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Santa Katalin

A valtozas reményteli szigetei

Amikor tanar ismerdseimmel beszélgetek, kétféle téma szokott elékertilni. Egy ,,hogy vagy, mi
van most a suliban?” kérdésre egyrészt a gyerekekkel/didkokkal kapcsolatos sztorik jonnek
valaszul, amiben beszamolnak mindenféle vicces, frappans vagy meghokkentd kalandrol. Egy
varatlan mondatrél oran, egy nehéz helyzet szép megoldasardl, egy aprd attorésrol. Nagy
energiat hallok ki ezekbdl a sztorikbol, lelkesen, izgatottan mesélnek, ami engem is teljesen
magaval ragad.

A masik torténetszal a rendszerrdl” szol. Korlevelekrsl. Ujabb elvarasokrél. Olyan
dontésekrdl, amelyek ,.fent sziilettek™, és itt lent mar csak végrehajtani kell dket. Ilyenkor
gyakran elhangzik: ,,Papiron jol hangzik, de a valosaghoz semmi koze.” Vagy ,,Azt mondjak,
hogy probaljunk rugalmasak lenni, meg hogy vegyiik tudomasul, de ez igy el lett dontve”.

Ezeket a torténeteket hallgatva egészen mas belsd reakciokat észlelek. A szomorusag mellett
kiszokik beldlem az energia, bénultsag lesz urré rajtam, ami a csontomig hatol. Abbol, hogy
jonnek sorra ezek a rendszert kritizalo torténetek, arra is kovetkeztetek, hogy mar rutin van
benntiik, elmesélve is sokszor voltak, nemhogy atélve.

Hallom a beletorddést, és az Onvigasztalast: 0k végiil is a gyerekekért csinaljak (és nem a
rendszer miatt), és a gyerekekért barmit! ,,Ha a gyerekek nem lennének, mar rég itt hagytam
volna az egészet” — folytatédik a sztorijuk. Ez a kettdsség sok iskolaban jelen van. Lelkes
szakmai jelenlét a gyerekek mellett, és kzben egy rendszer, amely gyakran tal nagy, tal tavoli,
tul merev.

A szavakon tul is azt feltételezem, hogy itt mar valami elddlt, ezen mar nem lehet valtoztatni,
bele kell torddni. Es nem tudom naiv optimistaként nem kihallani azt, hogy a sztorik elmesélése
mogott még ott lehet a remény, hogy ha mashogy torténne, akkor abban igenis benne lennének.

A rendszer, ami mogotte 1étrejon

Fontos kimondani: a rendszer nem csak az iskola falain kiviil 1étezik. Bar az iskolanak n¢hany
teriileten autondémiaja van, a ,kinti” mintdzat konnyen beszivarog beliilre is. Ha a kinti
dontések feliil sziiletnek, akkor ez az iskolaban is mintava valik. Ha kiviil kevés a bevonas,
beliil is csokkenhet a parbeszéd. Az érintettek nem bevondsa viszont motivacidvesztett
munkaer6t sziil és gyengébb teljesitményt. Ha ez az allapot tartdosan fennall, akkor a
tehetetlenség érzése lassan természetessé valik.

Egy ilyen rendszer rdadasul konnyen ongeneralova valik: a rendszerbe érkezett (1j energidkat
egyre nagyobb tempoban nyeli el, elkopik az innovacid (hiszen ,,minek probalkozzunk?”’). A
dolgok a mozdithatatlansag latszatat keltik, és mar tényleg ,,csak a gyerekekért csinaljuk”.



1. kép: Ismétlodo mintazatok
Forras: theconversation.com

Mindig van tér a valtoztatasra

Mindezen 6ngenerald folyamatok és kotottségérzes ellenére érdemes megnézni, hogy milyen
mozgastere van mégis az iskolanak/tanarcsapatnak. Ugyanis a rendszereknek van egy kevésbé
latvanyos tulajdonsaguk is: sosem teljesen zartak. Mindig marad benniik mozgéstér.

