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I. Ksztatcenie przywodcow

edukacyjnych. Pakiet szkoleniowy

Wprowadzenie

Trzymaja Panstwo w rekach pakiet zawierajacy
materiaty niezbedne do przeprowadzenia kursu
przygotowujacego przywodcéw edukacyjnych
réznego poziomu (cho¢ oczywiscie przy ich two-
rzeniu myslano przede wszystkim o dyrektorach
szkét i placéwek). Po odpowiednim przygoto-
waniu, a wykorzystujac zawarte w pakiecie sce-
nariusze, wskazowki i materiaty dydaktyczne,
mozna przeprowadzi¢ kurs kwalifikacyjny badz
studia podyplomowe przeznaczone dla osdb,
ktoére jeszcze nie pelnia zadnych funkcji kie-
rowniczych, lub szkolenia dla praktykow.

Intencja autoréw tych materiatéw bylo
umozliwienie i wsparcie w pracy wszystkich
przygotowujacych przysztych dyrektoréw szkot
i placoéwek oraz przywddcéw innego poziomu
w zakresie przywddztwa edukacyjnego. Uswia-
domienie takiej potrzeby byto wynikiem kilku-
letnich refleksji i studiéw nad przywddztwem
edukacyjnym w Polsce i na $wiecie. Konkluzja
wynikajaca z tych refleksji byto przekonanie,
ze aby wesprzel rzady w efektywnym reagowa-
niu na potrzeby wspétczesnych spoteczenstw,
a co z tym zwiazane obecnych systeméw edu-
kacji, trzeba postawi¢ dyrektoréw szkét i na-
uczycieli w centrum wszelkich zmian i reform
majacych na celu poprawienie jakosci pracy tych
systeméw. Skuteczne kierowanie szkola to jeden
z najwazniejszych czynnikéw, ktére ksztattuja
ogodlne warunki nauczania i uczenia sie, rozbu-
dzaja aspiracje uczniéw, rodzicoéw i pracownikow
oraz dajg im wsparcie, a tym samym przyczyniaja
sie do lepszych wynikéw nauczania.

Szkolni przywdédcy petnia dzi$ ztozong funk-
cje: ich zadanie polega na czyms znacznie wigcej
niz wytacznie na administrowaniu szkotami.
Przede wszystkim musza sie stal przywddca-
mi zapewniajacymi efektywny proces uczenia
sie ucznidéw oraz rozwdj pracownikéw. Azeby
to osiagna¢, konieczne s3 zmiany w sposobie
przygotowania dyrektoréw.

Zbudowanie efektywnego systemu rozwoju
przywodcéw wymaga jasnego zdefiniowania
zakresu ich odpowiedzialnosci, zapewnienia im
odpowiednich mozliwosci rozwoju (przez cala
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kariere zawodow3a) oraz uswiadomienia $rodo-
wisku szkolnemu ich kluczowej roli w uczeniu sie
uczniow i poprawie jakosci pracy szkoty.

Naszym giéwnym celem jest wsparcie dyrek-
toréw szkét w procesie zarzadzania adekwatnym
do potrzeb wspdiczesnej szkoty. Nalezy wiec:

1. zdefiniowa¢ kluczowe zadania i kompeten-
cje 0s6b zajmujacych kierownicze stanowiska
w polskim systemie o§wiatowym,

2. zbudowad model przywodztwa edukacyjnego
skoncentrowanego na uczeniu sie uczniéw
i rozwoju zawodowym personelu oraz roz-
woju organizacyjnym szkotly,

3. stworzy¢ koncepcje przebudowy systemu
ksztalcenia, doskonalenia i wsparcia ka-
dry kierowniczej szkoét i innych placowek
edukacyjnych.

Podstawowym zadaniem dzisiejszych przy-
woédcow edukacyjnych jest zmiana modelu
szkoty skoncentrowanej gtéwnie na dziataniach
nauczycieli na szkole zorientowana na dziata-
nia uczniéw i ich uczenie sie. Odpowiedzialnos¢
za te zmiane musza wzig¢ wspbiczesnie przy-
wddcy edukacyjni.

Wérdd pilnych potrzeb systemu o$wiatowe-
go nalezy wiec wymieni¢ zbudowanie systemu
ksztalcenia i doskonalenia dla kadry kierowni-
czej szkol/placowek. W Polsce w trakcie wyboru
dyrektora szkoty/placéwki nacisk jest potozony
przede wszystkim na formalne wymagania, ktére
musi speini¢ dyrektor, a kryteria jego wyboru nie
sa de facto okreslone - w regulacjach dotyczacych
pracy komisji konkursowej podkresla sie jedynie,
ze istotnym elementem oceny ma by¢ koncepcja
funkcjonowania i oceny szkoty. Trudno jest tez
okredli¢, jakimi nieformalnymi i dodatkowymi
kryteriami kieruja sie samorzady przy wyborze
dyrektora. W praktyce w przypadku dyrektoréw
polskich szkdt nie ma jednego modelu wyboru
dyrektora, rézne sa tez Sciezki rozwoju zawodo-
wego dyrektoréw. Za symptomatyczny mozna
uznac fakt, iz duza cze$¢ dyrektoréw przyznaje,
ze zostata dyrektorem ,,z przypadku” lub pod na-
ciskiem innych nauczycieli.

Nalezy wesprze¢ przywddcow i kandydatéw
na przywodcéw w rozwoju innym niz do tej pory -
stawiajacym przed nimi odmienne cele i realizo-
wanym w innej formie. Przede wszystkim koniecz-
ne jest wsparcie w mysleniu o ich rolach, o proce-
sie ksztalcenia, o ich miejscach pracy - szkotach
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w znacznie szerszym kontekscie, niz to sie dzieje
dzisiaj. Potrzebna jest refleksja na temat dziatania
w kontekscie posiadanych przez nich przekonan,
ich wspoétpracownikow i cztonkéw spoteczenstwa,
w kontekscie wartosci i zalozen na temat tego,
co robia, w kontekscie priorytetéw i uzasadnien,
dlaczego dzialaja tak, a nie inaczej. Prowadzenie
takiej refleksji to jeden z gtéwnych aspektow roz-
woju przywodcdw, ktorych celami sg ciagla, zgod-
na z potrzebami, ewolucja sposobéw dzialania,
budowanie zaufania wewnatrz organizacjiido or-
ganizacji, dzialanie odpowiedzialne i w polaczeniu
z tym, co dzieje sie wokét na $wiecie.

II. Kamienie milowe procesu
ksztalcenia dla przywédztwa
edukacyjnego

Planujac przebieg procesu ksztalcenia przy-
wodcow edukacyjnych, uwzgledniliSmy kilka
istotnych zatozen, bez ktérych trudno bytoby
osiagnal zamierzony cel, czyli przygotowac przy-
wodcodw rozumiejacych, ze ich zadaniem jest
ujawniac potencjat innych, tak aby byli oni zdolni
do wywiazywania sie z obowiazkéw w spos6b
autonomiczny i zgodny z przyjetymi wartosciami.

Przede wszystkim byliSmy i jesteSmy prze-
konani, ze proces uczenia sie to proces spotecz-
ny - zachodzi w grupie dzieki aktom komuni-
kacji, interakcji i wspétpracy. Ponadto, ze jest
procesem demokratycznym, gdzie wszyscy maja
prawo podejmowania decyzji o tym, jak bedzie
przebiegal, i ze zachodzi w miejscu pracy, tam
gdzie dzieja sie rzeczy wazne, a nie w oderwanych
od rzeczywistosci salach wyktadowych.

WierzyliSmy, ze konieczne sa innowacyjne
partnerstwa, sieci wspétpracyibadania, w ktére
zaangazowani sa praktycy, a nie wylacznie bada-
cze-eksperci. Dla rozwoju przywoédztwa musimy
sie nauczy¢ korzystac z danych i dowodéw na sku-
tecznos$¢ niektorych praktyk oraz wspétpracowad
zréznymi potencjalnymi partnerami spoza naszej
instytucji.

W czasie przygotowania modelu ksztalcenia,
mysleliSmy o tym, aby go uatrakcyjnié, dbajac
o wieksza profesjonalizacje, pozwalajac skupic sie
na doskonaleniu nauczania i uczenia sie, a takze
starajac sie lepiej zrownowazy¢ zadania czysto
administracyjne i podstawowe zadania zwigzane

z nauczaniem i uczeniem sie, poszukujac cieka-
wych form ksztalcenia, promujac prace zespo-
towa i elastyczno$¢ rozwigzan przywddczych,
czy tez zachecajac do wzajemnego uczenia sie
i wymiany sprawdzonych rozwigzan.

Przede wszystkim jednak bez przerwy odwo-
tywalismy sie do kontekstu dziatania przywdéd-
codw, a zwiaszcza wartosci, ktore wspieraja wizje
edukacji otwartej, demokratycznej, wrazliwej
na wszystkich uczniéw - edukacji najwyzszej
jakosci i dostepnej dla wszystkich. To wtasnie
wartosci, ale takze szeroko zdefiniowane kompe-
tencje staty sie punktem odniesienia zaréwno dla
tworzenia kursu, jak i dla praktyki szkoleniowej.

Wsrdd wartosci edukacyjnych decydujacych
o przebiegu procesu uczenia sie oraz jego efek-
tach i ksztalcie przywddztwa edukacyjnego
wskazano nastepujace:

Wartosci

Wolnos¢. To konieczny warunek rozwoju, funda-
ment procesu uczenia sie i edukacji. To niezalez-
nos$¢ w mysleniu i zarzadzaniu, mozliwos¢ doko-
nywania wyboréw, brak uwik}ania i uzaleznienia
od czynnikéw zewnetrznych, przy jednoczesnym
poszanowaniu wolnosci innych. Wolno$¢ to au-
tonomia w podejmowaniu inicjatyw, kreowaniu
i wdrazaniu nowych pomystéw.

Wolnos¢ w szkole przejawia sie w tworzeniu
Srodowiska, w ktorym wybér jest mozliwy. Przy-
wddca edukacyjny dba o wolnos$¢ innych i daje im
na nia przestrzen.

Rownosc i sprawiedliwosé spoteczna. To jedna-
kowe szanse dla wszystkich ludzi bez wzgledu
na status czy pochodzenie. Rownos¢ i sprawied-
liwos¢ nie s3 jednoznaczne z identycznym trak-
towaniem, lecz z zaspokajaniem potrzeb. Spra-
wiedliwa spotecznos¢ to taka, w ktérej szanuje sie
indywidualnos$¢ i zapewnia prawa do szacunku,
uznania, mitosci, podmiotowosci czy oporu wo-
bec niesprawiedliwosci.

Rowne i sprawiedliwe traktowanie w szkole
przejawia sie w poszanowaniu réznorodnosci
i tworzeniu kazdej osobie sprzyjajacych warun-
kéw uczenia sie. Przywddca edukacyjny dba o to,
by zasady réwnosci i sprawiedliwosci odnosity sie
do wszystkich tworzacych spoteczno$¢ szkolna.

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatow na dyrektoréw szkét/placowek



Szacunek. To traktowanie kazdego czlowieka
z godnoscia i uznaniem dla jego wartosci. Nie-
zbedna skiadowgq szacunku jest akceptacja od-
miennosci. Taka postawa tworzy przestrzen dla
drugiego cztowieka, nawet jezeli jego wartosci,
poglady czy zachowania réznig sie od naszych.

Szacunek w szkole przejawia sie w uznawa-
niu obopdlnej godnosci i podmiotowosci. Za-
daniem przywddcy jest budowanie atmosfery
wzajemnego szacunku i dbanie, by kazdy byt tak
samo dobrze traktowany bez wzgledu na swoja
odmiennos¢.

Zaufanie. Zaufanie to wiara, ze inni beda sie za-
chowywa¢ zgodnie z przyjetymi wartosciami,
uzgodnionymi celami i zasadami, a takze dawanie
szansy na uczenie sie na bledach.

W szkole zaufanie przejawia si¢ w przekonaniu
o odpowiedzialnosci uczniéw za wlasny proces
uczenia sie oraz o profesjonalizmie nauczycieli.
Zaufanie to poszanowanie wyboréw i uwzgled-
nianie indywidualnosci uczestnikéw procesu
uczenia sie. Zadaniem przywddcy edukacyjnego
jest kreowanie przestrzeni dla ich rozwiazan i po-
mystoéw, w tym réwniez gotowos¢ na popetnianie
bteddw i uczenie sie na ich podstawie.

Odpowiedzialnosc. To $wiadome przyjmowanie
obowiazkéw oraz rezultatéw wiasnych dziatan -
zaréwno tych pozytywnych, jak i negatywnych.
Odpowiedzialno$¢ to dotrzymywanie uméw i zo-
bowiazan, nie tylko w kontekscie prawnym, ale
przede wszystkim moralnym. Wiaze sie z odpo-
wiadaniem na potrzeby jednostki, zespotu i ca-
tego sSrodowiska szkoty.

W szkole odpowiedzialnosci sprzyjaja auto-
nomia w podejmowaniu dziatan i dokonywaniu
wyboréw oraz swiadome budowanie wiasnego
systemu wartosci. Zadaniem przywddcy jest
budowanie odpowiedzialnosci za indywidualny
proces rozwoju kazdego cztonka zespotu, poczy-
najac od samego siebie.

Odwaga. To gotowo$¢ podejmowania wyzwan,
przejawiajaca sie w dziataniu zgodnie z warto$-
ciami i przekonaniami. Odwaga to podejmowa-
nie odpowiedzialnych decyzji zwlaszcza w nie-
sprzyjajacych okolicznosciach, to przyjmowanie
prawdy, umiejetno$¢ przyznania sie do btedu

Kamienie milowe procesu ksztatcenia dla przywdédztwa edukacyjnego

oraz zdawanie sobie sprawy z jego konsekwencji
iuczenie sie na tej podstawie.

W szkole odwaga przejawia si¢ dawaniem
przestrzeni do podejmowania wyzwan, budowa-
niem kultury otwartos$ci na informacje zwrotna.
Przywddca edukacyjny nieustannie poszukuje
iuczysie, gdyz tylko otwarta postawa gwarantuje
odwage w podejmowaniu wyzwan.

Uczciwosc. To rzetelna realizacja przyjetych zo-
bowiazan, komunikacja bez manipulacji i prze-
strzeganie przyjetych zasad postepowania - na-
wet wtedy, gdy nie jest to przez nikogo zauwa-
zane czy docenione.

Uczciwos$¢ w szkole oznacza spdjnosé miedzy
deklarowanymi warto$ciami a praktyka. Przy-
wodca edukacyjny jest uczciwy i oczekuje tego
od innych.

Rozwdj i uczenie sie. To praca nad soba na wszyst-
kich etapach zycia, jak najpelniejsze wykorzy-
stywanie swoich zasobdw, talentéw i mozliwosci
oraz zdobywanie nowych, wzbogacajacych do-
$wiadczen. To rozwijanie potencjatu oséb two-
rzacych spotecznosc szkolng w kazdym aspekcie.

W szkole rozwdj i uczenie sie zaleza od dziatan
nakierowanych na wspieranie procesu uczenia
sie. Sklada sie na to zaréwno gleboka wiedza
o procesach rozwojowych, jak i profesjonalna
praktyka oparta na tej wiedzy. Przywodca edu-
kacyjny jest Swiadomy swojej roli i koniecznosci
ksztattowania warunkéw do rozwoju i uczenia
sie w szkole.

Otwartos¢. To gotowo$¢ na zmiane, poszukiwa-
nie dobrych rozwiazan i akceptacja dla innosci.
Otwartos$¢ to dostrzeganie bogactwa réznorod-
nosci, poszukiwanie i korzystanie z nowych idei,
zmienianie rzeczywistosci oraz myslenie o roz-
woju. To rowniez akceptowanie ludzi, wyrazaja-
ce sie zmniejszaniem dystansu i obdarzaniem ich
zaufaniem.

Otwarto$¢ w edukacji to zaproszenie do zmian
i Swiadomos¢, ze jest ona naturalnym elementem
uczenia sie, rozwoju i funkcjonowania srodowi-
ska szkolnego. Przywodca edukacyjny tworzy
przestrzen do otwartej komunikacji, dla poszu-
kiwania nowego, do dzielenia sig¢ wlasna wiedza
i doswiadczeniem.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywddztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektorow szkét/placowek, Wprowadzenie
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Dialog. To wspdlne budowanie rzeczywistosci.
To takze umiejetnos¢ inicjowania i utrzymywania
relacji opartych na wzajemnosci.

Dialog w szkole umozliwia uczniom wigczanie
sie w projektowanie procesu uczenia sig, kreowa-
nie uczacej sie wspoélnoty nauczycieli oraz wyko-
rzystywanie potencjatu ukrytego w srodowisku
szkoty. Przywddca edukacyjny dba, by dialog byt
fundamentem kultury szkoty.

Stuzebnosc¢. To dziatanie na rzecz innych, daze-
nie do dobra wspdlnego, promowanie poczucia
wspolnotowosci oraz wspétudziatu w podejmo-
waniu decyzji.

W edukacji stuzebno$¢ polega na wspieraniu
innych oséb w pokonywaniu przeszkod, ktd-
re uniemozliwiaja im realizacje obowiazkéw.
Przywddca edukacyjny jest gotowy do stawia-
nia dobra wspélnego w centrum swoich dziatan
i przykladem zacheca innych do podejmowania
inicjatyw na rzecz spotecznosci.

Partycypacja. To uczestnictwo w procesach po-
dejmowania decyzji, tworzenie mechanizméw
i struktur dla zaangazowania i aktywnosci pod-
miotéw zwigzanych ze szkola.

W szkole partycypacja przejawia sie w infor-
mowaniu, konsultowaniu i wspélnym podej-
mowaniu decyzji. Przywddca edukacyjny dba,
by w procesie okreslania celéw oraz koncepcji
rozwoju szkoty i wdrazaniu zmian braty udziat
wszystkie podmioty.

Roznorodnosc. To bogactwo perspektyw, postaw
irozwiazan. Wrazliwos$¢ na réznorodnosé pozwa-
la na wielostronny rozwdj. Wykorzystanie rézno-
rodnosci wspiera proces uczenia sie oraz sprzyja
kreatywnosci.

Réznorodnos¢ w edukacji pozwala na czer-
panie z bogactwa perspektyw i unikalnosci
jednostek, nawet jesli majg zupeinie odmienne
zdania lub postawy. Przywédca edukacyjny wy-
korzystuje réznorodnosé, panuje nad uczuciami
niepewnosci i leku towarzyszacymi nieodacz-
nie kontaktom z tym, co odmienne, stuzac tym
za wzoér dla szkolnej spotecznosci.

Refleksyjnosc. To poszukiwanie sensu wiasnych
dziatan. Namyst nad wiasnymi zatozeniamiiwy-
nikajacymi z nich dzialaniami oraz tworzenie

przydatnych wnioskéw, umozliwiajacych wpro-
wadzanie zmian stuzacych jakosci edukacji.

Refleksyjno$¢ w edukacji przejawia sie
w umiejetnosci stawiania sobie pytan i kwestio-
nowania rzeczywistosci. Przywodca edukacyjny
dba o to, by refleksyjnos¢ stata sie sposobem bu-
dowania profesjonalizmu oraz rozwoju wszyst-
kich cztonkdéw spotecznosci.

Wiarygodnosc. Umozliwia pojawienie sie zaufa-
nia, a samo buduje sie dzieki integralnosci - sp6j-
nosci mysli, dziatan, wartosci, przekonan oraz
wyrazanych pogladéw i opinii, uczciwosci, nie-
zawodnosci i odpowiedzialnosci.

Solidarnos¢. Oznacza wzajemna i wspélna od-
powiedzialnos¢ cztonkow jakiejs instytucji czy
spotecznosci. Solidarno$¢ wiaze sie z egzystencja
ludzka osadzong w wymiarze wspélnotowym -
to troska o innych. Nikt nie jest samotng wyspa.
JesteSmy razem nawet wtedy, gdy tego nie wiemy.
Solidarnos¢ to apel o to, by spieszy¢ z pomoca
cztowiekowi, ktory znalazt sie w potrzebie.

Solidarnos¢ w szkole oznacza stata gotowosé
do angazowania sie na rzecz dobra wspélnego,
czyli uczenia sie wszystkich i kazdego z osobna.

Nikt, kto planuje i prowadzi jakiekolwiek
dziatania edukacyjne, nie moze pozwoli¢ sobie
na ignorowanie wartosci, ktére decyduja o cha-
rakterze owej dziatalnosci, jej rezultatach, ale tez
o procesie i samopoczuciu oséb bioracych w nim
udzial i relacjach miedzy nimi. Jakakolwiek pa-
sywnos$¢ w monitorowaniu i dbaniu o wartosci
przejawiajaca sie w naszych dziataniach powodu-
je, ze moga sie pojawié inne, nieprzydatne, nie-
pozadane, a nawet szkodliwe warto$ci w zamian.
Gdy nie méwimy o tym, jak wazna jest wspotpra-
ca, nie doskonalimy umiejetnosci wspotpracy,
nie pielegnujemy jej, w zespole moze wystapic
toksyczna rywalizacja. Gdy nie mysli sie o tym,
ze wolno$¢ i autonomia wigze sie z odpowiedzial-
noscia, moze sie pojawi¢ dazenie do nadmiernej
konsumpcji, gdy zabraknie odpowiedzialnosci,
rozpoczyna sie kontrola. Aby nie mnozy¢ przy-
ktadéw zagrozen, nalezy podkresli¢ ponownie
znaczenie obecnosci wspdlnych i akceptowa-
nych wartosci w kazdym dziataniu, w kazdej
rozmowie.

Kolejnym waznym elementem, nazwanym tu
kamieniem milowym, jest zestaw kompetencji

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatow na dyrektoréw szkét/placowek



niezbednych do petnienia funkcji przywddczych.
W pierwszym etapie prac, na podstawie studiow
literaturowych, zaproponowali$my 96 réznych
kompetencji przywddczych. Nastepnie w wy-
niku badan wsréd dyrektoréw szkét i placo-
wek oraz dzigki konsultacjom prowadzonym

Kamienie milowe procesu ksztatcenia dla przywddztwa edukacyjnego

z praktykami, badaczami i ekspertami, a tak-
ze uczestnikami zaje¢ pilotazowych powstata
znacznie krotsza lista gtdownych (dos$¢ obszer-
nych znaczeniowo) kompetencji, ktére mozna
doskonali¢ podczas proponowanego przez nas
kursu. Oto one:

Kompetencje

Tab. 1. Lista kompetencji

Kompetencje Rozumienie i elementy kompetencji

Koncentracja na koncepcji pracy Budowanie koncepcji pracy szkoty na podstawie zatozen na temat uczenia sie
szkoty wynikajacej z przyjetych i rozwoju, we wspotpracy ze wszystkimi zaangazowanymi podmiotami, skon-
zatozen na temat edukacii. centrowanej na procesie uczenia sie wszystkich cztonkéw spotecznosci szkolnej
i tworzeniu sytuacji sprzyjajacych uczeniu sie i rozwojowi.

