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A

Publikacja ta ma charakter poradnika i jest kierowana do osdb wspierajgcych placowki

w obszarach zwigzanych z edukacjg wtaczajaca. W niniejszym opracowaniu zostaty zawarte
podstawy teoretyczne indywidualnej i grupowej pracy z dorostymi, zalecanej

w modelu Specjalistycznych Centréw Wspierajacych Edukacje Wtaczajaca. W kazdym

z rozdziatow znajdujg sie odniesienia do polecanych materiatéw, praktyczne rozwigzania lub
zastosowania.
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Specyfika uczenia sie dorostych

Jak uczg sie dorosli? Andragogika to szeroko pojmowane ksztatcenie ludzi dorostych. Jest

jedng z nauk pedagogicznych zajmujacych sie badaniem zagadnien uczenia, doskonalenia

i samoksztatcenia sie 0sob dorostych. Model andragogiczny opiera si¢ na nastepujacych zasadach:

e dorosli musza zna¢ powody swojej nauki;

e dorosli majg poczucie odpowiedzialnosci za swoje decyzje i swoje zycie, zaczynaj3
aktywnos$¢ edukacyjng z wiekszym i bardziej zréznicowanym bagazem doswiadczen;

e dorosli sg gotowi uczy¢ sie tych rzeczy, ktére sg im potrzebne w skutecznym radzeniu
sobie z sytuacjami zyciowymi. Dorosli koncentrujg sie na zyciu, s bardziej podatni na
wewnetrzne czynniki motywacji niz na zewnetrzne.

Istotnym elementem wptywu na uczenie sie dorostych ma ich doswiadczenie zyciowe,
zainteresowania, motywacja do pogtebiania posiadanej wiedzy oraz zdobywania nowe;j.

Mozna wskazaé, ze procesy poznawcze uwarunkowane posiadang wiedzg oraz doswiadczeniem
zyciowym sprzyjajg uczeniu sie. Nalezy zatem mie¢ swiadomos¢, ze zdolnoS¢ spostrzegania
zjawisk przez osoby doroste jest wysoka. Ich uwage cechuje wigksza statos¢, pojemnosé,
podzielnos¢ i przerzutno$¢. Zapamietywanie zwigzkow i zaleznosci jest na wysokim poziomie.
Stabsza jest natomiast pamie¢ mechaniczna, rekompensowana przez stowno-logiczng. Dorosty
uczen cechuje sie rowniez zdolnoscig myslenia abstrakcyjnego, ktére stanowi istote skutecznej
edukacji. Wieksza jest réwniez dojrzato$¢ w sferze emocjonalnej i wolicjonalnej. Swiadomosé
koniecznosci samoksztatcenia jest wysoka, co taczy sie z umiejetnoscia wyznaczania celow
i zadan do realizacji. Dobér formy ksztatcenia jest réwniez bardziej uswiadomiony.

Warto rowniez odnies¢ sie do teorii, opracowanej przez E.C. Lindemana w publikacji
Znaczenie edukacji dorostych. Wskazane zatozenia potwierdzone przez badania to:

e dorosli majg motywacje do uczenia sie, kiedy majg potrzeby i zainteresowania, ktdre
uczenie sie jest w stanie zaspokoi¢,

e orientacja dorostych na uczenie sie koncentruje sie na zyciu,

e doswiadczenie jest najbogatszym zrédtem uczenia sie dorostych,

e dorosli majg gteboka potrzebe kierowania samym sobg,

e indywidualne réznice miedzy ludzmi pogtebiajg sie wraz z wiekiem™.

Przygladajac sie doktadniej procesom uczenia sie dorostych, trzeba réwniez odnies¢ sie
do rozréznienia andragogiki i pedagogiki. M. Knowles?, amerykanski andragog, przedstawit
zatozenia dotyczgce uczenia sie dorostych. Zasadne zdaje sie zacytowanie tych zasad,

w celu dokonania wstepnej analizy motywacji zwigzanych z doskonaleniem:

1 M.S. Knowles, E.F. Holton, Swanson R.A., Edukacja dorostych, podrecznik akademicki, Wydawnictwo PWN,
Warszawa 2009.
2 |bidem.



koncepcja uczacego sie — dorosli cechujg sie samokontrolg. Istotne jest zwrocenie
uwagi na potrzeby uczestnika, w celu ich zaspokajania i poszerzania. Osoby doroste moga
wptywac na metody pracy, w ktorych chcg uczestniczy¢;

znaczenie doswiadczenia — podczas dziatan edukacyjnych, osoby doroste wykorzystuja
wczesniejsze doswiadczenia. Na bazie wtasnych przezy¢ budujg nowg wiedze. Jest to
rowniez istotne z perspektywy wzajemnego uczenia sie i innych uczestnikow doskonalenia;

gotowosc¢ do uczenia sie — osoby doroste samodzielnie decydujg w jakich obszarach
chcg poszerzac swojg wiedze, kompetencje czy umiejetnosci. Wazne jest uwzglednienie
zréznicowanych potrzeb jednostek oraz gotowosci do uczenia sie;

orientacja na uczenie si¢ — elementem warunkujgcym proces uczenia sie jest
nastawienie na uzytecznos¢. Osoby doroste oczekuja, ze szybko zastosujg pozyskang
wiedze czy umiejetnosci w zyciu codziennym;

motywacja uczacego si¢ — osoby doroste kierujg sie w wiekszym stopniu motywacja

wewnetrzna.

Nowym nurtem pojawiajgcym sie w ksztatceniu dorostych jest neuroandragogika. taczy
ona elementy neuropsychologii, neurofizjologii i neuroanatomii z dotychczasowg wiedzg
o ksztatceniu dorostych?®. Zgodnie z zatozeniami tej dziedziny, nauczanie osdb dorostych
W ujeciu procesowym opiera sie na wiedzy dotyczacej funkcjonowania mézgu oraz w zmian,
jakie wraz z wiekiem w nim zachodza.

Na poziomie bardziej szczegétowym o neuroplastycznoéci pisze M. Zylinska w publikacji
Neurodydaktyka. Nauczanie i uczenie si¢ przyjazne mézgowi: ,Neuroplastycznos¢
to potwierdzony naukowo potencjat mézgu w zakresie rozwijania (przez cate zycie)
struktur i potgczen neuronalnych, ale tez usuwania tych, ktére nie sg wykorzystywane™.
Neuroplastycznos$¢ decyduje o rozwoju lub regresie pewnych struktur mézgowych
w zaleznosci od Srodowiska zycia, gromadzonych doswiadczen, przejawianych w toku zycia
aktywnosci i rodzaju wykonywanej pracy.

Waznym obszarem badan neuroandragogicznych jest wptyw emocji na procesy
poznawcze. Wnioski wynikajace z prowadzonych badan wskazuja, ze aktywnosci
mozgu podczas dziatan zwigzanych z przyswajaniem wiedzy nie sg procesem wytacznie
poznawczym. Jest to proces afektywno-kognitywny, na ktéry emocje oddziatujg w bardzo
silny sposéb — zwiekszajac jego efektywnosé, ostabiajac ja, albo catkowicie blokujac.

Z powyzszych opiséw wynikajg wskazowki dla tworcow i realizatoréw szkolen
dedykowanych dorostym. Wsréd nich wymieni¢ mozna: oparcie szkolen o realne potrzeby

3 0 neuroandragogice, Neuroadragogika przeciw wykluczeniu, http://www.neuroandragogy.eu/index.php/pl/o-
neuroandragogice/ [dostep: 20.06.2022].

4 M. Zylinska, Neurodydaktyka. Nauczanie i uczenie sie przyjazne mézgowi, Wydawnictwo Naukowe
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 2013.
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uczestnikdow, jasnosc celow trenera, budowanie bezpiecznej i partnerskiej relacji, bazowanie
na przyktadach z zycia uczestnikéw, nauczanie poprzez doswiadczenie.

ZAPAMIETAJ: Zawsze na poczatku szkolenia zapytaj uczestnikow o ich potrzeby
w proponowanym temacie!

Przyktady zbierania potrzeb:

e popros$ uczestnikéw, aby na otrzymanych od Ciebie kartkach (Post-it), zapisali swoje
potrzeby zwigzane z tematem. Mozna przyjac¢ zasade, jedna potrzeba na jednej kartce.
Nastepnie, w czesci zapoznawczej, wszyscy mowig o potrzebach zapisanych na
kartkach. Kartki s3 wieszane w widocznym miejscu, tak, aby mozna sie do nich odwota¢
w trakcie szkolenia. Na koncu szkolenia osoba prowadzgca wraca do tematu potrzeb
i pyta o stopien ich realizacji;

e metoda balonu — przygotuj przed szkoleniem rysunek, na ktdrym bedzie znajdowat sie
balon z koszem oraz obcigzniki. Daj kazdemu z uczestnikéw po trzy karteczki w réznych
kolorach. Nastepnie popro$, aby na oddzielnie spisali swoje trudnosci (np. z tematem,
dniem szkolenia), swoje zasoby, oraz swoje potrzeby, ktérych spetnienie uniesie
balon. Uczestnicy przyklejg karteczki: do obcigznikéw — te z trudnosciami, do kosza —

z zasobami, a do czapy balonu - z potrzebami;

Grafika 1. Balon. Opracowanie wtasne.

Po zakonczeniu szkolenia nalezy odnies¢ sie do poczatkowej aktywnosci, np. w formie
pytan: ,Jakie potrzeby zrealizowaliscie?”, ,Na ile, udato sie zrealizowa¢ potrzeby?”, ,Ktére,
z potrzeb zostaty zaspokojone?”.

Powyzej zaprezentowano przyktadowe dziatania mogace by¢ wykorzystane do badania
potrzeb na poczatku szkolenia.



Zadania SCWEW w obszarze wspierania srodowiska
wtaczajacego

Dziatalnos¢ szkoleniowo-doradcza to jedno z gtéwnych zatozen funkcjonowania
SCWEW. W drugiej czesci modelu wskazano wszystkie formy wsparcia, $wiadczone
przez specjalistyczng kadre SCWEW. W kolejnych rozdziatach przedstawiono podstawy
teoretyczne i praktyczne realizacji poszczegélnych form.



oz
Metodyka pracy z dorostymi

Style uczenia si¢ a projektowanie procesu dydaktycznego

Analizujac literature przedmiotu, warto zwrdci¢ uwage na wnioski teoretykow edukac;ji
dorostych, ze szczegolnym uwzglednieniem spojrzenia D. Kolba na style uczenia sie. Zgodnie
z powyzszym, kazdy dorosty rozwija swoj wtasny, preferowany styl uczenia sie, ktéry

ma zwigzek z poszczegdlnymi elementami omawianego cyklu. Sedno stanowi ztozonos¢

dominacji jednego ze styléw. Wptyw na to majg geny, doSwiadczenia zyciowe oraz wptyw

aktualnego srodowiska.
W wyniku badan realizowanych nad stylami uczenia sie wyréznione zostaty ich cztery
rodzaje zaprezentowane ponizej: style uczenia sie wg D. Kolba i R. Frya®:

e styl dywergencyjny (doswiadczenie/odczuwanie + obserwacja) — generuje pomysty,
przyjmuje rozne perspektywy, interesuje sie ludzmi, ma szerokie zainteresowania
w obszarach zwigzanych z kulturg;

e styl asymilacyjny (obserwacja + teoria/myslenie) — ma umiejetno$¢ tworzenia modeli
teoretycznych, rozumowania indukcyjnego. Skupia sie na abstrakcyjnych pojeciach, nie
na ludziach;

e styl konwergencyjny (teoria/myslenie + eksperymentowanie/dziatanie) — w praktyczny
sposob wprowadza pomysty, odnosi sie do konkretnych problemoéw. Waskie
zainteresowania i niski poziom emocji;

e styl akomodacyjny (eksperymentowanie/dziatanie, doswiadczenie/odczuwanie)

— intuicyjnie podchodzi do rozwigzywania probleméw, lubi ryzyko, dziata dobrze
w nagtych sytuacjach®.

Inne podejscie i spojrzenie zaprezentowali P. Honey i A. Mumford’. Oparli swoje
definicje na teorii Kolba, jednoczesnie zwracajgc uwage na konieczno$é znajomosci przez
osoby uczace sie wtasnego stylu w celu wypracowania jak najlepszych strategii. Ponizej
zaprezentowano opisane przez badaczy style:

aktywista (doswiadczenie/odczuwanie) — najlepiej uczg sie przez dziatanie. Sg aktywni,
lubig prébowac nowych rzeczy;

5 M. Tennant, Psychology and Adult Learning, Routledge, London 1997, https://infed.org/david-a-kolb-on-
experiential-learning/ [dostep: 24.08.2022].
6 Ibidem

7 P. Honey, A. Mumford, The Manual of Learning Styles, Peter Honey Publications, 1986.
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refleksyjny (obserwacja/obserwowanie) — uczg sie najlepiej, kiedy mogg obserwowac
i analizowac innych. Unikajg bycia liderami. Lubig mie¢ oglad sytuacji, zbiera¢ dane z wielu
zrédet, a nastepnie doktadnie sie nad nimi zastanawia€. Sg ostrozni i lubig rozwazac
wszystkie punkty przed podjeciem dziatania.

teoretyk (teoretyzowanie/myslenie) — do nauki potrzebujg podstaw teoretycznych,

modeli i faktow. Lubig analizowac¢ i przyswajac¢ informacje w celu tworzenia wtasnych teorii.

To, czego sie ucza, musi mie¢ logiczny cel, aby mogli sie w to zaangazowac. Lubig zadawac
pytania, aby wyrobi¢ sobie wtasne opinie;

pragmatyk (eksperymentowanie/dziatanie) — przyswajajg najwiecej wiedzy, gdy widzg
jej zastosowanie praktyczne. Chetnie wcielajg nowe pomysty w zycie. Szukajg nowych
sposobéw wykorzystania tego, czego sie nauczyli.

Uwzgledniajac powyzsze informacje, zaktada sie, ze w sktad grupy szkoleniowej
beda wchodzity osoby o réznych stylach uczenia sie. Nalezy to uwzgledni¢ w procesie
projektowania szkolenia i tak dobrac¢ srodki i materiaty, aby kazdy uczestnik byt w stanie
przyswoi¢ wiedze w najwygodniejszy dla niego sposob. Sprzyja¢ temu bedzie nauczanie
oparte na modelu D. Kolba. Poczatek cyklu dydaktycznego lub stopien, w jakim
wykorzystywany bedzie model, zalezy od preferowanych sposobéw uczenia sie. Dobér
metod pracy powinien by¢ réznorodny: od podawanej w formie mini wyktadu wiedzy
teoretycznej, do dziatan praktycznych w oparciu o gry szkoleniowe czy analize przypadku.
Ponizej przedstawione sg przyktady, mogace stuzy¢ inspiracji w projektowania dziatan.

ZAPAMIETAJ: Kazda grupa jest niejednorodna. Dobierajgc metody i formy pracy, zadbaj
o ich r6znorodnosc. W czasie szkolenia wykorzystaj materiat zrodtowy, nagrania,

case study oraz metody aktywizujgce uczestnikow (np. dyskusja, praca w parach lub
grupach).