Margaret Wheatley ir arr6l, hogy még nagyon nehéz koriilmények kozt, szétesd rendszerekben
is létrehozhatoak a ,,j0zansag szigetei” — olyan kisebb kdzosségek, ahol a kapcsolddas, szakmai
meéltosag €s az értelmes munka tovabb €1, megtestesitve a cselekvé reményt.

Egy munkacsoport. Egy projekt. Egy évfolyam k6zos tligye. Egy rendezvény szervezése. Egy
pedagobgiai fejlesztés.

A kérdés tehat nem az, hogy mindenben szabadok vagyunk-e. Hanem az, hogy pontosan miben
van dontési mozgasteriink. Ennek megkeresésében fel kell kutatni a partnereket, akik nyitottak
a cselekvésre; megtalalni a teriiletet/tertiileteket, ahol van lehetdség a szabad alkotésra; és meg
kell érteni azt, ami a kettot 6sszekoti: meghatarozni, hogy az adott feleldsségi teriileten a csapat
milyen autonomidval rendelkezik.

Partnerek megtalalasa

Az eddigi tapasztalataim azt mondatjak velem, hogy sokkal tobb kincs van a csapatban, mint
az elsdre lathato. Rovid beszélgetések utan kibomlik az a gazdagsdg, amit a tanarok tudnak
hozni a csapatba. Szines vélemények, nagy energia, sok dtlet. A valtozashoz érdemes ezeknek
az erdsségeknek a feltérképezésével, tudatositasaval kezdeni.



Egyszeri példaként hozom az egyik vallalat egyik praktikdjat: A bels6é kivalasztasnal
megkérdezik a jeldlteket, hogy milyen kezdeményezésiikkel jarultak hozzd a szervezet
sikeréhez. A sikertorténetiik megosztasa utan pedig rakérdeznek: ki segitette dket, hogy ezek a
kezdeményezések 1étrejojjenek. A torténetekbdl kibomlik az a gyakran informalis haldzat, ami
lehetdvé teszi a dolgok elére mozdulésat a szervezetben.

A teriilet Kkijelolése

Egy olyan teriiletet keresiink, amit a csapatunk birtokba vehet. Vekerdyt idézve jo erds
kereteket keresiink, amin beliil kellden nagy szabadsagot tud megélni a csapatunk. Hol van
ilyen mozgastér? Milyen esemény, folyamat, valtoztatds volt, ami legutobb meg tudott
valosulni?

A feleldsségi teriilet megnevezése utan (szalagavato szervezése?) a keretek akkuratus leirasara
van sziikség.

A szociokracia rendszerébdl inspiralodva a kovetkezokre érdemes keresni a valaszt:

Mi a feleldsségi teriilet célja?

Milyen f6bb feladatokat/felelsségeket kell ellatni ezen beliil?

Ki az ,,ligyfél”? Ki az, akit ez a munka szolgalni fog? Mit kell szdmara létrehozni?

Milyen fiiggdségek vannak? Milyen elvarasok, szabalyoknak, kéréseknek, vagyaknak

kell megfelelni? Mit oké mell6zni?

Milyen forrasok allnak rendelkezésilinkre? Akar anyagi, id6, eszkoz, stb.

e Milyen egyéb keretek ismertek? Példaul meddig tart a megbizas? Hogyan kell rola
beszamolni? Ki felé torténik a beszamolas?

e Kik vesznek részt a munkaban? Milyen szerepben? (web 1)

Az autonomia hatara

Tudjuk, hogy azok a valtozasok miikodnek a leginkabb, ahol az érintettek be voltak vonva a
dontésbe. A bevonas szintjei széles skdldn mozognak az informaléastél a kozos dontésen
keresztiil a teljesen felhatalmazott csoportig. A mi esetiinkben, ahol egy feleldsségi tertiilet és
egy csoport lelkes tanar varja a kovetkezd 1€pést, azt érdemes tisztazni, hogy mire vannak
pontosan Ok felhatalmazva.

