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ZAMIAST WSTEPU

przyjemnoécia oddajemy w Pafistwa rece kolejny nu-

mer ,,Biuletynu Edukacyjnego WODN w Zgierzu”,
tym razem po$wiecony przede wszystkim tematyce przy-
wédztwa edukacyjnego, czyli zagadnieniu niezwykle
aktualnemu i kluczowemu dla rozwoju polskiej szkoty
w XXI wieku.

Inspiracja dla niniejszego wydania stata si¢ zorganizo-
wana przez CREWL w Zgierzu konferencja ,,Od solisty do
dyrygenta. Przemiana przywddztwa edukacyjnego jako
warunek rozwoju lifelong learning”, ktéra zgromadzita
dyrektorow szkél, nauczycieli, ekspertéw i praktykow
edukacji. Jej celem byto nie tylko zdefiniowanie roli lidera
w szkole, ale takze sktonienie do refleksji nad tym, w jaki
spos6b przywodztwo wplywa na procesy uczenia sie przez
cale zycie — zarbwno uczniéw, jak i samych nauczycieli.

W numerze znajda Pafstwo relacje z tego wydarzenia

oraz teksty bedace jego pokltosiem, autorstwa znakomitych

prelegentéw uczestniczacych w  konferencji. Podjeto
w nich prébe odpowiedzi na wazne pytania: czy polska
szkota potrzebuje dzi§ bardziej zarzadzania, czy przy-
wodztwa, jak skutecznie budowa¢ komunikacje wewnetrz-
na w placowkach o$wiatowych oraz jak unika¢ typowych
pulapek procesu decyzyjnego. Cato§¢ zamyka wywiad
z Piotrem Cieleckim, cztonkiem grupy THE KOLCZERS,
ktéry stosujac metode $miecho-terapii, zaprezentowat
rézne sposoby oswojenia stresu zaréwno w pracy dyrekto-
ra/nauczyciela, jak i w Zyciu prywatnym.

W temacie przywddztwa miesci si¢ rowniez artykut
dotyczacy roli trenera druzyny sportowej sktadajacej sie
z zawodnikéw niepetnosprawnych intelektualnie. Nato-
miast tekst po$wiecony awansowi zawodowemu przepro-
wadzanemu wedtug ,,starej Sciezki” jest odpowiedzig na
potrzeby nauczycieli korzystajacych z konsultacji w na-
szym Os$rodku. Ostatni za$ artykut, wspomnieniowy, uka-
zuje nam wyjatkowa postaé, wybitnego pedagoga, cztowie-
ka wizji — Pana Stanistawa Markiewicza.

Mamy nadzieje, ze zawarte w Biuletynie treSci stang
si¢ dla Panistwa zrédtem inspiracji i praktycznych wskazo-

wek. Zapraszamy do lektury!

Anna Urbanek
wicedyrektor Centrum Rozwoju Edukacji

Wojewodztwa Lodzkiego w Zgierzu
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RELACJA Z KONFERENC]I

,OD SOLISTY DO DYRYGENTA.
PRZEMIANA PRZYWODZTWA
EDUKACYJNEGO JAKO WARUNEK
ROZWO]JU LIFELONG LEARNING”

Anna Urbanek

wicedyrektor Centrum Rozwoju Edukacji Wojewddztwa kddzkiego w Zgierzu |

W dobie dynamicznych zmian i rosnacych oczeki-

wan rodzicéw, ucznidéw, nauczycieli oraz oséb za-
rzadzajacych o$wiatg, wspdlczesna szkota wymaga nowego
podejscia opartego na innowacyjnosci, wspdlpracy, a takze
nowoczesnym przywodztwie edukacyjnym. Whasnie z tej
potrzeby zrodzita sie kolejna inicjatywa Centrum Roz-
woju Edukacji Wojewddztwa Lédzkiego w Zgierzu, czyli
konferencja ,Od solisty do dyrygenta. Przemiana przy-
wédztwa edukacyjnego jako warunek rozwoju lifelong le-
arning”, ktora odbyta sie 24 kwietnia 2025 r. Wydarzenie
zorganizowane we wspOlpracy ze Szkota Podstawowa nr 9
w Kutnie, zgromadzito dyrektoréw szkoét/przedszkoli, na-
uczycieli przedstawicieli o§wiaty, samorzadu, uczelni wyz-
szych oraz lokalnych lider6w wspierajacych rozwéj eduka-
¢ji w regionie. Tym samym stalo sie nie tylko przestrzenia

do wymiany do§wiadczen i wiedzy, ale takze przykladem

Rejestracja uczestnikéw
Fot. Aleksandra Gebicka
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dyr. lwona Pietrzak
Fot. Aleksandra Gebicka

realizacji strategii Centrum w zakresie budowania rzeczy-
wistych relacji ze srodowiskiem lokalnym.

Oficjalne otwarcie poprzedzita rejestracja i poranna
kawa, umozliwiajagca uczestnikom pierwsze rozmowy
i nawigzanie kontaktéow. O godzinie 11.00 konferencje
otworzyla gospodyni miejsca, czyli Iwona Pietrzak —
dyrektor Szkoly Podstawowej nr 9 w Kutnie. Nastepnie
oddata gtos Annie Urbanek, wicedyrektor Centrum Roz-
woju Edukacji Wojewddztwa Lodzkiego w Zgierzu, kt6-
ra poinformowala zebranych, ze wydarzenie odbywa sie
w ramach ogolnopolskiego projektu ,,Zbudowanie syste-
mu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan
na rzecz ksztalcenia zawodowego, szkolnictwa wyzsze-
go oraz uczenia si¢ przez cale zycie, w tym uczenia sie
dorostych”, a zostato zorganizowane w ramach projektu
finansowanego ze $srodkéw Krajowego Planu Odbudowy

i Zwiekszania Odpornoéci, jaki realizuje Departament



Edukacji Urzedu

Lodzkiego. Wyrazita réwniez nadzieje, ze to spotkanie

Marszatkowskiego Wojewoddztwa

stanie sie okazja do poglebionej refleksji nad rola lidera
w edukacji oraz impulsem do wspolnego poszukiwania
drég ksztalcenia przez cate zycie.

Kolejny przedmoéwca, Zbigniew Wdowiak, Wicepre-
zydent Miasta Kutno, podkreslit wage wspétpracy miedzy
instytucjami edukacyjnymi a samorzadem terytorialnym
w podnoszeniu jakosci ksztalcenia.

Dalszg cze$¢ konferencji poprowadzita dr Renata Jago-
dzinska, ktéra zadbata o plynnosé realizacji programu
i przystepne wprowadzanie uczestnikow w kolejne bloki
tematyczne. Pierwszy wyktad wygtosita dr hab. Joanna
Cewiniska, prof. Uniwersytetu Lodzkiego nt. ,Menedze-
rowie robia rzeczy w sposéb wlasciwy. Przywodcy robig
whasciwe rzeczy. Co jest potrzebne polskiej szkole XXI w.:
przywodztwo czy zarzadzanie?”. Prelegentka postawita
pytanie o potrzeby wspolczesnej szkoty: czy kluczowe jest
zarzadzanie, czy raczej przywddztwo? Jej wystapienie sta-
nowito punkt wyjscia do refleksji nad modelem dyrektora
jako lidera zmiany, ktéry nie tylko koordynuje prace szko-
ty, ale takze nadaje kierunek jej rozwojowi.

Kolejny wyktad pt. ,,Jak budowaé wewnetrzne public
relations w szkole? Komunikacja interpersonalna i komu-
nikacja w zespole jako podstawowa kompetencja dyrek-
tora szkoly” zaprezentowany przez Macieja Taubera, pra-
cownika Instytutu Badan Edukacyjnych, odnosit sie do
praktycznych sposobéw budowania wewnetrznych relacji
w szkole. Prelegent zwrdcit uwage, ze to nie tylko kwestia
wizerunku, ale przede wszystkim komunikacji interperso-
nalnej i zespotowej, bedacej podstawa skutecznego funk-
cjonowania nie tylko placowki edukacyjne;j.

W dalszych wystapieniach poruszono kluczowe kwestie
zwigzane z codziennym funkcjonowaniem pracownikéw
o$wiaty. Dr Malgorzata Kotodziejczak z Uniwersytetu
Lodzkiego zaprezentowata psychologiczne aspekty proce-
su decyzyjnego, ukazujac najczestsze btedy i mechanizmy,
ktére moga wplywaé na jako$¢ podejmowanych decyzji
w edukacji. Prelekcja ,,Naucz siebie i innych podejmowa¢
decyzje! Proces decyzyjny i jego putapki” odnosita sie do
pracy nie tylko oséb zarzadzajacych placéwkami eduka-
cyjnymi, ale takze do do$wiadczen kazdego cztowieka.

Po przerwie kawowej wystapil Piotr Cielecki, trener roz-
woju osobistego, cztonek grupy The Kotczers, ktéry stosu-
jac metode $miecho-terapii, rozprawial o dobrostanie psy-

chicznym nauczycieli i nie tylko. Przedstawit réznorodne
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Zbigniew Wdowiak, Wiceprezydent Miasta Kutna
Fot. Aleksandra Gebicka

zrédla stresu oraz sposoby oswojenia go zaréwno w pracy
dyrektora/nauczyciela, jak i w zyciu prywatnym. To wysta-
pienie mialo charakter inspiracyjny — wielu uczestnikow
podkreslato jego praktycznos¢ i warto$¢ osobista.
Kulminacyjnym punktem wydarzenia byl panel eks-
percki pos§wigcony nowoczesnemu doradztwu zawodowe-
mu. Panel moderowaly wspolnie Halina Cyrulska (nauczy-
ciel konsultant WODN w Zgierzu) i dr Renata Jagodziniska
(kierownik kutnowskiej filii WODN w Zgierzu). W dys-
kusji udzial wzieli: dr Jarostaw Kotlifski, naczelnik Wy-
dziatu Edukacji Urzedu Miasta Kutno, Iwona Smolifiska,

dyrektor Zespotu Szkét nr 3 im. W, Grabskiego w Kutnie,

M
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dr Renata Jagodzirfiska
Fot. Aleksandra Gebicka
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Przerwa kawowa
Fot. Aleksandra Gebicka

Artur Ciurlej, dyrektor IT LO im. J. Kasprowicza w Kut-
nie, Arleta Kacprzak, dyrektor Przedszkola Miejskiego
nr 5 w Kutnie, Renata Sobczak-Majtczak, psycholog ze
szkoty Podstawowej nr 2 w Kutnie. Panelisci dzielili sie
doswiadczeniem z wdrazania innowacyjnych form do-
radztwa zawodowego oraz sposobami wspierania uczniéw
w $wiadomym planowaniu $ciezek kariery. Panel cieszyl sie
duzym zainteresowaniem, a jego uczestnicy chetnie zada-
wali pytania i angazowali si¢ w rozmowe.

Konferencje zakonczyla wicedyrektor Anna Urbanek,
ktéra podzigkowala prelegentom za inspirujace wysta-
pienia oraz go$ciom za przybycie, po czym zaprosita na
wspolny obiad, podczas ktérego kontynuowano dyskusje
w mniej formalnej atmosferze. Byla to takze okazja do dal-
szego nawigzywania kontaktow zawodowych i dzielenia

sie do$wiadczeniami.

Konferencja, skupiajac si¢ na nowej roli lidera szkoty/
przedszkola w procesie ksztalcenia oraz budowaniu kul-
tury wspdlpracy, rezonowala z codziennymi wyzwaniami,
przed jakimi staja dyrektorzy i nauczyciele w placowkach
edukacyjnych. Wystapienia i panel dyskusyjny miaty na
celu nie tylko dostarczenie wiedzy, ale takze inspirowanie
do zmiany myslenia o roli lidera w szkole — nie jako za-
rzadcy, lecz jako przewodnika i kreatora $srodowiska sprzy-
jajacego uczeniu sie przez cate zycie.

Wydarzenie zorganizowane przez Centrum Rozwoju
Edukacji Wojewddztwa Lodzkiego w Zgierzu po raz ko-
lejny potwierdzilo sens tworzenia przestrzeni do wymia-
ny wiedzy i inspiracji dla oséb ksztaltujacych przysztosé
polskiej edukacji. Uczestnicy podkreslali wysoki poziom
merytoryczny spotkania oraz potrzebe organizowania po-

dobnych wydarzen w przysztosci. |

Uczestnicy panelu: dyr. lwona Smolinska, dyr. Artur Ciurlej, dr Jarostaw Kotlifiski, Halina Cyrulska, dyr. Arleta Kacprzak,
Renata Sobczak-Majtczak (od lewej).
Fot. Aleksandra Gebicka
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MENEDZEROWIE ROBIA RZECZY

W SPOSOB WEASCIWY, PRZYWODCY
ROBIA WEASCIWE RZECZY?

CO POTRZEBNE JEST POLSKIE] SZKOLE
W XXI WIEKU: PRZYWODZTWO

CZY ZARZADZANIE?

dr hab. Joanna Cywinska

Wydziat Zarzadzania Uniwersytetu £6dzkiego

dr hab. Joanna Cywiriska
Fot. Aleksandra Gebicka

mys$la o prowadzeniu organizacji (szkoty) do suk-

cesu stawiamy sobie rozmaite pytania: co robi¢,
jak, kiedy, dlaczego? Poszukujemy na nie odpowiedzi,
zbieramy dane, tworzymy przekazy, ktére maja nam uta-
twi¢ podejmowanie decyzji i wybor okreslonego sposobu
dziatania. Bywa, ze gubimy sie w gaszczu pytan, z ktére-
go trudno sie wydostaé. Dlaczego? Moim zdaniem chodzi
o zadawanie wlaéciwych pytan we wlaciwym czasie. Czy

wlasciwym jest pytanie, co potrzebne jest polskiej szkole

prof. Uniwersytetu £ddzkiego, Katedra Strategii i Zarzadzania Wartoscia Przedsiebiorstwa, ‘

w XXI wieku: przywddztwo czy zarzadzanie? Zwykle na
tego rodzaju pytania, my przedstawiciele nauki o zarza-
dzaniu, odpowiadamy: to zalezy.