Dynamika procesu grupowego

Znajomos¢ procesow, jakie zachodzg w grupach uczacych sie, jest wazna z punktu widzenia
zajec. U ich podstaw interakcje miedzy cztonkami zespotu. Procesy te w znaczacy sposob
wptywaja na efektywnos¢ pracy grup w okreslonych jej cyklach. Z czasem prowadzg do
pojawienia sie rél, zwigzanych z dominujgcym rodzajem interakcji danej osoby. Warto
rowniez nadmienic, ze wchodzenie w okreslone role jest uzaleznione od posiadanej wiedzy
i umiejetnosci danej osoby. Analizujgc ztozonos¢ procesu grupowego, mozna wskazacé, ze sg
to liczne zmiany zachodzace miedzy uczestnikami grupy (z prowadzacym tgcznie) w trzech
obszarach.

W obszarze behawioralnym regulacja nastepuje poprzez zachowanie. Jako przyktad
mozna podac zmiang postawy uczestnika z wycofanej i obserwujgcej na aktywng
i uczestniczacy. Aby zbudowac takg postawe, osoba planujgca szkolenie powinna zadbac
o roznorodnos¢ metod pracy, aby kazdy z uczestnikow mogt wejsé w interakcje.

W sytuacji szkoleniowej:
e zawracajac sie bezposrednio do uczestnika, zapros$ do podjecia przez niego aktywnosci;
e w przypadku odmowy zapytaj, co mozesz zrobi¢ lub co powinno sie stac, aby dana

osoba wzieta udziat w aktywnosci;

e przedstaw korzysci wynikajace z udziatu w aktywnosci.

W obszarze poznawczym to grupa wptywa na nasz Swiatopoglad. Jako przyktad mozna
podac zmiane utrwalonych przekonan (np. z ,wiekszos¢ rodzicow jest roszczeniowa” na
.rodzice dbajg o potrzeby swoich dzieci jaki potrafia, co moze powodowac nieporozumienia
na linii nauczyciel-rodzic”.

W sytuacji szkoleniowe;:

e zapytaj uczestnika, z czego wynika jego przekonanie. Popros o podanie kilku
przyktaddw, ktore potwierdzg stawiana teze;

e zapytaj, co moze warunkowac przedstawione sytuacje;

e w przypadku braku odpowiedzi, mozesz zapytac grupe o ich doswiadczenia.

W obszarze emocjonalnym wspotistnienie w grupie moze miec charakter pozytywny
lub budzi¢ nieche¢. Zobrazowaniem tej sfery moze byc¢ sytuacja, w ktorej aktywnoscia
wykazujg sie nieliczne osoby. Dla osdb aktywnych sytuacja moze by¢ trudna ze wzgledu na
pojawiajace sie poczucie obowigzku zabierania gtosu i interakcji z prowadzacym. Wskazany
przyktad moze powodowac niechec do przebywania w takiej grupie osob dzielgcych sie
swoimi doswiadczeniami.



W sytuacji szkoleniowe;:
e odnies sie do faktdw, zwro¢ uwage grupy na zabieranie gtosu tylko przez okreslone
osoby. Wskaz, ze taka sytuacja moze by¢ dla nich niekomfortowa;
e poszukaj sojusznikéw. Spytaj aktywnych uczestnikdw o ich zdanie w tej kwestii, czy
chcieliby poznac inne opinie, doSwiadczenia.

Warto réwniez uswiadomic sobie fazy rozwoju grupy z poziomu osoby prowadzace;j
szkolenia dla dorostych. W tym przypadku mozna odnies¢ sie do teorii etapow tworzenia
grupy, stworzonej przez B.W. Tuckmana i M.A.C. Jensena®. Wedtug nich, fazy te to kolejno:
e formowanie sie grupy/orientacja (forming);

e konflikt (storming);

e powstanie regut/normalizacja (norming);
e dziatanie (performing);

e zmiana/rozpad (transforming).

Model ten, stworzony pierwotnie przez B. Tuckmana i rozszerzony p6zniej z M.A.

Jensen, jest najczesciej przytaczany w literaturze z zakresu pracy z grupa. Przywotujg go
praktycy zajmujacych sie terapia, szkoleniami czy funkcjonowaniem zespotéw w firmach.
Nalezy jednak pamietac, ze brakuje badan potwierdzajacych wysunietg przez B. Tuckmana
hipoteze.

By rozszerzy¢ powyzsze definicje, wskazano cechy charakterystyczne dla poszczegélnych
faz. Teoretyczna znajomos$é poszczegélnych etapéw pozwala prowadzgcemu na dobér
wtasciwych metod pracy, zbudowanie poczucia bezpieczenstwa oraz na adekwatng reakcje
w sytuacjach trudnych.

Faza | — formowanie (forming)

Tworzenie sie grupy. Mozemy zaobserwowac chec udziatu w dziataniu z jednoczesnym
dyskomfortem, zwigzanym z nowg sytuacjg. Tworzenie sie podgrup z osobami
wzbudzajgcymi wzajemng sympatie, majgcymi podobne zainteresowania. Dzieki
przynaleznosci do podgrupy uczestnicy zmniejszajg poczucie leku zwigzanego z nowa
sytuacja.

Osoba prowadzaca: integruje grupe, otwartg postawa obniza napiecie towarzyszace tej
sytuacji. Buduje poczucie bezpieczenstwa, np. przez kontrakt grupowy.

8 A. Ledzinska, A. Pecka, Etapy tworzenia zespotu, hasto w: Encyklopedia zarzgdzania, https://mfiles.pl/pl/
index.php/Etapy tworzenia zespo%Cs5%82u [dostep: 24.08.2022].
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Przyktady:

e zapoznanie, polegajgce na przedstawieniu sie uczestnikow i podaniu podstawowych
informacji na swoj temat;

e dokonczenie zdania zgodnie ze schematem, np.: ,Nazywam sie...”, ,Pracuje w...",
.Moje doswiadczenie zawodowe to...", ,Moge innym pomadc w...", ,Najbardziej lubie...”,
.Czynnos¢ zawodowa, ktorej nie znosze, to...”, ,Poznasz mnie po...”, ,Moje trzy wiodace
cechy to...", ,Jestem typem...”, ,To, czym chce sie podzieli¢, to...”;

e przedstawienie sie imieniem i przymiotnikiem na te sama litere.

Faza Il — konflikt (storming)

Faza, w ktérej dochodzi do budowania relacji w grupie poprzez otwartg wymiane
komunikatéw. Budowanie zaufania w grupie to wzajemna akceptacja uczestnikow
i odniesienie do konfliktu jako elementu rozwojowego.

Osoba prowadzaca: udziela wsparcia w sytuacji pojawienia sie zwar¢ miedzy
uczestnikami. tagodzi pojawiajgce sie emocje poprzez wyjasnienie trudnych sytuac;ji.
Odnosi sie do pojecia konfliktu, zacheca do otwartej komunikacji, sprowadza grupe do
tematu gtownego.

Przyktad:

Pomiedzy dwoma uczestnikami dochodzi do réznicy zdan, w wyniku czego uwaga catej
grupy koncentruje sie na sytuacji konfliktowej. Aby poméc uczestnikom w wyjéciu z impasu,
zatrzymaj dyskusje i odnie$ sie do kontraktu. Popro$, aby uczestnicy w kolejnosci przez
ciebie wskazanej wypowiedzieli sie na dany temat, bez przerywania sobie wzajemnie.
Podsumuj ich wypowiedzi, odnoszac sie do tego, jak wptywajg na gtéwny temat. Podkresl,
ze kazdy ma prawo do odmiennej opinii, ale powinnismy sie wzajemnie szanowac.

Faza Ill - normowanie (norming)

Faza, w trakcie ktdrej tworzy sie wewnetrzny system wartosci grupy. Cztonkowie
odczuwajg poczucie wspolnoty, stanowig dla siebie wsparcie i wzajemnie sie sobg opiekuja.
Wytania sie lider i ujawniajg sie inne role grupowe. Uczestnicy samodzielnie radzg sobie
z trudnymi sytuacjami.

Osoba prowadzaca: wspiera grupe, ale nie ingeruje w nig znaczaco. Moderuje proces
pracy, stuzac radg, jesli zachodzi taka potrzeba.

Przyktad:

Grupa zostaje losowo podzielona na zespoty. Kazdy zespét otrzymuje do wykonania
okreslone zadanie. W trakcie pracy zespotdw osoba prowadzgca obserwuje zaangazowanie
uczestnikéw. Informuje ich, ze w razie watpliwosci stuzy wsparciem. Podchodzi do
poszczegdlnych grup, upewniajac sie, ze wszystko jest w porzadku. Motywuje do
aktywnosci, podkresla atuty uczestnikow.



Faza IV - dziatanie (performing)
Faza, w ktorej grupa dojrzata do wykonywania trudniejszych zadan. Uczestnicy
znaja swoje potencjaty i siebie nawzajem, dzielg sie doswiadczeniem i angazujg zgodnie
z posiadanymi mocnymi stronami. Dzielg miedzy sobie dziatania. Ufajg sobie.
Osoba prowadzaca: deleguje kolejne zadania do wykonania. Obserwuje grupe, oczekuje
na efekty pracy.

Faza V - zmiana/rozpad (transforming)

Sytuacja nieunikniona. Rozpad grupy zwigzany jest z wykonaniem okreslonego zadania lub
zadan. Nie wyklucza to natomiast ponownego zintegrowania zespotu wokot innych zadan.

Osoba prowadzaca: przygotowuje grupe do tego momentu, rozmawia z uczestnikami,
prowadzi proces ewaluacji.

Przyktad:

Przygotowujac grupe do zakonczenia wspoélnych dziatan, mozna zapowiedzie¢ “rytuat
wdziecznosci”. Jest to dziatanie, w trakcie ktorego uczestnicy dajg sobie pozytywny
feedback. Moze to przybra¢ forme komunikatu bezposredniego lub nie (np. kartki, na
ktorych uczestnicy anonimowo piszg pozytywne informacje zwrotne. Kartki takie mogg by¢
przyczepione do plecow adresata.).

Sekwencyjnos¢ nastepujacych po sobie faz moze przyjmowac zmienny obraz, poniewaz
dynamika zespotu w réznych fazach jest mocno zréznicowana. Jesli spotkania majg krotki
wymiar (np. warsztaty do 4 godzin dydaktycznych), bagdz w momencie dotaczenia do
grupy nowej osoby, pojawia sie potrzeba wejscia w proces ,nowego formowania”. Jest to
wtgczenie prowadzacego badz nowej osoby w system juz istniejacy.

Model Kolba

Teoria Kolba jest fundamentalnym podejsciem do wszystkich form rozwoju i zmiany. Uczenie
sie przez doswiadczenie opisuje idealny proces uczenia sie, zacheca do zrozumienia siebie jako
osoby uczacej sie i umozliwia przejecie kontroli nad wtasnym uczeniem sie i rozwojem.
Edukacja jest procesem: sktada sie z szeregu nastepujacych po sobie, angazujacych rézne
osrodki mézgowe dziatan. W modelu uczenia sie przez doswiadczenie Kolb wyréznit dwa
procesy, czterostopniowy cykl oraz cztery style uczenia sie.
Czterostopniowy cykl uczenia sie jest zintegrowanym procesem, w ktorym kazdy
kolejny etap wspiera inne, wynika z poprzedniego i jest wstepem do nastepnego. Aby
efektywnie przyswajac¢ wiedze trzeba przejsc przez wszystkie cztery etapy, rozpoczynajac
od dowolnego:



e doswiadczenie (concrete experience);

¢ refleksja/obserwacja (reflective observation);

e analiza/konceptualizacja (abstrakt conceptualisation);
e przetozenie/stosowanie (active experimentation).

Etap | — doswiadczenie (concrete experience)

Zaczynajac od tego elementu, méwimy o zastosowaniu doswiadczenia uczestnikéw, gry
symulacyjnej, ¢wiczenia, obejrzeniu materiatu filmowego. Zatozeniem tego dziatania jest,
aby uczestnik znalazt sie w centrum aktywnosci, doswiadczyt jej bezposrednio na sobie.

Etap Il - refleksja/obserwacja (reflective observation)
Stanowi sytuacje, w ktorej nalezy odnies¢ sie do przezy¢ uczestnikow. Warto spojrzec na
wydarzenia z perspektywy osoby trzeciej.

Etap Il — analiza/konceptualizacja (abstrakt conceptualisation)
W tym miejscu, do poprzednich doswiadczen doktadamy teorie. Jest to przestrzen do
powigzania jej z wiedzg i przezyciami uczestnikow, ktdre wyrazili w poprzednich etapach.

Etap IV - przetozenie/stosowanie (active experimentation)
W tym etapie sprawdzamy jak doswiadczenia i teoria mogg by¢ zastosowane w zyciu
codziennym.

Przyktad aktywnosci opracowany na modelu Kolba

Ponizej opisano przyktad ¢wiczenia, oparty na modelu Kolba. Temat aktywnosci to: role
podejmowane podczas pracy w zespole. Celem ¢wiczenia byto uswiadomienie uczestnikom
rol grupowych opisanych przez M. Belbin®. W trakcie symulacji sytuacji, uczestnicy
wchodza we wczesniej wybrane role. Uczestnicy odnoszg sie do swoich doswiadczen
podczas wykonywania zadania, odpowiadajg na pytania dotyczace ich odczuc. Analizuja
czy aktywnosci, ktére podejmowali sg dla nich naturalne, czy tez powodowaty dyskomfort.
Poddaja refleksji konieczno$¢ wchodzenia w rézne role zyciowe, warunkowane sytuacyjnie.
W procesie analizy uczestnicy méwig o swoich potrzebach, zwigzanych z petnieniem
roznych zyciowych rél, np. bycia cztonkami rady pedagogicznej. Na tym etapie prowadzacy
odnosi sie do teorii, ktdra ma na celu uporzadkowanie do$wiadczen i poszerzenie wiedzy
uczestnikdw w zakresie petnienia rél grupowych. Czas przetozenia to chwila namystu nad
roznymi rolami, w ktére wchodzimy w zyciu zawodowym czy spotecznym.

9 M. Belbin, Twoja rola w zespole, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarsk 2003.



Doswiadczenie: uczestnicy szkolenia dzielg sie na dwie grupy. Kazdy zespét otrzymuje chusty do zawigzania
oczu oraz 100 opakowan zapatek. Z grupy wybierany jest lider. Zadaniem o0s6b z zawigzanymi oczami jest
ustawienie jak najwyzszej wiezy z zapatek. Lider ma za zadanie kierowa¢ praca grupy tak, aby zbudowata ona
jak najwyzszg wieze. W zdaniu uczestnicza tez obserwatorzy. Czas na wykonanie zadania to 10 minut.
Refleksja: po zakonczeniu dziatann uczestnicy odnosza sie do swoich doswiadczen. Pierwszy wypowiada sie
lider, nastepnie osoby z zawigzanymi oczami, na korncu obserwatorzy.

Pytania pomocne dla lidera:

LJak czute$/czutas sie w tej sytuacji?”;

.Co pomagato?”;

.Co utrudniato?”.

Pytania pomocne dla budowniczych:

.Jaka byta rola lidera?”;

.Co pomagato?”;

.Co utrudniato?".

Pytania pomocnicze dla obserwatoréw?

.Co utatwiato prace grupy?”;

.Co utrudniato prace grupy?”.

Analiza: odniesienie sie do teorii rol grupowych. Poréwnanie teorii z doswiadczeniami uczestnikéw éwiczenia.
Przetozenie: wnioski oraz mozliwos$¢ zastosowania w sytuacjach rzeczywistych.

Przyktadowe metody pracy

W literaturze przedmiotu mamy do czynienia z r6znymi podziatami zaréwno form, jak

i metod pracy dydaktycznej. Dobér metod stosowanych w formach szkoleniowych jest

zalezny od kilku czynnikéw. Jednym z nich sg indywidualne preferencje prowadzacego,

zwigzane z posiadanymi kompetencjami. Innym czynnikiem jest forma planowanego
dziatania, kolejnym — temat przewodni, czy tez wczesniej zbadane potrzeby uczestnikow.

