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Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. 1V.1.1

Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. IVll

Zagadnienie 1: Analiza sytuacji zarzadzania. Diagnoza spotecznosci

rodzicow

Cel sesji: Rozwijanie umiejetnosci pozyskiwania i wykorzystania
w praktyce informacji o spotecznosci szkolnej. Rozwijanie

wspotpracy zespotowej, komunikowania sie oraz umiejetnosci

animowania $rodowiska szkolnego.

Czas: 120 minut

Sposdb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Sposoby i obszary pozyskiwania informacji przez dyrektora o spo-
lecznosci szkolnej

OP uzasadnia wage zajmowania si¢ przez dyrektora diagnoza spo-
tecznosci szkolnej. Poniewaz przedmiotem diagnozy sa wartosci,
postawy, dazenia czlonkow spolecznosci szkolnej, uzyskiwanie ta-
kich informacji wymaga od dyrektora wysokiego poziomu kultury
osobistej, empatii i taktu. Do istotnych danych z punktu widzenia
zarzadzania szko}a naleza informacje na temat: wartosci zyciowych,
celéw zawodowych, aspiracji zawodowych, specyfiki sytuacji rodzin-
nej itp.

W odniesieniu do rodzicéw warto rozpoznawacé: wartosci domi-
nujace w rodzinie, oczekiwania rodzicéw wobec szkoty, aspiracji
w stosunku do swojego dziecka, dziatania podejmowane przez
rodzicéw w celu rozbudzania badz rozwoju zainteresowan dzie-
cka, probleméw w rodzinie, w zakresie ktorych istotne bytoby
dodatkowe wsparcie ze strony szkoty. Inspirujace bytoby réwniez
zbieranie opinii rodzicéw na temat szkoty - jej stabych i mocnych
stron, sytuacji materialnej i zawodowej rodzicéw (jesli rodzice
zechca sie tym podzielic).

OP przekazuje OU specjalnie przygotowane narzedzie Kwestiona-

riusz do badania spotecznosci szkolnej (przeznaczony dla rodzicéw) ﬁ

(Obszar IV Modut 1.1 Zat. 1 Kwestionariusz do badania spotecznosci Obszar IV Modut 1.1 Zat. 1
szkolnej [przeznaczony dla rodzicoéw]). OU przegladaja kwestionariusz Kwestionariusz do badania
i indywidualnie wypelniaja go z punktu widzenia rodzica szkoty. spotecznosci szkolnej (prze-

znaczony dla rodzicow)

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek, Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi
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IV.1.1 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora

Q

W jaki sposéb w szkotach
zbiera sie informacje od

rodzicow?

4

Obszar IV Modut 1.1 Zat. 3

Organizacja i przebieg spot-

kania z rodzicami

J

Obszar IV Modut 1.1 Zat. 2
Zestawienie wynikéw ana-
lizy spotecznosci rodzicéw

w szkole X

Q

Jaki jest udziat rodzicow
w Zyciu szkoty wskazany

w wymaganiach panstwa?

3. Podsumowanie

Praca w parach. OU odpowiadaja na pytania: Z jakich innych sposobow
pozyskiwania informacji od rodzicow moze skorzystac dyrektor? W jaki
sposob w szkotach uczestnikow zbiera sie informacje od rodzicow? Chetni
dziela sie swoimi przemysleniami na forum.

4. Wspélpraca przedstawicieli spotecznosci szkolnej w ustalaniu prio-
rytetow pracy szkoly

OP dzieli OU na cztery grupy. Dwie grupy wchodza w role rodzicéw
R1, R2, dwie pracuja jako grupy nauczycieli N1, N2.

Z grupy nauczycieli OU wybieraja lideréw, ktorzy w pdzniejszej cze-
$ci ¢wiczenia poprowadza spotkanie. Liderzy otrzymuja materiat,
na podstawie ktérego przygotowuja wspdlne spotkanie rodzicow
i nauczycieli poswiecone ustaleniu priorytetéw szkoty (Obszar IV
Modut 1.1 Zal. 3 Organizacja i przebieg spotkania z rodzicami). Dwie
grupy R11i N1 otrzymuja materiat przedstawiajacy wyniki diagnozy
przeprowadzonej wérdd rodzicéw w szkole X (Obszar IV Modut 1.1 Zat.
2 Zestawienie wynikéw analizy spotecznosci rodzicow w szkole X).
Dwie grupy R2 i N2 wykonuja zadanie intuicyjnie.

Wszystkie grupy odpowiadaja na pytanie: Jakie proponujecie Paristwo
priorytety w pracy szkoty, w ktorej pracujecie lub w ktorej uczq sie Wasze
dzieci?

Po 15 minutach grupa R1 spotyka sie z grupa N1, a grupa R2 z grupa
N2. Celem spotkan prowadzonych przez lideréw wybranych z grupy
nauczycieli jest ustalenie trzech wspélnych priorytetéw dla szkoty.
Po kolejnych 15 minutach OP ogtasza koniec ¢wiczenia. OU siadaja
w kregu i omawiaja ¢wiczenie, odpowiadajac na pytania: Co byto fatwe
w tej pracy? Co byto trudnego w tej pracy? Co pomagato, a co utrudniato?
Jakq role odegraty wyniki wczesniej przeprowadzonej diagnozy wsréd
rodzicow? Jaka jest rola dyrektora w utatwianiu wspotpracy?

OP zapisuje wnioski, jakie pojawiaja sie¢ w wyniku refleksji OU.

. Wspélpraca szkoly z rodzicami okreslona w wymaganiach panstwa

OP nawiazuje do wymagan panistwa. Dzieli OU na tréjki i rozdaje
kazdej trdjce egzemplarz wymagan panstwa dla szkdl/przedszkoli.
OU przygotowuja najpierw odpowiedz na pytanie: Jaki jest udziat
rodzicow w zyciu szkoty wskazany w wymaganiach panstwa?

OP zbiera informacje od tréjek. Ustala z OU, jakiego poziomu par-
tycypacji dotyczy wymieniona przez OU aktywno$¢ rodzicéw. OP
zapisuje podane informacje na odpowiednim poziomie drabiny par-
tycypacyjnej (informowanie, konsultowanie, wspétdecydowanie).

Obszar IV Zarzadzanie ludZmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek



Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. 1V.1.1

|IIO

Kolejne pytanie dotyczy dziatan szkoty: Jakie dziatania powinna podjgcé

szkota, aby mozliwe byto opisane w wymaganiach zaangazowanie rodzi- Jakie dziatania powinna

cow w zycie szkoty? Trojki pracuja nad odpowiedzia na pytanie. Po- podjq¢ szkota, aby mozliwe
nownie OP zbiera od OU przyktady dziatan szkotly i po ustaleniu byto opisane w wymaganiach
odnosi je do odpowiedniego poziomu partycypacji. Ostatnia aktyw- zaangazowanie rodzicow
nos¢ tréjek to odniesienie sie do doswiadczen z wiasnej placéwki w Zycie szkoty?

irozmowa skoncentrowana na pytaniu: Na jakim poziomie partycypacji
odbywa sie wspotpraca z rodzicami w mojej szkole? Chetne OU dziela sie
swoimi przemysleniami.

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 1.1 Zat. 1 Kwestionariusz do badania spotecznosci szkolnej
(przeznaczony dla rodzicéw)

e Obszar IV Modut 1.1 Zat. 2 Zestawienie wynikéw analizy spotecznosci rodzi-
cow w szkole X

e Obszar IV Modut 1.1 Zat. 3 Organizacja i przebieg spotkania z rodzicami

Materiaty biurowe:

o flipchart, flamastry

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi 7
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IV.1.2 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora

IV12 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora.

Zagadnienie 2: Znajomos¢ polityki kadrowej oraz procedur prawnych

Cel sesji: Pogtebienie wiedzy na temat polityki kadrowej, refleksja
na temat mozliwosci wykorzystania procedur zatrudniania

nauczycieli do skutecznego realizowania koncepcji pracy szkoty.

Czas: 90 minut

Sposob pracy: warsztat

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2.

J

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 1
Polityka kadrowa dyrektora

3.

Wprowadzenie

OP wprowadza OU w problematyke warsztatu, wykorzystujac prezen-
tacje (Obszar IV Modut 1.2 Zat. 1 Polityka kadrowa dyrektora; wszyst-
kie slajdy badz niektdre). Prezentacje mozna réwniez potraktowac
jako materiat do rozdania OU. OP zwraca uwage, ze warsztatowa czesé
sesji obejmuje jedynie proces zatrudniania nauczycieli.

OP krétko omawia dokumenty, ktore musi lub powinien dostarczy¢
kandydat na stanowisko nauczyciela: kwestionariusz osobowy, CV,
list motywacyjny, Swiadectwa pracy, dyplomy i certyfikaty potwier-
dzajace uzyskane kwalifikacje; oraz wyjasnia, jak przygotowac na-
uczycieli do pracy (np. konieczno$¢ odbycia szkolenia BHP).

Cwiczenie z wykorzystaniem wiedzy

OP dzieli OU na sze$¢ grup, ktérych zadaniem jest o ustalenie kry-
teriéw dokumentéw dostarczonych przez kandydata na stanowisko
nauczyciela. Grupy otrzymuja CV, list motywacyjny. OU opracowuja
kryteria (co najmniej 3) oceny wstepnej dokumentéw, nastepnie gru-
PY przedstawiaja rezultaty swojej pracy.

Podsumowujac zadanie, moderator zwraca uwage na koniecznosé
uwzgledniania w ocenie spelnienia przez kandydata merytorycznych
i formalnych kryteriow, takich jak: logika i przejrzystos¢ wywodu,
spdjnos¢ prezentowanej $ciezki kariery, znajomos¢ jezykéw obcych
czy posiadanie nietuzinkowego hobby jako dodatkowe elementy
wspierajace pozytywna ocene kandydata.

Obszar IV Zarzadzanie ludZmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placdwek



Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. 1V.1.2

4. Wymagania na stanowisko nauczyciela ﬁ
Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5
OP nawiazuje do poprzedniego ¢wiczenia i stworzonej przez OU listy Zestaw wymagan na stano-
kryteriéw. Uswiadamia OU role koncepcji pracy szkoty, wartosci wisko nauczyciela

i przyjetej filozofii pracy, a takze zasad polityki kadrowej jako wy-
znacznikéw oczekiwan wobec nauczyciela. Nastepnie rozdaje OU
wzdr zestawu wymagan na stanowisko nauczyciela (zamieszczonego
w zataczniku Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5 Zestaw wymagan na stano-
wisko nauczyciela). Prosi OU, by w grupach zapoznali sie z materia-
tem, a p6Zniej na podstawie dyskusji i ustalen w grupie przygotowali
wiasny zestaw wymagan. Grupy prezentuja swoja prace.

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar IV Modut 1.2 Zat. 2 CV 1-5
e Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3 List motywacyjny 1-5

e Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5 Zestaw wymagan na stanowisko nauczyciela

Materiaty biurowe:

o flipchart, 10 flamastréw, nozyczki itd.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi 9
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IV.1.3 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora

IV13 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora.

Zagadnienie 3: Opracowanie profilu wymagan niezbednych na stanowisku

nauczyciela

Cel sesji: Ustalenie zestawu wymagan kandydatéw na stanowisko
nauczyciela, poznanie narzedzi umozliwiajgcych weryfikacje

ustalonego zestawu wymagan.

Czas: 45 minut

Sposéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

J

Obszar IV Modut 1.3 Zat. 1
Rekrutacja i selekcja na

stanowisko nauczyciela

Cel zadania: Refleksja na temat misji szkoty jako wyznacznika
oczekiwan wobec nauczyciela oraz zdobycie wiedzy (osadzenie
teoretyczne) na temat procedury rekrutacji i selekcji na stanowisko
nauczyciela.

Opis zadania (na czym polega?): Zapoznanie sie i przygotowanie
do zaje na podstawie przestanego stuchaczom materiatu, przy-
gotowanie misji wiasnej szkoty (250-500 znakdéw). Zadanie polega
na zapoznaniu sie z tekstem: G. Bartkowiak, Rekrutacja i selekcja
na stanowisko nauczyciela (Obszar IV Modut 1.3 Zat. 1 Rekrutacja
i selekcja na stanowisko nauczyciela). Po zapoznaniu sie z tekstem
uczestnicy odpowiadajg na nastepujace pytania:

1. Jakie sa podstawowe cele i zadania procedury rekrutacyjno-
-selekcyjnej do zawodu nauczyciela?

2. Jak powinien wyglada¢ profil wymagan kandydatéw na stano-
wisko nauczycieli?

3. Zjakich narzedzi moze korzystaé dyrektor w procedurze rekru-
tacyjno-selekcyjnej do zawodu nauczyciela?

4. Jak powinna przebiegaé rozmowa kwalifikacyjna w zawodzie
nauczyciela?

S. Jakie obszary powinna porusza w znaczeniu obligatoryjnym
i opcjonalnym?

6. Na czym polega projekcyjny charakter pytan?

7. Na jakie elementy nalezy zwracaé uwage, przygotowujac ob-
serwacje lekcji nauczyciela?

8. Co to jest procedura assesment center?

Sposob przekazania zadania uczestnikom: plik elektroniczny prze-
stany e-mailem.

Kiedy do wykonania: bezposrednio przed sesja zjazdowa.

Obszar IV Zarzadzanie ludZmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placdwek



Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. IV.1.3

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Wymagania na stanowisko nauczyciela
OP wskazuje na role koncepcji pracy szkoty jako wyznacznika oczeki-
wan wobec nauczyciela. Proponuje OU prace w grupach. Na podsta-

wie zadania domowego OU opracowuja w grupach profil wymagan
na stanowisko nauczyciela. Do tej pracy OU moga wykorzystac pre-

zentacje (Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5 Zestaw wymagan na stanowisko

nauczyciela). Kazda z grup przygotowuje graficzny obraz tych wy-

magan na flipcharcie. Nastepnie grupy prezentuja prace, ustalajac Materiaty szkoleniowe:
rozbieznosci miedzy poszczegdlnymi plakatami i uzasadniajac wias- e Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5
ne kryteria. OP zwraca uwage na to, by stuchacze dokonali wiasnej Zestaw wymagan na stano-
autorefleksji i uswiadomili sobie role wartosci etycznych, postaw, wisko nauczyciela
stosunku do wszystkich cztonkéw spotecznosci jako znaczacych kry-

teriow przy konstruowaniu profilu. Istotnym motywem dyskusji jest Materiaty biurowe:
krytyczne spojrzenie na realizacje wartosci zawartych w koncepcji e flipchart, flamastry

pracy szkoty (chodzi o to, by misja nie funkcjonowata wylacznie
w formie deklaratywnej).

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi 1



IV.1.4 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora

IV14 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora.

Zagadnienie 4: Procedura rekrutacji i selekgji

Cel sesji: Doskonalenie kompetenc;ji dyrektora w zakresie

kierowania procesem rekrutacji i selekcji pracownikéw. Rozwoj
kompetencji komunikowania sie i wspétpracy w zespotach.

Czas: 90 minut

Sposob pracy: warsztat, ¢wiczenia indywidualne

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej

OP nawiazuje do kryteriéw opracowanych na poprzednim spotkaniu.
Jednoczesnie OP charakteryzuje rozmowe kwalifikacyjng jako podsta-
wowe, najczesciej i najchetniej stosowane w procedurze selekcyjno-
-rekrutacyjnej. OU indywidualnie przygotowuja zarys scenariusza
rozmowy kwalifikacyjnej. W scenariuszu zapisuja, w jaki sposéb
i o co zapyta¢, aby zdoby¢ informacje o kompetencjach z ustalonego
profilu. Nastepnie OP dzieli OU na czteroosobowe grupy. W gru-
pach OU rozmawiaja o swoich ustaleniach, inspirujac sie wzajemnie.
OU w grupach zamiennie pelnia funkcje obserwatora i przeprowa-
dzaja symulacje rozmowy rekrutacyjnej wedtug wczesniej przygo-
towanego scenariusza. Zadaniem obserwatora jest oceni¢, w jakim
stopniu rozmowa rekrutacyjna pozwolita okresli¢ spetnianie pro-
filu kandydata. Po rozmowie obserwatorzy udzielaja IZ (informacji
zwrotnej) o jej przebiegu. W podsumowaniu OP pyta: O czym trzeba

pamietac? Jak sie przygotowac? Na co zwrdci¢ uwage? Na zakonczenie
ﬁ OP rozdaje materiat (Obszar IV Modut 1.4 Za}t. 1 Zestaw pytan do roz-
Obszar IV Modut 1.4 Zat. 1 mowy kwalifikacyjnej). OU wracaja do swoich scenariuszy i w wyniku

Zestaw pytan do rozmowy indywidualnej refleksji dodaja i uzupelniaja je.

kwalifikacyjnej
3. Inne Zrédla pozyskania informacji o kandydatkach/kandydatach
na nauczycielke/nauczyciela

OP 1aczy OU w 5-osobowe grupy i zadaje pytanie o inne zrédta po-
zyskania informacji o kandydacie do pracy. OU pracuja w grupach
5-osobowych, wypisujac mozliwe zrédia informacji. Jesli nie zo-
stanie to wskazane, trener proponuje lekcje, ktéra kandydat moze
poprowadzié.