Ustalanie priorytetow uwzgledniajacych kontekst zewnetrzny szkoty (lokalna
kulture) oraz potrzeby uczniow i nauczycieli.

Ustanawianie szczegdtowych i jasnych celdéw oraz tworzenie strategii ich realizacji.
Swiadome i przemyslane podejmowanie dziata w szkole i $rodowisku oraz
wspoétpracowanie z roznymi podmiotami przy ich realizacji z uwzglednieniem
potrzeb szkoty/placowki i Srodowiska.

Rozumienie réznorodnych sposobodw (teorii) sprawowania przywodztwa i tgcze-
nia go z praktyka.

Tworzenie i efektywne komunikowanie wizji i koncepcji pracy szkoty (wspdlnie

z wszystkimi zainteresowanymi).

Wzmacnianie i ujawnianie potencjatu pracownikow (empowerment) w celu odpo-
wiedzialnego i skutecznego realizowania zadan zgodnie z wtasnym sumieniem

i szacunkiem wobec innych.

Wspieranie i rozwoj relacji miedzyludzkich.

Nastawienie na zmiane w celu poprawy sytuacji.

Swiadome wprowadzanie wizji
przywodztwa.

Postrzeganie organizacji jako catosci, na ktérg sktadaja sie poszczegolne ele-
menty i procesy w niej zachodzace oraz wptyw, jaki na siebie wywieraja.

Myslenie systemowe.

Komunikowanie sie z innymi majace na celu budowanie porozumienia i utrzy-
mywania relacji, umiejetnos¢ stuchania i dawania konstruktywnych informacji
zwrotnych.

Komunikatywnosc.

Budowanie kultury szkoty skon-
centrowanej na procesie uczenia
sie wszystkich cztonkow spotecz-
noséci szkolnej przez tworzenie
sytuacji sprzyjajacych uczeniu sie
i rozwojowi.

Zarzadzanie szkota jako organiza-
Cja uczaca sie.

Prowadzenie wspotpracy ze $ro-
dowiskiem stuzace wzajemnemu
roZWojowi.

Upowszechnianie wartosci ucze-
nia sie w spotecznosci lokalne;j.

Rozumienie istoty procesu i warunkéw uczenia sie.

Rozwijanie uczenia sie we wspotpracy.

Poddawanie refleksji procesu uczenia sie.

Tworzenie warunkéw do uczenia sie uczniéw i nauczycieli.

Wykorzystywanie uzytecznych danych w procesie podejmowania decyzji stuzg-
cych rozwojowi szkoty i warsztatu pracy nauczycieli.

Organizowanie proceséw edukacyjnych z uwzglednieniem wymagan panstwa.

Identyfikacja znaczacych dla rozwoju ucznidéw i Srodowiska potencjatow indywi-
dualnych, organizacyjnych i spotecznych.

Tworzenie sieci wspotpracy z lokalnymi instytucjami edukacyjnymi (szkotami,
poradniami, osrodkami doskonalenia nauczycieli, bibliotekami itp.) w celu wspie-
rania wzajemnego rozwoju.

Komunikowanie sie publiczne z podmiotami szkoty i w spotecznosci lokalnej
przez stwarzanie mozliwosci dialogu na temat wartosci edukacji i polityki o$wia-
towej.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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Kompetencje Rozumienie i elementy kompetencji

Tworzenie i realizacja polityki per-
sonalnej zorientowanej na rozwdj
pracownikow.

Budowanie partycypacyjnego modelu podejmowania decyzji w réznych obsza-
rach zarzadzania szkota.

Diagnozowanie i tworzenie warunkoéw do rozwoju osobistego i profesjonalnego
potencjatu nauczycieli i pracownikow, zwtaszcza przez udzielanie i wykorzysty-
wanie informacji zwrotnej.

Wykorzystanie indywidualnego rozwoju nauczycieli i pracownikéw w celu do-
skonalenia pracy zespotu we wszystkich obszarach dziatalnosci szkoty.

Upetnomocnianie pracownikdw
szkoty.

Wzmacnianie wewnetrznej motywacji prowadzace do tego, ze wszyscy pracow-
nicy szkoty sa zaangazowani, czuja sie odpowiedzialni, kompetentni, autono-
miczni, zdolni do wykonania zadan i tworczej pracy.

Myslenie koncepcyjne i strate-
giczne.

Systemowe administrowanie
szkofa.

Rozwijanie strategicznego zarzadzania zmiang z uwzglednieniem wszystkich
,podsystemdw” szkoty.

Rozumienie podstawowych termindw, zasad tworzenia i interpretowania prawa.
Wyjasnianie spotecznosci szkoty znaczenia i wptywu zewnetrznych uwarunko-
wan i przepisow prawa na jej dziatanie.

Wykorzystywanie wymagan panstwa w zarzadzaniu edukacyjnym.

Rozumienie systemu zarzadzania szkota w demokracji i zapewnianie zachowania
standardow etycznych.

Organizowanie pracy adekwatnie do obowiazujacych przepiséw prawa, zgodnie
7 koncepcja pracy szkoty.

Planowanie finansow i zarzadzanie przeptywem pieniedzy, budzetowanie, rozli-
czanie i kontrolowanie finansow.

Stosowanie technologii do doskonalenia administrowania szkota.

Tworzenie adekwatnego do potrzeb szkoty i spojnego z jej koncepcja pracy
procesu rekrutacji i selekcji oraz oceny nauczycieli (i innych pracownikéw).
Woprowadzanie nowych pracownikéw w kulture organizacyjna organizacji we-
dtug ustalonego i obowigzujacego modelu.

Podejmowanie decyzji na podstawie analizy dostepnych danych.

Budowanie modelu zarzadzania
szkota opartego na wspotpracy.

Tworzenie przestrzeni do zarzadzania opartego na wspotpracy.
Organizowanie procesow wspotdziatania, komunikacji i rozwigzywanie konflik-
tow miedzy grupami.

Samodoskonalenie i rozwdj samo-
Swiadomosci w roli liderskiej.

Rozpoznawanie wtasnego potencjatu, mozliwosci i ograniczen oraz potrzeb roz-
wojowych, budowanie wiedzy na temat wtasnych przekonan, postaw, wartosci

i sposobu dziatania.

Budowanie $wiadomosci na wtasny temat w kontekscie przyjetej roli zawodowej
oraz wspotczesnych wyzwan w zarzadzaniu szkota (w szczegdlnosci warunkow
funkcjonowania szkoty, ciagtego charakteru zmian; tworzenia spoteczenstwa
wiedzy; globalizacji).

Swiadome podejmowanie roli liderskie].

Planowanie i podejmowanie inicja-
tyw na rzecz wtasnego rozwoju.

Okreslanie wtasnych celéw rozwojowych w odniesieniu do wizji rozwoju szkoty.
Wspdtpraca z innymi na rzecz wtasnego rozwoju, korzystanie ze wsparcia
innych.

Stymulowanie rozwoju dzieki wykorzystaniu wewnetrznej motywacji i energii.
Dbanie o higiene psychiczna, samoakceptacje oraz rownowage miedzy praca

i zyciem osobistym.

Gotowosc¢ do uczenia sie
i rozwoju, otwartos¢ na nowe
doswiadczenia.

Ciggte aktualizowanie wiedzy i umiejetnosci profesjonalnych, poszerzanie per-
spektywy.

Refleksyjnosc.

Zdolnosc i prowadzenie systematycznej refleksji nad podejmowanymi dziata-
niami.

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Drzewo wartosci i kompetencji

Przedstawione powyzej wartosci i kompetencje aw koronie zobrazowano kompetencje (zob. rys. 1
przywodztwa edukacyjnego zostaty pokazane oraz rys. 4. Struktura zeszytéw 1-10, s. 21).
na schemacie drzewa, ktére wyrasta z wartosci,

KOMPETENCJE

Upowszechnianie
wartosci uczenia
potecznosci

Budowanie
modelu zarzqdzania
kolq opartego na 2 temowe
)Spoipr administro-
D) wanie szkola Budowanie kultury
p szkoly skoncentrowanej
na procesie uczenia
Umiejetnosé¢ budowania i
kultury placéwki
skoncentrowanej na proceste
uczenia sie i rozwoju

Otwartosé
na nowe
doswiad-
czenia

Myslenie

konc
Prowadzenie wspélpracy 2
ze Srodowiskiem stuzqce Gotowosé do uczenia

wzajemnemu rozwojowi sie i rozwoju

‘ ‘ Planowanie i podejmowanie
‘ inicjatyw na rzecz wlasnego

rozwoju

Tworzenie i realizacja Wdrazanie strategii
polityki personalnej przywédztwa

zorientowanejna
rozwéj pracownikéw

Upelnomocnianie
pracownikéw

Samodoskonalenie
1 rozwdj samoswiadomosct
w roli liderskiej

Swiadomosé
spolecznego kontekstu
dziatan

przyjete)
i edukacji

refleksyjnosé zaufanie

uczciwosé dialog

stuzebnosé

24

wiarygodno$é

otwarto$é

odpowiedzialnosé

wolno$é rozwdj i uczenie sie
odwaga

partycypacj

22 réwnosé

' réznorodnos$é 3
WARTOSCI 1 sprawiedliwo$é szacunek

spoleczna

Rys. 1. Drzewo wartosci i kompetencji
Zrédto: opracowanie wiasne.
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III. Rozwéj przywodztwa
edukacyjnego. Proces uczenia sie

i obszary merytoryczne

Rozwdj przywddcéw edukacyjnych jest procesem
dtugotrwatym i skomplikowanym. Trudno uwie-
rzy¢, aby uczestniczenie nawet w najlepszym kur-
sie szkoleniowym wystarczylo, by przygotowac sie
do pelnienia tej odpowiedzialnej funkgji. Skutecz-
ne przywoédztwo edukacyjne to efekt ksztatcenia,
ale tez lektury i indywidualnej refleks;ji, praktyki
i wieloletnich doswiadczen, pracy w grupie, auto-
ewaluacji, podejmowania préob i uczenia sie na ble-
dach. Dlatego projektujac kurs, tak jak juz powie-
dziano wczesniej, pamietaliSmy o tym, jak ucza sie
dorosli, i staraliSmy sie wykorzystac ich praktyke
i doswiadczenie, koncentrowaliSmy sie na rozwoju,
zmianie i refleksji nad podejmowanymi dziatania-
mi. Tak wiec podczas kursu uczestnicy uczyli sie
przez doswiadczenie, we wspotpracy i nawzajem
od siebie, odwotujac sie do wiasnych doswiadczen
i tego, co dzieje sie w Kklasie. Tresci szkolenia wy-
nikaty z krytycznej refleksji nad rzeczywistoscia,
widocznymi wartos$ciami i kompetencjami.
Trenerzy wspierali uczestnikoéw w rozwoju,
modyfikujac swe dziatania w zaleznosci od po-
trzeb i przebiegu zajel. Co bardzo wazne, wiek-
szo$¢ zaje¢ prowadzona byta przez tych samych
treneréw, co dato mozliwos¢ skupienia sie na pro-
cesie grupowym i podejmowania réznych decyzji
dotyczacych procesu uczenia sie wspdlnie z uczest-
nikami zaje¢. Kurs nie byt wiec prowadzony przez
grupe ekspertéw skoncentrowanych na swoich
zajeciach, lecz doswiadczonych treneréw skupio-
nych na rozwoju uczestnikéw. Eksperci zapraszani
byli na wyklady w znacznie mniejszym wymiarze,
niz to zwykle dzieje si¢ na podobnych kursach.
Uczestnikom stworzono podczas kursu kilka
»przestrzeni uczenia si¢”. Dwie gtéwne prze-
strzenie to przestrzen (rzeczywisto$¢) szkole-
niowa, gdzie w grupie warsztatowej odbywaty
sie prezentacje, ¢wiczenia, symulacje, dyskusje
i podobne dziatania szkoleniowe, oraz przestrzen
szkolna, gdzie wraz z wspétpracownikami uczest-
nicy wykonywali rézne zadania stuzace zaréwno
rozwojowi szkoty, jak i zdobywaniu doswiadczen
przywodczych. Dwie kolejne przestrzenie uczenia

1 Termin ,przestrzen uczenia sie” jest tu rozumiany podobnie
jak érodowisko uczenia sie.

sie to przestrzen indywidualna, w ktérej uczest-
nicy czytali lektury, prowadzili wlasne Dzienniki
uczenia sie, odpowiadali na pytania zapraszajace
do refleksji nad tym, czego sie nauczyli, lub pisa-
li eseje na zadane tematy, oraz przestrzen grupy
krytycznych przyjaciét - mniejszej grupy, w ktorej
uczestnicy wspierali sie w wykonywaniu zadan lub
rozwigzywaniu probleméw (zob. rys. 2).

We wszystkich wymienionych przestrzeniach
dbano o réznorodnos$é form i metod ksztatcenia,
korzystano z materiatéw zastanych (np. doku-
mentow), tekstow, réznych technik pracy w gru-
pie, indywidualnej i zbiorowej refleksji, badan
wiasnych, konkretnych dziatan i doswiadczen,
informacji zwrotnej, dyskusji, refleksji pisem-
nej, nauki indywidualnej i uczenia sie od siebie
nawzajem oraz studiéw przypadku.

W sze$ciu obszarach, na jakie podzielono tre-
Scizwiazane z przywdédztwem edukacyjnym, za-
dawalismy sobie pytanie o to, jak przygotowywac
przysztych przywddcow, ale tez w jaki sposob
doskonali¢ tych, ktérzy zaczynaja, i jak wspierac
tych, ktérzy pelnia te funkcje od lat (doskonale-
niem i wspieraniem zajmujemy si¢ w dwéch do-
datkowych pakietach). Pamigtajac o poziomach,
na jakich przejawia sie uczaca sie organizacja,
zawsze (i jednoczesnie) mysleliSmy o uczeniu sie
uczniéw, o uczeniu sie nauczycieli i wszystkich
pracownikéw, o uczeniu sie organizacjiio ucze-
niu sie spotecznosci.

Tych szes$¢ obszardéw to:

1. przywddztwo edukacyjne w teorii i praktyce,

2. przywddztwo dla uczenia sie i rozwoju
indywidualnego,

3. przywoédztwo w Srodowisku (dla rozwoju
spotecznego),

4. przywodztwo dla rozwoju pracownikow,

5. przywodztwo dla sprawnego dziatania (za-
rzadzanie strategiczne),

6. rozwoj wlasny i uczenie sie przywoédztwa.

Obszar pierwszy, czyli przywédztwo eduka-
cyjne w teorii i praktyce wiaze sie z wczesniejsza
konstatacjg, iz aby sprosta¢ wyzwaniom wspot-
czesnosci, polska edukacja potrzebuje nowego
typu przywddztwa, ktdrego istote stanowia wy-
tyczanie wizji, koncentracja na rozwoju i uczeniu,
dzielenie sie przywddztwem i odpowiedzialnos-
cia, budowanie relacji i sieci wspétpracy, docenia-
nie i wykorzystywanie réznorodnosci, uwzgled-
nianie globalnego i lokalnego kontekstu.
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Moje portfolio

Zadania dla

uczestnikow

Wspélna
refleksja

Praca grupowa

Przywédztwo edukacyjne:
model ksztatcenia kandydatow

na dyrektoréw szkét/placéwek.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie

Rys. 2. Przestrzenie uczenia sie przywoédcéw edukacyjnych

Zrodto: opracowanie wtasne.

Taka wizja zaklada, ze rolg dyrektora szkoty
jest nie tylko administrowanie nia, lecz takze
przewodzenie catemu $rodowisku szkolnemu,
aby zapewni¢ efektywny proces uczenia sie
uczniéw i rozwdj nauczycieli. By jg osiagnad,
konieczne sa zmiany w sposobie przygotowa-
nia i wspierania w rozwoju dyrektoréw szkot
(i przywddcoéw w ogdle). Nalezy im zapewnié
edukacje liderska, w ktérej wzmacniane sg przy-
wodcze kompetencje, a dyrektor szkoty moze sie
rozwija¢ w roli lidera.

Co to znaczy? To, ze przywddca edukacyjny
koncentruje sie na uczeniu i rozwoju kazdego
ucznia/wychowanka w szkole lub placéwce. To,
ze samos$wiadomos$¢ i rozumienie siebie jest
podstawa tej roli. Stad znaczenie statej reflek-
sji nad wlasnymi do$wiadczeniami i poglebia-
nie samoswiadomosci, kluczowych kompetencji
zwiazanych z zarzadzaniem swoim rozwojem
w programach rozwijania przywdédztwa, rowniez
edukacyjnego. To, ze przywdédca ma swiadomos¢,

Dziennik uczenia sie

Coaching kolezenski

Dokumenty szkolne

Wspétpraca
z dyrektorem/zespotem
nauczycieli

Dyskusje

Lektury/wyktady

iz rozwdj kazdego ucznia i kazdej uczennicy za-
lezy od jakosci budowanego $srodowiska ucze-
nia sie. Wysoka jakos$¢ srodowiska uzyskuje sie
w interakcji z kontekstowym otoczeniem szkoty.
To, ze dyrektor szkoty, aby by¢ w roli przywdod-
cy skuteczny i wiarygodny, powinien sie stawad
zaréwno dla uczniéw, jak i nauczycieli modelem
osoby uczacej sie, w sposdb swiadomy realizowad
swoje potrzeby rozwojowe, i rozumie(, ze rozwoj
w roli przywddcy ma charakter statego procesu.
Ksztalcenie dyrektoré6w nie moze sie ograniczaé
do przygotowania do pelnienia tej roli, ale jest
konieczne na wszystkich etapach jej pelnienia.

Kompetencje zwigzane z zarzadzaniem swo-
im rozwojem sa nie tyle czescia edukacji przy-
wddcdw, co jej koniecznym warunkiem. Dopiero
dzieki nim oferowane w innych obszarach do-
$wiadczenia edukacyjne stang sie uczace. Dlatego
refleksja dyrektorow szkét nad swoja indywidu-
alna rola i wlasnym rozwojem zwigksza szanse
na przeprowadzenie projektowanej zmiany.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywdédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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Rozwoj przywodztwa edukacyjnego. Proces uczenia sie i obszary merytoryczne

Przestrzen dla indywidualnego uczenia sie Przestrzen indywidualnego i zespotowego
miedzy zjazdami (IU - indyw. uczenie sie) uczenia sie online (platforma wiedzy,
komunikacji i moje portfolio); P - platforma

Przestrzen zespotowego
uczenia (Z - zespotowe
uczenie sie)

Dziennik uczenia sie (DzU) Przestrzen szkoty/placéwki

zadanie projektowe 1 wartosci wazne w rozwoju
uczniow

koncepcje pedagogiczne
)

priorytety rozwoju

zadanie projektowe 4 przygladam sie swojej
szkole/placéwce

zadanie projektowe 5 dbam o wychowanie - rozwoj
indywidualny i spoteczny

zadanie projektowe 6 dbam o uczenie sie - rozwaj
poznawczy

Program ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek

wdrazam zmiane w szkole

Coaching kolezenski - spotkanie 1
zadanie projektowe 8 TWORZE KONCEPCJE PRACY

SZKOLY/PLACOWKI

Coaching kolezenski - spotkanie 2

l Projekt na zaliczenie kursu T

—_—

Rys. 3. Model procesu uczenia sie podczas kursu przywddztwa edukacyjnego
Zrodto: opracowanie wiasne.

Konieczne jest wiec wsparcie dyrektoréw wyzwalanie potencjatu innych i pozwalamy na ta-
w zmianie myslenia o ich rolach, o procesie ksztat- kie zarzadzanie wlasnym rozwojem, aby wspierac
cenia, o szkotach, w ktérych pracuja. Dziatajac samorozwdj i partycypacyjne zarzadzanie wszyst-
w tym obszarze, prébujemy ksztattowaé rozu- kich podmiotéw wspdtdziatajacych w osiaganiu
mienie istoty przywodztwa edukacyjnego jako wspdlnego celu, czyli rozwoju ucznia.

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywdédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Rozwdéj przywéddztwa edukacyjnego. Proces uczenia sie i obszary merytoryczne

Obszar drugi, czyli przywodztwo dla uczenia
sie i rozwoju indywidualnego wiaze sie z rozu-
mieniem przywdodztwa jako wspierania uczenia
sie obejmujacego najwazniejsze zagadnienia
pozwalajace dyrektorowi swiadomie budowa¢
organizacje uczaca sie, skupiona wokét najwaz-
niejszego zadania szkoty, okreslonego w przepi-
sach prawa i znajdujacego swoje potwierdzenie
w wymaganiach panstwa. Obszar przywddztwa
dla uczenia sie jest skoncentrowany na najwaz-
niejszych dla tego zagadnienia kwestiach: swia-
domosci, na czym polega proces uczenia sie, kto
go tworzy oraz kto zarzadza nim w szkole.

Przed wspdtczesnymi sSrodowiskami edukacyj-
nymi stojg nowe wyzwania, ktérych nigdy dotad
nie doswiadczaliSmy. Gwaltowny rozwéj techno-
logiczny, przyspieszenie cywilizacyjne, zmiany
kulturowe powoduja, ze wspdtczesna szkota po-
trzebuje kreatywnych, nastawionych na wspéi-
prace przywodcéw, dyrektoréw gotowych trzy-
mac ster edukacji w czasach burzy, ktéra niesie
ze soba ,ptynna rzeczywisto$¢”. W chaosie zmian,
szybkosci, z jaka one s3 narzucane szkotom, oraz
potrzeb i wymagan, ktére stawia przed dyrekto-
rem wspoélczesnosé, czesto gubi sie najwazniejsze
zadanie, dla ktérego szkota zostata powotana -
uczenie sie uczniéw. Cho¢ stwierdzenie to wydaje
sie oczywiste, to jednak dzisiejsza szkola pelnajest
znudzonych, nastawionych na , przetrwanie” ucz-
niéw. Najnowsze doniesienia z badan pokazuja,
ze Srodowiska szkolne musza by¢ skoncentrowane
na uczniach jako gtéwnych uczestnikach procesu,
powinny zacheca¢ do aktywnego uczestnictwa
W tym procesie i rozwija¢ w uczniach rozumienie
wiasnych dziatan jako uczacych sie. Wazne jest,
by wykorzystywaé spoteczny charakter proce-
su i zacheca¢ do nauki opartej na wspotpracy, by
w budowaniu spotecznosci uczacej sie doceniaé
i wykorzystywad motywacje i emocje 0s6b ucza-
cych sie, uwzglednia¢ indywidualne réznice mie-
dzy uczniami oraz wczesniej zdobyta wiedze. Nie-
zwykle wazne sa dostosowane do grupy programy
bedace wyzwaniem, ale jednoczes$nie gwarancja
rozwoju indywidualnego ucznia oraz realizacji
dobrze pomyslanej podstawy programowej. Dla
tak ujetego procesu niezbedne sa réwniez jasno
okreslone oczekiwania, cele, strategie uczenia sie,
oceniania oraz informacje zwrotne wspierajace
proces uczenia sie. Przyjete zalozenia nie maja
szansy na realizacje bez swiatlego, swiadomego

swojej roli w procesie wprowadzania zmiany dy-
rektora szkoly. Dyrektora-uczestnika procesu,
dyrektora-nauczyciela, dyrektora-organizatora
uczenia sie nauczycieli, dyrektora zarzadzajacego
calym procesem uczenia sie w szkole.