Jo eszkdz lehet ennek feltérképezésére Jiirgen Appelo delegation boardja, amivel az implicit
dontéshozokat és dontési helyzeteket is feltérképezhetjiik. A modszer igen egyszerii. Appelo
szerint a felhatalmazas hét szinten torténhet csapat és vezetd kozott:

: a vezetd dont, és errdl tajékoztatja a csapatot

: a vezetd dont és a dontését eladja a csapatnak (miért volt ez helyes)
: a vezetd a dontés eldtt konzultal a csapattal, majd dont

: a csapat ¢és a vezetd kozosen egyeznek meg

: a csapat dont, de a vezetd inputot ad

: a csapat dont, és a vezeto tajékozodik a dontés utan

: a csapat 6nalldan dont.
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Miutan 0sszegyljtotték a kiilonbozé részfeladatokat, feleldosségeket, a vezetd és a csapat
megallapodnak, hogy mikor melyik szinten torténik a dontéshozas. Ez az egyszerli modszer
sok késdbbi potencialis frusztraciétdél menthet meg mindenkit (web 2).

A kor megismétli a rossz mikodést?

Ha létrehoztuk a kort, ami egy teriileten a kijelolt autonomiaval miikodik, akkor johet a munka
lényegi része!

Ezen a ponton ujra fontos a rendszerszemlélet behozdsa a gondolkoddsunkba. Egy olyan
miuhelyt hoztunk létre, ami terveink szerint masként miikodik, mint a nagy egész. Ez a kor meg
akarja Orizni az egymashoz vald kapcsolddast, hasznalni akarja a sajat erdforrasait,
inspiralodni, tanulni, fejlédni akar, és kozben adni, szolgaltatni a tagabb kozosségnek, legyen
az a tanarcsapat, a didkok, a sziilok vagy egy még tagabb kozosség.

Mindezen korai elképzelések ellenére gyakran el6fordul, hogy megszokasboél, vagy jobb hijan
olyan mddszerek mentén kezdddik el a munka, ami ugyanazt eredményezi, mint az a miikddés,
amitdl eltdvolodni akartunk. Ilyen példa lehet az, amikor egy munkacsoportban az egyik tag
erds véleményt képviselve, akar masokat nem meghallgatva, fél bevon6 vagy akar manipulativ
moddon dontéseket hoz a csoport nevében. Annak ellenére is, hogy a csoportban olyan tagok
dolgoznak, akik kordbban az ilyen viselkedéstdl elhatdrolodtak. Hasonloképp lehetséges, hogy
ezen a csoporton beliil megismétlédik az a rossz minta, miszerint a megbeszéléseken kiviil,
informalis modon sziiletnek dontések, amirdl késébb csak egy kor-email jon...

Ezt a tulajdonsdgot a rendszerszemlélet izomorfizmusnak hivja: a részrendszer strukturalisan
vagy miikodésében hasonld mintazatot vesz fel, mint a felette allé rendszer. Azaz ugyanazok a
dinamikék, ugyanaz a hatalmi minta vagy ugyanaz a kommunikacid is kialakulhat. Mas
megkozelitésben a pszichodinamikdban is ismert ez a mikodés, ez a projekcid és
ellenazonosulas témédja, amikor is a ,,mi nem lesziink olyanok” épp azt a viselkedést
eredményezi, mint ami ellenében 1étrej6ttiink (web 3).

Kint a csapdabol

Egy lehetséges feloldasa ennek a helyzetnek a tudatositason tul a tajékozodas mas lehetséges
utakrol: milyen értékeket szeretnénk a csoportban latni? Milyen olyan mddszerek vannak, amik
gyakorlasaval épp ezeket az értékeket testesitjiik meg? Ezen modszerek gyakorlasaval,
rutinszerzéssel atirhatjuk a korabbi rossz mintékat.

Vegyiik példanak azt a tanarcsapatot, aki ugy érzi, hogy a dontésekbe nincs bevonva, a hangja
nem hallhat6, nincs beleszélasa. Egy ilyen csapat vagyott értékei kozott megjelenhet az
egyenldségre, a bevondsra valo igény.

