzeby
uczestnikéw i reprezentowanych przez nich szkot.

2. Przygotowanie rocznego planu pracy sieci. Rozpoczyna sie od wyznaczenia konkretnych, odpowiadaja-
cych na potrzeby celéw rozwojowych. Nastepnie nalezy zaplanowac sposéb realizacji celéw oraz wyposazy¢
go w odpowiedni harmonogram.

3. Realizacja planu pracy sieci. Obejmuje od trzech do pieciu spotkan osobistych oraz wspotprace uczest-
nikow za posrednictwem platformy internetowej. Moze wigzac sie z przygotowaniem przez uczestnikdw okre-
$lonych, wynikajacych z celéw sieci produktéw (np. scenariusz lekgcji, szkolna strategia radzenia sobie z okre-
Slonym problemem, narzedzie badawcze do diagnozy aspektu funkcjonowania szkoty zwigzanego z tema-
tyka sieci).

4. Podsumowanie i ocena pracy. Przygotowanie podsumowania zrealizowanych dziatan oraz ich ewaluacja
w kontekscie wyznaczonych celéw. Opracowanie rocznego sprawozdania z pracy sieci zawierajagcego wnioski
dotyczace kolejnych edydji.

Niniejszy rozdziat poswiecony jest prezentacji dziatan, jakie moze podja¢ koordynator na kazdym z wymienio-
nych etapéw. Nalezy traktowac je jako liste mozliwych propozycji i sugestii, wybierajac do realizacji czes¢ z nich.
Pamietajac o tym, by dostosowac je do specyfiki srodowiska, potrzeb uczestnikdéw, uzgodnionych celéw i - co
réwnie wazne — kompetencji koordynatora. Ogélna zasada, jaka powinna przyswiecac planowaniu, brzmi naste-
pujaco: kazdy z opisywanych ponizej etapéw powinien doprowadzi¢ do konkretnego, klarownie sformu-
towanego rezultatu pozostajacego w logicznym zwiazku z wynikami pracy poprzednich etapéw. Dobér prowa-
dzacych do tego dziatan lezy w gestii koordynatora.

4.2. DIAGNOZA POTRZEB ROZWOJOWYCH

Efektywna prace w ramach sieci wspofpracy i samoksztatcenia mozna uzyska¢ pod warunkiem dostosowania
dziatan rozwojowych, prowadzonych w jej ramach, do potrzeb uczestnikoéw. Diagnoza potrzeb prowadzi do
okreslenia klarownych celéw rozwojowych, mieszczacych sie w obrebie znanego z wyprzedzeniem tematu, ale
dookreslonych odpowiednio do specyfiki wyzwan, z jakimi borykaja sie uczestnicy i delegujace ich szkoty.

Podstawowa grupa docelowg dla wszystkich dziatari diagnostycznych beda najprawdopodobniej sami uczest-
nicy. Warto jednak pamieta¢, ze dziatanie sieci wspoétpracy i samoksztatcenia nie ma stuzy¢ wytacznie ich indy-
widualnemu rozwojowi zawodowemu, ale odbywa sie w kontekscie funkcjonowania szkot, ktére z kolei dziatajg
w_pewnym okreslonym srodowisku lokalnym. Innymi stowy, wspotpracujacy w ramach sieci nauczyciele lub
dyrektorzy nie s jedynymi ,konsumentami” efektéw jej pracy. Szersze potraktowanie diagnozy moze wiec
polegac na uwzglednieniu réznych grup oséb, na ktére moga wptynac¢ dziatania podejmowane w ramach sieci.
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INTERESARIUSZE SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Interesariusze sieci wspotpracy i samoksztatcenia to osoby lub instytucje, na ktére moze w istotny sposéb
oddziatywac fakt jej funkcjonowania. Okreslenie interesariuszy pozwoli zrozumiec szerszy kontekst planowanych
dziatan rozwojowych, a niekiedy réwniez wtaczy¢ do diagnozy dodatkowe osoby. W tym kontekscie warto wzigc
pod uwage co najmniej nastepujace perspektywy:

o Uczestnik sieci. Poznanie oczekiwan uczestnikéw i dostosowanie do nich celéw pracy sieci jest kluczowe ze
wzgledu tak na motywacje do uczenia sie w trakcie trwania projektu, jak i na gotowos¢ do wykorzystywania
rezultatébw uczenia sie w kontekscie pracy zawodowej. Warto pamieta¢, ze indywidualne cele uczestnikow
moga by¢ niezalezne od potrzeb szkoty czy powiatu (np. wigzac sie z osobistymi zainteresowaniami, dazeniem
do przekwalifikowania sie lub uzyskania kolejnego szczebla awansu zawodowego).

« Dyrektor szkoty. Jest odpowiedzialny za planowanie pracy i realizacje strategii rozwoju szkoty, mozna wiec
spodziewac sie, ze bedzie reprezentowat przede wszystkim perspektywe potrzeb szkoty jako organizacji. Moze
pomadc w zgromadzeniu informacji o potrzebach wykraczajacych poza indywidualne cele uczestnikéw i wyni-
kajacych z bardziej globalnego spojrzenia. Zaangazowanie dyrektoréw w diagnoze moze poméc w uwzgled-
nieniu dtugofalowych zmian i wyzwan, jakie czekaja szkote w przysztosci.

« Podmioty nadzorujace prace szkoty. Moze tutaj chodzi¢ zaréwno o poziom regionalny (np. organ prowa-
dzacy, wiadze powiatu, przedstawiciele nadzoru pedagogicznego), jak i krajowy (Ministerstwo Edukacji Naro-
dowej i ogdlnopolskie organizacje wspierajace oswiate). Formutowane z tej perspektywy oczekiwania wobec
szkdt maja charakter systemowy, wynikajacy z obserwacji trendéw spotecznych i demograficznych oraz
planowo wprowadzanych zmian w polityce oswiatowej. Diagnoza potrzeb z tej perspektywy bedzie polegata
czesto na zapoznaniu sie z ogélnodostepnymi publikacjami (np. strategia rozwoju powiatu lub wojewddztwa;
dokument opisujacy kryteria oceny szkoty w nadzorze pedagogicznym).

« Uczen. Ostateczny adresat wszystkich dziatan zwigzanych ze wsparciem systemu oswiaty. Nie musi by¢ $wia-
domy wyzwan zwigzanych z funkcjonowaniem szkoty jako organizacji, potrzeb rozwojowych czy probleméw,
z jakimi borykaja sie nauczyciele. Mimo to, utracenie z pola widzenia potrzeb i oczekiwan uczniéw stwarza
ryzyko oderwania dziatarh rozwojowych od ich podstawowego celu. Zaangazowanie uczniéw w diagnoze
potrzeb moze dostarczy¢ uczestnikom sieci bardzo wartosciowych danych, ktére stana sie punktem wyjscia
do pracy i opracowania bardzo konkretnych, korespondujacych z praktyka zawodowa, rozwigzan.

Kompleksowa diagnoza potrzeb powinna integrowac perspektywy jak najwiekszej liczby interesariuszy. Postulat
ten trzeba jednak dopasowaé do mozliwosci organizacyjnych. Nie oznacza to koniecznosci kazdorazowego
prowadzenia rozbudowanych, sformalizowanych badan. Zamiast tego, mozna zadbac o dobre poznanie perspek-
tywy uczestnikdéw i w miare mozliwosci uzupetnianie jej informacjami pochodzacymi z innych wybranych Zrodet.

METODY DIAGNOZY POTRZEB ROZWOJOWYCH

W jaki sposéb mozna poznac potrzeby uczestnikdw sieci i delegujacych ich szk6t? Warte rozwazenia wydaja sie
opisane ponizej, podstawowe metody. Oczywiscie, skala analiz prowadzonych na potrzeby sieci bedzie stosun-
kowo niewielka - trudno oczekiwa¢ zachowania rygoréw metodologicznych wtasciwych dla profesjonalnie
prowadzonych badan spotecznych. Przestrzeganie zawartych ponizej wskazéwek pomoze jednak w przepro-
wadzeniu mniej formalnych, amatorskich badan w sposéb stuzacy ich jak najwiekszej rzetelnosci i uzytecznosci.

Wywiad indywidualny

Najbardziej oczywistym sposobem diagnozy potrzeb rozwojowych sieci wspdtpracy i samoksztatcenia jest
niewatpliwie indywidualna rozmowa z uczestnikami. W wypadku nauczycieli, mozna tez rozwazy¢ przeprowa-
dzenie wywiadu z delegujacymi ich dyrektorami. Poniewaz pogtebione rozmowy z wszystkimi uczestnikami bytyby
zapewne nadmiernie czasochtonne, wywiady trzeba bedzie zawezi¢ do mniejszej, by¢ moze kilkuosobowej grupy:
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Whioski z rozmowy beda bardziej uzyteczne, jezeli nada sie jej posta¢ wzglednie ustrukturyzowanego wywiadu.
Wymaga to okreslenia z wyprzedzeniem, jakie informacje zamierza pozyskac¢ koordynator. Zmniejszy to ryzyko
zagtebienia sie w dygresji i pominiecia jakiegos istotnego watku.

Przedstawiona w ponizszej tabeli lista przyktadowych pytan moze by¢ pomocna w tworzeniu wiasnego scena-
riusza wywiadu.

PYTANIA UZYTECZNE W PROWADZENIU WYWIADOW Z UCZESTNIKAMI SIECI

Pytania o stan aktualny (Jak jest?)

- Jak wyglada ten problem w Pani szkole?

« W jaki sposdb w Panstwa szkole sg rozwigzane te zagadnienia?

« Cojest mocng strong, zaletg aktualnie stosowanych rozwigzan?

«  Wktdrych obszarach aktualnie stosowane rozwigzania sg nieskuteczne, przysparzaja probleméw? Dlaczego
tak sie dzieje?
Jak moze Pan opisac swoj typowy sposéb radzenia sobie z tym zagadnieniem w trakcie lekgji?

« Zczego jest Pani zadowolona w tym kontekscie?

- Jakiego typu sytuacje s dla Pani trudne?

« Ktéry obszar tego zagadnienia w najwiekszym stopniu potrzebuje zmiany?

Pytania o stan docelowy (Jak powinno by¢?)

« Jakie umiejetnosci sg potrzebne do...?

« Co trzeba wiedzie¢, aby poradzi¢ sobie z...?

« Co w pierwszej kolejnosci chciatby Pan zmieni¢ w swojej pracy w zakresie...?
+ Jak powinna sie zmieni¢ praca szkoty w zakresie...?

Co warto bytoby tu ulepszy¢, poprawi¢ w poréwnaniu ze stanem obecnym?

Pytania o oczekiwania wobec sieci

« W jaki sposéb praca w sieci mogtaby Panu poméc we wprowadzeniu zmian, ktérych Pan oczekuje?
« W jaki sposéb praca w sieci mogtaby okazac sie dla Pani pomocna?
Czego oczekuje Pan od pracy w sieci?

Gdyby praca w sieci okazata sie bardzo efektywna i wartosciowa, jakie rezultaty chciataby Pani zobaczy¢
po roku?

Wywiad grupowy

Wywiad grupowy, nazywany niekiedy grupa fokusowa, prowadzony jest z wiekszg liczbg uczestnikoéw. Z zewnatrz
moze przypominac zebranie lub szkolenie. Prowadzaca je osoba nie tylko zadaje pytania i rejestruje odpo-
wiedzi, ale czasem uzupetnia je dyskusja lub metodami typowymi dla warsztatowego wypracowania rozwigzan
(np. burza mézgdéw). Prowadzac go, mozna korzystac z analogicznego zestawu pytan, jak w przypadku wywiadu
indywidualnego, dbajac jednak o przestrzeganie dwoch dodatkowych regut:
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« powstrzymywanie sie od sugerowania odpowiedzi - prowadzacy grupe fokusowa nie wystepuje w roli
trenera ani eksperta, nie powinien wzmacnia¢ wybranych kierunkéw myslenia ani komentowac tego, co
styszy; jego zadanie polega przede wszystkim na stworzeniu dogodnych warunkéw dla przekazywania opinii
i mozliwie doktadnym ich rejestrowaniu;

* pelne uczestnictwo — w trakcie wywiadu grupowego zapewnienie zaangazowania wszystkich uczestnikow
(a@ nie tylko kilku wyrdzniajacych sie aktywnoscia) jest jeszcze wazniejsze, niz w trakcie szkolenia, poniewaz
zwieksza reprezentatywnos¢ zebranych informacji.

Analiza dokumentow

Analiza dokumentéw to mniej popularny, ale w niektérych sytuacjach istotny, etap diagnozy potrzeb rozwojo-
wych. Obiektem szczegdlnego zainteresowania w przypadku sieci wspotpracy i samoksztatcenia moga byc:

« dokumenty strategiczne szkot, w ktdrych pracujg uczestnicy sieci. Chodzi zwtaszcza o dokumenty prezentu-
jace wizje, misje, a takze kierunki rozwoju szkoty np. strategia rozwoju szkoty;

« wyniki ewaluacji szkoly, z ktérej pochodzg uczestnicy sieci. Chodzi zaréwno o upublicznione raporty
zewnetrznej ewaluacji nadzoru pedagogicznego, jak i o wyniki wewnetrznej ewaluacji prowadzonej przez
szkote (jesli sa dostepne).

Ankiety i kwestionariusze

Ankiety i kwestionariusze to ekonomiczny i efektywny sposob zadania tego samego zestawu pytan duzej liczbie
badanych - moze to dotyczy¢ wszystkich uczestnikéw sieci. Konstruujac pytania typu ,kafeteria” (wybor sposréd
kilku dostepnych opcji) albo proszac o ocene pytan i stwierdzen na skalach (np. Ocen w skali od 1 do 7, jak wazna
jest dla Ciebie kompetencja X), gromadzimy dane liczbowe, ktérych mozna uzy¢ do tworzenia rankingdw i wyzna-
czania priorytetow (np. Jako istotne kompetencje najczesciej wskazywano...; Najnizej oceniono kompetencje...).

Planujac kwestionariusz diagnozy potrzeb, warto dazy¢ do konstrukcji narzedzi, ktére:

« koncentruja sie na pozadanych rezultatach, ktérych oczekiwaliby respondenci;
« odwotuja sie do konkretnych zadan i wyzwan, jakie napotykaja nauczyciele w codziennej pracy;
« pozwalaja zbadac opinie uczestnikéw na temat aktualnego poziomu kompetencji i priorytetéw zwigzanych

zich rozwojem.