Stuzy¢ temu bedg przygotowane przez nas
modutly, skoncentrowane woké! najwazniejszych
zagadnien: istoty uczenia sie, osob uczacych sie
w szkole oraz zarzadzania procesem uczenia sie.
Chcemy przeniesienia punktu ciezkosci zain-
teresowan dyrektora szkoly na organizowanie
procesu uczenia sie, na budowanie szkoty jako
organizacji uczacej sig, skupionego na realizacji
kluczowych dla tego procesu zagadnien.

Obszar trzeci, czyli przywddztwo w Srodowi-
sku wiaze sie z przekonaniem, iz w budowaniu
dobrej szkoly istotne jest nie tylko to, co dzieje
sie w jej murach, ale takze to, w jaki sposob szkota
osadzona jest w szerszym kontekscie zewnetrz-
nym. Szkola nie jest bowiem samotna wyspa,
odizolowanym bytem, ktéry funkcjonuje bez
zwiazku z innymi podmiotami. Przeciwnie - za-
lezy od czynnikéw zewnetrznych. Na jej rozwdj
wplywa to, w jakim zakresie otworzy sie na oto-
czenie, zrozumie swoja role w lokalnej spotecz-
nosci, zadba o kontakt i komunikacje z gtéwnymi
aktorami srodowiska lokalnego i dopusci prze-
plyw informagji, aktywnosci, energii i emocji.

Przywddca edukacyjny docenia fakt, ze inni
aktorzy spoteczni i instytucjonalni, czesto zlo-
kalizowani poza szkola, moga znacznie wzboga-
cal strategiczng koncepcje rozwijania szkoty. By
mozliwe bylo przeprowadzenie zmiany, dyrek-
torzy musza nieustannie spogladac ,,poza szkol-
ne mury” - tam szukaé partneréw i wspotpra-
cownikow, identyfikowacd potencjaty i sytuacje
kryzysowe oraz stymulowa¢ dziatania, z ktérych
zwrotnie korzysta¢ moze szkota. Dobry lider stale
bada kontekst kulturowy i ekonomiczny spotecz-
nosci oraz uwzglednia te wiedze, planujac dzia-
tania placowki, ktora zarzadza. Ma swiadomosé
tego, ze warto jest wspiera¢ i animowac procesy
demokratyzacji szkoty, poniewaz, po pierwsze,
ksztattuje to wokodt niej dobra atmosfere, po dru-
gie - pozwala tworzy¢ baze 0séb i podmiotdw,
ktére moga stanowic dla szkoty istotne wsparcie.

Wspéiczesnie kapitat ludzki jest najistot-
niejszym czynnikiem rozwoju spoteczenstwa,
ajego gtéwny fundament stanowi zaufanie spo-
teczne. Wzrost zaufania spotecznego w duzym

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywddztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektorow szkét/placowek, Wprowadzenie
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Rozwéj przywddztwa edukacyjnego. Proces uczenia sie i obszary merytoryczne

stopniu determinuje natomiast szeroko rozumia-
na wspotpraca. Istotne wiec jest uswiadomienie
dyrektorom, ze juz w pierwszych latach edukacji
dziecka konieczne jest ukazywanie im wartosci
oraz licznych korzysci, jakie niesie ze sobg dobre,
uczciwe, partnerskie wspétdziatanie. W zwiaz-
ku z tym, ze szkola funkcjonuje w bardzo zréz-
nicowanym $rodowisku lokalnym, to na styku
obszaréw dziatania placéwki oraz jej otoczenia
znajduje sie wiele podmiotéw, z ktérymi nalezy
podejmowac wspdtprace. Poza korzysciami, kté-
re z niej wynikaja dla wszystkich stron, za nie-
oceniona warto$¢ nalezy uznac wysoka jakos¢
wykonanego dziatania uzyskana dzieki efektowi
synergii ptynacemu z réznorodnosci pomystow.
Dyrektorzy szkét powinni zatem nie tylko jak
najczesciej podejmowac wspodlprace, ale takze
wskazywaé mozliwe kierunki partnerstw oraz
inspirowa¢ do kooperacji wszystkie podmioty
tworzace blizsze lub dalsze otoczenie szkoty. Po-
nadto wspoétpraca z instytucjami o$wiatowymi
i Swiadczacymi ustugi z zakresu pomocy i wspar-
cia istotnie przyczynia sie do poprawy jakosci
funkcjonowania placéwki oraz poprawia samo-
poczucie uczniéw, rodzicéw i nauczycieli.
Obszar czwarty, czyli przywddztwo dla roz-
woju pracownikéw wigze sie z przekonaniem,
ze to ludzie stanowia najwazniejszy zaséb or-
ganizacji, jaka jest szkota. W tym kontekscie
szczegblnego znaczenia nabiera osoba dyrektora
szkoty jako przywodcy tej organizacji. Dyrektor
szkolty tworzy warunki do kreowania koncepcji
pracy szkoty, strategii i celéw szkoty, buduje jej
spotecznos¢, ksztattuje kulture szkoty. Tworzy
spotecznosc uczaca sie - w odniesieniu do wszyst-
kich jej przedstawicieli - ucznidéw, nauczycieli
i rodzicow oraz pozostatych pracownikéw. Dy-
rektor jednak kieruje organizacja jako profe-
sjonalista, organizator wspotpracy zespotowej,
przywodca. Jednoczesnie szkola jako organizacja
nie funkcjonuje w izolacji, co oznacza troske dy-
rektora o dobre relacje z otoczeniem, rozumiane
jako zréwnowazony rozwoj czyli dbanie takze
o potrzeby otoczenia spotecznego, wspdtprace
a nie rywalizacje z innymi szkolami czy grupa-
mi spotecznymi. Najwazniejsze mimo wszystko
wydaje sie uswiadomienie sobie przez cztonkow
spotecznosci koniecznosci wzajemnego dziele-
nia sie wiedza, uczenia sie, wspétpracy i wspol-
dziatania; wéwczas mozna méwié o uczeniu sie

organizacyjnym, wspierajacym rozwdj zasobow
ludzkich.

Zarzadzanie szkola powinno prowadzi¢ za-
tem do rozwoju zaréwno uczniéw, zespotu na-
uczycieli, rodzicéw, w szczegdlnosci w zakresie
podejmowania dziatan na rzecz realizacji wspél-
nie podzielanych wartosci, jak i pozostatych pra-
cownikéw, ktérzy w konkretnej szkole widza dla
siebie przyjazne miejsce pracy, pozwalajace reali-
zowal swoje zainteresowania, potrzeby, cele za-
wodowe i zyciowe. Z kolei Swiadomo$¢ dyrektora
dotyczaca koniecznosci troski o rozwéj cztonkow
spotecznosci powinna inspirowaé i prowadzi¢
do podejmowania dziatan nowatorskich: krea-
tywnych z punktu widzenia poszczegdlnych jed-
nostek i innowacyjnych w odniesieniu do szko-
ty jako organizacji. Organizacja, jaka jest szkola,
podlega zmianom, w ktérych utrwalone wzorce
zachowan (np. dyrektor jako administrator, na-
uczyciel jako osoba gtdéwnie dyscyplinujaca, a nie
wspierajaca ucznia) staja sie nieaktualne, a wrecz
szkodliwe i utrudniajace prace. Z ta zmiennos-
cig dyrektor musi sobie radzi¢, budujac na nowo
zachowania adaptacyjne. Zarzadzanie ludzmi
w praktyce tak funkcjonujgcej szkoty sprowadza
sie wiec nie tylko do doboru wiasciwych ludzi,
ale takze do tworzenia odpowiedniego klimatu
pracy, motywowania do zaangazowania, dbatosci
o sprzyjajace rozwojowi relacje miedzyludzkie.

Dyrektor jako osoba odpowiedzialna za ini-
cjowanie, kreowanie i utrzymywanie warunkéw
sprzyjajacych temu rozwojowi, w trosce o to, aby
jego dziatanie bylo ukierunkowane, podejmujac
decyzje, niemalze za kazdym razem musi od-
wotywac sie do wartosci zajmujacych najwyz-
sze miejsce w hierarchii znaczen nadajacej sens
temu dziataniu. Mimo ze wartosci te na gruncie
okreslonej kultury (kregu kulturowego) wydaja
sie zblizone, podobne, kazda szkota moze w swo-
jej misji wyrdzniad sie ich specyfika.

Zarzadzanie ludzmi jest strategiczna, jedno-
rodna i sp6jna forma (metoda) kierowania najcen-
niejszym z kapitatéw kazdej organizacji - ludzmi.

Celem tego obszaru obejmujacego zarzadzanie
ludZmi jest:

e uswiadomienie dyrektorom rangi wartosci
jako wyznacznika ich dziatania, podejmo-
wanego w trosce o realizacje misji szkoly
i wszystkich cztonkdéw jej spotecznosci,

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatow na dyrektoréw szkét/placowek
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e doskonalenie kompetencji dyrektora zaré6wno
jako nauczyciela, jak i przywddcy stwarzaja-
cego optymalne warunki do nauki, pracy
i rozwoju catej spotecznosci szkolnej i szkoty
jako spotecznosci uczacej sie. W szczegdlnosci
wazne jest potozenie nacisku na wspoélprace
w zespotach tworzacych te spotecznosé i mie-
dzy nimi (uczniami, nauczycielami, rodzicami
i pozostatymi pracownikami),

e wyposazenie dyrektoréw w uzyteczne narze-
dzia, ktére moga by¢ wykorzystywane w pro-
cesie zarzadzania ludZzmi,

pogtebienie refleksji nad rozumieniem roli
dyrektora szkotly, jako organizacji stuzacej
catej spotecznosci, wykraczajacej poza wias-
ne granice, jej harmonijnym rozwojem, a jed-
noczesnie przygotowujacej do zycia przyszie
pokolenia iw zwiazku z tym funkcjonowaniem
catego systemu edukacji.

Obszar piaty, czyli przywddztwo dla spraw-
nego dziatania wigze sie¢ z przekonaniem, Ze spe-
cyfika organizacji, ktére funkcjonuja w obszarze
edukacji, odnosi sie przede wszystkim do cha-
rakterystycznych celéw ich dziatania. W szkole
trudno zdefiniowa( jest pojecia znane z obszaru
zarzadzania organizacjami, jak maksymalizacja
zysku czy efektywno$¢ produkeji. Od organiza-
cji dziatajacych w obszarze edukacji oczekuje sig
wszechstronnego rozwoju mlodego cztowieka,
przygotowania go do funkcjonowania w zmie-
niajacym sie otoczeniu spotecznym czy gospo-
darczym. Z tych samych powodéw trudno jest de-
finiowac efekty dziatan edukacyjnych. Dyrektor
szkoty jako przywddca edukacyjny staje z jednej
strony przed problemem komunikowania wizji
i misji szkoty, z drugiej strony musi posiadaé
umiejetnosci przewidywania rozwoju zarzadza-
nej przez niego organizacji we wszystkich jej
obszarach rozwojowych. Koncepcja zarzadzania
strategicznego daje dyrektorowi szkoly narze-
dzia, ktore ulatwiaja urzeczywistnienie celow
ptynacych z wizji szkoty. Oznacza to, ze przywod-
ca edukacyjny musi rozumie(, ze:

e szkota nie moze dziataé¢ w oderwaniu od oto-
czenia blizszego i dalszego,

e rozwoj szkoly to rozwdj jej wszystkich pod-
systemow,

e wysoka jako$¢ dziatan podejmowanych
w szkole bedzie efektem wspdtpracy z jej inte-
resariuszami,

¢ oczekiwania wobec szkoty maja zmienny cha-
rakter, gdyz przeobraza sie otoczenie, w kto-
rym szkota funkcjonuje.

Definiujac zarzadzanie strategiczne w kon-
tekscie spotecznym, prawnym i ekonomicznym,
zalozono, ze pewne rozwiazania z zakresu nauk
o zarzadzaniu mozna wprowadzi¢ do dziatal-
nosci organizacji szkolnej. Kontekst spoteczny
funkcjonowania organizacji szkolnej zwiazany
jest ze stuzebng rola szkoly wobec catego spote-
czenistwa. Spoteczenstwo nie tylko tworzy wa-
runki do funkcjonowania szkoly w otoczeniu,
ale takze rozlicza szkoty z jej celow oraz zadan.
Kontekst prawny oznacza organizowanie pracy
szkoty adekwatnie do obowigzujacych przepisoéw
prawa oraz ttumaczenie zewnetrznych wymagan
i przepiséw prawa na szkolne procedury oraz akty
prawa wewnatrzszkolnego. Kontekst ekonomicz-
ny dotyczy planowania finanséw oraz zapewnie-
nia funkcjonowania procedur budzetowania, roz-
liczania i kontroli. Nadrzednym celem modutu
jest rozwijanie organizacji szkolnej jako systemu
wspbéizaleznych elementéw, ktérymi zarzadzanie
wymaga szczegélnych kompetencji przywdodczych.

Obszar szésty, czyli zarzadzanie wiasnym
rozwojem ponownie nawigzuje do stwierdzenia,
ze aby sprosta¢ wyzwaniom wspotczesnosci, pol-
ska edukacja potrzebuje nowego typu przywodz-
twa, ktérego istote stanowia wytyczanie wizji,
koncentracja na rozwoju i uczeniu, dzielenie sie
przywoédztwem i odpowiedzialnoscig, budowanie
relacji i sieci wspétpracy, docenianie i wykorzy-
stywanie réznorodnosci, uwzglednianie global-
nego i lokalnego kontekstu.

Nalezy zapewni¢ przysztym dyrektorom
i dyrektorkom edukacje, w ktérej wzmacniane
sa kompetencje przywddcze i przygotowuje sie
przysztych przywodcéw zdolnych:

1. do koncentrowania sie na uczeniu i rozwoju.
Dyrektor szkoty, aby by¢ w roli przywdédcy
skuteczny i wiarygodny, powinien stawa(
sie zaré6wno dla uczniéw, jak i nauczycieli
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Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

modelem osoby uczacej sie i rozwijajacej,

w sposob swiadomy realizowaé swoje potrze-

by rozwojowe,

2. do samoswiadomosci i rozumienia siebie.
Stad znaczenie statej refleksji nad doswiad-
czeniami liderskimi i pogtebiania samoswia-
domosci, kluczowych kompetencji zwiaza-
nych z zarzadzaniem swoim rozwojem w pro-
gramach rozwijania przywédztwa,

3. dorozwoju, ktory ma charakter stalego pro-
cesu. Ksztalcenie dyrektoréw nie ogranicza
sie do przygotowania do odgrywania tej roli,
ale jest konieczne na wszystkich etapach jej
pelnienia,

4. do ksztaltowania kompetencji zwiazanych
z zarzadzaniem swoim rozwojem. Dopiero
dzigki nim oferowane w innych obszarach
doswiadczenia edukacyjne stang sie uczace,

5. do refleksji nad swoja indywidualna rola
iwlasnym rozwojem. Konieczne jest wsparcie
dyrektoréw w zmianie myslenia o ich rolach,
o procesie ksztatcenia, o szkotach, w ktérych
pracuja.

Zarzadzanie wlasnym rozwojem to planowa-
nieirealizacja kompleksowych, spéjnych i odpo-
wiadajacych na zdiagnozowane potrzeby dziatan
rozwijajacych jego wiedze, umiejetnosci i posta-
wy, ktore stuza wzmacnianiu przywodczej roli
W uczeniu sie i rozwoju w szkole.

Podstawowym celem w tym obszarze jest
wzmacnianie samoswiadomosci 0séb uczestni-
czacych i budowanie ich przywddczej, opartej
narozpoznanym potencjale, tozsamosci. Dlatego
stosowane metody opieraja si¢ przede wszyst-
kim na analizie i refleksji nad doswiadczeniem,
stwarzaja okazje do przygladania sie sobie, po-
znawania siebie i wzmacniania (empowermentu)
w roliliderskiej. W tym obszarze w minimalnym
stopniu wykorzystujemy przekazywanie wiedzy,
raczej opieramy sie na wiedzy przekazywanej
w innych obszarach i, przektadamy” ja na indy-
widualne rozumienie i wykorzystanie.

Wzmacnianie refleksyjnosci, praktycznos¢,
indywidualizacja ksztalcenia i dostosowanie
do indywidualnych potrzeb oraz zasady uczenia
dorostych stanowia podstawowe zasady ksztal-
cenia w tym obszarze.

IV.Struktura materialéw (numeracija,
struktura, zadania domowe,
inne, wykorzystanie modelowe

platformy)

Niniejszy pakiet szkoleniowy dla kandydatow
na dyrektorow szkét/placéwek skiada sie z 11 ze-
szytow. Zeszyty 1-10 odpowiadaja 10 zjazdom
szkoleniowym w wymiarze finalnym 210 godzin
dydaktycznych. Niniejszy zeszyt stanowi wpro-
wadzenie teoretyczne do myslenia o przywddz-
twie edukacyjnym oraz jest swego rodzaju prze-
wodnikiem po strukturze materiatow.

Struktura zeszytéw 1-10 i numeracja sesji

Jak juz byla mowa, zeszyty 1-10 odpowiadaja
10 zjazdom szkoleniowym o dtugosci od 2 do 4 dni.

Kazdy zjazd szkoleniowy sklada sie z rézno-
rodnych sesji, skoncentrowanych wokét moty-
wu przewodniego zjazdu tzw. watku. Motywy
przewodnie i odpowiadajace im zjazdy mozna
przesledzi¢ na schemacie ponizej (zob. rys. 4).

Zjazdy sktadaja sie od kilku do kilkunastu sesji
réznej dtugosci. Kazda sesja ma swoéj indywidu-
alny numer, ktéry okresla jej potozenie posrod
wszystkich szeSciu obszaréw, na ktére podzielone
zostato przywdédztwo edukacyjne w niniejszym
modelu ksztalcenia. Ponizszy przyktad ilustruje
logike numeracji sesji szkoleniowych.

Przyklad 1

Obszar I Przywdédztwo edukacyjne w szkole/
placoéwce
Modut 4: Przywédztwo edukacyjne w szkole/
placowce.
Zagadnienie 1: Zmiana jako proces. Mecha-
nizm zmian w szkole
Numer sesji: [.4.1

Przyklad 2

Obszar V Zarzadzanie strategiczne w kontekscie
prawnym, spotecznym i finansowym.
Modut 3: Strategia i cele
Zagadnienie 3: Cele i dziatania
Numer sesji: V.3.3
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Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Zjazd 1

PRZYWODZTWO

VIaa, VIa.2, VIa.g, 1114, 1145, Va1,
.24, 1.2.2,V.4.2, 111, VI.71

Zjazd 2

UCZENIE SIE

V071, 14.2,Va.2, VI.2.1,VI.2.2, V.6.2,
V1.2.3, VI1.4.3, V.4.3, V1.7

Zjazd 3

m

WSPOEPRACA

V1711, VI.5.4, V.51, IV.5.2, IV.5.3,
V.4.4,1.3.3, 111.6, 111.7, VI.5.2, VI.7.4

Zjazd 4

ROWNOSC

V071, 1.3.4,V.4.6, 11.2.1, 11.2.2, V.21,
IV1.2,V.51,VI.7.3

Obszar lll

Zjazd 5

7

KONTEKST PRZYWODZTWA | VI.7.7, IV, V.4.5, V1.4, VI.7.5

V07, 1laa, 114.3, 1.4, V.2.2,

Zjazd 6

WARTOSCI

UCZENIE SIE / ROZWO)

V1741, V.21, 11.3.4, 11.2.3, 11.2.4, V.31,
ViIg.2,111.2.4, 11.2.2, V.31, V.61, VI.71

Obszar IV
Zjazd 7

ROZWOJ

V1711, 1.3.2, 1.3.5, 111.3, 11.1.4, 11.31,
11.3.2, V.41, VI.3.2, VI.3.3, VI.7.3

Zjazd 8
ZMIANA

V1711, 1.4, 1.4.2,1.4.3, 1.4.4, V1.6.3,
VI.6.2,VI1.6.4,V1.51,VI1.7.4

Zjazd 9

WSPOEPRACA

VI0.41,V.3.2,V.3.3,V.3.4, lll.44, lll.31,
I11.3.2, 111.3.3, 11.2.3, VI.7.6

Zjazd 10

PRZYWODZTWO

VI0.44,111.8, 1119, V115, VIi4, 1.2.3,
VI1.7.8, VI1.7.9, VI.7.10

w :

Rys. 4. Struktura zeszytéw 1-10
Zrodto: opracowanie wiasne.

Latwo zauwazy¢, ze pierwsza rzymska cyfra
oznacza numer obszaru, a dwie kolejne to modut
i zagadnienie, czyli po prostu temat sesji szko-
leniowej. Przyjeta numeracja umozliwia szybka
identyfikacje sesji i jej usytuowanie w obszarach,
a takze powigzanie z zalacznikami. Analogiczng
logike numeracji przyjeto w zatacznikach. W wy-
zej wymienionych przyktadach sesji zataczniki
beda numerowane nastepujaco:

Przyklad 1

Obszar I Modut 4.1 Zat. 2 Zasady zapewniania
diugofalowego rozwoju szkoty

Przyklad 2
Obszar V Modut 3.3 Zat. 1 Cele SMART

Tabela 2 prezentuje wszystkie obszary, modu-
1y oraz poszczegélne sesje wraz z ich numerami.

Tab. 2. Struktura i numeracja sesji szkoleniowych

Obszar | Przywddztwo edukacyjne
w szkole/placéwecee.

Modut 1: Przywodztwo edukacyjne.

Przywodztwo organizacyjne: definicje, [11
podejscia, paradygmaty.

Przywodztwo edukacyjne. [1.2

Modut 2: Zarzadzanie przez wartosci.