Ahhoz, hogy a bevonas értékét erdsitsiik a csoportban, az egyik legegyszerilibb (és legdsibb)
struktirat érdemes hasznalnunk, a kor strukturdjat. A korbeszélgetés gyakorlasaval ugyanis
kiegyensulyozodnak a hangok a csoportban, beérkezhetnek a kiilonb6zé nézépontok. Ezek
hatasara az emberek meghallgatva érzik magukat, és lathatova valik a kontribucidjuk a csoport
haladasahoz. A korbeszélgetésnek egyszerii formaja van, de a keretek itt is érdemes tartani. A
csoport korben iil, egymas utan sz6lalnak meg egy kérdésre valaszolva, egymast meghallgatva,
ugy, hogy mindig csak egy ember beszél. (Ezt akér segithetjiik is egy un. besz¢€ld bot (talking
stick) hasznalataval.)
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2. kép: Korbeszélgetés
Forras: thecircleway.net

A bevonashoz szorosan kapcsolodd vagyott érték lehet az atlathatosagrol, informacio
elérhetdségérdl szolo érték: legyen transzparens, hogy mi, miért torténik. Egy ilyen érték
késobb ugy hasznosul, hogy a tagok tudatosabbak lesznek, és jobban megértik, hogy hogyan
tudnak hozzajarulni a nagy egész sikeréhez.

Ezen értéket tamogatja példaul a megbeszélésekrdl készitett memo és annak megosztasa a
csoporttal. Erdekes és relevans lehet a memok megosztidsa mas csoportokkal is.

Ha a csoport intelligencidjat szeretnénk jobban kiaknazni, akkor a szociokraciabol
megismerhetd ,hozzajarulas” értékét érdemes szemiigyre venni. Abban a milkodési
rendszerben a csoport Uigy hallgat meg egy javaslatot, hogy minden csoporttag arra figyel: elég
jo-¢ a javaslat (a problémara), és elég biztonsadgos-e (nem térit el minket a kitlizott célunktol).
Ez az értek egyben egy konkrét csoportos dontéshozasi modszer is, a kovetkezOképpen
gyakorolhato:

- adott egy csoport, amiben valaki hoz egy javaslatot, ami valamilyen valtozasrol szol

- ezt ajavaslatot bemutatja, majd a csoport tisztazd kérdéseket tesz fel

- ezutan a kovetkezd kérdés hangzik el: hozzajarul-e mindenki ahhoz, hogy ezt a javalatot
elfogadjuk? Azaz elég jo €s biztonsagos ez a javaslat?

- acsoport tagjai hozzajarulnak/ ellenvéleményt jeleznek/ ellenvetést jeleznek

- amennyiben nincs ellenvetés, ugy a javaslatot elfogadjak, €s indulhat a megvalositas!



Ebben a dontési rendszerben aktivan keresik azt, hogy van-e a csoportban olyan tudés, ami
miatt a javaslaton valtoztatni kell. Fontos, hogy mindez tl van a személyes preferenciakon, és
kifejezetten a csoport feleldsségi teriiletének beteljesiilésérdl szol, a csoport kdzos érdekeirdl
(web 4).

Nincs mozdithatatlan rendszer, csak til nagyméretii kisérlet

Sok példat igyekeztem felsorakoztatni. Mikrobeavatkozasokat, amik reménytelennek tiind
helyzetbdl is pozitiv eredményeket tudnak kicsalogatni. Ezek a példak nem forradalmiak, nem
valtoztatjak meg egyik naprol a masikra az oktatasi rendszert. De képesek megvaltoztatni egy
csapat miikodésének mindségét.

A legtobb iskoldban van legalabb egy ember — gyakran tobb is —, aki érzi, hogy lehetne
mashogy. Egy ilyen ember kitart6 munkéjaval és néhany (talan a fenti) eszkdz hasznalataval a
vagyott értékek megvalosithatok, a kozosség osszeterelhetd. Es hogy Gjra Margaret Wheatley-
t idézzem: ,,Nincs nagyobb eldmozditdja a valtozasnak, mint amikor egy kozosség felfedezi,
hogy mire is vagyik val6jaban.”
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