Tworzac kwestionariusze, warto zwraca¢ uwage na kilka podstawowych zasad, przywotanych ponizej:

Instrukcja Nalezy pamieta¢, ze zwykle nie dostarczamy kwestionariusza czy ankiety osobiscie
i nie mozemy na biezaco informowac o jej celu i sposobie wypetniania. Dlatego na
samym jej poczatku powinien znalez¢ sie tytut narzedzia oraz krétka, jasna instrukgja,
do czego ono stuzy oraz w jaki sposob nalezy je wypetnié.

Anonimowos¢ Jesli ankieta jest z zatozenia anonimowa, nalezy zawrze¢ w niej te informacje,
a nastepnie umozliwic¢ taki sposéb jej dostarczenia, by rzeczywiscie zapewnic te
anonimowos¢ (za pomoca np. strony z zamieszczong ankieta czy urny do zbierania
wypetnionych formularzy).

Jasne opisanie skal | Wazne jest, by skale opisane byty w sposéb jednoznaczny i wyrazny - tak, by nie byto
watpliwosci, co oznacza zakreslenie odpowiedniego punktu.

Kolejnos¢ pytan Tworzac kwestionariusz, warto zastosowac strukture lejka — czyli zaczyna¢ od pytan
najbardziej ogoélnych, a koriczy¢ na najbardziej szczegétowych.

Przypomnienie Na zakonczenie kwestionariusza warto zamiesci¢ prosbe o sprawdzenie, czy udzie-

lono odpowiedzi na wszystkie pytania.
now
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Forma Jesli nie wynika to jasno z kontekstu, bezpieczniej jest stosowac formy grzeczno-
$ciowe (Pan/Pani), a unika¢ zwracania sie do respondentéw na ,ty”".

Jezyk Nalezy unika¢ zwrotéw slangowych oraz takich, ktére moga by¢ niezrozumiate dla
0s6b badanych.
Klarownos¢ W kwestionariuszu nie powinny znalez¢ sie ani podwdjne przeczenia, ani tez zdania

zawierajace koniunkcje (np. Jak czesto stosuje Pan/Pani na lekcjach...?).

Test narzedzia Przed wystaniem kwestionariusza do badanych, warto poprosi¢ kogos o uwazng
lekture (a najlepiej wypetnienie) kwestionariusza, a nastepnie zapyta¢ o komen-
tarze na temat adekwatnosci, zrozumiatosci i jednoznacznosci pytan.

PRZYKEADOWY SCENARIUSZ DIAGNOZY POTRZEB

Korzystajac z opisanych powyzej metod, mozna zaplanowac¢ wzglednie prosty proces diagnozy potrzeb rozwo-
jowych poprzedzajacy pierwsze spotkanie sieci i angazujacy wybrane grupy interesariuszy. Moze to wygladac

nastepujaco:

ETAPY PRACY

PRZYKLADOWY PLAN

Przygotowanie badania

1. Identyfikacja interesariuszy sieci
wspotpracy i samoksztatcenia

uczestnicy sieci;
dyrektorzy, ktérzy ich delegowali.

2. Wybor metod badawczych

ankieta dla wszystkich uczestnikow sieci oraz dla ich dyrektorow;
trzy pogtebione wywiady z uczestnikami sieci;

analiza pieciu raportéw ewaluacji zewnetrznej szkét, ktérych
nauczyciele uczestnicza w sieci.

3. Przygotowanie narzedzi

opracowanie ankiety dla nauczycieli (samoocena aktualnego

badawczych i docelowego poziomu kompetencji);
opracowanie ankiety dla dyrektoréw (gtéwne oczekiwania wobec
nauczycieli w kontekscie tematu sieci);
przygotowanie scenariuszy wywiadéw (pogtebienie rozumienia
sytuacji szkoty w kontekscie tematu pracy sieci).
Gromadzenie danych

4, Realizacja badania

rozestanie ankiet do uczestnikéw i dyrektorow;
przeprowadzenie wywiadéw (telefoniczne);
prosba o udostepnienie raportéw ewaluacyjnych.

Analiza danych

5. Wstepna obrébka danych

podsumowanie danych ilosciowych (liczba wskazan okre$lonej
odpowiedzi, srednie oceny dla wybranych pozycji);

analiza danych jakosciowych (zapisy lub nagrania wywiadu, raporty
ewaluacyjne — wypisanie kluczowych informacji w kontekscie
tematu sieci).

6. Formutowanie wnioskow

okresdlenie najwazniejszych informacji, jakie wynikaja ze zgromadzo-
nych danych:

sprawdzenie spojnosci wnioskéw (Co jest ,wspdlnym mianownikiem”,
co powtarza sie w réznych zrédtach?).
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4.3. OPRACOWANIE ROCZNEGO PLANU PRACY

Dysponujac wnioskami z analizy potrzeb szkoleniowych, koordynator moze przystapi¢ do okreslenia celéw pracy
sieci, a nastepnie opracowania odpowiadajagcego im rocznego planu pracy.

DEFINIOWANIE CELOW

Cele pracy sieci powinny nawigzywac do zdiagnozowanych potrzeb. Nie oznacza to jednak, ze sg ich mecha-
nicznym ttumaczeniem na zasadzie ,X jest potrzebne, a zatem powinno zosta¢ osiggniete”. Uzytecznym
sposobem myslenia o formutowaniu celow rozwojowych jest raczej zasada, zgodnie z ktéra:

Cele rozwojowe sieci sq wynikiem konfrontacji potrzeb szkoleniowych z mozliwosciami
i Srodkami dostepnymi w jej ramach.

Znajac potrzeby, trzeba dodatkowo wzig¢ pod uwage dostepne zasoby: czas realizacji catego projektu rozwojo-
wego (i jego proporcje, jakg poza spotkaniami moga poswieci¢ na samoksztatcenie i wspdtprace uczestnicy sieci),
dostepny budzet i ekspertéw, jakich mozna pozyskaé, mieszczac sie w jego ramach, poczatkowa motywacje
i gotowos¢ uczestnikdw sieci do uczenia sie. Niemal kazdy projekt sieci wspétpracy i samoksztatcenia bedzie
wymagat mniejszej lub wiekszej selekgcji - rezultaty uczenia sie beda stabsze, niz bytoby to mozliwe, gdyby nie
istniaty ograniczenia czasowe, finansowe czy ,energetyczne”.

Obszary formutowania celéw sieci

Sieci wspotpracy i samoksztatcenia stuza zaréwno wymianie doswiadczen i wzajemnemu uczeniu sie, jak i wspol-
nemu rozwigzywaniu probleméw, z jakimi w obrebie okreslonego tematu borykaja sie uczestnicy i delegujace
ich szkoty. Formutowane dla nich cele moga wiec dotyczy¢ dwéch wzglednie autonomicznych obszaréw:

« podnoszenia kompetencji uczestnikéw — nowej wiedzy, umiejetnosci i postaw, jakie moga by¢ uzyteczne
w radzeniu sobie z zadaniami zawodowymi w kontekscie danego tematu;

« tworzenia rozwigzan - wspélnego wypracowywania strategii dziatania, narzedzi, scenariuszy, materiatéw
i wskazowek, ktére sa pomocne w radzeniu sobie z pracag w kontekscie indywidualnych zadan zawodowych
albo rozwigzywania danego problemu na poziomie catej szkoty.

Roczny plan pracy sieci moze oczywiscie zawiera¢ cele odnoszace sie do obydwu wymienionych powyzej
aspektéw. Warto jednak zwréci¢ uwage na réznice miedzy nimi: koncentracja na podnoszeniu kompetencji
pociggnie za soba wyznaczenie innych wskaznikéw sukcesu i bedzie wymagata nieco innych dziatan, niz usta-
lenie celu zwigzanego z opracowaniem rozwigzania jakiego$ problemu.

Zasady formutowania celow

Rezultaty, nie dzialania. Cel to pozadany stan, do ktérego dazymy, nie za$ kroki, ktére podejmujemy, by go
osiagna¢, lub materiat, jaki powinien zosta¢ ,przerobiony”. Nalezy wiec unika¢ sformutowan typu: Celem sieci
jest zaprezentowanie i prze¢wiczenie nowych technik wspierania kreatywnosci uczniéw. Cel pracy sieci na dany rok
powinien stanowi¢ zwiezta odpowiedz na pytanie o to, jakich zmian w kompetencjach uczestnikéw albo jakich
nowych rozwigzan sie spodziewamy (Uczestnicy sieci bedq znali i stosowali w praktyce zestaw nowych technik wspie-
rania kreatywnosci uczniow).

Konkretne i mierzalne. Cele rozwojowe mozna wyznacza¢ na bardzo réznych poziomach ogélnosci — od zwiek-
szenia kompetencji X, az po drobiazgowa liste nowych zachowan, jakie zaczna by¢ stosowane przez uczestnikow.
Poziom odpowiedni dla dtugofalowych celéw sieci powinien by¢ wzglednie ogélny (praca sieci powinna stwarzac
przestrzen dla aktywnosci i inicjatywy uczestnikéw, a zatem koordynator nie moze narzuca¢ drobiazgowej wizji
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docelowego efektu). Z drugiej strony, cele powinny by¢ sformutowane wystarczajaco konkretnie, by stanowity
rzeczywistg pomoc w projektowaniu dziatan i umozliwiaty ewaluacje.

Zadbanie o mierzalno$¢ celu nie musi koniecznie wigzac sie z formutowaniem liczbowych wskaznikéw lub
okreslaniem wyrafinowanych narzedzi pomiaru (np. przygotowanie i opublikowanie 20 scenariuszy lekdji, Sredni
wzrost deklarowanej gotowosci do prowadzenia doswiadczen na lekcjach fizyki o 15 punktéw w skali...). Mierzalnos¢
celu moze po prostu oznacza¢, ze istnieje konkretna odpowiedz na pytanie: Po czym poznam, Ze cel zostat przez
uczestnikow osiqggniety?. Przyktadem wzglednie ogdlnego, lecz mierzalnego, w wystarczajacym stopniu, celu jest
na przyktad Opracowanie projektu szkolnej strategii zmniejszania absencji uczniéw i przetestowanie jego elementéw
w wybranych szkofach. Z celu nie wynika wprawdzie, jaka bedzie oczekiwana strategia, ani tez ile sposréd jej
elementéw zostanie przetestowanych i w jaki sposéb. tatwo jednak okresli¢, w jaki sposéb mozna bytoby poznac,
czy cel zostat osiagniety.

Realistyczne w kontekscie dostepnych zasobéw. Jednym z gtéwnych kryteriéw selekgji celéw powinno by¢
ich znaczenie dla uczestnikoéw oraz mozliwos¢ rzeczywistej realizacji. Oznacza to miedzy innymi dostosowanie
celéw do specyfiki sieci jako formy wspierania rozwoju. Opiera sie ona na kompetencjach i do$wiadczeniach
uczestnikdéw; daje do dyspozycji ograniczony czas spotkar osobistych i mozliwosci skorzystania z pomocy
zewnetrznych ekspertéw. Moze by¢ dla uczestnikdw niezwykle wartosciowa, ale nie nadaje sie na przyktad do
catosciowego ksztatcenia okreslonych zestawédw umiejetnosci ani do prowadzenia bardzo szeroko zakrojonych
projektéw zmiany funkcjonowania szkét. Do realizacji tego rodzaju celéw lepiej nadajg sie inne dostepne szkotom
formy wspierania rozwoju (np. roczny plan wspomagania realizowany we wspotpracy ze szkolnym organizatorem
rozwoju edukacji) albo dtuzsze kursy i studia podyplomowe budujace kwalifikacje nauczycieli.

PLANOWANIE DZIALAN

Jasno okreslone cele powinny by¢ uzytecznym punktem wyjscia do planowania dziatai rozwojowych podej-
mowanych w ramach sieci. Koordynator i uczestnicy dysponuja maksymalna liczba pieciu spotkan osobistych
oraz réznego rodzaju aktywnosciami dostepnymi za posrednictwem platformy internetowej. Funkcjonalnos¢
i sposéb obstugi platformy zostang opisane dokfadniej w odrebnych materiatach.

Gtéwnym zadaniem koordynatora na pierwszych etapach tworzenia planu pracy sieci jest okredlenie liczby
spotkan i przypisanie kazdemu z nich celéw szczeg6towych. Dzieki temu bedzie mozna zobaczy¢, jaka czes¢
0golnych celdéw sieci jest mozliwa do osiggniecia w ramach zaplanowanych spotkan, a ktére z dziatar prowadza-
cych do realizacji celéw trzeba bedzie realizowac poza spotkaniami, za posrednictwem platformy internetowej.
Tego rodzaju rozstrzygniecie powinno okazac sie wystarczajgce do zweryfikowania celéw. Czy nie okreslono ich
w sposéb nadmiernie ambitny? A moze przeciwnie - warto przeformutowac je tak, by osiggna¢ co$ znacznie
bardziej wartosciowego?

Kolejnym krokiem bedzie wybdr dopasowanych, do celdw szczegdtowych, form pracy dla kazdego ze spotkan.
Mozna tu postuzyc sie katalogiem propozycji przedstawionym w Rozdziale 3. Kryterium doboru formy powinien
by¢ przede wszystkim jej zwigzek z celami. Nalezy tez rozwazy¢ nastawienie uczestnikdw, na przyktad to, na ile
beda gotowi, by juz na pierwszym spotkaniu angazowac sie w nowg i wymagajaca forme. Decyzja dotyczaca
doboru form pracy pozwoli réwniez okresli¢, ktore ze spotkan beda prowadzone osobiscie przez koordynatora,
ktdére zas wymagaja pomocy zewnetrznych ekspertow.

Kolejne kroki w tworzeniu planu to dopasowanie budzetu, harmonogramu i merytorycznej struktury potrzeb-
nych dziatan. Warto na tym etapie wyznaczy¢ konkretne, uwzgledniajace kalendarz pracy szkoty, daty spotkan,
wybraé ich miejsce i zastanowic¢ sie nad sposobem pozyskania pomocy zewnetrznych ekspertéw lub innych
niezbednych zasobdw.
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PLANOWANIE SPOSOBU EWALUACJI PRACY SIECI
Czescig planu pracy sieci powinien by¢ takze okre$lony z wyprzedzeniem sposéb jej ewaluacji. Moze ona stuzy¢:

« monitorowaniu realizacji celéw — sprawdzaniu w trakcie pracy sieci, czy zmierza ona we wtasciwym kierunku,
a po uptywie roku — czy zaktadane efekty zostaty osiggniete;

« doskonaleniu organizacji pracy sieci i jakosci prowadzonych spotkan - wykorzystaniu opinii uczest-
nikéw na temat efektywnosci organizacji, wartosci rozwojowej poszczegdlnych dziatan czy kompetencji
0s0b prowadzacych, po to, by identyfikowac potrzebne zmiany (mozliwe do wprowadzania na biezaco lub
w kolejnym roku);

« identyfikacji kolejnych potrzeb rozwojowych - traktowaniu informacji o trudnosciach i wyzwaniach oraz
nowych pytaniach, jakie stawiajg sobie uczestnicy, jako istotnego wktadu w diagnoze potrzeb sieci wspot-
pracy i samoksztatcenia w kolejnych latach.