Wartosci w zyciu jednostki, zespotu, [.2.1
organizacji.

Zarzadzanie przez wartosci. l.2.2
Przywodztwo, World Cafe. [.2.3

Modut 3: Wspdtpraca.

Budowanie zespotu. 1.3
Przywaodca/lider w zespole. [.3.2
Metaprogramy jako podstawa réznorod- | 1.3.3

nosci w zespole.

Jakie sa cechy efektywnego zespotu? 1.3.4

Partycypacja i wspotpraca nauczycieli. 1.3.5

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Przywodztwo partycypacyjne.

Modut 3: Dyrektor jako zarzadzajacy
procesem uczenia sie.

kacyjny.

Przywodztwo przez inspiracje. 1.3.7 ; ;

v P pirace Wykorzystywanie danych w procesie 1.3
Model GROW jako przyktad rozmow 13.8 planowania profesjonalnego rozwoju
inspirujacych. nauczyciela.

Modut 4: Rozwd]. Podstawa programowa jako mapa tresci. | 11.3.2
Zmiana jako proces. Mechanizm zmian | .41 Skuteczne metody opracowywania 1.3.3
w szkole. programu.
Jak zaplanowac zmiany? Monitoring l.4.2 Szkota jako organizacja uczaca sie. 1.3.4
i ewaluacja zmiany. ; _
J_ : Y - : Obszar Il Polityka oswiatowa - dyrektor
Zachowanie lidera wobec reakgji ludzi l.4.3 jako lider w érodowisku.
na zmiane, zarzadzanie ludZmi w zmianie. . . .
Modut 1: Zréznicowanie i nierdwnosci
Komunikowanie celéw i wartosci l.4.4 w Srodowisku lokalnym oraz uspotecz-
w zmianie. nienie szkoty.
Obszar Il Przywaddztwo dla uczenia sie Poznaj swoja spotecznosc. .12
i rozwoju indywidualnego.
o Analiza SWOT - wnioski z pracy wyko- | [ll1.2
Modut 1: Istota uczenia sie. o, .
nanej w srodowisku szkolnym.
Proces uczenia sie w centrum myslenia 111 Podstawy partycypacji spotecznej. M1.3
dyrektora/przywaodcy.
T Warsztat metodologiczny badania I1.1.
Zmiana paradygmatu. Od ilosci wiedzy 1.2 ) ) giczny 4
w dziataniu.
do jej struktury.
- B Modut 2: Dyrektor szkoty jako lider
Wykorzystanie emocji w procesie 1.3 L o
o spoteczny oraz wspottworca polityki
uczenia sie. L . ,
— - : rzadowej i samorzadowej we wspolno-
Wzmacnianie poczucia bezpieczenstwa | I1.1.4 tach lokalnych.
wséréd uczacych sie. T .
Tworzenie wizji majacej poparcie 1.2
Etapy, warunki uczenia sie. 115 u wszystkich.
Strategie efektywnego uczenia sie. N1.6 Jak informowac o zmianach w szkole? I1.2.2
Rdzen nauczania. T -
Komunikacja publiczna w szkotach. I1.2.3
Strategie efektywnego uczenia sie. 117
Okreslanie celow i kryteridw w procesie Media w procesach komunikowania sie 1.2.4
uczenia sie. szkoty.
Wykorzystanie wybranych teorii i kon- [11.8 Modut 3: Wspdtpraca dyrektora z ro-
cepcji pedagogicznych w planowaniu dzicami.
uczenia sie. Diagnoza utatwien i trudnosci w kon- I11.3.1
Wykorzystanie wybranych teorii i kon- 11,9 tekscie podejmowania wspotpracy
cepcji pedagogicznych w planowaniu z rodzicami.
uczenia sie - Plan daltonski. Animowanie i budowanie zaangazo- 1.3.2
Jak ucza sie dorosli? 1110 wania Rady Rodzicow. Wspotpraca
; z rodzinami ucznidw, aktywizowanie ich
Modut 2: Uczacy sie w szkole. potencjatu w celu realizacji celéw szkoty.
Gfos ucznidw w procesie uczenia sie. I1.2.1 Budowanie zaufania we wspotpracy. 3.3
Mediacje i negocjacje w wypadku kon-
Spoteczny wymiar uczenia sie. ll.2.2 fliktu miedzy partnerami/pracownikami
- — szkoty a rodzicami.
Kultura otwartych drzwi - udzielanie 11.2.3 ; -
informacji zwrotnej. MOd.UJf 4 Wspotpraca dyrektora ze Sro-
X dowiskiem lokalnym.
Kultura otwartych drzwi - spacer edu- l.2.4 - . -
Wspdtpraca z placowkami oswiatowymi. | [ll.4.1
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Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Wspdtpraca dyrektora z samorzadem I11.4.2 Obszar V Zarzadzanie strategiczne
terytorialnym, NGO, podmiotami w kontekscie prawnym, spotecznym
prywatnymi oraz innymi instytucjami i finansowym.
publicznymi. Modut 1: Koncepcja pracy szkoty opartej
Obszar IV Zarzadzanie ludZmi. na wartosciach.
Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. Cele i zadania szkofy. VA
Analiza sytuacji zarzadzania. Diagnoza AVAKI Koncepdja pracy szkoty, fundamenty. V.2
spotecznosci rodzicow. Modut 2: Analiza otoczenia i strate-
Znajomos¢ polityki kadrowej oraz proce- | V1.2 giczr.wa analiza potencjatu/funkcjono-
dur prawnych. wania.
Opracowanie profilu wymagan niezbed- | 1V.1.3 S%ko+a wobec wyzwan spoteczenstwa V.21
nych na stanowisku nauczyciela. wiedzy.
Procedura rekrutacji i selekcji. V.4 Szkota w sieci wartosci. V2.2
Organizacja procedury rekrutacyjno- VA5 Architektura techhiczna szl<o+y w stuzbie | V.2.3
-selekeyjnej. Wprowadzenie do pracy przywodztwa dla innowadji.
nowo przyjetego nauczyciela. Modut 3: Strategia i cele.
Mo.d.u’r 2: Wzmacmam.e précy zespoto- Moja szkofa | je] otoczenie. V31
wej jako podstawy dziatania spoteczno-
sci szkolnej. Strategia rozwoju szkoty. Analiza strate- | V.3.2
Standardy pracy zespotu nauczyciel- V.21 giczna i wybor obszarow.
skiego. Cele i dziatania. V.3.3
Rozwigzywanie problemow szkoty IV.2.2 - - -
na padstawie pracy grup zadaniowych. Narzedzia ewaluacji strategii szkoty. V.3.4
Whaczanie cztonkow spotecznosci szkol- | 1V.2.3 Modut 4: Uwarunkowania prawne.
nej w dziatania szkoty.
Zarzadzanie sytuacjami kryzysowymi. IV.2.4 Podstawy prawa. V-4
Modut : Motywowanie, Prawne podstawy przywodztwa. V.4.2
Jak motywowac pracownikow? V.31 Rozwoj zawodowy nauczyciela. V4.3
Ocena dia uczenia sie. V3.2 Podstawowe akty pravvr]e w pracy dy- V.4.4
rektora szkoty. Tworzenie wewnetrznych
Modut 4: Doskonalenie i rozwdj zawo- aktow prawnych.
dowy. Kazusy prawne - awans zawodowy. V.4.5
Rozwoj kariery zawodowej nauczyciela. | 1V.4.1 .
Kazusy prawne - ocenianie. V.4.6
Rola dyrektora w procesie doskonalenia | IV.4.2 )
. Kazusy prawne - inne. V.4.7
nauczycieli.
Wybrane metody doskonalenia zawodo- | 1V.4.3 Modut 5: Zarzadzanie finansami.
wego nauczycieli.
Odpowiedzialnosc¢ dyrektora szkot V.51
Elementy treningu komunikacyjnego. IV.4.4 P . Y o y >
w zakresie dysponowania srodkami
Modut 5: Budowanie i utrwalanie kul- publicznymi.
tury szkoty. Kontrola zarzadcza. V.5.2
Animowanie dziatan spotecznosci V.5 .
. P > Modut 6: Nadzor pedagogiczny.
szkolnej.
Sposoby budowania kultury szkoty. IV.5.2 Nadzor pedagogiczny dyrektora szkoty. | V.6
Narzedzia diagnozy kultury szkoty. IV.5.3 Wymagania panstwa wobec szkot V.6.2
i placowek.
Charakterystyka kultury szkoty. IV.5.4

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie

23



Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Obszar VI Zarzadzanie wtasnym rozwo-
jem zawodowym.

Modut 1: Rozwoj samoswiadomosci
w roli liderskiej.

Whprowadzenie do kursu, integracja VIRK
grupy.

Ja jako lider/liderka. Via2
Cykl Kolba. VI3
Grupowe dos$wiadczenia liderskie. Vii4
Studium przypadku na temat przyjmo- Vias
wania informacji zwrotnej.

Modut 2: Gotowos$¢ do uczenia sie.

Moj styl uczenia sie. V0.2
Moje doswiadczenia rozwojowe. VI0.2.2
Wspieranie innych w rozwoju. VI0.2.3
Modut 3: Planowanie wtasnego rozwoju.

Analiza procesu rozwojowego na pod- V1031
stawie studium przypadku.

Podsumowanie doswiadczen i refleksji VI0.3.2
rozwojowych z poprzednich sesji.

Praca nad opracowaniem Indywidual- VI9.3.3
nego planu rozwoju.

Sesja coachingu kolezenskiego. VI0.3.4.
Modut 4: Korzystanie ze wsparcia

innych.

Coaching i mentoring. V0.4
Coaching kolezenski - praktyka. VI.4.2.
Sieci wsparcia. VI0.4.3
Modut 5: Poszerzanie perspektywy.

Wyzwania wspotczesnej edukacji. V1.5
Facylitacja jako metoda poszerzania VI5.2
perspektywy w mojej szkole.

Modut 6: Motywacja wewnetrzna

i energia.

Zarzadzanie energig zyciowa. V0.6
Utrzymywanie rownowagi zyciowej VI9.6.2
miedzy praca a zyciem osobistym.

Radzenie sobie ze stresem. VI.6.3
Zarzadzanie sobg w czasie. VI9.6.4

Modut 7: Refleksyjnosc.

Dziennik uczenia sie. V174
Narzedzie 5Q - 5 pytan. V07.2
Pytania Kiplinga. V173
Narzedzie STOP-ROB-ZACZNIJ. VI7.4
List do samego siebie. VI.7.5
Zdania podsumowujace. VI1.7.6
Mapy mantalne. VI.7.7

Sesja plakatowa - prezentowanie wtas- | VI1.7.8
nych koncepcji pracy szkoty.

Refleksja nad projektem koncowym. V179
Podsumowanie kursu. VI.710
Odstuch z terenu. V071

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie materiatow
szkoleniowych.

Po analizie tab. 2 zauwazy¢ mozna na rys. 5
na s. 26-27, iz sesje z obszaru VI rozpoczynaja
i konicza zjazd szkoleniowy. Kazde spotkanie
(procz pierwszego) rozpoczyna Odstuch z terenu
(VI1.7.11), a konczy sesja z modutu VI, ktdry sktada
sie z sesji-refleksji, przeznaczonych na zamknie-
cie zjazdu (V1.7.1-V1.7.10).

Metro - mapa kursu

Kolejng metafora projektu jest mapa kursu, dla
ktérej inspiracja byta mapa metra (rysunek 5 po-
nizej). Organizacja sesji na mapie kursu (na mapie
zaznaczone jako stacja metra) odpowiada struk-
turze i numeracji sesji szkoleniowych z tab. 2.
Sesje znajduja sie na 6 liniach obszarowych
(I-VI)iprzecinaja sie w tzw. punktach wspdlnych
(stacjach przesiadkowych). Punkty wspoélne s3g
to sesje zblizone tematycznie z réznych obsza-
réw. Pomiedzy tymi obszarami istniejg potacze-
nia, ktére umozliwiaja ,,przesiadke na inna linie
obszarowg”.

Wokot metra biegnie obwodnica, na ktérej
znajduja sie przyjete w modelu przywdodztwa
edukacyjnego wartosci. Linie obszarowe wy-
chodza z zewnatrz, co jest symbolem otwartosci
modelu - na jego Srodowisko zewnetrzne oraz
jego kontekstualnosci.
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Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Zadania rozwojowe dla uczestnikéw

Integralnym elementem kursu sa zadania rozwo-
jowe, ktore wystepuja w 4 formach.

1. Zadanie projektowe - kilkumodulowe
dziatanie OU realizowane miedzy zjazdami
na terenie ich placéwek zwigzane z przygo-
towaniem sie do realizacji zadania gtéwnego
taczacego w sobie wypracowane w poszcze-
gblnych modutach elementy.

2. Zadania przed zajeciami - zwykle lektura lub
autodiagnoza przygotowujaca merytorycz-
nie OU do dyskus;ji i refleksji realizowanych
na zajeciach. Zadania te wystepuja w scena-
riuszach ses;ji.

3. Zadanie rozwojowe (po zajeciach) - zwykle
jest to zadanie na zastosowanie nabytej wie-
dzy i umiejetnosci w praktyce. Czasem lektura
pozwalajaca na poglebienie wiedzy.

4. Eseje - cykl pisemnych refleksji podejmowa-
nych dwa razy na te same tematy na poczatku
i koncu kursu pozwalajacych zaobserwowaé
zmiany postaw OU.

Realizuja one 3 podstawowe cele:

e wspierajg rozwdj osobisty OU i jej odpowie-

dzialnos¢ za proces uczenia sie,

e wspieraja rozwdj placéwki przez wiazanie
poznawanych tresci z praktycznym jej stoso-
waniem,

e spajaja tresci sesji i zjazdow.

Efekty prac rozwojowych sg elementem dyskusji
w zespotach krytycznych przyjaciét na przygoto-
wanej platformie lub podczas spotkan osobistych,
moga by¢ tez zapisywane w Dzienniku uczenia sie.
Monitorowanie realizacji tych zadan nie powinno
pozostawal w sprzecznosci z zasada brania odpo-
wiedzialnosci OU za swoje uczenie sie. Szczegdty
zadan zawieraja karty zadan rozwojowych, ktére
otrzymuja uczestnicy po kazdym zjezdzie.

Informacja dla OP: Kazdy zjazd zaczynamy go-
dzina rozmowy o tym, co si¢ wydarzyto pomiedzy
zjazdami. Przykladowe pytania: Jak przebiegat
proces? Jakie z tego wynikajg wnioski? Czego sie na-
uczyli? Co byto przydatne, a co nie? W jakim stopniu
to byko przydatne im (przywddcom), w jakim stopniu
komus innemu? Czy to zadanie wpisuje sie w rzeczy-
wiste potrzeby organizacji, formalne wymagania
(czy to dwie spdjne sfery czy nie)?

Kazdy zjazd koniczymy refleksja i ustaleniem —
co sie ma wydarzy¢ pomiedzy zjazdami.

Proponujemy podgrupom wsparcie (5-osobo-
we zespoly krytycznych przyjaciél), wieczorne
spotkania wspierajace.

Zadanie projektowe

Ukonczenie kursu kandydackiego zwiazane jest
z opracowaniem koncepcji pracy placéwki. Za-
danie to realizowane jest indywidualnie w cza-
sie pomiedzy zjazdami i wynika z wykonania
8 zadan czastkowych powiazanych z tresciami
zjazdow i prowadzacych do sformutowania/za-
pisania koncepcji, ktéra ma charakter zadania
zaliczeniowego.
e Krok1-,Jakijest pomyst na szkote - wartosci
wazne w rozwoju uczniéw” - zadanie po zjez-
dzie 2.

e Krok 2 - ,Jaki jest pomyst na szkote - kon-
cepcje pedagogiczne” - zadanie po zjezdzie 3.

e Krok 3 - ,Ustalam priorytety rozwoju szkoty/
placéwki” - zadanie po zjezdzie 4.

e Krok 4 - ,Przygladam sie swojej szkole/pla-
coéwce” - zadanie po zjezdzie 5.

e Krok 5 - ,,Dbam o wychowanie w szkole/pla-
coéwce (rozwdj indywidualny i spoteczny)” -
zadanie po zjezdzie 6.

e Krok 6 - ,Dbam o uczenie sie¢ w szkole/placow-
ce (rozwdj poznawczy)” - zadanie po zjezdzie 7.

e Krok 7 - ,Wdrazam zmiane w szkole” — zadanie
po zjezdzie 8.

¢ Krok 8 -, Tworze koncepcje pracy” - zadanie
po zjezdzie 9.

Poszczegoblne etapy (kroki) uczestnicy wyko-
nuja samodzielnie, prowadza jednak dyskusje
w zespotach krytycznych przyjaciét na ich te-
mat, aby weryfikowa¢ wlasne pomysty, szukaé
inspiracji, pomaga¢ innym.

Wyb6r takich a nie innych zadan czastkowych
zwiazany jest z pewnym konceptem budowania
,pomystu na szkote” (zob. rys. 6).
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Diagnoza
stanu

o wartosci
e zespot
o tradycja

Koncepcja

nauczania

Rys. 6. Budowanie ,pomystu na szkote”
Zrédto: opracowanie wiasne.

W istniejacej placowce budowanie nowej kon-
cepcji powinno w istocie mie¢ zawsze charak-
ter werbalizacji i w razie potrzeby modyfikacji
istniejacych juz zatozen i pomystdéw na sposoby
ich realizacji w szkole/placéwce. Modyfikacja
ta moze by¢ mniej lub bardziej gteboka, moze
np. ograniczy¢ sie do zmian na poziomie organi-
zacyjnym. Wymaga tego potrzeba zapewnienia
ciagtosci w wychowaniu, uczeniu czy rozwoju
organizacji. Nawet rewolucyjne przeobrazenia
wymagaja obszaru bezpieczenstwa, w ktérym
zmiana hie nastepuje w tym momencie.

Proponujemy, aby pierwszym dzialaniem
byla analiza obecnej koncepcji (krok 1 i krok
2) dotyczaca wartosci i koncepcji pedagogicz-
nych bedacych podstawa codziennego dziatania
szkotly, a nastepnie diagnoza obecnego sposobu
dziatania (krok 3 i krok 4). W diagnozie brany
jest takze pod uwage aktualny stan zasobdéw
i potrzeb.

Takie dziatanie umozliwi okreslanie kierunku
dziatania, w tym zakresu zmiany, ktére powin-
ny sie zdarzy¢ dla pelniejszej realizacji koncep-
cji szkoty/placowki. Aby jednak podja¢ decyzje,
co rzeczywiscie pojawi si¢ w opracowanej kon-
cepdji, potrzebne sg rachunek ,kosztéw” zmia-
ny i okredlenie gotowosci spotecznosci szkolnej
na takie zmiany (krok 7).

Zmiana

e zatozenia organizacyjne
e dziatania
e decyzje

Nowa
koncepcja

Prognozowanie skutecznosci tej zmiany po-
przedza jeszcze ponowne przyjrzenie sig¢ war-
tosciom i koncepcjom nauczania, ale z pozio-
mu realizowanych obecnie dziatan, co pozwala
na spojrzenie na sp6jnos¢ koncepdji i ustalenie
priorytetéw w tym zakresie (krok 5 i krok 6).

Wszystkie opisane zadania realizowane przez
uczestnikéw poddawane sa dyskusji w matych ze-
spotach eksperckich (grupach krytycznych przy-
jaciél), co powinno daé¢ mozliwos¢ uwzglednienia
réznorodnych sposobéw rozumienia wartosci klu-
czowych dla rozwoju uczniéw i sposobdéw ich wpro-
wadzania w Zycie w codziennej praktyce szkoty.
Przyczyniac sie to bedzie do powstawania wysokiej
jakosci stworzonych produktéw konicowych.

Ostatnim elementem, nad ktérym pracuja
uczestnicy w czasie kursu, jest ciagla refleksja nad
strategiami budowania wspoélnej wizji i tym, jak
przywddztwo edukacyjne wspiera zaréwno proces
budowania, jak i realizacji koncepcji. To myslenie
jest stalym elementem spajajacym wszystkie re-
alizowane ¢wiczenia, zadania czy podsumowania.
W tym obszarze niezwykle wazna funkcje pelnia
trenerzy przez dobér realizowanych w kursie
metod i form oraz ciagte wigzanie tresci kursu
z praktyka szkolna i doswiadczen uczestnikéw.

Pelne brzmienie zadan projektowych znajduje
sie w Zataczniku nr 1 do niniejszego zeszytu.
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Platforma

Uczestnicy modelowego pilotazu korzystali z plat-
formy internetowej jako narzedzia utatwiajacego
komunikacje uczestnikéw kursu miedzy zjazda-
mi. Kazdy uczestnik otrzymat droga elektronicz-
na nazwe uzytkownika oraz hasto do platformy.
Dane te pozwalaly na dostep do zasobdéw, ktore
zostaty uczestnikom udostepnione. Logowanie
byto mozliwe przez strone internetowga projektu
(www.przywodztwo-edukacyjne.edu.pl) lub bezpo-
$rednio na platformie (www.doskonaleniewsieci.pl).
Wykorzystanie platformy w kursie miato
na celu realizacje trzech celéw, a mianowicie:

- komunikacje uczestnikéw miedzy zjazdami,
oraz komunikacje organizatoréw kursu i tre-
nerdéw z uczestnikami,

- dostep do zasobéw kursu, tj. materiatéw wy-
korzystywanych podczas sesji szkoleniowych,
zadan przed zajeciami i po nich, a takze ma-
teriatéw dodatkowych, takich jak materialy
filmowe czy lektury uzupelniajace,

- posiadanie na platformie indywidualnej prze-
strzeni nazywanej Moje portfolio, gdzie kazdy
uczestnik mogt gromadzi¢ materiaty, ktérych
nie widzieli inni uzytkownicy platformy. Cela-
mi tej funkcjonalnosci byty mozliwos¢ zebra-
nia dowod6éw uczenia sie i rozwoju w trakcie
kursu, a takze zapewnienie uczestnikom prze-
strzeni, w ktérej moga mie¢ dostep do catosci
materiatéw zwiazanych z kursem.

Komunikacja uczestnikéw kursu poza zjaz-
dami (kontaktem bezposrednim) zachodzita
na wielu plaszczyznach. Wprowadzone zostaty
3 poziomy komunikacji, a mianowicie:

e Forum kursu (og6lne) dostepne dla wszystkich
uczestnikow kursu pilotazowego. Na tym fo-
rum umieszczane byty aktualnosci projektu
oraz komunikaty organizatoréw dla uczest-
nikéw. Po kazdym zjezdzie przekazywano in-
formacje o zadanach domowych wymaganych
po danym zjezdzie i przed kolejnym.

