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GAJDA Joanna, PL

Streszczenie

Wypracowanie nowego paradygmatu edukacyjnego jest dzi$ koniecznoscig ze wzgledu na
ciggly proces transformacyjny w nowoczesnym $wiecie. Organizacja uczaca si¢ jest dzi$
znaczacg ideg wskazujacg nowe perspektywy samodoskonalenia i1 rozwoju. Propozycja P.
Sengea opiera si¢ na ciagglym rozwoju szkoly 1 na procesie rozpoznawania
nieprzewidywalnych i ztozonych sytuacji. Proces transformacji szkoty powinien uwzgledniac¢
prace zespotowa, oceng osiggni¢¢ kreowanie nowej wizji przysztej efektywnosci, samorozwoj
pracownikow 1 zarzgdzanie procesem uczenia si¢ uczniow.

Stowa kluczowe: rozwdj, wiedza, kreatywnos$¢.
SCHOOL AS AN EFFECTIVE LEARNING ORGANIZATION

Abstract

Working out a new educational paradigm is being forced in present times by a continuous
transformation processes taking place in our modern world. A learning organization is
currently considered to be a significant idea, showing new perspectives of self-improvement
and development. A concept proposed by a P. Senge is a condition for an existence and
development of school, engaged in a process of recognizing and understanding of complex
and unpredictable situations.
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Wprowadzenie

Idea organizacji uczacej si¢ zrodzita si¢ w latach 90. XX wieku i upowszechnita wraz
z opublikowaniem pracy P. Senge'a Pigta dyscyplina. Prezentuje ona obraz nowoczesnej
organizacji przystosowujacej si¢ do zmian S$rodowiskowych, realizujagcej proces
organizacyjnego uczenia si¢, w ktorym §wiadomie uczestnicza ludzie ja budujacy. Podstawe
ich ciagltego rozwoju 1 efektywnosci stanowig dziatania oparte na polityce kadrowe;.
Sprowadza si¢ ona do angazowania pracownikOw w proces zarzadzania organizacjy:
podejmowania dziatan w réznych obszarach funkcjonowania organizacji, tworzenia klimatu
zaangazowania do pracy, inspirowania do tworzenia kreatywnych pomyslow i rozwigzan,
odpowiedzialnosci za skutki ich realizacji (R. Tomaszewska-Lipiec: 2009, s. 31).

Z uwagi na doniostg role procesu nauczania — uczenia si¢, koncepcja uczacej si¢
organizacji doczekala si¢ szczegolnego rozwinigecia w odniesieniu do szkoty (D. Elsner: 1999,
s. 151).

1 Istota i zalozenia organizacji uczacej si¢

U podstaw koncepcji uczacej si¢ organizacji lezy wiele zatozen (R. Tomaszewska-
Lipiec: 2009, s. 31):

- uczenie si¢ jest podstawowg wartoscia;
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- W procesie uczenia si¢ powinni uczestniczy¢ wszyscy pracownicy, poniewaz od nich
zalezy przyszto$¢ organizacji;

- w organizacji nalezy polozy¢ nacisk na zespotowe uczenie si¢ z uwagi na latwos¢
utrzymania wynikow uczenia jesli dzieli si¢ je z innymi ludzmi;

- organizacja motywuje ludzi do aktywnego udziatu w procesie uczenia si¢, wnoszenia
wlasnego wkladu w jej rozwdj, przy respektowaniu zasady, ze ludzie ucza si¢ w
roznorodny sposob;

- proces uczenia powinien by¢ ciagly i swiadomy, a nie pozostawiony losowi.

A. Fazlagi¢ wymienia dwie formy uczenia si¢ w organizacji (2005, s. 14):

- adaptacyjna — radzenie sobie z problemami;
- generatywna — tworzenie nowej wiedzy w sposéb innowacyjny.

Realizacja i doskonalenie w sposéb zorganizowany procesu organizacyjnego uczenia
si¢ prowadzi do zmiany zachowan cztonkow organizacji oraz stanowi klucz do operacyjnego
potaczenia trzech sub-proceséw (R. Tomaszewska-Lipiec: 2009, s. 31-32):

- tradycyjnego uczenia si¢ (doskonalenie kwalifikacji i kompetencji pracownikow
wynikajace z zaangazowania ich w formy zaje¢ poglebiajacych wiedze i umiejetnosci.
Jego realizacja przy pomocy metod wzajemnego i bezposredniego przekazywania sobie
wiedzy przez pracownikéw okazata si¢ mato efektywna);

- empirycznego uczenia si¢ (zdobywanie doswiadczen poprzez praktyczne dzialanie,
dziatania wtasne, obserwacje dziatan innych podmiotow, uczenie si¢ na btgdach);

- cybernetycznego uczenia si¢ (wiedza czerpana z doswiadczeh W procesie
rozwigzywania problemow. Uczenie si¢ polega na odkrywaniu nowych sposobow
widzenia i rozumienia regul, norm i zasad w zarzadzaniu funkcjonowania organizacji,
podwazania ich zasadno$ci).