12 Obszar IV Zarzadzanie ludZmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placdwek



Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora. IV.1.4

4. Arkusz obserwacji lekcji prowadzonej przez kandydata/kandydatke
na nauczyciela/nauczycielke

OU w tych samych zespotach opracowuja arkusz dyspozycji do ob-

serwacji lekcji prowadzonej przez kandydatke/kandydata. Wyko-
rzystuja materiat (Obszar IV Modut 1.4 Zat. 2 Kwestionariusz i skala ﬁ
do obserwacji lekcji). Obszar IV Modut 1.4 Zat. 2
Kwestionariusz i skala do
5. Podsumowanie obserwacji lekcji

Po wykonaniu zadania OP prosi o oméwienie w catej grupie opraco-
wanych scenariuszy, wskazujac na ich mocne strony i ewentualne
stabosci.

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar IV Modut 1.4 Zat. 1 Zestaw pytan do rozmowy kwalifikacyjnej

e Obszar IV Modut 1.4 Zat. 2 Kwestionariusz i skala do obserwac;ji lekcji

Materiaty biurowe:

e np. flipchart, 10 flamastrow

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi 13



IVA.5 Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora

IV.1.5

Obszar IV Modut 1: Polityka kadrowa dyrektora.
Zagadnienie 5: Organizacja procedury rekrutacyjno-selekcyjnej.

Whprowadzenie do pracy nowo przyjetego nauczyciela

Cel sesji: Rozwdj umiejetnosci kierowania procesem doboru

do zespotu, wskazanie na nowe mozliwosci organizowania tego
procesu, rozwdj kompetencji komunikowania sie i wspétpracy
w zespotach.

Czas: 90 minut

Sposob pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Scenariusz procedury rekrutacyjno-selekcyjnej

14

J

Obszar IV Modut 1.5 Zat. 1
Scenariusz organizacji proce-

dury rekrutacji i selekgji

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar IV Modut 1.5 Zat. 1
Scenariusz organizacji proce-

dury rekrutacji i selekc;ji

Materiaty biurowe:
o flipchart
¢ 10 flamastrow

e nozyczki itd.

OP otwiera sesje, podkreslajac wage dobrej organizacji procedury
rekrutacyjno-selekcyjnej, a takze przekonanie, ze decyzja kadrowa
nie powinna by¢ wytacznie decyzja dyrektora szkoty, mimo ze jest
on osobiscie odpowiedzialny za zatrudnianie nauczycieli. Dobrze
jesli zesp6t nauczycielski jest rowniez wiaczany w proces rekrutacji.
Podkresla tez, ze koniecznos¢ przeprowadzenia rozméw uwzglednia-
jacych zestaw wymagan i oczekiwan jest wazna nie tylko dla zatrud-
nianego nauczyciela, ale takze dla zespotu nauczycieli.

OP dzieli grupe na trzyosobowe zespoty i prosi, aby kazdy z nich za-
proponowat wlasny scenariusz procedury rekrutacyjno-selekcyjnej.
Zak}adamy, ze dyrektor moze na nia przeznaczy¢ jeden dzien pracy
i dla przeprowadzenia tej procedury powotuje zespét nauczycieli.
W celu wykonania ¢wiczenia OP rozdaje materiat (Obszar IV Modut
1.5 Zat. 1 Scenariusz organizacji procedury rekrutacji i selekcji), ktory
moze by¢ pomocny w opracowaniu scenariusza. Grupy prezentuja
scenariusze.

3. Wprowadzenie do pracy nowego nauczyciela

OU pracuja w grupach kilkuosobowych. OP prosi, by przypomnieli
sobie swoje pierwsze dni w pracy. W grupie ustalaja wspdlnie, ja-
kie dziatania mogtyby poméc przej$¢ pracownikowi przez trudny
czas aklimatyzacji w nowym miejscu. Zastanawiaja sie rowniez, jakie
dziatania powinien podja¢ dyrektor. OP proponuje, by zaplanowaé
spotkanie/spotkania z pracownikami. Poszczegdlne zagadnienia OU
zapisuja na osobnych kartkach papieru, a nastepnie kazda z grup
prezentuje swoje kartki, tworzac na podtodze ,gadajacy dywan”. OP
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Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowej jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej. IV.2.1

zwraca uwage na najczesciej pojawiajace sie wskazania. W podsu-
mowaniu ¢wiczenia OP podkresla, ze adaptacja do pracy mtodego
nauczyciela jest procesem (a nie jednorazowym aktem), w ktérym
powinni uczestniczy¢ takze juz pracujacy nauczyciele i inni przed-
stawiciele spotecznosci szkolnej.

Obszar IV Modut 2: WWzmacnianie pracy zespotowej jako
podstawy dziatania spotecznosci szkolnej.

Zagadnienie 1: Standardy pracy zespotu nauczycielskiego

@ Cel sesji: Okreslanie sytuacji wspotpracy w zespole nauczycielskim
i planowanie dziatan zmierzajacych do wzmacniania wspétpracy

@ Czas: 90 minut

@ Sposdb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Przygladanie si¢ waznym elementom wptywajacym
na wspotprace zespotu nauczycielskiego.

Opis zadania: OU dokonuja diagnozy zespotu nauczycielskiego,
w ktérym pracujg, na podstawie arkusza schematu diagnostycz-
nego otrzymanego wczesniej. Arkusz schematu diagnostycznego
jest zalacznikiem (Obszar IV Modut 2.1 Zat. 1 Schemat diagnozy
zespotu nauczycielskiego).

OU powinni otrzymac arkusz schematu diagnostycznego co najmniej
dwa tygodnie tygodnie przed realizowanymi zajeciami po to, by mieli
czas na przeprowadzenie diagnozy w spotecznosci szkolnej, w ktorej
pracuja.

Forma: np. e-learning.

Sposob przekazania zadania OU: przestanie arkusza przez poczte
e-mail.

Materiaty do wykonania: zadania sa zatgcznikiem (Obszar IV Modut
2.1Zakt. 1 Schemat diagnozy zespotu nauczycielskiego).

Kiedy do wykonania: OU przywoza opracowany material na zajecia.

V.21

J

Obszar IV Modut 2.1 Zat. 1
Schemat diagnozy zespotu

nauczycielskiego

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek, Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi
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IV.2.1 Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowe] jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej

Q

Jakie mozesz podjqc¢ dziata-
nia, by zwiekszy¢ mozliwosci

wspotpracy w Twoim zespole?

J

Obszar IV Modut 2.1 Zat. 2
Standardy wspétpracy ze-

spotu nauczycielskiego

J

Wyktad Marka Grondasa,
https:/www.youtube.com/
watch?v=dNT9iWTySpY

Q

Jak przygotowac zespét do
efektywnej wspétpracy?
Jakie sq warunki efektywnej

wspotpracy?

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Standardy pracy zespolu nauczycielskiego

OP krétko méwi o inicjowaniu i wspieraniu wspoétpracy w spotecz-
nosci szkolnej i zespole nauczycielskim jako jednym z najwazniej-
szych zadan przywodcy edukacyjnego. Wskazuje, ze problemy te sa
powiazane z innymi zagadnieniami, ktérymi OU zajmowali sie (lub
beda sie zajmowad) w ramach innych zajec tego cyklu. Podkresla ich
szczegblny zwiazek z zagadnieniami dotyczacymi kultury szkoty
(Obszar IV Modut 4.5), procesu grupowego i wspotpracy zwiazanej
z empowerment (Obszar I Moduty 1.8 i 1.9) oraz wspdlnoty szkolnej
i spotecznego wymiaru uczenia si¢ (Obszar II Modut 2.4). Zwraca
uwage na to, ze dobrze funkcjonujaca spotecznosé szkolna jest prze-
sigknieta duchem wspdlpracy, a te atmosfere powinien tworzy¢
zespol nauczycielski i wspdtpraca wewnatrz niego.

Nastepnie OP dzieli OU na grupy czteroosobowe. W grupach OU
przedstawiaja diagnoze swojego zespotu nauczycielskiego, odpo-
wiadajac na pytania: W jakich obszarach Twoj zespot dziata w sposob,
ktory uznajesz za dobry? W jakich obszarach Twdj zespot ma trudno-
sci uniemozliwiajqce efektywne funkcjonowanie? Czy uwazasz, ze tym
trudnosciom mozna zaradzi¢? W jaki sposob mozna to zrobic? Co Ty jako
dyrektor mozesz zrobic w tej sprawie? Jakie mozesz podjqgc dziatania, by
zwiekszy¢ mozliwosci wspotpracy w Twoim zespole?

Po przedstawieniu swoich diagnoz przez wszystkich cztonkéw ze-
spotu OU okreslaja najczesciej wystepujace zbieznosci i najczestsze
trudnos$ci. Podsumowanie to zapisywane jest na arkuszu flipchartu,
a nastepnie kazdy z zespotéw prezentuje wyniki swojej pracy na fo-
rum. Dzieli sie refleksjami dotyczacymi roli dyrektora w radzeniu
sobie z problemami utrudniajacymi efektywne funkcjonowanie ze-
spotu nauczycielskiego.

Nastepnie OP rozdaje i wprowadza materiat (Obszar IV Modut
2.1Zat. 2 Standardy wspdtpracy zespotu nauczycielskiego). Wyjasnia,
ze punktem wyjscia pracy zespotu sa wspoélnota cel6w i wartosci oraz
wypracowanie standardéw pracy, z okresleniem granic, do jakich
dopuszczalne sa réznice wynikajace z indywidualnych preferencji.

Przechodzac do podsumowania sesji, OP pokazuje OU wyktad Marka
Grondasa: https:/www.youtube.com/watch?v=dNT2i{WTySpY. Po obej-
rzeniu filmu OU pracuja w trzyosobowych grupach (dobieranych
w ten sposéb, by sktad ich byt inny niz czteroosobowych w poprzed-
nim ¢wiczeniu) i omawiaja standardy, odpowiadajac na pytania: Jak
zorganizowac efektywng wspotprace zespotu nauczycielskiego? Jak przy-
gotowac zespot do efektywnej wspotpracy? Jakie sq warunki efektywnej
wspotpracy? Jak wprowadzac procedury wspotpracy (spotkania biezgce,

Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek



Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowej jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej. IV.2.1

spotkania okresowe, superwizja, grupa wsparcia)? Rezultaty pracy w for-
mie plakatow s3 prezentowane na forum.

. Studium przypadku

OP przypomina cele i korzysci wynikajace z uzywania metody stu-
dium przypadku. Nastepnie rozdaje OU opis studium przypadku
10 Praca zespotowa w szkole (Obszar IV Modut 2.1 Zat. 3 Studium
przypadku 10 Praca zespotowa w szkole).

W trzyosobowych zespotach OU czytaja opis studium przypadku
i wspdlnie zastanawiaja sie nad nastepujacymi pytaniami: Jak Olga
moze wykorzystac potencjat nauczycieli klas mtodszych do wewnetrznego
szkolenia nauczycieli? Jaki pozytywny efekt moze uzyskac poprzez wza-
jemne wizyty nauczycieli I i II etapu edukacyjnego? Ponownie grupy
przedstawiaja wyniki swojej pracy na forum. Po zakoniczeniu prezen-
tacji prowadzacy facylituje dyskusje na forum grupy na nastepujacy
temat: Jakie tworzg sie relacje i wiezi miedzy nauczycielami dzieki pracy
zespotowej? Czy i jak wptywajq na efekt zadania?

. Podsumowanie

OU (w parach) dzielg sie ze soba refleksjami zwigzanymi z tym spot-
kaniem, mozliwosciami wykorzystania prezentowanych tu tresci
i doswiadczen w swojej praktyce liderskiej, okreslaniem tego, czego
jeszcze chcieliby sie dowiedzie¢ (lub nauczy¢) w kwestiach zwigzanych
ze wspOtpraca w zespole nauczycielskim. Na zakonczenie chetni pod-
sumowuja swoje wypowiedzi w parach na forum catej grupy.

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 2.1 Zat. 1 Schemat diagnozy zespotu nauczycielskiego

e Obszar IV Modut 2.1 Zat. 2 Standardy wspotpracy zespotu nauczycielskiego
e Obszar IV Modut 2.1 Zat. 3 Studium przypadku 10 Praca zespotowa w szkole

Materiat filmowy
e Marek Grondas, https:/www.youtube.com/watch?v=dNT9iWTySpY

Materiaty biurowe:

o flipchart, 5 flamastréw

4

Obszar IV Modut 2.1 Zat. 3
Studium przypadku 10 Praca

zespotowa w szkole

|IIO

Jakie tworzq sie relacje i wiezi
miedzy nauczycielami dzieki
pracy zespotowej? Czy i jak

wptywajq na efekt zadania?

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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IV.2.2 Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowej jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej

IV2 . 2 Obszar IV Modut 2: WWzmacnianie pracy zespotowej jako
podstawy dziatania spotecznosci szkolne;.
Zagadnienie 2: Rozwigzywanie problemow szkoty na podstawie pracy

grup zadaniowych

Cel sesji: Wzmocnienie umiejetnosci inicjowania i wspierania grup
zadaniowych w szkole.

Czas: 120 minut

Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Wysluchanie wykladu

OU w parach rozmawiaja o tym, jakie zespoty funkcjonuja w ich szko-
fach i jakie zadania realizuja. OP zapisuje na plakacie podane przez
OU nazwy zespotéw i obszar ich wspélnej pracy. OU ogladaja wyktad
drJ. Kotodziejczyka, https:/www.youtube.com/watch?v=8fYHybmOvao,
dotyczacy pracy zespotéw zadaniowych w szkole ze szczegdlnym
uwzglednieniem zespotéw nauczycieli uczacych w jednej klasie. Wy-
kad obejmuje nastepujace zagadnienia: Organizacja pracy zespotéw
zadaniowych, Rola dyrektora szkoty w pracy zespotéw zadaniowych,
Obszary zagadnien, ktérymi moga sie zajmowac zespoty zadaniowe
w szkole, Specyfika zespotéw samoksztatceniowych, Praca zespotow
nauczycieli uczacych w jednej klasie.

3. Praca w zespole zadaniowym

OP dzieli OU na cztery zespoty zadaniowe. Kazdy z zespotéw otrzy-
muje jedno zadanie, dla ktérego zostat powotany:

e wypracowaé plan dziatant wobec klasy, w ktérej regularnie do-
chodzi do aktéw przemocy wobec innych uczniow,

e wypracowac plan dziatania, poniewaz znacznie zwiekszyta sie
liczba sp6znieni uczniéw na lekcje, a dotychczasowe, standardowe
metody postepowania nie przyniosty efektéw,

e realizowaé samoksztalcenie,

e przygotowal dziatania zwiekszajace liczbe rodzicéw bioracych
udziat w wywiadéwkach i konsultacjach z wychowawcami.

Zadaniem OU jest, majac na uwadze specyfika zadania, wypisaé
na plakacie wszystkie dziatania, jakie wed}tug nich, powinien podja¢
dyrektor szkoty chcacy stworzy¢ efektywnie funkcjonujacy zespdt
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zadaniowy. Pod koniec pracy OU otrzymuja materiat (Obszar IV Mo-
dut 2.2 Zat. 2 Lista pytan, na ktére powinien odpowiedzie¢ dyrektor
tworzacy zesp6t zadaniowy) i poréwnuja stworzona przez siebie liste
dziatan z otrzymana lista pytan.

Na zakornczenie grupy prezentujg wyniki swojej pracy na forum.
Podsumowujac ¢wiczenie, OP prosi o skupienia uwagi na kilku kwe-
stiach: Na ktore z pytan postawionych przez dyrektora trudno im byto
odpowiedziec? Na ktore obszary pracy zespotow zadaniowych ktadzie sie
wich szkole szczegolny nacisk? Ktore obszary nie sq poddawane refleksji?

. Psychodrama

OU dobieraja sie w grupy szeScioosobowe. Zadanie dla wszystkich
grup jest takie samo: przygotowanie 4-minutowego wystapienia
dyrektora rozpoczynajacego spotkanie zespotu nauczycieli uczacych
w jednaj klasie, w ktérej regularnie dochodzi do przemocy miedzy
uczniami. Celem wystgpienia dyrektora jest wzmocnienie dziatan
tego zespotu. OU rozmawiaja o tym zadaniu w swoich grupach, a na-
stepnie dwdjka z nich (ochotnicy) odgrywajg 4-minutowe wprowa-
dzenie do tego spotkania. Pozostate OU wchodza w role uczestnikéw
spotkania zespotu zadaniowego, a nastepnie udzielaja informacji
zwrotnej osobom wygltaszajacym wstep. OP zbiera na forum od przed-
stawicieli matych grup informacje o tym doswiadczeniu. OU zastana-
wiaja sie takze nad tym, o czym powinien pamieta¢ dyrektor szkoty,
rozpoczynajac zebranie zespotu nauczycieli uczacych wjednej klasie.