Przede wszystkim warto zrozumieé, czym jest zarza-
dzanie a czym przywodztwo. Zarzadzanie dotyczy pro-
wadzenia calej organizacji do sukcesu; przywédztwo zo-
rientowane jest na ludzi. Ludzie s3 waznym podsystemem
organizacji, jednak powodzenie organizacji zalezy od tego,
jak potrafimy zorganizowaé prace ludzi i umozliwi¢ im
wykorzystanie innych zasobow organizacji. Odnoszac sie
do zarzadzania, wskazemy, ze jego istotg jest orientacja
na cele i wyniki, na okreslenie sposobow realizacji celéw
(metod, zasad, harmonograméw, metod monitoringu,
kryteriow kontroli, rozliczania wynikéw, respektowania
przepisow prawa). Przywoédztwo dotyczy wizji, ludzi,
ktérzy te wizje chea realizowad, upodmiotowienia innych,
inicjowania korzystnej zmiany (John P. Kotter, profesor
przywodztwa w katedrze ufundowanej przez Konosuke
Matsushita w Harvard Business School). Przewodzenie
wigze si¢ z koncentracja na wartosciach, empatii, zrozu-
mieniu potrzeb innych oséb oraz budowaniu trwatych
relacji. Dobrym celem przywddztwa jest pomaganie tym,
ktérzy maja stabe wyniki, w osiagnieciu dobrych wyni-
kow, a tym, ktorzy majg sie dobrze, aby robili jeszcze lepiej
(Jim Rohn). Prawdziwe przywodztwo wyptywa z indywi-
dualnosci, ktéra jest szczerze, a czasem niedoskonale wy-
razana... Liderzy powinni dazy¢ do autentycznosci, a nie

doskonatosci. (Sheryl Sandberg).
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dr hab. Joanna Cywiriska
Fot. Aleksandra Gebicka

Barbara Kozusznik, profesorka psychologii pracy i or-
ganizacji w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach, dy-
rektorka Interdyscyplinarnego Centrum Rozwoju Kadr
(ICRK)w Uniwersytecie Slaskim uwaza, ze przywoédztwo
nie jest jedynym sposobem na rozwigzywanie probleméw
spoleczenstw i instytucji — podobnie jak zarzadzanie
moze by¢ tylko rozwigzaniem cze$ciowym. John P. Kot-
ter, profesor przywodztwa w katedrze ufundowanej przez
Konosuke Matsushita w Harvard Business School wyraza
przekonanie, ze potrzebujemy nie tylko mistrzowskiego
zarzadzania, ale réwniez $wiatowej klasy przywddztwa.
Musimy by¢ w stanie sprawié, by nasze ztozone organi-
zacje funkcjonowaly niezawodnie i wydajnie. Musimy je
przygotowal na przyszto$¢ — te whasciwa przyszto$é — na
szybsze tempo rozwoju, niezaleznie od tego, jak wielkich
zmian trzeba dokona¢, by stato si¢ to mozliwe.

Roman Dorczak, dr hab. nauk humanistycznych w za-
kresie nauk o zarzadzaniu, profesor UJ w Instytucie Spraw
Publicznych Uniwersytetu Jagielloniskiego, ktory intere-
suje sie zarzadzaniem i przywodztwem edukacyjnym oraz
kulturg organizacyjng instytucji edukacyjnych, twierdzi,
iz waznym elementem poprawy jakosci pracy kadr kierow-
niczych szk6t wydaje sie wzbogacenie czy tez rozszerzenie
kompetencji kierowniczych o wykraczajace poza kompe-

tencje menedzerskie kompetencje przywodcze.
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12twa [est pomaganie yin, KWizy Hidjg owaws vy«

ikow, a tym, ktorzy maja sie dobrze, aby robili jeszcze

Jim Rohn

wyplywa 7 indywidualnosc I, klora jest szczerze, :

1a ... Liderzy powinni dazyc do wlentycznosci, ¢

:
Sheryl Sandb

Wedtug J. Madalinskiej-Michalak: dyrektor szkoty, do-
brze petnigcy swoja role, ktadzie nacisk zaréwno na realiza-
cje zadan i osigganie wynikow (zarzadzanie), jak i na ludzi
i procesy (przywédztwo). Dba o rownowage miedzy przy-
woédztwem a zarzadzaniem, traktujac te procesy jako wza-
jemnie uzupelniajace sie i prowadzace do kreowania takiej
szkoty, ktora staje sie placowky atrakcyjng dla uczacych sie
w niej ucznidéw i pracujacych na rzecz tych uczniéw na-
uczycieli. Joanna Madalinska-Michalak twierdzi, iz:

* silne przywddztwo i silne zarzadzanie pozwalajg stwo-
rzy¢ zesp6t dobrze zorganizowany, zmotywowany i od-
noszacy sukceesy;

* stabe przywddztwo i silne zarzadzanie moga prowa-
dzi¢ do dobrze zarzadzanego zespotu, ktéry cierpi na
niedobér inspiracji oraz niskag motywacje;

* solidne przywddztwo i stabe zarzadzanie przyczynia
sie do zbudowania zespotu zmotywowanego, niezorga-
nizowanego;

* stabe przywddztwo i stabe zarzadzanie przyczyniaja sie
do braku nadziei na osiaganie sukceséw przez zesp6t.
Zatem..., czy menedzerowie robia rzeczy w sposob

whasciwy, przywodcy robig whasciwe rzeczy? Bywa rdznie.

Ijedniidrudzy moga popetnia¢ btedy. Sa ludZmi a biadzi¢

jest rzecza ludzka. Zawsze mozna co$§ zmienié, a w sytuacji

popetnienia btedu — co$ naprawié. Wazne jest, zeby mieé
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Ustalanie polityki i strategii

Uzgadnianie wartosci, budowanie kultury
organizacyjnej

Planowanie, organizowanie

Angazowanie ludzi w realizowane projekty

Podejmowanie decyzji

Motywowanie, inspirowanie

Zapewnianie struktury i systemow
wspomagania

Tworzenie Srodowiska sprzyjajacego
wspotpracy, budowanie relacji

Uzgadnianie harmonogramow

Krystalizowanie aspiracji i oczekiwan

Ustalanie parametréw, zasad i procedur
kontroli

Budowanie etyki wysokiej wydajnosci,
wspieranie rozwoju

Zarzadzanie informacjg i wiedzg

Identyfikowanie, rozwijanie
i wykorzystywanie talentéw

Koncentracja na terazniejszosci

Koncentracja na przysztosci
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Slajd z prezentacji.

pomyst na dziatanie. Istotna jest odwaga, by realizowaé
pomysty; gotowo$¢ do zmiany, je$li pierwotne zamiary nie
prowadza do oczekiwanych rezultatow. Przede wszystkim
potrzebna jest pasja do wybranego zawodu i rozumienie
jego znaczenia.

Odpowiadajac na drugie pytanie, czy przywddztwo
czy zarzadzanie w szkole, proponuje rozwazyé mozliwo$¢
wspolistnienia, harmonii pomiedzy jednym i drugim. My-
$le, Ze to nie kwestia albo-albo, ale raczej ile i kiedy. W pew-
nych okolicznosciach potrzebujemy orientacji na admini-
strowanie (bezpieczne, okre$lone warunki, zadania i efekty),
a w innych sytuacjach potrzebne jest skoncentrowanie na
relacjach miedzy ludzmi (integracja wobec celu, zacheta do
wprowadzenia zmian, inspirowanie do dzialania).

Wazne jest i przywddztwo i zarzadzanie. Jesli wskazemy
cele a nie potrafimy zacheci¢ ludzi do ich realizacji, prawdo-
podobnie cele nie zostang zrealizowane. Jezeli zmotywuje-
my ludzi do dzialania, ale nie wskazemy im kierunku i za-

sad tego dziatania, nasze wysitki p6jda na marne.

Sfinansowane przez
Unig Europejsky
NextGenerationEU

A

Wobec tego..., dyrektor ma zarzadzaé, planowaé, or-
ganizowaé, motywowa¢ i kontrolowa¢, ma doprowadzaé
do réwnowagi miedzy konkurencyjnymi celami i ponosi¢
odpowiedzialno§¢ za rezultaty podejmowanych dziatan,
zaréwno za sukcesy, jak i porazki; ma rozumie¢, na czym
polega zmaganie si¢ z niepewno$cia, wynikajaca ze zmie-
niajacych sie w coraz szybszym tempie warunkéw funk-
cjonowania; i pamietaé, ze pracuje z ludZzmi, poprzez ludzi
idla ludzi.

Dyrektor wspotczesnej szkoly ma wierzy¢, ze odbywa
fascynujaca podrédz, buduje pewna calo§é z elementow,
ktére czasami wydajg si¢ do siebie nie pasowaé. Ma wie-
dzie¢ i czué, iz zarzadza i przewodzi — prowadzi szkole
w przyszto$é, szuka szans, ktore pojawiaja sie coraz szyb-
ciej; tworzy wizje i jednoczy ludzi wokét tej wizji.

Polska szkota potrzebuje dyrektoréw nie tylko kon-
trolujacych i egzekwujacych przepisy, ale wdrazajacych
strategie polityki, podejmujacych decyzje, kreujacych

kulture odpowiedzialnosci i wspotpracy. Polska szkota
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potrzebuje takze nauczycieli wspieraja-
cych, budujacych wspélnote, inspiruja-
cych, dbajacych o rozwéj, kierujacych sie
warto§ciami, empatia i my$leniem przy-
szlo$ciowym, tworzacych inkluzywne
(wlaczjace) $rodowisko, otwartych na
zmiany. Polska szkota potrzebuje zarza-
dzajacych i przywodcow. Przywddcami
moga by¢ nauczyciele. Dajmy im zaist-
nie¢. Niech rozwija si¢ partycypacyjne
przywédztwo edukacyjne.

Nie jestem zwolenniczky podziatow:
zarzadzanie — przywddztwo; mlodsze
pokolenia — starsze pokolenia itp. Rézni-
ce byly, s3 i beda. Bardziej warto$ciowe
wydaja si¢ integracja i wzajemne dopasowanie. A to wy-
maga samo$wiadomosci, otwartosci i woli wspotpracy
dyrektorow i nauczycieli. Wazne jest budowanie kultury
odpowiedzialnosci, wspélnoty, w ktdrej jest przyzwolenie
na popelnianie btedéw, spotecznosci, w ktdrej wazne jest
budowanie pewnosci siebie nauczycieli, poczucia spraw-

stwa, w ktérej ludzie doceniani sg za dobra prace, wysitek,

dr hab. Joanna Cywiriska
Fot. Aleksandra Gebicka
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Slajd z prezentacji.

REFLEKSJA
DIALOG
WSPOLPRACA
CZAS
KOMPETENCJE
PARTYCYPACJA

za przyznawanie si¢ do bledéw, za nie zrzucanie winy
na innych. W naszej, szkolnej kulturze odpowiedzialno-
$§ci mamy: swobodnie wymienia¢ informacje; poddawacé
dyskusji pomysty, uczucia i opinie; nie ukrywaé celéw;
precyzowaé jednoznacznie oczekiwania; wyjasniaé nie-
porozumienia; uzgadnia¢ dzialania, nie odwotujac sie do
formalnych proceséw, a raczej do zaangazowania pracow-
nikéw; dotrzymywaé zobowigzaf, staraé sie realizowaé
zadania jak najlepiej” liczy¢ na wzajemne wsparcie i ufad,
ze bledy nie beda traktowane jako pow6d do obwiniania
i karania, a raczej jako sposob uczenia sie.

Doszukiwanie sie roznic czy warto§ciowanie procesoOw
(przywodztwo-zarzadzanie) prowadzi¢ moze do ,ideolo-
gicznych” dyskusji. Tylko nie wiem po co? Zastanawiamy
sie, co wazniejsze i dlaczego, przytaczamy argumenty ,,za”
i,przeciw”. Zawsze s3 plusy i minusy; warto je uwzgled-
niaé. Jednak najwazniejsza s3 akcja, dzialania, zmiana.
Tego nam potrzeba.

Polska szkota potrzebuje nas, zaangazowanych ludzi,
pelnych radosci, pomystéw, odwagi w ich realizacji, wiary
w sukces; otwartych, lubiacych prace z dzie¢mi i mtodzie-
73, czasem zakreconych, nietuzinkowych, ktérzy swoim
u$miechem czaruja $wiat!

Polska szkota potrzebuje zarzadzania i przywddztwa.
Jestem przekonana, Ze jesteSmy w stanie zmieni¢ obraz
polskiej szkoty! Razem! Wierz¢ w to, bo poznatam wspa-
niatych dyrektoréw i nauczycieli, osoby, ktére s3 gotowe
do dziatan, ktore wdrazaja ciekawe inicjatywy. To te osoby
warto wlgczy¢ w zmiany systemu edukacji; w proponowa-

nie i opiniowanie zmian. ]
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JAK BUDOWAC WEWNETRZNE
PUBLIC RELATIONS W SZKOLE?
KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA
I KOMUNIKACJA W ZESPOLE

JAKO PODSTAWOWA KOMPETENCJA
DYREKTORA SZKOLY

nauczyciel akademicki w Centrum Europejskim Uniwersytetu Warszawskiego

‘ Maciej Tauber
ekspert w Instytucie Badarn Edukacyjnych

ublic relations (PR) kojarzy si¢ powszechnie z dzia-

faniami skierowanymi na zewnatrz — budowaniem
reputacji placowki w oczach rodzicow, wladz samorza-
dowych czy mediéw. Praktyka pokazuje jednak, ze to, jak
szkota jest postrzegana na zewnatrz, zaczyna sie od tego,
co dzieje sie wewnatrz jej muréw. W skrocie: wewnetrzne
public relations startuje w pokoju nauczycielskim, a kon-
czy w reputacji szkoty.

Angielski termin internal public relations najlepiej od-
daje funkcje budowania relacji wewnetrznych w organi-
zacji. Cho¢ bywa utozsamiany z polityka komunikacyjna,
w praktyce obejmuje szerszy wachlarz dziatan — od wyda-
rzen kulturalnych i integracyjnych po $wiadczenia socjal-
ne i firmowe gadzety. Te narzedzia s3 tatwe do wdrozenia,
lecz zwykle daja krétkotrwate efekty. Trwate, warto$ciowe
relacje powstaja dopiero wtedy, gdy komunikacje opiera si¢
na konsekwentnym, konstruktywnym dialogu — procesie
wymagajacym czasu, determinacji kierownictwa i zaan-
gazowania pracownikéw'. Prof. Trebecki dodaje, ze celem
zasadniczym jest zbudowanie systemu skutecznej i efektywnej
dwustronnej komunikagi®. Jesli szkota faktycznie ma by¢

miejscem uczenia (si¢) przez cale zycie, potrzebuje kultury

! EJ. Biesaga-Stomczewska, K. Iwiniska-Knop, Marketing wewngtrzny (MW)
i public relations (PR) w realizagji funkgji personalnej, ,Studia Ekonomiczne” 2017,
313, s. 40-50.

2 J. Trebecki, Public relations wewnetrzne — rzecz o granicach, ,Studia Ekono-
miczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach”, 2013,
s. 217-224.
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komunikacji, ktéra wspiera wymiane wiedzy, daje poczu-

cie bezpieczenistwa i buduje spojnosé zespotu.

Celem artykutu jest zaprezentowanie praktycznych
wskazowek dla dyrektoréw, jak wzmocnié wewnetrzng ko-
munikacje i tym samym reputacje placéwki. Wage tematu
podkresla ogélnopolskie badanie dobrostanu zawodowego
nauczycieli przeprowadzone w okresie luty-marzec 2023
r. na grupie 7106 respondentéw, w ktérym wsrod kluczo-
wych rekomendacji znajdujg si¢ dwie silnie zwigzane z we-
wnetrznym PR szkoty:

o Tworzenie sprzyjajacych warunkéw do komunikacji z pod-
wladnymi. Inicjowanie i podirzymywanie komunikaci
dwustronnej, w ktore] wykorzystuje sie poglebiong informa-
ge zwrotng oraz wzmacnianie poczucia skutecznosci na-
uczycieli.

*  Budowanie kultury organizagi opartej na relacjach poprzez
rozwdj networkingu wewnqirz organizacji i w jej otoczenin
oraz zachecanie nauczycieli do udziatu w inicjatywach po-
zazawodowych, ktére pomogg budowad wspolng tozsamos¢

i poczucie spojnosci grupy’.