Dzigki umiejetnosci uczenia si¢ organizacja jest w stanie dostosowywaé si¢ do
permanentnych zmian otaczajacego ja $wiata. Tylko te organizacje, ktére umiejg si¢ uczy¢
w wymiarze indywidualnym (od poszczegdlnych czlonkéw organizacji), ale przede
wszystkim zespolowym (grup dzialajagcych w ramach instytucji) i organizacyjnym (jako
catos¢) potrafig zadba¢ o ,,zbiorowg madros¢ (D. Elsner: 2010, s. 23). W niej tkwi sila
uczacego si¢ zespotu, ktory coraz lepiej radzi sobie w rozwigzywaniu problemow 1 skuteczne;j
dziatalnosci (D. Elsner:2005, s. 15).

Wedlug P. Senge'a warunkiem koniecznym zaistnienia i rozwoju organizacji uczacej
si¢ jest technika uczenia si¢. Jego koncepcja obejmuje pig¢ technik uczenia si¢, ktoére nazwat
dyscyplinami. Powod takiego okres§lenia ujawnia nastepujaca wypowiedz Senge'a: ,,Gdyby
organizacja uczaca si¢ byla innowacja inzynierska, taka jak na przyktad samolot czy
komputer jej komponenty nazywalyby si¢ technologiami. Mowigc o innowacji w kontekscie
ludzkich zachowan, zamiast o technologiach méwi si¢ o dyscyplinach” (W. Drozka: 2004, s.
36).

Pojecie dyscypliny Senge definiuje jako ,,zarys teorii i technik, ktéore musza by¢
studiowane i doskonalone, aby mogly by¢ zastosowane w praktyce” ((P. Senge: 1998, s. 23).

Zdobywaniu umiejetnosci lub kompetencji w zakresie nowego typu uczenia si¢
sprzyjaja nastepujace dyscypliny (W. Drozka: 2004, s. 36):

- myslenie systemowe;
— mistrzostwo osobiste;
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- modele mys$lowe;
- budowanie wspolnej wizji przysztosci;
- zespotowe uczenie sig.

Uczenie si¢ z wykorzystaniem dyscyplin trwa przez cale zycie i obejmuje proces
»,doskonalenia swego mistrzostwa w wybranej dziedzinie, a zarazem inicjowania oraz
rozwijania innowacyjnosci 1 kreatywnosci instytucji lub organizacji”

Wszystkie dyscypliny nalezy ze soba zintegrowaé, aby stanowity cato$¢ teorii
| praktyki. Owego zespolenia dokonuje mysSlenie systemowe umozliwiajace rowniez
zrozumienie przez ludzi nowego sposobu widzenia siebie i1 otaczajacy $wiat. Powoduje
jednoczes$nie ujawnienie potencjatow pozostatych dyscyplin. A zatem (W. Drézka: 2004, s.
36):

- ,budowanie wspolnych wizji — generuje dilugotrwale zaangazowanie (w miejsce
subordynacji) wokot wspdlnych celow, systemu wartosci 1 poczucia misji;

- dazenie do mistrzostwa osobistego — staje si¢ zrodtem osobistej motywacji do ciagtego
uczenia si¢ poprzez rozwijang praktyke i jej nieustanne doskonalenie;

- modele mysSlowe — koncentruja si¢ na otwarciu na nowa wiedz¢, niezbednym do
ujawnienia brakow w naszych obecnych sposobach widzenia swiata;

- zespolowe uczenie si¢ — rozwija zdolno$¢ grupy do widzenia pelnego obrazu
przekraczajacego indywidualng perspektywe. Podstawowymi komdrkami uczacymi si¢
W nowoczesnych organizacjach sg nie jednostki, a zespoly. Do ich rozwoju w
dzisiejszych warunkach przyczynia si¢ praktyka dialogu, uwazana za jedng z
wazniejszych technik zespotowego uczenia si¢”.