W doborze metod osoby prowadzace powinny wykazywac sie duzg elastycznoscig,

jednoczes$nie dostosowujac planowane formy do czasu trwania spotkania.

Najczesciej w praktyce szkoleniowej wykorzystuje sie metody:

e podajace — w celu wprowadzenia tematu, przekazania wiedzy (np. wyktad, miniwyktad,
pogadanka). Przygotowanie polega na opracowaniu tematu w sposob konkretny
i dostepny dla uczestnika. Zaleca sie, aby elementy zwigzane z wiedzg stanowity forme
miniwyktadéw i nie dominowaty procesu szkoleniowego;

e doswiadczalne — w celu pokazania zachodzenia pewnych proceséw i ich zatozonych
efektéw lub przez doswiadczanie przezy¢ przez uczestnikéw. Doswiadczenie moze
dotyczy¢ wykonania okreslonych dziatan przy uzyciu okreslonego sprzetu;

e eksponujace — dokonanie prezentacji przez prowadzacego (np. przeprowadzenie
modelowej rozmowy z rodzicem w temacie trudnosci dziecka).



e praca z tekstem — przyktadem moze byc zastosowanie “tamigtowki” (jigsaw).
Uczestnicy sg dzieleni na 5 grup piecioosobowych. Zapoznajg sie materiatem, w kazdym
zespole innym. W dyskusji wypracowujg wspélny punkt widzenia. Potem grupy mieszaja
sie tak, aby w nowych grupach byto po jednej osobie z kazdego tematu. Nastepnie
uczestnicy uczg sie od siebie;

e analiza przypadku (case study) — polega na przygotowaniu materiatu pisemnego lub
filmowego na okreslony wczeséniej temat. Po dokonaniu analizy, w odniesieniu do
pozyskanej wiedzy na szkoleniu oraz wtasnych doswiadczen generujg rozwigzania,
uczestnicy opracowujg plany. Przyktadem moze byc¢ przygotowanie analizy przypadku
wielospecjalistycznej oceny funkcjonowania ucznia;

e praca w parach — jest to metoda, ktérg mozemy stosowac wielokrotnie w trakcie
szkolen. Na poczatku pozwala uczestnikom lepiej sie pozna¢, w pdzniejszych fazach
powoduje efekt synergii i wzajemnego uczenie sie od siebie. Moze by¢ stosowana
niezaleznie od formy szkolenia;

e praca w grupach — podobnie jak praca w parach, jest metodg bardzo uniwersalng
i stosowang w réznych momentach szkolenia. Dobrym zabiegiem podczas szkolen jest
dobor losowy do grup oraz mieszanie zespotdw pracujacych ze soba.

e gry dydaktyczne — metoda wymagajaca czasu, przeprowadzenia i omowienia.

W kontekscie gier dydaktyczny nalezy wzig¢ pod uwage forme doskonalenia i czas,
jaki mamy przeznaczony na realizacje. Gry dydaktyczne stanowig bardzo atrakcyjny
element szkolenia i nalezy uwazaé, aby zbytnio nie odciggnety uczestnikéw od
tematu. W trakcie gier uczestnicy moga doswiadczac realnych sytuacji, ktérym czesto
towarzyszg duze emocje.

Przyktad:

Wykorzystanie do poszerzenia wiedzy i umiejetnosci uczestnikow systemu
gamifikacyjnego, polegajacego na rozwigzywaniu kolejnych zadan zwigzanych z tematem.
Mozna tu postuzy¢ sie technologig TIK i wykorzysta¢ np. QR kody do ukrywania tresci, czy
tez skorzystac z takich aplikacji jak Genially, Learningapss;

dyskusja — jest jednym z gtownych elementéw sktadowych form doskonalenia. Moze
mie¢ charakter moderowany (wtedy osoba prowadzaca petni role moderatora) lub swobodny
(uczestnicy rozmawiajg bez ingerencji osoby prowadzacej).



2
Dziatalnosc szkoleniowo-doradcza SCWEW

Szeroki katalog aktywnosci szkoleniowo-doradczej, opisany w modelu SCWEW, pozwala na

uzyskanie przez odbiorcéw dziatan najbardziej adekwatnego wsparcia.

W trakcie projektowania pomocy specjalistycznej, w pierwszej kolejnosci warto pomyslec¢

o stworzeniu $rodowiska zorientowanego na uczenie sie, gdzie uczestnik jest w centrum

uwagi, podczas gdy specjalisci/trenerzy utatwiajg proces uczenia sie.

Ponizej przedstawiono kilka pomystéw na stworzenie srodowiska bardziej zorientowanego

na stuchacza zaréwno w pracy indywidualnej jak i grupowe;j:

e przygotowanie miejsca w taki sposob, aby sprzyjato wspadtpracy. W pracy indywidualnej
miejsce powinno by¢ spokojne i zaciszne, budujgce klimat zaufania i wzajemnego
zrozumienia potrzeb. W przypadku form warsztatowych warto pomyslec o ustawieniu
w sali stotow i krzeset w taki sposab, aby sprzyjaty one pracy grupowe;j'?;

e opracowanie zasad pracy wspolnie z uczestnikiem/uczestnikami'?;

e zachecanie do refleksji i dzielenia sie wtasnymi doswiadczeniami przez formutowanie
pytan otwartych do uczestnikéw. Do celéw formutowania warto uzywac
w szczegdlnosci takie stowa jak: ,Kto?”, ,Ca?", ,Jak?", ,Kiedy?", ,Dlaczego?” i ,Po
co?"%

e zachecenie uczestnikéw do poznania wtasnych styléw uczenia sig, by wzmocni¢
Swiadomosc¢ proceséw uczenia sie;

e w przypadku pracy zespotowej, zachecanie uczestnikdw do pracy w grupach przez
wskazanie korzysci takiej aktywnosci.

Konsultacje indywidualne i zbiorowe

Kolejnymi formami wsparcia dla nauczycieli sg konsultacje indywidualne i zbiorowe. Mogg

to by¢ jednorazowe spotkanie lub cykliczne. W cyklicznym charakterze konsultacji warto

uwspolniac zasady pracy. Pomocne mogga by¢ wskazane ponizej kroki jakie nalezy podjaé¢

i odpowiedzenie na pytania:

e ustalenie zasad procesu wsparcia — ,Jak czesto bedg odbywac sie spotkania?”, ,Jak
dtugo bedg trwac?”, ,Jaka forme wsparcia moze zaproponowac specjalista/pracownik
SCWEW?";

10 Propozycje ustawien: Ustawianie stotow teatralne i inne, https://www.szkoleniowe-konferencyjne.pl/blog/
ustawienie-stolow-teatralne/ [dostep: 29.05.2022].

11 Propozycje dotyczace kontraktow: https://cdw.edu.pl/jak-spisac-angazujacy-kontrakt-grupowy/ [dostep:
29.05.2022].

12 Wiecej na temat klasyfikacji pytan mozna przeczytac na stronie Encyklopedii Zarzadzania: https://mfiles.

pl/pl/index.php/Pytanie otwarte [dostep: 29.05.2022].
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e zbadanie oczekiwan i potrzeb odbiorcy konsultacji — ,Czego odbiorca potrzebuje?”,
.Czego spodziewa sie od specjalisty/pracownika SWEW?", ,Do czego sie zobowigzuje?”;

e ustalenie zasad wspatpracy pomiedzy specjalista/pracownikiem SCWEW a odbiorca
— .Jak sie do siebie zwracamy?”, ,Jak odwotujemy spotkania?”, ,Czy wprowadzac
zasade poufnosci?”, ,Kto i za co jest odpowiedzialny?”;

e dbanie o granice i poczucie bezpieczenstwa obydwu stron

Uwzglednienie powyzszych propozycji wzmacnia zaufanie pomiedzy uczestnikiem
konsultacji a specjalista/nauczycielem SCWEW.

Obserwacje wspierajace i superwizje edukacyjne

Obserwacja wspierajgca ma charakter obserwacji kolezenskiej. Oznacza to, ze jest
prowadzona na wyrazne zyczenie nauczyciela. W zaleznosci od potrzeb moze zdarzy¢
sie, ze lekcje obserwuje kilku nauczycieli. Do decyzji nauczyciela zwracajgcego sie
w wsparcie nalezy wskazanie obszaru oraz decyzja czy obserwacja bedzie miata charakter
indywidualny, czy otwarty dla wiekszej liczby uczestnikdw. Nie zawsze konieczne jest
prowadzenie obserwacji podczas catej jednostki lekcyjnej. Informacja zwrotna moze
dotyczy¢ wskazanego fragmentu lekcji i wystarczy¢ do rozpoczecia wprowadzania zmian
w warsztacie pracy nauczyciela obserwowanego. Z powyzszych wzgledoéw, bardzo wazny
jest cel i zakres prowadzonej obserwacji. Na przyktad, gdy nauczyciel chce dokonac analizy
efektywnosci pracy uczniéw w grupach, wystarczy obserwacja konkretnego elementu
lekcji*3.

Model superwizji zostat szerzej opisany w publikacji Superwizja w szkole. Model
i koncepcja wdrozenia'*, powstatej we wspotpracy Ministerstwa Edukacji Narodowej oraz
Fundacji Instytut Edukacji Pozytywnej. Superwizja jest coraz czesciej stosowang, efektywna
metodg pracy i rozwoju, ktéra ma swoje korzenie w psychologii, psychoterapii oraz
coachingu. Gtéwnym dziataniem sg regularne spotkania superwizora i superwizowanego,
ktdérego udziat jest dobrowolny. Opracowanie koncentruje sie na uproszczonym ujeciu
superwizji jako metody rozwoju zawodowego i osobistego, a takze warsztatu pracy o0séb,
ktérych zawody wymagajg statego kontaktu i budowania relacji z innymi ludzmi. Gtéwny
cel superwizji w edukacji to zapewnienie nauczycielom dostepu do dodatkowych informacji
i gtebszego spojrzenia na to, co dzieje sie wokét nich i jak rzeczywistos¢ ta wptywa na

13 J. Strzemieczny, M. Dobrzyniska, T. Kotodziejczyk, Obserwacja kolezeriska, Centrum Edukacji Obywatelskiej,

https://as.ceo.org.pl/materialy-edukacyjne [dostep: 24.08.2022].

14 M. Nowicka, A. Wzorek, Superwizja w szkole. Model i koncepcja wdrozenia, Wydawnictwo Fundacji
Instytutu Edukacji Pozytywnej, Warszawa 2016.
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realizowane przez nich zadania. Wszystko to ma na celu poprawe jakosci pracy oraz lepsze
funkcjonowanie psychiczne nauczycieli.
Ze wzgledu na liczbe 0séb w procesie, mozemy mowic o dwoch rodzajach superwizji:
e indywidualnej — w rozmowe zaangazowane sg dwie osoby: superwizor i nauczyciel;
e grupowej — przebiega w formie wymiany mysli w kilkuosobowej grupie innych
profesjonalistow i superwizora®®.

Wsrod korzysci ptynacych z superwizji wymieni¢ mozna mozliwos¢ poznania réznych
perspektyw na wystepujace u siebie trudnosci, ale rowniez wystucha¢ doswiadczen innych
0s06b.

Proces uczenia sie jest jednym z najwazniejszych elementow superwizji. W sprzyjajacej,
bezpiecznej atmosferze kluczowymi elementami stajg sie¢ wymiana do$wiadczen,
dochodzenia do istoty nurtujgcych probleméw oraz poszukiwanie nowych rozwigzan.
Zatozenia wspotczesnej superwizji w edukacji zgodnie z Superwizja w szkole...*®:

e superwizja uwzglednia fakt, ze nauczanie jest skomplikowanym i zréznicowanym
procesem,

e superwizja daje przestrzen nauczycielowi do refleksji nad wtasng praca i samorozwoju,

e superwizja wspiera nauczycieli w rozwijaniu jakosci edukacji w szkole

e superwizja jest ciggtym procesem,

e superwizja wspiera lideréw edukacyjnych do bycia zrédtem zmian systemowych,

e superwizja jest ugruntowana w przekonaniu, ze nauczyciele powinni wspierac
pozytywne zmiany w zyciu i nauce u swoich uczniow"’.

W odniesieniu do teorii refleksyjnej praktyki, w procesie superwizji znajdujg zastosowanie
modele takie jak:
e Model Schonag;
e Model Bortona;
e Model (Cykl) Kolba;
e Model Gibbsa;
e Model Johnsa®s.

Ze wzgledu na potrzeby superwizji, warto dokonac analizy opisanych modeli w celu
wyboru jednego, najbardziej adekwatnego do wtasnych preferencji oraz potrzeb
superwizowanego.

15 [bidem.
16 Ibidem.
17 Ibidem, s. 9.
18 Ibidem.




Model Schéna

W swoim modelu wskazat on na dwa elementy uczenia sie refleksyjnego. Pierwszym
elementem jest dokonywana refleksja podczas podejmowania aktywnosci (reflection in
action), a drugim — refleksja dotyczaca realizowanego dziatania (reflection on action).
Zgodnie z modelem Schona, poza faktem bycia praktykami dokonujg réwniez refleksji,
nauczyciele sprawdzajac efekty swoich dziatan. W powyzszym modelu kluczowa role
odgrywa wiedza teoretyczna, ktdra stanowi podwaline aktywnosci zawodowe;.

Refleksja w dziataniu (reflection in action) polega nie tylko na podejmowaniu
aktywnosci, ale réwniez na namysle nad tym dziataniem. Osoba dokonujgca refleksji stosuje
myslenie krytyczne, podejmuje rézne aktywnosci, eksperymentuje. Refleksja w dziataniu
polega na uczeniu sie z wtasnego doswiadczenia. Jest to proces Swiadomy, ale nie musi by¢
zwerbalizowany.

Przyktad:

W procesie superwizji analizie poddawany jest problem, zwigzany z indywidualizacja
procesu edukacyjnego uczniow ze zréznicowanymi potrzebami. Aktywnoscig w tym
obszarze moze by¢ opracowanie i przeprowadzenie lekcji z wykorzystaniem zréznicowanych
form przekazywania tej samej tresci (np. w formie opisowej w wersji papierowej, krétkiego
filmiku, tekstu wgranego na tablet). W trakcie dziatania dochodzi do dokonywania analizy
przydatnosci stosowanych metod przekazywanych tresci.

Refleksja na temat dziatania (reflection on action) polega na analizie tego, co
sie wydarzyto juz po fakcie. Proces uczenia sie wynika z analizy i myslenia na temat
podejmowanych dziatan. W tym obszarze moze by¢ stosowany proces superwizji, poniewaz
analiza ta wymaga omdwienia. Analiza doswiadczenia moze sie odby¢ takze w formie
pisemnej. Dzieki wykorzystaniu rozmowy oraz spisaniu do$wiadczen pogtebia sie proces
superwizji, ktéry moze polegac réwniez na poszukiwaniu znaczen swoich dziatan oraz
stawianiu wnioskdw na przysztosc.