Komunikacja interpersonalna i zespotowa
— fundament sukcesu

W hokeju na lodzie opuszczenie wlasnej tercji z krazkiem
to warunek rozpoczecia skutecznego ataku. Podobnie
w szkole: przekazanie myséli w taki sposob, by druga strona
zrozumiata jg i podjeta wspétdziatanie, pozwala zespotowi
przej$¢ z fazy ,,obrony” (reagowania na problem) do fazy
sataku” (proaktywnego budowania wartosci). W dyna-
micznym, obcigzonym emocjami §rodowisku szkolnym
— podobnie jak na lodowisku — liczg sie setki treningéw
»miekkich umiejetno$ci”: stuchania, precyzyjnego for-
mulowania komunikatu, a takze szybkiej korekty, gdy
odbiorca interpretuje przekaz inaczej, niz zaktadali$émy.
W praktyce oznacza to $wiadome budowanie kompetencji
komunikacyjnych catego grona pedagogicznego, poczyna-

jac od przykladu, jaki daje dyrektor.

Rola dyrektora — Chief Reputation Officer
W XXIw. reputacja jest aktywem wyjatkowo cennym.

W czasach kiedy media spoteczno$ciowe pozwalaja kaz-
demu publicznie zawstydzi¢ szkote w kilka minut tylko

silna reputacja pomaga przetrwac takie ataki. Kazda szkota

* Ogolnopolskie badanie dobrostanu zawodowego nauczycieli luty-marzec
2023 r. na grupie 7106 respondentéw, model badawczy na podstawie modelu do-
brostanu PERMA, M. Paliga, marzec 2023, Librus.
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Maciej Tauber
Fot. Aleksandra Gebicka

w Polsce narazona jest na ryzyko kosztownych kryzyséw

wizerunkowych. Dyrektor pelnigcy role Chief Reputa-

tion Officer swojej szkoly umozliwia systemowe, ciggte
wzmacnianie zaufania i pozwala szkole dziata¢ zaréwno

w obronie, jak i w ataku — budujac przewage, zanim poja-

wig si¢ klopoty. Wspétczesny dyrektor jest dzi§ nie tylko

administratorem procesow, lecz przede wszystkim lide-
rem komunikacji. Tabela 1. przedstawia kluczowe obszary
kompetengji.

Powyzsze elementy moga mie¢ kluczowe znaczenie dla
nastepujacych elementéw:

* Rekrutacjaiutrzymanie uczniéw — pozytywny wizeru-
nek szkoty przyciaga kandydatéw i zmniejsza migracje
do innych placowek;

* Motywacja nauczycieli — dyrektor poprzez sprawna ko-
munikacje wzmacnia poczucie misji i dume z miejsca
pracy;

* Zaufanie rodzicow i organu prowadzacego — jasna,
proaktywna komunikacja minimalizuje konflikty i uta-
twia pozyskiwanie srodkow;

* Reakcja na kryzys — gotowa ,,mapa reputacji” (kto, jak
i kiedy si¢ wypowiada) skraca czas gaszenia pozaru
i ogranicza szkody.

Dyrektor szkoly, ktéry przyjmuje perspektywe Chief
Reputation Officer, swiadomie zarzadza wizerunkiem pla-
cowki, taczac dane, dialog i przywodztwo. Efektem jest
szkota postrzegana nie tylko przez pryzmat wynikéw eg-
zamindw, lecz jako miejsce zaufane, otwarte i przygotowa-

ne na wyzwania®.

* https://www.forbes.com/2009/12/26/reputation-officer-marketing-cmo-
network-anthony-johndrow.html, (dostegp: 8.05.2025 r.); https://www.forbes.
com/councils/forbescoachescouncil/2020/07/28/five-reasons-your-company-
needs-a-chief-reputation-officer/, (dostep: 8.05.2025 r.).
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Obszar kompetencji Chief

Reputation Office Co oznacza w firmie

Poznawcze (wiedza biznesowa +

Dogtebne zrozumienie strategii
i oczekiwan klientow, pracownikdw,

interesariusze) . .
akcjonariuszy
Analityczne (myslenie taczenie danych finansowych,
przyczynowo-skutkowe, analiza marketingowych i medialnych
kontekstu) w spojny obraz reputacji
Procesowe (zarzadzanie zmiana, Wdrazanie projektow reputacyjnych
koordynacja) miedzy silosami

Komunikacyjne (multikanatowe

pisanie, méwienie, social media) e e

Organizacyjne (przywédztwo,

budowanie zespotow) e

Model 3K

Model 3K to praktyczna recepta na klarowng i skuteczna

komunikacje wewnetrzng w szkole. Zamiast rozbudowa-

nych procedur proponuje trzy proste kroki, ktére mozna
zastosowaé przy kazdym ogloszeniu, mailu czy spotkaniu:

1. Wybraé jeden przejrzysty kanat przekazu.

2. Sformutowa¢ konkretny kontrakt — co, kiedy i gdzie ma
sie wydarzy¢.

3. Natychmiast sprawdzi¢ zrozumienie, domykajac petle
kontroli. Dzigki temu informacja nie gubi si¢ po dro-
dze, a szkota reaguje szybciej, spdjniej i bez niepotrzeb-
nego stresu.

Cyfryzacja przyspieszyta komunikacje, ale tez stworzy-
ta nowe bariery. Kluczem jest standaryzacja istniejgcych
aplikacji i jasne zasady, ktéry kanat stuzy ktérej sprawie.
Fundamentalnym dziataniem w modelu 3K jest skracanie
i upraszczanie wiadomosci. Badania dwéch profesorow

z Harvardu — Todda Rogersa i Jessiki Lasky-Fink, opisane

Kreowanie jasnego, spdjnego
przekazu firmy, reagowanie

Zyskiwanie poparcia zarzadu
i dziatéw, kierowanie projektami

Jak przektada sie na szkote/
dyrektora

Znajomos¢ prawa o$wiatowego,
podstaw programowych, finanséw
oswiaty oraz potrzeb uczniow,
rodzicéw, nauczycieli, organu
prowadzacego i spotecznosci
lokalnej

Analiza wskaznikéw: frekwencji,
rekrutacji, wynikéw egzaminow, skarg
rodzicéw, wzmianek w mediach;
patrzenie na szkote jako system

Organizowanie zmiany (np. wdrozenie
e-dziennika, nowego profilu klas),
taczenie zespotdw przedmiotowych,
Rady Rodzicéw, administracji

Jasne, dwustronne komunikaty
do nauczycieli, rodzicow
i ucznidow; obecnos$é w mediach
spotecznosciowych szkoty;
storytelling sukcesow uczniowskich

Inspirowanie grona pedagogicznego,
wspieranie samorzadu
uczniowskiego, wspétpraca z NGO
i mediami; tworzenie kultury zaufania

Model 3K

)

KANAL
Wybierz jeden
przejrzysty kanat
przekazu

KONTROLA

Natychmiast sprawdz
zrozumienie
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Model 3K w pigutce:

K Pytanie przewodnie

Gdzie wysytam informacje, aby

Co robi lider? Efekt

Wybiera jeden, jawny kanat
(np. Teams, e-dziennik, tablica)
dla danej sprawy i komunikuje

Koniec z ,,szukaniem informacji
w pieciu miejscach”.
to wszystkim.

Formutuje przekaz
CO + KIEDY + GDZIE [ JAK;
unika ,,waty stownej”, miesci

Zadanie jasne, termin
konkretny, mniej dopytywania.

sie w ok. 175 znakach.

Ustanawia petle feedbacku

KANAE dotarta najszybciej i w najmniej
znieksztatconej formie?
Czy odbiorca doktadnie wie,
KONTRAKT co ma zrobic, do kiedy i w jakiej
formie?
KONTROLA Skgd wiem, Ze informacja

zostata odebrana i zrozumiana?

w ksigzce ,Writing for Busy Readers” — pokazuja, ze krot-
sze e-maile niemal podwajaja szanse na odpowiedz. Na-
ukowcy wystali do okoto 7000 cztonkéw rad szkolnych
dwie wersje tej samej prosby o wypelnienie ankiety: jedna
o dtugoéci 127 stow i drugg skrécong do 49 stéw. Rezultat?
Zwiezta wiadomos$¢ uzyskata 4,8% odpowiedzi, a dtuzsza
tylko 2,7%.
Dlaczego tak sie dzieje?

1. Efekt wizualny — wielu odbiorcéw zniecheca sie samg
dtugoscia tekstu i rezygnuje z czytania.

4. Utrata sedna — ci, kt6érzy jednak zaczng czytaé, moga
nie dotrze¢ do kluczowej prosby na koncu.

5. Percepcja wysitku — dlugi mail sygnalizuje, ze rownie
czasochtonne bedzie wykonanie zadania (w tym przy-
padku ankiety), wiec odbiorca odklada je ,,na p6Zniej”
lub ignoruje.

Whniosek autoréw jest prosty: pisz krétko, jasno

i w formie tatwej do ,skanowania”. Zwieztos¢ wy-

maga dyscypliny, ale oszczedza czas zarbwno nadawcy,

jak i czytelnika, zmniejsza liczbe dodatkowych pytan

i zwieksza skuteczno$¢ komunikacji. Nastepnym ra-

zem, gdy zalezy Ci na szybkiej odpowiedzi, sprobuj

skroci¢ tres¢ maila o polowe — twoje szanse wzrosna
prawie dwukrotnie’®.

Model 3K w skrécie: jeden kanal, jasny kontrakt, szyb-
ka kontrola — trzy kroki, ktére redukuja szum, przyspie-

szaja dziatania i chronig reputacje szkoty.

> https://www.inc.com/jessica-stillman/double-your-chance-of-getting-a
-response-to-emails-by-making-them-shorter.html, (dostep: 8.05.2025 r.).
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(np. prosba o klikniecie
w wybranej aplikacji, parafraza,
krétkie potwierdzenie), reaguje

/4 Natychmiast wytapuje luki

i zapobiega kryzysom.

na brak reakgji.

Maciej Tauber
Fot. Aleksandra Gebicka

PR, nawet wewnetrzny, trudno doskonali¢ bez pomiaru.
Warto rozpoczaé od prostych wskaznikow: liczba skarg ro-
dzicédw, frekwencja nauczycieli na radach pedagogicznych,
czas odpowiedzi na mail dyrektora czy satysfakcja nauczy-
cieli mierzona krotka ankietg. Badanie tych wskaznikow
w cyklu semestralnym pozwoli szybko zweryfikowa¢, kté-
re narzedzia dzialaja, a ktére wymagaja korekty.

Wewnetrzne public relations to rama zarzadzania rela-
cjami w spotecznosci szkolnej. Dyrektor, ktéry przyjmuje
role Chief Reputation Officer, inwestuje w kulture komuni-
kacji poprzez rozwdj kompetencji, rytualy, narzedzia cy-
frowe, szybkie usprawnienia, etyczne przywodztwo i mie-
rzenie efektéw. Efekt to lepsza atmosfera pracy i trwalsza
reputacja szkoty. Krétko moéwiac, wspdlczesny dyrektor
staje sie ,dyrygentem” orkiestry, jaka jest wspdlczesna
szkota — dba o to, by wszystkie instrumenty graly jedna,

przekonujaca melodie zaufania. ]
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PROCES DECYZY|NY
[ JEGO PULAPKI

dr Matgorzata Kotodziejczak |
Wydziat Zarzadzania Uniwersytetu £6dzkiego

a takie chwile, ktére wygladaja jak niepozorne wybory
S — czy siegnac po kawe czy po herbate, w ktorg stro-
ne skrecié, jakie stowo wypowiedzie¢. Drobne, codzienne
decyzje, ktére podejmujemy niemal mimochodem. Czes§é
z nich to po prostu wybory — szybkie, odruchowe, osa-
dzone w nawykach. Nie zatrzymujemy sie nad nimi, nie
analizujemy. Ale s3 tez decyzje innego rodzaju — te, ktére
wymagaja chwili uwagi, spojrzenia do wewnatrz i posta-
wienia sobie pytania: co jest dla mnie wazne? I cho¢ nie
kazda decyzja zmienia zycie, kazda z nich co$ o nas méwi.
Z czasem to wlaénie te codzienne wybory — pozornie drob-
ne — buduja nie tylko nasze nawyki, ale tez kulture miejsca,
w ktérym pracujemy, uczymy, dziatamy. Zaréwno te duze,
jak i te mate decyzje maja wplyw — kultura organizacyjna
tworzy si¢ bowiem nie tylko poprzez wielkie zmiany, ale
przede wszystkim przez powtarzalno§é¢ zwyklych, co-
dziennych gestéw i rozstrzygnieé. To one — niezauwazal-
nie — odr6zniaja jedna szkote od drugiej. Na poczatku sa
ledwie dostrzegalne: odmienny sposéb prowadzenia spo-
tkan, inny ton rozméw w pokoju nauczycielskim, drobne
decyzje kadrowe. Ale z czasem — miesigc po miesigcu, rok
po roku — te mate wybory zaczynaja uktada¢ sie w osob-
ny jezyk relacji, we wspdlny rytm codziennosci. I dopie-
ro wtedy widzimy, Ze to, co wydawatlo sie mato znaczace,
uksztattowato co$ gtebokiego — kulture miejsca, ktora albo
wspiera, albo obcigza. Czasem trudno nawet wskazaé kon-
kretny moment, w ktérym co§ si¢ zmienito, bo ta zmiana
plynie z wewngtrznego nurtu codziennych decyzji.

W szkole decyzje podejmowane s3 nieustannie: przez
uczniéw, nauczycieli, dyrektoréw. Wydajg sie oczywiste,
jednak z czasem wida¢, ze to one ksztattujg klimat zespo-
tu, relacje miedzy ludZmi, a nawet podejscie do uczenia sie.
Kultura szkoly nie potrzebuje rewolucji, czesto wystarczy
przyjrze si¢ decyzjom, ktére podejmujemy w codzienno-
$ci. Bo to wlasnie one tworza przestrzen: do wspotpracy

albo kontroli, do ciekawosci albo do sztywnego trzymania

dr Matgorzata Kotodziejczak
Fot. Aleksandra Gebicka

sie zasad. To one decydujg, czy szkola staje sie miejscem
wymiany i rozwoju, czy tez przestrzenig leku przed oceng.
Dlatego warto przyjrzec sie, jak podejmujemy decyzje.
Bo w tej krainie — decyzji — bywaja miejsca zacienione, dro-
gi na skréty i $ciezki, ktére mimo wysitku nie prowadza
nas dalej.

Jedna z pomocnych map jest prosty model Herberta
Simona, laureata Nagrody Nobla w dziedzinie ekonomii.
Simon, badajac mechanizmy decyzyjne w organizacjach,
zaproponowal trzystopniowy schemat podejmowania de-
cyzji: rozpoznanie, analiza i projektowanie, wybér i dzia-
fanie. Na pierwszy rzut oka wszystko wydaje si¢ przej-
rzyste — jak dobrze zaplanowana podr6z. Ale na kazdym
z tych etapow czyhaja putapki, zwlaszcza gdy dziatamy
automatycznie, z rozpedu, nie zatrzymujac si¢ nad tym,
co nas wlasciwie poruszyto. Proces podejmowania decyzji,
cho¢ z pozoru uporzadkowany, bywa peten emocji, niedo-
powiedzen i nieuswiadomionych impulséw.