Spos6éb monitorowania realizacji celéw bedzie w znacznym stopniu zalezat od tego, w jaki sposéb zostaty one
zdefiniowane. Moze wymagac oceny zmian w poziomie kompetencji uczestnikow, odwotania sie do ich aktyw-
nosci w miejscu pracy albo tez sprawdzenia, czy w trakcie pracy sieci powstajg zaktadane produkty. Ewaluacja
stopnia, w jakim realizowane sg zaktadane cele sieci, moze by¢ najbardziej rozbudowana i obejmowac na przy-
ktad ankiete lub wywiad grupowy dotyczacy zmian w sposobie pracy po wdrozeniu rozwigzan wypracowanych w
ramach sieci.

Pozostate aspekty ewaluacji bedg istotne, ale wtérne w stosunku do sprawdzenia realizacji celu. Moga polegac
na przykfad na cyklicznym wypetnianiu przez uczestnikéw arkuszy ewaluacyjnych po zakoriczeniu kazdego
spotkania; uruchomieniu na platformie internetowej watku poswieconego uwagom i sugestiom zwigzanym
z doskonaleniem pracy sieci, przeprowadzeniu pod koniec pracy sieci gtosowania na najbardziej i najmniej
uzyteczny aspekt jej funkcjonowania.

PLAN PRACY SIECI - KROK PO KROKU

Pomoca w uporzadkowaniu opisanych powyzej wskazéwek moze by¢ przedstawiony ponizej skrétowy schemat
postepowania. Zawiera on kolejne kroki zmierzajace do stworzenia planu, uwzglednia kluczowe czynnoscii decyzje.

SCHEMAT TWORZENIA ROCZNEGO PLANU PRACY SIECI

Krok 1 Wybrac priorytetowe potrzeby rozwojowe.

Krok 2 Sformutowac cele odpowiednie do zdiagnozowanych potrzeb. Okresli¢ wskazniki ich osiggniecia
(Po czym poznam...?).

Krok 3 Zaplanowac liczbe i szczegotowe cele spotkan sieci. Okresli¢, jakie cele szczegdtowe beda realizo-
wane poza spotkaniami, przy wsparciu platformy internetowej.

Zweryfikowa¢, czy cele szczegodtowe sktadaja sie na osiggniecie celu pracy sieci i czy jest on
mozliwy do osiggniecia.

Krok 4 Wybrac forme prowadzenia kazdego ze spotkan i okresli¢, ktére z nich wymagaja zaangazowania
zewnetrznego eksperta.

Krok 5 Opracowac harmonogram pracy sieci w danym roku i przypisa¢ poszczegdlnym dziataniom
dostepne w budzecie srodki.

Krok 6 Zaplanowac sposob ewaluacji pracy sieci.
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4.4. REALIZACJA PLANU PRACY SIECI

Zgodnie z tym, co napisano w poczatkowych rozdziatach tej publikacji, funkcjonowanie sieci opiera sie przede
wszystkim na aktywnosci uczestnikow. Odpowiednio zorganizowana praca powinna by¢ podejmowana gtéwnie
przez nich, podczas gdy rola koordynatora ma raczej charakter wspierajacy.

Aby to umozliwi¢, konieczne jest jednak stworzenie maksymalnie sprzyjajacych warunkéw dla pracy uczestnikéw.
W praktyce oznacza to, ze oprécz ,technicznych” dziatah zwiazanych z organizacja pracy sieci, koordynator ma
znaczny wptyw na tworzenie sytuacji spotecznej, jaka jest wspotpraca w ramach sieci — stworzenie odpowied-
niej atmosfery, zadbanie o wiasciwe reguty wspotpracy i tak dalej. Znajdujace sie w tym podrozdziale wskazowki
opisuja najwazniejsze dziatania koordynatora, jakie pozwalaja to osiagnac na kolejnych etapach dziatania sieci.

PIERWSZE SPOTKANIE: OKRESLENIE ZASAD WSPOLPRACY

Sie¢ wspétpracy i samoksztatcenia, rozumiana jako roczny projekt rozwojowy, wymaga wspdlnego uzgodnienia
celow oraz okreslenia zasad wspotdziatania pomiedzy uczestnikami, ktére beda prowadzi¢ do ich realizacji. Ma to
oczywisty wptyw na poczucie bezpieczenstwa uczestnikéw, a takze ich motywacje do dziatania.

Dlatego, niezaleznie od celéw merytorycznych, pierwsze spotkanie w ramach sieci powinno by¢ poswiecone
przygotowaniu uczestnikow do wspodlnej pracy. Mozna to osiagna¢ poprzez nastepujace zabiegi:

» Przedstawienie sie uczestnikow i dziatania integracyjne. Uczestnicy beda poznawac sie stopniowo coraz
lepiej, zwtaszcza w kuluarach i podczas przerw. Warto jednak zainicjowac ten proces podczas oficjalnej czesci
spotkania. Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz znaczna czes¢ wspdtpracy w ramach sieci ma odbywac sie
za posrednictwem platformy internetowej; nawigzanie osobistej znajomosci moze pomagac¢ we wspotpracy
on-line. Ponadto, sie¢ ma za zadanie inspirowac uczestnikdw do podejmowania wspdtpracy w mniejszych
zespotach. Niezwykle pomocne bedzie w tym poznanie zainteresowan i specyfiki pracy innych uczestnikéw.
Moga temu stuzy¢ rézne formy przedstawiania sie — szczegdlnie takie, ktdre uzupetniajg formalna prezentacje
(imie i nazwisko, szkota, przedmiot) o szczegdty wykraczajace poza nia (zainteresowania, specjalizacja, oczeki-
wania wobec wspdlnej pracy, gotowos¢ do wniesienia okreslonego wktadu).

« Uzgodnienie celow. Cele zostaty wstepnie okreslone przez koordynatora na etapie przygotowania planu
pracy sieci; jezeli wynikaja z rzetelnej diagnozy, nie powinny by¢ dla uczestnikéw zaskakujace. Mimo to, nie
mozna po prostu przejs¢ nad nimi do porzadku dziennego: pozyskanie zaangazowania wymaga wspodlnej,
autentycznej akceptacji — stwierdzenia: ,Tak, to wtasnie chcemy osiggnac!”. Jezeli akceptacji takiej brakuje,
koordynator powinien by¢ otwarty na renegocjacje celéw i ustalenie z uczestnikami takiej wersji, w ktéra sa
gotowi sie zaangazowac.

« Ustalenie zasad pracy. Uzgodniony z uczestnikami kontrakt okreslajacy sposéb pracy powinien obowia-
zywac przez caty czas jej funkcjonowania i moze sta¢ sie waznym narzedziem pracy koordynatora, ktory
w sytuacjach wymagajacych rozstrzygniecia bedzie moégt odwotac sie do zasad i zobowigzan zaakcepto-
wanych przez wszystkich uczestnikéw. Tak wiec warunkiem jego uzytecznosci jest wspétautorstwo i akcep-
tacja ustalen przez wszystkich uczestnikéw sieci. Zasady pracy powinno sie wiec zdefiniowac na pierwszym
spotkaniu, poswiecajac na to odpowiednig ilos¢ czasu.

Moga by¢ ustalane przez uczestnikéw i koordynatora z duza doza dowolnosci. Wazne jednak, by uwzgledni¢
w nich to, co z punktu widzenia koordynatora bedzie miato istotny wptyw na prace sieci. Warto przy tym
odniesc sie do obszaréw, takich jak: rola koordynatora sieci (nie wystepuje w roli eksperta), minimalne wyma-
gania zwigzane z uczestnictwem (np. dotyczace obecnosci na spotkaniach lub pracy pomiedzy nimi), zaanga-
zowanie uczestnikdw w roli os6b wspierajacych rozwdj innych (np. powierzenie niektérym z nich zadan zwia-
zanych z moderowaniem wybranych watkéw forum dyskusyjnego) oraz sposdb komunikowania sie (reguty
dotyczace zwracania sie do siebie, dostepne kanaty kontaktu, zasady obiegu informacji).
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» Prezentacja platformy internetowej - w toku catorocznej pracy sieci platforma internetowa ma by¢
gtéwnym narzedziem komunikacji pomiedzy jej uczestnikami. Wszelkie informacje na temat jej funkcjono-
wania powinny zosta¢ przekazane uczestnikom w formie elektronicznej przed pierwszym spotkaniem. Na
spotkaniu warto jednak przeprowadzi¢ prezentacje podstawowych funkgji na zywo tak, by ewentualne watpli-
wosci mogty zostac jak najszybciej wyjasnione i aby nie blokowaty skutecznosci wspélnej pracy.

Niektore opisane powyzej dziatania, uzyteczne w trakcie pierwszego spotkania, warto powtoérzy¢ (oczywiscie
na znacznie mniejsza skale) w trakcie kolejnych spotkan. Moga sie wiec one rozpoczyna¢ od prezentacji i uzgod-
nienia szczegdtowych celéw, przypomnienia lub doprecyzowania ustalen dotyczacych sposobu pracy oraz krét-
kiej ,rozgrzewki” (aktywnosci wspierajacej integracje uczestnikow).

WYBOR EKSPERTOW ZEWNETRZNYCH

Niektdre z celéw rozwojowych sieci moga wymagac zaangazowania zewnetrznych ekspertow, ktdrym powierza
sie zadanie prowadzenia wyktadu, szkolenia lub doradztwa grupowego w danej dziedzinie. Wsparciem
w uzyskaniu wiedzy na temat tego rodzaju oferty moga stuzy¢ szkolni organizatorzy rozwoju edukacji, wspotpra-
cujacy ze szkotami uczestniczacymi w sieciach wspotpracy i samoksztatcenia.

Zewnetrzny ekspert wystepuje wowczas w roli ustugodawcy, ktéry powinien starac sie w najwiekszym stopniu
zaspokoi¢ potrzeby swoich klientéw - uczestnikéw sieci. Koordynator reprezentuje interesy uczestnikéw sieci:
informuje o oczekiwaniach, prosi o oferty, dokonuje wyboru eksperta, ktérego zdecyduje sie zaprosi¢. Moze przy
tym kierowac sie r6znego rodzaju kryteriami:

» Gotowos¢ do zaangazowania sie w diagnoze i dostosowania oferty do potrzeb grupy. Na rynku ustug
szkoleniowo-doradczych zdarzaja sie eksperci realizujacy schematyczne, powtarzalne programy oraz osoby,
ktore sa gotowe modyfikowac sposéb pracy w zaleznosci od potrzeb odbiorcéw. Jednym z kryteriéw wyboru
moze wiec by¢ gotowos¢ eksperta do poznawania potrzeb uczestnikéw i projektowania programu specjalnie
na ich potrzeby.

« Adekwatno$¢ przedstawionego programu. Zdefiniowane w ofercie cele edukacyjne powinny by¢ spdjne
z potrzebami uczestnikéw sieci, za$ zaplanowane dziatania - realistyczne i powigzane z wyznaczonymi celami.
Czestym zjawiskiem w ofertach szkoleniowych jest marketingowy zabieg ,bombardowania” odbiorcy duzg
liczba zagadnien merytorycznych, aby uzyska¢ wrazenie wyczerpujacej prezentacji tematu. Warto takze
przeanalizowac proponowane w ofercie metody pracy szkoleniowej i zastanowic sie, czy sg adekwatne do
prezentowanych tresci szkoleniowych oraz jaki poziom zaangazowania zapewnig uczestnikom.

« Doswiadczenie i kompetencje osoby prowadzacej - dotyczy to zaréwno specjalistycznej wiedzy i umiejet-
nosci z zakresu tematu szkolenia, jak i umiejetnosci prowadzenia szkolen i doswiadczenia w ich realizacji. Aby
je oceni¢, potrzebny jest zyciorys zawodowy lub notatka biograficzna prezentujaca przygotowanie meryto-
ryczne i metodyczne do prowadzenia okreslonej formy wsparcia.

+ Rekomendacje i referencje. Przy wyborze dostawcy szkolenia dla uczestnikéw sieci warto korzystac z opinii
znajomych nauczycieli i dyrektoréw, ktérzy wczesniej korzystali z jego ustug. Nalezy jednak pamieta¢, ze
opinie te, cho¢ wartosciowe, moga dotyczy¢ innego tematu, inaczej zdefiniowanych celéw szkolenia oraz
nieco innego doswiadczenia i kontekstu dziatania jego uczestnikéw.

« Materialy szkoleniowe - ich jakos¢, objetos¢ i forma. Czy beda to tylko osobne kartki z ¢wiczeniami rozda-
wane podczas trwania szkolenia, wydruk prezentacji, minipodrecznik, czy tez gotowe do zastosowania przez
uczestnikdéw narzedzia (np. przyktady doswiadczen do przeprowadzenia na lekcji)? Warto dopyta¢, czy ekspert
udostepnia materiaty w formie elektronicznej.

» Wsparcie poszkoleniowe — wspomagajace uczestnikéw we wdrazaniu tresci poznanych na szkoleniu w ich
praktyce zawodowej. Wielu dostawcow ustug szkoleniowych oferuje w tym obszarze na przyktad mozliwosc¢
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kontaktu z prowadzacym przez okreslony czas po zakonczeniu szkolenia. W tym okresie moga oni zadawac¢
dodatkowe pytania zwigzane z omawianym materiatem omawianym na szkoleniu. W przypadku sieci, intere-
sujaca mozliwosc realizacji dziatan poszkoleniowych stwarza platforma internetowa. W okre$lonym czasie po
zakonczeniu szkolenia mozna zorganizowac konferencje on-line z prowadzacym, przedmiotem ktérej bedzie
omowienie prob wdrozenia réznych narzedzi lub wiedzy zdobytych podczas szkolenia, ewentualnie odwo-
tanie sie do planéw rozwojowych uczestnikéw.