¢ Forum warsztatowe (grupy) zostato podzielo-
ne na 4 grupy A, B, C, D (co odpowiadato po-
dziatowi na grupy szkoleniowe). Na tym forum
uczestnicy dzielili sie refleksjami o przeczy-
tanych lekturach, inspiracjach i refleksjach.

Forum zadaniowe (tzw. grupa krytycznych
przyjaciol) - w ramach danej grupy (A, B, C, D)
forum zostato dodatkowo podzielone na pod-
grupy. Jest to tzw. grupa krytycznych przyja-
ci6t (5-6-osobowa grupa oséb w ramach danej
grupy A, B, C, D). Na tym forum dyskutowane
byly zadania domowe oraz odbywaty sie prace,
ktére wymagaly wspdlpracy grupy zadaniowej.

Ponizej znajduje sie rys. 7, ktéry obrazuje
trzy wymienione powyzej cele wykorzystania
platformy.

PLATFORMA WIEDZY
(PRZESTRZEN ZASOBOW KURSU)

PLATFORMA KOMUNIKACIJI
(PRZESTRZEN DYSKUSJI/REFLEKSJI)

MOJE PORTFOLIO (INDYWIDUALNA
PRZESTRZEN GROMADZENIA
DOWODOW UCZENIA SIE)

Rys. 7. Modelowe wykorzystanie platformy w kursie - funkcjonalnosci

Zrodto: opracowanie wiasne.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie

29


http://www.przywodztwo-edukacyjne.edu.pl/
http://www.doskonaleniewsieci.pl/

30

Struktura materiatéw (numeracja, struktura, zadania domowe, inne, wykorzystanie modelowe platformy)

Coaching kolezenski

W ramach projektu zostat przeprowadzony przez
Szkote Lideréw pilotaz coachingu grupowego dla
kandydatéw na dyrektoréw. Zebrane w jego ra-
mach doswiadczenia pozwalaja przede wszyst-
kim stwierdzi¢, ze coaching grupowy moze by¢
istotnym elementem przygotowania kandydatow
na dyrektoréow szkél/placowek.
Przeprowadzone sesje coachingowe pozwolity
zweryfikowac przyjete zatozenia i wypracowaé
optymalny model coachingu grupowego w ksztat-
ceniu przysztych przywddcow edukacyjnych.
Ponizej przedstawiamy:

- opis zatozen przyjetych przed realizacja co-
achingu grupowego dla kandydatéw na dy-
rektorow,

- informacje, w jaki sposob te zatozenia zostaly
zrealizowane w ramach pilotazu oraz jak zo-
stal on oceniony przez uczestnikéw (wyniki
ewaluacji),

- wnioski i rekomendacje powstate na podsta-
wie doswiadczenia pilotazowej edycji coachin-
gu co do optymalnego ksztaltu coachingu gru-
powego dla kandydatéw na dyrektoréw szkot
i placéwek,

-rekomendowany model jego realizacji
w ksztatceniu kandydatéw na dyrektordw.

I. Opis przyjetych zatozen

Coaching grupowy jest coraz powszechniej sto-
sowany. Jednak, w odréznieniu od coachingu
indywidualnego, jest jeszcze skromnie opisany
w literaturze, rzadko prowadzi sie badania do-
tyczace jego skutecznosci’. Nie zostaty takze wy-
pracowane powszechnie obowigzujace standardy
dotyczace coachingu grupowego.

Na podstawie dostepnych badan, literatu-
ry przedmiotu oraz wlasnej praktyki zespotu
przed realizacja pilotazu przyjeliSmy nastepuja-
ca definicje oraz zatozenia dotyczace coachingu
grupowego:

2 S.W. Brown, A.M. Grant, From GROW to GROUP: theoretical
issues and a practical model for group coaching in organizations,
,Coaching: An International Journal of Theory, Research and
Practice” marzec 2010, t. 3, Nr1, s. 30-45.

A. Co to jest coaching grupowy?

Coaching grupowy to metoda grupowej pracy
nad indywidualnym rozwojem i realizacja indy-
widualnych celéw zawodowych i/lub osobistych,
ktéra wykorzystuje:

- zasady i narzedzia coachingowe,

-wsparcie innych cztonkéw grupy - ich do-
$wiadczenie, umiejetnosci, inspiracje,

- dynamike grupowa, wzajemne oddziatywania
cztonkéw grupy,

dzieki ktérym, uczestnicy:

- zyskuja wieksza samoswiadomos¢, odkrywaja
peiniej swdj potencjat,

- poszerzaja spojrzenie na swoje wyzwania
i mozliwe rozwiazania,

- skuteczniej realizuja swoje cele i samodziel-
nie przeprowadzaja zamierzone przez siebie
zmiany.

Istota tej metody to potaczenie podejscia coa-
chingowego z wykorzystaniem grupowego cha-
rakteru pracy.

Najwazniejsze kwestie, konieczne przy plano-
waniu i prowadzeniu sesji coachingu grupowego:

1. Wczesniejsze przygotowanie oséb uczestni-
czacych w coachingu

- Otrzymuja informacje o tym, czym jest coa-
ching, jak bedzie przebiegac proces.

-Swiadomie podejmuja decyzje o udziale
w coachingu.

2. Liczebno$¢ i sktad grupy

- Optymalnie 6-10; maksymalnie do 12 oséb.

- Grupy powinny by¢ stworzone na nowo, ich
sktad powinien by¢ inny niz grup szkolenio-
wych.

3. Para os6b prowadzacych

- Trener/coach prowadzacy — wysokie kompe-
tencje coachingowe, trenerskie i facylitacyjne;
doswiadczenie w pracy coachingowej z dyrek-
torami szkot.

- Doswiadczony dyrektor szkoty/placéwki przy-
gotowany do roli coacha.

4. Czas trwania
Kazda sesja: 4 godziny
Liczba ses;ji:

- Powinien to by¢ proces dtugotrwaty, zapew-
niajacy mozliwos¢ wprowadzania zmian (ok.
6 sesji).

- W pilotazu przeprowadzono proces sktada-
jacy sie z 2 sesji. Prezentowane scenariusze
sa dostosowane do takiej krétkiej formy, ale

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatow na dyrektoréw szkét/placowek
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daja tez mozliwos¢ dostosowania do procesu
dtuzszego.

5. Rola w procesie edukacyjnym dla kandy-
datéw dla dyrektoréw szkét i placowek
oswiatowych
Mozliwe s3 dwa rozwiazania:

- Coaching wzmacnia proces szkoleniowy i jest
narzedziem transferu zdobywanych podczas
szkolen kompetencji przywddczych. Tematy
sesji coachingowych / obszary pracy sa wy-
znaczone przez tematy sesji szkoleniowych.

- Praca nad indywidualnymi wyzwaniami zwig-
zanymi z przygotowaniem do nowej roli. Obszar
pracy jest wyznaczony przez obecne wyzwania
w podejmowaniu nowej roli, w mniejszym stop-
niu wynika z tresci programu szkoleniowego.
W obydwu przypadkach coaching jest istotng

czescia procesu rozwojowego, wymaga wspoi-
pracy miedzy osobami prowadzacymi szkolenie
i coachami. Wybér rozwiazania nalezy do orga-
nizatora procesu ksztalcenia.

B. Najwazniejsze warunki sukcesu coachingu
grupowego
Doswiadczenia zespotu prowadzacego coaching
grupowy oraz dostepna literatura przedmiotu
pokazuja, ze kluczowe dla osiagania efektow
w ramach coachingu grupowego sa warunki
przedstawione w tab. 3:

C. Korzysci z udziatu w coachingu grupowym
Badania i do$wiadczenia oséb prowadzacych
coaching grupowy pokazuja, ze przynosi on ko-
rzysci wynikajace z zastosowania coachingowe-
go podejscia, ktére sa wzmacniane grupowym
charakterem pracy.

Najwazniejsze z nich to:

a) Lepsze rozumienie wasnych wyzwan. Zo-
baczenie ich w kontekscie wyzwan i proble-
moéw innych oséb, ,normalizacja”.

Tab. 3. Kluczowe warunki sukcesu coachingu grupowego

b) Zbudowanie motywacji, zaangazowania
do realizacji celéw rozwojowych. Motywujacy

wplyw grupy.

¢) Odkrycie i petniejsze wykorzystanie swo-
jego potencjatu, kompetencji i mozliwosci.
Uswiadomienie sobie swoich mocnych stron
i wartosci, docenienie ich jako potencjatu
zmiany dzieki uzyskanym od grupy informa-
cjom zwrotnym.

d) Wypracowanie rozwiazan problemoéw. Zo-
baczenie nowych, niedostrzeganych dotych-
czas rozwigzan dzieki innym. Mozliwosci sko-
rzystania z doSwiadczen innych, poznania ich
rozwiazan i sposobéw dziatania.

e) Poszerzanie perspektywy - dzieki konfron-
towaniu sie z réznymi punktami widzenia.

f) Poznanie metody pracy, mozliwej do wy-
korzystania w swojej praktyce zarzadzania
placowka.

g) Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych
i coachingowych.

h) Wzrost elastycznosci. Poznawanie innych
stylow komunikacji, zarzadzania, zachowania.

i) Zwiekszenie odpowiedzialnosci za wiasny
rozwdj i dziatania. Budowanie $wiadomosci
wilasnego wplywu. Wzmocnienie poczucia
wplywu i odpowiedzialnosci.

j) Wprowadzanie zmian. Sita grupowego na-
cisku, ktéra sktania do podejmowania dziatan.
Zwiekszenie szansy na zmiane, dzieki pozna-
niu innych perspektyw.

Dobrowolna i Swiadoma decyzja

0 uczestnictwie. uczestnikow.

Praca nad rzeczywistymi wyzwaniami | Wprowadzenie zasad i narzedzi

coachingowych.

Wykorzystanie grupowego charak-
teru pracy.
mosci.

Rownowaga miedzy nastawieniem
na dziatanie i rozwdj samoswiado-

Wielkosc¢ grupy
6-10 0s0b.

Samodzielnos¢ uczestnikow i ich
odpowiedzialnos¢ za swoj rozwoj.

Proces, a nie pojedyncze zdarzenie.

Osoby prowadzace - kompetencje
coachingowe, trenerskie, facylitacyjne.

Zrédto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderow.
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II. Realizacja modelu w praktyce

Przedstawione powyzej rozumienie coachingu
grupowego i mozliwych do osiagniecia w jego
ramach korzysci odpowiada tez na istotne po-
trzeby rozwojowe kandydatéw na dyrektoréw
szkot i placowek. Coaching grupowy moze byé
waznym narzedziem wzmacniania przywodz-
twa, rowniez w edukacji. Zostat przeprowadzony
pilotaz wykorzystania coachingu grupowego dla
tej grupy, aby zweryfikowac przyjete zatozenia
i opracowal optymalny model.

A. Pilotaz modelu coachingu grupowego
Pilotaz zostat przeprowadzony w ramach kursu
dla kandydatéw na dyrektoréw szkoét i placéwek
prowadzonego na Uniwersytecie Jagielloniskim.
Sktadal sie z dwdch sesji, ktére odbyty sie pod-
czas 9 i 10 zjazdu szkoleniowego (styczen-marzec
2015 r.). Wzieto w nich udziat 61 uczestniczek
i uczestnikoéw, ktérzy dobrowolnie zghosili sie
na zajecia coachingowe. Zajecia odbyly sie w szesciu
grupach prowadzonych przez pary trenerskie skia-
dajace sie zdoswiadczonego coachaitrenera Szkoty
Lideréw oraz dyrektora szkoty przygotowanego
w ramach projektu do prowadzenia coachingu.

Sesje coachingowe trwaty 4 godziny. Uczest-
nicy zapoznali sie z metoda coachingu i struktura
jego prowadzenia (model GROW), pracowali nad
swoimi wyzwaniami rozwojowymiw parach (peer
coaching) oraz w ramach sesji coachingowych
na forum. Osoby uczestniczace pracowaly prze-
de wszystkim nad wzmocnieniem swojej pozy-
¢ji liderskiej w szkole, by w konsekwencji stanaé
do konkursu na jej dyrektora/dyrektorke. Plano-
waly dzialania wzmacniajace poczucie wpltywu
i odwage do przeprowadzania zmian w szkole.

B. Jakie sa rezultaty przeprowadzonych sesji?
Wyniki ewaluacji

Efekty sesji coachingowych
Coaching pozwolit na poznanie metody, wzmoc-
nit motywacje do wprowadzania zmian, posze-
rzy} spojrzenie na swoje wyzwania, rozwinat
umiejetnosci.
Najwazniejszymi rezultatami, jakie przyniosty
sesje coachingowe, sa:
- Wzmocnienie poczucia wpltywu i motywa-
cji uczestnikéw (70% uczestnikéw zadekla-
rowalo, Ze coaching grupowy zwiekszyt ich

poczucie wptywu i motywacji do dziatania

i zmian w szkole).

- Poznanie nowej metody pracy i wspieranie
rozwoju zawodowego.

- Poszerzenie perspektywy — nowe spojrzenie
na wilasne wyzwania dzieki skorzystaniu z do-
$wiadczen innych.

- Zdobycie umiejetnosci komunikacyjnych i coa-
chingowych - zadawania pytan, formutowa-
nia celow.

W mniejszym stopniu pozwolity takze na
okreslenie konkretnych wyzwan rozwojowych,
otrzymanie pomocy w rozwiazaniu problemu
czy sktonity do podjecia konkretnych dziatan.
Dwie sesje okazaly sie jednak niewystarczajace,
by w pelni uzyskaé wsparcie w rozwiazaniu swo-
jego problemu.

Tylko 2% uczestnikéw nie odczuto zadnych
istotnych efektéw prowadzonych sesji.

Ocena metody

Na podstawie ocen uczestnikéw mozna stwier-
dzi¢, ze elementy metody zostaty wiasciwie do-
brane, pozwolity poznaé i prze¢wiczy¢ w praktyce
model GROW, doswiadczy¢ korzysci coachingu,
rozwina¢ umiejetnosci, sformutowal swoj cel
rozwojowy. Dobrze sprawdzily sie liczebnos¢,
nowy skiad grup oraz czas trwania sesji.

Mozliwosci zastosowania coachingu
Uczestnicy bardzo wysoko ocenili przydatnosé
coachingu. Widza jego zastosowanie we wias-
nym rozwoju, podkreslaja przede wszystkim
jego wzmacniajaca poczucie wptywu i motywu-
jaca do przeprowadzania zmian w szkole role
(70%). Rekomenduja wykorzystanie coachingu
w ksztatceniu kandydatéw na dyrektoréw szkot/
placéwek (86%). Maja duza gotowos¢ do dalszego
udziatu w sesjach coachingowych.

Dostrzegaja takze mozliwos¢ szerszego jego
zastosowania w szkole: az 88% uczestnikéw de-
klaruje, ze wykorzysta narzedzia coachingowe
W pracy z uczniami, a 68% w pracy z radg peda-
gogiczna czy wspotpracownikami.

III. Coaching - wnioski i rekomendacje

Przeprowadzony pilotaz wprowadzenia coa-
chingu grupowego do programu ksztatcenia
kandydatéw na dyrektoréow szkét i placéwek
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oswiatowych pokazuje, ze moze on by¢ bardzo
skutecznym wsparciem rozwoju przysztych li-
deréw edukacyjnych.

Co za tym przemawia?

Coaching grupowy to rozwiazanie, ktére:

A. Wzmacnia skuteczno$¢ edukacji przywodczej:

- Zapewnia niezbedna w kazdym procesie edu-
kacji przywodczej indywidualizacje, mozliwosé
przelozenia uniwersalnych tresci szkolenio-
wych na wlasne doswiadczenia i dostosowania
ich do szczegdlnych indywidualnych potrzeb.

- Zwigksza szanse na transfer zdobywanych
podczas szkolen kompetencji do praktyki
zawodowej.

- Umozliwia rozwiazywanie konkretnych prob-
lemoéw i wyzwan zwiazanych z przygotowa-
niem do nowej roli.

- Buduje motywacje i zaangazowanie. Daje po-
czucie wplywu i odpowiedzialnosci za wlasny
rozwoj.

Przeprowadzony pilotaz pokazat, ze aby w peini
wykorzystac te mozliwosci metody, konieczne jest
wydtuzenie coachingu grupowego, Scislejsze powiq-
zanie go z procesem szkoleniowym oraz wczesniejsze
przygotowanie uczestnikow do udziatu w nim.

B. Umozliwia rozwdj istotnych dla lidera edu-
kacyjnego kompetencji
Specyfika metody, stosowane narzedzia umozli-
wiaja zdobywanie i rozwéj kluczowych w roli przy-
wodcy edukacyjnego kompetencji: poszerzania
perspektywy, refleksyjnosci, poglebiania samo-
$wiadomosci, wspierania innych w rozwoju, korzy-
stania ze wsparcia innych. Uczestnicy dostaja kon-
kretne narzedzia: zadawania pytan, formulowania
celu rozwojowego, poszerzania perspektywy.
Coaching grupowy pozwala nie tylko rozwi-

ja¢ i wzmacnia¢ te kompetencje, ale takze do-
$wiadczy¢ korzysci z ich stosowania (w odniesie-
niu do pracy nad rozwojem wiasnym i innych).
Zwieksza to zdecydowanie szanse na ich wyko-
rzystywanie poza salg szkoleniowa.
Pilotaz w petni potwierdzit te mozliwosci.

C. Skiania do zastosowania coachingowego
podejscia w szkole - w pracy z uczniami,
nauczycielami, rodzicami.

Uczestnicy coachingu grupowego zdoby-
waja podstawowe kompetencje coachingowe,

odkrywaja warto$¢ coachingowego podejsciaiza-
czynaja je stosowac w codziennej pracy w szkole
i zarzadzaniu. Istotng wartoscig dodang wpro-
wadzania coachingu grupowego jest to, ze przy-
czynia sie do zmiany - w podejéciu do wspiera-
nia innych w rozwoju (przez pytania, dawanie
samodzielnosci, unikanie podawania rozwigzan)
i zarzadzaniu szkota.

Jego szersze wykorzystanie moze by¢ istotnym
czynnikiem zmiany w polskiej szkole.
Wyniki ewaluacji po przeprowadzonym pilotazu
w petni to potwierdzajq, pokazujqc, Ze nawet w tak
krotkim procesie zostata zbudowana gotowosc uczest-
nikow do wykorzystywania coachingowego podejscia
(88% uczestnikow deklaruje, ze wykorzysta narze-
dzia coachingowe w pracy z uczniami, a 68% w pracy
z radq pedagogiczng czy wspotpracownikami).

D. Jest efektywne ekonomicznie i stosunkowo
proste do zastosowania w praktyce

Coaching grupowy jest efektywny ekonomicznie,
biorac pod uwage stosunek jego rezultatéw (in-
dywidualizacja procesu edukacyjnego, radzenie
sobie z praktycznymi wyzwaniami, zastosowanie
coachingowego podejscia w szkole) do kosztéw
iczasu.Jest tez organizacyjnie prosty do realizacji.

IV. Model coachingu grupowego
w ksztalceniu kandydatéw na dyrektoréw

szkot i placowek

Przedstawiony nizej model prowadzenia coa-
chingu grupowego w ksztalceniu kandydatow
na dyrektoréw szkoét i placowek zostat opraco-
wany na podstawie wnioskéw z pilotazu.

Zostaly w nim potwierdzone przyjete zato-
zenia: definicja i mozliwe do osiggniecia efekty.

Doswiadczenia przeprowadzonych sesji oraz
wyniki ewaluacji pozwolity udoskonali¢ propo-
nowany model, dostosowac go do potrzeb przy-
sztych przywddcoéw edukacyjnych i wpisaé w ca-
tos$ciowy model ich ksztatcenia.

Prezentowany model powstat na uzytek
ksztalcenia kandydatéw na dyrektorow i w tej
grupie zostal sprawdzony. Widzimy mozliwosé
jego zastosowania zaréwno w odniesieniu do po-
czatkujacych dyrektordéw, jak i tych doswiadczo-
nych. Ponizszy model jednak zostat opisany jako
model ksztalcenia przysztych dyrektoréw.
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Rys. 8. Rekomendowany model prowadzenia coachingu grupowego w ksztatceniu kandydatéw na dyrektoréw szkét
i placéwek - elementy modelu
Zrédto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Tab. 4. Rekomendowany model prowadzenia coachingu grupowego w ksztatceniu kandydatéw na dyrektoréw szkot
i placowek - elementy modelu w ujeciu szczegétowym

Eementy model

Uczestnicy Przygotowani do udziatu w coachingu grupowym
uczestnicy - kandydaci na dyrektoréw szkét
Podejmuija swiadoma decyzje o udziale w coachingu.
Wiedza, w czym bedg uczestniczyli - maja jasna, rzeczowa informacje o coachingu juz
na etapie rekrutacji do programu edukacyjnego dla kandydatow na dyrektorow.
Maja gotowos¢ i wysoka motywacje do pracy nad wtasnym rozwojem.

Prowadzacy Dobrze przygotowani prowadzacy

* Kompetencje coachingowe, trenerskie i facylitacyjne.

e Praca w parach: doswiadczony coach i doswiadczony dyrektor - przygotowany do roli
coacha (szkolenie i praktyka).

Osoby prowadzace powinny by¢ starannie dobierane i dysponowac zarowno kompeten-

cjami (coachingowe, trenerskie i facylitacyjne), jak i doswiadczeniem pracy coachingowej

i pracy w o$wiacie, zwtaszcza z dyrektorami szkot.

W systemie o$wiaty nowa rola - coacha grupowego.

Czas na zmiane Dtugotrwaty proces dajacy szanse na zmiane - czas na zmiane
Co najmnigj 6 sesji coachingowych, w statym rytmie (np. co miesigc).

Kazda sesja trwa 4 godziny.

Zadania domowe utrwalajace efekty sesji.

Rola w procesie edu- Jasno okreslona rola coachingu w procesie edukacyjnym dla kandydatéw na dyrektoréw
kacyjnym « Narzedzie transferu zdobywanych podczas szkolen kompetencji przywddczych.
Lub

e Praca nad indywidualnymi wyzwaniami zwigzanymi z przygotowaniem do nowej roli.
Coaching jest istotng czescia procesu rozwojowego. Pozwala na indywidualizacje uczenia
sie, przektadanie uniwersalnych tresci szkoleniowych na sytuacje indywidualnych wyzwan
i dos$wiadczen.

Cele Realne cele powigzane z celami kursu dla kandydatéw

1. Doswiadczy¢ pracy rozwojowej z uzyciem narzedzi coachingowych.

* Pozna¢ nowa metode pracy, mozliwa do wykorzystania w swojej praktyce.