Rozpoznanie to ten moment, kiedy co$ nas zatrzy-

muje — niepokoj, niewygoda, znuzenie dotychczasowym
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Slajdy z prezentacji.

sposobem dziatania. Moze to by¢ zmeczenie ciaglymi
nadgodzinami, uczucie pominiecia lub zignorowania
w rozmowie, rozdraznienie, ktore trudno przypisa¢ jedne-
mu wydarzeniu. Pojawiajg si¢ stwierdzenia — rzadko wypo-
wiadane na glos, cze$ciej toczace sie w myslach: ,To nie
ma sensu.” ,,Ile mozna.” ,Mam do$¢.” Sg szybkie, katego-
ryczne, podszyte emocja. Ale nie dajg jasnosci, raczej po-
teguja napiecie. A przeciez wlasnie wtedy warto na chwi-
le sie zatrzymac i zamiast rozstrzygnie¢ — zadaé pytania.

Takie, ktére pozwalajg przyjrzed si¢ przyczynom: ,Czy to
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dalej ma sens?” ,,Dlaczego ta sytuacja mnie tak poruszy-
ta?” ,Czy naprawde chce tak pracowac jeszcze przez kolej-
ne miesiagce?” Pytania otwieraja. Dajg przestrzen. I czesto
sa poczatkiem realnej zmiany. Ale zdarza sie, ze nie dajemy
im doj$¢ do glosu. Zamiast sie zatrzymac i przyjrzeé przy-
czynom, czesto natychmiast przechodzimy do rozwigzan
— pierwsza putapka. Nasza glowa zaczyna podsuwac sce-
nariusze, zanim zrozumiemy, co wlaéciwie jest zrodlem
napiecia. A przeciez nie sposéb dobrze zaplanowa¢ drogi,
jesli nie wiemy, gdzie jeste§my i jak tu trafilismy. Dopiero
wtedy moze wyltoni¢ sie sensowny kierunek.

Analiza i projektowanie to moment, w ktérym zaczy-
namy rozwazaé rézne scenariusze. Ale i tutaj mozemy
utkna¢. Nadmiar opcji potrafi sparalizowaé. Mnozymy
warianty, chcemy wszystko przewidzieé, a decyzja wcigz
nie zapada. Albo przeciwnie — przechodzimy do dzialania
z pomini¢ciem tego etapu. W obu przypadkach brakuje
czego$ kluczowego: kryterium wyboru. Co jest dla mnie
wazne? Kto jest dla mnie wazny? To s3 nasze kompasy —
bez nich dryfujemy. I zuzywamy zasoby: czas, uwage, ener-
gi¢, a nierzadko takze zaangazowanie zespotu. Analiza bez
kryteriéw przypomina prébe przestawiania mebli w ciem-
nosci— niby co$ sie dzieje, ale trudno powiedzieé, czy zbli-
zamy sie do rozwigzania, czy tylko krecimy w kotko.

Wyboér i dzialanie koncza proces — przynajmniej w za-
tozeniu. Ale nie zawsze jest to etap oczywisty. Czasem de-
cyzja zostaje podjeta, ale nie wcielamy jej w zycie. Zdarza
sie, ze odktadamy j3 tygodniami, czekajac na idealny mo-
ment. Albo wdrazamy ja potowicznie, nie majac pewnosci,
czy to na pewno ,dobry” wybér. I tu pojawia sie wazna
myS$l: decyzje nie musza by¢ idealne — powinny by¢ spéj-
ne. Z nami. Z tym, co chcemy wzmocnié. To nie perfekcja
powinna by¢ wyznacznikiem, ale sens i wewnetrzna zgod-
no$¢. Nie warto odktada¢ decyzji w nieskoficzono$§¢ w na-
dziei, ze w koficu przyjdzie idealne rozwigzanie. Czasem
po prostu trzeba péjs¢ droga, ktéra w danym momencie
wydaje sie najbardziej uczciwa wobec siebie i innych, w za-
istniatych okoliczno$ciach. I zaufaé, ze to wystarczy na ten
moment. Bo ruch, nawet niedoskonaly, potrafi przynies¢
wiecej jasnos$ci niz niekoniczace sie rozwazania w miejscu.

Jest jeszcze jedna putapka — mniej spektakularna, ale
bardzo skuteczna: mylenie myslenia z dziataniem. M6zg,
ktéry przez dtuzszy czas analizuje, zaczyna traktowac ten
proces jako ,dzianie sie”. Im wiecej zasobéw kognityw-
nych po$wigcamy mys$leniu o sprawie, tym wigksze mamy

ztudzenie, ze co$ juz zrobiliémy. Tymczasem nadal tkwimy



w tym samym miejscu. To zjawisko — znane z badan nad
prokrastynacja — pokazuje, jak tatwo mozemy utkngé
w glowie, podczas gdy zycie toczy sie dalej. Antidotum?
Powrét do pytania: co chce wzmocni¢? Co jest dla mnie
naprawde wazne? W sobie, w relacjach, w tym, co tworze
z innymi. Decyzja nie wydarza sie w myslach — dzieje sie
wtedy, gdy robimy pierwszy krok, nawet jesli nie jest on
jeszcze idealnie pewny:

Podejmowanie decyzji bywa kosztowne. Nie tylko emo-
cjonalnie, ale i fizycznie, bo angazuje jeden z najbardziej
energochtonnych narzadéw naszego ciata. M6zg, cho¢ wazy
niewiele, pochfania az jedng piatg calej dostepnej energii.
Miliony lat ewolucji nauczyly go jednego - oszczedzaj. Nasz
mozg jest tak zaprojektowany, by dziata¢ jak najefektyw-
niej przy jak najmniejszym nakladzie energetycznym. A to
oznacza jedno: je$li moze skorzystaé ze schematu, zrobi
to. Jesli moze uniknaé¢ wysitku zwigzanego z analizg — tym
lepiej. Zwlaszcza ze przez wigkszo$¢ historii ludzkosci pro-
blemem byt nie nadmiar kalorii, lecz ich brak. Nasze mo-
zgi (pierwotne ich cze$ci) maja wpisang informacje o okre-
sach glodu, przednéwkach, braku dostepie do pozywienia.
Weciaz nie maja $wiadomosci, ze obecnie na niemal kazdym
rogu jest sklep spozywczy. Catodobowy. I ze nikt juz nie
musi wyprawia¢ si¢ z dzida po kolacje. Weigz dziataja tak,

jakby trzeba byto przezy¢ kolejny dzien na minimalnym

A

dr Matgorzata Kotodziejczak
Fot. Aleksandra Gebicka
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zuzyciu zasobow. Dlatego kazda decyzja, ktora wymaga na-
myshu, nowego spojrzenia lub zmiany, to dla mézgu wysi-
tek, z ktorym niechetnie sie mierzy.

Szybkie, automatyczne decyzje byly przez setki po-
kolefi po prostu bardziej optacalne. Jesli za krzakiem co$
sie poruszyto — to byl sygnat do natychmiastowej uciecz-
ki. Zastanawianie sie, co doktadnie kryje sie w zaro$lach,
mogto kosztowaé zycie. Dzi§ juz nie uciekamy przed dra-
pieznikami, ale mechanizmy pozostaly te same. Podejmo-
wanie decyzji z zatrzymaniem, z refleksja, wcigz bywa dla
naszego mozgu nienaturalne. Nie dlatego, Ze jeste$my nie-
uwazni czy niedojrzali, ale dlatego, ze dzialamy na opro-
gramowaniu, ktore przez tysigce lat miato zupetnie inne
cele. A jednak, wlasnie to zatrzymanie otwiera przestrzen
do jakosciowej, realnej zmiany. To w nim rodzi sie moz-
liwo$¢ wyboru innego scenariusza niz ten, ktéry narzuca
nam impuls.

Stephen Porges, tworca teorii poliwagalnej, opisat trzy
tryby dziatania autonomicznego uktadu nerwowego: za-
mrozenie (brak dziatania, wycofanie), mobilizacje (dzia-
fanie w napieciu, czesto impulsywne) oraz zaangazowanie
spoteczne — czyli stan, w ktérym jeste§my obecni, otwarci,
gotowi do wspdlpracy i zdolni do refleksyjnego, twérczego
mys$lenia. To wla$nie w tym trybie pojawia sie przestrzen

na uwazne shuchanie, rozwazanie réznych perspektyw

|17]



Biuletyn Edukacyjny WODN w Zgierzu

i podejmowanie decyzji, ktére sa nie tylko skuteczne, ale
tez budujace relacje. W tym stanie mamy dostep do pelni
naszego potencjalu poznawczego i emocjonalnego. Z tego
poziomu zapadaja najbardziej §wiadome i zréwnowazone
decyzje. Ale zeby sie tam znalez¢ — trzeba najpierw zauwa-
zy¢, w jakim stanie jeste$my. Z poziomu napigcia trudno
o refleksje. Z poziomu zamrozenia — trudno o jakikolwiek
ruch. Czasem wystarczy zapytaé: co teraz czuje? Gdzie je-
stem — emocjonalnie, fizycznie, poznawczo? Taka chwila
uwazno$ci potrafi wnie$¢ wiecej klarownosci do naszych
decyzji, niz mogloby sie wydawac.

Emocje w decyzjach? Jeszcze do niedawna domino-
wat poglad, Zze decyzje powinny by¢ racjonalne — chtodne,
wywazone, logiczne. Emocje uznawano za pot¢zna prze-
szkode. Postrzegano je jako co$, co zamazuje obraz, co
utrudnia jasno$¢é. Dzi§ wiemy juz, ze bez emocji nie da sie
ich naprawde podjaé. Antonio Damasio, neurolog, badat
osoby z uszkodzona korg przedczotows i ciatem migdato-
watym — strukturami odpowiedzialnymi za odczuwanie
emocji. Okazalo si¢, ze cho¢ potrafily one logicznie ana-
lizowa¢ dane, nie byly w stanie podja¢ najprostszej decy-
zji — na przyklad wybraé¢ dania z menu. Emocje s3 tym, co
wskazuje, co jest dla nas wazne. Uruchamiajg wewnetrzny
impuls do dziatania. Rozum dotacza — btyskawicznie — ale
nie jako lider, raczej jako rzecznik, ktory ttumaczy $wiatu,
dlaczego podjelismy wlasnie taka decyzje. I cho¢ ten pro-
ces trwa utamki sekund, neuroobrazowanie mézgu poka-
zuje jednoznacznie: to emocja pojawia si¢ jako pierwsza.
To ona méwi: ,,to mnie obchodzi”, ,,to mnie dotyka”, ,,to
ma dla mnie znaczenie”. Decyzja, ktéra tego nie uwzgled-
nia, moze by¢ formalnie poprawna — ale... pozostawia ci-
chy niedosyt.

Nie wszystkie emocje s3 przyjemne. Zto$¢ czy zazdroéé
bywaja wstydliwe, bo tak zostaly spotecznie zaklasyfiko-
wane. Ale one réwniez niosg wazne informacje. Zazdro$¢?
Moze méwic o naszych pragnieniach, tesknotach, o tym,
co sami chcieliby§my robié lub mieé. Zto§é? O przekro-
czonych granicach, o niestyszanych potrzebach. Jesli nie
pozwolimy sobie ich poczué — ujawnia si¢ w inny sposéb:
kasliwa uwaga przy stole, ironiczny komentarz, ostra re-
akcja nieadekwatna do sytuacji. Zamiast spytaé: ,,dlacze-
go mnie to poruszylo?”, odgrywamy znane scenariusze.
A przeciez wystarczylaby chwila ciekawo$ci. Zatrzymanie.
Zobaczenie tej emocji — jako drogowskazu, nie przeszkody.

Bywa jednak, ze nawet gdy ten drogowskaz juz si¢ po-

jawi 1 wiemy, w ktérg strong warto pdjsé, nadal stoimy
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w miejscu. Wiemy, ze co$ jest dla nas dobre, a mimo to od-
wlekamy. Znamy odpowiedz, ale sie wahamy. Wtedy moze
pomdc co$ bardzo prostego: reguta 5 sekund Mel Robbins.
Jesli masz impuls, by co$ zrobié¢ i wiesz, ze warto, ale za-
czynasz sie waha¢: licz od konca. 5, 4, 3, 2, 1... i dziataj.
Jak przy starcie rakiety. Bez analizy, bez przekonywania sie-
bie. To nie jest narzedzie do wielkich, zyciowych decyzji —
to metoda do mikroakgji, ktére moga uruchomic wieksza
zmiane. Kwadrans wczes$niej wstajesz — masz czas na zro-
bienie zdrowego $niadania. Zjesz je — masz wiecej energii.
Masz wiecej energii — tatwiej podejmujesz inne decyzje.
Tak zaczyna sie reakcja fanicuchowa. Od jednej drobnej
zmiany — ale zrobionej, nie tylko przemyslanej. Bo czasem
wlasnie ten pierwszy, nieduzy krok otwiera drzwi, za kté-
rymi czeka inna jako$§¢ codzienno$ci.

To, jak my — rodzice, nauczyciele, wychowawcy, dyrek-
torzy — podejmujemy decyzje, widza inni. Dzieci, mto-
dziez, wspotpracownicy. Widza, czy potrafimy sie zatrzy-
maé. Czy mamy odwage powiedzieé: , Potrzebuje chwili,
by to przemysle¢”, ,Ta sytuacja mnie poruszyta”, ,Wrdce
z odpowiedzia, gdy upewnie sie, co bedzie najlepsze”.
Szkota bywa miejscem natychmiastowych reakcji. Nauczy-
ciel powinien wiedzie¢ od razu. Dyrektor — odpowiadaé
bez wahania. Uczen... rowniez. Wystarczy spojrze¢ na
tempo zycia szkolnego: szybkie tempo lekcji, dynamiczne
rady pedagogiczne, pieciominutowe kartkéwki, odpowie-
dzi ustne na czas. Ale whasnie wtedy, gdy my — dorosli — za-
trzymujemy sie cho¢ na chwile, modelujemy co$ znacznie
glebszego niz sama decyzje. Pokazujemy, ze niepewnos¢,
chwilowy brak odpowiedzi — nie s3 oznaka stabosci, lecz
raczej sygnatem, ze traktujemy sprawe powaznie lub wie-
my, ze to nie jest wlasciwy moment, by ja podejmowacd
— w dezorientacji, wzburzeniu, rozczarowaniu. I ze decy-
zje moga mie¢ moc — nawet jesli dojrzewaja powoli.

Warto przygladac sie, jak podejmujemy decyzje — te
codzienne, i te, ktore zostajg z nami na dtuzej. Moze przy-
pominajg wedréwke znajomym szlakiem, gdzie idzie sie
z pamieci, nie pytajac o kierunek. A moze btadzenie po no-
wym terenie, bez mapy — ale z nadzieja, Ze co§ sie wytoni.
Czasem wystarczy si¢ zatrzymad, spojrze¢ z dystansu i za-
da¢ sobie pytanie: gdzie wlasciwie jestem — i dokad chce
i$¢? Nie trzeba wielkich rewolucji. Nie trzeba wszystkiego
zmienia¢ od razu. Wystarczy jeden krok — niewielki, ale
$wiadomy. Cichy, ale spojny. To czesto ten pierwszy krok
sprawia, ze ruszamy z miejsca. I cho¢ moze si¢ wydawacd

niepozorny — to wlaénie on robi réznice. ]
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WYWIAD ANNY URBANEK
Z PIOTREM CIELECKIM,
CZLONKIEM GRUPY

THE KOLCZERS

Anna Urbanek: Skad wzial si¢ pomyst na The Kolczers?