Przyktad:

e Superwizor: ,Prosze opowiedzie¢ o sytuacji dydaktycznej”.

e Superwizowany: ,Chce poddac analizie dob6r metod pracy i narzedzi do potrzeb uczniéw
w swojej klasie. W klasie mam ucznia stabowidzacego, zastanawiam sie, czy te narzedzia
i metody, ktore stosuje, spetniajg w petni potrzeby mojego ucznia. Te formy to...".

e Superwizor: ,Po czym poznasz, ze twoje metody pracy dajg pozytywne efekty
edukacyjnej twoim uczniom?”.

e Superwizowany udziela odpowiedzi.

e Superwizor: ,Co mozesz jeszcze zrobi¢, aby zwiekszy¢ dostepnosc do tresci?”.

e Superwizowany generuje propozycje.

e Superwizor: ,Na co zdecydujesz sie w pierwszej kolejnosci?”.

e Superwizowany wskazuje swoj wybdr.



Model Kolba
Model D. Kolba jest jednym z najczesciej wykorzystywanych w procesie uczenia sie
dorostych. Wskazane w nim s3 cztery etapy, przez ktore nalezy przejs¢ w procesie uczenia

sie:
e doswiadczenie — to wykonanie czynnosci, ktdrej w procesie uczenia podmiot chce sie
nauczyc. Dzieki doswiadczaniu okreslonych czynnosci zachodzi gtebsze uczenia sie;




o refleksja — analiza dokonanej sytuacji, doswiadczen, emocji, wrazen;
e teoria — odniesienie do istniejgcych przyktadéw i tworzenie nowych definicji;
e pragmatyzm - tworzenie nowej jakosci, wskazywanie innych rozwigzan i zastosowan.

W odniesieniu do procesu superwizyjnego, budujac narracje, mozna przeprowadzi¢
nauczyciela przez kolejne etapy za pomocg konstruowania wtasciwych pytan.
Doswiadczenie to etap przedstawienia sytuacji poddawanej superwiz;ji.

Pogtebienie wiedzy zachodzi w trakcie refleksji, ktérg mogg wesprzeé pytania: ,Co sie
wydarzyto?”, ,Jakie dziatania podejmowatas/podejmowates$ podczas doswiadczenia?”,

.Na co szczegélnie zwrdcitas/zwrocites uwage?”, ,Jakie sg obserwowalne efekty twojego
dziatania?”, ,Jakie zalety ma twoje dziatanie?”, ,Jakie wady ma twoje dziatanie?”, ,Co
byto dla ciebie najwazniejsze?”, ,Co najbardziej zapadto Ci w pamiec?”, ,Jakie byty

etapy podejmowanej aktywnosci?”, ,Jakie sg roznice pomiedzy twoim dotychczasowym
dziataniem a tym realizowanym aktualnie?".

Kolejnym etapem jest wskazanie teoretycznych podstaw w danym zakresie tematycznym.

Po tym nastepuje etap pragmatyzmu. Istotne dla niego pytania to: ,Co mozesz
poprawi¢?”, ,0 czym bedziesz pamietac?”, ,Jak wykorzystasz zdobyte doswiadczenia?”, ,Na
kogo mozesz liczy¢ w dalszym rozwoju?”, ,Co nastepnym razem bedzie dla ciebie wazne?”,
.Co jeszcze mozesz zrobi¢?”, ,Gdzie jeszcze mozesz stosowac takg umiejetnosc? .

Model Gibbsa®
W ujeciu tego modelu najistotniejsza jest refleksja, ktéra powinna odbywac sie na
kazdym z szczeSciu proponowanych etapow. Warto zwrdci¢ uwage na cyklicznos¢
schematu, ktdry zaktada powtarzanie sie doswiadczenia w réznych odniesieniach.
Pracujac z wykorzystaniem tego modelu nalezy upewnic sie, ze kazdy etap jest
wykonany zgodnie z zatozeniem i nie naktada sie na inne (nie nalezy przyspieszac
odpowiedzi na pytania).

e opis — dotyczy wydarzenia, ktére miato miejsce, oraz jego uczestnikéw. Opis powinien
koncentrowac sie na faktach dotyczacych tylko poddawanej analizie sytuacji. Opis
stanowi najkrotszy element modelu. Nalezy uwzglednic takie szczegéty jak: kto i co
zrobit, kto jeszcze i dlaczego brat udziat w zdarzeniu;

e uczucia — na tym etapie dochodzi do przedstawienia emocji i mysli przez
superwizowanego. Wymaga to czasu i koncentracji;

19 T. Dulewicz, Cykl Kolba, czyli jak przeprowadzac¢ i omawiac ¢wiczenia szkoleniowe, https://poradnik.trenera.
pl/books/cykl-kolba.pdf [dostep: 26.06.2022].

20 G. Gibbs, Learning by doing: A guide to teaching and learning methods, Oxford Further Education Unit,
Oxford 1988.


https://poradnik.trenera.pl/books/cykl-kolba.pdf
https://poradnik.trenera.pl/books/cykl-kolba.pdf

21 M. Nowicka, A. Wzorek, op. cit.



Relacja superwizor-superwizowany

Postawa superwizora
W wymiarze zawodowym, ktory odnosi sie wprost do zadan superwizora, sktadajg sie na
nie:
e wiedza i umiejetnosci w zakresie superwizji;
e umiejetnosci komunikacyjne;
e wiedza i umiejetnosci dydaktyczne;
e umiejetnosci efektywnego i skutecznego kierowania procesem superwizyjnym.

Jednym z kluczowych elementéw relacji pomiedzy superwizorem i superwizowanym
jest zaufanie jako otwarto$¢ w procesie, dzielenie sie swoimi niepowodzeniami oraz
sukcesami. Aby zaufanie mogto by¢ budowane, istotne jest stworzenie ku temu wtasciwego
klimatu, cechujacego sie poczuciem bezpieczenstwa poprzez obopélne zrozumienie stron
uczestniczacych w superwizji.

Duzg wage w powodzeniu tego rodzaju wsparcia ma wiara superwizora w umiejetnosci
i mozliwosci superwizowanego. Relacje w tym uktadzie nie mogg jednak by¢ zbyt silne ani
bliskie, gdyz moze to zaburzy¢ obiektywnos$¢ procesu.

Rola pytan w dziataniach superwizyjnych

Pytania petnig kluczowa role podczas procesow superwizyjnych. Nalezy zwréci¢ uwage
na rodzaj zadawanych pytan, unikajgc tych majacych forme zamknieta. Najczesciej
ich wykorzystanie nalezy uwzgledni¢, chcac upewnic sie w odbiorze komunikatu lub
podejmowanej przez osoby decyzji. Wtasciwe pytania pomagajg w usuwaniu barier, buduja
odpowiednig relacje, a co za tym idzie — stuzg osigganiu szybszych celéw superwizyjnych.
Stawiane pytania powinny by¢ w miare proste, prowadzace do osiggniecia zamierzonego
celu.

Pytania otwarte — w praktyce prowadzenia proceséw rozwojowych stanowi jeden
z kluczowych elementéw wspétpracy miedzy osoba udzielajacg wsparcia, a otrzymujaca
wsparcie. Sg katalogiem, ktory sprzyja poszerzaniu wiedzy w obszarach pracy. Stanowig
element otwierajgcym w rozmowie. Wyr6zni¢ mozna: ,Jak...?", ,Jaka...?", ,Jaki...?", ,Co...?",
.W jaki sposab...?" itp.



Przyktady:

.Jakie dziatania podejmowane w procesie dydaktycznym przynoszq najlepsze efekty?”;
.Co jeszcze mozna zrobic, aby odpowiedzie¢ na potrzeby uczniow?”;

.Jakie sposoby polecitaby/polecitby inny nauczyciel?”;

.W jaki sposéb mozna zrobic¢ to inaczej?”".

Pytania zamkniete — prowadza do otrzymania jednej konkretnej odpowiedzi, zwykle
zaczynajg sie od stowa: ,Czy...?". Te forme pytan najczesciej stosuje sie na etapie
podsumowania rozmoéw. Zadawane zbyt czesto mogg powodowac powstawanie trudnych
sytuacji na poziomie relacji.

Przyktad:
e ,Czy wie pan/pani jaki jest cel naszej rozmowy?";

e ,Czy zgadza sie pan/pani na takie rozwigzanie?".

Aktywne stuchanie

Aktywne stuchanie, w szczegélnosci w procesie superwizji, to nastawienie sie na
odbiér informacji i ich przetwarzanie. Werbalizacja mysli schodzi wéwczas na drugi plan.
Informacje zastyszane mozna spisywac po wczesniejszym ustaleniu z superwizowanym.
Waznym elementem jest rowniez stosowanie potwierdzen w celu zachecenia do dalszego
mowienia i nieprzerywanie toku myslowego. Elementy pomagajgce w aktywnym stuchaniu
to parafraza, odzwierciedlanie, empatyczna postawa czy informacja zwrotna.

Przyktady:

e odzwierciedlenie: ,Powiedziates/tas, ze...”, ,Widze, zZe...”;
e empatyczna postawa: ,W ustyszanej odpowiedzi stysze smutek w gtosie, bardzo dobrze
rozumiem te emocje”.

Parafraza

W przypadku zastosowania parafrazy nastepuje powtorzenie wypowiedzi rozméwcy lub
wyrazenie jej wtasnymi stowami, bez interpretowania. Pozwala to na biezaco korygowac
odbidr komunikatéw i buduje atmosfere zaufania. Zapobiega réwniez mozliwosci
wystapienia nieporozumien. Parafraze mozna zaczaé od stow: ,Powiedziates, ze...”,
.Mowisz, ze...".

Przyktad:

e Jesli dobrze cig zrozumiatem/tam to... [tu nastepuje powtdrzenie zastyszanej

sekwencji]”.




Udzielanie informacji zwrotne;j

Informacja zwrotna to sposob przekazywania informacji dotyczacych pracy osoby

superwizowanej, moze rowniez odnosic¢ sie do zachowan. Wazne, aby ta informacja

miata charakter rozwojowy, czyli poza krytykg zawierata rdwniez pozytywne elementy.

Przekazanie takiej informacji musi by¢ przemyslane i wywazone.

Przyktad:
odnies sie do faktow: ,,Obserwujac lekcje ktdrg prowadzite$/prowadzitas, rzucita mi sie
w oczy twojg trudnos¢ z radzeniem sobie z zachowaniem Michata”;
wskaz pozytywny obszar: ,Widziatem/widziatam réwniez, Zze jego zachowanie nie
wptywa rozpraszajgco na catg klase. Dobrze, ze nauczyte$/nauczytas dzieci jak
postepowac w takiej sytuacji”;
powiedz o konsekwencjach: ,Brak umiejetnosci interweniowania w trudnych sytuacjach
moze pogtebic trudnosci Michata i w dtuzszej perspektywie spowodowac problemy
z cata klasa”;
wskaz obszar do rozwoju: ,Aby wzmocni¢ twoje umiejetnosci w reagowaniu na trudne
zachowania ucznidw, zapraszam cie na lekcje modelowe, ktére prowadze. Dodatkowo
proponuje zapoznanie sie z poradnikiem ABC trudnych zachowan”.

Zatozenia podstawowe efektywnej informacji zwrotnej?*:

“stosuje sie komunikat JA (superwizor mowi o swoich spostrzezeniach, nie uogélnia i nie
generalizuje);

zachowanie zasady dobrej wiary (pozytywnych zamiarow) w przekazie;

opieranie sie na faktach i zachowaniach, do ktérych obie strony mogg sie odnies¢;
korzystnos¢ przekazywanej informacji (uwagi, ktére nie mogg by¢ konstruktywnie
wykorzystane, superwizor zachowuje dla siebie)".

Przyktad komunikat Ja:

.Jestem pod wrazeniem twojej pracy z uczniami na lekcji”;
.Mysle, ze twoje lekcje powinny by¢ bardziej r6znorodne po wzgledem metodycznym”;
.Aby wesprze¢ twoja prace, potrzebuje wiecej informacji na temat twoich trudnosci”.

Trudnosci podczas superwizji oraz sposoby ich niwelowania

Subiektywne przedstawienie sytuacji w samych superlatywach:
podsumuj wypowiedz: ,To co przedstawite$ nie wyglada jak problem, ale jak sukces.
Nad czym wiec mamy wspélnie pracowac?”, ,Bardzo dobrze, ze dostrzegasz korzysci

22 [bidem.



z tej sytuacji. Z tego co jednak wiem, pojawiaty sie réwniez problemy. Czy to prawda?”,
.Aby poméc w tej sytuacji musze mie¢ wiecej informacji. Pozwolisz, ze zadam ci kilka
pytan?”.

Brak poczucia koniecznosci rozmowy o problemach:

zapytaj: ,Co powinno sie staé, abys chciat rozmawiac o swoich problemach?”;

stwierdz: ,Masz prawo do wtasnego zdania i nietraktowania tej sytuacji jako problem,
jednak dla innych to moze by¢ trudne”;

postaw sie w sytuacji: ,Rozumiem, ze ta sytuacja moze by¢ dla ciebie niekomfortowa.
Wspolnie postaramy sie znalez¢ rozwigzanie. Pozwaol, ze ci pomoge”.

Niezdecydowanie w zakresie wyboru tematu:

podsumuj i doprecyzuj: ,Z tego co stysze, kilka tematdow jest dla ciebie waznych.
Zdecyduj od ktoérego zaczniesz”.

Zmiana pierwszej czesci sesji z rozmowy stacjonarnej na telefoniczna:

interweniuj: Zastopowanie rozmowy telefonicznej zaproszenie na spotkanie.

Zbyt mata liczba spotkan:

odwotaj sie do wiedzy fachowej lub doswiadczen: ,Taka liczba spotkan jest zbyt mata,
abys skorzystat z tej formy wsparcia”.

Niechetna postawa 0sdb superwizowanych:

zaproponuj wsparcie: ,Czego potrzebujesz, aby aktywniej uczestniczy¢ w superwizji?”;

przedstaw dobra praktyke: .,Pozwol, ze opowiem ci o doswiadczeniach innych os6b
poddajacych sie superwizji”.

Ukrywanie rzeczywistych problemadw:

okaz zrozumienie i przedstaw korzysci: ,Rozumiem, ze temat jest dla ciebie trudny
i niechetnie o nim moéwisz, jednak tylko szczeros¢ pozwoli nam znalez¢ wyjscie
z impasu”.

Zte doSwiadczenia z przesztosci:

okaz zrozumienie i zaproponuj wsparcie: ,To przykre, ze masz takie doswiadczenia.
Pozwal, ze wspdlnie podejmiemy probe ich zmiany”.

W superwizji wskazuje sie wystepowanie dwoch faz: zaangazowania i cyklu wtasciwego.
W fazie zaangazowania miejsce ma:



zapoznanie superwizowanego z procesem superwizji;
e omowienie planu superwizji oraz wyznaczenie konkretnych celow.

W fazie wtasciwej cyklu superwizji nastepuje:

e zrozumienie kontekstu. Zbieranie wszystkich istotnych informacji nawigzujacych do
superwizowanego;

e preobserwacja, spotkanie superwizora i superwizowanego w celu omoéwienia obszarow
wskazywanych do obserwacji. Analiza pod katem wystgpienia mozliwych trudnosci;

e obserwacja. Zbieranie danych do wykorzystania w fazie feedbackowej. Obserwacja
moze rowniez uwzglednia¢ zapis audio i video (tu wymagana zgoda o0séb, ktdre beda
utrwalane). Narzedzia wykorzystywane w obserwacji przedstawiamy w dalszych
modutach;

e analiza danych. Opracowanie danych zebranych w trakcie obserwacji, przygotowanie
interpretacji i wnioskéw do spotkania feedbackowego;

e spotkanie feedbackowe. Omawianie wynikow superwizji, opracowanie sposobdw na
zmiane w praktyce i ocena procesu superwizji. Ustalanie kolejnego cyklu spotkan.