« Cena. Z pewnoscig nie powinna by¢ jedynym kryterium wyboru, ale musi by¢ wystarczajgco niska, by mozliwe
byto skorzystanie z pomocy eksperta w ramach dostepnego budzetu.

4.5. OCENA PRACY SIECI

Zakonczenie rocznego projektu rozwojowego, jakim jest sie¢ wspotpracy i samoksztatcenia, wymaga z jednej strony
domkniecia i podsumowania pracy na potrzeby uczestnikéw, z drugiej zas — przygotowania raportu ze zrealizowa-
nych dziatan. Mozna wiec powiedzie¢, ze stuzy zaréwno celom rozwojowym (dostrzeganie postepdw, wskazywanie
obszaréw do dalszej pracy) i zwigzanym z relacjami interpersonalnymi (okazywanie sobie uznania, podziekowanie
za wniesiony wktad), jak i sprawozdawczosci w obrebie projektu i rozliczeniu sie z efektywnosci podjetych dziatan.
Dziatania stuzace realizacji tych celéw to z jednej strony spotkanie podsumowujace, z drugiej zas — gromadzenie
konkretnych danych na temat zrealizowanych dziatan pochodzacych z zaplanowanych wczesniej form ewaluaciji.

SPOTKANIE PODSUMOWUJACE
Ostatnie spotkanie sieci w danym roku powinno zawiera¢ elementy podsumowania wspolnej pracy, takie jak:

» Przypomnienie celéw i ocena stopnia ich realizacji. Prezentacja celéw pracy sieci zdefiniowanych na
poczatku roku szkolnego i zaproszenie uczestnikéw do dyskusji na temat tego, w jakim stopniu zostaty osia-
gniete. W dyskusji mozna pokusi¢ sie o sformutowanie rekomendacji na przysztos¢ — o co nalezy zadbac¢, by
osiggac cele (jeszcze) bardziej skutecznie? Z pewnoscig powinien znalez¢ sie moment na docenienie chocby
czesciowych sukceséw.

« Indywidualna refleksja rozwojowa. Czas na odniesienie sie przez uczestnikéw do wtasnych celéw i osobi-
stych rezultatow, jakie osiggneli dzieki wspotpracy z innymi.

« Ocenaroéznych aspektéw funkcjonowania sieci — w formie dyskusji, generowania mocnych stron i obszaréw
wymagajacych udoskonalenia lub w formie ankiety ewaluacyjnej, wypetnianej na papierze badz za posrednic-
twem platformy internetowej.

ROCZNE SPRAWOZDANIE Z PRACY SIECI

Dokument ten powinien zawiera¢ zaprezentowane ponizej czesci sktadowe:
1. Celei plan pracy sieci oraz stopien jego realizacji:
a. w wymiarze dziatan (harmonogram i tematy spotkan, formy aktywnosci uczestnikéw pomiedzy spotka-
niami, podjete dziatania i wspodlne inicjatywy);
b. wwymiarze celdw - stopien realizacji celéw w oparciu o ustalone wskazniki i sposoby pomiaru; opis wypra-
cowanych rezultatow.
2. Podsumowanie wynikéw ewaluacji pracy sieci
Zestawienie wynikéw wykorzystanych form ewaluacji (np. ankiety na zakonczenie spotkan, zgtaszane propo-
zycje ulepszen, mocne i stabe strony pracy w sieci zdaniem uczestnikéw, potrzeby rozwojowe, jakie ujawnity
sie w trakcie pracy).
3. Wnioski i rekomendacje

Wynikajace z oceny realizacji celéw oraz zgromadzonych danych ewaluacyjnych wnioski dotyczace pracy
w kolejnych edycjach — tematyki, sposobu pracy, motywacji i zaangazowania uczestnikéw i tak dalej.
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ROZDZIAL 5
WSPIERANIE MOTYWACJI UCZESTNIKOW SIECI | RADZENIE SOBIE Z SYTUACJAMI TRUDNYMI

Koordynowanie pracy sieci wspotpracy i samoksztatcenia to niebagatelne wyzwanie. Nie dlatego, ze obcigza
koordynatora znaczng iloscia pracy zwigzanej z realizacja zaplanowanych w jej ramach wydarzen, ale dlatego, ze
wymaga stworzenia sytuacji, w ktérej prace te wykonajg uczestnicy sieci. Nie ma to nic wspdlnego z unikaniem
obowiazkéw czy wyreczaniem sie innymi. Jak wynika jasno z Rozdziatu 2, koordynator sieci przekracza granice
wiasnej roli, gdy bierze na siebie odpowiedzialnos¢ za zawartosc i efekty spotkania, wykonuje zas swoja prace
dobrze, gdy odpowiedzialno$¢ ta jest dzielona przez uczestnikow.

Warto pamieta¢, ze uczestnicy sieci to osoby doroste, wyksztatcone i posiadajace znaczny zaséb doswiadczen;
zdolne do oceny wiasnych potrzeb i samodzielnego podejmowania decyzji. Pracujgcy z nimi koordynator nie jest
ich przetozonym; nie dysponuje zadnymi administracyjnymi narzedziami egzekwowania zobowigzan (bytoby to
zreszty sprzeczne z podstawowymi zatozeniami sieci). Kluczowym zadaniem koordynatora jest wiec stworzenie
warunkdéw, w ktérych poczatkowa zgoda uczestnikdow na wigczenie sie w prace sieci i stojaca za nig motywacja
ma szanse umocnic sie i rozwinaé w trwate, oparte na postrzeganych korzysciach, zaangazowanie. W jaki sposéb
mozna to osiggnac¢? Zawarte w tym rozdziale wskazéwki moga stanowi¢ punkt wyjscia do wiasnych poszukiwan
i eksperymentow.

5.1. WARUNKI WPLYWAJACE NA WYJSCIOWA MOTYWACJE UCZESTNIKOW SIECI

Pierwszym krokiem w swiadomym budowaniu warunkéw sprzyjajacych motywacji uczestnikdw sieci powinna
by¢ refleksja nad jej poczatkowym poziomem. Wczesniejsze zawodowe i pozazawodowe kontakty z uczestni-
kami, znajomos¢ lokalnego Srodowiska oraz rozmowy w trakcie pierwszych spotkan prowadzacych do ukon-
stytuowania sie grupy wspétpracujacych w ramach sieci nauczycieli moga by¢ zréodtem wstepnych wyobrazen
o poziomie motywacji i nastawieniu, z jakim rozpoczynajg oni prace. Aby utatwié sobie ocene poczatkowej
postawy uczestnikdéw, mozna zastanowic¢ sie kolejno nad czterema powigzanymi ze sobg czynnikami, ktére
prawdopodobnie beda miaty na nig silny wptyw (zob. ponizszy schemat).

Postawa wobec sieci
jako formy uczenia sie

Postrzegane
korzysci udziatu w sieci

Gotowos¢
do dzielenia sie
doswiadczeniem
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SPOSOB DELEGOWANIA DO UDZIALU W SIECI

Decyzja o przytaczeniu szkoty do okreslonych sieci wspo6tpracy i samoksztatcenia jest podejmowana przez dyrek-
tora, ktory dokonuje wyboru z dostepnej w powiecie oferty. Dyrektor deleguje wybranych nauczycieli - to zas
moze zdarzy¢ sie na wiele réznych sposobédw. Mozna wyobrazi¢ sobie zaréwno powiat, w ktérym wybér tema-
tyki sieci zostat dokonany z inicjatywy potrzebujacych wsparcia pracownikéw szkét, jak rowniez sytuacje, w ktorej
to dyrektor jest zdania, ze szkota potrzebuje wsparcia w okreslonej sferze, a delegowane przez niego osoby nie
widza takiej potrzeby.

Nietrudno domysli¢ sie, ze czynniki tego rodzaju beda miaty zasadnicze konsekwencje dla poczatkowej postawy
wobec pracy w sieci. Kluczowe pytanie, jakie warto postawi¢ sobie w tym kontekscie, brzmi: ,Jaki byt wptyw
uczestnikéw sieci na to, ze zostali do niej wtaczeni?”. Czy byta to ich wtasna inicjatywa, zgtoszenie sie pod presja
pytania adresowanego do wiekszej grupy (,potrzebujemy co najmniej trzech ochotnikéw”), zgoda na zapro-
szenie ze strony przetozonego, akceptacja juz podjetej decyzji, czy tez moze bierne poddanie sie jej z obawy
przed konfliktem? Element witasnej decyzji (im mocniej zarysowany, tym lepiej) jest kluczowy w budowaniu
poczatkowego zaangazowania, poniewaz zmienia sposdb roztozenia odpowiedzialnosci. Stanowi on swego
rodzaju deklaracje uczestnictwa (,Chce dziata¢ wspdlnie z wami”), ktéra jest odmienna od pojawiajacej sie
w tego rodzaju sytuacjach postawy widza (,Zobaczymy, czy macie mi co$ do zaproponowania”).

Koordynator sieci ma ograniczony wptyw na sposéb podejmowania decyzji o delegowaniu jej uczestnikéw.
Jedynym sposobem wptywania na ten proces jest oddziatywanie na dyrektoréw szkét — edukowanie ich i zwra-
canie uwagi na motywacyjne konsekwencje réznych form wyboru.

POSTAWA WOBEC SIECI JAKO FORMY UCZENIA SIE

Wprowadzany model wspétpracy szkdt w ramach sieci tematycznych rézni sie od tradycyjnych rozwigzan stano-
wigcych czes¢ wsparcia systemu o$wiaty. Zmiana w stosunku do dotychczas stosowanych rozwigzan to nie
tylko rozbudowane wykorzystanie platformy informatycznej, ale przede wszystkim opieranie sie gtdwnie na
wzajemnej wymianie doswiadczen pomiedzy uczestnikami, a nie na autorytecie przychodzacych z zewnatrz
ekspertéow. Wprawdzie nieformalne sieci wspétpracy pomiedzy kadra systemu oswiaty funkcjonuja w wielu
miejscach od dawna, ale traktowanie ich jako wyodrebnionego, planowo realizowanego procesu, jest w Polsce
pewng nowoscia.

Nowa forma wspierania rozwoju moze wzbudzac zaréwno znaczny entuzjazm, jak i nadzieje na przezwyciezenie
stabosci dotychczas stosowanych rozwigzan. Beda tez pojawiac sie réznego typu obawy i watpliwosci. Moga
one wynikac¢ z poréwnania wyobrazen na temat pracy w sieci z do$wiadczeniem tradycyjnego szkolenia i doty-
czy¢ na przyktad merytorycznej wartosci spotkan bez udziatu ekspertéw (Czy nauczyciele tacy jak ja sqg mnie
w stanie nauczy¢ czegos nowego?), wymiany doswiadczen (Kazdy ma przeciez swoje wtasne problemy i wypracowane
sposoby radzenia sobie z nimi) albo sensu wspdlnego namystu (Czy nie lepiej od razu poznac wtasciwy, sprawdzony
sposab?).

Koordynator sieci z pewnoscig nie kontroluje wszystkich docierajacych do uczestnikéw informacji, a tym bardziej
ich wewnetrznych hipotez i wyobrazen. Moze jednak decydowac o tym, jakie informacje ptyng od niego do
uczestnikéw. Moze takze przygotowywac spotkania i materiaty informacyjne lub rozpowszechnia¢ materiaty
przygotowane na szczeblu centralnym. Powinien tez zastanowi¢ sie nad potrzeba skorygowania nieadekwat-
nych wyobrazen lub przedyskutowania z uczestnikami zagadnien, ktére budza watpliwosci.

OCZEKIWANE KORZYSCI UDZIALU W SIECI

Udziat w pracach sieci wymaga pewnej ilosci wysitku i zaangazowania. Z drugiej strony ma przynosi¢ uczest-
nikom korzysci, zwigzane gtéwnie z jakoscia ksztatcenia, ale takze z oszczednoscia czasu i wysitku. Rzeczywiste
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korzysci i koszty nie sg jeszcze znane w chwili rozpoczecia pracy sieci. Uczestnicy z pewnoscig dysponuja jednak
zwigzanymi z nimi okreslonymi wyobrazeniami i oczekiwaniami. Moga one by¢ oparte na dotychczasowych
doswiadczeniach, oficjalnych i zakulisowych informacjach na temat doswiadczen szkét w innych sieciach i tak
dalej.

Warto wiec zadac sobie pytanie, jakiego rodzaju informacje docieraty dotychczas do uczestnikoéw na temat
wspoétpracy w ramach sieci. Czy w srodowisku lokalnym kraza obiegowe opinie i wyobrazenia na ten temat?
W jakim stopniu sg one spdjne z wyobrazeniem i intencjami koordynatora? Czego w rezultacie oczekuja uczest-
nicy? Jakie sa korzysci, ptynace z tej formy pracy?

Podobnie jak w wypadku wyobrazen na temat sieci jako formy pracy, poczatkowe wyobrazenia na temat poten-
cjalnych korzysci sg stosunkowo niezalezne od koordynatora. Mozna i trzeba je wyjasnia¢ podczas rozméw
z uczestnikami w trakcie konstytuowania sie sieci; przekonanie sie o wartosci nowego sposobu pracy bedzie
jednak prawdopodobnie dopiero skutkiem osobistego doswiadczenia. Dlatego bardzo wazne jest, by pierwsze
spotkania w ramach sieci wspotpracy i samoksztatcenia pomogty uczestnikom odczué wynikajace z nich korzysci
i poradzic¢ sobie z watpliwosciami.

GOTOWOSC DO DZIELENIA SIE DOSWIADCZENIEM

Wiele form wspotpracy w ramach sieci wymaga nie tylko aktywnego uczestnictwa, ale tez otwartosci w dzieleniu
sie doswiadczeniami z wtasnej praktyki zawodowej. Dotyczy to zaréwno stosowanych z pozytkiem rozwigzan
(,dobre praktyki”), jak i wyzwan, problemow i pytan, z jakimi borykajg sie uczestnicy. Dobrym fundamentem dla
takiej otwartosci wydaja sie:

« wiara we wlasne doswiadczenie i kompetencje - uczestnicy musza by¢ wystarczajaco pewni wtasnego
doswiadczenia, by bez skrepowania dzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami i uwazac je za potencjalnie warto-
sciowe dla innych;

» Swiadomos¢ wiasnych potrzeb — uczestnicy musza dostrzega¢ w swoim otoczeniu wyzwania i sytuacje,
zktérymi chcieliby sobie radzi¢ lepiej niz dotychczas; umiec zaciekawiac sie tym, co maja do zaoferowania inni;

« traktowanie spotkania w ramach sieci jako sytuacji uczenia sie — uczestnicy powinni bardziej koncen-
trowac sie na poszukiwaniu okazji do eksperymentowania z nowymi perspektywami i rozwigzaniami, niz na
wykazywaniu sie na forum wtasnymi kompetencjami i doswiadczeniem.