. Podsumowanie

OU (w parach) dziela sie ze sobg refleksjami zwigzanymi z trescia-
mi sesji, mozliwosciami wykorzystania prezentowanych tresci i do-
Swiadczen w swojej praktyce przywddczej, okreslaniem tego, co juz
potrafia, a czego jeszcze chcieliby sie nauczy¢ w kwestiach zwiazanych
ze wspieraniem pracy zespotéw zadaniowych w zespole nauczy-
cielskim. Na zakonczenie chetni podsumowuja swoje wypowiedzi
w parach na forum catej grupy.

J

Obszar IV Modut 2.2 Zat. 2
Lista pytan

A

Materiaty szkoleniowe:

e Wideo: https:/
www.youtube.com/
watch?v=8fYHybmOvao
Prowadzacy: dr Jakub Koto-
dziejczyk

Temat sesji:

e Rozwigzywanie probleméw
szkoty na podstawie pracy
grup zadaniowych

e Obszar IV Modut 2.2 Zat. 2
Lista pytan

Materiaty biurowe:

o flipchart, flamastry

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi

19



IV.2.3 Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowej jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej

Ivz . 3 Obszar IV Modut 2: WWzmacnianie pracy zespotowej jako
podstawy dziatania spotecznosci szkolne;.
Zagadnienie 3: Wtgczanie cztonkdw spotecznosci szkolnej w dziatania

szkoty

Cel sesji: Uswiadomienie korzysci z wtgczania cztonkéw
spotecznosci szkolnej w dziatania szkoty.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Rozwiazywanie problemu szkolnego

Prowadzacy dzieli uczestnikdéw na cztery grupy, a nastepnie droga
losowania przydziela im role: nauczycieli, uczniéw, rodzicéw i pra-
cownikéw niepedagogicznych szkoly. Informuje, Ze sg cztonkami
gimnazjalnej spotecznosci szkolnej.

Nastepnie OP prosi, aby OU weszli w przypisane im role, wyobraza-
jac sobie, iz s3 wiasnie ta grupa, ktéra spotkata sie kilka ulic przed
szkola w drodze do niej. Dalej prosi o to, aby zastanowili sie nad tym,
o czym rozmawiaja i jakich stéw najczesciej uzywaja. Kazda z grup
moze okresli¢ trzy najczestsze tematy rozmow i pie najczesciej uzy-
wanych stéw. OU na forum grupy przedstawiaja sie i opowiadaja

reszcie uczestnikéw o tematach rozmoéw i najczesciej uzywanych
ﬁ stowach. Nastepnie trener rozdaje kazdej grupie instrukcje (Obszar
Obszar IV Modut 2.3 Zat. 1 IV Modut 2.3 Zal. 1 Rozwiazywanie problemu agresji) i OP opisuje
Rozwiazywanie problemu sytuacje. W Waszej szkole, miejskim gimnazjum, w ciggu ostatniego se-
agresji mestru znacznie nasilita sie liczba zachowarn agresywnych wsrod uczniow,

w tym takze grupowej przemocy rowiesniczej. Pojawit sie problem ,, koztow
ofiarnych’, zaréwno miedzy uczniami tej samej klasy, jak i uczniami roz-
nych klas. Do korica nie wiadomo, dlaczego nastqpit taki nagty wzrost
agresji miedzy uczniami. Standardowe dziatania zespotu nauczycieli
nie dajq rezultatu. W zwigzku z tym przywddca edukacyjny, Dyrektor
szkoty, postanowit zaangazowac wszystkich cztonkow spotecznosci szkol-
nej w dziatania stuzqce rozwiqzaniu tego problemu. Chce doprowadzic¢
do spotkania przedstawicieli wszystkich grup wchodzgcych w sktad spo-
tecznosci szkolnej: nauczycieli, pracownikow niepedagogicznych, rodzicow
i uczniow w celu zdiagnozowania sytuacji i zastanowienia sie nad tym,
w jaki sposob mogq wszyscy dziatac, by zapobiec dalszemu wzrostowi
agresji wSrod uczniow i zmniejszyc jq. Jestescie przedstawicielami Waszej
czesci spotecznosci, wybranymi w dos¢ przypadkowy sposéb. Zadaniem
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grupy jest proba zdiagnozowania sytuacji, okreslenie tego, co ta od-
grywana czes$¢ spotecznosci szkolnej moze zrobié, zeby przeciwdziataé
wzrostowi agresywnych zachowan uczniéw, oraz wskazanie, jakiego
rodzaju wspoétdziatania i pomocy oczekuje od innych grup wchodza-
cych w skiad spotecznosci szkolnej. OU wybieraja dwie osoby, ktore
beda reprezentowad grupe na spotkaniu przedstawicieli. Kiedy grupy
sa gotowe, na srodku sali spotykaja sie ich przedstawiciele. Reszta
uczestnikéw wchodzi w role obserwatoréw. Przedstawiciele referuja
efekty pracy wiasnej grupy. Po przedstawieniu wlasnego stanowiska
inni reprezentanci moga zadawac im pytania.

Nastepnie przedstawiciele bedacy na srodku robia liste dziatan,
na ktdre zgadzaja sie wszyscy uczestnicy spotkania, i druga liste dzia-
fan, ktére wymagaja dalszej dyskusji. Potem przedstawiciele wracaja
do swoich grup. Zaréwno oni, jak i obserwatorzy dziela sie refleksjami
na temat spotkania przedstawicieli. W wyniku tej refleksji powstaja
odpowiedzi na pytania: Jakie dziatania przywodcy edukacyjnego mogaq
nam pomac, aby nasz gtos byt wazny, szanowany i wystuchany? Na jakie
aspekty dziatania szkoty chcemy mie¢ wptyw? Kazda z grup prezentuje
na forum wyniki swojej pracy.

Pod koniec ¢wiczenia OP zacheca OU do podzielenia sig refleksjami
dotyczacymi tego ¢wiczenia. Prowadzacy inicjuje dyskusje dotyczaca
angazowania réznych grup spotecznosci szkolnej do dziatan na rzecz
calej spotecznosci. Prowadzac dyskusje, moze uzy¢ nastepujacych
pytan: Dlaczego rady szkoty tak rzadko dziatajq efektywnie? Jakie korzysci
moze miec dyrektor szkoty z angazowania w rozwigzywanie problemow
szkoty cztonkow roznych grup spotecznosci szkolnej? Jakie sq trudnosci
w angazowaniu i braniu odpowiedzialnosci za niektore dziatania szkoty
przez cztonkow poszczegolnych grup wchodzqcych w sktad spotecznosci
szkolnej?

. Podsumowanie

Uczestnicy w grupach trzyosobowych podsumowuja spotkanie, od-
powiadajac na nastepujace pytania: Co byto dla mnie najwiekszym
odkryciem tego spotkania? Czy chciak(a)bym zwiekszy¢ zaangazowanie
roznych grup wchodzqcych w sktad spotecznosci szkolnej w rozwiqzywanie
problemow mojej szkoty (i co stoi za takqg mojg postawq)? Czego jeszcze
chciak(@)bym sie dowiedzie¢ o dziataniach angazujgcych wszystkich czton-
kow spotecznosci szkolnej w branie odpowiedzialnosci za dziatania szkoty?

Q

Jakie korzysci moze mie¢
dyrektor szkoty z angazowania
W rozwigzywanie problemoéw
szkoty cztonkéw réznych grup

spotecznosci szkolnej?

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar IV Modut 2.3 Zat. 1
Rozwigzywanie problemu

agresji

Materiaty biurowe:
o flipchart

e flamastry
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IV.2.4 Obszar IV Modut 2: Wzmacnianie pracy zespotowej jako podstawy dziatania spotecznosci szkolnej
I \/ 2 4 Obszar IV Modut 2: WWzmacnianie pracy zespotowej jako
podstawy dziatania spotecznosci szkolne;.

Zagadnienie 4: Zarzadzanie sytuacjami kryzysowymi

22

Cel sesji: Refleksja nad sytuacjami kryzysowymi jako nieodtgcznymi

elementami dziatalnosci szkoty/placéwki, pogtebienie wiedzy

na temat sposobéw minimalizowania ryzyka ich wystgpienia,

budzenie swiadomosci, ze najwazniejszym zadaniem szkoty

w sytuacji kryzysowej jest pomoc osobom, ktére moga by¢

pokrzywdzone w wyniku jej wystapienia.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

J

Obszar IV Modut 2.4 Zat. 1
Sytuacje kryzysowe

Q

Co jest istotq tej sytuacji
kryzysowej? Ktéry moment
mozna okreslic jako poczgtek
kryzysu? Co byto przyczynq
powstania sytuacji kryzyso-
wej? Kto jest uczestnikiem

sytuacji kryzysowej?

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar IV Modut 2.4 Zat. 1
Sytuacje kryzysowe

Materiaty biurowe:
o flipchart

o flamastry

o kartki A4

e dtugopisy

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

. Studium przypadku. Sytuacje kryzysowe w szkole

OP proponuje krétka rozmowe o tym, co rozumiemy przez pojecie
sytuacja kryzysowa. W parach OU przypominaja sobie wlasne do-
$wiadczenia lub sytuacje znane z innych szkét. OP zwraca w rozmowie
uwage na to: Co bylo trudnego w przypomnianej sytuacji? Dlaczego po-
strzegamy jq jako sytuacje kryzysowq? Nastepnie OP dzieli OU na gru-
py i rozdaje tekst (Obszar IV Modut 2.4 Zat. 1 Sytuacje kryzysowe).
Zadaniem OU jest zapoznanie sie z przykladowa sytuacja kryzyso-
w3, a takze opracowanie procedur dziatania w sytuacjach kryzysu
w szkole. Nastepnie w grupach rozmawiaja, odpowiadajac na pytania:
Co jest istotq tej sytuacji kryzysowej? Ktory moment mozna okreslic jako
poczatek kryzysu? Co byto przyczynq powstania sytuacji kryzysowej? Kto
Jjest uczestnikiem sytuacji kryzysowej?

OP wypisuje na plakacie wymienione przez UO osoby, ktére sg uczest-
nikami sytuacji kryzysowej. OU zastanawiajq sie: Jak w zaistniatej
sytuacji powinien sie zachowac dyrektor wobec wszystkich uczestnikow
kryzysu? Jakie potrzeby majq te osoby? Jakie w zwigzku z tym podjgc
dziatania? Najwazniejsze wnioski OU notuje na plakacie.

Nastepnie OP proponuje napisanie oswiadczenia dla prasy, zadajac
pytanie: Jakie najwazniejsze informacje powinny sie znalezé w oswiad-
czeniu? OU powinni zastanowic sie réwniez, czemu ma stuzy¢ ta-
kie oswiadczenie. OU w grupach przygotowuja najwazniejsze jego
punkty. Grupy prezentuja swoje prace, a wszystkie pomysty zostaja
zanotowane na flipcharcie.

. Podsumowanie

OU odpowiadaja na pytanie: Co byto dla mnie cenne na tej sesji?
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Obszar IV Modut 3: Motywowanie. 1V.3.1

Obszar IV Modut 3: Motywowanie.
Zagadnienie 1: Jak motywowac pracownikow? IV . 3 . 1

Cel sesji: Celem lekgji jest zapoznanie stuchaczy z zasadami
motywowania i wspierania pracy; wzbudzenie refleks;ji,

ze wtasciwa postawa dyrektora sprzyja i pomaga w osigganiu
celéw poszczegdlnych pracownikéw.

Czas: 90 minut

Sposdéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Pobudzenie do refleksji o tym, co motywuje nas
do pracy.

Opis zadania: OU ogladaja film ze strony internetowej, http:/www.
ted.com/talks/dan_pink_on_motivation.

Forma: e-learning.
SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Refleksja na temat wykladu o sile motywowania
Po obejrzeniu filmu OU w parach odpowiadajg na nastepujace pyta-
nia: Jaka jest Wasza opinia na temat wystuchanych informacji? Jaka jest

zaleznos¢ miedzy zaangazowaniem w naszej pracy a efektami? Dlaczego
motywacja wewnetrzna jest wazna w naszej pracy? Co pomaga nam wzbu-

dzac i utrzymywac motywacje wewnetrzng? O

Po kroétkiej dyskusji OP zbiera refleksje na plakacie. To porzadkowanie Co pomaga nam wzbudzac

bedzie pomocne przy kolejnym ¢wiczeniu. i utrzymywaé motywacje
wewnetrzng?

3. Cwiczenie: Co nas motywuje do pracy?

OP prosi OU o wskazanie kilku czynnikéw (nalezy okresli¢ liczbe tych
czynnikéw, np. 5), ktére motywuja ich do dobrej pracy, i zapisanie ich
na kartkach samoprzylepnych (jeden motywator na jednej kartce).
Nastepnie prosi o nadanie im rangi od najwazniejszych do mniej
istotnych motywatoréw (na kartkach pojawiaja sie zatem jeszcze
numery naliscie. Przy czym 1 0oznacza range najwazniejsza. W rundce
do wyczerpania pomystéw OP porzadkuje wszystkie podane przez
uczestnikéw motywatory na flipcharcie, dokonujac ich kategoryzacji.
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IV.3.2 Obszar IV Modut 3: Motywowanie

Zagadanienie:

e Motywacja

Prowadzacy:
e Dan Pink

Wideo:
e http:/www.ted.com/talks/

dan_pink_on_motivation

Materiaty biurowe:
o flipchart, mazaki

IV.3.2

4.

Sprawdza, ktére z motywatoréw maja najwyzsza range, i omawia
wynik tego krétkiego badania preferencji w grupie. Podsumowuje
wyniki, sprawdzajac, ktére z motywatordéw osiagnely najwiecej rang
1, 2, 3. Koniczac zadanie, méwi, ze zrozumienie tego, co naprawde
motywuje pracownikéw, lub moze poméc ich zmotywowac.

Podsumowanie

OP otwiera dyskusje na temat wiasnych doswiadczen, np. Przypo-
mnij sobie sytuacje, kiedy z wielkq przyjemnosciq i zaangazowaniem
wykonywates(as) jakqs prace. Co sprawiato, ze Twoja motywacja w tym
dziataniu byta wysoka? Co dla dyrektora wynika z tych refleksji? OP za-
checa OU, aby pomyslaly w grupach, na co dyrektor powinien zwro-
ci¢ uwage, jesli chce motywowaé pracownikéw w sposéb skuteczny
i pobudzajacy kreatywno$¢ i odpowiedzialno$¢ za dziatanie grupy?

Obszar IV Modut 3: Motywowanie

Zagadnienie 2: Ocena dla uczenia sie

Cel sesji: Refleksja na temat zmiany w sposobie oceny pracy

nauczycieli i pracownikéw, pogtebienie wiedzy na temat oceniania,

poznanie narzedzi oceniania pracownikow.

Czas: 135 minut

Sposob pracy: warsztat

J

Obszar IV Modut 3.2 Zat. 5

Kryteria oceny nauczyciela

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2.

Refleksja na temat oceniania nauczycieli

OP prosi OU o przypomnienie sobie wiasnej sytuacji oceniania pracy
przez dyrektora lub oceniania, jakie sam przeprowadzili: Jakie elementy
pracy nauczyciela braliscie pod uwage? Jakie elementy byty wazne dla dy-
rektora? Nastepnie OP dzieli OU na grupy i rozdaje material zawierajacy
kryteria oceny pracy nauczyciela (Obszar IV Modu? 3 Zat. 5 Kryteria
oceny nauczyciela). Kazda grupa otrzymuje rowniez kartki z kryteriami
oceny. Trener prosi grupy o wypisanie charakterystycznych dziatan
nauczycieli lub postaw dla poszczegélnych kryteriow oceny, przy czym
grupa pierwsza opisuje zachowania dla oceny wyrdzniajacej, grupa
druga na ocene dobra, a grupa trzecia na oceng negatywna. Po wykona-
niu zadania grupy przedstawiajg wlasne wytwory. Po zaprezentowaniu
OP prosi OU, by zastanowili sie: Jakie warunki muszq zostac spetnione,

Obszar IV Zarzadzanie ludZmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placdwek



Obszar IV Modut 3: Motywowanie. I1V.3.2

aby ocena byta rzetelna, aby miata sens, przynosita rezultat, motywowata?
Najwazniejsze refleksje zostaja zapisane na flipcharcie.