Jakie byly Wasze poczatki i co Was zainspirowato do

stworzenia tego projektu?
Piotr Cielecki: Na pomyst wpadt Olek podczas jednego
ze szkolen prowadzonych przeze mnie. Na szkoleniach
skupiamy sie przede wszystkim na merytoryce, a zarty
i zabawne anegdoty maja pomdc uczestnikom w lep-
szym zapamigtaniu tre$ci. W przypadku projektéw
$miecho-rozwojowych proporcje sa odwrocone. Przede

wszystkim ma by¢ zabawnie, a coachingowe narzedzia

i wskazéwki stanowig warto$¢ dodang. Ludzie wy-

Q0

chodzg z takich spotkan zrelaksowani i u§miechnieci, Piotr Cielecki
a przy okazji wyposazeni w jedna, dwie techniki, ktére ~ Fot. Aleksandra Gebicka
moga wykorzysta¢ zarowno w pracy, jak i w domu.

zadaniach i jak sie do nich nastawiamy ma kluczowy

A.U.: Smiech i rozw6j osobisty — jak to si¢ taczy? W jaki wplyw na naszg efektywnos¢. Smiech jest tutaj kluczo-
spos6b humor i pozytywne podejscie moga wspieral wy. Niewiele rzeczy pozwala nam lepiej radzi¢ sobie ze
edukacje i rozw6j kompetencji osobistych? stresem.

P.C.: Okazuje sie, ze nasze nastawienie jest kluczowe.

Jesli na przyktad do wystapienia publicznego podcho- ~ A.U.: Czy polska edukacja potrzebuje wiecej luzu? Jak

dzimy z nastawieniem ,,0by tylko przetrwa¢”, w na-  oceniacie atmosfere w szkotach i instytucjach edukacyj-
szym mbzgu aktywuja sie obwody odpowiedzialne za ~ nych? Czy widzicie przestrzen na wiecej dystansu i hu-
uruchamianie mechanizmu ,walcz albo uciekaj”. Jesli moru w nauczaniu?

jednak podejdziemy do tego samego wystapienia jak
do wyzwania, z ktérego chcemy wyciagnaé praktycz-
na lekeje i potrenowaé przyktadowo wchodzenie w in-
terakcje z publiczno$cia, nasz mézg zareaguje inaczej.
Uaktywni sie obwdd eksploracji. Zmiany dotyczy¢
beda réwniez naszej biochemii. Organizm bedzie
produkowa¢ mniej kortyzolu, a wiecej DHEA, hor-
monu zwiekszajacego miedzy innymi neuroplastycz-
no$¢ mozgu, czyli, méwiac najprosciej, pozwalajacego
nam szybciej sie uczy¢ i zdobywaé nowe umiejetnosci.

Okazuje sie wiec, ze to, co myslimy o czekajgcych nas

P.C.: Moge powiedzieé, jak to wygladatlo w moim
przypadku. Gdy bytem dzieckiem podchodzitem do
szkoly az za powaznie. Bardzo przejmowatem si¢ oce-
nami, a klaséwki i sprawdziany byty dla mnie Zrédtem
duzego stresu. Niektorzy nauczyciele podsycali ten
strach, budujac we mnie przekonanie, ze jesli nie na-
ucze sie wyprowadzania cotangensa ,na piechote”,
bede prowadzi¢ bydlecy zywot, a brak znajomosci daty
Odsieczy Wiedenskiej wyrzuci mnie na margines spo-
teczny. W siodmej klasie zmienil nam si¢ nauczyciel

od polskiego i ten cztowiek bardzo pomégt mi nabraé¢
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dystansu do pewnych rzeczy. Nasz dialog przed waz-

nym egzaminem wygladal mniej wiecej tak:

— Czego si¢ boisz?

— Ze wyjde na srodek i zapomne co miatem powiedziet.

— No i co?

— No i bede tam stal i milczal.

— Jak dtugo bedziesz tam stat?

— Pigtnascie minut. Tyle czasu jest na jednego ucznia.

—No. A potem masz jeszcze jakies osiemdziesigt lat Zycia.
Nadal obchodzi Cie te pigtnascie minut?

I to mi pomoglo. Nie wiedzialem, Ze tamten nauczy-

ciel, mniej lub bardziej $wiadomie, zastosowal jedng

z coachingowych metod pracy z obawami. Od tamtej

pory nawet przy najbardziej stresujacych sytuacjach

zadawalem sobie pytania, jak dtugo beda one trwaty.

A potem mySlalem o wszystkich przyjemnych rze-

czach, ktére bede robi¢ pdzniej. I woéwczas sytuacja

nabierata whasciwych proporcji.

rozstawi¢ po domu butelki z woda, aby zawsze mie¢
jedng w zasiegu reki, obklei¢ meble kolorowymi kar-
teczkami przypominajacymi, by co kilka godzin robi¢

przerwe w pracy na krétkie éwiczenia albo spacer itp.

A.U.: Macie swoje ulubione techniki czy ¢wiczenia
$miechowo-rozwojowe? Czy mozecie podzieli¢ si¢ jed-
nym prostym ¢wiczeniem, ktore kazdy moze wykonad,
by poprawié¢ swdj nastréj i motywacje?
P.C.: Polecamy zmarnowal czas. Powaznie. Niemal
wszyscy wspolczesnie jestesmy owladnieci szalenstwem
optymalizacji wszystkiego i staramy sie kazda minute
spedza¢ w produktywny sposéb. Gdy bylismy dzie¢mi
zdarzalo nam sie i§¢ przez miasto i zastanawiac sie¢ ,,co
by tu porobié?”. Dorosli nie miewajg takich dylematéw.
Tymczasem czas przeznaczony na zmarnowanie nie jest
czasem zmarnowanym. To wysokiej jako$ci nicnierobie-
nie. Dobrze znalez¢ w ciagu dnia chociaz kilka minut na

to, by usia$¢ na kanapie i patrze¢ w Sciane, pozwalajac,

A U.: Jakie sa najczestsze mity o rozwoju osobistym, kto-
re chcieliby$cie obali¢? Czy istnieja popularne btedne

przekonania, ktére przeszkadzaja ludziom w rozwoju?

by $ciana patrzyta w nas. Po co? Po nic. O to wlasnie cho-
dzi. To kojacy prysznic dla naszego przebodZcowanego

uktadu nerwowego. Jesli kto§ ma wyrzuty sumienia i na-

P.C.: Nagminnie przeceniamy to, co mozemy zrobi¢
w ciagu miesiaca, a nie doceniamy tego, co mozemy zro-
bi¢ w rok. Tymczasem pracowita mréwka osiagnie wiecej
niz spazmatyczny Herkules. Najskuteczniejsza metoda
pracy nad sobg to robienie matych krokéw, jak to tylko
mozliwe. Mogg nawet wydawac si¢ $miesznie male, jak
na przyklad nauka jednego nowego stéwka obcego jezyka
dziennie, trzy minuty spaceru na biezni czy dodawanie
jednego listka $wiezych zi6t do obiadu. Wyrwane z kon-
tekstu te drobne zmiany wydaja sie nieznaczace, jednak
ich skumulowany efekt widoczny po roku powala.

Inny mit to skuteczno$¢ silnej woli. Podwieszanie na
niej zadan jest stabym pomystem. Duzo lepiej manipu-
lowa¢ $rodowiskiem w taki sposdb, aby maksymalnie
utatwi¢ sobie wprowadzanie nowych zachowan. Przy-
ktadowo, przechodzenie z dnia na dzien na restrykeyj-
na diete i wdrazanie pieciu dni aktywnosci fizycznej
w tygodniu raczej nie wypali. Szybko stracimy mo-
tywacje i wrocimy do starych nawykdéw. Duzo lepiej
sprytnie manipulowaé otoczeniem, maksymalnie uta-
twiajac sobie zadanie. Otoczy¢ sie zdrowymi przeka-
skami, stodycze schowa¢ w kartonie na dnie piwnicy,
poprosi¢ domownikow, aby czekolade jedli po kryjomu

zamknieci w komérce i nie wodzili nas na pokuszenie,
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tychmiast mysli, ze w tym czasie powinien robi¢ doroste,
produktywne rzeczy, niech zacznie od minuty lub trzy-

dziestu sekund, a potem rozciaga ten okres.

A.U. Jakie wyzwania napotykacie w swojej dziatalnosci?

Czy spotykacie si¢ z niechgcia lub sceptycyzmem?
P.C.: Raczej z ciekawoécig i zainteresowaniem. Ludzi
najczesciej bardzo interesuje pomyst méwienia o waz-
nych i trudnych rzeczach w prosty i zabawny sposéb.
Wyzwaniem bywa wyjasnienie koncepcji §miechoroz-
woju, gdyz nie jest to powszechnie znana kategoria jak
stand-up, kabaret, czy szkolenie. ,To takie szkolenie,
tylko na wesoto, z przymruzeniem oka” — ttumaczymy

najczesciej.

A.U.: Jakie macie plany na przyszlosé?
P.C.: Bardzo chcieliby$my dotrze¢ z naszym przekazem
do jak najwiekszej liczby szkét i wszelakich placowek
edukacyjnych. A to dlatego, ze praca z emocjami, zarza-
dzanie stresem, budowanie poczucia wartoéci i komuni-
kacja s3 kompetencjami szalenie istotnymi, a najczesciej
w programie edukacji nie ma na nie miejsca. Chetnie wy-
pelnimy te luke, a skorzystajg na tym wszyscy, uczniowie

i nauczyciele. ]
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TRENER SPORTOWY DOROSLYCH

OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA JAKO ICH
PRZYWODCA W SPOLECZENSTWIE

Artur Swistek

doktorant Uniwersytetu Wroctawskiego, Wydziat Nauk Spotecznych

obecnych czasach najglosniej jest o sportowcach,

ktérzy bijg rekordy na olimpiadach. O tych, co
strzelaja pickne bramki i wygrywaja mecze. Trenerom za$
pos$wieca sie niewiele uwagi. A to wlaénie trener jest osoba,
od ktorej najwiecej zalezy. To on wychowuje, szkoli i mo-
tywuje. To on staje sie liderem, wiodgcym zawodnikéw do
sukcesu. Szczegblnego charakteru nabiera praca trenera
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng. Szkoleniowiec
pracujacy z ta grupa musi bowiem dodatkowo wykazaé sie
cierpliwo$cia, zrozumieniem, empatig. Powinien by¢ tez
dobrym psychologiem i zna¢ specyfike sportu niepelno-

sprawnych.

Dokonujagc wyboru problematyki, wzigtem przede
wszystkim pod uwage swoje doswiadczenia. Ot6z od siod-
mego roku zycia uprawiam pitke nozna, a od 15 lat pracuje
z osobami z niepetnosprawnoscia intelektualng. Przesze-
dtem wszystkie szczeble kariery sportowej: kilkuletniego
trampkarza, kilkunastoletniego juniora i dorostego gracza
— reprezentanta profesjonalnej pitki seniorskiej. Mimo ze
nie spelnilem swoich dzieciecych marzef o karierze wy-
bitnego pitkarza, to postanowitlem swoja wiedze i umie-
jetnosci przekazywaé innym. Swoj warsztat trenerski do-
skonalitem, wspotpracujac z wieloma trenerami mniej lub

bardziej stawnymi. Obecnie prowadze zajecia sportowe
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z osobami niepelnosprawnymi intelektualnie. Jestem
szcze$liwy, bo dzieki tej pracy rozwingtem sie — miatem
mozliwo$¢ doskonalenia umiejetnosci sportowych oraz
interpersonalnych. Ich trenowanie pozwolito mi dostrzec
nieco inng naturg sportu. Wobec tego, w przysztosci cheg
kontynuowa¢ moja dziatalno$¢ i pomaga¢ tym, ktérzy za-
czynajg swoja przygode ze sportem.

Zdaje sobie rowniez sprawe z roli, jaka w przypadku
tych oséb, odgrywa trener. Dlatego celem niniejszego ar-
tykulu jest przedstawienie trenera jako lidera, ktérego
umiejetnosci i zdolnosci s3 podstawa nawigzania owocnej
wspdlpracy z zawodnikami, co w konsekwencji daje obraz

ich funkcjonowania w spoteczenstwie.

Specyfika przywodztwa i jego rola

w organizacjach pozarzadowych

Przywodztwo jest to zaréwno proces, jak i pewna wia-
$ciwo$¢. Jako proces przywéddztwo polega na uzywaniu
wplywu, bez siegania po $rodki przymusu, z zamiarem

ksztattowania celéw grupy lub organizacji, motywowanie

Réznice pomiedzy przewodzeniem a zarzadzaniem

Dziatalnosc Zarzadzanie
Planowanie i sporzadzanie budzetu. Ustalanie
. szczegotowych krokdw i harmonograméw
Tworzenie . . y: -
rosramu do osiggania potrzebnych wynikéw; alokacja
prog zasobow niezbednych do uzyskania tych
wynikow.
Organizowanie i zatrudnianie. Ustalanie
ST pewnej struktu ry d'o 'spe’ftua.nla Wymogow
s . . planu, obsadzanie jej ludzmi, delegowanie
ludzkiej sieci .. Y .
R odpowiedzialnosci i wtadzy formalnej do
do realizacji . . s
wykonania planu, zapewnienie polityki i procedur
programu

Kontrolowanie i rozwigzywanie problemow.
Szczegbtowa obserwacja wynikdw na tle
plandw, identyfikowanie odchylen, a nastepnie

Wykonywanie

planéw o i X . .
planowanie i organizowanie, rozwigzywanie tych
problemow.
Stwarza pewien zakres przewidywalnosci
i porzadku i moze w sposob systematyczny
Wyniki wytwarzac podstawowe wyniki oczekiwane przez

pomagajacych kierowac ludzmi oraz tworzenie
metod lub systemdéw do obserwacji wykonania.

réznych zainteresowanych (np. klientow, zawsze
mieszczac sie w harmonogramie; akcjonariuszy,
zawsze mieszczac sie w budzecie).

zachowan nastawionych na osigganie tych celéw oraz do-
pomozenie w ustaleniu kultury grupy lub organizacji. Jako
wlasciwo$¢ przewodzenie jest zestawem cech przypisywa-
nych jednostkom, ktére postrzega sie jako przywodcow.
W latach 30. XX wieku terminu przywddztwo uzywano
zamiennie ze stowami kierowanie i zarzadzanie. Kolejne
lata i badania dowiodly, Ze te terminy sie r6znia. Jak pisat
W. Bennis: ,,Przywodztwo nie oznacza zarzadzania. Roz-
nica miedzy nimi jest zasadnicza. Zarzadzanie to zorga-
nizowad, wykonaé, odpowiada¢ za co$, natomiast przy-
wodztwo znaczy wplywad, wytaczad, kierowad, dziatanie,
opinie”’. Dzi$ pojecia przywodztwo i zarzadzanie nie sa
uwazane za tozsame. Réznice miedzy przywodcami a me-
nedzerami polegaja gléwnie na innych ,,wymaganych” za-
daniach i umiejetnosciach.