Ocena procesu superwizji, zacheca do refleksji, podobnie jak na poczatku procesu. Nie
chodzi o ocene w kategoriach dobry/zty, tylko wskazanie obszaréw, ktére mozna rozwijac.
Superwizor wspiera superwizowanego w poszukiwaniu rozwigzan, ale nie robi tego zamiast
niego.

Przyktad sesji superwizyjnej

W publikacji Superwizja w szkole?, podazajac za stanowiskiem S. Page i V. Woskett®*,
sugeruje sie, ze dobra sesja superwizji moze miec¢ pie¢ etapdw: umowa (contract), skupienie
(focus), przestrzen (space), porozumienie (bridge) i podsumowanie (review).

Spotkanie wstepne. Umowa i skupienie:

pozyskanie informacji dotyczacych motywacji do odbycia superwizji;
e omowienie oczekiwan wobec procesu superwizji;

ustalenie termin6éw i czasu trwania spotkania.
Spotkanie wtasciwe. Umowa, skupienie, przestrzen, porozumienie, podsumowanie:
e przedstawienie problemu/zadania. Pomocne pytania: ,Co bedzie wazne na dzisiejszej
sesji?”; ,Na czym nalezy sie skupic?”; ,Jaki jest cel ses;ji?"; .. Jakie s3 mozliwosci wyjscia
z danej sytuacji?”.
e wybdr metody pracy podczas sesji, np. wykorzystanie ,linii czasu”;

23 M. Nowicka, A. Wzorek, Superwizja w szkole. Model i koncepcja wdrozenia, Warszawa 2016.
24 S. Page, V. Wosket, Supervising the Counsellor: A cynical model, Psychology Press, 2001.



analiza trudnosci i poszukiwanie mozliwosci ich tagodzenia;

analiza pozytywnych stron;

analiza mocnych stron i zasobdw osoby superwizowanej, pryzmat srodowiska;
pomoc w wyborze obszarow do pracy wtasnej;

umdwienie kolejnego spotkania.




- 3
Warsztaty i szkolenia

Warsztat jest formg szkolenia, w ktérej pracujg aktywnie uczestnicy i prowadzacy.
Wazne jest zachowanie pewnych proporcji pomiedzy aktywnoscig osoby prowadzace;j,
a uczestnikami. Planujac powyzszg forme, dobrze przyjaé zasade 70% aktywnosci grupy
w stosunku do 30% aktywnosci trenera/trenerki.

Warsztaty organizowane sg wokat okreslonego tematu. Moze on wynikac ze zgtaszanych
potrzeb nauczycieli wskazanych podczas diagnozy, zmian w prawie, kierunkdw polityki
oSwiatowej, prowadzonych badan i diagnoz.

Osoba prowadzaca warsztat moze wchodzi¢ w rozne role podczas jego trwania. Moze
by¢ np. ekspertem, moderatorem, coachem.

Forma warsztatowa doskonalenia dorostych zalecana jest dla grup od 15 do 20
0sdb. Pozwala to na swobode interakcji miedzy uczestnikami, dzielenie sie wtasnymi
doswiadczeniami i skuteczng prace w grupach. Na poziomie organizacji warto zadbac
o neutralne miejsce odbywania sie warsztatow, dzieki ktdremu tatwiej bedzie budowac
przyjazna atmosfere. Lokalizacja powinna by¢ dostepna dla oséb z niepetnosprawnosciami
i szczegblnymi potrzebami.

Sala szkoleniowa (moze by¢ oznaczona plakatem z tytutem warsztatu i odpowiednim
logo) powinna by¢ jasna, czysta i przewietrzona. Stoty i krzesta ustawi¢ mozna w podkowe
lub litere U (w tym wypadku bez stotéw). Brak stotdw znosi wizualng bariere pomiedzy
trenerem a uczestnikami. Takie ustawienie jest polecane do form realizowanych w sposdb
aktywny. W przypadku wyktadu preferuje sie tzw. ustawienie teatralne lub kinowe. Warto
w planowaniu zadba¢ réwniez o przygotowanie miejsca pozwalajgcego na prace w skupieniu
lub prace w grupach zgodnie z zaplanowanymi aktywnosciami podczas warsztatu. Przyjmuje
sie, ze jedna sesja (godzina) warsztatowa trwa okoto 90 minut. Dopuszcza sie wydtuzenie
sesji ze wzgledu na specyfike realizowanego tematu.

Ponizej zostata zaprezentowana przyktadowa strukture czterogodzinnego warsztatu:

e otwarcie warsztatu. Przedstawienie prowadzgcego oraz uczestnikow;
e integracja grupy — mozna wykorzystac dziatanie zwane ,lodotamaczem”.

Przyktad:

Prosimy wszystkich uczestnikow o wymienienie trzech/czterech rzeczy w wybranych
kategoriach (np. samochéd, potrawa, kolor, owoc), ktére najlepiej charakteryzujg ich
osobowos$¢. Warto w tej czesci szkolenia wykorzystywac tzw., ,lodotamacze”. Ich bogaty
zbiér dostepny jest w internecie oraz w pozycjach ksigzkowych.



e prezentacja celdw szkolenia, np. z wykorzystaniem prezentacji PPTX lub spisanych na
flipcharcie (inspiracji szuka¢ mozna m.in. na platformie Pinterest)?;
e wprowadzenie do tematu i jego analiza z wykorzystaniem Cyklu Kolba.

Grafika 2. Cykl Kolba. Opracowanie wtasne.

Doswiadczenie wykonanie/zdobywanie doswiadczenia
Zaprojektowanie do$wiadczenia przez wykorzystanie np., gry szkoleniowej, analizy
przypadku itp.

Refleksja: myslenie o dziataniu/przeglad dziatan
Analiza wykonanych aktywnosci, moderacja refleksji przez trenera przez zadawanie
pytan.

Teoria/Generalizacja: uogélnienie koncepcji/spisanie teorii
Prezentacja teorii. Mozna wykorzystac prezentacje Power Point, Prezi.

Pragmatyzm/Zastosowanie: okreslenie sposobu zastosowania teorii w praktyce
Generowanie przez grupe mozliwosci zastosowania teorii. Wykorzystanie doswiadczen
uczestnikow.

e podsumowanie warsztatu.

25 Inspiracje na https://pl.pinterest.com/pin/518758450808199691/ [dostep: 24.08.2022].
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Przyktadowy scenariusz warsztatu , Trener, moderator, coach” — Budowanie
pozytywnego wizerunku trenera i warsztatu pracy (5 godzin dydaktycznych)

Zagraj z nami w Bingo — lo-  Wstep do szkolenia — wprowadzenie w tresci >30 minut.
dotamacz. szkoleniowe.

Persona — wiedza, umie- Teoria: wprowadzenie do Design Thinking i mode- 2x45 minut.
jetnosci, postawa trenera, lu persony. Omadwienie zatozen.

praca w grupach. Doswiadczanie: uwzgledniajac otrzymane mate-

riaty, stworz persone, czyli obraz trenera, szkole-
niowca, ktéry bytby dla ciebie inspiracja.
Materiaty do wykorzystania: karta persony (ry-
sunek wtasny), gazety, nozyczki, klej.
Refleksja i zastosowanie: omdwienie ¢wiczenia
przez grupy, moderowanie przez trenera za po-
moca pytan, np.: ,Ktére z cech wskazanych na
personie posiadacie?”.

Przerwa.

Cykl Kolba. Teoria: wprowadzenie do tematu, wyktad trenera. 45 minut.
Grupy tematyczne — na- Doswiadczenie: zaprojektuj lekcje 45 minutows,
uczyciele w podziale na opartg na cyklu Kolba. Temat dowolny.
przedmioty, ktérych ucza. Materiaty do wykorzystania: karta pracy z kolej-
nymi etapami cyklu.

Refleksja i zastosowanie: omowienie cwiczenia

przez grupy.
Praca ze scenariuszem Teoria: prezentacja PPT: Co powinien zawierac¢ 5 minut (wprowa-
w czterech grupach — we- scenariusz? dzenie), 4x10 minut
drujace plakaty. Doswiadczenie: grupy dokonujg analizy scena- (omoéwienie).

riusza, w oparciu o analize SWOT/mocne i stabe

strony/szanse i zagrozenia.

Materiaty do wykorzystanie: 4 r6zne scenariu-

sze szkolen.

Refleksja i zastosowanie: w grupach nauczycie-

le rozmawiajg o przedstawionych propozycjach

scenariuszy w oparciu o dokonana przez nich

analize SWOT. Dyskutujg na temat: ,Co jest

wazne w scenariuszu?”, ,Co powinien zawierac

scenariusz?”.

Przerwa

Dopasowanie metod i form  Teoria: prezentacja przyktadowych form i mozli- 30 minut.

pracy z grupa. wych do zastosowania w nich metod pracy.
Doswiadczenie: nauczyciele w 7 grupach przypi-
sujag metody do proponowanej formy.
Dopasowanie do odpowiedniego plakatu, analiza
paskéw czego brakuje?
Nastepnie zespoty omawiajg cwiczenie.
Refleksja i zastosowanie: stopklatka — jakie
metody i formy pracy pojawity sie do tej pory, na
szkoleniu? Wypisanie na pojedynczych paskach
nazw metod i form.

Ewaluacja szkolenia Teoria: Era ewaluacji — prezentacja przyktado- 15 minut.
wych metod ewaluacji szkolenia. Ewaluacja szko-
lenia poprzez informacje zwrotna.



Najpopularniejsze metody pracy warsztatowej

Film, nagranie audio — analiza obrazu i tresci

Przedstawienie konkretnych zyciowych sytuacji, aby zwrocic¢ na nie uwage uczestnikow
i wyciggnac wnioski. Mogg stuzyc rowniez jako inspiracja do alternatywnych dziatan dla
cztonkéw procesu edukacyjnego. Celem moze tez by¢ pogtebione zrozumienia zjawisk
i zachodzacych procesdw przez odniesienie ich do wtasnych doswiadczen.

Przyktad:

Prezentacja filmu Praca zespotowa®®. Moderowanie rozmowy za pomoca pytan:
.Co wydarzyto sie na obejrzanym filmie?”;
.Na czym polega sita wspotpracy?”;
.Jakie mozna wskazac role w zespole?”.

Zebranie wnioskéw grupy z obejrzanego materiatu, przedstawienie teorii pracy
zespotowej, refleksja na temat znaczenia kooperacji dla sity zespotu.

Scenki, drama, psychodrama

W trakcie wskazanej aktywnosci uczestnicy wchodzg w okreslone role w ramach scenek
(symulacji). Drama lub psychodrama ma na celu odtworzenie fragmentu rzeczywistosci, z jej
kontekstem, wydarzeniami i emocjami.

Przyktad:

Scenka rozmowy nauczyciela z ,trudnym” rodzicem.

Analiza i interpretacja tekstu

Zdobycie przez uczestnikéw wiekszych umiejetnosci w zakresie analizy trudnych poje¢
przez uczenie sie we wspotpracy. Nabycie umiejetnosci w tworzeniu wypowiedzi pisemnych,
notowaniu kluczowych elementow tekstu, wieksza tatwos¢ w przeprowadzaniu interpretacji.

Przyktad:

Praca z tekstem zrédtowym np. aktami prawnymi, fragmentami publikacji.

Polecenie: Prosze indywidualnie zapoznac sie z tekstem Wybrane przyktady dziatan
wtgczajgcych?’. Nastepnie, pracujac w grupach, prosze wypisac dziatania wskazane

26 Praca zespotowa, https://www.youtube.com/watch?v=qRDd6nNgSWA [dostep: 24.08.2022].
27 U. Grygier, Edukacja wtgczajgca w aspekcie organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicznej i ksztatcenia
specjalnego. Z doswiadczen szkoty, https://zpe.gov.pl/a/edukacja-wlaczajaca-w-aspekcie-organizacji-
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w materiale. Prosze odnies¢ je do swoich doswiadczen. Po oméwieniu efektéw pracy
grup, stworzony zostanie katalog dziatan wtaczajacych, wzbogacony o doswiadczenia
uczestnikow.

Spotkanie z ciekawym cztowiekiem, konferencja prasowa
W ramach tej aktywnosci grupa moze zadawac rézne pytania osobie, ktora posiada
eksperckg wiedze z jakiejs dziedziny lub ma ciekawe doswiadczenia.

Przyktad:
Organizacja spotkania z lekarzem medycyny pracy. Zebranie w formie ankiety

elektronicznej pytan od uczestnikéw oraz sesja pytan i odpowiedzi na zywo.

Studium przypadku (case study)

Po zaprezentowaniu konkretnego problemu lub analogicznej sytuacji uczestnicy
poszukujg optymalnych rozwigzan. W studium przypadku uczestnicy mogg dostrzec
podobienstwa zachowan i sytuacji do tych z zycia.

Przyktad:

Opracowanie na potrzeby szkolenia orzeczenia o potrzebie ksztatcenia specjalnego.
Analiza orzeczenia oraz tworzenie dokumentacji wymaganej w ksztatcenia specjalnym na
jego podstawie.

Dziatania koncepcyjne

Moga mie¢ charakter pracy grupowej lub indywidualny. Gtéwnym celem tej aktywnosci
jest wypracowanie pomystow w okreslonym obszarze. Odbywa sie to najczesciej przez
przywotywanie dobrych praktyk. Moga one miec¢ rézne formy (np. metoda world cafe,
¢wiczenie w parach/tréjkach/czwérkach). W formie indywidualnej dotyczy to pracy nad
osobistymi watkami.

Przyktad:

Jak radzi¢ sobie z sytuacjami konfliktowymi w klasie? Praca w grupach, rozmowy,
wymiana doswiadczen, opracowanie listy pomystéw, prezentacja na forum, stworzenie
katalogu.

[dostep: 09.09.2022].
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Gry

S3 to wieloetapowe symulacje, w ktorych zwykle bierze udziat kilka lub kilkanascie
0sdb. Gry majg okreslone scenariusze i rozwigzania. Czesto zawierajg element rywalizacji.
Moga w nich wystepowac réwniez wczesniej przypisane role. W edukacji stosuje sie tzw.
gamifikacje, ktdéra poza zabawg ma réwniez walor edukacyjny. Na kanwie gamifikacji mozna
zbudowac caty proces szkoleniowy.

Przyktad:
Opracowanie na potrzeby szkolenia , pokoju zagadek”:

e stworzenie narracji — na bezludnej wyspie (3duje grupa nieznajomych sobie osdb. Ich
celem jest jak najdtuzsze przetrwanie w gtuszy. Aby to zrobi¢ muszg poznac swoje
mocne strony, rozdzieli¢ zadania, wybrac lidera/lideréw. Obowigzuje ich zasada ,zgoda
buduje, niezgoda rujnuje”;
przedstawienie zasad gry oraz systemu nagrod (punktéw, przywilejow) — jest po 5
kopert z réznorodnymi, punktowanymi zadaniami dla kazdego zespotu. Na rozwigzanie

zadan z kazdej koperty przydzielone jest 15 minut. Po tym czasie, bez wzgledu na efekt,

zespot przychodzi po kolejng koperte. Po zakoniczeniu zadania wspolnie sprawdzana jest
poprawnos¢ wykonania zadan. Nastepuje podliczenie punktow.
Grupa, ktora skonczy pierwsza otrzymuje bonus 15 punktow. Warunkiem ich otrzymania
jest wykonanie wszystkich zadan. Nagroda gtéwna to niespodzianka;
e przeprowadzanie gry;
e omowienie gry wraz z wnioskami dotyczacymi tego, czego nauczyli sie uczestnicy.