Nastepnie OP dzieli uczestnikoéw na czteroosobowe zespoty. Kazda
z grup otrzymuje wymagania panstwa (Obszar IV Modut 3 Zat. 5.1
Wymagania panstwa) i odnosi podane w poprzedniej rundzie pracy
dziatania nauczycieli do wymagan panstwa.

Jako podsumowanie ¢wiczenia OP zadaje uczestnikom pytanie: W jaki
sposob ustalac kryteria oceny pracy nauczyciela w szkole? Podkresla, jak
wazne jest, aby kazdy z cztonkéw spotecznosci szkolnej rozumiat
kryteria oceny.

Zalecane lektury:

1. K. Marshal, Rethinking teacher supervision and evaluation, how
to work, smart, build cooperation, and closer the achivement gap, Jossey
Bass, San Francisco 2009.

2. H. Mizerek (red.), Ewaluacja w szkole. Wybor tekstow, wspoip.
A. Hildebrandt, Wydawnictwo MG, Olsztyn 1997.

3. L.Koprowicz, Ewaluacja — zaproszenie do rozwoju, ,Edukacja i Dia-
log” 2000, nr 6 (119), s. 15-20.

4. L. Koprowicz (red.), Ewaluacja w edukacji, Oficyna Naukowa,
Warszawa 1997.

5. E.Potulicka, Ewaluacja jakosci pracy nauczyciela — ewolucja celow,
funkcji i form, [w:] R. Cierzniewska (red.), Ewaluacja jakosci pracy
nauczyciela, Wydawnictwo Uczelniane AB, Bydgoszcz 2003.

6. D. Sterna, Ocenianie ksztattujgce w praktyce, Civitas, Warszawa
2006.

7. E. Wragg, Co i jak obserwowa¢ w klasie?, ZAK Wydawnictwo Aka-
demickie, Warszawa 2011.

W jaki sposéb ustalac kryteria
oceny pracy nauczyciela

w szkole?

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 3.2 Zat. 5
Kryteria oceny nauczyciela

e Obszar IV Modut 3.2 Zat. 51

Wymagania panstwa

Materiaty biurowe:
o flipchart

e flamastry

o kartki

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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IV.4.1 Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwdéj zawodowy

V.41

Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwdéj zawodowy.

Zagadnienie 1: Rozwaj kariery zawodowej nauczyciela

Cel sesji: Ukazanie etapéw rozwoju zawodowego nauczyciela,

wzbudzenie refleksji odnosnie do zréznicowanych potrzeb
nauczycieli na réznych etapach rozwoju kariery.

Czas: 45 minut

Sposob pracy: warsztat

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

26

J

Obszar VI Modut 3.1 Zat. 1
Studium przypadku Anglistka

w matej szkole

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar VI Modut 3.1 Zat. 1
Studium przypadku Anglistka

w matej szkole

Materiaty biurowe:
o flipchart

¢ 10 flamastréow

o kartki

e dtugopisy

. Cwiczenie

OP rozdaje kazdej OU materiat (Obszar VI Modut? 3.1 Zat. 1 Studium
przypadku Anglistka w matej szkole). Prosi OU o indywidualne prze-
czytanie przypadku. Kiedy wszyscy zapoznaja sie z tekstem, dzieli
OU na grupy czteroosobowe. OU siadajg w swoich grupach i pracuja
nad odpowiedziami na pytania zamieszczonymi na koncu studium
przypadku. OP zbiera odpowiedzi na kolejne pytania w rundce do wy-
czerpania pomystoéw i zapisuje je na flipcharcie. Mozliwe sa rézne
interpretacje analizowanego studium przypadku, co tylko wzbogaci
wspbélnie wypracowywane plakaty. W wyniku oméwienia powstaja
4 plakaty: 1. Etapy rozwoju, 2. Obszary do rozwoju, 3. Kolejne etapy
rozwoju, 4. Dzialania rozwojowe.

. Podsumowanie

Historia analizowanego bohatera pokazuje, jak moze przebiega¢ pro-
ces rozwoju osoby pracujacej w szkole. Sesja ,Planowanie wiasnego
rozwoju” (sesja V1.3.3) bedzie stuzyta zaplanowaniu przez OU swojego
procesu rozwoju - okresleniu celéw rozwojowych i konkretnych
dziatan, jakie uznacie za najbardziej wskazane dla Waszego rozwoju.
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Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwoj zawodowy. 1V.4.2

Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwoj zawodowy. IVZ]_Z

Zagadnienie 2: Rola dyrektora w procesie doskonalenia nauczycieli

Cel sesji: Ukazanie modelowej roli dyrektora w procesie

doskonalenia nauczycieli. Wskazanie na wtasciwa postawe

dyrektora wyrazajgca otwartosé, zyczliwos¢, gotowosc
do udzielenia wsparcia. Wzbudzenie refleksji nad wtasnymi
wartosciami i motywacja zwigzana z funkcjonowaniem w zawodzie.

Czas: 90 minut

Sposdb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Film The Principal Story

OP wprowadza krotki fragment filmu dokumentalnego powstatego
w ramach projektu The Principal Story Project, prowadzonego przez ﬁ

Wallace Foundation (www.wallacefoundaton.org), postugujac sie ma- Obszar IV Modut 4.2 Zat. 1
teriatem (Obszar IV Modut 4.2 Zat. 1 Tfumaczenie fragmentéw filmu Ttumaczenie fragmentéw
The Principal Story). filmu The Principal Story

Nastepnie OP rozdaje OU ttumaczenie fragmentéw filmu (Obszar IV
Modut 4.2 Zat. 1 Thumaczenie fragmentéw filmu The Principal Story).
OP wyjasnia, ze krotkie fragmenty klipoéw zostang wykorzystane jako
materiat stymulujacy refleksje, jako punkt wyjscia do dyskusji na te-
maty zwigzane z rola dyrektora w procesie doskonalenia i rozwoju
nauczycieli. OP pokazuje pierwsza czes¢ filmu (00:00-3:43, http:/www.
wallacefoundation.org/principal-story/Pages/ordering-info.aspx). Podczas
gdy OU ogladaja pierwsza czes¢ filmu, OP umieszcza na flipcharcie lub
wyswietla na slajdzie zdania, ktore padty z ust bohaterek filmu: ,Bycie
dyrektorem to $wietna metoda, by wprowadza¢ zmiany na $wiecie.
Po ukoriczeniu szkoty dzieci wyjada w $wiat i beda robié¢ wielkie
rzeczy. Ja mam okazje by¢ czescia tego”. ,Zostatam dyrektorem, bo
chce wprowadzi¢ zmiany na Swiecie i zawsze wierzytam, ze posiadam
cechy, ktére moga poméc nauczycielom staé sie lepszymi nauczyciela-
mi, tak aby uczniowie mogli osiagac lepsze wyniki w szkole i w zyciu”.

Po obejrzeniu pierwszej czesci filmu OP kieruje do OU pytania: Jak
mozna rozumiec stowa, ktore padty z ust dyrektorek? Jak mozna rozumiec
ten przekaz? Jakie wartosci kierujq Tobg?

OP dzieli OU na grupy trzyosobowe. Prosi, aby OU zapisaty na kart-
kach dwa/trzy gtéwne powody czy wartosci, ktére skionity ich
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IV.4.2 Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwéj zawodowy

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 4.2 Zat. 1
Ttumaczenie fragmentéw
filmu The Principal Story

e Obszar IV Modut 4.2 Zat. 2
Formularz: Warunki efek-
tywnego przeprowadzenia
rozmowy

e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 3
Formularz: Wybrane metody

doskonalenia

Materiaty biurowe:

o flipchart, flamastry

e tasma malarska (do przy-
klejenia kartek z flipcharta

do Sciany)

do objecia funkcji dyrektora. W grupach OU dziela si¢ wartosciami,
ktérymi sie kieruja, i wymieniaja opinie. Nastepnie przedstawiciele
grup referuja wyniki pracy swoich zespotéw, umieszczaja kartki
na wyznaczonym miejscu na $cianie sali szkoleniowej.

Potem OP pokazuje kolejna czes¢ filmu (3:43-5:08). Zatrzymuje pro-
jekcje klipu (5:08) w momencie, ktory przedstawia rozmowe z nauczy-
cielka informujaca o problemach w pracy. OP prosi uczestnikéw o to,
by zaproponowali mozliwy ciag dalszy rozwoju sytuacji.

Pézniej OP prosi, by ogladajac kolejna sekwencje filmu, skupili uwage
na odpowiedzi na nastepujace pytania: W jak sposéb bohaterka filmu
wspiera swojq nauczycielke w procesie uczenia? Czy w polskich warunkach
mozliwe jest zastosowanie podobnych strategii rozwigzywania biezgcych
problemow szkoty? Jakie inne strategie mozna by wykorzysta¢ w przed-
stawionej sytuacji? OP pokazuje dalszy ciag filmu z reakcja dyrektorki
(5:08-6:38).

W grupach OU ustalaja wspdlnie, na co jeszcze warto zwrdci¢ uwa-
ge, by prowadzona z nauczycielem rozmowa wspierata jego rozwdj.
Pomocny moze tu by¢ formularz (Obszar IV Modut 4.2 Zat. 2 Formu-
larz: Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy). Warunki
podawane przez grupy OP zapisuje na flipcharcie.

. Podsumowanie

OP podsumowuje ¢wiczenie, postugujac sie materiatem (Obszar IV
Modut 4.2 Zat. 2 Formularz: Warunki efektywnego przeprowadzenia
rozmowy [wersja dla trenera)).

Zalecane lektury:

1. 1. Dzierzgowska, Dyrektor w zreformowanej szkole, CODN, War-
szawa 2000, Ktopoty z ludzmi, s. 90-112.

2. P. Honey, Umiejetnos¢ postepowania z ludzmi, [w:] D.M. Stewart
(red.), Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1997, s. 182-203.
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Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwoj zawodowy. Iv43

Zagadnienie 3: Wybrane metody doskonalenia zawodowego nauczycieli

Cel sesji: Poznanie mniej popularnych, rzadziej stosowanych metod

doskonalenia (w tym samodoskonalenia) nauczycieli. Refleksja nad

mozliwos$ciami wprowadzenia tych metod do praktyki szkolne;j.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Wybrane metody doskonalenia nauczycieli

OP przedstawia krotka prezentacje (Obszar IV Modut 4.3 Zat. 1 Wybra- ﬁ

ne metody i techniki doskonalenia nauczycieli) omawiajaca metody ¢ Obszar IV Modut 4.3 Zat. 1
i techniki doskonalenia nauczycieli oraz tekst (Obszar IV Modut 4.3 Wybrane metody i techniki
Zat. 2 D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?). Nastepnie proponuje OU krotka doskonalenia nauczycieli
refleksje skupiona wokét pytan: Ktére z omowionych propozycji s¢ Wam e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 2
znane i stosowane w szkotach? Jak sq oceniane? Jakie sq wady i zalety D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?
tych metod? Co przeszkadza, a co pomaga we wprowadzeniu tych metod? e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 3

Formularz: Wybrane metody

Nastepnie OU wypelniaja rozdane im formularze (Obszar IV Modut doskonalenia

4.3 Zat. 3 Formularz: Wybrane metody doskonalenia), pracuja nad

nimiw parach. OP ponownie organizuje dyskusje, tym razem stawia

OU pytania: Ktora z metod spotkata sie z najwiekszym zainteresowaniem

wsrod Panstwa? Dlaczego? Co jest w niej interesujgceqo? Ktora zebrata

najwiecej opinii nieprzychylnych? Dlaczego? Jak tymi uznanymi za naj-

ciekawsze mozna zainteresowac nauczycieli i wprowadzic je do praktyki

szkolnej?

3. Badanie w dzialaniu jako metoda doskonalenia

OP zwraca uwage OU, ze w warunkach szkolnych procedura stosowa-
najest przez nauczyciela w celu poddania refleksji i ocenie proces na-
uczania, a wiec udoskonalenia swojej praktyki. Przedmiotem takiego
badania moga by¢ zatem kwestie braku koncentracji uczniéw na lek-
¢ji, nieadekwatne osiagniecia uczniéw itp. Poniewaz uczestnikami
zaje( sg dyrektorzy, na szkoleniu mozna zaproponowa¢, by poddaé
procedurze badania kwestie niecheci czesci nauczycieli do stosowania
hospitacji kolezenskich jako formy doskonalenia pracy. OP przypo-
mina schemat i etapy procedury (slajd z prezentacji):
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IV.4.3 Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwéj zawodowy

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 1
Wybrane metody i techniki
doskonalenia nauczycieli

e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 3
Formularz: Wybrane metody
doskonalenia

e Obszar IV Modut 4.3 Zat. 2

D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

Materiaty biurowe:
o flipchart

o flamastry

4.

e EtapI:identyfikacja problemu (jak wyglada sytuacja, ktora chce
zmienié?).

Etap II: zbieranie informacji (co chce zmienic?).

Etap III: analiza informacji (jak moge osiagnac cel?).

Etap IV: decyzje (co zrobig, by osiagnac cel?).

e Etap V: dzialanie (konkretne strategie, metody, formy prowa-

dzace do osiagniecia celu).

e Etap VI: ewaluacja (ocena dziatan; czy cel zostat osiagniety?).
OU w grupach opracowuja plan badania w dzialaniu, zapisujac ten
plan na flipcharcie. Grupy prezentuja swoje plany.

Podsumowanie

Podsumowujac zajecia, OP odnosi sie do zaprezentowanych metod
doskonalenia. Proponuje OU zaplanowanie pierwszego kroku. Pyta
OU: Jakie dziatania podejmg w swoich szkotach? Ktora z metod jest dla
nich mozliwa do zastosowania?

Zalecane lektury:

1. D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?, ,Torunski Przeglad Oswiatowy”,
kwartalnik 45 minut, www.w3.man.torun.pl/~kpcen/45minut/2004/
a4.htm.

2. D.Elsner, Metody i techniki wewnetrznego doskonalenia nauczycieli,
Dr Josef Raabe Sp6tka Wydawnicza Sp. z 0.0., Warszawa 2009.

3. D.Elsner, K. Knafel, Jak organizowa¢ wewngqtrzszkolne doskonalenie
nauczycieli?, Wydawnictwo Mentor, Chorzéw 2000.

4. www.nauczycielbadacz.pl
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Obszar IV Modut 4: Doskonalenie i rozwdéj zawodowy.

Zagadnienie 4: Elementy treningu komunikacyjnego

Cel sesji: Ksztattowanie umiejetnosci aktywnego stuchania,

pogtebienie wiedzy na temat blokad komunikacyjnych, komunikacji

niewerbalnej jako tych elementoéw, ktére dla procesu efektywnej
komunikacji maja najwazniejsze znaczenie.

Czas: 45 minut

Sposdéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Efektywno$¢ komunikacji

OP zwraca uwage, ze podstawowym narzedziem komunikowania
w ramach relacji dyrektor-nauczyciel jest rozmowa. Dla jakosci roz-
mowy istotna jest $wiadomos¢ czynnikéw sprzyjajacych udanej ko-
munikacji i blokad, jakie moga ja zaktéci¢. OP rozdaje uczestnikom
tekst, z ktérym OU pracuja przez kilka minut (Obszar IV Modut 4.4
Zat.1Formularz ankiety: efektywna komunikacja). Nastepnie uczest-
nicy w parach poréwnuja swoje wybory w zakresie prawdy lub fatszu
analizowanych stwierdzen. Prawdziwe sa wypowiedzi o numerach
1,2,4,6,7,9,10,12, 14. Nieprawdziwe natomiast - 3, 5, 8, 11, 13, 15.

3. Blokady komunikacyjne

Trener omawia zagadnienia aktywnego stuchania oraz blokad ko-
munikacyjnych, wspomagajac sie prezentacja (Obszar IV Modut 4.4
Zal. 2 Elementy treningu komunikacyjnego). Nastepnie prosi OU o po-
taczenie sie w pary i wykonanie ¢wiczenia zgodnie z zatacznikiem
(Obszar IV Modut 4.4 Zat. 3 Cwiczenie blokady w komunikacji). Celem
¢wiczenia jest umiejetno$¢ wskazywania i nazywania barier komu-
nikacyjnych wystepujacych w kontaktach w Srodowisku szkolnym.

V.44

J

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 1
Formularz ankiety: efektyw-
na komunikacja

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 2
Elementy treningu komuni-
kacyjnego

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 3
Cwiczenie blokady w komu-

nikacji

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 1
Formularz ankiety: efektyw-
na komunikacja

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 2
Elementy treningu komuni-
kacyjnego

e Obszar IV Modut 4.4 Zat. 3
Cwiczenie blokady w komu-

nikacji

Materiaty biurowe:

o flipchart, flamastry
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IV.5.1 Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty

IV5 1 Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty.