»Liderow wyr6znia innowacyjno$¢ i tendencja do
zmiany dotychczasowych regut postepowania i zwycza-

jow. Ich zadaniem jest wyznaczanie dalekiego i ambitnego

! B. Kozusznik, Wplyw spoteczny w organizagi, Warszawa 2005, s. 103.

Przywédztwo

Ustalanie kierunku. Wypracowanie wizji
przysztosci, czesto odlegtej, oraz strategii majacej
doprowadzi¢ do zmian potrzebnych
do urzeczywistnienia tejwizji.

Nadawanie kierunku dziataniom ludzi.
Przekazywanie kierunku stowami i czynami
wszystkim tym, ktorych wspétpraca moze byc
potrzebna, tak by wptynac na tworzenie zespotow
i koalicji, ktore beda rozumiaty i akceptowaty
wizje i strategie.

Motywowanie i inspirowanie. Wyzwalanie
energii ludzi w celu przezwyciezania gtéwnych
barier politycznych, biurokratycznych i barier
po stronie zasobow, przez zaspokajanie bardzo
podstawowych, lecz czesto niezaspokojonych
potrzeb ludzkich.

Powoduje zmiane, czesto decydujaca; umozliwia
uzyskanie niezwykle uzytecznych zmian (np.
nowych wyrobdw oczekiwanych przez klientow,
nowych podej$¢ do stosunkdw pracy, ktore
pomagaja zwiekszy¢ konkurencyjnosc firmy).

Zrédto: A. Kozminski, Zarzgdzanie u podstaw. Podrecznik akademicki, Warszawa 2008, s. 89.
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celu oraz mobilizacja podwladnych do podazania w tym
kierunku, natomiast menedzer powinien zarzadzaé uru-
chomionymi procesami, koncentrowa¢ sie na obserwacji
wynikéw, poréwnywacé je z celami i korygowaé odchyle-
nia. Do sprawnego funkcjonowania organizacja potrzebu-
je zarbwno zarzadzania, jak i przywédztwa. Przywodztwo
jest niezbedne do tworzenia zmian, a zarzadzanie jest nie-
zbedne do systematycznego uzyskiwania wynikéw. Zarza-
dzanie w powigzaniu z przywédztwem moze by¢ zrodlem
systematycznych zmian, a przywodztwo w polaczeniu
z zarzadzaniem pozwala na utrzymanie wlasciwego pozio-
mu zgodno$ci organizacji z jej otoczeniem”.

W wyniku analizy silnych i stabych stron przywédcow
powstala koncepcja przywddcy transakeyjnego, ,ktory
prowadzi nieustanng wymiane ze swymi podwiadnymi,
co jest konsekwencja odmiennosci ich intereséw. Lider
dazy do osiagniecia jak najwiekszej efektywnosci, uzywa-
jac kombinacji wladzy formalnej i nieformalnego wptywu.
Rozpoznaje, modyfikuje i spelnia potrzeby oraz oczeki-
wania podwtadnych, a takze reaguje na zmieniajace sig sy-
tuacje. Przywédcy transakeyjni instrumentalnie traktujg
strukture organizacyjna, formalne nagrody i kary — ma-
nipuluja nimi w celu uzyskania pozadanych warunkow,
ktére wywotuja pozadane zachowania™?.

Podsumowujac, warto podkresli¢, ze przywédztwo po-
lega na budowaniu przekonania co do pewnych wartosci,
nie jest nastawione na szybkie efekty, a raczej na powolny
rozwdj i dojrzewanie. Waznym elementem jest umiejetno$¢
przystosowywania sie lidera do nowych warunkéw i doko-
nywanie zmian otoczenia stosownie do potrzeb.

Lider dysponuje pewnym wrodzonym potencjatem, kté-
ry moze rozwinaé. W ciagu calego zycia uczy si¢ odpowied-
nich zachowan i zdobywa wiedze oraz umiejetnosci. Sku-
teczni przywddcy nie wyrdzniajg sie okre$lonym zbiorem
szczegOlnych cech, jednak charakteryzuj sie zachowaniami,
ktorych mozna si¢ nauczyé. Charyzmatyczny przywdod-
ca ma ,skrajnie wysoki poziom wiary w siebie, dominacji
i przekonanie o moralnej stuszno$ci wyznawanych przez sie-
bie pogladéw”, albo przynajmniej umiejetno$¢ przekonania

swoich zwolennikéw, ze ma takg wiare i przekonanie.

Role i umiejetnosci trenera

Pojecie lidera pochodzi od angielskiego stowa lead, kt6-

re oznacza tyle, co: prowadzié, przewodzié, kierowad,

* R. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 2009, s. 44.
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dowodzi¢, przekonywaé. W pierwotnej wersji pojecie to
funkcjonowato w socjologii wychowania jako ,,przewod-
nik grupy”. Natomiast w pedagogice okre$la osobe, ktora
cieszy si¢ autorytetem pozwalajacym jej wplynaé na grupe.

Praca trenera ma w zasadzie charakter indywidualny,
chociaz w zwiazku z zawezeniem si¢ specjalizacji szko-
leniowych czesto zdarza sie, ze grupa treneréw wspdlnie
opracowuje i prowadzi szkolenie. Cechy osobowosciowe,
jakie powinien przejawial trener w swojej pracy to: zdy-
scyplinowanie, pracowito$é, uczciwo$é, obiektywnosé,
cierpliwo$¢ i oczywiScie wiedza trenerska. Musi by¢ nie-
zwykle konsekwentny w dziataniu. Za negatywne cechy,
ktére dyskredytuja do tego zawodu najcze$ciej wymienia
sie: wulgarno$¢, brak odpowiedniej wiedzy, brak obiekty-
wizmu wobec zawodnikéw, niezdecydowanie, konflikto-
wos$¢, brak konsekwencji w dziataniu, arogancja wzgledem
zawodnikOw oraz niesystematyczno$¢’.

sLrener petni funkcje zyczliwego doradcy. Wyjasnia
watpliwosci, stuzy rada, pomoca, utatwia poznanie zasad
i metod postepowania. Uczy swoich zawodnikéw samo-
dzielnego mys$lenia, dziatania i umiejetnosci podejmowa-
nia decyzji. Tworzy specyficzng wiez z zespolem, bedac
doradca i przyjacielem swoich podopiecznych™.

Jednak we wspotczesnym sporcie rola trenera nie spro-
wadza sie tylko i wylacznie do szkolenia zawodnikow, by
osiagali jak najlepsze sukcesy i wyniki, czy to indywidual-
ne, czy tez w grach zespotowych. Trener w zwiazku ze swo-
imi obowigzkami zawodowymi pelni wiele réznych rél spo-
tecznych oraz wykonuje zadania, ktére przekraczaja zakres
obowigzkéw. Musi przybraé role: przywodcy, ojca-matki,
czasem dyktatora, polityka stratega, a takze rzecznika od-
powiadajacego za przekazywanie informacji i utrzymy-
wanie kontaktéw ze szkola, wladzami klubu i zwigzku.
Trenerem moze zostaé osoba, ktéra ma minimum $rednie
wyksztalcenie i odpowiednia specjalizacje. Bardzo czesto

trenerzy wywodza si¢ sposrdd bytych sportowcow.

Specyfika trenowania druzyny dorostych

0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng na
przykladzie Fundacji im. Brata Alberta w Lodzi
Fundacja im. Brata Alberta zostata zatozona 21 maja
1987 roku przez Zofie Tetelowska (ur. 1921 r. — zm.

w 2003 r.) z Radwanowic, ktora przekazata swéj rodzinny

3 7. Czajkowski, Poradnik trenera, Warszawa 1994, s. 15.

 Z. Naglak, Metodyka trenowania sportowca, Wroctaw 1999, s. 49-50.
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dwor wraz z gospodarstwem rolnym na rzecz oséb z nie-

pelnosprawnoécia intelektualng. Wspotzatozycielami
tego dzieta byli $p. Stanistaw Pruszynski (zm. w 1988 r.)
i ks. Tadeusz Isakowicz-Zaleski, kapelan ,Solidarno$ci”
i rodzin 0séb niepetnosprawnych.

Fundamentem dziatann Fundacji im. Brata Alberta jest
tak zwana idea albertyniska zapoczatkowana przez Adama
Chmielowskiego (pézniej §w. Brata Alberta). Idea ta glo-
si szeroko rozumiang pomoc najbardziej potrzebujacym,
czyli osobom opuszczonym, wzgardzonym, bezdomnym.

Niesienie pomocy osobom niepelnosprawnym intelek-
tualnie jest podstawowym celem Fundacji, ktory realizo-
wany jest poprzez organizowanie i prowadzenie specjali-
stycznych placéwek rehabilitacyjnych oraz opiekunczych
dziennego i statego pobytu.

Fundacja im. Brata Alberta prowadzi w Lodzi Dom
Stalego Pobytu dla 19 mezczyzn niepetnosprawnych inte-
lektualnie. Od samego poczatku istnienia Domu zwracano
uwage na zajecia sportowe jako element terapii i wychowa-
nia. W 1993 roku Fundacja przystapita do Stowarzysze-
nia Olimpiady Specjalne — Polska, tworzac sekcje, czyli

klub sportowy pod nazwa ,Helenéwek”. Dynamiczny
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rozwdj sekeji datuje sie od roku 1995, kiedy opieke spor-
towg nad mieszkafcami przejat Dyrektor Domu mgr Jan
Bujnowicz. Do dnia dzisiejszego przedstawiciele naszego
Domu czterokrotnie z duzym powodzeniem reprezen-
towali Polske na arenach Europy i Ameryki Pétnocne;.
Zdobywali wiele medali na Letnich i Zimowych Ogolno-
polskich Igrzyskach Olimpiad Specjalnych. Uczestniczy-
li we wszystkich zawodach sportowych organizowanych
przez Olimpiady Specjalne — Polska rozgrywanych na
szczeblu wojewddzkim.

Terapia przez sport objeci sa wszyscy pensjonariusze
Fundacji. Fundacja jest cztonkiem Stowarzyszenia ,;Olim-
piady Specjalne — Polska” i wszyscy pensjonariusze naleza
do sekeji sportowej ,Olimpiad Specjalnych”. Jako zawod-
nicy startowali juz w wielu zawodach sportowych.

Cwiczenia sa prowadzone indywidualnie lub w grupach
w zaleznosci od stopnia sprawnosci podopiecznych. Zajecia
ogdlnorozwojowe i usprawniajace ruchowo odbywaja sie
na boisku Fundacji. Podopieczni trenuja lekkoatletyke oraz
korzystaja ze stotu do tenisa stolowego wraz z wyposaze-
niem, trambambuli czy zestawu elektronicznego do rzutek.

Dodatkowo, raz w tygodniu, podopieczni uczeszczajg na



basen (¢wiczenia w wodzie, nauka ptywania). Podstawowe
zalozenia programu terapii jest usportowienie.

Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng do$wiad-
czaja poczucia mniejszej wartoSci wlasnej, poniewaz ich
niedoskonato$¢ polega najczesciej na gorszym funkcjono-
waniu sfery intelektualnej, natomiast moga z powodzeniem
kompensowad wlasng samoocene przez sukcesy sportowe.

Systematycznie uprawiany sport angazuje nadmiar
energii oraz redukuje dynamike popedéw, co w sytuacji
mieszkancéw Domu jest niezwykle istotne (Dokumenta-
cja terapeutyczna. Fundacji im. Brata Alberta).

Bardzo istotny w tej fundacji jest sport druzynowy.
Gléwnie nacisk ktadzie si¢ na trening pitki noznej — 7-oso-
bowej. Pensjonariusze od kilku lat trenuja w tym samym
zespole pitkarskim ,,Helenéwek”, uczg si¢ techniki i takty-
ki, poznajac nowe rozwigzania ze $wiata futbolu.

Trener sportowy jest czynnym pitkarzem czwartoligo-
wego MKP Boruty Zgierz. Jako zywy autorytet wspdlnie
z podopiecznymi z Fundacji poszerzyt wiedze teoretyczna
i praktyczna zawodnikéw. Przelozylo sig to na jego posta-
we, osobowo$¢, poczucie wlasnej wartosci i potrzeby w zy-
ciu spotecznym oraz stosunek do samej placowki. Pod jego
kierunkiem zawodnicy Fundacji stali sie najlepsza druzy-
na pitkarska naszego wojewodztwa. Od 2013 r. s3 pierw-
szymi w Polsce zawodnikami niepelnosprawnymi intelek-
tualnie, ktérzy uprawiajg pitke¢ nozng w profesjonalnym
klubie pitkarskim MKP Boruta Zgierz. Pensjonariusze sg
rozpoznawalni. Wielokrotnie uczestniczyli w treningach
I-ligowych druzyn t6dzkich jako zaproszeni do wspotpra-
Cy partnerzy.

W pracy trenerskiej dorostych 0séb z niepetnospraw-
noscia intelektualna, szczegélna uwaga winna by¢ skie-
rowana na indywidualne podejécie do zawodnikéw po-
szczegOlnych formacji. Trener opisywanej druzyny zawsze
stara sie mie¢ to na uwadze. Interesuje si¢ sprawami czton-
kéw druzyny, rozmawia z nimi, pyta o forme sportows,
o trudnosci, jakie poszczegodlne osoby napotykaja podczas
szkolenia. Stara sie kazdego motywowaé do wysitku, do-
stosowujac sposoby pobudzania motywacji do potrzeb
i oczekiwan jednostek.

Trener uczy dorostych niepetnosprawnych pitkarzy
gry zespotowej, poznawania ich silnych stron. Pokazuje,
ze mimo niepelnosprawnosci, maja wiele do zaoferowania
sobie i otoczeniu. Stara si¢ integrowa¢ druzyng. Stwarza
sportowcom warunki do zdobywania do$wiadczenia — nie

tylko sportowego (pitkarskiego), ale Zyciowego. Przekazuje
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im swoja wiedze i poglady. Wspolpraca trenera z zespotem
dorostych niepelnosprawnych intelektualnie pitkarzy jest
mozliwa dzieki jego sprawnosci, umiejetno$ciom i wiedzy
z zakresu sportu, psychologii oraz znajomosci jednostek
chorobowych swoich zawodnikéw. Ma on takze zmyst ob-
serwacji, potrafi analizowa¢ sytuacje i wyciaga¢ wnioski.
Jest cierpliwy i odporny na stres. Ma umiejetno$¢ jasnego
komunikowania sie z graczami; nakresla im wizje, wska-
zuje cele i zadania. Zacheca do dzialania. Bez prawidlowej
komunikacji nie bytoby sukceséw druzyny.

Pitkarze z niepelnosprawnoscia intelektualng po-
trzebuja ciepla i zrozumienia, nie zawsze moga liczy¢ na
wsparcie najblizszych. Uprawianie sportu — w tym przy-
padku pitki noznej — daje im mozliwo§¢ wewnetrznej wal-
ki z wlasnymi stabo$ciami. Trener oséb z niepetnospraw-
noscig intelektualng jest szczegblnie odpowiedzialny za
wyniki sportowe swoich zawodnikéw. Posiada wiele umie-
jetno$ci zaréwno tych merytorycznych, pozwalajacych
realizowa¢ szkolenie sportowe, jak i tych umozliwiajacych
i utatwiajacych prace z ludZmi. Powinien by¢ sprawiedliwy,
cierpliwy, empatyczny.