W zaleznosci od specyfiki grupy, gotowos¢ do dzielenia sie doswiadczeniami moze by¢ czyms oczywistym albo
stanowic¢ powazne wyzwanie. Najwieksza przeszkoda w jej budowaniu jest Zle pojmowana rywalizacja, prowa-
dzaca do skupiania sie na krytyce pogladéw i rozwigzan proponowanych przez innych, unikania tematéw stano-
wigcych wyzwanie (wszyscy radza sobie doskonale, nikt nie potrzebuje wsparcia w zadnym z aspektéw swojej
pracy) oraz udzielaniu rad stuzacych budowaniu hierarchii, a nie na dzieleniu sie doswiadczeniem (Nasi mtodsi
koledzy powinni pamietac, ze...).

*¥*

Wstepna ocena wymienionych powyzej uwarunkowan motywacji do angazowania sie w prace sieci powinna
okazac sie pomocna w stworzeniu wyobrazenia o poczatkowej motywacji i nastawieniu uczestnikéw. Motywacja
i nastawienie stanowiag poczatkowy kapitat, z jakim rozpoczyna prace koordynator sieci i wszyscy jej uczestnicy
- okreslajg one, jak beda przebiegac etapy wspotpracy i co bedzie mozna osiggnac w ich trakcie. Jest bardzo praw-
dopodobne, Ze juz tak prosta diagnoza pozwoli na wskazanie obszaréw wymagajacych od koordynatora szcze-
go6lnej troski i skieruje jego uwage na okreslone zagadnienie. Moze to by¢ na przyktad wspieranie uczestnikéw
w lepszym dopasowaniu dziatan sieci do wiasnych potrzeb i odkrywaniu indywidualnych korzysci z uczestnictwa,
pomoc w oswajaniu nowej i budzacej watpliwosci metody pracy albo tez wzmacnianie nadmiernie skromnych
uczestnikdw w otwartym dzieleniu sie swoim doswiadczeniem.
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Niezaleznie od tego, jaka jest poczatkowa diagnoza, warto pamieta¢, ze nastawienie uczestnikédw bedzie z caly
pewnoscia ulegac¢ zmianie pod wptywem kolejnych doswiadczen. Kierunek tych zmian moze by¢ rézny. Poczat-
kowy zapat grupy moze okazac sie stomiany, podczas gdy w innej grupie burzliwe i petne konfliktéw poczatki
moga doprowadzi¢ do petnego zaangazowania. Zadaniem koordynatora sieci jest wiec obserwowac prace
uczestnikéw i wspierac ich tam, gdzie pojawi sie taka potrzeba.

5.2. WSPIERANIE MOTYWACJI UCZESTNIKOW SIECI

Kazdy koordynator zainteresowany wspieraniem motywacji uczestnikéw sieci bedzie musiat zmierzy¢ sie
z odmiennymi, specyficznymi dla swojej grupy, wyzwaniami. Mimo to, mozna podja¢ prébe uporzadkowania
typowych zadan, jakie stojg przed nim w kolejnych etapach pracy sieci, rozpoczynajac od pierwszego kontaktu
z uczestnikami, az do momentu, w ktérym zaczyna ona funkcjonowac w sposéb wzglednie stabilny. Przedsta-
wione ponizej wskazoéwki, dotyczace stopniowego budowania motywacji uczestnikéw, zostaty w luzny sposéb
oparte na modelu ARCS autorstwa Johna Kellera”.

MOTYWACJA DO UCZENIA SIE W MODELU ARCS

Model ARCS to schemat stuzacy projektowaniu dziatart edukacyjnych w sposéb wspierajagcy motywacje uczest-
nikéw. Opracowano go na potrzeby nauczania szkolnego, jednak zastosowania obejmuja réwniez prace z ucza-
cymi sie osobami dorostymi. Jego czescig jest sekwencja czterech kategorii motywacyjnych, do ktérych, zdaniem
autora, powinien odnosi¢ sie prawidtowo zaplanowany proces uczenia. Kategorie te mozna uporzadkowac w
pewng sekwencje. Kazda z kategorii stanowi fundament dla kolejnej, co oznacza, ze warto zadbac o nig wczesniej.

Zgodnie zmodelem widocznym na ponizszym schemacie, budowanie motywacji do uczenia sie powinno koncen-
trowac sie kolejno na pozyskiwaniu uwagi (Attention), poszukiwaniu adekwatnosci pomiedzy trescig uczenia
a potrzebami uczacej sie osoby (Relevance), a nastepnie wspieraniu pewnosci siebie (Confidence) i satysfakgji
zwigzanej z uczeniem (Satisfaction). Kategorie te zostaty bardziej szczegdtowo opisane ponizej.

UWAGA

Czy to
interesujace?

¢ A

ARCS modelof motivational design, ,Journal of Instructional Development” 1987, nr 10 (3), s. 2-10.
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UWAGA Pozyskanie uwagi jest niezbedne, by umozliwi¢ dalszg, bardziej zaawanso-
wang refleksje na temat tresci uczenia. Mozna to osiagna¢ poprzez pobudzenie
percepcyjne (nowe, nietypowe, zaskakujace bodzce i aktywnosci) albo intelektu-
alne, badawcze (pobudzajace do myslenia pytania, ciekawe problemy do rozwia-
zania). Do uzytecznych strategii pobudzania uwagi nalezy réwniez odwotanie sie
do konkretnego, emocjonalnie znaczacego przyktadu, wykorzystanie humoru lub
niespojnosci i konfliktu (np. prowokacyjnie zadane pytanie).

ADEKWATNOSC Utrzymanie uwagi na danym zagadnieniu wymaga odnalezienia w nim zwigzkéw
z potrzebami i zainteresowaniami uczacej sie osoby. Powinno to oznacza¢ mozli-
wos$¢ odwotania sie do aktualnych i przysztych zastosowan, powigzanie z dotych-
czasowym doswiadczeniem, pozostawianie uczacym sie osobom przestrzeni na
podejmowanie wtasnych decyzji i dopasowanie procesu uczenia do ich preferencji.

PEWNOSC SIEBIE Jezeli zagadnienie przyciagga uwage i jest powigzane z osobistymi potrzebami
i preferencjami, uczaca sie osoba moze by¢ gotowa do podejmowania zwigza-
nych z nim wyzwan - o ile tylko uzna, ze potrafi sobie z nimi poradzi¢. Przekro-
czenie granicy pomiedzy zainteresowaniem a aktywnym zaangazowaniem bedzie
bardziej prawdopodobne, jesli uczace sie osoby dostrzegaja realne dla siebie cele
i kroki prowadzace do ich realizacji. Wspieranie motywacji polega na dostarczaniu
okazji do odniesienia pierwszych sukceséw i dostrzegania zwigzku pomiedzy
wiasnym wysitkiem a efektami.

SATYSFAKCJA Utrzymanie dtugofalowego zaangazowania w uczenie sie bedzie mozliwe, o ile jest
ono w jakis sposdb nagradzajgce. Moze to oznacza¢ zaréwno dostrzeganie zasto-
sowan zdobytej wiedzy czy zmian w skutecznosci wykonywania réznych zadan,
jak i wewnetrzne nagrody zwigzane z atrakcyjnosciag samego procesu uczenia sie.
Wspieranie motywacji moze polegac¢ na dostarczaniu informacji zwrotnej oraz
pomocy w praktycznym wykorzystywaniu efektéw uczenia.

tatwo wyobrazi¢ sobie wykorzystanie modelu ARCS w projektowaniu pojedynczego wydarzenia edukacyjnego
(np. spotkania w ramach sieci). Przedstawione ponizej wskazéwki wykorzystuja go jednak w szerszym kontekscie
- do uporzadkowania wyzwan, jakie stojg przed koordynatorem na poczatku funkcjonowania sieci.

POZYSKIWANIE UWAGI UCZESTNIKOW

Uzywajac modelu ARCS w przedstawionym powyzej, szerszym kontekscie, warto zauwazy¢, ze etap pozyski-
wania uwagi uczestnikdbw moze rozpoczac sie duzo wczesdniej niz na poczatku pierwszego spotkania sieci. Trzeba
pamietac, ze niewielu nauczycieli skarzy sie na zbyt mata liczbe docierajacych do nich informacji o nowych
inicjatywach, zmianach i wymaganiach. Intensywne reformy systemu oswiaty, w tym miedzy innymi zmiany
w sposobie sprawowania nadzoru pedagogicznego, wdrazanie nowej podstawy programowej, obnizenie wieku
szkolnego, wieksza indywidualizacja nauczania — oznaczaja, ze nowe, lepiej dostosowane do potrzeb, formy
wsparcia nauczycieli i szkét sg niezbedne. Z drugiej strony, poczatkowo, wzbudzenie zainteresowania mozliwo-
$ciami, jakie wynikaja z udziatu w sieci, moze by¢ trudniejsze.

Warto zastanowic¢ sie, w jaki sposdb rozpocza¢ uzgadnianie formy pracy z uczestnikami sieci wspétpracy
i samoksztatcenia w taki sposoéb, by pobudzi¢ ich autentyczne zaciekawienie. Przedstawiony w Rozdziale 4. plan
przygotowania sieci do pracy moze by¢ dobrym punktem wyjscia do wtasnych pomystéw. Kilka przyktadowych

inspiracji mozna znalez¢ ponizej:
N
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+ przygotowanie prostej ankiety badajacej poczatkowe wyobrazenia i oczekiwania uczestnikéw na temat sieci;
rozpoczecie pierwszego spotkania od prezentacji wynikéw wraz z komentarzem;

« przygotowanie nietypowego pod wzgledem formy zaproszenia na pierwsze spotkanie sieci (np. film opubli-
kowany w serwisie internetowym);

- seria nieformalnych, indywidualnych rozméw z uczestnikami sieci, towarzyszacych innym kontaktom zawo-
dowym (np. wspdlne uczestnictwo w konferencji);

« organizacja poprzedzajgcego uruchomienie danej sieci spotkania integracyjnego dla jej uczestnikéw;
.« ,dzien otwarty sieci” — spotkanie z zaproszeniami adresowanymi do wszystkich szkét powiatu, z wprowa-

dzajacym wystgpieniem, sesja pytan i odpowiedzi na temat zasad funkcjonowania sieci oraz sesja plakatowa
poswiecong prezentacji tematyki i celéw kazdej z sieci, w ktdrej te szkoty uczestnicza.

POSZUKIWANIE ADEKWATNOSCI

Odpowiednia troska o pozyskanie uwagi i zbudowanie zaciekawienia uczestnictwem w sieci powinny skutkowac
gotowoscig uczestnikéw do zadawania pytan na temat sposobu pracy sieci i otwartego deklarowania wiasnych
oczekiwan. Budowanie ich motywacji na tym etapie bedzie wéwczas polega¢ przede wszystkim na diagnozo-
waniu potrzeb i poszukiwaniu wspdlnego wyobrazenia na temat pozadanych rezultatéw. Dopiero po klarownym
zrozumieniu potrzeb przychodzi czas na dokfadniejsze okreslenie tematyki kolejnych spotkan, decyzji o potrzebie
wsparcia ze strony zewnetrznych ekspertéw i tak dalej. Przyktadowy sposéb zaplanowania tego procesu zostat
przedstawiony w Rozdziale 4.

Zapewnienie adekwatnosci dziatan sieci do potrzeb uczestnikdw nie ogranicza sie jednak do ustalania meryto-
rycznej tresci i celéw kolejnych spotkan. Réwnie wazne, szczegdlnie na poczatku, bedzie zbudowanie klarow-
nego, budzacego zaufanie wyobrazenia na temat formy pracy, wzajemnych zobowigzan i requt obowiazujacych
uczestnikéw, a takze wypracowanie prostych, leczistotnych nawykéw dotyczacych organizacji pracy (np. obstuga
platformy internetowej, sposdb przekazywania sobie informacji o zmianach miejsca lub czasu spotkania, sposéb
rejestracji i upowszechniania efektéw wspdlnej pracy uczestnikéw). Rola koordynatora polega tu na redukgji
niepewnosci i zapewnianiu uczestnikom poczucia bezpieczenstwa poprzez klarowne informacje na temat zasad
wspotpracy, rzetelng dbatosc o prawidtowy obieg informacji i troske o aspekty logistyczne. Koncentracje na tych
aspektach bedzie mozna stopniowo ztagodzi¢, kiedy uczestnicy wypracuja sobie odpowiedni do swoich potrzeb
sposéb wspotpracy.

WSPIERANIE PEWNOSCI SIEBIE

Pierwsze spotkanie uczestnikéw sieci bedzie najprawdopodobniej dobra okazjg, by poswiecic szczegdlng uwage
gotowosci uczestnikéw do eksperymentowania i dzielenia sie wtasnym doswiadczeniem. Nie oznacza to oczy-
wiscie wywierania na nich presji wypowiedzi. Chodzi raczej o zapewnienie wystarczajacej ilosci czasu i bezpiecz-
nych warunkéw do tego, by uczestnicy rozpoczeli otwarta rozmowe o tym, co dla nich wazne i interesujace
w kontekscie tematu spotkania.

Niewykluczone, ze tego rodzaju rozmowa bedzie dla uczestnikdéw bardziej wymagajaca niz udziat w tradycyjnym,
eksperckim szkoleniu — formie pracy, ktéra jest im lepiej znana, a jednocze$nie ma mniejsze wymagania doty-
czace aktywnosci. Warto wiec zastanowic sie nad konsekwencjami korzystania z ustug zewnetrznych ekspertéw,
szczeg6lnie na poczatku pracy sieci. Pomoze to najprawdopodobniej w zapewnieniu uczestnikom komfortu
i poczucia, ze odniesli korzysci ze spotkania. Z drugiej strony, konfrontacja z autorytetem eksperta moze zachecac
do przyjmowania biernej postawy i blokowa¢ otwartos$¢ w dzieleniu sie doswiadczeniem.