Zagadnienie 1: Animowanie dziatan spotecznosci szkolnej

Cel sesji: Wyposazenie uczestnikow w wiedze i umiejetnosci

animowania cztonkéw spotecznosci szkolnej do dziatan na rzecz jej
rozwoju.

Czas: 60 minut

Sposob pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Wprowadzenie do tematyki sesji.

Opis zadania: OU zapoznaja sie z literatura na temat: 1) kultury
ﬁ szkoty - fragment z publikacji: J. buczynski, Zarzqdzanie edukacyjne
J. kuczyniski, Zarzqdzanie a wychowanie uczniow w szkole oraz 2) animacji grup spotecznych
edukacyjne a wychowanie ucz- irolidyrektora jako animatora dziatan w szkole: Profil Animatora.
niow w szkole, Wydawnictwo OU odpowiadaja na pytania: Co w tym tekscie jest dla Ciebie inspiru-
Uniwersytetu Jagiellonskie- jace? Co jest trudne? Jaki widzisz zwigzek miedzy myslami zawartymi
go, Krakdw 2011, s. 154-158 w tekscie a rzeczywistoscig w Twojej szkole?

Forma: notatka w Dzienniku uczenia sig, notatka na forum grupy.

Materiaty do wykonania zadania: J. buczynski, Zarzqdzanie eduka-
cyjne a wychowanie uczniow w szkole, Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagielloniskiego, Krakéw 2011, s 154-158; M. Czarnecka, E. Gruca-
-Bielenda, P. Piatek, Profil Animatora. Opracowany przez Stowa-

rzyszenia B4 w Rzeszowie w ramach projektu EQUAL , Partnerstwo
ﬁ na rzecz Aktywizacji Zawodowej ANIMATOR” (Obszar IV Modut
Obszar IV Modut 5.4 Zat. 2 5.4 Zat. 2 Pre-Work Profil Animatora).

Pre-Work Profil Animatora
Dodatkowa lektura fakultatywnie: . Madaliniska-Michalak, Przy-
wodztwo edukacyjne: rola dyrektora w kreowaniu kultury organizacyjnej
szkoty, [w:] G. Mazurkiewicz (red.), Przywodztwo i zmiana w edukacji.
Ewaluacja jako mechanizm doskonalenia, Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagielloniskiego, Krakow 2012, s. 23-45; J. Madaliniska-Michalak, Dzie-
lenie sie przywodztwem — wartos¢ wspotpracy, ,,Dyrektor Szkoty. Mie-
siecznik Kierowniczej Kadry Oswiatowej” 2013, nr 5 (233), s. 37-43.

Na kiedy do wykonania: przed zjazdem.
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Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty. IV.5.1

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposéb pracy nad nimi

2. Budowanie indywidualnej wizji kultury szkoly

OU otrzymuja karty pracy (Obszar IV Modu? 5.1 Zal. 1 Karta ¢wiczen
BiUK 1). Karta zawiera podstawowe wymiary kultury organizacyjnej
w placowce edukacyjnej zaproponowanej przez C.S. Anderson (1982;
por. Luczynski, 2011). OP informuje, ze wypelnienie karty pozwoli
OU zbudowa¢ swojg wizje kultury Szkoty marzen i bedzie podstawa
kolejnego etapu zajec. OU maja za zadanie wypetnié karty ¢wiczen
zgodnie z instrukcja.

3. Wypracowanie wspdlnej dla grupy wizji kultury Szkoly marzen

Po uzupelnieniu kart OP zaprasza OU do utworzenia piecioosobo-
wych grup. OU prezentuja w grupach zbudowana przez siebie wizje
kultury szkoty (5 x 2 minuty), a nastepnie w grupach OU uzgadniaja
wspoélna wizje Szkoty marzen.

4. Przygotowanie wystapienia na temat kultury szkoly i prezentacja
na forum

OP prosi o przygotowanie krotkiego wystapienia, w ktérym przed-
stawiciel grupy zaprezentuje wizje kultury organizacyjnej wyma-
rzonej szkoty. Odbiorca tego wystapienia sa pracownicy szkoty. OP
losuje z catej grupy 2-3 przedstawicieli. Pozostate OU wcielaja sie
w role nauczycieli. Zadaniem przedstawiciela grupy jest pozyskanie
cztonkéw zespotu nauczycielskiego do realizacji przygotowanej wizji
placéwki edukacyjnej.

. Podsumowanie ¢wiczenia

Na zakoniczenie OP omawia wystapienia, wykorzystujac pytania:
Jak czuliscie sie w trakcie wystgpienia? Co udato sie osiggnagc dyrektoro-
wi w trakcie spotkania? Z czym prowadzqcy miat najwieksze trudnosci?
Co zmienito sie w Waszym nastawieniu do proponowanej wizji (porow-
najcie Wasze wizje z kart cwiczeni z wypracowang wizjg)? Czy czujecie
sie przekonani do dziatania i co o tym zadecydowato? Jakie etapy mozna
byto zobaczy¢ w trakcie animowania do dziatania? Jakie dziatania moze
podjgc dyrektor szkoty, aby swiadomie budowac kulture organizacyjng
i angazowaé w ten proces catq spotecznosc¢ szkoty? Podsumowujac, OP
moéwi, ze jednym z najwazniejszych zadan przywddcy jest zbudowa-
nie kultury organizacyjnej szkoly skoncentrowanej na uczeniu sie
i wzmacniajacej wspotprace w szkole z jednoczesnym odwotywaniem
sie do akceptowanych wartosci.

Na zakonczenie dyskusji OP rozdaje OU materiaty edukacyjne (Obszar
IV Modut 5.1 Zat. 2 Materialy edukacyjne BiUK 2, Obszar IV Modut
5.1Zal. 3 Materiaty edukacyjne BiUK 3, Obszar IV Modut 5.1Zat. 4 Ma-
teriaty edukacyjne BiUK 4).

4

Obszar IV Modut 5.1 Zat. 1

Karta ¢wiczen BiUK 1

Q

Jakie dziatania moze podjqc
dyrektor szkoty, aby swia-
domie budowac kulture
organizacyjng i angazowac

w ten proces catq spotecznosé¢

szkoty?

4

Obszar IV Modut 5.1 Zat. 2
Materiaty edukacyjne BiUK 2
Obszar IV Modut 5.1 Zat. 3
Materiaty edukacyjne BiUK 3,
Obszar IV Modut 5.1 Zat. 4
Materiaty edukacyjne BiUK 4

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar IV Modut 5.1 Zat. 1
Karta ¢wiczen BiUK 1

e Obszar IV Modut 5.1 Zat. 2
Materiaty edukacyjne BiUK 2
e Obszar IV Modut 51 Zat. 3
Materiaty edukacyjne BiUK 3
e Obszar IV Modut 5.1 Zat. 4
Materiaty edukacyjne BiUK 4

Materiaty biurowe:
e np. flipchart, 10 flamastrow,

dtugopisy
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IV.5.2 Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty

IV52 Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury
szkoty.

Zagadnienie 2: Sposoby budowania kultury szkoty

EB Cel sesji: Ksztattowanie umiejetnosci budowania kultury szkoty.

@ Czas: 90 minut

@ Sposob pracy: praca zespotowa

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposéb pracy nad nimi

2. Cwiczenie: Firma koncepcyjno-drukarska. Do§wiadczenie budowa-
nia kultury organizacyjnej

I cze$¢ ¢wiczenia

OP prosi o zgtoszenie sie¢ dwoch lub trzech oséb, ktére pdézniej wraz
z osoba prowadzaca wejda w role kontroleréw jakosci. Pozostali
uczestnicy dzieleni sa na réwnoliczne (5-6 0sdb) zespoty. OU wybie-
raja lidera swojej grupy. OP informuje, ze kazda grupa bedzie firma
koncepcyjno-drukarska, ktéra bedzie tworzy¢ ulotki reklamowe.
Wazne jest to, ze na rynku istnieje konkurencja, w zwigzku z tym
beda sie liczy¢ efekty, a wiec ilo§¢ wyprodukowanych ulotek i ich
jakos¢. OP zapraszaja do siebie lideréw z czyms$ do notowania i tak,
by pozostali uczestnicy nie styszeli, przekazuja im - tylko raz ustnie —
specyfikacje produktu, ktory maja wytworzy¢.

Instrukcja przekazana przez OP liderom.
Efektem pracy grupy maja by¢ ulotki w formacie AS w liczbie:

e 6 ulotek reklamujacych Spoteczne Liceum Ogodlnoksztatcace,
o 7ulotek reklamujacych kwiaciarnie Szkartatna Roza,

e 4 ulotki banku Midas,

e Sulotek wody mineralnej Przegorzalska Perla.

Kazda ulotka musi zawiera¢ jakas$ grafike zwigzana z tematem, obra-
zek wykonany przynajmniej w dwdch kolorach, a takze hasto rekla-
mowe i logo firmy oraz jej nazwe.

Liderzy moga zadac tylko po jednym pytaniu - jesli nie zapamietali
catej specyfikacji - a osoba prowadzaca odpowiada. Liderzy wracaja
z przygotowana przez siebie notatka do grup i przekazuja swojej
grupie instrukcje rowniez tylko ustnie. Uczestnicy w grupie moga
zrobié sobie notatki.
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Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty. IV.5.2

Zadanie zostaje zatrzymane, kiedy lider pierwszej grupy dociera
do kontroleréw jakosci. Jesli jest potrzeba poprawienia czego$, lider
wraca do grupy i wraz z nig poprawia zadanie. Jesli kontrolerzy jakosci
uznaja, ze jest wszystko w porzadku, zadanie zostaje zatrzymane dla
wszystkich grup.

Kontrolerzy udaja sig¢ do pozostatych grup i przekazuja im informacje
o efekcie ich pracy.

OP musi pamietad, Ze nie zapisuje wynikow pracy grup na flipcharcie,
poniewaz moze to prowadzi¢ do skupienia uwagi OU na rywalizacji.
W grupach toczy sie rozmowa o tym, co sie udato, co mozna popra-
wi¢, zeby osiagnad lepsze efekty (5 minut na dyskusje). Spisuja sobie
na kartce ustalenia dotyczace pracy grupy, by uzyskaé lepsze efekty.

IT cze$é éwiczenia
OP ponownie zapraszaja lideréw, zeby przekazal specyfikacje do dal-
szej pracy grupy. Instrukcja przekazywana jest ustnie, a liderzy moga
robié notatki.

Grupa ma tym razem S$cisle okreslony czas (15 minut) i musi zapla-
nowac spotkanie rozpoczynajace kampanie reklamowga firmy pro-
dukujacej mundurki szkolne. Nalezy poda¢ date i miejsce spotkania,
harmonogram spotkania i zadania wszystkich cztonkéw zespotu
w tym wydarzeniu. Nalezy réwniez przygotowac:

o ulotki firmy produkujacej mundurki szkolne Jednos¢ - 5 sztuk,
e ulotki firmy przewozowej Hermes Taxi — 3 sztuki,
e ulotki sieci sklepéw Flanela Chanela - 7 sztuk.

Kluczowa zmiana - Liderzy wracaja, ale nie do swoich grup i z nimi
pracuja. Po 15 minutach kontrolerzy ogtaszaja koniec ¢wiczenia O
i sprawdzaja efekty. =
Jak zachowania w mojej

III czg$¢ cwiczenia grupie sprzyjaty budowaniu

OU w pierwszej rundzie odstuchuja lideréw, a potem uczestnikéw kultury organizowanej na
grupy. W drugiej rundzie odstuchuja uczestnikoéw grupy, a na kon- wartosciach, wspétpracy,
cu lideréw. Prowadzacy nie zapisuja notatek z odstuchu. OP zadaje uczeniu sie?

pytania: Jak zachowania w mojej grupie sprzyjaty budowaniu kultury
organizowanej na wartosciach, wspotpracy, uczeniu sie?

3. Podsumowanie

Q

OP prosi OU o ,wyjscie z roli” i stworzenie trzyosobowych grup (in-

nych, niz w ktérych pracowali) oraz rozmowe w grupach skupiona Jakie mogq by¢ konsekwencje
wokot pytan: Jakie sq istotne kwestie dotyczgce organizacji pracy grupy zmiany lidera w réznych sytua-
przez lidera, co wptywa na efekt pracy grupy, co zaobserwowalismy? Jaki cjach - w sytuacji sukcesu czy
wptyw naosiggniecie bqdz nie osiggniecie sukcesu miata zmiana lidera? porazki grupy?

Jakie mogq byc konsekwencje zmiany lidera w réznych sytuacjach — w sy-
tuacji sukcesu czy porazki grupy? Grupy przekazuja swoje refleksje
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Q

Jak moge wptywac na kulture

szkoty jako dyrektor?

Materiaty biurowe
e duza ilos¢ papieru A4
e 5 paczek kredek otéwko-

wych, dtugopisy

Lektura po sesji:

e J. Madalinska-Michalak,
Dzielenie sie przywédztwem -
wartos¢ wspoétpracy, ,Dyrek-
tor Szkoty. Miesiecznik Kie-
rowniczej Kadry Oswiatowej’

2013, nr 5 (233), 5. 37-43

na forum. OP zadaje pytanie: Jak to doswiadczenie mozna wykorzystac
w praktyce? Chetne OU dzielg sie swoim przemysleniami na forum.

OP dopowiada, ze kultura organizacyjna jest czyms, na co mamy
wplyw, co tworzymy wspoélnie. OP dodaje, ze kazda organizacja ma
jakas kulture, ale my jako jej czlonkowie nie jesteSmy wobec niej
bezsilni. OU odpowiadaja na pytanie: Jak moge wptywac na kulture
szkoty jako dyrektor?

OP prosi o dodatkowa refleksje w trzyosobowych grupach. Zadaje

pytania: Jakg kulture organizacyjng budowalismy w pracy w grupach,

co ja wyrdzniato? Co chcielibysmy zmienic? Jak?

Zadanie rozwojowe

Cel zadania: Refleksja nad wlasnym rozwojem pod koniec kursu.
Opis zadania: OU ma za zadanie wypisa¢ swoje zasoby / mocne stro-
ny i te wymagajace pracy - istotne w tworzeniu uczniom i wspo6t-
pracownikom warunkéw do rozwoju.

Forma: wpisa¢ do Dziennika uczenia sie.

Na kiedy do wykonania: przed nastepnym zjazdem.
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Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty. IV.5.3

Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury IV 5 3
szkoty.
Zagadnienie 3: Narzedzia diagnozy kultury szkoty

Cel sesji: Wyposazenie uczestnikow w metody i techniki
identyfikowania jakosci kultury szkoty.

Czas: 60 minut

Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposéb pracy nad nimi
2. Prezentacja narzedzi do badania kultury organizacyjnej

OP zapoznaje OU z narzedziem K.S. Camerona i R.E. Quinna do oceny

kultury organizacji (Organizational Culture Assessment Instrument,

OCAI - Obszar IV Modut 5.3 Zat. 1 Kwestionariusz OCAI). Celem kwe- ﬁ

stionariusza jest okreslenie sze$ciu podstawowych wymiaréw kultury Obszar IV Modut 5.3 Zat. 1
szkoty (organizacji): charakterystyke ogdlna, przywddztwo w orga- Kwestionariusz OCAI

nizacji, zarzadzanie pracownikami, spéjnos¢ organizacji, na co sie
kladzie nacisk i kryteria sukcesu. Pytania odnosza sie do kazdego
zwymiaru i przek}adajg sie na cztery rodzaje kultur organizacyjnych:
klanu, adhokracji, hierarchii i rynku. Kultury te s3 pochodna wartosci,
rozk}adajacych sie na dwodch osiach, ktore zawierajg przeciwstawne
wymiary. Jedna o$ rozciaga sie na kontinuum: elastycznos¢ i swoboda
dziatania - stabilno$¢ i kontrola. A druga na kontinuum: orientacja
na sprawy wewnetrzne, integracja i jednos¢ versus orientacja na po-
zycje w otoczeniu, zréznicowanie i rywalizacje.

3. Praca indywidualna - wypelnianie kwestionariusza

Kazda z OU otrzymuje dwa kwestionariusze - jeden opisujacy stan
obecny (uzupelniaja tylko stan obecny), a drugi pozadany (ide-
alny). Drugi kwestionariusz bedzie zadaniem domowym dla OU
po Il zjezdzie.