Mentoring, coaching

Istotnymi formami wsparcia indywidualnego/grupowego jest mentoring i coaching.

W obu przypadkach wejscie w procesy jest uzaleznione od potrzeb nauczyciela. Wazne

w przypadku tych proceséw sg rowniez etapy rozwoju zawodowego nauczyciela i jego

doswiadczenie. Zgodnie z teorig K. Blancharda®®, mozemy wymieni¢ nastepujace etapy

rozwoju pracownika:

e entuzjastyczny debiutant — kompetencje sg na niskim poziomie, motywacja i che¢ do
dziatania na wysokim. W takim przypadku dobrze sprawdzi sie mentoring.

e rozczarowany adept — kompetencje nadal utrzymuja sie na niskim poziomie
i dodatkowo spada motywacja (moze to by¢ spowodowane niepowodzeniami.
Mentoring nadal jest jedng z kluczowych metod wsparcia.

e ostrozny praktyk — wzrastajg kompetencje, ale motywacja nadal nie jest wysoka. Na
tym etapie mozemy wprowadzac elementy coachingy;

o ekspert — wysokie kompetencje i wysoka motywacja. Do dalszego rozwoju rekomenduje
sie coaching.

Warto tu réwniez zwréci¢ uwage na to, ze bez wzgledu na staz pracy, nauczyciel moze
znalez¢ sie w kazdej ze wskazanych rél. Jest to zalezne od obszaréw, w ktérych jest
specjalistg oraz tych, w ktérych dopiero zdobywa kompetencje.

Mentoring

Zgodnie z definicjg Europejskiego Centrum Mentoringu, mentoring to ,dobrowolna,
niezalezna od hierarchii stuzbowej, pomoc udzielana przez jednego cztowieka drugiemu,
dzieki czemu moze on poczyni¢ postepy w wiedzy, pracy zawodowej lub sposobie
myslenia™?°.

Mentor to lider, posiadajgcy duzg wiedze — stanowi wzorzec dla podopiecznego, ktéremu
udziela rad nie tylko w zakresie konkretnych zadan, ale réwniez rozwoju osobistego oraz
ksztattowania Sciezki zawodowej. Mentor z zatozenia posiada bardzo wysokie kompetencje
w obszarze dziatalnoSci podopiecznego, np.: sam w przesztosci z sukcesem zajmowat sie
podobnymi dziataniami, byt zaangazowany w dziatalno$¢ tej samej instytucji®°.

Kompetencje mentora
e samos$wiadomosc;

28 K. Blanchard, Przywddztwo wyzszego stopnia, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2021.

29 EMCC Poland, https://emccpoland.org/ [dostep: 24.08.2022].

30 t. Karpiuk, P. Robak, Mentoring, hasto (w:) Encyklopedia Zarzqdzania, https://mfiles.pl/pl/index.php/
Mentoring [dostep: 25.06.2022].
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e wiedza i doswiadczenie w danym obszarze;

e umiejetnosci praktyczne;

e chec dzielenia sie wiedzg i doSwiadczeniami z innymi;
e umiejetnosci organizacyjne;

e umiejetnosci komunikacyjne, otwartosc

e autentycznos¢;

e cierpliwos$¢, systematycznosc, zaangazowanie;

e dociekliwo$¢, zdolnos¢é myslenia krytycznego, tamania schematow;
e charyzma;

e umiejetnosc wspotpracy;

e chec samodoskonalenia;

e zainteresowanie rozwojem innych3.,

Przygotowanie do petnienia roli mentora — wskazoéwki praktyczne:

e dokonaj analizy celu, w jakim jeste$ poproszony o mentoring. Zastanow sie jakie
formy wsparcia beda najbardziej adekwatne. Przygotuj sie do ich zaproponowania oraz
uzasadnienia propozycji;

e stworz Srodowisko przyjazne do realizacji poszczegélnych form. Zadbaj
0 bezpieczenstwo zaréwno swoje, jak i podopiecznego;

e przygotuj materiaty i narzedzia niezbedne do prowadzenia tej formy wsparcia, np. jesli
wsparcie wymaga instruktazu w wykorzystaniu sprzetu specjalistycznego;

e pomysl jaka literature przedmiotu mozesz poleci¢ swojemu podopiecznemu, przygotu;j
spis bibliograficzny;

e zastanow sie od czego nalezy rozpoczac proces mentoringu, okresl kluczowe
informacje, ktore przekazesz podopiecznemu;

e pomysl nad dysponowanym czasem, uwzglednij mozliwosci podopiecznego tak, aby
spotkania miaty okreslong systematycznosc;

e podziel proces mentoringowy na etapy, dokonuj ich ewaluacji sprawdzajgc przyrost
wiedzy i umiejetnosci u osoby wspierane;j.

Jako mentor mozna réwniez wchodzi¢ w okre$lone role, takie jak modelowanie na
poczatkowych etapach wspétpracy (czyli dawanie potrzebnych wskazéwek przez swoje
dziatanie, bycie wzorem). Na pézniejszym etapie rola osoby oceniajacej to inspirowanie
i dawanie przestrzeni do samodzielnosci, ale dostarczanie rowniez informacji zwrotne;j
rozwojowa.

31 Opracowanie wtasne na podstawie: D. Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowac talentami,
Wydawnictwo Petit, Warszawa 2002.



Proces mentoringu krok po kroku

Relacja i wartosci jako warunek powodzenia procesu mentoringowego

Podstawa mentoringu jest relacja mentor—podopieczny. Opiera sie ona na spojnym
systemie wartosci, gotowosci do wzajemnego wptywania na siebie. Niezbednym warunkiem
powodzenia w relacji jest atmosfera zaufania i bezpieczenstwa32. Aby mentoring mogt
przynie$¢ oczekiwane efekty, uczestnicy i organizacja powinni podziela¢ wartosci, w oparciu

o ktére buduje sie relacja: dobrowolnos$é, szacunek i otwartos¢. Budowania relacji dokonuje

sie od pierwszego spotkania z podopiecznym. Rozpoczeciem wspélnej drogi jest wzajemne

zapoznanie sie uczestnikdw procesu, stworzenie kontraktu, ustalenie celow do osiggniecia.

Przyktadowy schemat do planowania dziatan w procesie mentoringu wraz z propozycjami

narzedzi do wykorzystania:

e wstepna analiza sytuacji — diagnoza, polegajgca na wywiadzie bezposrednim
lub rozmowie telefonicznej. Celem jest wstepne zbadanie potrzeb i motywacji
podopiecznego;

e ,spotkane zero” — okreslenie celu sesji. Zawarcie kontraktu, rozmowa na temat
dazen, zbadanie ich np. przy wykorzystaniu metody SMART?3. Koncentrowanie uwagi,
stworzenie planu dziatan;

e dziatania wtasciwe — sesje mentorskie, spotkania w miejscu pracy w formie obserwacji
lekcji modelowej realizowanej przez mentora. Udziat mentora w lekcji prowadzonej
przez podopiecznego. Obserwacja wspierajaca;

e ewaluacja procesu — zakonczenie mentoringu.

32 B. Habrych Znaczenie re[aq: i wartoscz dla efektywnego wdrozenia mentormgu w Ol‘ganIZCleI h;tl:p_s.LLep_alg.

[dostep 25 06 2022]

33 Metoda SMART - jak wyznacza¢ cele zawodowe i nie tylko?, https://porady.pracuj.pl/kariera-i-rozwoj/
metoda-smart-jak-wyznaczac-cele-zawodowe-i-nie-tylko/ [dostep: 09.09.2022].
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Kontrakt mentorski
Ustalenia podstawowe. Cel/e do osiggniecia w ramach mentoringu:
podopieczny — nabycie umiejetnosci pracy z uczniem z nadpobudliwoscig
psychoruchowg, podejmowanie skutecznych interwencji w sytuacjach napadéw ztosci
u ucznia, poszerzenie wiedzy na temat aktywnych metod pracy z grupg zréznicowang;
mentor — zwiekszenie wiedzy podopiecznego w obszarze metod aktywnych, ¢wiczenia
z podopiecznym, interwencji w przypadku wystgpienia u ucznia napadéw ztosci.
Okreslenie wktadu wtasnego:

podopieczny — otwarto$¢, zaangazowanie, sumiennos¢, wykonywanie wskazanych

zadan, itp.;
mentor — wiedza, doSwiadczenie, narzedzia potrzebne do wspélnej pracy, otwartosc
i gotowos¢ do dzielenia sie wskazéwkami.
Zasady wspotpracy obustronne:
poufnosg;
zaangazowanie;
kontakt, np. czas dostepnosci;
inne (jakie?).
Czas trwania: np. 6 sesji mentoringowych, 2 lekcje modelowe, 2 obserwacje wspierajace.

Spotkania ustalane na biezaco.

Cele procesu mentoringowego
Nadrzednym celem procesu jest przewodzenie mentora mniej doSwiadczonemu
pracownikowi. W ramach tego procesu odbywajg sie nastepujace dziatania:
e identyfikacja zasobdéw i potencjatu podopiecznego;
e tworzenie przestrzeni do doskonalenia warsztatu pracy oraz wyznaczania celow
rozwojowych przez podopiecznego;
e dzielenie sie przez mentora swojg wiedzg i doSwiadczeniem;
e wskazywanie konkretnych rozwigzan sytuacji sprawiajacych trudnosci;
e rozwijanie praktycznych umiejetnosci u podopiecznego;
e pobudzanie do refleksji nad wtasnym warsztatem pracy;
e Wwzmacnianie poczucia sprawczosci;
e dgzenie do usamodzielnienia sie podopiecznego;
e podejmowanie dziatan wzbudzajacych motywacje wewnetrzng;
e udzielanie konstruktywnej informacji zwrotne;.



Mentoring w dziataniach SCWEW
Biorac pod uwage doswiadczenie kadry SCWEW, ta forma wsparcia zdaje sie jednym

z istotniejszych procesdw realizowanych przez kadre specjalistéw i nauczycieli. Mentoring
moze mie¢ forme indywidualng lub pracy grupowe;.

Przyktadowy proces mentoringowy:

Mentoring indywidualny

Objecie wsparciem nauczyciela, ktory po raz pierwszy ma w klasie ucznia stabostyszacego.

Mentor: surdopedagog.

Formy wsparcia: konsultacje indywidualne, obserwacja wspierajaca, udziat z zajeciach
otwartych.

Krok | — spotkanie mentora z podopiecznym

Ustalenie kontraktu, zaplanowanie intensywnosci spotkan, czasu trwania, zakresu
odpowiedzialnosci, analiza celu SMART:

S (skonkretyzowany) — okreslony w sposéb jednoznaczny, sformutowany pozytywnie.
Pytanie: ,Jakie korzysci bedg wynikaty z osiggniecia celu?”;

M (mierzalny) — dajacy sie zmierzy¢ liczbowo. Jesli nie da sie go zmierzy¢, moze byc¢ to
cel zbyt obszerny i wymagac podziatu na mniejsze elementy. Pytanie: ,Po czym poznasz, ze
osiggnates cel?”;

A (ambitny) — musi mie¢ konkretne znaczenie, by¢ potrzebny. Pytanie: ,,Co zmieni sie po
osiggnieciu celu? Dlaczego ten cel jest dla Ciebie wazny? Co rozwiniesz dzieki tej pracy?”;

R (realny) — osadzony w mozliwosciach, adekwatny do zasobow i potencjatu wtasnego.
Pytanie: ,Co juz wiesz? Co sprawdza sie w Twojej pracy?”;

T (terminowy) — osadzony w czasie.

Krok Il — zaproszenie na lekcje pokazowg prowadzong przez mentora

Stworzenie przez podopiecznego notatki z dobrymi praktykami. Wybor jednej praktyki
i wprowadzenie jej do swojej pracy.

Krok Il — sesja mentoringowa

Omowienie stosowania praktyki zaobserwowanej na lekcji otwartej. Wyznaczenie
terminu obserwacji wspierajgcej prowadzonej przez mentora, nakierowanej na ocene
wdrazanie praktyki. Przygotowanie karty obserwacji lekcji.

Krok IV — obserwacja wspierajgca

Spotkanie po zakonczeniu obserwacji w celu omowienia obserwacji, przekazanie przez
mentora konstruktywnej informacji zwrotnej. Wyznaczenie celow rozwojowych.

Krok V — sesja mentoringowa

Analiza praktyk stosowanych przez nauczyciela, informacja dla mentora o sukcesach,
trudnosciach i wyzwaniach. Okreslenie poziomu realizacji zaplanowanego na pierwszej sesji
celu, np. przy uzyciu skalowania (zadanie: ,Wskaz na skali 1-10 miejsce, w ktdrym jestes”)
Podjecie decyzji 0 zakoriczeniu mentoringu lub dalszej wspétpracy oraz jej kolejnych krokach.
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Coaching

Zgodne z definicjg zawartg na stronie ICF: ,coaching jest metoda pozwalajgcg w sposéb
efektywny wytyczy¢ i osiggna¢ wazne cele, podnies¢ satysfakcje z zycia zawodowego
i prywatnego, stac sie bardziej Swiadomym liderem, managerem czy rodzicem. W petni
wykorzystuje potencjat, kompetencje i umiejetnosci klienta. Identyfikuje trudnosci.
Przygotowuje do ich pokonania. Czesto przektada sie na motywacje i wiekszg determinacje
w dziataniu. ICF definiuje coaching jako towarzyszenie klientowi w kreatywnym procesie, ktory
sktania do myslenia i inspiruje do maksymalizacji zawodowego i osobistego potencjatu™*.

Osoba pracujaca w nurcie coachingowym nie musi by¢ ekspertem w dziedzinie, w ktorej
wspiera odbiorce. Powinna natomiast posiadac¢ umiejetnosci w zakresie prowadzenie
proceséw coachingowych. Umiejetnosci te to zestaw zachowan i reakcji mogacych byé
wykorzystanymi przez kazdego, bez posiadania potwierdzonych kursem lub studiami
podyplomowymi kompetenc;ji.

W warsztacie zawodowym coacha najwazniejsza jest umiejetnos¢ komunikowania sie
wraz ze wszystkimi jej sktadowymi: aktywnym stuchaniem, odzwierciedleniem, parafrazg,
zadawaniem trafnych pytan, informacjg zwrotng. Przydatna moze by¢ réwniez umiejetnos¢
rozwigzywania probleméw, technik negocjacji i mediacji. Proces coachingowy w pracy
z nauczycielem mozemy podzieli¢ na nastepujace etapy:

e budowanie relacji — to poczatek wspdlnej drogi. Szczeg6lne wazne jest zbudowanie
klimatu wspotpracy i wzajemnego szacunku;

e kontrakt — czyli okreslenie, co ma by¢ celem w ramach sesji. Nalezy uwzglednic cele
krotkoterminowe i dtugoterminowe. Ustalamy jak dtugo beda trwaty jednorazowe
spotkania oraz liczbe spotkan;

e poszerzanie doswiadczenia klienta — na tym etapie nastepuje wykorzystanie katalogu
narzedzi coacha. Mogg to by¢ pytania otwarte, koto zycia, piramida Diltsa czy strategie
Disneya®>. Na tym etapie uczestnik coachingu korzysta ze swoich zasobow, takich jak
kompetencje, umiejetnosci, wiedza;

e budowanie zaangazowania klienta do podjecia dziatania — w tym obszarze nastepuje
planowanie skutecznych krokéw, jakie ma podjaé¢ coachowany do nastepnej sesji. Moze
tu réwniez pojawic sie praca domowa;

e domkniecie sesji i podsumowanie — rozwojowa informacja zwrotna od coacha dla
coachowanego.