Gotowosc¢ uczestnikdw do dzielenia sie wtasnymi doswiadczeniami w trakcie spotkan bedzie znacznie wieksza,
jezeli prowadzacy zadba o przestrzeganie odpowiednich regut dyskusji — szczegodlnie jezeli chodzi o ocenianie
i komentowanie tego, co inni méwiag o swoich doswiadczeniach i wyzwaniach zawodowych. Warto uzgodnic
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z uczestnikami (np. w kontrakcie, Rozdziat 4), ze spotkania stuzg raczej poznawaniu wielu perspektyw, mozli-
wosci i sposobdw dziatania niz ustalaniu jedynego prawdziwego rozwigzania czy stusznej odpowiedzi. Polemika,
krytyka i wyrazanie odmiennych opinii sg oczywiscie mozliwe i wartosciowe, ale nie musza koniecznie doprowa-
dzi¢ do przekonania autora danego pogladu lub ustalenia, ktére z zajmowanych przez uczestnikéw stanowisk
jest podzielane bardziej powszechnie.

Koordynator moze zorganizowac¢ prace sieci w taki sposéb, by podejmowanie aktywnej roli przez uczestnikéw
byto w jaki$ sposdb wzmacniane i nagradzane. Nie oznacza to bynajmniej nadmiaru protekcjonalnych pochwat
(cho¢ autentyczne podziekowanie czy wyrazy uznania z pewnoscig nie zaszkodzg). Warto natomiast zadba¢
o mozliwos$¢ docenienia wiasnego wysitku przez samych uczestnikéw. Przyktadowo, po prezentacji wiasnego
pomystu na scenariusz lekcji przez jednego z uczestnikdéw i nastepujacej po tym dyskusji, koordynator moze
zapytac wszystkich: Co w tej rozmowie wydaje sie wam wartosciowe? Co macie ochote wyprébowac we wtasnej pracy?

MONITOROWANIE POSTEPOW | SATYSFAKCJA Z UCZENIA

Zagadnienie doceniania wiasnego wktadu, postepow i uzytecznosci wykonanej pracy bedzie prawdopodobnie
coraz bardziej istotne w miare uptywu czasu. Kiedy uczestnicy sieci beda juz wiedzieli, czego sie spodziewac
i przyzwyczaja sie do nowej formy pracy, troska o nastawienie, dobre zrozumienie sytuacji i gotowos¢ do aktyw-
nosci przestanie by¢ kluczowa. Wazniejsze stanie sie natomiast utrzymywanie dtugofalowej motywacji, szcze-
golnie w obliczu pojawiajacych sie przeszkdd i trudnosci (np. obcigzenie innymi obowigzkami, koniecznos¢
wykonania uzgodnionego zadania domowego, nieudane spotkanie zniechecajace do uczestnictwa w kolejnym).

Jedna z mozliwosci radzenia sobie z podtrzymywaniem dtugofalowej motywacji jest utrzymywanie koncen-
tracji uczacych sie oséb na dtugofalowych celach (Po co wtasciwie sie spotykamy? Co chcemy wspdlnie wypracowac
w tym roku?), a takze na monitorowaniu postepéw w zblizaniu sie do nich. Jezeli tematyka sieci i sposéb zdefinio-
wania jej celéw na to pozwalaja, warto tu odwotac sie do jakiegos rozpoznawalnego dla uczestnikéw wskaznika,
ktéry pozwoliim dostrzegac wiasne postepy i mobilizowac do dalszej pracy. Moze to by¢ na przykfad liczba prze-
prowadzonych przez poszczegolnych uczestnikéw lekgji, ktére (zgodnie z ich opinig) uwzgledniaja w adekwatny
sposob to, co stanowi temat sieci (np. promowanie czytelnictwa, kreatywne formy pracy, stosowanie doswiad-
czen, prace ze zrédtem historycznym). Mozna réwniez wyobrazi¢ sobie skonstruowanie wspodlnie ze wszystkimi
uczestnikami subiektywnej skali postepdéw w danym zagadnieniu, na przyktad w ten sposéb:

« Naile-naskaliod 1 do 10, gdzie 1 to bardzo nisko, a 10 bardzo wysoko — oceniamy w tej chwili sposdb, w jaki wyko-

rzystujemy w pracy nowoczesne technologie?;
+ Co kryje sie za tq ocenqg - co juz udato sie osiqgnqc? Co sprawia, Ze nie oceniamy siena 1,alena_____7

« Jaka ocena bytaby dla nas satysfakcjonujgca na koniec wspdlnej pracy w tym roku? Jaki wzrost chcielibysmy zoba-
czyc?;

«  Po czym mozna bytoby poznac, ze juz jesteSmy na tym poziomie? Co musiatoby sie wydarzyc, zebysmy mogli ocenic¢
tona____ 2

Inne dobre, ze wzgledu na swojg prostote, rozwigzanie wspierajace zauwazanie postepow i satysfakcje z tego, co
udato sie osiagna¢, to zadawanie w trakcie spotkania lub za posrednictwem platformy internetowej pytan podsu-
mowujacych pewien etap pracy lub doswiadczenie rozwojowe. Moga one przypominac jeden z ponizszych
przyktadéw:

« Czego sie nauczyliscie dzieki temu? Co udato sie wam osiqgnqc?;

« Coztego materiatu chcecie zapamietac i wyprébowac w pracy?;

« Czego warto bytoby wam pogratulowac po ostatnim spotkaniu?;

« Jaki element dzisiejszej atmosfery i sposobu pracy bytoby warto powtdrzyc w trakcie nastepnego spotkania?.
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Wiele oséb kierujgcych réznymi formami pracy zespotowej czuje sie nieswojo, zadajac uczestnikom tego typu
pytania. Wynika to czesto z przekonania, ze stuzg one prowadzacemu - sg ukierunkowane na wydobywanie
od uczestnikdw uznania dla niego lub doswiadczenia, ktére im zaproponowat. Zamiast tego, warto traktowac
pytania podsumowujace jako okazje do tego, by uczestnicy zauwazyli i docenili wtasny wysitek i postepy. Bedzie
to stuzy¢ ich dtugofalowej motywacji, a takze pomoze w dostrzeganiu zwigzku pomiedzy indywidualnym
wktadem a jakoscia catego wydarzenia.

5.3. TRUDNE SYTUACJE W PROWADZENIU SPOTKAN SIECI

Rola osoby koordynujacej prace dowolnego zespotu oznacza koniecznos¢ konfrontowania sie z nieprzewidzia-
nymi, trudnymi sytuacjami i zachowaniami. Wiele oséb, szczegdlnie jesli podejmuje te role po raz pierwszy,
tworzy w wyobrazni ,czarne scenariusze” spotkania z grupa, na przyktad: A co, jesli uczestnicy powiedzg mi wprost,
Ze uwazajq temat spotkania za nudny i mato wartosciowy?; Co, jesli zostali przystani wbrew swojej woli i bedq wytado-
wywac na mnie zwiqzanq z tym frustracje?; Co, jesli dadzq do zrozumienia, ze mam dla nich za mate doswiadczenie?;
Co, jesli bedq sie stale domagac skrécenia spotkania?. Liste te mozna bytoby ciagna¢; zapewne kazdy czytelnik tego
tekstu mogtby zaproponowad swoj wiasny, znany z udziatu w réznych formach ksztatcenia, katalog zachowan,
ktore wytracaja z rownowagi osobe prowadzaca.

Powazng przeszkoda dla kogos, kto ma do czynienia z tego rodzaju zachowaniami, jest traktowanie ich jako
osobistego ataku i w konsekwencji reagowanie ztoscia, niechecia, czy etykietowaniem poszczegdlnych oséb
jako ,trudnych”, ,leniwych”, ,nadaktywnych”, ,przemadrzatych” i tak dalej. Traktowanie sprawiajacych trudnosci
zachowan jako wyrazu ztych intencji albo tez przejawu niezmiennych cech charakteru nie zawsze jest bezpod-
stawne — ale z pewnoscig nie sprzyja efektywnej wspotpracy z postrzegang w ten sposéb osoba. Konsekwencja
jest wéwczas otwarty lub ukryty konflikt, w ktérym trudno o dobre rozwiazanie: jezeli ,przegranym” bedzie
prowadzacy, zmniejszy to jego autorytet i utrudni prace z reszta grupy; jezeli ,przegra” uczestnik, zmniejszy to
jego zaangazowanie lub popchnie w kierunku dalszych zakulisowych dziatan przeciwko prowadzacemu. Biorac
pod uwage to, ze sieci wsparcia i samoksztatcenia wymagaja dtugotrwatej wspdtpracy wzglednie statego zespotu,
warto poszukac bardziej konstruktywnego sposobu myslenia o Zrédtach trudnych sytuacji w pracy z grupa.

Ze wzgledu na to, autorzy niniejszego tekstu proponuja nastepujace rozumienie ,trudnej sytuacji w pracy
z grupa™ jest to kazda sytuacja zwigzana z zachowaniem czlonkéw grupy, ktéra — niezaleznie od ich
intencji - utrudnia lub uniemozliwia prace na rzecz powierzonego tej grupie zadania. Poszukiwanie
sposobu radzenia sobie w takiej sytuacji oznacza poszukiwanie odpowiedzi na pytanie: Czego potrzebuje ta
grupa, aby w efektywny sposéb zmierza¢ do realizacji celow?.

Przyjecie powyzszego rozumienia moze by¢ przydatne koordynatorowi sieci z réznych wzgledéw. Po pierwsze,
moze pomoc w powstrzymaniu sie od niepotrzebnych reakcji (wtedy, gdy jakies zachowanie uczestnikow
wydaje mu sie irytujace lub niewtasciwe), ale — po blizszej obserwacji — nie stanowi przeszkody w zadaniowej
pracy grupy. Po drugie, zamiast kierowac¢ uwage prowadzacego na walke z niektérymi uczestnikami, sugeruje
skupienie jej raczej na potrzebach, ktére powinny zosta¢ zaspokojone, aby utatwic¢ im efektywna prace. Spoty-
kajac sie z trudnymi sytuacjami, warto wiec zadac sobie pytania: Jakiego rodzaju potrzeb nie zaspokaja sytuacja
szkoleniowa?; Jak mozna bytoby stworzy¢ warunki do zaspokojenia tych potrzeb w sposéb bardziej sprzyjajqcy reali-
zacji celéw spotkania?

SYTUACJE TRUDNE JAKO KONSEKWENCJA FRUSTRACJI POTRZEB UCZESTNIKOW

Przedstawione ponizej opisy typowych zachowan, utrudniajagcych prace w grupie, zostaty uporzadkowane
ze wzgledu na potrzeby, ktére moga leze¢ u ich podstaw. Warto pamietac, ze tresci te to wylacznie hipotezy,
a interpretowanie zachowan uczestnikéw jako wyrazu ich niezaspokojonych potrzeb to tylko jedna z mozliwych
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perspektyw. Na przyktad, spdznianie sie uczestnikdw na spotkania sieci moze by¢ sygnatem unikania sytuacji,
ktdra nie daje poczucia bezpieczenstwa, ale moze tez wynikac z utrudnien komunikacyjnych czy braku miejsc
parkingowych.

Potrzeba bezpieczenstwa

Trudne zachowania, na podstawie ktérych mozna wnioskowac o zagrozeniu poczucia bezpieczenstwa uczest-
nikéw, da sie, na najbardziej ogélnym poziomie, opisac jako reakcje walki/ucieczki. Innymi stowy, osoba o nieza-
spokojonej potrzebie bezpieczenstwa moze reagowac wycofaniem (przeciggajace sie milczenie, nieche¢ do
angazowania sie w prace, wymijajace odpowiedzi na pytania) albo agresjg — ,atakiem uprzedzajagcym?”, skiero-
wanym wobec prowadzacego spotkanie lub innego adresata. Mozna wéwczas spodziewac sie ciaggtej krytyki,
podwazania kompetencji prowadzacego lub sensownosci podejmowanych dziatan, ,podchwytliwych” pytan
i pozornie zyczliwej informacji zwrotnej.

Charakterystyczng cecha agresji spowodowanej zagrozeniem poczucia bezpieczenstwa moze by¢ jej dos¢ zaska-
kujace, na pozér nieracjonalne ukierunkowanie. Osoba, ktéra obawia sie kogos lub czegos, moze tez doswiad-
czac trudnosci w otwartym poruszaniu tego tematu. Zamiast ztosci¢ sie i atakowac to, co spowodowato niepokdj,
moze niekiedy poszukiwac tatwiejszych ,obiektéw zastepczych” (np. koordynatora sieci zamiast wiasnego dyrek-
tora, innego uczestnika zamiast koordynatora, jakos¢ kawy zaserwowanej w przerwie zamiast matej efektyw-
nosci pracy). Przypuszczenia o takim zrédle agresywnych zachowan uczestnika sg wiec bardziej uzasadnione,
jezeli reakcja wydaje sie duzo silniejsza, niz mogtoby to wynikac z jej oficjalnej przyczyny.

Potrzeba przynaleznosci i budowania pozytywnych relacji zinnymi

Niezaspokojona potrzeba przynaleznosci moze leze¢ u podstaw trudnych zachowan oséb, ktére spotkaty sie
z jakiegos rodzaju wykluczeniem ze strony innych cztonkéw grupy. Wykluczenie moze przejawiac sie w krytyce
(otwartej lub zamaskowanej jako ,zyczliwa” informacja zwrotna) albo po prostu w ignorowaniu wypowiedzi
jednej z os6b, pomijaniu jej przy doborze do matych grup i temu podobnych zachowaniach. Logiczng konse-
kwencja sg réznego rodzaju préby odzyskania statusu poprzez zwracanie na siebie uwagi i poszukiwanie sprzy-
mierzencéw.

Trudne zachowania, ktére moga wigzac sie z frustracjq potrzeby przynaleznosci, to wtasnie najczesciej rozne formy
zwracania na siebie uwagi — czeste i rozbudowane wypowiedzi w dyskusji, dygresje i dzielenie sie osobistymi
doswiadczeniami (ktére nie zawsze sg adekwatne do tresci spotkania), opisywanie wtasnych trudnych doswiad-
czen w celu wywotania wspétczucia albo wrecz proponowanie innych, niezwigzanych z tematem szkolenia
aktywnosci. Moze tez zdarzy¢ sie, ze osoba, ktdra czuje sie wykluczona z grupy, zacznie budowac ,podgrupe”,
w ktérej poczuje sie bardziej akceptowana. Sprzyja to rywalizacji i konfliktom.