OU, wypetniajac kwestionariusz, odnosza sie do szkoty, w ktérej
pracuja. Na kazde z szeSciu pytan podano cztery odpowiedzi, miedzy
ktére nalezy rozdzieli¢ 100 punktéw, w zaleznosci od tego, w jakim
stopniu dana odpowiedz odzwierciedla sytuacje w ich szkole (np. 60 A,
B i C po 15 punktéw, a D 10). Wazne, zeby suma punktéw wynosita
100. Po wypetnieniu kwestionariuszy uczestnicy szkolenia obliczaja
wyniki i nanosza je na wykresy.
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IV.5.3 Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty

4. Pracaw grupach. Rozmowa nad uzyskanymi wynikami oraz refleksja
na temat kultury organizacyjnej w szkotach OU

OP dzieli OU na czteroosobowe grupy. Pierwszy etap analizy to podzie-
lenie sie na forum grupy uzyskanymi wynikami. Druga cze$¢ to rozmo-
wa w grupie o profilu kultury organizacji K.S. Camerona i R.E. Quinna

O (Kultura organizacyjna - diagnoza i zmiana. Model wartosci konkurujgcych
= Oficyna Wydawnicza, Krakéw 2006). Rozmowa jest skupiona wokét
Jaki zwigzek ma kultura pytan: Z czego wynika ich kultura organizacyjna? Jakie elementy na nig
organizacyjna z misjq i wizjg sie sktadajq? Jak ich kultura ma sie do misji i wizji szkoty? (tzn. Czy kultura
szkoty/placowki? sprzyja realizacji misji, czy stoi na przeszkodzie?). Czy kultura organizacji

zdiagnozowana przez poszczegolnych uczestnikow w kwestionariuszu sprzy-
ja uczeniu sie i wspotpracy?

Zadanie rozwojowe

Cel zadania: Refleksja nad kultura organizacyjna placowki.

Materiaty szkoleniowe: Opis zadania: OU uzupetniaja znany z zaje¢ kwestionariusz na pod-
e Obszar IV Modut 5.3 Zat. 1 stawie prognozowanego stanu pozadanego w ich placéwkach. Po-
Kwestionariusz OCAI dejmuja refleksje w kontekscie pytan: Jak interpretujesz uzyskane

wyniki? Jakie wnioski wyciggasz, obserwujqc roznice miedzy wynikami
kwestionariusza oceniajgcego stan obecny i pozgdany? Jakie w zwigzku
z tym zaplanujesz zmiany w placowce?

Forma: np. e-learning, dyskusja na forum.

Materiaty do wykonania zadania: Obszar IV Modut 5.3 Zal. 1 Kwe-
stionariusz OCAL

Na kiedy do wykonania: przed kolejnym zjazdem.
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Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury szkoty. IV.5.4

Obszar IV Modut 5: Budowanie i utrwalanie kultury
szkoty.
Zagadnienie 4: Charakterystyka kultury szkoty

Cel sesji: Uswiadomienie istoty i znaczenia budowania oraz

utrwalania kultury szkoty dla realizacji misji i wizji szkoty.

Czas: 60 minut

Sposéb pracy: wyktad, warsztat

V.54

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposéb pracy nad nimi
2. Wyklad i dyskusja nawiazujaca do tematu wykladu

OP organizuje rozmowy w parach nawiazujace do tematyki poprzed-
niego zjazdu: Czym dla Was jest kultura organizacyjna? Jakie sq charak-
terystyczne elementy kultury organizacyjnej Waszej szkoty? OP zapowiada
wyktad na temat kultury organizacyjnej:

Zagadnienie: Kultura organizacyjna szkoty.

Prowadzacy: dr Roman Dorczak.
Wideo: https:/www.youtube.com/watch?v=EIF6DYbpY3c.

Na podstawie obejrzanego filmu OP moderuje dyskusje wedlug
ponizszych pytan: Jaka jest specyfika kultury szkoty w odroznieniu
od innych organizacji? Jaka jest rola dyrektora w budowaniu kultury
szkoty? Jakie kompetencje dyrektora szkoty sq konieczne do budowania
kultury szkoty?

Alternatywne rozwiagzanie: OP dzieli OU na trzy grupy lub szes¢
grup. Kazda z grup dyskutuje na temat jednego pytania i przygo-
towuje krotkie wystapienie/plakat. OU z innych grup moga uzu-
peiniaé wypowiedzi.

3. Podsumowanie dyskusji

OP podsumowuje prace grup. Prosi OU o wybranie kompetencji dy-
rektora, ktéra ich zdaniem jest najwazniejsza w budowaniu kultury
organizacyjnej szkoty. Na zakonczenie OU otrzymuja materiat (Obszar
IV Modut 5.4 Zal. 1 Kultura podsumowanie).

Q

Jakie sq charakterystyczne ele-
menty kultury organizacyjnej

Waszej szkoty/placowki?

4

Obszar IV Modut 5.4 Zat. 1

Kultura podsumowanie

Materiaty szkoleniowe:

e Zagadnienie: Kultura orga-
nizacyjna szkoty

e Prowadzacy: dr Roman
Dorczak

e Wideo: https:/
www.youtube.com/
watch?v=EIF6DYbpY3c

e Obszar IV Modut 5.4 Zat. 1

Kultura podsumowanie

Materiaty biurowe:
e rzutnik, laptop, gtosniki,
flipchart, flamastry
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Kwestionariusz do badania spotecznosci szkolnej (przeznaczony dla rodzicow)

Obszar IV Modut 1.1 Zat. 1

Kwestionariusz
do badania spotecznosci szkolnej
(przeznaczony dla rodzicow)

Celem tego kwestionariusza jest poznanie sy-
tuacji w rodzinach uczniéw naszej szkoty. Dzie-
ki Panistwa opiniom lepiej poznamy potrzeby
srodowiska.

Kwestionariusz jest anonimowy, a jego wypet-
nienie zajmie Panistwu ok. 10 minut.

1. Wartosci dominujace w rodzinie
Prosze przyporzqdkowac ocene wartosci w skali
od 1-3 (gdzie 1 oznacza wartos¢ najwazniejszq).
W naszej rodzinie cenimy sobie nastepujace
wartosci:

e Dobrostan dzieci.
¢ Poszanowanie drugiego cztowieka.
e Dobrostan wszystkich cztonkéw rodziny.

e Nastawienie na maksymalny rozwdj potencja-
tu naszych dzieci.

e Rozw0j zawodowy cztonkéw rodziny, w tym
naszych dzieci.

e Wartosci etyczne i religijne.

e Mito$¢ i wzajemne zaufanie cztonkéw naszej
rodziny.

e Inne wartosci (prosze podac jakie) ...

2. Oczekiwania wobec szkoty
Prosze zastanowic sie nad tym, jakie sq Panstwa
oczekiwania wobec naszej szkoty i podobnie jak
w punkcie 1 wskazac ich waznosc od 1-3.

e Przekazanie uczniom uzytecznej dla nich
(aktualnie i w okresie dorostosci) wiedzy
i umiejetnosci.

e Stymulowanie uczniéw do rozwoju intelek-
tualnego.

e Przygotowanie do zycia spotecznego i wspol-
notowego - promowanie nastawienia prospo-
tecznego i wspdtpracy.

e Wspoétpraca szkoty z rodzing w zakresie roz-
woju, promowania i formowania wartosci
moralnych.

¢ Rozpoznawanie potencjatu zdolnosci poszcze-
gblnych ucznidw.

e Promowanie szacunku dla rodzicéw i wzmac-
nianie wychowawczej roli rodziny.

¢ Rozwdj umiejetnosci rodzenia sobie z prob-
lemami wystepujacymi w relacjach miedzy-
ludzkich np. wspétzawodnictwem, domina-
Cja ipresja ze strony innych oséb, zachowanie
wiasnego zdania, mimo odmiennos$ci w sto-
sunku do pogladéw innych.

e Inne oczekiwania (prosze napisac jakie) ...

3. Aspiracje w stosunku do osiagnie¢ swojego
dziecka
Prosze okresli¢ waznosc (od 1-3) ponizej zamiesz-
czonych twierdzen.

e Pragniemy wychowa¢ przyzwoitego cztowieka.

e Najbardziej zalezy nam aby nas syn (cérka)
nauczy}(@) sie zgodnie zy¢ wérdd innych ludzi.

e Marzy nam sie kariera naszego dziecka
ze wzgledu na jego szczegélne zdolnosci (mu-
zyczne, plastyczne lub inne).

¢ Chcemy, aby nasze dziecko osiggneto maksy-
malny poziom wyksztatcenia, na jakie pozwoli
mu jego rozwoj intelektualny.

e Zadowoli nas szczesliwe zycie syna (cérki),
inne sprawy nie maja znaczenia.

e Zalezy nam na zdobyciu wiedzy i umiejetno-
$cinaszego dziecka, ale nie bedziemy naszych
oczekiwan forsowac za wszelka cene.

e Trudno nam oceni¢ nasze aspiracje - jak
wszyscy rodzice chcemy dla naszego dziecka
wszystkiego, co najlepsze; z drugiej strony
wiemy, ze sukces jest splotem wielu okolicz-
nosci, a wiec poczekajmy.
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Kwestionariusz do badania spotecznosci szkolnej (przeznaczony dla rodzicow)

e Inne aspiracje (prosze napisac jakie) ...

4. Dziatania podejmowane w celu rozwoju za-
interesowan u syna (cérki)
Prosze okresli¢ waznosc (od 1-3) ponizej zamiesz-
czonych twierdzen.

e Nie podejmujemy zadnych dziatan - nie mamy
takich mozliwosci.

e Zalezy nam na dobrej znajomosci jezykéw ob-
cych przez naszego syna (nasza corke), dlatego
posytamy go (ja) na dodatkowe lekcje jezyka
obcego.

e Zalezy nam na tym, aby nasz syn (nasza cor-
ka) posiadat(a) przygotowanie muzyczne /
opanowal(@) gre na instrumencie.

e JesteSmy zdania, ze to szkola powinna trosz-
czy¢ sie o rozwdj zainteresowan ucznidw,
stwarzajac im mozliwosci uczeszczania na spe-
cjalnie zorganizowane zajecia.

e Nie zmuszamy naszego syna (naszej corki)
do uczestnictwa w dodatkowych zajeciach,
jesli sam(a) nie zaproponuje badz nie wyrazi
na to ochoty.

e Pragniemy maksymalnie wspiera¢ naszego
syna (nasza coérke) w jego checi uczestnictwa
w jakichkolwiek dodatkowych zajeciach.

¢ Sami stymulujemy naszego syna (nasza cor-
ke) do rozwoju zainteresowan przez wspodlne
uczestnictwo w koncertach, podrézach, wyj-
$ciach do muzeum, proponowanie wyboru
i dyskusji nad lektura.

e Inne dziatania (prosze podac jakie) ...

5. Problemy w rodzinie, odnosnie do ktérych
istotne bytoby dodatkowe wsparcie ze strony
szkoty

Prosze okresli¢ waznosc (od 1-3) ponizej zamiesz-
czonych twierdzen.

e Niewystarczajacy czas poswiecony na prace
z dzieckiem zdolnym. Organizowanie dodat-
kowych zajeé np. w formie kot zainteresowan
dla uczniéw zdolnych.

e Pomoc w zakresie pokonywania proble-
moéw materialnych w rodzinie - nieodptatne

korzystanie przez wybranych uczniéw
z obiadow.

e Wieksza troska o rozumienie probleméw emo-
cjonalnych uczniéw, przechodzacych sytuacje
kryzysowe w rodzinie - udzielanie im wspar-
cia, wyrozumiato$¢ w zakresie wypelniania
przez nich obowiazkéw szkolnych.

e Wieksza troska o adaptacje w Srodowisku
szkolnym uczniéw mniej sprawnych intelektu-
alnie (z orzeczeniami o niepetnosprawnosci).

¢ Dostosowanie godzin zajeé dydaktycznych
w klasach 1-3 do mozliwosci odprowadzania
dzieci do szkoty ze strony pracujacej wiekszo-
$ci rodzicow.

e Stworzenie indywidualnych kryteriéw oceny
pracy uwzgledniajacych wkiad pracy ucznia,
a nie tylko osiggniete rezultaty.

e Nieprzerzucanie na rodzicéw koniecznosci pra-
cy z uczniem w zakresie zaje¢ technicznych -
ograniczenie zlecania im prac przekraczajacych
mozliwosci ich samodzielnego wykonania.

e Inne rodzaje wsparcia (prosze napisac jakie) ...
6. Ocena waloréw naszej szkoty
Prosze okreslic waznosc (od 1-3) ponizej zamiesz-
czonych haset.

e Wysoki poziom nauczania.

¢ Duze wymagania stawiane uczniom wdrazaja-
ce uczniow do dalszej nauki i przysztej pracy.

e Przewaga wprowadzania dyscypliny niefor-
malnej nad formalna.

e Dobra wspoétpraca rodzicéw z nauczycielami.

e Przyjazne, sprzyjajace nawigzywaniu kontak-
téw relacje miedzyludzkie w catej spoteczno-
$ci szkoty.

¢ Indywidualizacja programu nauczania wobec
uczniéw o zréznicowanych mozliwosciach.

e Mozliwo$¢ uczestniczenia syna (corki) w wie-
lu zréznicowanych zajeciach organizowanych
dodatkowo.
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o Inne walory (prosze napisac jakie) ...

7. Stabe strony naszej szkoty
Prosze okreslic waznosc (od 1-3) ponizej zamiesz-
czonych haset.

e Niewystarczajaca oferta nauczania jezykéw
obcych (oprdcz jezyka angielskiego tylko jezyk
niemiecki).

e Niezachecajace do czestych kontaktéw relacje
nauczycieli z rodzicami.

e Przerzucanie obowiagzku uczenia dzieci naro-
dzicow.

e Kierowanie sie przez wybranych nauczycieli
emocjonalnym nastawieniem do uczniéw - ich
nieréwne traktowanie.

e Nadmiernie restrykcyjna dyscyplina na nie-
ktérych lekcjach.

e Skromna oferta organizowanych integracyj-
nych imprez i wycieczek.

e Brak skutecznych staran o miedzynarodowe
kontakty z uczniami innych krajéw umozli-
wiajace praktyke w zakresie wykorzystania
jezykdéw obcych i poznania innych kultur.

o Inne stabe strony (prosze napisac jakie) ...

8. Sytuacja materialna dorostych cztonkéw
rodziny
Prosze wybraé whasciwg odpowied? (jesli zechcq
Paristwo udzieli¢ informacji na ten temat)

¢ Nie wystarcza nam na zaspakajanie naszych
potrzeb materialnych.

e Sytuacje materialng naszej rodziny oceniam
jako dostateczna, nie sta¢ nas jednak na za-
spakajanie naszych potrzeb pozamaterialnych.

e Sytuacje materialng naszej rodziny uwazam
za przecietna.

¢ Sytuacja materialna naszej rodziny jest dobra.
e Sytuacja materialna naszej rodziny jest lepsza

niz dobra, ale czgsto brakuje nam czasu nare-
alizacje potrzeb pozamaterialnych.

e Inna sytuacja (prosze opisac jaka) ...

9. Sytuacja zawodowa dorostych cztonkéw
rodziny
Prosze wybrac, postawiwszy krzyzyk obok wias-
ciwej odpowiedzi (jesli zechcq Panstwo udzieli¢
informacji na ten temat).

¢ Aktualnie obydwoje pozostajemy bez pracy.

e Jedno z rodzicéw pozostaje bez pracy.

e Jedno z rodzicoéw na state zajmuje sie gospo-
darstwem domowym.

e Obydwoje rodzice sa zaangazowani zawodowo.

e Praca zawodowa tak bardzo nas angazuje, ze by¢
moze zbyt mato czasu poswigecamy rodzinie.

e Inna sytuacja (prosze opisac jaka) ...
Metryczka:
Prosze w dowolny sposob zaznaczyé wlasciwg
odpowied?.
Pleé:
¢ Kobieta

e Mezczyzna

Wiek:
e 25-30 lat

¢ 31-36 lat

e 37-42 lata

o 43-48 lat

e Powyzej 48 lat

Wyksztalcenie:
e Podstawowe/zawodowe

o Srednie
e Wyzsze licencjat/inzynier
e WyzZsze magisterskie.

Dziekuje Panstwu za udziat w badaniu!
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Obszar IV Modut 1.1 Zat. 2

Zestawienie wynikow analizy spotecznosci rodzicéw w szkole X

Zestawienie wynikéw analizy spotecznosdci rodzicow w szkole X

Tab. 1. Zestawienie wynikow analizy spotecznosci rodzicéw w szkole X

Zastosowane kryteria
Wskazania na | pozycii Wskazania na Il pozycji Wskazania na Il pozycji

Wartosci dominujace
w rodzinie.

Maksymalny rozwoj poten-
cjatu dzieci.

Dobrostan wszystkich
cztonkow rodziny.

Wartosci etyczne i religijne.

Oczekiwania wobec szkoty.

Przekazanie uczniom uzy-
tecznej wiedzy i umiejet-
nosci.

Stymulowanie uczniow
do rozwoju intelektualnego.

Rozpoznawanie potencjatu,
zdolnosci poszczegdlnych
uczniow.