Do najczestszych probleméw treneréw oséb niepel-
nosprawnych naleza bariery psychiczne wynikajace z nie-
sprawnos$ci sportowcoéw oraz charakter poszczegdlnych
zawodnikéw w zespole. Trenerzy stosuja rézne metody
rozwigzywania probleméw i jesli udaje im sie pokonywaé
przeciwnosci s3 w stanie realizowa¢ nawet najtrudniejsze
wyzwania. Rola trenera w tym przypadku jest niezwykle
trudna i wymaga po$wiecenia si¢ swoim obowigzkom.

Trener nigdy nie ma catkowitej pewnosci, ze zawodnik
niepelnosprawny, w ktérego poswieca swoéj czas i swoje
sity; spetni poktadane w nim nadzieje. Mimo to, powinien
konsekwentnie realizowac proces szkoleniowy.

Niepetnosprawni zawodnicy doceniaja prace trenera,
kiedy widza i do§wiadczaja sami, ze moga pokonac i poko-
nuja wlasne stabosci.

Podsumowujac, warto dodaé, ze niezbedne jest orga-
nizowanie szkolen, seminariéw, spotkan, podczas ktérych
trenerzy osob z niepetnosprawnoscia intelektualng mogliby
wymieni¢ swoje mysli, do$wiadczenia, pomysty, zapozna-
waé sie z nowymi formami i metodami pracy trenerskiej
w kraju i zagranica. Potrzebna jest réwniez fachowa litera-
tura dotyczaca, sportéw zespotowych, z ktorych mogliby
skorzysta¢ nie tylko trenerzy, ale i rodzice 0s6b z niepetno-
sprawnoécia intelektualna, cheacy umozliwi¢ swoim niepel-

nosprawnym dzieciom wieksze mozliwo$ci rozwoju. ]

|25]



Biuletyn Edukacyjny WODN w Zgierzu

AWANS ZAWODOWY
NAUCZYCIELA

- WCZORAJ, CZYLI WEDLUG
,STARE] SCIEZKI”

Halina Cyrulska |

nauczyciel konsultant w Wojewddzkim O$rodku Doskonalenia Nauczycieli w Zgierzu

"‘ J artykule poruszono kwestie awansu zawodowego

na tzw. starych zasadach, w tym zasady przedsta-
wiania swojego dorobku zawodowego, wskazanie organu,
do ktérego nalezy ztozy¢ wniosek o wszczecie postepowa-
nia o awans, przed jaka komisja trzeba stanad.

Awans zawodowy nauczycieli kontraktowych lub tych,
ktérzy rozpoczeli staz przed 2022 r. odbywa sie na pod-
stawie rozdziatu 3a ustawy z dnia 26 stycznia Karta Na-
uczyciela' oraz rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodo-
wej z dnia 26 lipca 2018 r. w sprawie uzyskiwania stopni
awansu zawodowego przez nauczycieli?, czyli przepiséw
obowiazujacych przed 1 wrzeénia 2022 1.

Kwestie powyzsza reguluje ustawa z 5 sierpnia 2022 r.
o zmianie ustawy Karta Nauczyciela oraz niektérych in-
nych ustaw’, zgodnie z kto6ra:

e art. 10. ust. 1. Nauczyciele, ktorzy do dnia 31 sierpnia
2022 r. uzyskali stopien nauczyciela kontraktowego,
lecz do tego dnia nie uzyskaja stopnia nauczyciela mia-
nowanego, uzyskuja stopien nauczyciela mianowanego
wedlug przepiséw dotychczasowych;

e art. 11. Nauczyciele, ktérzy przed dniem 1 wrzeénia
2022 r. rozpoczeli staz na stopien nauczyciela dyplomo-
wanego, lecz do tego dnia nie uzyskali stopnia nauczy-
ciela dyplomowanego, stopiefi nauczyciela dyplomowa-

nego uzyskuja wedtug przepiséw dotychczasowych.

! Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (t.j. Dz.U. z 2021 r.
poz. 1762 oraz z 2022 r. poz. 935, 116 1 1700).

? Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 26 lipca 2018 r.
w sprawie uzyskiwania stopni awansu zawodowego przez nauczycieli (t.j. Dz.U.
22020 r. poz. 2200).

* Ustawa z dnia 5 sierpnia 2022 r. o zmianie ustawy — Karta Nauczyciela
oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1730, z 2023 1. poz. 1672 oraz 2 2024 r.
poz.123).
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Wymagania na stopien nauczyciela mianowanego we-

dtug ,,starej Sciezki” awansu zawodowego wymienione zo-

staly w §7 rozporzadzenia MEN z 26 lipca 2018 r. w sprawie

uzyskiwania stopni awansu zawodowego przez nauczycieli.

Nauczyciel kontraktowy ubiegajacy sie o awans na sto-

pien nauczyciela mianowanego w okresie odbywania stazu

powinien:

1)

uczestniczy¢ w pracach zwigzanych z realizacjy za-
dan dydaktycznych, wychowawczych, opiekuniczych
i innych statutowych zadan szkoly oraz wynikajacych
z potrzeb szkoly i srodowiska lokalnego;

doskonali¢ kompetencje w zwiazku z wykonywany-
mi obowiazkami, zwlaszcza w zakresie ksztalcenia
uczniéw ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi,
w tym ucznioéw szczeg6lnie uzdolnionych;

prowadzié¢ zajecia w obecnosci opiekuna stazu w wy-
miarze co najmniej 4 godzin w roku szkolnym oraz dy-
rektora szkoly w wymiarze co najmniej jednej godziny
w okresie stazu oraz omawia¢ je z osoba, w ktorej obec-
no$ci zajecia zostaly przeprowadzone;

przeprowadzi¢ co najmniej 2 godziny zaje¢ otwartych
dla nauczycieli szkoty, w ktérej odbywa staz, oraz do-
kona¢ ich ewaluacji, w obecno$ci, w miare mozliwo-
§ci, nauczyciela-doradcy metodycznego w zakresie

tych zajed.

Biuletyn Edukacyjny WODN w Zgierzu

Wymagania niezb¢dne do uzyskania stopnia na-

uczyciela mianowanego obejmuja:

1)

2)

5)

6)

uzyskanie pozytywnych efektéw w pracy dydaktycznej,
wychowawczej lub opiekunczej na skutek wdrozenia
dziatati majacych na celu doskonalenie pracy wiasnej
i podniesienie jakosci pracy szkoty, a w przypadku nauczy-
cieli, o ktérych mowa w art. 9e ust. 3 Karty Nauczyciela
— uzyskanie pozytywnych efektow w zakresie realizacji
zadan odpowiednio na rzecz o$wiaty, pomocy spotecznej
lub postepowania w sprawach nieletnich, w zwigzku z zaj-
mowanym stanowiskiem lub pelniona funkeja;
umiejetno$¢ rozpoznawania potrzeb rozwojowych
uczniéw i uwzgledniania ich w pracy dydaktycznej,
wychowawczej i opiekuniczej;

umiejetno$¢ wykorzystania w pracy metod aktywizu-
jacych ucznia;

umiejetno$¢ dokonywania ewaluacji wlasnej pra-
cy i wykorzystywania jej wynikéw do doskonalenia
warsztatu pracy;

umiejetno$¢ dzielenia sie wiedza i do$wiadczeniem
z innymi nauczycielami w ramach wewnatrzszkolnego
doskonalenia zawodowego;

umiejetno$¢ uwzgledniania w pracy problematyki $ro-
dowiska lokalnego oraz wspotczesnych probleméw

spotecznych i cywilizacyjnych;

Podsumowanie awansu zawodowego na stopien nauczyciela mianowanego

Lp.

Zadanie Termin

Nauczyciel - ztozenie
sprawozdania z realizacji .
. stazu
planu rozwoju zawodowego

Opiekun stazu
- przedstawienie

dyrektorowi szkoty projektu
oceny dorobku zawodowego

nauczyciela za okres stazu

stazu

7 dni od dnia zakonczenia

7 dni od dnia zakonczenia

Rada rodzicow - wydaje
opinie
(z wyjatkiem szkot, gdzie nie
tworzy sie rad rodzicow)

Dyrektor szkoty - wydaje
ocene dorobku zawodowego
nauczyciela

14 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia
o dokonywanej ocenie
dorobku zawodowego
nauczyciela

21 dni od dnia ztozenia
sprawozdania

Uwagi

Opis zrealizowanych wymagan uwzgledniajacy
efekty ich realizacji.

Projekt przygotowany ze szczegdlnym
uwzglednieniem obserwowanych zajeé
prowadzonych przez nauczyciela oraz stopnia
zaangazowania w realizacje wymagan
koniecznych do uzyskania stopnia nauczyciela
mianowanego.

Nieprzedstawienie opinii przez rade rodzicoéw nie
wstrzymuje postepowania w sprawie dokonania
oceny dorobku zawodowego nauczyciela.

Ocena dorobku zawodowego nauczyciela moze
by¢ pozytywna lub negatywna. z uwzglednieniem
stopnia realizacji planu rozwoju zawodowego
nauczyciela. Ocena jest sporzadzana na
pisSmie i zawiera uzasadnienie oraz pouczenie
o mozliwosci wniesienia odwotania.
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7) umiejetno$¢ postugiwania sie przepisami prawa doty-
czacymi odpowiednio o$wiaty, pomocy spotecznej lub
postepowania w sprawach nieletnich, w zakresie funk-
cjonowania szkoly, w ktérej nauczyciel odbywat staz;

8) umiejetnos¢ korzystania w pracy, zwlaszcza w trakcie
prowadzonych zajeé, z narzedzi multimedialnych i in-
formatycznych.

Teczka nauczyciela, na stopief nauczyciela mianowa-
nego, ktéry zrealizowat staz powinna zawiera¢:

1) kopie dokumentéw potwierdzajacych posiadane kwali-
fikacje zawodowe, kopie aktu nadania stopnia nauczy-
ciela kontraktowego z uzasadnieniem, poswiadczone
przez dyrektora szkoly za zgodnos¢ z oryginatem;

2) za$wiadczenie dyrektora szkoty o:

a) wymiarze zatrudnienia nauczyciela oraz naucza-
nym przez niego przedmiocie lub rodzaju prowa-
dzonych zaje¢ w dniu wydania zaswiadczenia oraz
w okresie odbywania stazu, ze wskazaniem wszyst-
kich szkét, w ktérych nauczyciel odbywat staz,

b) dacie zatwierdzenia planu rozwoju zawodowego
i dacie zlozenia przez nauczyciela sprawozdania
z realizacji tego planu,

c) przyczynach wydluzenia okresu stazu oraz zali-
czenia dotychczas odbytego stazu w przypadkach
okreslonych w art. 9d ust. 51 5a oraz art. 9f ust. 21 4
Karty Nauczyciela, ze wskazaniem podstawy praw-
nej odpowiednio wydtuzenia albo zaliczenia okresu
stazu oraz okresu nieobecno$ci w pracy lub niepo-
zostawania w stosunku pracy;

3) kopi¢ sprawozdania z realizacji planu rozwoju zawo-
dowego poswiadczong przez dyrektora szkoly za zgod-
no$¢ z oryginatem;

4) kopie oceny dorobku zawodowego za okres stazu, po-
$wiadczong przez dyrektora szkoly za zgodno$¢ z ory-
ginatem.

Teczka nie musi zawieraé zdje¢ czy innych dowodéw
potwierdzajacych wykonanie okre§lonych w planie rozwo-
ju zadaf. Warto dobrze napisaé sprawozdanie z realizacji
planu rozwoju zawodowego, wskazujac efekty podejmowa-
nych dziatan, zaréwno dla nauczyciela, jak i szkoty, 0 czym
mo6wi §4 ust. 5 rozporzadzenia. Ponadto nalezy pamigtad
o dofaczeniu uzasadnienia do zataczonego aktu nadania
stopnia awansu nauczyciela kontraktowego. Brak uzasad-
nienia nie powinien stanowi¢ odmowy nadania stopnia na-
uczyciela mianowanego, ale nauczyciel moze by¢ wezwa-

ny do uzupelnienia brakéw formalnych dokumentacji.
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Gdyby nauczyciel stwierdzil, Ze nie ma uzasadnienia do
wydanego aktu, wowczas powinien pamigtaé, ze zmiany
w akcie nadania moze dokona¢ wylacznie organ, ktéry
wydal taka decyzje. Zgodnie z KPA organ administracji
publicznej moze z urzedu lub na zadanie strony prostowaé
w drodze postanowienia btedy pisarskie i rachunkowe oraz
inne oczywiste omyltki w wydanych przez ten organ decy-
zjach (art. 113 ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. Kodeks po-

stgpowania administracyjnego — Dz. U. z 2024 r. poz. 572).
Whniosek o podjecie postepowania egzaminacyjnego

nauczyciel kontraktowy sktada do organu prowadzacego

w roku uzyskania pozytywnej oceny dorobku zawodowe-

go za okres stazu.

Nauczyciel mianowany ubiegajacy si¢ o awans na sto-
pien nauczyciela dyplomowanego w okresie odbywania
stazu powinien:

1) podejmowaé dziatania majace na celu doskonalenie
warsztatu pracy, w tym umiejetnos$ci stosowania tech-
nologii informacyjnej i komunikacyjnej;

2) realizowa¢ zadania stuzace podniesieniu jako$ci pracy
szkoly;

3) pogtebia¢ wiedze i umiejetnosci stuzace wlasnemu roz-
wojowi oraz podniesieniu jakosci pracy szkoty, samo-
dzielnie lub przez udzial w r6znych formach doskona-
lenia zawodowego;

4) przeprowadzi¢ co najmniej 3 godziny zaje¢ otwartych
dla nauczycieli oraz dokona¢ ich ewaluacji, w obecno-
$ci, w miare mozliwoéci, nauczyciela-doradcy meto-
dycznego w zakresie tych zaje¢ lub nauczyciela-konsul-
tanta lub przedstawiciela organu sprawujacego nadzor
pedagogiczny.