Coaching jako forma wsparcia sprawdza sie najlepiej w pracy z nauczycielem majgcym
juz pewne doswiadczenia zwigzane z pracg dydaktyczna.

34 Coaching, ICF Poland, https://icf.org.pl/ [dostep: 24.08.2022].
35 T. Stoltzfus, Sztuka zadawania pytan w coachingu, Wydawnictwo Aetos, Wroctaw 2012.
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Przyktady narzedzi mogacych wspierac prace indywidualng z nauczycielem - koto zycia:

Grafika 3. Koto zycia. Opracowanie wtasne.

Narzedzie to wykorzystuje sie, aby pomadc osobie coachowanej w wyborze obszaru do
pracy. Nalezy poprosi¢ o ocene kazdej z dziedzin zycia na skali np. 6-ostopniowej (gdzie
6 wskazuje na bardzo duze zadowolenie, a 1 na catkowity brak zadowolenia). Nastepnie
pytamy o kazdg sfere i prosimy o wskazane tej, nad ktorg dana osoba chce pracowac;

Lejek coachingowy

Okreslenie celu, eksploracja polegajgca na badaniu sytuacji, opcje czyli préba
opracowania jak najwiekszej ilosci rozwigzania, decyzja, wybér jednego rozwigzania,
dziatanie czyli wdrozenie z zycie wybranego rozwigzania®;

36 Ibidem, s. 31.



Wymarzona przysztosc

Rozpoczynanie planowania z wizjg korica. Krok pierwszy to okreslenie celu, opisanie
sytuacji z przysztosci, gdy cel jest juz osiggniety. Pytania na tym etapie to: ,Jak wtedy
wyglada sytuacja?”, .Jak udato sie jg osiggnac?”, ,Kto pomogt?”, ,Kto przeszkadzat?".

Krok drugi to wizja stanu idealnego sytuacji. Zastanowi¢ sie warto nad np.: ,Co zmienito
sie w twoim zyciu?”, ,Co jest teraz dla ciebie wazne?” i opowiedzie¢ o tej sytuacji. Etap
ostatni to powrdt do terazniejszosci i opracowanie planu dziatania®’.

37 Ibidem, s. 43.




- a8
Sieci wspotpracy i samoksztatcenia

Zgodnie z najczesciej przytaczanymi sposobami uczenia sie, wzajemne uczenie sie od
siebie jest jedna z najefektywniejszych metod bez wzgledu na wiek. Przez tworzenie sieci
wspotpracy i samoksztatcenia, nastepuje wymiana doswiadczen miedzy uczestnikami,
dzielenie sie dobrymi praktykami, wzajemne metodyczne i merytoryczne wsparcie. Dzieki
temu zwiekszajg sie kompetencje uczestnikdw, tworzg sie nowe rozwigzania i buduje
sie srodowisko uczace sie. Zwiekszajg sie horyzonty postrzegania sytuacji, nawigzuje sie
wspotpraca pomiedzy uczestnikami.
Rodzaje sieci:
e sieci interdyscyplinarne, skupione wokdt pewnego zagadnienia, np. indywidualne
programy edukacyjno-terapeutyczne;
e sieci skupiajgce nauczycieli zainteresowanych okreslonym tematem, np. TIK w edukacji;
e sieci przeznaczone dla nauczycieli okreslonego przedmiotu lub obszaru oddziatywan, np.
sie¢ nauczycieli przedszkoli, sie¢ pedagogdw, sie¢ nauczycieli matematyki.

W przypadku dziatan realizowanych przez SCWEW, przyktadem sieci wspétpracy moze
byc sie¢ skupiajgca nauczycieli szkét objetych wsparciem SCWEW w okreslonych wczesniej
tematach. Dzigki r6znemu poziomowi wiedzy i doSwiadczen uczestnicy mogg wymieniac
sie swoimi dobrymi praktykami i wzbogacac swoj warsztat pracy. Moderatorem sieci jest
pracownik SCWEW.

Dziatania podejmowane w ramach sieci

Sie¢ wspétpracy i samoksztatcenia w sformalizowanym uktadzie podejmuje pewne
okreslone dziatania. Nalezg do nich spotkanie organizacyjne (w tym integracja cztonkow
sieci), dziatania majace na celu rozpoznanie potrzeb oraz zasobow, ustalenie celow
dziatan i przestrzeni, w jakich bedg odbywac sie aktywnosci, jak réwniez liczby spotkan
roboczych/z ekspertami i tworzenie nowych rozwigzan.

Podazajac za poradnikiem?®, dobrg praktyka sprawdzajaca sie w procesie pracy sieci jest
nastepujacy schemat dziatania:

Spotkanie organizacyjne:
e integracja uczestnikow sieci;
e rozpoznanie potrzeb i zasobdw;
e ustalenie celow, harmonogramu pracy i dziatan na platformie.

38 M. Kocurek, I. Sottysiniska, M. Swiezy, I. Wachna-Sosin, Przewodnik metodyczny dla koordynatoréw sieci

wspofpracylsamoksztafcenla Wydawmctwo ORE, Warszawa 2015, hnmﬂwmmplizmsum

amok enia/ [dostep: 29.05.2022].
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Spotkania robocze:
dzielenie sie doswiadczeniami, narzedziami, dobrymi praktykami;
spotkania z ekspertami;
tworzenie nowych rozwigzan.

Spotkanie podsumowujgce:
podsumowanie i omdwienie pracy sieci;
zaplanowanie promocji i sposobéw udostepniania wypracowanych rozwigzan;
ewaluacja.




Ksztatcenie na odlegtos¢ — specyfika e-learningu oraz
b-learningu

W artykule E-learning jako nowe srodowisko edukacji: spotkanie ucznia i nauczyciela
e-learning®®, e-learning (e-edukacja, e-nauka, edukacja zdalna) to nauczanie lub szkolenie
na odlegto$¢ przez wykorzystanie nowoczesnych technologii. Ksztatcenie w formie
e-learningu pozwala uczy¢ sie w dowolnym miejscu i w dowolnym czasie. B-learning
(blended learning) natomiast charakteryzuje potaczenie edukacji stacjonarnej z formami
online. Taka forma wsparcia jest godna uwagi ze wzgledu na mozliwos¢ ciggtego kontaktu
z uczacymi, dokonywania weryfikacji wiedzy i jej poszerzania. Kursy b-learningowe to
potaczenie np. warsztatéw z pracg w sieci na wybranej platformie.

Podazajac dalej, wskazuje sie, ze: ,praca w systemie e-learningu odbywa sie
w zréznicowanym, swiadomie zaprojektowanym i elastycznym srodowisku. Forma zaje¢,
charakter kursu oraz zastosowane rozwigzanie technologiczne powinny by¢ uzaleznione
przede wszystkim od specyfiki osoby uczacej sie, czyli jej wieku, potrzeb, aspiracji,
zaangazowania, mozliwosci, gotowosci do uczenia sie oraz — z drugiej strony — od
realizowanych celdw edukacyjnych™.

W przypadku modelu SCWEW, e-learning daje mozliwo$¢ wspierania nauczycieli przez
wykorzystanie nowoczesnych komunikatoréw. Zmniejsza to dystans i zwigksza mozliwosci
kontaktu. W takiej formie mogg by¢ prowadzone wskazane w modelu konsultacje oraz
warsztaty online. W przypadku korzystanie z TIK nalezy jednak pamietac o specyfice
takiej formy wsparcia i odpowiednio sie do niej przygotowac. Do elementdw, na ktore
nalezy zwrocic¢ uwage, jest dobra jakos$¢ dostepnego internetu czy tez posiadanie sprzetu
komputerowego wyposazonego w gtosniki lub stuchawki. W przypadku potgczen na zywo
wazne jest rowniez spokojne, ustronne miejsce pozwalajace na przeprowadzenie dziatan*.

Projektowanie warsztatow online w obszarze organizacyjnym

Dobrg praktyka jest prowadzenie spotkania w dwie osoby. Daje to mozliwos¢ szybszej
reakcji na trudne sytuacje, takie jak: problemy uczestnikéw z taczeniem sie, problemy
techniczne (np. nie dziatajgcy mikrofon), zerwane tacze internetowe czy opuszczenie
spotkania przez prowadzacego. Innym rodzajem wzajemnego wsparcia jest podziat
obowigzkéw w czasie takiego spotkania (np. moderowanie czatu, odpowiadanie na pytania,
udostepnianie plikdw, wspieranie uczestnikdw w przypadku pracy w grupach).

39 K. Kaliszewska-Czeremska, J. Matejczuk, E-Learning jako nowe Srodowisko edukacji: spotkanie ucznia
i nauczyciela, ,Studia Edukacyjne” 2013, nr 27, s. 219—236.
40 Ibidem.

41 V. Cechy dobrego e-learningu https://youtu.be/zGrPxScdWgs [dostep: 25.06.2022}; E-learning stownik
pojec https://youtu.be/BaShlLgsKxzk [dostep: 25.06.2022].
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Przed spotkaniem nalezy przetestowac przesytany link do spotkania oraz sprawdzic
funkcjonalnos¢ systemu (np. ustawienia spotkania czy udostepnianie ekranu).
Rozpoczynajac szkolenie online, dajmy sobie i innym okoto 5 minut na organizacje.
W tym czasie mozemy powitac juz przybytych uczestnikéw, powiedziec¢ o narzedziu,
z uzyciem ktoérego pracujemy, poprosic¢ o informacje zwrotng dotyczacg udostepnianego
ekranu. Uprzedzmy uczestnikow, ze w przypadku braku internetu mamy dostep do
alternatywnego zrddta potgczenia sieciowego i bedziemy probowac tgczyc sie za pomoca
telefonu.
Poza czesciami wyktadowymi na warsztatach online zaplanujmy aktywnosci, takie jak
praca w grupach, na wspétdzielonych dokumentach, z wykorzystaniem aplikacji.
Powyzej przedstawione praktyki, przyczynia sie do zbudowania zaufania uczestnikéw
oraz pomoga im jak najbardziej efektywnie uczestniczy¢ w szkoleniach.
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Model kompetencyjny edukatora

Edukator powinien byc¢ nie tylko refleksyjnym praktykiem, lecz takze refleksyjnym
teoretykiem. Podbudowe naukowa jego dziatan stanowi dorobek takich nauk jak
andragogika, pedeutologia, pedagogika, psychologia, dydaktyki szczegdtowe (w ktdrych
sie specjalizuje) oraz wiedza o edukacji (znajomos¢ prawa oSwiatowego, struktury systemu
edukacji, zarzadzania oswiatg i wiedzg itp.)*.

Analizujgc postawy prezentowane przez nauczycieli dorostych, podgzajac za B.
Wojtasik*®, mozna wskaza¢ wymienione nizej typy edukatorow.

Obszar dyrektywny
Nauczyciel wie czego potrzebuje uczen, daje gotowe rozwigzania, ale i motywuje do
zwiekszania wiedzy:

e ekspert — ma ugruntowang wiedze teoretyczng i praktyczng, jest osobg Swiadoma
swoich kompetencji. Wie, czym charakteryzuje sie specyfika uczenia oséb dorostych.
Swojg prace opiera na podejsciu behawioralnym, zarzadza procesem edukacji;

e informator — daje wiecej przestrzeni na samodzielno$¢ od eksperta. Swojg dziatalnosé
edukacyjng koncentruje na informowaniu o mozliwosciach rozwoju. Prezentowana przez
niego wiedza ma charakter uporzadkowany i odnosi sie do praktycznych rozwigzan.

Obszar liberalny

To model edukacyjny osadzony w nurcie humanistycznym. Nauczyciel i uczen sg w relacji

symetrycznej, nauczyciel wspomaga odkrywanie mocnych stron ucznia:

e leseferysta — jest mocno zorientowany na uczacego sie. W swojej aktywnosci
nauczycielskiej nie daje gotowych odpowiedzi, zacheca do poszukiwania rozwigzan,
stwarza przestrzen do samoanalizy, pozostawia decyzje po stronie ucznia;

e spolegliwy opiekun — odpowiedzialnosc za podejmowane decyzje jest roztozona
pomiedzy nauczyciela i ucznia, choc¢ to uczen podejmuje ostateczne decyzje. Cechami
charakterystycznymi dla tego typu nauczyciela jest opiekunczos¢, zyczliwose,
otwartos¢. Stymuluje do aktywnosci.

Obszar dialogu
Opiera sie na koncepcji poznawczej cztowieka. To wspdlne spojrzenie na rézne perspektywy
i wspolne poszukiwanie rozwigzan i poszerzania horyzontow:

42 Poradnik edukatora, red. M. Owczarz, Wydawnictwo CODN, Warszawa 2005.
43 B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla nauczycieli, KOWEZiU, Warszawa 2008.



e konsultant — poznaje potrzeby uczacego sie i dazy do ich zaspokajania. Wyjasnia trudne
kwestie, doradza bez narzucania swojego zdania, pokazuje konsekwencje decyzji.

Zainspiruj sie: Po zapoznaniu sie z powyzszg klasyfikacjg zastandw sie, ktory z opisow
najlepiej cie charakteryzuje. Dokonaj analizy mocnych i stabych stron wskazanego stylu.
Zastanow sie, ktory model sprawdzitby sie w danej formie udzielanego nauczycielowi
wsparcia.

Obszary kompetencji edukatora

Punktem wyjscia do podejmowania refleksji na temat roli edukatora moze by¢ profil
kompetencyjny, oparty o trzy obszary bezposrednio zwigzane z praca:

e wiedzg;

e umiejetnosci;

e postawy, cechy osobiste.

Powyzsze obszary stanowig punk wyjécia i determinujg profil dziatalnosci edukatorskie;.

Podazajac dalej w ujeciu spotecznego funkcjonowania edukatora, mozna wyréznié
nastepujace kompetencje: osobiste, interpersonalne, instytucjonalne, spoteczne,
kompetencje dydaktyczne i merytoryczne. Kazde z nich znaczaco wptywajg na jakosc¢ pracy
reprezentowanej przez edukatora.

Kompetencje osobiste warunkujg poziom oczekiwan wobec samego siebie, ale tez
wptywaja na model pracy m.in. przez prezentowany przez edukatora system wartosci czy
zasady postepowania. Kompetencje interpersonalne to relacja z uczestnikami. Wptyw
na nie majg wiedza i umiejetnosci edukatora. Na kompetencje instytucjonalne sktadaja
sie wiedza i umiejetnosci w obszarze tworzenia srodowiska wspoétpracujgcego na rzecz
rozwoju, wspotpraca z réznymi podmiotami. Kompetencje spoteczne to poziom spoteczny
funkcjonowania w okreslonych strukturach, poruszania sie we wskazanych systemach
(np. systemie oswiaty). Kompetencje dydaktyczne i metodyczne to wiedza specjalistyczna
edukatora oraz umiejetnosci zwigzane z kierowaniem procesem ksztatcenia.