Aspiracje wobec osiagniec
swojego dziecka.

Pragniemy wychowac przy-
zwoitego cztowieka.

Chcemy, aby nasze dziecko
osiagneto maksymalny po-
ziom wyksztatcenia, na jaki
moze mu pozwoli¢ jego
rozwdj intelektualny.

Zadowoli nas szczesliwe
zycie syna (corki), inne
sprawy nie maja znaczenia.

Dziatania podejmowane
w celu rozwoju zaintereso-
wan syna/corki.

JestesSmy zdania,

ze to szkota powinna trosz-
czyc sie o rozwdj zaintere-

sowan uczniéw, stwarzajac
im mozliwos¢ uczeszczania
na dodatkowe zajecia.

Zalezy nam na dobrej zna-
jomosci jezykdw obcych.

Nie zmuszamy naszego
syna (naszej corki)

do udziatu w dodatkowych
zajeciach, jesli sam(a) nie
zaproponuje badz nie
wyrazi ochoty.

Problemy w rodzinie, od-
nosnie do ktorych istotne
bytoby wsparcie ze strony
szkoty.

Brak wskazan na | pozycji.

Nieprzerzucanie na ro-
dzicow domowej pracy

z uczniem w zakresie zajec
technicznych.

Dostosowanie godzin zajec
w klasach 1-3 do mozliwo-
$ci odprowadzania dzieci
do szkoty ze strony pracu-
jacej wiekszosci rodzicow.

Ocena waloréw szkoty.

Wysoki poziom nauczania.

Dobra wspétpraca rodzi-
cOw z nauczycielami.

Mozliwos¢ uczestniczenia
syna (corki) w zroznicowa-
nych zajeciach organizowa-
nych dodatkowo.

Stabe strony szkoty.

Przerzucanie obowiazku
uczenia dzieci na rodzicéw.

Niewystarczajaca oferta
nauczania jezykéw obcych
(oprocz jezyka angielskiego
tylko jezyk niemiecki).

Nadmiernie restrykcyjna
dyscyplina na niektorych
lekcjach.

Sytuacja materialna czton-
kéw rodziny.

Brak wskazan na | pozycji.

Sytuacje materialng naszej
rodziny oceniam jako
dostateczng, nie stac¢ nas
na zaspakajanie naszych
potrzeb niematerialnych.

Sytuacja materialna naszej
rodziny jest dobra, ale
czesto brakuje nam czasu
na realizacje potrzeb poza-
materialnych.

Sytuacja zawodowa doro-
stych cztonkéw rodziny.

Brak wskazan na | pozycji.

Jedno z rodzicow pozostaje
bez pracy.

Obydwoje rodzice sg zaan-
gazowani zawodowo.

Zrodto: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan autorskich.
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Organizacja i przebieg spotkania z rodzicami

Obszar IV Modut 1.1 Zat. 3

Organizacja i przebieg spotkania
z rodzicami

Organizacja i przebieg spotkania
z rodzicami

1. Przestanie rodzicom informacji o spotkaniu
co najmniej dwa tygodnie przed terminem.
2. Zaplanowanie spotkania w grupach ok.
40-osobowych, przygotowanie pomieszcze-
nia (stoliki ustawione w podkowe, poczestu-
nek) - planowany czas trwania do péttorej

godziny.

3. Przedstawienie sie rodzicom, wyjasnienie celu
spotkania, informacja o misji tej konkretnej
szkoty, wizji jej funkcjonowania. Jednoczesne
podkreslenie doniostej roli rodzicéw w spo-
tecznosci szkolnej, zacheta rodzicéw do wspét-
pracy, wskazanie jej form, ale nie ograniczanie
ich aktywnosci do wymienionych form (dy-
rektor stara sie z wszystkimi rodzicami zachowac
kontakt wzrokowy, emanuje spokojem, jest przy-
Jjazny, a nawet empatyczny) - 10 minut.

4. W nastepnej kolejnosci dyrektor zwraca sie
do rodzicéw, proszac o ich krotkie przedsta-
wienie sie. Potem inicjuje dyskusje, dazac
do poznania ich stosunku do celéw formu-
towanych w misji szkoty, a nastepnie prosi
o wyrazenie wlasnych oczekiwan - 25 minut.

5. Dyrektor moderuje dyskusje, starajac sie, aby
zaden z rodzicow nie zdominowat grupy. Jed-
noczesnie kontroluje dyskusje, aby nie zbo-
czyta ona z zatozonych do oméwienia celéw
- czas trwania 25 minut.

6. Podsumowujac dyskusje i odpowiadajac
na oczekiwania rodzicéw wobec szkoty, zwra-
cauwage na te, ktore sg zbiezne z deklarowa-
na przez niego wizja szkoty. Dyrektor ogla-
sza 15-minutowga przerwe, w trakcie ktérej

rodzice konsumuja poczestunek, nawiazuja
z soba kontakt.

7. Po przerwie dyrektor zwraca sie¢ do grupy
rodzicoéw z prosba o dodatkowe pytania, wy-
jasnienia, jednoczesnie informuje ich o swo-
jej dostepnosci, mozliwosciach e-mailowego
ibezposredniego kontaktu. W koncowej czesci
spotkania dyrektor dowartosciowuje grupe,
podkreslajac dostrzezone walory prowadzo-
nej dyskusji np. zdyscyplinowanie, zaanga-
zowanie itp., i dziekuje rodzicom za udziat
w spotkaniu.

Pytania do autorefleksji dyrektora nad przepro-
wadzonym spotkaniem i przygotowania notatki
ze spotkania

1. W jakim stopniu udato mi sie zrealizowa¢
zaplanowane cele?

2. Czy i w jakim stopniu udato mi sie pozyska¢
informacje o grupie rodzicéw jako cztonkéw
spotecznosci szkolnej?

3. Wjakim stopniu toczaca si¢ dyskusja przybli-
zy}ta mi problemy wystepujace w tej spotecz-
nosci. Czy jestem w stanie je zdiagnozowac,
zwerbalizowac?

4. W jakim stopniu moge zrealizowaé oczeki-
wania rodzicow wzgledem szkoty?

5. Ktére z nich wydaja mi sie mozliwe do zre-
alizowania i co zamierzam w zwigzku z tym
zrobi¢ w najblizszym czasie?

6. Jaka atmosfera panowata w trakcie spotkania?

7. Czy w dostatecznym stopniu pozwolitem(am)
rodzicom na swobodne wypowiedzi?

8. Czy moderujac dyskusje i prowadzac spotkanie
z rodzicami, spetnitam(em) ich oczekiwania?

9. Ktére z podejmowanych tematéw wywoty-
watly najwiecej kontrowersji?

10. Ktéra cze$¢ spotkania i jakie pytania wywo-
taly u mnie dyskomfort emocjonalny.

11. Co powinienem(am) zmieni¢ lub usprawni¢
w trakcie nastepnego spotkania z rodzicami?
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Obszar IV Modut 1.2 Zat. 1

Polityka kadrowa dyrektora

Zagadnienia cz. 1

¢ Podstawy prawne zatrudniania i nawigzywa-
nia stosunku pracy.

e Przeksztatcanie stosunku pracy, zmiana tresci
stosunku pracy na gruncie KP i KN.

e Kryteria doboru do zwolnienia nauczyciela.

¢ Rozwigzanie umowy o prace z nauczycielem
zawartej na czas okreslony oraz na czas nie-
okreslony.

¢ Rozwigzanie stosunku pracy z nauczycielem
zatrudnionym na podstawie mianowania.

e Wygasniecie stosunku pracy.

e Orzecznictwo sadéw w zakresie rozwigzywa-
nia i wygasniecia stosunku pracy.

Jesli nie jestes przygotowany na pomytke, nigdy nie
wymyslisz nic oryginalnego.

Ken Robinson!
Zrédla prawa

e Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991r. o systemie os-
wiaty (Dz.U. z 2004 r. Nt 256, poz. 2572, ze zm.)
—art. 6 ust. 6,art. 7ust. 1a, 1b, Iba, 1c, 1d, 1e, If, 1g.

e Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczy-
ciela (Dz.U.z2014 1., poz. 191, ze zm.) - rozdziat
IV Nawigzanie, zmiana i rozwigzanie stosunku

pracy.

¢ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(Dz.U. z 2014 r., poz. 1502, ze zm.).

Art. 10. 1. Stosunek pracy z nauczycielem na-
wiazuje sie w szkole, a w przypadku powotania

1 K. Robinson, www.ted.com/talks/ken_robinson_says_
schools_kill_creativity.

Polityka kadrowa dyrektora

zespotu szkdt jako odrebnej jednostki organiza-
cyjnej — w zespole szkét na podstawie umowy
o prace lub mianowania, z zastrzezeniem ust. 8.

ust. 8. Nie mozna nawiazac stosunku pracy
z nauczycielem, ktéry nie spetnia warunkéw,
o ktérych mowa w ust. 5 pkt 2-5, z zastrzeze-
niem ust. 9 (za zgoda KO bez kwalifikacji w przy-
padku ust. 7).

ust. 5.

1. ma pelna zdolno$¢ do czynnosci prawnych
ikorzysta z praw publicznych;

2. nie toczy sie przeciwko niemu postepowanie
karne lub dyscyplinarne lub postepowanie

o ubezwlasnowolnienie;

3. nie byl karany za przestepstwo popetnione
umyslnie;

4. posiada kwalifikacje wymagane do zajmowa-
nia danego stanowiska;

ust. 9. W przypadku, o ktérym mowa w ust. 7,
jezeli nie ma mozliwosci zatrudnienia osoby po-
siadajacej wymagane kwalifikacje, mozna za zgo-
da organu sprawujacego nadzor pedagogiczny
zatrudnié nauczyciela, ktéry nie spetnia warunku
wymienionego w ust. 5 pkt 5.

Art. 10. 2. Z osoba posiadajaca wymagane kwa-
lifikacje (...) i rozpoczynajaca prace w szkole sto-
sunek pracy nawiazuje sie¢ na podstawie umowy
o prace na czas okreslony na jeden rok szkolny
w celu odbycia stazu wymaganego do uzyskania
awansu na stopien nauczyciela kontraktowego,
z zastrzezeniem ust. 7.

3. W szczegdlnych przypadkach uzasadnionych
potrzebami szkoty z osobg, o ktérej mowa

w ust. 2 (...), lecz nieposiadajaca przygotowa-

nia pedagogicznego, dopuszczalne jest nawia-

zanie stosunku pracy, o ile osoba ta zobowiaze
sie do uzyskania przygotowania pedagogicz-
nego w trakcie odbywania stazu. (...)

4. Stosunek pracy z nauczycielem kontrak-
towym nawiazuje si¢ na podstawie umowy

o0 prace zawieranej na czas nieokreslony, z za-

strzezeniem ust. 7.

(nie ma znaczenia liczba godzin realizowa-
nych przez nauczyciela kontraktowego. Nawet
zatrudnienie w wymiarze 1/18 powinno by¢
na czas nieokreslony)

Art. 10. 5. Stosunek pracy z nauczycielem
mianowanym i z nauczycielem dyplomowanym
nawiazuje sie na podstawie mianowania, jezeli:

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Polityka kadrowa dyrektora

1) posiada obywatelstwo polskie, z tym ze wy-
mog ten nie dotyczy obywateli panistwa czton-
kowskiego Unii Europejskiej, Konfederacji
Szwajcarskiej lub panstwa cztonkowskiego
Europejskiego Porozumienia o Wolnym Han-
dlu (EFTA) - strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym;

2) ma peina zdolnos$¢ do czynnosci prawnych
ikorzysta z praw publicznych;

3) nie toczy sie przeciwko niemu postepowanie
karne lub dyscyplinarne, lub postepowanie
o ubezwlasnowolnienie;

4) nie byt karany za przestepstwo popeinione
umyslnie;

5) posiada kwalifikacje wymagane do zajmowa-
nia danego stanowiska;

6) istnieja warunki do zatrudnienia nauczyciela
w szkole w pelnym wymiarze zajeé na czas
nieokreslony.

Wymagania konieczne do zatrudnienia na pod-
stawie mianowania

Art. 10. 5a. Stosunek pracy nawiazany na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony
przeksztalca sie w stosunek pracy na podsta-
wie mianowania z pierwszym dniem miesigca
kalendarzowego nastepujacego po miesiacu,
w ktérym:

1) nauczyciel uzyskat stopien nauczyciela mia-
nowanego, o ile spelnione sa warunki okres-
lone w ust. 5;

2) w przypadku nauczyciela mianowanego lub
dyplomowanego w czasie trwania umowy
o prace zostaly spelnione warunki, o ktérych
mowa w ust. 5.
5b. Przeksztalcenie podstawy prawnej stosun-

ku pracy, o ktérym mowa w ust. Sa, potwierdza
na pi$mie dyrektor szkoty.

Nauczyciel, ktéry spetni wymagania okreslone
W ust. 5a, jest zatrudniony na podstawie miano-
wania, nawet jesli dyrektor tego nie potwierdzi
stosownym pismem.

Art. 10. 6. W przypadku braku warunkéow
do zatrudnienia nauczyciela, o ktérych mowa
w ust. 5 pkt 6, stosunek pracy z nauczycielem
mianowanym lub dyplomowanym nawiazuje sie
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslo-
ny w niepelnym wymiarze, z zastrzezeniem ust. 7.

Umowa o prace na czas okreslony

1. art. 10 ust. 2 KN - nauczyciel stazysta, umowa
narok szkolny do 31sierpnia - w celu odbycia
stazu,

2. art.10 ust. 3 KN - nauczyciel stazysta, umowa
na rok szkolny do 31sierpnia (brak przygoto-
wania pedagogicznego),

3. art. 10 ust. 7 KN - bez wzgledu na stopien
awansu, na czas wynikajacy z zastepstwa lub
organizacji nauczania, z prawem odstapienia
od awansu (art. 10 ust. 11 nauczyciel musi zto-
zy¢ wniosek),

4. art.10 ust. 9 w zwiazku z ust. 7 KN - nauczy-
ciel nie ma wymaganych kwalifikacji kierun-
kowych - za zgoda kuratora, na czas okreslony
w decyzji, bez prawa do awansu i ze stawka
stazysty.

Art. 10. 8a. W celu potwierdzenia spelniania
warunku, o ktérym mowa w ust. 5 pkt 4, nauczy-
ciel, przed nawiazaniem stosunku pracy, jest
obowiazany przedstawi¢ dyrektorowi szkoly
informacje z Krajowego Rejestru Karnego.

5. Do nauczycieli zatrudnionych na podstawie
ust. 9 nie stosuje sie przepiséw rozdziatu 3a.
Dla celéw ptacowych nauczyciele ci sa trak-
towani jak nauczyciele stazysci (brak kwali-
fikacji za zgoda KO).

6. W przypadku nauczyciela zatrudnionego
na podstawie ust. 7 (np. zastepstwo), posiada-
jacego wymagane kwalifikacje, na jego wnio-
sek odstepuje sie od stosowania przepiséw
rozdziatu 3a. Dla celéw ptacowych nauczy-
ciele ci sa traktowani jak nauczyciele stazysci,
chyba ze posiadaja wyzszy niz stazysta stopien
awansu zawodowego.

Art. 11. Dyrektor szkoty nawigzuje z nauczy-
cielem stosunek pracy odpowiednio na podstawie
umowy o prace lub mianowania na stanowisku
zgodnym z posiadanymi przez nauczyciela kwa-
lifikacjami oraz zgodnie z posiadanym przez na-
uczyciela stopniem awansu zawodowego.

IV SA/Po 115/08 Wyrok WSA w Poznaniu
2008-09-24

1. Wszystkich czynnosci z zakresu prawa pracy
w szkole dokonuje dyrektor. Wprowadzenie
obowiazku uzyskania opinii zwiazku zawo-
dowego przy nagrodzie dla nauczyciela jest
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uszczupleniem ustawowych kompetencji

dyrektora.

2. Wprowadzenie obowiazku uzyskania zgody
zarzadu powiatu przy zatrudnianiu emery-
towanego nauczyciela jest uszczupleniem
ustawowych kompetencji dyrektora szkoty.

3. Nieuprawnione jest twierdzenie, iz zarzad
powiatu ma prawo podejmowal uchwa-
ty wprowadzajace mechanizm pozwalajacy
na nadzorowanie i monitorowanie wydat-
koéw zwiazanych z zatrudnianiem emerytéw
oraz przydzielaniem nauczycielom godzin
ponadwymiarowych.

Art. 13. Stosunek pracy na podstawie miano-
wania nawiazuje sie z dniem okreslonym w akcie
mianowania, a jezeli tego dnia nie okreslono -
z dniem doreczenia tego aktu.

Akt mianowania nie jest tozsamy z aktem na-
dania stopnia nauczyciela mianowanego.