5) Przepis ust. 1 pkt 4 nie dotyczy nauczyciela zwolnione-
go z obowiazku realizacji zaje¢ oraz nauczyciela mia-
nowanego zatrudnionego w urzg¢dzie na stanowisku, na
ktérym wymagane sa kwalifikacje pedagogiczne.
Wymagania niezb¢dne do uzyskania stopnia na-

uczyciela dyplomowanego obejmuja:

1) umiejetno$¢ wykorzystania w pracy metod aktywizu-
jacych ucznia oraz narzedzi multimedialnych i infor-
matycznych, sprzyjajacych procesowi uczenia sig;

2) umiejetno$¢ dzielenia sie wiedza i do$wiadczeniem
z innymi nauczycielami, w tym przez prowadzenie
zaje¢ otwartych, w szczegolnosci dla nauczycieli stazy-
stow i1 nauczycieli kontraktowych, prowadzenie zaje¢
w ramach wewnatrzszkolnego doskonalenia zawodo-

wego lub innych zaje¢ dla nauczycieli;
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Podsumowanie awansu zawodowego na stopien nauczyciela dyplomowanego

Lp. Zadanie Termin

Nauczyciel - ztozenie
1. sprawozdania z realizacji

. stazu
planu rozwoju zawodowego

Rada rodzicow - wydaje
opinie
(z wyjatkiem szkét, gdzie nie
tworzy sie rad rodzicow)

Dyrektor szkoty — dokonuje
3. oceny dorobku zawodowego
nauczyciela

3) poszerzenie zakresu dziatan szkoly, w szczegdlnosci
dotyczacych zadan dydaktycznych, wychowawczych
lub opiekuniczych;

4) realizacje co najmniej dwoch z nastepujacych zadan:

a) opracowanie i wdrozenie programu, innowacji lub
innych dziatan dydaktycznych, wychowawczych,
opiekunczych lub innych zwigzanych z o$wiata,
powigzanych ze specyfika szkoly, w szczegolnosci
na rzecz uczniéw ze specjalnymi potrzebami edu-
kacyjnymi,

b) wykonywanie zadan opiekuna stazu, opiekuna prak-
tyk pedagogicznych, nauczyciela-doradcy meto-
dycznego, przewodniczacego zespolu nauczycieli,
koordynatora wolontariatu, koordynatora projek-
tu, kuratora spolecznego, egzaminatora okregowej
komisji egzaminacyjnej, rzeczoznawcy do spraw
podrecznikéw, a w przypadku nauczycieli szkét ar-
tystycznych — takze nauczyciela-konsultanta wspét-
pracujacego z Centrum Edukacji Artystycznej,

¢) uzyskanie umiejetnosci postugiwania sie jezykiem
obcym na poziomie podstawowym, a w przypadku
nauczycieli jezykdéw obcych — umiejetnosei postu-
giwania sie drugim jezykiem obcym na poziomie
podstawowym,

d) opracowanie autorskiej pracy z zakresu o$wiaty
lub rozwoju dziecka opublikowanej w czasopi$mie
branzowym lub w formie innej zwartej publikacji.

Podobnie jak w przypadku nauczyciela kontraktowe-

go, teczka nauczyciela mianowanego nie musi zawierad

7 dni od dnia zakoriczenia

21 dni od dnia ztozenia
sprawozdania

Uwagi

Opis zrealizowanych wymagan uwzgledniajacy
efekty ich realizacji

14 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia
o dokonywanej ocenie
dorobku zawodowego
nauczyciela

Nieprzedstawienie opinii przez rade rodzicow nie
wstrzymuje postepowania w sprawie dokonania
oceny dorobku zawodowego nauczyciela.

Ocena dorobku zawodowego nauczyciela moze
by¢ pozytywna lub negatywna. z uwzglednieniem
stopnia realizacji planu rozwoju zawodowego
nauczyciela. Ocena jest sporzadzana na
piSmie i zawiera uzasadnienie oraz pouczenie
o mozliwosci wniesienia odwotania.

zdje¢ czy innych dowod6éw potwierdzajacych wykonanie
okreslonych w planie rozwoju zadan. Jedynie nauczy-
ciele, ktorzy uzyskali umiejetnoséci postugiwania sie je-
zykiem obcym na poziomie podstawowym powinni za-
faczy¢ dokument potwierdzajacy te umiejetno$é. Brak
wymaganego dokumentu (dyplom ukonczenia filologii,
dyplom ukoficzenia studiéw w kraju, w ktérym jezykiem
urzedowym jest dany jezyk, kopia $wiadectwa wskazane-
go w zataczniku do rozporzadzenia w sprawie szczegdto-
wych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli) spowodu-
je, ze wymaganie bedzie wskazane przy ocenie formalne;j
do uzupelnienia.

Warto dobrze napisa¢ sprawozdanie z realizacji pla-
nu rozwoju zawodowego, wskazujac w nim efekty jego
realizacji dla nauczyciela i szkoty, 0 czym méwi §4 ust. 5
rozporzadzenia. Ponadto nalezy pamieta¢ o dolaczeniu
uzasadnienia do zalaczonego aktu nadania stopnia awansu
nauczyciela mianowanego.

Wazne przy przygotowaniu wniosku:

* Dokumenty nalezy skopiowaé¢ w calosci, nawet jesli
ostatnie strony s3 puste, je$li kwalifikacje, np. pedago-
giczne wynikajg, np. z suplementu do dyplomu, nalezy
go dolaczyd.

* Wskazanie kwalifikacji pedagogicznych. Jesli ukoniczo-
ny kierunek nie jest kierunkiem pedagogicznym nalezy
dotaczy¢ za§wiadczenie z uczelni o ukoficzonym bloku
zaje¢ pedagogicznych.

* Na kazdej stronie kopii dokumentu dyrektor szkoty:

poswiadcza ,,za zgodno$¢ z oryginatem” wraz z data
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Sktad komisji egzaminacyjnej lub kwalifikacyjnej
Komisja egzaminacyjna

1) przedstawiciel organu prowadzacego szkote, jako jej
przewodniczacy;

2) przedstawiciel organu sprawujacego nadzér
pedagogiczny;

3) dyrektor szkoty;

4) dwaj eksperci z listy ekspertow ustalonej przez ministra
wtasciwego do spraw o$wiaty i wychowania

5) na wniosek nauczyciela, przedstawiciel wskazanego
przez niego zwigzku zawodowego

poswiadczenia, podpisem i oznaczeniem stanowiska

dyrektora (na przykltad w formie pieczeci).

* Nalezy zadbac¢ o to, by kopie byly czytelne i wykonane
z oryginalnych dokumentow.

* Oryginal dyplomu ukonczenia studiéw wyzszych,
z ktorego wykonuje sie kopie, powinien zawiera¢ pod-
pis posiadacza dyplomu.

* Kopie dyploméw ukonczenia studiéw podyplomo-
wych, kurséw kwalifikacyjnych nalezy wykonaé dwu-
stronnie.

* Akt nadania stopnia awansu nauczyciela kopiuje sie
wraz z uzasadnieniem.

Nie dotaczamy do wniosku oryginatéw dokumentdw,
jesli to nie jest wymagane. Te dotaczone w oryginale — za-
$wiadczenia dyrektora szkoly, opisy i analizy — oczywiscie
nie s3 po$wiadczane za zgodno$¢.

Organ wlasciwy do nadania stopnia awansu zawo-

dowego powiadamia nauczyciela, ktory zltozyt wniosek

Komisja kwalifikacyjna

1) przedstawiciel organu sprawujacego nadzor
pedagogiczny jako jej przewodniczacy;

2) dyrektor szkoty, z wyjatkiem przypadku gdy o awans
ubiega sie dyrektor szkoty;

3) trzej eksperci z listy ekspertow prowadzonej przez
ministra wtasciwego do spraw oswiaty i wychowania

4) na wniosek nauczyciela, przedstawiciel wskazanego
przez niego zwiazku zawodowego

o podjecie odpowiednio postepowania egzaminacyjnego
lub kwalifikacyjnego, o terminie i miejscu przeprowadze-
nia odpowiednio egzaminu lub rozmowy na co najmniej
7 dni przed dniem posiedzenia komisji.

Nauczycielom, ktérzy ztoza wnioski o podjecie od-
powiednio postepowania egzaminacyjnego lub kwali-
fikacyjnego do dnia 30 czerwca danego roku, wlasciwy
organ, wydaje decyzje o nadaniu lub o odmowie nadania
stopnia awansu zawodowego w terminie do dnia 31 sierp-
nia danego roku.

Nauczycielom, ktérzy ztoza wnioski o podjecie od-
powiednio postepowania egzaminacyjnego lub kwalifika-
cyjnego do dnia 31 pazdziernika danego roku, wlasciwy
organ, wydaje decyzje o nadaniu lub o odmowie nadania
stopnia awansu zawodowego w terminie do dnia 31 grud-

nia danego roku. ]
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STANISEAW MARKIEWICZ

(1940-1980).

I Marek Piotr Markiewicza |

dy mamy kilkanascie lat, zwykle nie

wiemy jeszcze, co chcemy robi¢ w swo-
im zyciu. Potrzebujemy kogo$, kto nas po-
pchnie w jakim$ kierunku, i kogo$, kto nas
w tym kierunku podtrzyma.

Tak bylo w zyciu Stanistawa Markiewicza.
Jego narodziny i pierwsze lata zycia przypadty
na okupacje niemiecka we Franciszkowie No-
wym, w powiecie kutnowskim, gdzie rodzina
Markiewiczéw posiadata niewielkie gospo-
darstwo. W wieku trzech lat byl $wiadkiem pobicia swojej
babci Marianny i matki Heleny przez niemiecky policje
w 1943 roku. Funkcjonariusze byli wciekli, gdyz — naci-
skani przez przetozonych — nie mogli odnalez¢ ukrywa-
jacego sie Franciszka, ojca Stanistawa. Moze brzmie¢ to
absurdalnie, ale Franciszek w 1942 roku zostal skazany
przez sad na pét roku wiezienia za podarowanie potrzebu-
jacej kobiecie worka zyta. Nie zglosit sie do odbycia kary,
a policja pozostata bezradna. Marianna zmarta kilka dni
po pobiciu, natomiast Helena, nie odzyskawszy w petni
zdrowia, zmarla w roku 1946, majac zaledwie 28 lat.

W 1945 roku Stanistaw rozpoczat nauke w Szkole Pod-
stawowej w Pniewie. Niestety szkota sptoneta i musiat
kontynuowa¢ nauke cztery kilometry dalej — w Grabowie.
Tam nalezal do harcerstwa. Wyréznial sie ciekawoscia
$wiata i kolezenskoscia. Nauczyciele tej szkoty szybko od-
kryli jego ponadprzecietne zdolnosci i zainteresowania.
Kieruja go wiec dalej, czyli do Liceum Pedagogicznego
w Zgierzu, ktére miato bardzo wysoki poziom nauczania.

Zatem jedni inspirowali do dzialania, a Franciszek
ijego nowa zona, Zofia, postanowili go w tym podtrzymac.
Jednak koszt utrzymania byt wysoki, dlatego Franciszek
zatrudnit sie dodatkowo jako stréz nocny, a Zofia robita
sery, ktore nosita pieszo az do Lodzi, by tam je sprzedac.

W liceum Stanistaw zatozyt koétko fizyczno-matema-
tyczne. Nalezal do ZHP i zostal druzynowym. Jako cie-

kawostke mozna dodaé, ze w szkolnym muzeum do dzi$

CZLOWIEK WIZ]I

znajduje sie laurka wykonana przez harcerzy,
podpisana miedzy innymi przez Stanistawa.
Duzo czytal, interesowato go wiele dziedzin
zycia. Nauczyciele oceniali go jako osobe bar-
dzo pracowity i kolezefiskg. Wskazywali na
jego zamilowanie do rozwigzywania zadaf
fizycznych i matematycznych oraz szybkos¢
w przyswajaniu wiedzy ogdlnej. Wychowawca
opisat go jako osobe grzeczna, bedaca auto-
rytetem w klasie, i wystawil mu bardzo dobra
rekomendacje na studia.

W 1961 roku Stanistaw Markiewicz rozpoczat trudne
studia na Wydziale Fizyki Uniwersytetu Mikotaja Koper-
nika w Toruniu. Pasjonowata go elektronika, a jednocze-
$nie rozpoczat staz jako nauczyciel fizyki. Dyrekcja chwa-
lita go za zupelnie nowe podejscie do nauczania i §wietny
kontakt z mtodzieza. Jego lekcje odbiegaty od standardéw
— pokazywal $wiat fizyki nie poprzez suche wzory, lecz
przez do§wiadczenia, ciekawostki i praktyczne zastosowa-
nia. Na studiach opanowat jezyki rosyjski, angielski, fran-
cuski i niemiecki, co pozwolito mu w przysztosci korzy-
sta¢ z fachowej literatury technicznej.

Niestety, powazna choroba — zwigzana z wojennymi
demonami — uniemozliwita tak intensywne zycie. Trafil
do szpitala, a potem do sanatorium w Dusznikach. Po po-
wrocie skupit sie juz tylko na nauce. Ostatni rok studiéw
przyniost finansowa ulge. Zaktady Poétprzewodnikéw
slewa” w Warszawie ufundowaly Stanistawowi wysokie
stypendium, gwarantujac jednocze$nie zatrudnienie po
uzyskaniu dyplomu.

W 1965 roku Stanistaw przeniost sie do Warszawy.
Zaczynal jako stazysta, by wkrétce awansowaé na kon-
struktora, a potem starszego konstruktora. W 1973 roku
przeni6st sie do Instytutu Technologii Elektronowej PAN,
gdzie zostal samodzielnym kierownikiem dziatu normali-
zacji. Byl doceniany jako naukowiec i kolega. Zbieral wiele

pochwat za staranno$¢ i doktadno$¢ swojej pracy. Wszyscy
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cenili jego fachowo$¢ i racjonalizatorskie podejscie. Wiele

lat pézniej jeden z jego podwladnych wspominal, ze byt
znakomitym liderem — ludzie darzyli go zaufaniem, ktére
zapewne wynikalo z faktu, ze sam ufal swoim ludziom.

Co roku Stanistaw Markiewicz jezdzit do Franciszko-
wa pomaga¢ przy zniwach. To wlasnie tam dzielit sie z s3-
siadami swoimi wizjami przysztosci — moéwit o plaskich,
duzych telewizorach (wowczas dostepne byly wylacznie
mate kineskopowe w ogromnych obudowach), telefonach
bez przewodéw elektrycznych, urzadzeniach mieszcza-
cych sie w pudetkach od zapatek. Przy okazji naprawiat we
wsi telewizory, radia i inne urzadzenia codziennego uzyt-
ku. Ludzie go kochali.

Z chwila rozpoczecia pracy w PAN, Stanistaw zostat
cztonkiem Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego. W 1978 roku
wybrano go na zastepce przewodniczacego zwiazkéw za-

ktadowych. Chciat sie angazowacé jako nauczyciel.
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Niestety, 9 pazdziernika 1980 roku Stanistaw Markie-
wicz zmarl nagle, pozostawiajac trzynastoletniego syna.
Nie doczekat realizacji swoich wizji. Mial zaledwie 40 lat.

Uroczysto$¢ pogrzebowa odbyta sie w kociele sw. Alek-
sandra na placu Trzech Krzyzy w Warszawie. Zegnaty go
thumy ludzi.

Jako ciekawostke mozna dodaé, ze Stanistaw miat
ogromna wiedze z réznych dziedzin. Aby j3 przetestowad,
kilkakrotnie brat udziat w popularnych teleturniejach tele-
wizyjnych lat 70. XX wieku.

Roéwniez jako ciekawostke mozna podaé, ze choé¢ nie
pracowal jako zawodowy nauczyciel, jego syn prowadzi dzi$
w Lodzi przedszkole ,,Talents Garden”, gdzie dzieci poznaja

otaczajacy $wiat poprzez zabawe i do$wiadczenie. ]



| Poprzednie numery
»Biuletynu Edukacyjnego”

CrE e Wojewddzki 0érodek Doskonalenia Nauczycieli w Zgierzu 5

WOJEWGDZIWA LODZKIEGS

BIULETYN EDUKACYINY |

D STYCZEN-MARZEC 2025

WODN w Zgierzu nr 2




CENTRUM
‘ RE ROZWOJIU
EDUKACIJI
WOJEWODZTWA tODZKIEGO
[ zoerz |

CENTRUM KSZTAL CENIA USTAWICZNEGO
WOJEWODZTWA £ ODZKIEGO
wZGIERZU

BEZPLATNA
NAUKA

95-100 ZGIERZ, 3 MAJA 46 TEL. 42716 2472 w. 25

www.policealna.crezgierz.edu.pl

e-mail: organizacja@crezgierz.edu.pl