2. Uzyskac wsparcie:

* W poradzeniu sobie z kluczowymi wyzwaniami zwiazanymi z podejmowaniem nowej roli
dyrektora/dyrektorki placowki oswiatowej,

e W rozwoju kompetencji przywodczych.

3. Rozwina¢ umiejetnosci przydatne w coachingu.

Model GROW Jasna struktura pracy coachingowej
Wykorzystanie modelu GROW jako podstawowej struktury pracy.
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Eementy mocelu

Przebieg procesu

Przebieg procesu - ustrukturalizowany i elastyczny
Kolejne kroki
» Zbudowanie relacji stuzacych rozwojowi w grupie.
» Wprowadzenie modelu GROW i podstawowych narzedzi.
o Okreslenie indywidualnych celéw rozwojowych.
e Praca nad celami wykorzystujaca réoznorodne techniki.
« Cwiczenie umiejetnosci coachingowych.

Narzedzia i techniki

Narzedzia i techniki, ktére wykorzystuja coachingowe podejsécie i grupowy charakter pracy

e Peer coaching - uczestnicy pracujg ze soba w parach, kazdy z nich jest na zmiane coachem
i osobg biorgca udziat w coachingu.

o Krotkie sesje prowadzone przez coacha z jednostkami na forum grupy.

e Sesja coachingowa jednej osoby prowadzona na forum przez cata grupe, moderowana
przez coacha. Grupa wystepuje jako zbiorowy coach wobec jednej osoby.

Umiejetnosci coachin-
gowe

Rozwéj umiejetnosci coachingowych
« Cwiczenia umiejetnosci uzupetniajace zdobywane w praktyce kompetencje.
« Informacja zwrotna.
» Ewentualnie dla chetnych po zakonczeniu kursu warsztat - jak wykorzystywac umiejetno-
Sci coachingowe w szkole.

Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Opracowanie: Katarzyna Czayka-Chetminska,
Fundacja Szkota Lideréw, na podstawie:
1. Badania ewaluacyjnego przeprowadzonego

dyrektoréw szkét. Badanie zostato przepro-
wadzone przez Aleksandre Daszkowska-Ka-
minska w kwietniu 2015 roku.

wsrdd uczestnikéw pilotazowego kursu dla
kandydatéw i kandydatek na dyrektoréw szkét
i placowek oswiatowych w ramach projektu
~Przywodztwo i zarzadzanie w o$wiacie”. W ba-
daniu przeprowadzonym w marcu 2015 roku
przez Iwone Kanie wzieto udziat 50 sposréd
61 uczestnikéw coachingu grupowego.

2. Badania opinii oséb prowadzacych - coa-
chow treneréw Szkoty Lideréw oraz coachéw

Zalacznikami do modelu coachingu sa:

e Zalacznik 2: Scenariusze sesji coachingu gru-

powego w ksztatceniu kandydatoéw na dyrek-
toréw szkét/placowek,

e Zalacznik 3: Podstawowy model coachingu -

model GROW.
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Zatacznik 1: Zadania projektowe

Ponizej znajdziesz spis oraz szczegbétowe instruk-
cje do zadan projektowych. Prosimy Cie o ich
wykonanie w szkole migdzy kolejnymi zjazdami.
Zachecamy do zapoznania sig z celami, forma oraz
harmonogramem realizacji wszystkich zadan ze-
by$ moglta/mégt uwzglednic je w swoim planie
pracy na najblizsze potrocze.

Tab. 5. Zadania projektowe dla uczestnikow

Zadania projektowe miedzy zjazdami to kolej-
ne ,kroki” przyblizajace Cie do wykonania pro-
jektu koncowego - koncepcji funkcjonowania
i rozwoju pracy szkoty/placéwki. Kazde zadanie
domowe powinno zosta¢ oméwione w grupie
krytycznych przyjaciét przed kolejnym zjazdem,
efekt/produkt umieszczony na stronie kursu,
a indywidualne refleksje zapisane w Dzienniku
uczenia sie.

Przywdédztwo

Temat/rest Produl
1

Uczenie i rozwoj

w szkole/placowce.

mowych, programu wycho-
wawczego, wymagan, zadan
wychowawczych szkoty.

2. Jaki jest pomyst na szkote/ Ustalanie wartosci, analiza Tekst ,pomyst na szkote”
Gotowos¢ placowke? istniejacej koncepdji. do 200 stow.
do uczenia sie
3. Jaki jest pomyst na szkote/ Ustalanie koncepcji pedago- | Tekst ,pomyst na szkote”
Wspodtpraca placowke? gicznych, analiza istniejacej do 200 stow.
koncepcji.
4. Ustalam priorytety rozwoju Analiza SWOT czynnikow Analiza SWOT i lista prio-
Rownosc szkoty/placowki. uczenia sie. rytetow rozwoju szkoty.
5. Przygladam sie swojej Profil, ocena stanu szkoty. Diagnoza w obszarach
Kontekst szkole/placowce. efekty pracy szkoty, wy-
przywdédztwa chowanie i opieka, szkota
w $rodowisku, zarzadzanie
lub diagnoza w obszarze
wymagan.
6. Dbam o wychowanie Analiza dokumentow progra- | Lista kontrolna dla spp,

tekst rekomendacje
do zmiany w spp.

7. Dbam o uczenie sie Analiza priorytetow z kroku | Wykaz wyzwan, jeden
Rozwdj w szkole/placowce. 2, spotkanie z nauczycielami. | priorytet, wykaz dziatan.
8. Wdrazam zmiane w szkole/ Potrzeby i oczekiwania w ob- | Lista 3 dziatarh do wdro-
Zmiana placéwece. szarze warunkow pracy. zenia z analiza kosztéw
i efektow oraz ryzyka -
1500 znakow.
9. Tworze koncepcje pracy Praca koncowa - koncepcja
Wspdtpraca szkoty/placowki. pracy szkoty/placowki.

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 6. Krok 1. Jaki jest pomyst na szkote/placowke

Wartosci Wspoéttworzenie wartosci, otwartosc, wspotpraca.
Kompetencje Krytyczna analiza danych, widzenie helikopterowe - spojrzenie z dalszej perspek-
tywy z uwzglednieniem réznych kontekstow.
Cel zadania Odnalezienie w koncepcji pracy szkoty wartosci istotnych dla wspoélnoty szkolnej.
Efekty » Ustalenie wartosci istotnych dla nauczycieli uczacych w szkole.
» Krytyczna analiza koncepcji pracy szkoty oraz wybranych dokumentow szkol-
nych.
Forma Jaki mamy pomyst na szkote - wartosci (maksymalnie 200 stow).

Na kiedy do wykonania

Na Il zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja

1. Zorganizuj spotkanie nauczycieli, podczas ktérego ustalicie, jakie wartosci sa
dla Was istotne w Waszej pracy i w pracy szkoty. Stworz liste takich wartosci.

2. Dokonaj analizy istniejacej koncepcji pracy Twojej szkoty/placowki oraz wy-
branych dokumentéw szkolnych pod katem zawartych w nich wartosci, ktére
okresliliscie jako istotne.

b) jak wyglada produkt

Lista wartosci istotnych dla nauczycieli uczacych w szkole.

Krotki opis (ok. 1000 znakdw) zawierajacy wnioski z analizy:

o Ktore z wartosci istotnych dla uczacych w szkole sg widoczne w koncepcji
pracy szkoty/placowki i wybranych dokumentach?

e Czy dostrzegasz rozbieznosci w wartosciach odnalezionych w dokumentach
i tych istotnych dla nauczycieli?

e Czy odnalezione wartosci i elementy stanowia spojna catosc?

Materiaty do wykonania zadania

Koncepcja pracy szkoty, misja i wizja szkoty, inne wybrane dokumenty.

Komentarz dla prowadzacego

Ocena krytycznego przyjaciela; na Ill zjezdzie dyskusja w parach nad przygotowa-

nymi przez uczestnikow pomystami wedtug nastepujacych pytan:

o Czy ustalone przez grupe nauczycieli wartosci widoczne sg w koncepcji pracy
szkoty? W jaki sposob?

o Co wyroznia szkote od innych placéwek?

Zrodto: opracowanie wiasne.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 7. Krok 2. Jaki jest pomyst na szkote/placéwke

Wartosci Otwartos¢, wspotpraca, kompetencja.

Kompetencje Krytyczna analiza danych, widzenie helikopterowe - spojrzenie z dalszej perspek-
tywy z uwzglednieniem roznych kontekstow.

Cel zadania Odnalezienie w koncepcji pracy szkoty istotnych elementow koncepcji pedagogicz-
nych.

Efekty » Ustalenie elementow koncepcji pedagogicznych istotnych dla nauczycieli ucza-

cych w szkole.

» Krytyczna analiza koncepcji pracy szkoty oraz wybranych dokumentow szkolnych.

Forma Jaki mamy pomyst na szkote - wartosci (maksymalnie 200 stow).

Na kiedy do wykonania Na IV zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja

1. Znajdz w koncepcji pracy szkoty i wybranych dokumentach szkolnych elementy
koncepcji pedagogicznych (esencjalizm, perenializm, progresywizm, rekonstruk-
cjonizm).

2. Zapytaj nauczycieli, jakie koncepcje sg dla nich wazne w réznych obszarach
dziatania.

b) jak wyglada produkt

Krotki opis (ok. 1000 znakdw) zawierajacy wnioski z analizy:

» Ktére z wybranych koncepcji pedagogicznych (esencjalizm, perenializm, progresy-
wizm, rekonstrukcjonizm) widoczne sa w koncepcji pracy szkoty/placowki?

o Czy odnalezione elementy stanowig spojng catos¢? W jakim stopniu odnalezione
elementy koncepcji pedagogicznych sg zgodne z ustalonymi wczesniej wartos-
ciami? Uzasadnij swoja opinie.

o Czy dostrzegasz potrzebe zmiany w tym obszarze? Jaka?

Materiaty do wykonania
zadania

Koncepcja pracy szkoty, misja i wizja szkoty, inne wybrane dokumenty.

Komentarz dla prowadzacego

Ocena krytycznego przyjaciela; na IV zjezdzie dyskusja w parach nad przygotowa-
nymi przez uczestnikow pomystami wedtug nastepujacych pytan:

* W jaki sposdb koncepcja odnosi sie do poznanych koncepcji pedagogicznych?

o Co wyrdznia szkote od innych placéwek?

Zrédto: opracowanie wiasne.

Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywdédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek




Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 8. Krok 3. Ustalam priorytety rozwoju szkoty/placowki

Wartosci Otwartosc, zaufanie, wspotpraca, uczenie sie.

Kompetencje Umiejetnos¢ analizy sytuacji w szkole oraz formutowania i wyboru priorytetéw
rozwoju szkoty/placéwki, wykorzystywanie danych do podejmowania decyzji,
tworzenie przestrzeni do uczenia sie na btedach.

Cel zadania Wykorzystanie metodologii SWOT w celu podniesienia kompetencji w zakresie
zarzadzania strategicznego w szkole.

Przeprowadzenie analizy czynnikdw wewnatrzszkolnych (wnetrza szkoty) i $ro-
dowiskowych (otoczenia) wptywajacych na uczenie sie ucznidw, niezbednych
do ustalenia priorytetow szkoty.

Efekty e Analiza SWOT szkoty dotyczaca czynnikéw warunkujgcych uczenie sie uczniéw.
e Lista priorytetéw rozwoju szkoty (w zakresie rozwoju szans lub redukcji zagrozen).

Forma Samodzielne przeprowadzenie badan z wykorzystaniem metod ilosciowych i jakos-
ciowych oraz analiza zebranego materiatu.

Wykorzystanie zastanych danych.

Praca grupowa w zespole roboczym we wtasnej szkole z udziatem osob petnigcych
rézne funkcje (np. osoba z dyrekcji, pedagog, nauczyciele).

Na kiedy do wykonania Na V zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja Zgodnie z instrukcja podana ponizej tabeli.
b)jak wyglada produkt Efektem pracy bedzie macierz SWOT w zdefiniowanym obszarze i lista prioryte-
tow.
Materiaty do wykonania Mozna przygotowac matryce SWOT w wersji online tak, zeby poszczegdlne sche-
zadania maty SWOT byty dostepne do zapoznania sie dla cztonkow grupy.

Przyktadowy SWOT szkoty/placéwki.

Komentarz dla prowadzacego Omawiajac zadanie, warto sie skupic¢ na nastepujacych pytaniach:

o Czy wtasciwie rozmieszczono poszczegolne stwierdzenia (szanse / silne strony
oraz zagrozenia / stabe strony)?

e Czy autor potrafi wskazac¢ Zrodta informacji bedace podstawa stwierdzen?

e Czy autor potrafi uzasadnic¢ wybor priorytetow?

e Czy dobrze oszacowano naktady na realizacje priorytetéw?
Warto doprowadzi¢ do dyskusji grupowej nad priorytetami — poréwnujac sytuacje
réznych szkét/placowek.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Instrukcja e stabe strony — W (Weaknesses) - czynniki we-
wnetrzne (cechy szkoty), stanowiace stabos¢,
I. Sporzadz analize SWOT szkoty/placéwki, bariere, wade w sferze uczenia sie uczniéw,
w ktdrej pracujesz w zakresie czynnikéw wa-
runkujacych uczenie sie uczniow. Uwzgled- e szanse - O (Opportunities) — czynniki zewnetrz-
nij zaréwno czynniki wewnetrzne zwiazane ne (cechy otoczenia), nowe mozliwosci, pozy-
z funkcjonowaniem szkoty/placéwki, jak tywne tendencje stwarzajace dla szkoly szanse
i czynniki zwiazane z otoczeniem szkoty. korzystnej zmiany w sferze uczenia sie uczniéw,
Zgodnie z zasadami analizy SWOT wez pod
uwage: e zagrozenia — T (Threats) - czynniki zewnetrz-
ne (cechy otoczenia), pojawiajace sie¢ ograni-
e mocne strony - S (Strengths) — czynniki we- czenia, negatywne tendencje stwarzajace dla
wnetrzne (cechy szkoly), stanowiace atut, szkoty niebezpieczenistwo zmiany niekorzyst-
przewage, zalete w sferze uczenia sie uczniéw, nej w sferze uczenia sie uczniéw.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Wykorzystaj dane z EWD, raporty dotyczace
o$wiaty z réznych poziomoéw, materiaty FRSE,
wywiady z przedstawicielami spotecznosci lo-
kalnej, wizyty studyjne, wyniki ewaluacji ze-
wnetrznej/wewnetrznej szkoty placéwki, studia
literaturowe. Mozesz zaplanowa¢ wlasne badania
iloSciowe (np. ankietowe) lub jako$ciowe (np. wy-
wiady z uczniami, rodzicami, pracodawcami, na-
uczycielami, samorzadowcami, pracownikami
kuratorium, grupy fokusowe).

Uwzglednij obszary zwigzane ze wszystkimi
istotnymi grupami w szkole (nauczyciele, pra-
cownicy administracyjni, uczniowie, rodziny/
opiekunowie uczniéw). Szczegélnag uwage po-
$wie¢ aspektom funkcjonowania nauczycieli -
dane tu zebrane beda stanowi¢ materiat bazowy
do pracy w dalszych krokach (kolejnych zada-
niach projektowych).

II. Wybierz najwazniejsze zagrozenie i zapla-
nuj priorytety dziatania majace mu przeciw-
dziataé (strategia nastawiona na unikanie
porazki).

III. Wybierz najwigksza szanse i zaplanuj prio-
rytety dziatania pozwalajace jg wykorzystaé
w szkole (strategia nastawiona na zwycie-
stwo).
W punktach II i III kieruj si¢ nastepujacymi
kryteriami:

e istotno$¢ ze wzgledu na horyzont czasowy
(najblizsze 12 miesiecy),

e potencjalna waga wptywu na funkcjonowanie
szkoty/placowki,

e zasoby potrzebne do realizacji (materialne,
nak!ad pracy, wiedza).

Tab. 9. Krok 4. Przygladam sie swojej szkole (profil szkoty/placéwki)

Wartosci Zrownowazony rozwoj, wspotpraca, otwartosc.

Kompetencje Myslenie strategiczne.
Budowanie systemu zarzadzania szkota opartego na wspotpracy.

Cel zadania Samoocena pracy szkoty przez roznych interesariuszy: uczniow, nauczycieli,
rodzicéw i/lub pracownikéw administracji i obstugi.

Efekty Diagnoza pracy szkoty w obszarach:

o efekty pracy szkoty,
« wychowanie i opieka,
o szkota w $rodowisku,
e zarzadzanie szkota.

Sposéb wykonania zadania

Spotkanie informacyjne, grupy fokusowe, panel, podczas ktérego nastapi ustale-
nie profilu szkoty.

Na kiedy do wykonania Na VI zjazd.
Opis zadania
a) instrukcja Wykorzystaj instrukcje dla uczestnikéw zamieszczong ponizej tabeli.

b) jak wyglada produkt

Produkt stanowi profil szkoty przygotowany wedtug formatki dla uczestnikow.

Materiaty do wykonania zadania

Instrukcja dla uczestnikéw oraz formatka do profilu szkoty.

Komentarz dla prowadzacego

o Czy profil szkoty (klasy) pokazuje jej specyfike?

o Czy profil szkoty (klasy) nosi znamiona diagnozy (wsparcie w danych o szkole/
klasie)?

o Czy zamiast wnioskéw nie pojawity sie rozwigzania konkretnych problemaéw
w szkole (klasie)?

Zrédto: opracowanie witasne.
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Instrukcja dla uczestnikow

To zadanie mozesz przeprowadzié:
a) Ustalajac profil calej szkoly.

b) Ustalajac profil szkoly w odniesieniu
do klasy, w ktérej jestes wychowawca lub
nauczycielka(em).

Instrukcja, ktorq prezentujemy ponizej, dotyczy
okreslenia profilu catej szkoty. Jesli zdecydujesz sie
ograniczy¢ wykonanie zadania do ustalenia pro-
filu wybranej klasy, postepuj zgodnie z instrukcjq
dla szkoty, dostosowujqc sposob przeprowadzenia
kolejnych etapow (skorzystaj wtedy z podpowiedzi
umieszczonych w instrukcji kursywaq).

Jak zbada¢ moja szkole, czyli ustalanie profilu
szkoly.

1. PRZYGOTOWANIA:

a) Osobyodpowiedzialne za przeprowadzenie
profilu szkoly przygotowuja harmonogram
opracowania profilu. Umieszczajg w nim: daty
wszystkich spotkan, miejsce spotkania, osoby
odpowiedzialne za przebieg poszczegdlnych
etapéw, planowana liczbe os6b na danym
spotkaniu.

b) Zwotlanie zebrania informacyjnego. W ze-
braniu powinni bra¢ udziat: dyrektor szkoty
(uczestnik kursu dla kandydatéw na dyrekto-
row szkot), dwéch nauczycieli, przewodnicza-
cy samorzadu szkolnego i drugi uczen, ktérego
wybierze przewodniczacy, przewodniczacy
rady rodzicéw i inny rodzic lub/oraz dwéch
przedstawicieli administracji i obstugi szkoty
(w wiekszych szkoltach).

¢) Przeprowadzenie spotkan grup fokuso-
wych. Nalezy zadba(, aby spotkania odbywaty
sie z zachowaniem dyskrecji i szeroko rozu-
mianego bezpieczenstwa uczestnikéw. Trze-
ba réwniez ustali¢ termin zbiorczej dyskusji
o profilu szkoty (dyskusji panelowej). Mozna
takze opracowac pisemna instrukcje dla ucz-
niéw i rodzicéw dotyczacg spotkan poszcze-
golnych grup.

Zatacznik 1: Zadania projektowe

Uwaga

Jesli ograniczasz zadanie do wykonania profilu
w swojej klasie, to na spotkanie informacyjne zapros:
dwoch nauczycieli uczgcych w klasie, uczniow z sa-
morzqdu klasowego, przedstawicieli rodzicow Twojej
klasy. Mozesz tez kazdg z grup osobno poinformowac
o celu i przebiegu takiego sposobu zbadania szkoty
(np. uczniow podczas godziny wychowawczej, rodzi-
cow podczas zebrania, nauczycieli podczas spotkania
zespotu uczqgcego w jednej klasie).

1. ETAP PIERWSZY: Zebrania grup fokuso-
wych - rodzicéw, uczniéw, nauczycieli i/lub
pracownikéw administracji i obstugi.
Kazda z grup umawia sie wtedy, kiedy jest jej

najwygodniej, i spotyka w ustalonym terminie.
Dyrektor zapewnia sale na zebranie. Kazde spot-
kanie przebiega wedtug schematu:

a) Omoéwienie mapy szkoty.

Rozdajemy formatke do profilu szkoty. Przedsta-
wiciele grupy, ktérzy brali udziat w spotkaniu
przygotowawczym, wyjasniaja mape szkoty (4 ob-
szary - efekty pracy szkoly; nauczanie i uczenie
sie, wychowanie; szkota w Srodowisku; zarzadza-
nie szkola) i zadanie grupy.

Opcjonalnie ¢wiczenie: W parach uczestnicy
okreslaja, co to dla nich znaczy dobra szkota. Kaz-
da para zapisuje dwa-trzy zdania na osobnych
samoprzylepnych karteczkach (po jednym zda-
niu). Pary tacza sie w czworki i wspdlnie decyduja,
w ktérym miejscu na mapie szkoty przyklei¢ dana
karteczke (z cecha dobrej szkoly).

b) Dyskusja na temat obszaréw.

Uczestnicy przygladaja sie mapie szkoty i dysku-
tuja o tym, jak wyglada sytuacja w ich szkole w kaz-
dym obszarze i dziale, oraz znajdujg uzasadnienie
(dlaczego tak uwazaja). Jesli grupa jest duza, mozna
podzieli¢ ja na podgrupy (4-6 oséb), w ktérych
odbedzie sie dyskusja, a nastepnie wspdlnie ustali¢
whnioski. Nalezy pamigtaé o wyborze dwdch osob,
ktoére zapisza wszystkie istotne argumenty.