Ponizej propozycja dokonania autoewaluacji w zakresie cech osobistych i postaw, na
ktdére warto zwroci¢ uwage, przygotowujac sie do roli osoby uczacej dorostych*4. Katalog
inspirowany opisem z Poradnika edukatora:

44 M. Pomianowska, B. Walkiewicz, Kompetencje niezbedne w pracy edukatora, [w:] Poradnik edukatora, op.
cit., s. 62.



Legenda skali: 1 — nie posiadam, 2 — troche tak, 3 — nie mam zdania, 4 — mam
wiekszos¢, 5 — to moja mocna strona.
1. W skali 1-5 ocen swojg otwartosc: gotowosé do autorefleksji, dzielenia sig wtasnym
doswiadczeniem, akceptacji innych, wykorzystywania réznorodnych form wsparcie.
1 2 3 4 5
2. W skali 1-5 ocen swojg tolerancje: uznanie prawa innych do wtasnego systemu
wartosci, postrzegania $wiata i tempa rozwoju zawodowego.
1 2 3 4 5
3. W skali 1-5 ocen swojg empatie: zdolnos¢ do wspotodczuwania, wspierania innych,
stuchania, towarzyszenia.
1 2 3 4 5
4. W skali 1-5 ocen swoja cierpliwos¢: akceptacje odroczonych efektow pracy,
zrozumienie innych.
1 2 3 4 5
5. W skali 1-5 ocen swojg odwage: dziatanie zgodne z wtasnymi wartosciami,
umiejetnos¢ wypowiadania wtasnego zdania w szacunku do innych, przyznawanie sie
do popetnianych btedéw i akceptacje konstruktywnej krytyki.
1 2 3 4 5
6. W skali 1-5 ocen swojg stabilno$¢ emocjonalng: zachowanie réwnowagi w sytuacjach
szczegolnie stresujacych, umiejetnosé radzenia sobie z emocjami, samoregulacje.

1 2 3 4 5
7. W skali od 1-5 ocen swojg odpowiedzialnosé: sumienno$é, czasowosc, rzetelnosc.
1 2 3 4 5
8. W skali 1-5 ocen swojg asertywnos¢: wyrazanie swoich opinii i odczu¢ z szacunkiem
do innych.
1 2 3 4 5

9. W skali 1-5 ocen swojg kreatywnosé: poszukiwanie nowych efektywnych
i atrakcyjnych rozwigzan metodycznych, eksperymentowanie, pomystowosc¢, gotowosc
do dziatania tu i teraz.
1 2 3 4 5
10. W skali 1-5 ocen swojg poczucie humoru: umiejetnos¢ regulowania nastrojow
w grupie przez wykorzystanie adekwatnego do sytuacji i nie obrazajgcego nikogo zartu,
np. w formie opowiedzenia wtasnej sytuaciji.
1 2 3 4 5
Wskazanie 4 lub 5 méwi o wysokich umiejetnosciach osobistych oraz o postawie
nastawionej na procesy rozwojowe. Odpowiedzi 1-3 to obszary, nad ktérymi mozna
popracowac.



Drugi obszar, na ktéry warto zwréci¢ uwage w procesie autorefleksji to wiedza
i umiejetnosci w zakresie kompetencji osobistych. Tutaj mozna wyr6zni¢ umiejetnosci
zwigzane z dokonywaniem samooceny i wyznaczaniem kierunkéw wtasnego rozwoju,
umiejetnos¢ Swiadomego doskonalenia sie (motywacja do poszerzania swoich kompetencji,
korzystajac z ré6znych zrodet wiedzy), umiejetnos¢ stosowania w praktyce zdobytej wiedzy
(podejmowanie prob, eksperymentowanie, zmian przekonan czy nawykéw), umiejetnosc
wprowadzania zmian czy dbanie o swojg kondycje psychiczng i fizyczna.

Umiejetnosci komunikacyjne

Edukator os6b dorostych odpowiada za zbudowanie relacji z uczestnikiem opartej na
zaufaniu i zrozumieniu, umozliwiajac uczestnikowi swobodne wyrazanie siebie, zrozumienie
jego potencjatu i wspieranie go w rozwoju osobistym. Stworzenie bezpiecznej i petnej
szacunku przestrzeni, w ktérej kazdy moze przekaza¢ swoje uczucia (zaréwno pozytywne,
jak i negatywne), ma fundamentalne znaczenie. Dlatego wysoki poziom umiejetnosci
komunikacyjnych jest podstawowym wymogiem w pracy edukatora.
Komunikacja odbywa sie w réznych sytuacjach i na rézne sposoby, dlatego mozliwe jest
zidentyfikowanie nastepujacych kategorii:
e komunikacja werbalna — dotyczy stownego przekazu tresci;
e komunikacja niewerbalna — to gesty, mowa ciata, sposéb poruszania sie, aktywnos¢ na
szkoleniu;
e komunikacja pisemna;
e wizualizacje — wykresy, mapy, logo i inne wizualizacje moga przekazywac informacje za
posrednictwem symboli i odniesien kulturowych.

Przez zbudowanie wtasciwej postawy w procesie komunikacji z innymi uczestnikami,
buduje sie relacje opartg na zaufaniu, zwigksza efektywnos¢ realizowanych dziatan,
motywuje do aktywnego uczestnictwa, wzmacnia umiejetnosci komunikacyjne.

W pracy edukatora os6b dorostych, patrzac przez pryzmat sytuacji szkoleniowej
w obszarze komunikacji, budujgc pozytywng sytuacje szkoleniowg, kluczowe jest
w odniesieniu procesu szkoleniowego:

e w fazie wstepnej — nawigzanie pozytywnego kontaktu z grupg oraz poszczegélnymi
uczestnikami. Zebranie potrzeb szkoleniowych;

e w fazie wtasciwej szkolenia — przekazywanie wiedzy w sposéb dostepny i zrozumiaty
dla uczestnikéw. Udzielanie konstruktywnej informacji zwrotnej. Skupianie uwagi
uczestnikdw np. przez odnoszenie sie do wtasnych doswiadczen. Stosowanie technik
aktywnego stuchania.



-
Trudne sytuacje szkoleniowe

W czasie prowadzenia szkolen dochodzi do sytuacji, ktére od trenera wymagaja wysokich
umiejetnosci interpersonalnych. , Trudne sytuacje” mogg dotyczy¢ nastepujacych obszardw:

Sytuacja | Konflikt w grupie Dochodzi do stownych przepychanek pomiedzy uczestnikami.
Wycofanie uczestnika zwigzane z niechecia do innej osoby.

Sytuacja Il Kwestionowanie zasad- ~ Negowanie potrzeby szkolenia, np. ,Po co mi to?”, ,Mnie to nie
nosci przeprowadzanego  dotyczy”, ,To nie méj przedmiot”, ,To zadanie pedagoga” itd.
szkolenia

Sytuacja Ill Ataki ze strony uczest- Stwierdzenia rodzaju: ,Na szkoleniu online pan X mowit, ze...”,
nikéw LJest pani za mtoda, aby wiedzie¢” itd.

Sytuacja IV Brak zainteresowania Gra na telefonie komdrkowym, wypetnianie dokumentacji, roz-
szkoleniem mowy w parach i podgrupach.

Sytuacja V Zastrzezenia do prezen-  Stwierdzenia rodzaju: ,U nas to sie nie sprawdzi”, ‘Pracujemy
towanych tresci z tg metoda od lat...”, ,Ciagle przyktady z innych krajow”.

Sytuacja | — mozliwosci reakgc;ji:

e odwotanie sie do kontraktu zawartego na poczatku szkolenia — ,W kontrakcie
zaproponowaliscie wzajemny szacunek i wspotprace. Jak to ma sie do aktualnej sytuacji?”,
.Biorgc pod uwage zapis kontraktu, jak mozemy sprébowac rozwigzac te sytuacje?”;

e odwotanie sie do potrzeb grupy zwigzanych z realizacja tematu — ,Mdwiliscie, ze ten
temat jest dla was bardzo wazny. Czego potrzebujecie, aby iS¢ dalej?”;

o odwotanie sie do emocji — ,0dnosze wrazenie, ze nie czujesz sie w grupie dobrze.
Pomoz mi zrozumiec, dlaczego”;

e odniesienie do faktu — ,Widze, ze wycofates sie z pracy w grupie. Co jest tego
przyczyng?”.

Sytuacja Il — mozliwos¢ reakcji:

e odwotanie sie do rozmowy z osobg zamawiajacg szkolenie;

e odwotanie sie do potrzeb grupy zdefiniowanych na poczatku szkolenia — ,Rozumiem, ze
nie jest to dla pani wazne, ale sg osoby, ktére tego potrzebujg”, .Czego pan potrzebuje,
aby mdc zaangazowac sie w temat?”.

Sytuacja Il — mozliwosci reakcji:
e odwotanie sie do zrédet — ,To bardzo interesujace, prosze wskazac zrodto pani wiedzy”.

Sytuacja IV — mozliwosci reakgcji:
e odwotanie sie do kontraktu zawartego na poczatku szkolenia: ,Ustalajgc kontrakt,
zaproponowaliscie, ze telefony bedg schowane”;



odwotanie sie do emocji, okazanie zrozumienia i prosba o zaprzestanie dziatan —
.Rozumiem, Ze to co pan robi jest bardzo wazne, ale teraz jesteSmy na szkoleniu i nie
czuje sie komfortowo, widzac jak pan zajmuje sie czyms innym”;

okazanie zainteresowania tematem rozmoéw w grupach i podgrupach: ,Zachecam
panstwa do podzielenia sie swoimi rozmowami. Mam nadzieje, ze wniosg nowg
perspektywe do naszej pracy”.

Sytuacja V — mozliwosci reakcji:

odtozenie oceny na pozniej — ,Ma pan prawo tak myslec, zachecam jednak do podjecia
préby przed wydawaniem oceny”;

zamiana na pytanie: ,Jak pani pracuje tg metoda? Prosze opowiedziec¢”;

odniesienie sie do faktow: ,Tak to prawda, niestety na naszym gruncie nie mamy jeszcze
dobrych praktyk. Moze panstwo bedziecie pierwsi?".

Interwencje w sytuacjach kryzysowych — drabinka interwenc;ji

Dobra praktyka w reagowaniu na trudne sytuacje szkoleniowe jest stosowanie interwencji

W spos@b narastajgcy. Moze temu postuzy¢ drabinka interwencji zaprezentowana ponizej:

nawigz kontakt wzrokowy, wstan z miejsca, zbliz sie do oponenta, zadaj pytanie (np.
.Jakie jest pana zdanie na ten temat?);
poinformuj uczestnika, ze jego zachowanie moze przeszkadzac grupie;
jesli nie ma pozadanej reakcji, zrob stopklatke na szkoleniu, porozmawiaj z uczestnikiem
indywidualnie;
gdy nadal nie ma efektu, zwrdc sie grupy, pytajac o ich propozycje rozwigzania tej
sytuacji;
w ostatecznosci przerwij szkolenie.
Trudne sytuacje szkoleniowe sie zdarzajg, istniejg jednak metody radzenia sobie

z nimi w spos6b konstruktywny. Duzg role odgrywa tu postawa trenera jego wiedza

i doswiadczenie w radzeniu sobie zaréwno z sytuacjami jak i uczestnikami szkolen.



-
Przyktadowy scenariusz szkolenia

Tytut szkolenia Wykorzystanie mediacji i negocjacji w rozwigzywaniu konfliktow w szkole

Grupa docelowa: Dyrektorowie i nauczyciele

Gtowny cel  Poznanie alternatywnych mozliwosci rozwigzywania sytuacji konfliktowych oraz technik
szkolenia: mediacji i negocjacji

Czas trwania 7 godzin
sesji:
Cele szczegoto- Uczestnik szkolenia:

we szkolenia: zna techniki dobrej komunikacji;
umie przezwyciezac bariery komunikacyjne;
potrafi dokonac rozpoznania konfliktu;
zna sposoby radzenia sobie z konfliktem;
zna zasady i procedury prowadzenia negocjacji;
zna zasady i procedury prowadzenia mediacji.

Czas: Blok szkoleniowy: Przebieg: Metody pracy: Materiaty:
20 minut. Modut | — wprowadze- Zapoznanie. Omowienie Prezentacja. Slajdy, kartki
nie tematu i celéw szkolenia. A4, flamastry,
Kazdy z uczestnikéw udzie- flipcharty, cy-
la odpowiedzi na pytania: tryny.

.Mam na imie...”, ,Jestem
tu, poniewaz..."”, ,Zaczynam
z...".

Przedstawienie programu
szkolenia. Omowienie korzy-
$ci z udziatu w szkoleniu.
Trener rozdaje uczestnikom
cytryny. Kazdy ma 30 se-
kund, aby zapoznac sie ze
Swojg cytryna. Nastepnie
owoce zbierane sg do worka
i wysypywane na $rodek
sali. Zadaniem uczestnikow
jest odnalezienie swojej
cytryny.

Wypracowanie zasad
obowiazujacych podczas
szkolenia (np. wytaczenie
telefonow na czas zajec,
nieprzeszkadzanie sobie
nawzajem). Spisanie kon-
traktu.



70 minut. Modut Il - Zasady sku-
tecznej komunikacji
interpersonalnej w uje-
ciu wielowymiarowym,
na kazdej ptaszczyznie
wymaganej w szkole

15 minut.
2X45 minut. Modut Il - charakte-
rystyka sytuacji trud-

nych i konfliktowych

w szkole. Specyfika

relacji uczen—uczen,
nauczyciel-uczen, na-

uczyciel-rodzic.

Modut IV —mediacje
a negocjacje.

15 minut.

60 minut. Modut V —mediacje.

Modut Via — negocjacje
(30 minut)

15 minut.

Przedstawienie zasad komu- Prezentacja.

nikacji interpersonalne;j:

» elementy aktu komunika-
cyjnego;

» zasady dobrej komuni-
kacji;

» zaktocenia komunika-
cyjne;

» rola emocji w komuni-
kacji.

Alternatywne rodzaje sku-

tecznej komunikacji.

PRZERWA

Sytuacje trudne i konflikty ~ Dyskusja, pra-

w szkole: ca w grupach,
Cwiczenie ,Co myslisz prezentacja,

o konflikcie?” — przystowia. technika world
Podziat na pozytywne i ne-  cafe.

gatywne strony konfliktu.
Relacje personalne w szkole.
Diagnoza poziomow kon-
fliktu w szkole. Przyczyny
i ogniska konfliktéw w $ro-
dowisku szkolnym, profilak-
tyka konfliktow. Mechani-
zmy konfliktéw — lustrzane
odbicie, zdzbto i belka,
podwaéjne normy, biegunowe
myslenie.
Zarzadzanie konfliktem
w srodowisku szkolnym —
.Jaki jest twdj styl rozwig-
zywania konfliktow?”
Mediacje a negocjacje, kiedy
i jaka metoda jest skutecz-
na. Diagnoza sytuac;ji trud-
nej — symulacja.
Zasady efektywnych media-
cji i negocjacji — ¢wiczenie
.| ty mozesz zostac nego-
cjatorem”.
Rola i zadania mediatora/
negocjatora. Autodiagnoza
stylu interpersonalnego.
PRZERWA

Postepowanie mediacyjne — Prezentacja,
procedury. dyskusja, ana-
Przyktady symulacji mediacji liza przypadku,
na podstawie analizy przy-
padku. Uczestnicy wcielaja
sie w strony konfliktu oraz
mediatorow.

Postepowanie negocjacyjne
— procedury.

PRZERWA

burza mézgow.

Brak.

Slajdy, arkusze
papieru, flama-
stry, flipcharty.

Flamastry, flip-
charty.




30 minut.

15 minut.

Modut VIb - negocjacje Przyktady symulacji nego-

c.d.

Modut VII - sesja za-
mykajaca.

cjacji na podstawie analizy
przypadku uczestnicy wcie-
lajg sie w strony konfliktu
oraz negocjatorow.
Podsumowanie: ,Z czym
dzi$ koniczysz?”, .Co byto
najcenniejsze?”, ,Co odkta-
dasz?".

Ankieta ewaluacyjna

Prezentacja, Flipcharty.
analiza przy-

padku, burza

mozgow.

Rozmowa. Ankieta ewalu-
acyjna.
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