Potrzeba podtrzymania pozytywnego obrazu siebie

Wspominanym juz, typowym dla specyfiki spotkan w ramach sieci zrédtem zagrozeh pozytywnego obrazu
siebie, jest dzielenie sie wtasnymi doswiadczeniami i zwigzana z tym obawa przed oceng. Zagrozenie to mozna
traktowac po prostu jak zagrozenie poczucia bezpieczenstwa i oczekiwa¢ analogicznych skutkéw, jak opisane
wczesdniej (wycofanie lub atak). Warto jednak zwréci¢ uwage na jedna z reakgji, ktéra pojawia sie szczegdlnie
czesto, gdy obawa dotyczy krytyki ze strony innych. Polega ona na podkreslaniu umownosci sytuacji — tak, by
jakakolwiek krytyka w jej ramach byta pozbawiona znaczenia.

Postawe, ktéra moze by¢ zwigzana z tego rodzaju reakcjg, mozna opisac jako nadmierny, ironiczny dystans wobec
sytuacji — ciggte zarty, podkreslanie zabawowego charakteru spotkania (Jestesmy tu, zeby troche odpoczqgc od
nawatu zajec). W sytuacji wymagajacej dzielenia sie doswiadczeniem, generowania rozwigzan czy wspoélnej pracy.
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nad problemem, moze to oznacza¢ podawanie zabawnych, lecz mato sensownych pomystéw, zgode na prace
o niskiej jakosci (a nastepnie jej krytykowanie), a takze ironiczne komentarze na temat wysitku wktadanego przez
innych. Konsekwencja jest podwazenie wartosci spotkania dla catej grupy.

Potrzeba kontroli i wywierania wptywu

Osoby ,wttoczone” w zbyt sztywna strukture spotkania, dziatajgce pod kierunkiem prowadzacego lub innych
dominujacych w grupie uczestnikédw, moga doswiadcza¢ sytuacji ograniczenia swojej potrzeby wptywania na
otoczenie. Naturalna reakcjg w takiej sytuacji jest préba odzyskania kontroli albo poszukiwania takich obszarow
sytuacji, ktére mozna kontrolowac.

Potrzeba ta moze by¢ realizowana w sposdb konstruktywny, na przyktad przez zwiekszanie zaangazowania
w prace, proponowanie aktywnosci, podejmowanie zadan i tak dalej. Moze jednak okazac sie, ze inne formy
wywierania wptywu sg dla uczestnikow bardziej dostepne. Stad moga sie bra¢ rozbudowane dyskusje na tematy
organizacyjne niemajace duzego znaczenia, takie jak dtugos¢ trwania przerw czy sposoéb ustawienia krzeset.
Nawet jezeli sama propozycja nie jest istotna dla realizacji celéw spotkania, moze stac sie areng wyjscia dla rywa-
lizacji pomiedzy ré6znymi uczestnikami pretendujgcymi do roli lidera.

Odpowiadanie na rozpoznane potrzeby grupy

Formutowanie przypuszczen na temat potrzeb lezacych u podstaw trudnych zachowan uczestnikéw jest dla
koordynatora o tyle istotne, Zze daje mozliwos¢ podjecia dziatan, ktére, o ile okazg sie trafne, rozwiazuja raczej
przyczyne niz objawy problemu. Zamiast koncentrowac sie wyfacznie na zagadnieniu zgtaszanym przez
uczestnikéw (jak np. powtarzajace sie zastrzezenia wobec dtugosci trwania przerw), warto niekiedy zadba¢ o
sprawy bardziej podstawowe, takie jak: bezpieczenstwo, poczucie przynaleznosci, pozytywng samoocene i
mozliwos¢ kontrolowania otoczenia.

Co moze zrobi¢ koordynator, aby dba¢ o zapewnienie realizacji tych potrzeb? Wiele ze stuzacych temu zabiegow
zostato juz przywotanych w Rozdziale 4 oraz w poprzednich akapitach. Znajdujace sie ponizej wskazdwki
stanowig ich podsumowanie.

Koordynator moze zadbac o:

» dostarczanie kompletnych, klarownych informacji na temat celu i formy pracy - jasne okreslenie ram
czasowych, celu, programu i wzajemnych wymagan stuzace obnizeniu poziomu niepewnosci uczestnikow
i zapewniajace im poczucie bezpieczenstwa;

« wspieranie integracji grupy - planowanie pracy w sposob, ktéry zapewnia czas na wzajemne poznanie
sie i nawigzywanie nieformalnych kontaktéw w przerwach; organizowanie pracy w mniejszych grupach, by
zapewnic uczestnikom réznorodnosc i przeciwdziatad tworzeniu sie podgrup; proponowanie aktywnosci inte-
gracyjnych (szczegdlnie na poczatku pracy);

« wspieranie uczestnikéw w tworzeniu norm regulujacych sposéb pracy - ustalenie zuczestnikamiiwspie-
ranie przestrzegania kontraktu opisanego dokfadniej w Rozdziale 4, wspierajgcego poczucie bezpieczenstwa,
stuzacego zaspokajaniu potrzeby kontroli i wywierania wptywu;

» dopasowanie formy pracy do gotowosci grupy — pewne formy pracy, takie jak samodzielne prowadzenie
prezentacji ,dobrych praktyk” przed pozostatymi uczestnikami (w odréznieniu od angazujacej wszystkich
dyskusji na ten sam temat), sa bardziej wymagajace niz inne i najprawdopodobniej beda wymagaty wiek-
szego poziomu otwartosci i zaufania; warto wiec wprowadzac je stopniowo, dbajgc o zachowanie poczucia
bezpieczenstwa uczestnikow.
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5.4. INTERWENCJE KOORDYNATORA W SYTUACJACH TRUDNYCH

Przywotane w poprzednich podrozdziatach wskazéwki koncentrujg sie na zapewnianiu uczestnikom odpo-
wiednich, odpowiadajacych ich potrzebom warunkéw pracy, stanowia wiec swego rodzaju profilaktyke sytuacji
trudnych. W wiekszosci wypadkdéw, odpowiednie zatroszczenie sie o bezpieczenstwo, integracje, samoocene
i przestrzen wptywu uczestnikéw, w potaczeniu z odpowiadajacym ich oczekiwaniom programem pracy, bedzie
wystarczajgce do efektywnego wspétdziatania.

Jednakze nawet w efektywnie pracujacych grupach, co jaki$ czas zdarzaja sie sytuacje spadku efektywnosci
i zachowania, ktére moga wymagac reakgcji prowadzacego. Warto wtedy, by byta ona oparta na swiadomej
decyzji — stwierdzeniu, ze aktualny sposéb dziatania nie stuzy ustalonym z uczestnikami celom, zas okreslonego
rodzaju dziatanie koordynatora sieci ma szanse przywrécic¢ skoncentrowanie na zadaniu.

RADZENIE SOBIE Z TYPOWYMI WYZWANIAMI W PRACY Z GRUPA

Przedstawione ponizej sytuacje to najczestsze, zwykle nie wymagajace rozbudowanych interwencji, przypadki,
w ktérych zachowanie uczestnikdw moze stanowi¢ przeszkode w realizacji uzgodnionych celéw spotkania. Po

prawej stronie tabeli znajduja sie przyktadowe propozycje reakgji, ktére moga okazac sie pomocne.

Opis sytuacji

Mozliwe reakcje prowadzacego spotkanie

Brak koncentracji na temacie
Rozdyskutowana grupa porusza
kilka tematéw jednoczesnie, nie

koncentrujac sie na zadnym z nich.

« Przypomniec cel/temat dyskusji.
« Zapytac (W jaki sposéb wiqze sie to z...7)
+ Przerwac dyskusje, podsumowac dotychczasowe ustalenia i przejs¢ dalej.

Nieréwne uczestnictwo

w spotkaniu

Niektdrzy uczestnicy sa bardzo
aktywni, ale inni maja trudnosci
z zabraniem gtosu lub w ogdle
nie prébuja bra¢ udziatu we
wspolnej aktywnosci.

« Poprosi¢, by wypowiedziaty sie osoby, ktére dotad nie zabieraty gtosu.
« Zaproponowac prace w grupach i przydzieli¢ aktywne osoby

do jednej z nich.
«  Zwrdcic sie bezposrednio do 0séb mniej zaangazowanych

(z pytaniem o opinie, a nie ,sprawdzajacym wiedze”).

Rozmowy w podgrupach
Ciagte dzielenie sie komenta-
rzami z sasiadami, utrudniajace
koncentracje na wspolnym
watku.

« Uzgodnic z uczestnikami reguty dotyczace prowadzenia dyskusji
i wzajemnego stuchania sie (uczestnicy zabieraja gtos pojedynczo).

« W subtelny sposéb doprowadzi¢ do zmiany zajmowanych miejsc (np.
proponujac prace w grupach, a potem proszac, by uczestnicy zostali
na nowych miejscach).

« Poprosi¢ szepczacych o zmiane zachowania (Kiedy paristwo rozma-
wiacie, trudno jest ustyszec osobe, ktéra zabiera gtos na forum).

Ostry spor

Dyskusja wchodzi na drazliwe lub
osobiste tematy i przeradza sie
w emocjonalna ktétnie.

«  Zwrdci¢ uwage na zwigzek rozmowy z celami i potrzebami wszystkich
uczestnikéw (Na tym spotkaniu celem jest...).

« Odwota¢ sie do uzgodnionych z uczestnikami regut prowadzenia
dyskusji — w szczegolnosci dotyczacych prawa do réznorodnych opinii
i dazenia do poznawania wielu perspektyw.

N
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Przerwac dyskusje i zaproponowac kolejny temat.

Odwotac sie bezposrednio do zachowania uczestnikow (Wydaje mi sie,
ze ta dyskusja stata sie zbyt osobista. Postarajmy sie znalez¢ taki sposéb
rozmawiania o tym, ktéry pozwoli nam spokojnie rozwazy¢ argumenty).

Personalne ataki na innych
Konflikt miedzy uczestnikami
przeradza sie w osobistg krytyke
i wzajemne ataki.

Przerwac interakcje, na przyktad poprzez fizyczne wejscie pomiedzy
sktécone osoby.

Zwréci¢ uwage na kontekst i cel spotkania, stwierdzenie, ze dyskusje
wykraczajgce poza ich temat moga by¢ kontynuowane poza spotkaniem.

Poprosi¢ osobe wypowiadajaca krytyczne komentarze o konstruk-
tywne propozycje i ujawnienie wtasnych potrzeb (Czego potrzebuje od
osoby, do ktdrej sie zwraca? Jakie oczekiwanie wyraza?).

Nieustanne podwazanie dysku-
towanych tresci

Uczestnik stale krytykuje

i podaje w watpliwos¢ prezento-
wane przez innych rozwiazania,
koncepcje lub wyniki badan.

Poprosi¢ o zaprezentowanie i uzasadnienie wtasnego pogladu na
dany temat (bez sarkazmu - traktujac opinie z zaciekawieniem, jako
jeden z gtoséw w dyskusji).

Przekierowac zastrzezenia do autora prezentowanej koncepcji
(Rozumiem, Ze nie zgadza sie Pani z propozycjq profesora Kowalskiego...).

Poprosic o przeniesienie pytan i zastrzezeh na czas po wystapieniu
osoby, ktdra referuje dane zagadnienie.

Traktowanie koordynatora
jako eksperta

Uczestnicy kieruja wiele mery-
torycznych pytan pod adresem
koordynatora sieci, traktujg go
jak autorytet odpowiedzialny za
tres¢ spotkania.

Krétko podzieli¢ sie swoja opinia i zaprosi¢ innych do dyskusji.
Przypomniec o formie spotkania i podkresli¢ wtasna role jako osoby
moderujacej dyskusje, a nie jedynego specjalisty.

Przyznac sie do niewiedzy na temat zagadnienia, podzieli¢ sie
wiasnym zaciekawieniem i pytaniami.

,Odbic¢” pytanie do grupy (Kto z Paristwa potrafi tu pomoc?).

Rywalizacja o uwage
prowadzacego

Niektdrzy uczestnicy zachowuja
sie tak, jakby tylko osoba prowa-
dzaca spotkanie byta godna ich
zainteresowania - zwracajq sie
tylko do niej i poswiecaja wiecej
uwagi poszukiwaniu jej aprobaty
niz tresci spotkania lub interak-
cjom z innymi.

Troszczyc sie o poswiecanie uczestnikom réwnej uwagi.

Wycofywac sie z dyskusji, zachecac uczestnikoéw do dzielenia sie
wiasnymi opiniami.

Zachecac uczestnikow, by w dyskusji zwracali sie do catej grupy, a nie
tylko do prowadzacego.

Powstrzymac sie od rozbudowanych odpowiedzi i zachowan wzmac-
niajacych koncentracje na prowadzacym.

Spo6znianie sie/wczesniejsze
wychodzenie

Wielu uczestnikéw nie respektuje
godzin rozpoczecia i zakorczenia
spotkania; wchodzace lub wycho-
dzace osoby rozpraszaja innych.

Zwrdci¢ uwage na konsekwencje spdznien dla efektywnosci pracy
wszystkich. Uzgodni¢ wspdlnie z uczestnikami reguty odnoszace sie
do punktualnego rozpoczynania i konczenia spotkan.

Modelowa¢ pozadane zachowania - konsekwentnie rozpoczynac
i konczy¢ spotkania o czasie, unika¢ przeciggania.

o
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POZIOMY INTERWENCJI W PRACE, GRUPY

Przedstawione w poprzednim akapicie wskazéwki stuza radzeniu sobie z typowymi, czesto pojawiajacymi sie
wyzwaniami w kierowaniu praca grupy. W niektérych sytuacjach pojawiajaca sie trudnos¢ moze jednak wymagac
wiekszej ilosci czasu i uwagi oraz bardziej intensywnych dziatarn naprawczych. W uporzadkowaniu réznych,
bardziej i mniej gtebokich reakcji na przeszkody, moze pomdc przedstawiony ponizej czteropoziomowy model
interwencji w proces grupowys.

Poziom 1 obserwacja procesu: zwracanie uwagi na wyrdzniajace sie aspekty zachowania grupy,
powstrzymanie sie od interwencji;

Poziom 2 interwencja niespecyficzna: zmiana formy pracy, stata koncentracja na tej samej tresci
(brak bezposredniego odwotania sie do przeszkody);

Poziom 3 interwencja specyficzna: bezsposrednie odwotanie sie do zagadnienia stanowigcego
przeszkode w pracy, wspdlne rozwigzywanie probleméw;

Poziom 4 interwencja gteboka: przerwanie realizacji uzgodnionych celéw do momentu
poradzenia sobie z przeszkoda; wspdlne przemyslenie sposobu pracy.

Dziatania na poziomie 1 nie sg jeszcze interwencjg, ale moga by¢ wystarczajace, by osoba prowadzaca spotkanie
powstrzymata sie od reagowania w sposob nieadekwatny do sytuacji (np. wdawanie sie w rozbudowane dyskusje
i spory z jednym z uczestnikdw kosztem czasu poswiecanego innym).

Poziom 2 to zmiana formy pracy, ktéra z r6znych wzgledoéw, na przyktad ze wzgledu na konflikt pomiedzy uczest-
nikami, nie prowadzi do pozytywnych efektéw. Mozna wéwczas zastapic ja inng metoda, bardziej dopasowanga
do aktualnej sytuacji grupy. Przyktadem moze by¢ zastgpienie bardzo emocjonalnej, konfliktowej dyskusji na
forum debatg oksfordzka, ktora, ze wzgledu na duzy poziom ustrukturyzowania, bedzie fatwiejsza do kontrolo-
wania, a jednoczesnie bardziej sprzyjajaca poszukiwaniu merytorycznych argumentéw, utrudniajac jednocze-
$nie osobiste ataki.

Poziom 3 to préba bezposredniego rozwigzania problemu, ktéry blokuje realizacje celéw. Moze to wymagac
grupowej lub indywidualnej rozmowy na temat okreslonego zachowania lub normy, ktéra wytworzyta sie
w trakcie dotychczasowej wspotpracy. Konsekwencja rozmowy bywa czesto uzgodnienie z uczestnikami nowej
reguty — na przyktad dotyczacej punktualnosci, sposobu krytykowania i komentowania pomystéw zgtaszanych
przez inne osoby, dtugosci zabierania gtosu w dyskusji, kontrolowania dygresji i tak dalej. Wazne, by koordynator
sieci nie wystepowat w tej sytuacji w roli jedynej osoby zainteresowanej zmiang aktualnego stanu rzeczy, a raczej
jako osoba, ktéra zwraca uwage na trudnosc i sugeruje rozwigzanie lub proponuje jego wspdlne wypracowanie

przez grupe.

Interwencja na poziomie 4 oznacza catkowite zawieszenie pierwotnych celéw spotkania i skoncentrowanie uwagi
uczestnikdw na przeszkodzie, ktéra uniemozliwia dalszg prace. Oznacza to najczesciej powazna, wymagajaca
i czasochtonng dyskusje, bardzo czesto zwigzang z powrotem do pierwotnych zatozen spotkania oraz wzajem-
nych oczekiwan jego uczestnikdw. Rezultatem tego rodzaju dyskusji moze niekiedy by¢ zakonczenie spotkania
(o ile okazato sie, ze wzajemne oczekiwania s3 niemozliwe do pogodzenia) lub decyzja o ponownym zaangazo-
waniu sie w prace, najczesciej na nowych, uwzgledniajgcych zaistnialg sytuacje, warunkach.

Jak nietrudno zauwazy¢, kolejne poziomy interwencji stawiaja coraz wyzsze wymagania wobec kompe-
tencji podejmujacej sie ich osoby, sa stopniowo coraz bardziej czasochtonne (a zatem ograniczajace czas,
jaki mozna poswieci¢ na prace merytoryczng) i zwigzane z ryzykiem konfliktu (@ w konsekwencji nawet prze-

8 M. Kossowska, I. Sottysinska, Szkolenia pracownikéw a rozwéj organizacji,Oficyna Ekonomiczna , Krakéw 2006.
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rwania spotkania). Dlatego podstawowa sugestia ptynaca z zaprezentowanego modelu brzmi: nalezy
reagowac na najptytszym poziomie, ktéry wystarcza do zapewnienia efektywnej pracy na rzecz uzgod-
nionych celéw. Przejicie na kolejny poziom jest uzasadnione przede wszystkim wtedy, gdy dziatania na
poprzednim poziomie nie sg skuteczne, a sytuacja ,pozostawiona sama sobie” pozostanie statg prze-
szkoda dla efektywnej pracy.
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ROCZNY PLAN PRACY SIECI WSPOLPRACY | SAMOKSZTALCENIA

Tytut sieci:

Liczba uczestnikow:

I. Cele sieci wspoétpracy i samoksztatcenia

2c.
2d.

3a.
3b.
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Il. Harmonogram pracy sieci S = spotkanie P = dziatania na platformie
Wrzesienn | Pazdziernik | Listopad | Grudzienn | Styczen Luty Marzec Kwiecien | Maj Czerwiec
S1

P P
S2
P P P
S3
P P
S4
P
S5

Ill. Harmonogram realizacji celow
Spotkanie 1 | Data
Cel Dziatania Potrzebne materiaty/pomoce Uwagi
Platforma Data
Cel Dziatania Potrzebne materiaty/pomoce Uwagi
Spotkanie 2 | Data
Cel Dziatania Potrzebne materiaty/pomoce Uwagi
Platforma Data
Cel Dziatania Potrzebne materiaty/pomoce Uwagi
Spotkanie 3 | Data
Cel Dziatania Potrzebne materiaty/pomoce Uwagi

66
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IV. Budzet pracy sieci
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PLAN SPOTKANIA UCZESTNIKOW SIECI

Narzedziem, ktére moze by¢ przydatne podczas samodzielnego projektowania planu spotkania uczestnikow sieci
prowadzonego przez koordynatora jest tabela zaprezentowana ponizej. W kolumnie ,Dziatania” nalezy opisa¢
wybrane metody pracy opisane w Rozdziale 3 lub zatozenia kontraktu czy podsumowania spotkania. Wpisywane
w drugiej kolumnie cele odnoszg sie do kolejnych metod pracy. Koordynator powinien by¢ swiadomy, dlaczego
ich uzywa. Cele realizacji poszczegdlnych metod moga odnosi¢ sie albo do merytorycznych celéw spotkania (np.
Dziatanie - Burza mézgéw ,skuteczne sposoby radzenia sobie zagresja ucznidéw”; Cel - zebranie wiedzy dostepnej
uczestnikom w zdefiniowanym temacie) albo do dynamiki pracy grupy (np. Dziatanie — zdefiniowanie celow
spotkania; Cel — wyposazenie uczestnikdw w poczucie sensownosci realizowanej na spotkaniu pracy, wzrost ich
motywacji do pracy). Ostatnia kolumna definiuje czas zaplanowany na realizacje dziatania. Wypetniona w ten

sposob tabela bardzo utatwia prowadzenie spotkania.

PLAN SPOTKANIA

DZIALANIE (Co robisz?)

CEL (Po co to robisz?)

CZAS (w minutach)

SESJA | (Wprowadzajqca)

[przywitanie]

[kontrakt]

Przerwa

SESJA I

Przerwa

SESJA I

Przerwa

SESJA IV

[podsumowanie]

o
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Konczac tworzenie planu spotkania, warto odtozy¢ go na jakis czas, a potem przeczyta¢ ponownie, zadajac sobie

nastepujace pytania:

1. Co w planie jest niezbedne — najwazniejsze z punktu realizacji celu spotkania?

2. Ktére elementy planu sq opcjonalne — sprzyjajq celom, ale nie sq kluczowe dla ich realizacji?

3. Ktdére elementy planu nie prowadzq do celdw - zostaty umieszczone w planie, mimo ze w niewielkim stopniu stuzq
realizacji zaktadanych efektéw szkolenia?

4. Dziatania, ktdre nie sq adekwatne do celéw nalezy oczywiscie zastqpi¢ innymi. Natomiast w wypadku dziatar
,opcjonalnych” warto zaznaczyc je w jakis sposéb w planie — dzieki temu wiadomo bedzie, z czego zrezygnowac
w razie nieprzewidzianych opdéznien.

5. Czy zaplanowane dziatania sq wystarczajqce do realizacji zaplanowanych celéw? Jakie dodatkowe dziatania
mozna bytoby wprowadzic, zeby zwiekszy¢ prawdopodobieristwo ich osiggniecia?

6. Jakiego rodzaju ryzyko wiqze sie z realizacjq planu? Jakie wydarzenie moze utrudnic realizacje celéw? W jaki sposéb
zapobiec temu wydarzeniu lub zmniejszy¢ jego negatywne efekty?
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HARMONOGRAM PRACY SIECI
Nazwa sieci: ...

Spotkanie 1: Data:

Miejsce i adres spotkania:

Cele spotkania:

Szczegétowy plan spotkania

Czas trwania Sesja |
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesja ll

Czas trwania

Przerwa obiadowa

Czas trwania Sesja lll
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesja IV

Spotkanie 2: Data:

Miejsce i adres spotkania:

Cele spotkania:

Szczegotowy plan spotkania

Czas trwania Sesja |
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesja ll

Czas trwania

Przerwa obiadowa

Czas trwania Sesja lll
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesja IV

Spotkanie 3: Data:

Miejsce i adres spotkania:

Cele spotkania:

Szczegotowy plan spotkania

Czas trwania Sesja |
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesjall

Czas trwania

Przerwa obiadowa

Czas trwania Sesja lll
Czas trwania Przerwa
Czas trwania Sesja IV

L
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Spotkanie 4: Data:
Miejsce i adres spotkania:

Cele spotkania:

Szczegétowy plan spotkania

Sesja |

Przerwa

Sesjall

Przerwa obiadowa

Sesja lll

Przerwa

Sesja IV

Spotkanie 5: Data:
Miejsce i adres spotkania:

Cele spotkania:

Szczegoétowy plan spotkania

Sesja |

Przerwa

Sesja Il

Przerwa obiadowa

Sesja lll

Przerwa

Sesja IV
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KWESTIONARIUSZ DIAGNOZY POTRZEB - ANKIETA DLA UCZESTNIKOW

Nazwa sieci wspdtpracy i samoksztatcenia....

Szanowni Paristwo, celem ankiety jest poznanie Panstwa potrzeb zwiqgzanych z udziatem w sieci wspdtpracy
i samoksztatcenia. Panstwa odpowiedzi pozostanq wytqcznie do dyspozycji koordynatora sieci. Pozwolg
jednoczesnie doprecyzowac cele pracy sieci i pomogq dostosowac je do Paristwa oczekiwan. Bardzo prosze
o przestanie ankiety do (data) na adres (adres mailowy lub pocztowy).

Jakie s Pana/i oczekiwania zwigzane z udziatem w sieci wspotpracy i samoksztatcenia?

Jak ocenia Pan/Pani swoje kompetencje zwigzane z obszarem tematycznym sieci?
Prosze zaznaczyc wybranq wartos¢ w skali od 1 do 5, gdzie 5 jest najwyzszq wartosciq:
1 2 3 4 5

Prosze wymienic zagadnienia zwigzane z obszarem tematycznym sieci, ktére uznaje Pan/Pani
za najbardziej intersujace:

1.
2.

3
4.

5.

Co chciatby/aby Pan/i zmieni¢ w swojej pracy w zwiazku z zakresem tematycznym sieci?

Prosze wymienic¢ zagadnienia, w zakresie ktorych chciatby/aby Pan/i zwiekszy¢ swojq wiedze:

1.
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Czego chciatby/aby sie Pan/i nauczy¢ dzieki udziatowi w sieci wspétpracy i samoksztatcenia?

Czego oczekuje Pan/i od innych uczestnikow sieci?

Jakie s Pani/Pana obawy/watpliwosci zwigzane z udziatem w sieci wspodtpracy i samoksztalcenia?




NOWE FORMY WSPOMAGANIA SZKOt KOORDYNATOR SIECI

KWESTIONARIUSZ DIAGNOZY POTRZEB - WYWIAD Z DYREKTOREM

Nazwa sieci wspdtpracy i samoksztatcenia....

Celem wywiadu jest poznanie Pani/Pana potrzeb zwiqzanych z udziatem Pana/Pani szkoty w sieci wspdtpracy i samo-
ksztatcenia. Uzyskane w trakcie wywiadu informacje pozwolg doprecyzowac cele pracy sieci i pomogq dostosowac je
do Paristwa oczekiwari.

Jakie sg Pana/Pani oczekiwania zwigzane z udziatlem naczycieli/la w sieci wspétpracy
i samoksztatcenia?

Jak ocenia Pan/Pani kompetencje nauczyciela/iazwigzanezobszarem tematycznymsieciwskaliod 1do 5,
gdzie 5 jest najwyzsza wartoscia?

1 2 3 4 5

Prosze wymieni¢ zagadnienia zwigzane z obszarem tematycznym sieci, ktérych oméwienie bytoby
najbardziej przydatne z punktu widzenia potrzeb Pana/Pani szkoty?

1.

2
3.
4

5.

Co chciatby/aby Pan/i zmieni¢ w pracy nauczyciela/i w zwigzku z zakresem tematycznym sieci?

Jakie sa Pani/Pana obawy/watpliwosci zwigzane z udziatem szkoty w sieci wspétpracy i samoksztalcenia?
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ANKIETA EWALUACYJNA

Ankieta

Szanowni Paristwo,

uprzejmie prosze o wypetnienie anonimowej ankiety podsumowujqcej Parstwa udziat w sieci wspdtpracy
i samoksztatcenia. Prosimy o zaznaczenie znakiem ,x” odpowiedzi w wybranym polu przy kazdym z badanych
obszaréw oraz wyrazenie swoich opinii zwigzanych z poszczegdlnymi elementami pracy sieci. Paristwa opinie pomogq

udoskonali¢ prace sieci w przysztosci.

Skala oceny od 1 do 5, gdzie 5 jest najwyzsza wartoscia

Ocena spotkan sieci

Realizacja celéw pracy sieci

Uzyteczno$¢ omawianych tresci i zagadnien

Réznorodnos¢ wykorzystanych materiatéw dydaktycznych

Dopasowanie metod pracy do specyfiki sieci

Profesjonalizm ekspertéw

Harmonogram pracy sieci

Jakos¢ infrastruktury w miejscu/ach spotkan

Ocena koordynatora

Sposoéb organizacji pracy sieci

Zarzadzanie czasem spotkan

Dbanie o przeptyw informacji i komunikacje w grupie

Kontakt z uczestnikami sieci

Prosze wymienic najwieksza wartos¢, jaka miat dla Pana/i udziat w sieci wspétpracy i samoksztatcenia:

Biorac pod uwage catos¢ przedsiewziecia, jakim byta sie¢ wspdtpracy i samoksztatcenia, prosze wymienic jej:

Mocne strony:

Stabe strony:

Inne uwagi:
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