©) Ustalenie profilu w grupie fokusowej.
Wszyscy uczestnicy spotkania dyskutuja i ustalaja
ostateczny wynik profilu (wybrana osoba nano-
si kropki na mape). Nalezy rozwazy¢ wszystkie
argumenty i zapisa¢ je. W razie niemoznosci

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywddztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektorow szkét/placowek, Wprowadzenie
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

uzgodnienia jednego profilu grupa przygotowuje
wiecej plakatow z profilami.

d) Wybdr reprezentantéw grupy (2-3 osoby)

do dyskusji panelowej o profilu szkoty.
Osoby wybrane na reprezentantéw grup nie mu-
sza by¢ wybrane ani demokratycznie, ani staty-
stycznie. W grupie uczniowskiej nie musi by¢
samorzad szkolny, a w grupie rodzicéw nie musi
by¢ przedstawiciel rady rodzicéw. Do grupy ucz-
niéw warto powotac zaréwno uczniéw dobrych,
jak i majacych trudnosci w nauce. Wazne, aby
byly to osoby dostatecznie odwazne, aby wyrazié
swoja opinie. Powinny to by¢ osoby, ktére maja
co$ do powiedzenia na temat szkoty i ktére ukaza
stuchaczom perspektywe reprezentowanej przez
siebie spotecznosci.

e) Przygotowanie i wywieszenie plakatu

w ustalonym wczesniej miejscu w szkole.
Czas dla catej spotecznosci szkolnej na przyj-
rzenie sie plakatom grup (okoto tygodnia). Etap
pierwszy w uzasadnionych przypadkach moze
zostac skrocony.

Uwaga

Jesli ograniczasz zadanie do przeprowadzenia
profilu w swojej klasie, to w sktad grup fokuso-
wych wchodzg odpowiednio: uczniowie tej klasy,
rodzice danej klasy, nauczyciele uczacy w danej
klasie. Rezultatem pracy grup fokusowych jest
ustalenie profilu dla klasy, o ktérej rozmawiaja.
Powstate plakaty wywieszamy w klasie. Stosu-
jemy podobne kryteria wyboru reprezentantow
grup do klasowej dyskusji panelowe;j.

1. ETAP DRUGI: Panel - spotkanie wszystkich
grup razem (albo przedstawicieli, jesli grupy
sg bardzo liczne).

a) Przygotowanie i prezentacja plakatow.
Plakaty grup fokusowych zostaja powieszone
koto siebie. Oprécz tego wszystkie wyniki zo-
staja naniesione na jeden plakat (wyniki kazdej
z grup zostaja zaznaczone innym kolorem), dzieki

czemu wida¢ podobienistwa i réznice w ocenie
tego samego zjawiska.

b) Rozpoczecie spotkania. Oméwienie wszyst-

kich wynikéw grup fokusowych.

Dyrektor lub osoba wyznaczona do prowadze-
nia panelu rozpoczyna spotkanie, wskazujac ko-
lejnos¢ wypowiedzi. Kazdy dziat omawiany jest
osobno. Przedstawiciele grup prezentuja i uza-
sadniaja swoje stanowisko (miejsce postawionych
kropek), pomagajac sobie wczesniej opracowany-
mi przez grupe argumentami.

Opcjonalnie: Po kazdej rundce czas na komen-
tarze, watpliwosci, pytania.

Jesli grupa dyskutujacych jest zbyt liczna,
mozna zrobié stét panelowy, przy ktérym be-
dzie sie toczyta dyskusja, a reszta oséb bedzie sie
przystuchiwata dyskusji panelowej i ewentual-
nie pomagata swoim przedstawicielom (nalezy
opracowac zasady, wedtug ktérych miatoby sie
to odbywad).

c) Okreslenie mocnych i stabych stron szkoty.
Uczestnicy wybieraja dziaty, w ktérych ocena
wszystkich grup jest wysoka. Ustalaja, jakie sa
mocne strony szkoty.

d) Stworzenie wspdolnego dokumentu - Nasze
mocne i stabe strony.
Dyrektor wykorzystuje ten dokument do formu-
towania silnych i stabych stron (mozna wyko-
rzystaé go takze do tworzenia planu ewaluacji
wewnetrznej szkoty).

Uwaga

Jedli ograniczasz zadanie do stworzenia profilu
w swojej klasie, to rezultatem bedzie ustalenie
mocnych i stabych stron szkoly w odniesieniu
do wybranej klasy. Powstaty dokument moze by¢
wykorzystany do planowania pracy w tej klasie
przez zespot nauczycieli uczacych, wychowawce.

Opracowanie wtasne na podstawie materiatu Centrum
Edukacji Obywatelskiej: http:/www.ceo.org.pl/sites/
default/files/news-files/iia_mat7_instrukcja_do_pro-
filu.pdf.
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 10. Formatka profil szkoty

TENDENCJA

- - - + ++ k g m

1. Wyniki nauczania.

2. Aktywnos¢ ucznidw.

3. Rozwdj osobisty i spoteczny.

1. Proces nauczania i uczenia sie.

2. Pomoc w pokonywaniu trudnosci.

3. Organizacja procesu edukacyjnego.

4. Proces ksztattowania postaw.

1. Rodzice w szkole.

2. Wspétpraca ze spotecznoscia lokalna.

3. Swiat pracy i absolwenci.

1. Szkota jako miejsce nauki.

2. Organizacja pracy szkoty.

3. Zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Zrodfo: opracowanie wiasne.

Whioski z dyskusji panelowej:
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 11. Krok 5. Dbam o wychowanie w szkole/placéwce.

Wartosci Refleksyjnos¢, praworzadnos¢, odpowiedzialnosc.

Kompetencje Krytyczna analiza danych, widzenie helikopterowe - spojrzenie z dalszej perspek-
tywy z uwzglednieniem réznych kontekstow.

Cel zadania Refleksja nad zadaniami szkoty w zakresie wychowania i profilaktyki.
Analiza szkolnych dokumentow dotyczacych nauczania, wychowania i profilak-
tyki.

Efekty Uczestnik szkolenia zna etapy i elementy budowania szkolnych programéw

na przyktadzie szkolnego programu profilaktyki.
Wie, jakie dokumenty szkolne reguluja prace w szkole.
Wiaze dokumenty programowe z koncepcja pracy szkoty.

Forma Praca pisemna.

Na kiedy do wykonania Na VIl zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja » Po przeczytaniu materiatu Szkolny program profilaktyki poddaj analizie program
profilaktyki, ktory zostat stworzony w Twojej szkole. W analizie pomoze Ci Lista
kontrolna - szkolny program profilaktyki.

o Przejrzyj szkolny zestaw programow nauczania, program wychowawczy
i program profilaktyczny, poszukujac w nich wartosci i elementéw koncepdji
pedagogicznych, ktore zdiagnozowate$ w kroku 11 2.

o Oszacuj spojnosc tych dokumentéw z koncepcja, zaproponuj zmiany, ktore
mogtyby te spojnosc zwiekszyc.

b) jak wyglada produkt Rezultatem pracy sa:

« wypetniona lista kontrolna,

« spis rekomendacji, ktére powinny by¢ uwzglednione do tworzenia programow
w przysztym roku.

Materiaty do wykonania zadania | 1. Szkolny zestaw programéw nauczania.

2. Szkolny program wychowawczy.

3. Szkolny program profilaktyki.

4. Lista kontrolna - szkolny program profilaktyki.

Komentarz dla prowadzacego » Czy zaproponowane rekomendacje sa adekwatne do wskazan i brakéw wska-
zan na liscie kontrolnej?

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Szkolny program profilaktyki (ekstrakt)

W budowaniu szkolnego programu profilakty-
ki mozna wskazac trzy etapy. Pierwszy polega
na identyfikacji i opisie problemu, ktérego ma
dotyczyd. Z natury programéw profilaktycznych
wynika, ze koncentruje sie on na problemach
zwiazanych z zagrozeniami dla rozwoju dzieci
i m}odziezy we wszelkich jego sferach (emocjo-
nalnym, spotecznym, poznawczym, duchowym).
Zwykle przezywane trudnosci manifestowane sa
przez zachowania, ktore stanowia ryzyko prawid-
towego rozwoju. Wyodrebnienie niepokojacych
nas objawéw (zachowarn) jest podstawg trafne-
go nazwania problemu (interpretacji) i przed-
stawienia go w teoretycznej perspektywie ich
wystepowania.

Po przeprowadzeniu identyfikacji problemu
przystepujemy do diagnozy. Celem tego etapu
jest w miare mozliwosci wyczerpujace ustalenie
tych aspektow funkcjonowania psychospoteczne-
go ucznidw, ktore pomoga nam w poznaniu zré-
del powstawania i mechanizméw dysfunkeji oraz
w zaprojektowaniu dziatan profilaktycznych.
Prowadzac diagnoze sytuacji, mozna przeprowa-
dzi¢ w szkole badania lub w wypadku niektérych
probleméw (np. uzaleznienia, agresja) mozna
skorzystac¢ z opublikowanych badan na prébach
ogdblnopolskich. W diagnozie warto uwzgledni¢
wplyw czynnikow ryzyka i czynnikéw chronia-
cych na ryzykowne zachowania uczniow.

W trzecim etapie konstruowania programu,
korzystajac z ustalen, przystepujemy do okresle-
nia celéw, zadan i dziatan programu. Wskazujac
cel, do ktérego ma zmierzad realizacja programu,
nalezy wzia¢ pod uwage (1) zalozenia teoretyczne
przyjete w prébie zrozumienia problemu, (2) za-
lecenia wynikajace z analizy danych zgromadzo-
nych w procesie diagnostycznym, (3) uwzglednic
przejawy dysfunkcjonalnosci zidentyfikowane
w badanych grupach. Osiagniecie wyznaczonego
celu moze nastapi¢ w wyniku realizacji okreslo-
nych zadan, z ktdrych kazde odnosi sie do jednego
aspektu problemu. Wyznaczajac zadania, nalezy
pamietal, aby koncentrowac sie na tych, ktore
W znaczacy sposob wiaza sie z celem programu.

W nastepnym kroku przeksztalcamy zadania
stuzace osiggnieciu celu programu na konkret-
ne dziatania (zwykle dla jednego zadania mozna

Zatacznik 1: Zadania projektowe

znalez¢ kilka alternatywnych sposobéw dziata-
nia). Okreslajac je, nalezy bra¢ pod uwage trzy
elementy:

e 0soby objete dziataniami (uczniéw, rodzicow,
nauczycieli),

e rodzaj prowadzonych dziatan (informacyjne,
edukacyjne, interwencyjne, o charakterze
dziatan alternatywnych, o charakterze zmian
w $rodowisku),

e zawarto$¢ tematyczng prowadzonych dziatan
(tresc dziatan).

Nastepnie przechodzimy do opracowania
szczegdtowego planu realizacji programu. Podej-
mujac decyzje o konstrukcji planu, powinnismy
brac pod uwage:

e parametry czasowe - czas potrzebny do reali-
zacji poszczegdlnych dziatan i realizacji catego
programu,

e kolejnos¢ realizacji poszczegdlnych elemen-
tow programu - ustalenie, ktére dziatania zo-
stang zrealizowane w fazie wstepnej (dziatania
tworzace warunki do zmiany), ktére w fazie
zasadniczej (dziatania o charakterze podsta-
wowym), a ktére w fazie koncowej (dziatania
o charakterze reasumujacym i dostarczajace
informacji zwrotnej),

e harmonogram realizacji programu - okresle-
nie konkretnych dat realizacji poszczegdlnych
elementow programu.

Program profilaktyki powinny zawieraé
procedury ewaluacyjne stuzace ocenie sku-
tecznosci prowadzonych dziatan. Takiej ocenie
moga by¢ poddane cztery elementy programéw
profilaktycznych:

1. zasoby, jakie s3 uzywane w trakcie realizacji
programu,

2. zastosowane strategie oddziatywan profilak-
tycznych,

3. osiggniete wyniki bezposrednie,

4. osiggniete wyniki odroczone.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywddztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektorow szkét/placowek, Wprowadzenie
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Lista kontrolna - szkolny program
profilaktyki

Ponizej znajduje sie lista kontrolna pozwalajaca
na sprawdzenie, czy w szkolnym programie profi-
laktyki (SPP) zostaty wziete pod uwage wszystkie

wazne aspekty jego konstruowania. Nie oznacza
to, ze SPP musi uwzgledniaé wszystkie wymie-
nione aspekty. W wypadku nieuwzglednienia
jakiego$ aspektu nalezy rozwazyg¢, czy jego brak
jest uzasadniony merytorycznie czy tez nie.

Tab. 12. Lista kontrolna

Szkolny program profilaktyki - lista kontrolna Tak Nie

Czy wymienione sg zachowania bedace objawami problemu?

Czy okreslony zostat problem?

Czy przestawiona zostata teoretyczna perspektywa rozumienia problemu (Zrédta i mechanizmy)?

Czy przeprowadzono badania diagnozujace problem w szkole?

Czy wykorzystano zewnetrzne badania na probach ogolnopolskich?

Czy na podstawie badan sformutowano zalecenia do programu?

Czy sformutowano (adekwatny) cel programu?

Czy sformutowano (adekwatne) zadania programu?

Czy w programie uwzgledniono dziatania skierowane do wszystkich uczniéw w szkole (profilaktyka
uniwersalna)?

Czy w programie uwzgledniono dziatania skierowane do ucznidw, ktorzy sa w stopniu wyzszym niz
przecietny narazeni na rozwéj problemu (profilaktyka selektywna)?

Czy w programie uwzgledniono dziatania skierowane do ucznidw, ktorzy sa szczegdlnie zagrozeni
rozwojem problemu z powodu uwarunkowan biologicznych, psychologicznych czy spotecznych lub
u ktérych rozpoznano juz pierwsze symptomy zaburzen (profilaktyka wskazujaca)?

Czy zaprojektowane dziatania kierowane sg do nauczycieli?

Czy zaprojektowane dziatania kierowane sg do rodzicow?

Czy zaprojektowane dziatania wykorzystuja dziatania informacyjne?

Czy zaprojektowane dziatania wykorzystuja dziatania edukacyjne?

Czy zaprojektowane dziatania wykorzystuja dziatania interwencyjne?

Czy zaprojektowane dziatania wykorzystuja dziatania o charakterze dziatan alternatywnych?

Czy zaprojektowane dziatania wykorzystuja dziatania o charakterze zmian w $rodowisku?

Czy przedstawiona zostata zawartos$c tematyczna prowadzonych dziatan (tres¢ dziatan)?

Czy w programie uwzgledniono dziatania wzmacniajace wptyw czynnikéw chronigcych?

Czy w programie uwzgledniono dziatania ostabiajace wptyw czynnikéw ryzyka?

Czy harmonogram zawiera parametry czasowe i kolejnos$¢ realizacji poszczegdlnych dziatan?

Czy zaplanowano ewaluacje programu?

Zrodto: opracowanie wiasne.

50 Woprowadzenie Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywdédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 13. Krok 6. Dbam o uczenie sie w szkole/placéwce

Wartosci Uczenie sig, zmiana, podnoszenie jakosci uczenia sie, wspotpraca.

Kompetencje Dostrzeganie obszarow, w ktérych niezbedne sa zmiany. Umiejetnos¢ wspodtpracy
w zespole (w tym: komunikatywnos¢, moderowanie dyskusji, umiejetnosé wykorzy-
stania technik kierowania praca zespotu).

Cel zadania Refleksja nad wyzwaniami w zakresie uczenia sie i przygotowanie dziatah majacych
na celu lepsza organizacje uczenia sie. Ustalenie priorytetow w zakresie organizowa-
nia procesu uczenia sie.

Efekty Uwspodlnienie myslenia o procesie uczenia sie. Ustalenie wyzwan zwigzanych

z uczeniem sie. Wybranie priorytetow oraz zaplanowanie dziatan zwigzanych z pod-
niesieniem jakosci procesu uczenia sie.

Sposéb wykonania zadania

Spotkanie robocze z nauczycielami szkoty/placowki, w ktorej pracujesz, dyskusja.

Na kiedy do wykonania

Na VIII zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja

1. Na podstawie probleméw zdiagnozowanych w SWOT i profilu szkoty opracuj
liste wyzwan obejmujacych proces uczenia sie. W ustalanie listy zaangazuj innych
nauczycieli. Od Ciebie zalezy, czy bedzie to zespdt przedmiotowy, wychowawczy
czy jakikolwiek inny, ktorego jestes$ cztonkiem/cztonkinia.

2. Wspdlnie wybierzcie jeden priorytet i krotko uzasadnijcie jego wybor.

3. Zaplanujcie dziatania, pamietajac zaréwno o silnych i stabych stronach Waszej
szkoty (w tym kadry). Plan powinien zawiera¢ konkretne zadania do wykonania.
Pomocne moze by¢ réwniez przygotowanie harmonogramu i sposobu monitoro-
wania postepu w realizacji planu.

4. Napisz uzasadnienie wyboru danego priorytetu - dlaczego akurat to dziatanie
wybraliécie jako priorytetowe?

b)jak wyglada produkt

e Lista wybranych wyzwan zwigzanych z procesem uczenia sie.
* Wybrany priorytet (z uzasadnieniem).

e Propozycja dziatan.

o Uzasadnienie wyboru priorytetow.

Materiaty do wykonania
zadania

Lista problemow zdiagnozowanych w analizie SWOT i profilu szkoty.

Komentarz dla prowadzacego

» Czy wybrane priorytety wynikajg z danych zebranych za pomocg SWOT i profilu
szkoty?

* Czy wybrane priorytety obejmuja problemy zwiazane z procesem uczenia sie?

o Czy przedstawione uzasadnienie jest logiczne i przekonujace?

» Czy zaproponowane dziatania odpowiadaja na problem i sa mozliwe do wdrozenia?

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Zatacznik 1: Zadania projektowe

Tab. 14. Krok 7. Wdrazam zmiane w szkole/placéwce

Wartosci Odpowiedzialnos¢, szacunek, odwaga, partycypacja.

Kompetencje Koncentracja na wizji, swiadomos¢ otoczenia spotecznego, dostrzeganie ob-
szaréw, w ktorych niezbedne sg zmiany, komunikatywnos¢, umiejetnosé pracy
zespotowej (w tym kierowanie dyskusja, umiejetnosc¢ wykorzystania technik
kierowania praca zespotu).

Cel zadania Oszacowanie kosztow proponowanych zmian i prognozowanie efektywnosci ich
wdrazania.

Efekty Podjecie decyzji o wyborze obszaréw do zmiany i ustalenie ich priorytetow.

Sposéb wykonania zadania

Spotkanie zespotu liderskiego: wybranych nauczycieli i innych cztonkéw spotecz-
nosci szkolnej. Dyskusja.

Na kiedy do wykonania

Na IX zjazd.

Opis zadania

a) instrukcja

Zapro$ przedstawicieli réznych obszaréw dziatania szkoty (nauczycieli, rodzicdw
i uczniow).

Przedstaw zebrane wszystkie potrzeby, priorytety, propozycje zmian wypraco-
wane w Twoich poprzednich pracach rozwojowych i razem ustalcie kategorie,
obszary tych postulatéw.

Razem lub w podgrupach oszacujcie prognoze efektywnego wdrozenia tych
zmian, korzystajac z diagramu sit wzmacniajacych i ostabiajgcych. Na tej podsta-
wie wskazcie kolejnos¢ wprowadzania koniecznych zmian.

b) jak wyglada produkt

Efektem pracy bedzie harmonogram najistotniejszych, proponowanych zmian
7 uzasadnieniem takiego wyboru.
Omowienie nie moze przekroczyc 1500 znakow ze spacjami.

Materiaty do wykonania zadania

Materiat wypracowany we wszystkich poprzednich pracach projektowych.
Formatka Obszar | Modut 4.1 Diagram analiza pola sit.

Komentarz dla prowadzacego

Czy zaproponowane dziatania rzeczywiscie moga wptynac¢ na dobrostan ucznia?
Czy koszty i zasoby niezbedne do podjecia dziatar zostaty okreslone poprawnie?

Zrédto: opracowanie wiasne.

Krok 8. Tworze koncepcje pracy szkoty/

placowki

stad zachecamy do autorskiego podejscia do tego
zadania.
Wazne jest, aby przemyslec sobie wszystkie

Ostatni projekt w kursie polega na opracowaniu
koncepcji pracy i funkcjonowania szkoty.
Koncepcje przedstawisz na ostatnim - X zjez-
dzieiotrzymasz do niej informacje zwrotnga. Kon-
cepcja pracy i funkcjonowania szkoty kandydata
na dyrektora(ke) nie ma $cisle okreslonej formy,

istotne aspekty — wartosci, ich realizacje w szko-
le, sposob diagnozy sytuacji zastanej, wdrazania
zmian wynikajacych z wnioskow.

Wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas cate-
go kursu oraz wykonywanie poprzednich zadan
pomoga Ci w realizacji tego projektu.
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Zatacznik 2:

Scenariusze sesji coachingu
grupowego w ksztatceniu
kandydatow na dyrektoréw
szkot/placéwek

Warunki prowadzenia sesji
coachingowych

Szczegbtowe warunki, ktére powinien spetniaé
proces coachingu grupowego, zostaly przedsta-
wione w Podstawowym modelu coachingu - mo-
delu GROW. Najwazniejsze kwestie konieczne
przy planowaniu i prowadzeniu sesji coachingu
grupowego:

1. Wczesniejsze przygotowanie oséb uczestni-
czacych w coachingu.

- Otrzymuja informacje o tym, czym jest coa-
ching, jak bedzie przebiegad proces.

- Swiadomie podejmuja decyzje o udziale
w coachingu.

2. Liczebno$¢ i sktad grupy.

- Optymalnie 6-10; maksymalnie do 12 oséb.

- Grupy powinny by¢ stworzone na nowo, ich
sktad powinien by¢ inny niz grup szkolenio-
wych.

3. Para os6b prowadzacych.

- Trener/coach prowadzacy — wysokie kompe-
tencje coachingowe, trenerskie i facylitacyjne;
doswiadczenie w pracy coachingowej z dyrek-
torami szkot.

- Doswiadczony dyrektor szkoty/placéwki przy-
gotowany do roli coacha.

4. Czas trwania.
Kazda sesja: 4 godziny
Liczba sesji:

- Powinien to by¢ proces dtugotrwaty, zapew-
niajacy mozliwos¢ wprowadzania zmian (ok.
6 sesji).

- W pilotazu przeprowadzono proces sktada-
jacy sie z 2 sesji. Prezentowane scenariusze
sa dostosowane do takiej krétkiej formy, ale
daja tez mozliwos¢ dostosowania do procesu
dtuzszego.

5. Rola w procesie edukacyjnym dla kandy-
datéw dla dyrektoréw szkédt i placéwek
o$wiatowych.

Mozliwe sa dwa rozwigzania:

- Coaching wzmacnia proces szkoleniowy i jest
narzedziem transferu zdobywanych podczas
szkolent kompetencji przywodczych. Tematy
sesji coachingowych / obszary pracy sa wy-
znaczone przez tematy sesji szkoleniowych.

- Praca nad indywidualnymi wyzwaniami zwia-
zanymi z przygotowaniem do nowej roli. Ob-
szar pracy jest wyznaczony przez obecne wy-
zwania w podejmowaniu nowej roli, w mniej-
szym stopniu wypltywa z tresci programu
szkoleniowego.