I PK 431/03 Wyrok SN 2004-09-10

Z przepiséw art. 10 ust. 5i 6 Karty Nauczyciela nie
wynika automatycznie przeksztaltcenie stosunku
pracy nauczyciela zatrudnionego na podstawie
umowy o prace na czas okreslony w umowe o pra-
ce na czas nieokreslony z chwilg nadania mu stop-
nia awansu zawodowego nauczyciela mianowane-
go, tym bardziej ze w Swietle art. 10 ust. 7 Karty
Nauczyciela nie jest wykluczone - przy spetnieniu
wymienionych w tym przepisie przestanek - na-
wigzanie stosunku pracy z nauczycielem miano-
wanym na podstawie umowy na czas okreslony.
Stopnie awansu zawodowego nie t3cza sie bezpo-
$rednio z podstawa nawigzania stosunku pracy.

Polityka kadrowa dyrektora

art. 7 ust. la.

W uzasadnionych przypadkach w szkole moze by¢
za zgoda kuratora oswiaty zatrudniona osoba nie-
bedaca nauczycielem, posiadajaca przygotowanie
uznane przez dyrektora szkoly za odpowiednie
do prowadzenia danych zajec.

Osoba zatrudniana jest na podstawie Kodek-
su pracy, na czas okreslony w decyzji kuratora,
ze stawka max. nauczyciela dyplomowanego
iz pensum wynikajacym z KN - ust. 1b uoso.

ust. 1d. Przepisy ust. 1a i 1b stosuje sie réw-
niez w przypadku zatrudnienia osoby posiada-
jacej przygotowanie zawodowe uznane przez
dyrektora szkoty lub placéwki za odpowiednie
do prowadzenia zaje¢ z zakresu ksztalcenia za-
wodowego, z tym Ze zatrudnienie tej osoby na-
stepuje za zgoda organu prowadzacego.

ust. 1Iba. Wymagane jest zaSwiadczenie z KRK.

art. 7 ust. leilf.
W szkotach podstawowych w tym integracyjnych
ispecjalnych moze by¢ zatrudniony asystent na-
uczyciela w klasach 1-3 lub wychowawcy $wiet-
licy, ktéry wykonuje zadania wytacznie pod kie-
runkiem nauczyciela lub wychowawcy swietlicy.

Asystent powinien posiadaé¢ wyksztatcenie
co najmniej na poziomie nauczyciela szkoty pod-
stawowej oraz mie¢ przygotowanie pedagogicz-
ne. Jest on zatrudniany na podstawie Kodeksu
pracy oraz koniecznie powinien przedstawié za-
Swiadczenie z KRK.

ust. 1g. Asystentowi nie powierza si¢ zadan
okreslonych dla nauczycieli posiadajacych kwa-
lifikacje z zakresu pedagogiki specjalne;j.
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Obszar IV Modut 1.2 Zat. 2

Cvil

Imie i nazwisko

Ul XXXXXXXXXXXX
99-631 XXXXXXXXX
tel. XXXXXXXXXXX
e-mail: @XXXXXXX

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

Miasto, 06.03.2014

01.09.2008-07.10.2009

02.07.2009

09.06.2008-30.06.2008

AKTYWNOSC DODATKOWA

Przedszkole Niepubliczne
Stanowisko: nauczyciel przedszkola

Uzyskanie stopnia nauczyciela kontraktowego

Przedszkole Niepubliczne
Umowa o dzieto: prowadzenie zaje¢ z mtodsza grupa

2011-2013

2005-2006

Wakacje 2006

Wakacje 2001-2005

WYKSZTALCENIE

Jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza (firma o profilu pro-
gramistycznym)

Kurs tanca w Formacji Tanca Towarzyskiego GAMZA (tance
latynoskie i standardowe)

Praca sezonowa w Stanach Zjednoczonych (dziat obstugi
klienta - praca w zespole)

Animator i opiekun dzieci i mtodziezy podczas dwutygodnio-
wych turnuséw rekolekcyjnych

2007-2009

2003-2008

SZKOLENIA I KURSY

Uniwersytet,
Wydziat Humanistyczny, kierunek: logopedia. Studia podyplo-
mowe.

Uniwersytet,

Wydziat Pedagogiki i Psychologii,

kierunek: pedagogika, specjalizacja:

wychowanie przedszkolne i wczesnoszkolne. Tytut magistra.

12.02.2014

12.02.2014

09.12.2013

11.05.2009

Tworzenie improwizacji ruchowych do muzyki

Recykling tworczy - pomysty i sposoby zabaw plastycznych
7 wykorzystaniem odzyskanych materiatéw i opakowan

Praca z ,trudnym” wychowawczo dzieckiem w edukacji przed-
szkolnej i wczesnoszkolnej

Zanim dziecko pojdzie do szkoty — wspieranie rozwoju dziecka
na podstawie nowych publikacji MAC Edukacja: Przedszkole
Trzylatka, Przedszkole Czterolatka, Roczne przygotowanie
przedszkolne - Nasze Przedszkole
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22.04.2009

07.03.2009

15.11.2008
2003
2001

DODATKOWE INFORMACJE

CV1

,Nie wiem, jak to pani powiedzie¢...” - przekazywanie rodzi-
com trudnych informacji

Dziecko w $wiecie praw i obowigzkdw. Praktyczne przyktady
zabaw i zaje¢ z dzie¢mi w wieku przedszkolnym i wczesno-
szkolnym

Zimowe czary. Twaorcze scenariusze imprez zimowych dla dzieci
Kurs Wychowawcy Kolonijnego

KODA - Kurs Oazowy Dla Animatorow

Jezyki

Cechy osobowosci

Prawo jazdy kategorii B

Zdolnosci

Bez natogow

ZAINTERESOWANIA

angielski srednio zaawansowany, niemiecki podstawowy

(egzamin TELC B1)
solidna, pracowita, radosna, z poczuciem humoru, doktadna,

odpowiedzialna, zorganizowana, odporna na stres i presje
czasu, kulturalna, otwarta, energiczna, tworcza

uktadanie wierszykdéw, rymowanek dla dzieci,

zdolnosci plastyczne

muzyczne (prowadzenie prob scholi, kurs KAMUZO - Kurs
Animatora Muzycznego Oazy)

literatura fachowa z zakresu peda-

gogiki i logopedii
beletrystyka
taniec

narty

podréze

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych zawartych w mojej ofercie pracy dla potrzeb
niezbednych do realizacji procesu rekrutacji zgodnie z Ustawa z dn. 29.08.1997 roku o ochronie danych osobo-

wych (Dz.U. Nr 133, poz. 883).

Zrédto: opracowanie wiasne.
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List motywacyjny 1

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3

List motywacyjny 1

XXXXXXXXXXXKXXXX Miasto, 06.03.2014
ul. XXXXXXXXXXXX

99-631 XXXXXXXXX

tel. XXXXXXXXXXX

e-mail: @XXXXXXX

Szanowni Panstwo
Chciatabym przedstawi swoja kandydature na stanowisko nauczyciela nauczania poczatkowego.

Ukoniczytam studia magisterskie na kierunku pedagogika przedszkolna i wczesnoszkolna, a takze
studia podyplomowe w zakresie logopedii. Bezposrednio po nich ponad rok pracowatam w przedszkolu
jako nauczyciel. Opiekowatam sie gtéwnie grupa pieciolatkéw, ale do moich obowiazkéw nalezato takze
prowadzenie zajec z trzylatkami i grupami starszymi. Pozwolito mi to zdoby¢ doswiadczenie w pracy
ze wszystkimi grupami wiekowymi, od maluchéw po sze$ciolatki.

Przerwa w wykonywaniu zawodu spowodowana byta powigkszeniem sie mojej rodziny i poswie-
ceniem czasu na wychowanie dwdéch synéw. Lata te przyniosty korzys¢ nie tylko moim dzieciom, ale
takze mi pozwolily nabra¢ bardziej dojrzatego spojrzenia na wychowanie i nauczanie.

Bardzo chciatabym kontynuowad swoj rozwoj zawodowy. Powrdcitam do doksztatcania sie przez
uczestnictwo w kursach dla nauczycieli. Planuje korzystac z nich srednio raz w miesigcu.

Jestem osoba bezkonfliktowg, pracowita. Nie boje sie podejmowania nowych zadan i dobrze reaguje
na stres. Lubie ukierunkowywac swoje lekcje na rozwijanie tworczosci, takze tej plastycznej. Jako lo-
gopeda szczegblng uwage przywiazuje do stymulowania i kontrolowania poprawnej wymowy u dzieci.

Uwazam, ze dzieki mojemu wyksztatceniu i kreatywnosci jestem w stanie zapewnié¢ dzieciom cie-
kawe i dobrze przygotowane zajecia.

Jestem ponadto osobg aktywna, bardzo lubie wycieczki, ruch o kazdej porze roku, prébuje nowych
form aktywnosci, do ktérych angazuje takze synéw. W wolnym czasie czytam, gotuje, opracowuje nowe
pomysty plastyczne. Obecnie przygotowuje zbiér wierszy autorskich dla dzieci, ktéry zostanie opubli-
kowany w formie aplikacji mobilnej, a by¢ moze réwniez w wersji drukowane;j.

Jesli beda Panstwo zainteresowani moja kandydaturg, bardzo prosze o kontakt.

Z powazaniem
Podpis
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Obszar IV Modut 1.2 Zat.

CV 2

CURRICULUM VITAE

Imie i nazwisko

Cv2

2

INFORMACJE OSOBISTE

WYKSZTALCENIE

Adres: XxxxxXXXXXXXXXXXKKK
Telefon: XxxXXXXXXXXXXXXXKXXX
E-mail: @XXXXXXXXXXXXXXXXXKXX
Wiek: 27 lat

Uniwersytet

Zakres: logopedia (czterosemestralne studia podyplomowe)
Praca dyplomowa: Studium przypadku...

Lata nauki: 2010-2012

Szkota Wyzsza

Zakres: edukacja elementarna - wychowanie przedszkolne i nauczanie
wczesnoszkolne (trzysemestralne studia podyplomowe)

Lata nauki: 2010-2011

Uniwersytet

Kierunek: pedagogika (studia stacjonarne jednolite magisterskie)

Praca dyplomowa: Rodzina adopcyjna jako forma kompensacji sieroctwa
naturalnego i spotecznego

Lata nauki: 2005-2010 (certyfikat jakosci ksztatcenia UKA)

Liceum Ogdlnoksztatcace
Profil: matematyczno-fizyczny
Lata nauki: 2002-2005

UKONCZONE SZKOLENIA

Szkolenie dla kandydatdw na wychowawcéw w placdwkach wypoczynku
dla dzieci i mtodziezy. Centrum Szkolenia KLANZA

PRAKTYKA ZAWODOWA

Daty zatrudnienia

1.09.2010-do teraz

2.07.2010-1.07.2010

Pracodawca

Niepubliczne Przedszkole

Praca w charakterze nauczyciela wychowania przedszkolnego (wycho-
waweca grupy). Opieka i prowadzenie zaje¢ ogdlnorozwojowych z dzie¢mi

w wieku 2,5-3 lat.

CARITAS

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Cv2

Wolontariat; praca w charakterze wychowawcy kolonijnego. Opieka nad
dzie¢mi w wieku 7-10 lat, organizowanie wypoczynku, zabaw i gier (refe-
rencje).

25.01.2010-1.07.2010 Osoba prywatna

Opieka nad dwojka dzieci w wieku: 1,6 oraz 6 lat.
1112.2009-31.03.2010  Osoba prywatna

Opieka nad czwaorkg dzieci w wieku: 1,5; 4; 6 i 9 lat.
4.11.2009-20.01.2010 Przedszkole Specjalne

Uczestnictwo w zajeciach, opracowanie programu terapeutycznego dla
jednego z wychowankow na podstawie przeprowadzonych badan.

17.08.2009-28.08.2009 Osrodek Adopcyjno-Opiekunczy

Uczestnictwo w sesjach szkoleniowych kandydatéw do rodzinnej opieki
zastepczej wedtug programow ,Rodzina” oraz ,PRIDE".

5.03.2008-18.05.2009  Osoba prywatna

Opieka na dwojka dzieci w wieku 4 i 6 lat.
1.09.2008-12.09.2008  Przedszkole

Praktyki w przedszkolu. Praca z dzie¢mi w wieku 3 do 6 lat (referencje).
3.07.2007-17.07.2007  CARITAS

Wolontariat; praca w charakterze wychowawcy kolonijnego. Opieka nad
dzie¢mi w wieku 7-11 lat, organizowanie wypoczynku, zabaw i gier (refe-
rencje).

1.07.2006-31.08.2006  Osoba prywatna
Opieka nad 6-miesiecznym oraz 6-letnim dzieckiem.

UMIEJETNOSCI

Doswiadczenie w kontaktach z matymi dzie¢mi i mtodzieza
Bardzo dobra organizacja swojego miejsca i czasu pracy
Umiejetnos¢ wspotpracy w grupie

Komunikatywnosc

Prawo jazdy kat. B

JEZYKI

Jezyk migowy w stopniu Srednio zaawansowanym
Jezyk angielski w stopniu $rednio zaawansowanym (certyfikat uniwersyte-
cki na poziomie B1)

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych zawartych w mojej ofercie pracy dla potrzeb nie-
zbednych do realizacji procesu rekrutacji zgodnie z Ustawg z dn. 29.08.1997 roku o ochronie danych osobowych
(Dz.U. Nr 133, poz. 883).

Zrédto: opracowanie wtasne.
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List motywacyjny 2

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3

List motywacyjny 2

Imie i nazwisko XXXXXXXXXXX Miasto, dnia 24.04.2014 1.
Adres XXXXXXXXXXXXX

XX-XXX XXXXXXX

Tel. XXXXXXXXXXX

E-mail xxxxxxxx

Sz. P.

Dyrektor

Szkoly Podstawowej
Szanowna Pani Dyrektor,

Renoma Szkoty, ktora Pani kieruje, sktonita mnie do przestania moich dokumentéw aplikacyjnych,
cho¢ zdaje sobie sprawe, ze nie oglaszata Pani wakatéw.

W zwiazku z moim wyksztalceniem oraz do§wiadczeniem w pracy z dzie¢mi chciatabym zainteresowaé
Pania moja osoba. Jestem absolwentka pedagogiki, ktérg ukonczytam na Wydziale Nauk Spotecznych
w Uniwersytecie..., oraz absolwentka studiéw podyplomowych Szkoty Wyzszej z zakresu wychowania
przedszkolnego i wczesnoszkolnego. Dodatkowo ukonczytam studia z zakresu logopedii na Uniwersytecie.

Do tej pory zajmowatam sie podopiecznymi w réznym wiekuy, a takze w réznych placéwkach. Do moich
doswiadczen moge zaliczy¢ prace w przedszkolu, gdzie zapoznatam sie ze specyfika pracy wychowawcy
grupy. Dotychczasowa praktyka zawodowa pozwolita mi naby¢ kilka waznych cech, ktore z pewnoscia
bede mogta wykorzystal w codziennej pracy w Pani Szkole. Przede wszystkim jestem osoba dobrze zor-
ganizowana i cierpliwa. Z powodzeniem faczylam studia z praca zawodowa, a takze z wychowywaniem
dziecka. Niewatpliwym atutem, ktory wykorzystuje w pracy z dzie¢mi, jest moje zamitowanie do muzyki.
Przez kilka lat $piewatam w Chdrze Gospel, obecnie poznaje ukltady choreograficzne dla kobiet oparte
na tancach latynoamerykanskich. Szybko sie ucze i chetnie doksztatcam, z przyjemnoscia podejmuje
nowe wyzwania. Podczas ostatnich kilku lat doskonalitam swoje cechy charakteru oraz usposobienie,
tak aby w codziennej pracy postrzegano mnie jako kompetentna, odpowiedzialna, rzetelna i wytrwata
osobe z profesjonalnym podejsciem do dzieci. Niewatpliwa role w tym procesie odegrata moja wiedza
z zakresu pedagogiki, psychologii oraz logopedii, ktéra z satysfakcjg chciatabym doskonali¢ w kierowa-
nej przez Panig placéwece. Jestem przekonana o tym, ze bytaby Pani zadowolona z mojej pracy zaréwno
w charakterze wychowawcy w oddziale przedszkolnym, edukacji wczesnoszkolnej, czy tez jako logopedy.

Mozliwo$¢ odbycia rozmowy kwalifikacyjnej bytaby dla mnie okazja do blizszego zaprezentowania
mojej osoby i pelniejszego poznania Szkoty, z ktéra chciatabym zwigzac swoja kariere zawodowa.

Oczekujac na odpowiedz, pozostaje z wyrazami szacunku

Zataczniki:
1) Zyciorys

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych dla realizacji procesu rekrutacji
(zgodnie ustawa o ochronie danych osobowych z dnia 29.08.1997 r. