Szkolny Organizator Rozwoju Edukacji — refleksje

Dlaczego SORE i dlaczego refleksje? Punktem wyjscia do zebrania kilku mysli
dotyczacych pracy SORE byto nade wszystko do§wiadczenie z tematem oraz fakt, ze to nowa
jakos¢ na rynku edukacyjnym.

Kolejnos¢ dochodzenia do tematu byta prosta, rzec by mozna przejrzysta.
Kontrolowanie prac legislacyjnych dotyczacych systemu doskonalenia nauczycieli, nastepnie
udziat w szkoleniu dla SORE (pierwsze grupy — mato udane szkolenia — chaos organizacyjny
— ciggte zmiany programu szkolen), kolejnym krokiem byt pilotaz w jednej ze szkot w roku
szkolnym 2012/2013. W koncu ,,zaszczytna” praca w roli Szkolnego Organizatora Rozwoju
Edukaciji.

Od poczatku, przebieg catego projektu byt ,,szalony”, wlasciwie wszystko ,,na
wczoraj” z brakiem jakiejkolwiek refleksyjnosci. Niestety powstata atmosfera nie sprzyjajaca
spokojnej, kreatywnej pracy, nastawionej przeciez na ogromne zmiany mentalne szkot.

A TU trzeba spokoju, wzajemnej konstruktywnej dyskusji i zrozumienia.
Zainteresowanie tematyka wsparcia szkot, wzieto si¢ od zmiany pojecia ,,doskonalenie”,
odejscia od indywidualnego wsparcia kazdego nauczyciela na rzecz ,,wspierania
kompleksowego”, czyli rozpoznawania i celowego reagowania na potrzeby placowki. To
pierwsze, jako obowigzek wyptywajacy z nadzoru pedagogicznego, najczesciej byto
narzucane z gory przez dyrektora, a nauczyciele po przeszkoleniu wracali do swojej pracy
,wrzucajac zaswiadczenie do szuflady”, dalej robigc swoje.
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Nowa forma doskonalenia, ktora ma zwigkszy¢ efektywno$¢ procesu ksztalcenia,
polegajaca na kompleksowym wspieraniu szkot i przedszkoli, ma by¢ zdecydowanie bardziej
przyjazna, bowiem wspiera dyrektora i nauczycieli. Opiera si¢ na diagnozie, a dobrze
przeprowadzona diagnoza nie zawsze jest dobrze odbierana przez pracownikow, bo... trzeba
spojrze¢ na swoja placoéwke przez pryzmat stabych i mocnych stron, trzeba o tym wspdlnie
rozmawia¢, innymi, kolokwialnymi, stowy ,,zrobi¢ rachunek sumienia”. To nie jest takie
proste. Poza tym wywotuje obawe, ze zostanie wykorzystane do negatywnej oceny placowki,
a przeprowadzenie pobieznej diagnozy, nie stanowi pelnego rozpoznania potrzeb.

W tym momencie kilka zdan zaczerpnigtych z publikacji Jarostawa Kordziﬁskiego1 —
»Nauczyciel, trener, coach”.

— Szkota to organizacja uczqca sie ,,zdolna do samopoznania, zrozumienia swoich
problemow i doskonalenia sie, ktora potrafi si¢ uczy¢ na wtasnych btedach”™

— Nauczyciel, cztonek organizacji uczqcej sie to odpowiedzialny, refleksyjny, celowy i
racjonalny, umiejgcy wyciggac wnioski z codziennej praktyki, co winno zaowocowac
planowaniem wlasnego rozwoju, poszerzania warsztatu pracy oraz oferty edukacyjnej
skierowanej na ucznia.

— Kazda indywidualna refleksja nauczyciela winna miec¢ przetozenie na prace
organizacji uczqcej sie. Zatem wazne sq spotkania, gdzie mozna wymieniac poglagdy i
doswiadczenia celem wprowadzenia zmian usprawniajgcych i podnoszqgcych jakos¢
edukacyjna placowki.

— Sukces osiggajq tylko te szkoly, ktore najlepiej radzq sobie z wprowadzaniem zmiany,
zatem rozwijajq sie.

— Odejscie od jednych i stusznych decyzji dyrektora na rzecz zespotu ,, wspolnie
podejmujgcego najwazniejsze decyzje”.

— Zespol to wazny i nieodigczny element dobrze dziatajqcej organizacji uczqcej sie,
gdzie nauczyciele wspolpracujq ze sobq, stanowigc jednoczesnie grupe rozwijajgcq
sie.

— Za Peterem M. Senge — organizacja uczqca sie to taka, ktora ciggle rozszerza swoje
mozliwosci kreowania wlasnej przysztosci.

—  Wspélna wizja pracy szkoly powinna byé wypracowana przez ZESPOE (Rada
Pedagogiczna). Nauczyciel bez SWOJEJ WIZJI szkoly podpisze si¢ pod kazdg inng
wize, ale... czy to bedzie zaangaZowanie, czy raczej przystosowania.

Zatem, mamy rok 2013 i wybrane powiaty realizujace kompleksowe wspomaganie
szkot oraz nowg osobg w systemie edukacyjnym, bodaj kluczows, Szkolnego Organizatora
Rozwoju Edukacji — SORE.

! Jarostaw Kordzifski — »Nauczyciel, trener, coach”, wyd. Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa, 2013.



Pomoc we wdrazaniu zmian g g SZKOLA
¥ Nauczyciele
NS Ocena efektow
N

Gléwnym zadaniem SORE jest rozpoznawanie potrzeb rozwojowych szkoty,
opracowanie i wdrozenie RPW (Rocznego Planu Wspomagania) oraz dokonanie oceny
efektywnosci wprowadzonych zmian. Aby zrealizowa¢ ww. zadania SORE musi przejs¢ trzy
kluczowe etapy:

1.  Rozmowa z Dyrektorem szkoty

2. Dyskusja z Rada Pedagogiczna

3. Przeprowadzenie warsztatu diagnostyczno — rozwojowego z Zespotem Zadaniowym
(reprezentacja Rady Pedagogicznej).

W tym momencie zaczyna si¢ faktyczna praca SORE. Korzystajac ze swoich
kompetencji nabytych podczas szkolen, wlasnego doswiadczenia, a nade wszystko intuicji w
pracy z dorostymi (patrz - nauczycielami) oraz wyczucia sytuacji powinien przekonac
dyrektora szkoty i rade pedagogiczng do diagnozy pracy szkoty w konteks$cie poszukiwania
jej potrzeby rozwojowej. SORE powinien zbudowa¢ platforme wzajemnego zaufania z
gronem nauczycielskim. Cierpliwo$¢, opanowanie, umieje¢tno$¢ stuchania, mediacji, dialogu
to wszystkie niezbedne cechy sprzyjajace pracy SORE.

Glownym celem dyskusji z Rada Pedagogiczng jest wylonienie ,,luki” bedacej
obszarem do rozwoju szkoty, tzw. potrzeby rozwojowej szkoty. Dobrym narz¢dziem wydaje
si¢ technika metaplanu, generujaca odpowiedzi na pytania:

1. ,Jak JEST?””? —> ,,Co powoduje, ze tak JEST?”
2., Jak powinno BYC?” ———> | Co zrobié, aby byto tak jak by¢ powinno?”

Refleksja:

Przy dobrym ukierunkowaniu i nastawieniu dyrektora i rady pedagogicznej na
wzajemne zrozumienie, otwartos¢, poczucie sprawstwa ,,TU i TERAZ” oraz wptywu na
zmiany w organizacji uczacej si¢ — szkole, uzyskuje si¢ dobry efekt w postaci obszaru
rozwojowego szkoty. To dopiero ,,pierwsze dno diagnozy”.

Kolejny etap, to dyskusja z wybranymi przedstawicielami rady pedagogicznej w
postaci Zespotu Zadaniowego. Nalezy przy tym pamigtaé, ze to tylko reprezentacja rady
pedagogicznej, gdzie znowu klania si¢ jedno z poprzednich stwierdzen — ztotych mysli —
,wpodpisywanie sie pod czyms, gdzie nie wszyscy sq autorami”’. SORE powinien doprowadzi¢
do identyfikacji catej rady pedagogicznej z potrzeba i kierunkami zmiany.



Przeszkoda w zmianie mentalnosci organizacji uczacej sie, jaka jest szkota sg dosé¢
mocno usadowione modele myslowe nauczycieli:

— W ogodle brak uswiadomienia juz funkcjonujacych modeli mys$lowych, co skutkuje
kiepskg komunikacja

— funkcjonujace modele myslowe calej grupy daja poczucie bezpieczenstwa

— modele - ,,Nas na cos nie stac”, ,,nie mamy pieniedzy”, ,zli uczniowie i rodzice” to
stereotypy bedace dobrym wytlumaczeniem niecheci zmian.

Finezja SORE w przeprowadzeniu warsztatu diagnostyczno — rozwojowego” polega
na takim poprowadzeniu spotkania, by cztonkowie Zespotu Zdaniowego potrafili
doprecyzowac efekty zaplanowanej zmiany, okresli¢ warunki i zasady przeprowadzenia
zmiany, uzgodni¢ niezbe¢dne dziatania i ustali¢ harmonogram jej realizacji. Tu przydatny
wydaje si¢ model GROW

CEL
Co chcesz osiggngc ? Jak chcesz, zeby bylo?
RZECZYWISTOSC
Jak jest ? Jak sytuacja wyglgda teraz?
OPCIJA

Co mozesz zrobi¢ ? Jaki masz wybor?
Jakie masz mozliwosci?

WYBOR

Od czego zaczniesz ? Co wybierasz?
Jaka jest twoja decyzja? Na co si¢
decydujesz liczgc sie z trudnosciami?

Ponadto podczas realizowaniu modelu pomocne okazujg si¢ techniki — ,,burzy
mozgow”’, ,,metaplanu”, ,,5Q”, ,,analizy SMART”, ,,analizy pola sit Kurta Levina”.

Warsztat diagnotyczno — rozwojowy generuje ,,drugie dno diagnozy”. Podczas
doglebnej analizy, po wykluczeniu tych czynnikdéw, na ktére nauczyciele nie majg wplywu,
wylania si¢ spory katalog tego co nalezatoby zrobié, patrz ZMIENIC. Dojscie do potrzeby
zmiany i uswiadomienia niezwerbalizowanych deficytow wynikajgcych z bezrefleksyjnych
dziatan, polegajacych na rutynowym dziataniu prowadzacym do stwierdzenia — ,,przeciez
wszystko zrobitem...”. Gdyby zmiang narzucilby kto$ z zewnatrz, bedzie zapewne bunt proba
poszukiwania odpowiedzi ,,Kto Nas tak nie lubi, ze zmusza do takiego dziatania. Zatem,
zamiast stawia¢ opdr temu, czego od nas wymagaja, pewnie prostsze bedzie zaplanowanie
zmiany bedacej procesem rozwoju szkoty, dopasowanym do jej mozliwosci organizacyjnych,
angazujacy wszystkich 1 kazdemu przynoszacy wymierne korzysci.



Refleksja:

Pierwszy krok ku zmianie funkcjonowania procesoOw edukacyjnych podjety szkoty
przystepujace do projektu. To krok odwazny, bedacy milowym w spojrzeniu na szkotg jako

organizacje uczacg sie.
SORE, c6z musi by¢ wytrwaly, ciagle poszukiwa¢, doskonali¢ swdj warsztat, po to
aby samemu nie wpas¢ w sidta codziennosci i rutyny.

Podsumowujac jeszcze jedna mysl zaczerpnigta z publikacji J. Kordziﬁskiegozi

., Organizacja uczqca sie to miejsce gdzie szanuje sie roznorodnosé, a jednoczesnie wszyscy

cztonkowie tworzq zespot”.
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? Jarostaw Kordzifiski — »Nauczyciel, trener, coach”, wyd. Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa, 2013.