W obydwu wypadkach coaching jest istotna czes-
cia procesu rozwojowego, wymaga wspotpracy
miedzy osobami prowadzacymi szkolenie i coa-
chami. Wybér rozwigzania nalezy do organiza-
tora procesu ksztalcenia.

Scenariusze sesji coachingu grupowego

Prezentowane scenariusze stanowia raczej pro-
pozycje, w jaki sposdb moga by¢ prowadzone sesje
coachingu grupowego, niz zamkniety i skonczony
schemat. W naszym przekonaniu realizowany
scenariusz i sposob jego prowadzenia w wypadku
sesji coachingu grupowego powinien by¢ bardzo
elastyczny, dostosowany do tego, co sie dzieje
W grupie, potrzeb jej uczestnikéw. I wyznaczony
przez doswiadczenie coachingowe i styl pracy
osoby prowadzacej. Od niej zalezy wybér naj-
bardziej odpowiednich metod pracyiich uktadu.
Przedstawione scenariusze moga stanowic inspi-
racje do wypracowania przez osoby prowadzace
wiasnych rozwigzan.

W ponizszych scenariuszach przyjeto zaloze-
nie, Ze proces zamyka si¢ w ramach 2 sesji, a ob-
szarem pracy s3 wyzwania kandydatéw na dy-
rektoréw w podejmowaniu nowej roli.

Scenariusz | sesji
Cele
1. Pozna¢ metode coachingu i podstawowa
strukture jego prowadzenia.

2. Do$wiadczy¢ pracy rozwojowej z uzyciem
narzedzi coachingowych.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Przywoédztwo edukacyjne: model ksztatcenia kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Wprowadzenie
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3. Uzyska¢ wsparcie w lepszym zrozumieniu
swoich wyzwan w podejmowaniu roli dyrek-
tora/roli liderskiej w szkole i poszerzy¢ per-
spektywe w patrzeniu na te wyzwania.

Czas
4 godziny zegarowe

Zastosowane metody
- Demonstracja metody.
- Miniprezentacja.
- Praca w parach - Peer coaching.
- Sesja prowadzona na forum grupy.
- Cwiczenia umiejetnosci.

Przebieg sesji

I. Wprowadzenie.

1. Przywitanie, przedstawienie si¢ osob prowa-
dzacych (z uwzglednieniem ich do§wiadczenia
coachingowego oraz w systemie edukacji).

2. Przedstawienie sie i integracja osob uczestni-
czacych (dowolna krétka forma, z ewentual-
nym pytaniem o wczesniejsze doswiadczenia
z coachingiem).

3. Cele i przebieg sesji. Przedstawienie przez
osobe prowadzaca.

4. Zasady ses;ji.

Wypracowanie przez grupe, ze szczegdlnym
uwzglednieniem: poufnosci, zasady méwienia
we wilasnym imieniu / od siebie oraz odpowie-
dzialnosci za wiasny rozwdj.

II. Coaching jako metoda rozwoju.

1. Krétkie wprowadzenie do coachingu.

- Tresci: czym jest, co daje ludziom, czego moga
sie spodziewad, uczestniczac w nim.

- Metoda wybrana przez osobe prowadzaca:

e miniprezentacja,
o film,

e dyskusja wychodzaca od skojarzen z coachin-
giem osdb uczestniczacych.

- Material pomocniczy: , Informacje o coachin-
gu grupowym”, plakat z definicjg, ewentualnie
film.

- Na zakonczenie pytanie do uczestnikéw:

Jak mozecie skorzystac z coachingu? Co moze Wam
dac? Czego potrzebujecie, by z niego skorzystac?

2. Wprowadzenie struktury GROW - modelu,
ktérym bedziemy sie postugiwac podczas
wszystkich sesji.

- Tre$ci: model GROW - schemat, cele poszcze-
golnych etapow, kluczowe pytania na kazdym
z nich.

- Metoda do wyboru:

e demonstracja sesji prowadzonej metoda
GROW przez prowadzacych (bardzo kroét-
ka sesja), ze stopklatkami po kazdym etapie
i ombéwieniem go z grupa,

o przekonujacy przyklad sesji z wlasnej praktyki
przedstawiony przez osobe prowadzaca, poka-
zany w wyrazisty sposob, z zaakcentowaniem
kazdego etapu i jego oméwieniem.

- Materiat pomocniczy: Model GROW - materiat
dla uczestniczek i uczestnikow.

3. Pytania w coachingu.

- Tresci: rola pytan w coachingu, podstawowe
zasady zadawania pytan, pytania na kazdym
etapie struktury GROW.

- Metoda: oméwienie pytan zadawanych pod-
czas demonstracji lub odniesienie do pytan
zawartych w materiale o strukturze GROW.
Wyprowadzenie podstawowych zasad stawia-
nia pytan (otwarte, niesugerujace, nastawione
na lepsze rozumienie swojej sytuacji, skoncen-
trowane na celu).

III. Coaching w praktyce. Cel coachingowy.
1. Moje wyzwania w przygotowaniu do roli
dyrektora.

Peer coaching - rozmowa w parach, na zmiane:
jedna osoba przedstawia swoje wyzwania, druga
zadaje jej pytania zgodnie z wczesniej wypraco-
wanymi zasadami. Cel: lepiej zrozumie¢ wyzwa-
niaiwytoni¢ najwazniejsze 2-3. Wybraé najwaz-
niejsze, najpilniejsze. Po 10 minutach zmiana.

2. Sformutowanie celu coachingowego.

- Krotkie wprowadzenie na temat celu coachin-
gowego (etapu G) - jak powinien by¢ sformu-
towany (konkretny, pozytywny, taki, na kto-
ry osoba ma wplyw, angazujacy - atrakcyjny/
istotny). Przypomnienie uzytecznych na tym
etapie pytan.
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- Peer coaching. Rozmowa w dotychczasowych
parach. Przejscie od wyzwania do celu coa-
chingowego. Pomdzcie sobie wzajemnie sfor-
mutowacl swoj cel.

— Peer coaching. Zmiana par. Przedstawcie sobie
wzajemnie swoje cele. Sprawdzcie, czy sa one
postawione w sposéb zgodny z wczesniej za-
prezentowanymi kryteriami. Pomozcie sobie
wzajemnie, aby cel spelniatl te kryteria.

- Przedstawienie swoich cel6w na forum grupy.
Ewentualna informacja zwrotna. Wylonienie
jednej osoby, ktéra jest gotowa pracowal
na forum grupy.

IV. Badanie rzeczywistosci i wypracowanie

opdji.

1. Krotkie wprowadzenie dotyczace pytan
na temat etapu R (cele i uzyteczne pytania).
2. Sesja prowadzona na forum z osobg, ktéra sie

zglosita do pracy:

- Wprowadzenie: Jak bedziemy pracowac? Jak
zostat sformutowany cel? Ewentualnie prze-
formutowanie celu - poprowadzone przez
trenera.

-Etap R (Badanie rzeczywistosci) - pytania
zadawane przez uczestnikéw grupy (przypo-
mnienie jeszcze raz, czemu stuza te pytania)
oraz trenera-coacha. Na koniec: osoba coa-
chowana sprawdza, czy i jak zmienilo sie jej
rozumienie sytuacji, i definiuje, nad czym chce
pracowac (Co chcesz zmienié? Na co masz wptyw?
Co chcesz rozwingé/wzmocni¢ w sobie?)

-Etap O (Opcje). Etap przeprowadzony we
wstepnej czesci przez trenera-coacha. Po wy-
pracowaniu rozwiazan przez osobe coacho-
wang pytania zadaja uczestnicy. Dzielg sie
tez swoimi pomystami, doswiadczeniami,
skojarzeniami...

- Podsumowanie: Pytanie do osoby coachowa-
nej: Co bierzesz dla siebie? Do pozostatych osob
w grupie — Co bierzecie z tej sesji dla siebie?

3. Peer coaching w nowych parach. Osoby przed-
stawiaja sobie sformutowane wczesniej cele
coachingowe. Wzajemnie pomagaja sobie
zbadad rzeczywistos¢ i wypracowac opcje.

4. Podsumowanie trzech etapéw procesu.

Poszerzanie pespektywy i plan dzialania

1. Minisesje dla chetnych, prowadzone na fo-
rum grupy.
Osoba coachowana krétko przedstawia cel,
sytuacje i wypracowane przez siebie rozwiazania.
Grupa dzieli sie swoimi pomystami na rozwia-
zanie, doswiadczeniami, skojarzeniami.

2. Peer coaching. Podsumowanie w parach wy-
konanej przez siebie pracy rozwojowej. Sfor-
mutowanie zadania domowego: przygotowa-
nie planu dziatania.

V. Zakonczenie.
1. Podsumowanie: Co zrobilismy. Co Wam to dato?
2. Rundka na zakonczenie: Z czym koriczycie.

Scenariusz Il sesji
Cele

1. Doswiadczy¢ pracy rozwojowej z uzyciem
narzedzi coachingowych.

2. Uzyskad wsparcie w wypracowaniu rozwia-
zania kluczowych wyzwan zwigzanych z pod-
jeciem nowej roli.

3. Wzmocnié/rozwina¢ umiejetnosci przydatne
w coachingu: formulowania celu, zadawania
pytan, poszerzania perspektywy.

Zastosowane metody
1. Peer coaching.
2. Cwiczenie umiejetnosci.
3. Sesje prowadzone na forum grupy.

Przebieg ses;ji

I. Wprowadzenie do sesji.

1. Przywitanie, odnowienie relacji, odniesie-
nie sie do poprzedniej sesji, co$ na szybka
integracje.

2. Cele.

3. W jaki sposéb bedziemy pracowad: krotkie
omoéwienie programu.

4. Bardzo krotkie przypomnienie GROW.

II. Moje wyzwania. Cel coachingowy na te sesje.
1. Peer coaching.

- Podsumowanie pracy wykonanej podczas po-

przedniej sesjiiw ramach zadania domowego.
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Co sie zmienito? Co wymaga zmiany/dalszej
pracy?

—Jak teraz rozumiem swoje wyzwania? Wybor
nowego wyzwania do pracy lub pogltebienie
pracy nad poprzednim celem.

- Sformutowanie celu coachingowego na te sesje.

- Sprawdzenie, czy sformutowany cel speinia
kryteria celu coachingowego.

2. Przedstawienie swoich celéw na forum gru-
py.- Ewentualna informacja zwrotna. Wylo-
nienie jednej osoby / dwdch osdb, ktore sa
gotowe pracowaé na forum grupy.

III. Sesje coachingowe prowadzone na forum
grupy - badanie rzeczywistosci i opcje.
Wykorzystujemy schemat z poprzedniej sesji

(zgodnie z pkt. IV).

1. Trzy etapy: Ewentualne doprecyzowanie
celu, badanie rzeczywistosci i opcje.

2. Podsumowanie: Co bierzesz dla siebie? Pytanie
do osoby coachowanej i grupy.

3. Podsumowanie merytoryczne: Skuteczne
pytania na kazdym etapie. Co to sq mocne
pytania?

IV. Badanie rzeczywistosci.
1. Peer coaching.

- Przeprowadzenie etapu R.

- Wykorzystanie mocnych pytan.

- Podsumowanie etapu R: Jak brzmi cel / co sie
ma zmienic?

2. Podsumowanie etapu na forum grupy.

- Jak sie zmienito Wasze rozumienie celu? Nad
czym pracujecie?

- Jakie pytania okazaty sie szczegolnie uzyteczne?
Jakie pytania okazaty sie mocnymi pytaniami?

V. Rozwigzania/opcje
1. Krétkie wprowadzenie: Jak pracujemy nad
opcjami. Jakie pytania mogq sie tu przydac?

2. Cwiczenie na pYytania w wypracowaniu opcji.

- Trener przygotowuje liste pytan poszerzaja-
cych perspektywe, typu: Co by zrobit na Twoim
miejscu Twadj autorytet? Co bys zrobit, gdybys
miat nieograniczone srodki? Itp.

-Kazdy uczestnik spotyka sie przez 1 minute
z osoba, ktéra zadaje jedno pytanie. W efekcie
odpowiada na serie pytan.

- Podsumowanie: Co Wam daty te pytania, co zo-
baczyliscie?

3. Peer coaching.

- W parach osoby pracuja nad etapem Opcje.

- Krétkie podsumowanie na forum.

4. Poszerzanie perspektywy, minisesje w ma-
tych grupach.

- Osoba coachowana krétko przedstawia cel, sy-
tuacje i wypracowane przez siebie rozwigzania.

- Grupa dzieli sie swoimi pomystami na roz-
wiazanie, doswiadczeniami, skojarzeniami.

Plan dzialania

1. Wprowadzenie: jak przeprowadzi¢ ostatni
etap coachingu - plan dzialania. Uzyteczne
pytania.

2. Peer coaching.

- Opracujcie wspdlnie plany dziatania w odnie-
sieniu do wyznaczonych celéw coachingowych.

- Co bedzie pierwszym krokiem?

VI. Podsumowanie sesji.

1. Podsumowanie przeprowadzonej pracy
rozwojowej: Co przed Tobgq, jakie kroki wyko-
nasz? Wzmocnienie motywacji i gotowosci
do dziatania.

2. Przypomnienie tresci, jakie pojawity sie pod-
czas obydwu ses;ji.

3. Rundka: Co bierzesz z tej sesji? Co bierzesz
z coachingu?
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Podstawowy model coachingu - model GROW

GROW to najbardziej popularny model prowadzenia coachingu, ktéry zostal opracowany przez Johna

Whitmore’a.

Reality

RZECZYWISTOSC

Rys. 9. Model prowadzenia coachingu
Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw

Tab. 15. Cztery kroki modelu

Will Do
WYBOR

Krok 1 Ustalenie gtéwnego celu
CEL Co chcesz osiggngc?
Krok 2 Opis rzeczywistosci
RZECZYWISTOSC Jaka jest sytuacja?

Krok 3 Wypracowanie mozliwych rozwigzan
OPCJE Jakie sq mozliwe rozwigzania?

Krok 4 Podsumowanie i wybdr dziatania
WYBOR Co zrobisz? Kiedy? Jak?

Zaangazowac osobe wspierana
w realizacje planu.
Podsumowac.

przeszkody i jak je przezwyciezyc.

Ustal harmonogram konkretnych
dziatan.

Goal Zbudowac relacje stuzaca Uzgodnij sposéb pracy i jej Co chcesz osiqgnqc?
CEL rozwojowi. zasady. Jakiego wyniku oczekujesz?
Zbudowac zaangazowanie. Uzgodnij konkretny temat i cel Jak zorientujesz sie, ze juz
Ustali¢ cel i oczekiwania. rozmowy. to osiggngtes?
Ustal, jaki jest cel
dtugoterminowy.
Reality Zdiagnozowac problem lub Popros o opisanie obecnej Co sie obecnie dzieje?
RZECZYWISTOSC | sytuacje. sytuadji. Jakie sq symptomy tej sytuacji?
Zrozumiec przyczyny. Unikaj zatozen lub je sprawdzaj. | Gdzie i kiedy to zauwazasz?
Okresli¢ potrzeby osoby Pokaz zasoby osoby wspieranej. | Co juz zrobitas(es)?
wspieranej. Przekaz konkretng informacje
Nazwac jej potencjat. zwrotna.
Pomijaj nic niewnoszace
opowiesci.

Options Okresli¢c mozliwe rozwiazania. Stworzcie razem liste mozliwych | Jakie istniejg mozliwosci dziatania?
OPCJE Sprawdzi¢ ich konsekwencje. opcji. Jakie alternatywne rozwigzania sq
Poszerzy¢ perspektywe. Zachecaj osobe coachowana dostepne?

do proponowania rozwiazan. O czym jeszcze mozesz pomyslec?
Ostroznie proponuj wtasne
wyjasnienia.
Will do Wybrac rozwiazanie. Skton do podjecia zobowiazania. | Jaki bedzie twoj pierwszy krok?
WNIOSKI Okresli¢ plan dziatania. Ustal, jakie moga sie pojawic Co moze temu przeszkodzi¢?

Na jakie wsparcie mozesz liczyc¢?
Jakie zobowigzania podejmiesz?
Do kiedy?

Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Lideréw
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Krok |

Rys. 10. Model prowadzenia coachingu - krok |
Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Cele

1. Zbudowac relacje stuzaca rozwojowi.
2. Zbudowa¢ zaangazowanie.
3. Ustali¢ cel coachingu i oczekiwania.
Sformutowanie celu w kategoriach rezultatu jest kluczowym zadaniem na tym etapie. Czesto wiaze
sie to z przeformutowaniem wyzwania czy problemu. Coach pomaga okresli¢, co klient chce uzyskad,
a nie czego chce uniknac.

Tab. 16. Zadania coucha w | kroku

Moziwe thania

Pyta o: e Co chcesz osiggngc?
- oczekiwania wobec sesji, o Jaki jest Twoj cel?
- cel, jaki stawia sobie klient. e Co chcesz zmienic?

e Czym chcesz sie dzis zajgc?

o Czym chciaf(a)bys zakonczyc te sesje?

» Co chciat(a)bys osiggngcé w trakcie sesji?
* Po czym poznasz, ze to byta dobra sesja?
« Co chciat(a)bys czuc na koniec sesji?

Wspiera w przeformutowaniu o Wiem juz, czego nie chcesz. Czego zatem chcesz?
problemu w cel.
Pomaga skonkretyzowac cel. e Co znaczy dla Ciebie...
o Kiedy chcesz go osiggngc?
Sprawdza jego znaczenie  Co sprawia, Ze dqzysz do tego?
i sposob weryfikacji. * Jakie korzysci przyniesie Ci osiggniecie tego celu?

» Co mozesz stracic, realizujqc ten cel?
 Po czym poznasz, ze osiqgnqtes(etas) swoj cel?
* Skqd bedziesz wiedziec, ze problem jest rozwigzany?

Uzgadnia zasady i sposéb pracy. o Czego oczekujesz ode mnie?
o W jaki sposéb mamy pracowac, aby to przyniosto efekty?

Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.
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Krok I

Reality
RZECZYWISTOSC

Rys. 11. Model prowadzenia coachingu - krok Il
Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Cele

1. Zdiagnozowac problem lub sytuacje.
2. Zrozumie( przyczyny.
3. Okresli¢ potrzeby osoby wspieranej.
4. Nazwac jej potencjat.
Analiza i rozumienie sytuacji pogtebia samo$wiadomo$¢ klienta. Jest zrodtem twérczego napiecia
miedzy stanem pozadanym i obecnym. Pozwala odkry¢ zasoby i potrzeby rozwojowe. Czesto prowadzi
do sformutowania na nowo celu coachingowego.

Tab. 17. Zachowanie coacha w Il kroku

MOiliwe DYtania

Pyta i pomaga zrozumie¢ sytuacje. e Jak jest teraz?

« Jakie dziatania juz podjgtes(etas)?

« Jakich dziatan jeszcze nie podjgtes(etas)?

e Co dziata?

» Co nie dziata?

» Na czym polega Twaoj wptyw, jaki jest wptyw innych?

Identyfikuje korzysci i koszty sytuacji. o Co zyskujesz na zachowaniu status quo?
e Co tracisz?
Sprawdza, jak sie ma obecna sytuacja e Jak sytuacja ma sie do celu?
do celu. o Jezeli idealnq sytuacje okreslic liczbqg 10, to jakbys ocenit(a) obecng

w skali od 1 do 10?
o Czego potrzebujesz, by osiggngc cel?
e Jakiego postepu juz dokonates(as)?

Okresla zasoby i potrzeby rozwojowe. o Co masz? Jakie kompetencje, jakq wiedze...?
e Czego Ci brakuje?

Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.
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Krok Il

Options
OPCJE

Rys. 12. Model prowadzenia coachingu - krok Ill
Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Cele

1. Okresli¢ mozliwe rozwigzania.
2. Poszerzy¢ perspektywe.
3. Wybrad rozwigzania.
Ten etap stuzy wygenerowaniu potencjalnych rozwiazan i przeanalizowaniu ich uzytecznosci. Coach
pomaga klientowi dostrzec rézne mozliwosci i sprawdzi¢ ich konsekwencje.

Tab. 18. Zachowanie coacha w Il kroku

Co robi coach? Mozliwe pytania

Wspiera w poszukiwaniu rozwiazania. » Co mozesz zrobic, aby osiggnqgc cel?
o Co mogthys(mogtabys) zrobic, aby przyblizy¢ sie do celu?

Sktania do generowania nowych pomystow. o Podaj mi pie¢ wariantéw rozwigzania tego problemu.

e Co jeszcze mozesz zrobic¢?

e Jakie widzisz inne mozliwosci dojscia do celu?

o Gdybys nie byt(a) niczym ograniczony(a), co bys zrobit(a)?

Whprowadza nowe punkty widzenia. o Gdybys zdecydowat(a) sie na radykalne rozwigzania, co bys zrobit(a)?
e Jakie dziatania w tej sytuacji podjqtby ktos inny - szef, wspdtpracownik,
osoba, ktorqg cenisz?

Odwotuje sie do posiadanych zasobow. » Co robites(as) w przesztosci w podobnej sytuacji?
e Co sie sprawdzato?
o Jakie kroki mozesz podjqgc?

Pomaga przeanalizowac rozwigzania. o Jakie sq wady i zalety poszczegolnych mozliwosci?
« Ktora z opcji / ktére z rozwiqzan zapewni najlepsze rezultaty?
o Ktore z rozwiqgzan jest Ci najblizsze?

Zrédto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.
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Krok IV

Will Do

WYBOR

Rys. 13. Model prowadzenia coachingu - krok IV
Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.

Cele

1. Okresli¢ plan dzialania.
2. Zaangazowacl osobe wspierana w realizacje planu.
3. Podsumowac.
Na tym etapie klient podejmuje decyzje, jakie dzialania podejmie.

Tab. 19. Zachowanie coacha w IV kroku

Mojliwe DYtania

Wspiera w podjeciu decyzji. e Ktéra z opcji jest dla Ciebie najlepsza?
e Co chcesz zrobic¢ w zwigzku z tym?
 Co sktania Cie do takiego wyboru?

Pomaga przetozyc ja na konkretne kroki. o Jaki bedzie Twoj pierwszy krok?

e Od czego zaczniesz?

o Jakie bedq nastepne dziatania?

» Do kiedy to zrobisz?

o W jaki sposob zdobedziesz potrzebne wsparcie?

Okresla wskazniki. o Po czym poznasz, Ze osiggngtes(etas) cel?
o Co bedzie dla Ciebie sukcesem?

Wzmacnia w podjeciu dziatania. » Na skali od 1 do 10 okres| swoje zaangazowanie.
o Co sprawi, Ze przesuniesz sie o 1 punkt?

Zrodto: Model coachingu grupowego, opracowanie: Fundacja Szkota Liderdw.
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