Podstawowy kierunek zmian edukacyjnych upatruje si¢ w przeksztatceniu szkot
Z instytucji przekazu wiedzy w instytucje uczenia si¢. Instytucje o$§wiatowe zaangazowane
w tworzenie si¢ spoteczno$ci zintegrowanych wokot wilasnej praktyki przygotowuja do
poznawania zlozonych i zmieniajgcych si¢ sytuacji, wypracowania strategii powickszania
wilasnych mozliwos$ci uczenia si¢. Staje si¢ to mozliwe poprzez ,tamanie tradycyjnych,
dyscyplinarnych granic, uczenie si¢ w sposob nie rutynowy, ulatwianie i nagradzanie
wszelkich innowacji, a takze poprzez ustanawianie i podtrzymywanie otwartej komunikacji
pomigdzy wszystkimi cztonkami w ramach wspélnoty uczacej si¢” (W. Drozka: 2004, s. 36).

Szkota wuczaca si¢ stajagc si¢ autonomiczng instytucjag bierze na siebie
odpowiedzialnos¢ za rozwoj pracownikow (D. Oldroyd: 1997, s. 99). Od wielu lat dostrzega
si¢ tendencje do zastgpowania pojecia ,,rozwdj pracownikow” przez pojecie ,,r0zw0j zasobow
ludzkich”. Podstawe procesu rozwoju stanowig wyniki oceny wewnetrznej i zewnetrznej
dziatalnosci pracownikéw szkotly. Efektywne uczenie si¢ wspiera zdolno$¢ do refleksyjnego
myslenia i sytuacja, w ktorej otrzymuja rzetelne informacje zwrotne na temat wilasnych
dziatan. Zdaniem D. Oldroyd skuteczno$¢ dziatan ,,w usunieciu luki miedzy codziennymi
problemami, a wizja lepszej przysztosci jest w kazdym przypadku czynnikiem motywujacym
do uczenia si¢. Im bardziej taka wizja jest przedmiotem dyskusji, wspdlnej intelektualnej
«obrobki» tym bardziej jest mozliwe jej osiagnigcie. Podobnie, im wigcej mozliwosci do
oceny, do refleksyjnego myslenia, tym wiecej szans na udoskonalenie codziennej praktyki”.

Wedtug D. Oldroyd rozwo6j pracownikoéw nalezy potraktowac jako element strategii
| kultury samodoskonalgcej si¢ szkoty. Proces doskonalenia szkoty rozpatrywany ,,wylacznie
jako proces wspodlnego doskonalenia si¢ pracownikéw (...) jest kluczem calego procesu
odnowy i zmian szkoty, przy zalozeniu, ze jej pracownicy zechcg si¢ doskonali¢ 1 poddawac
procesowi transformacji” (D. Oldroyd: 1997, s. 99).

92



Trendy ve vzdeélavani 2012
Technika, didaktika technickych a prirodoveédnych predmétii

WhnioskKi

1.

Tworzenie szkotly jako organizacji uczacej si¢ jest skuteczng strategia poprawy jakosci
ksztalcenia. W szkotach uczacych si¢ zwanych takze ,,szkotami organicznymi” istnieje
tendencja do odrzucenia scentralizowanych reform zarzadzania systemem szkolnym na
rzecz decentralizacji przejawiajacej si¢ nadaniem szkole wigkszej autonomii
I odpowiedzialnosci

2. Budowanie systemu organizacyjnego o znamionach organizacji uczacej si¢, doceniajace;j
znaczenie wiedzy 1 efektywno$¢ zarzadzania nig, wymaga dzialan o charakterze
wielopoziomowym i wieloaspektowym.

3. Zmiana sposobu funkcjonowania szkoty moze si¢ dokona¢ jezeli nastapi zmiana
istniejacej w niej kultury. Zasadnicza teza P. Senge'a brzmi: ,,W kulturze wspolpracy
nauczyciele raczej ustalajg wspdlne cele i zadania pracy niz wdrazaja cele innych”.

4. Niezbedny element wdrazania rozwoju organizacyjnego szkoly stanowi nadzor
pracownikow. Mowimy o nim wtedy, gdy nauczyciele stawiajg sobie nastepujacy zakres
zadan: systematyczng kontrole wlasnej pracy; uczenie si¢ od innych; uczenie si¢ poprzez
obserwacje¢ 1 dyskutowanie o pracy kolegdw; uczenie si¢ poprzez dawanie rad kolegom.
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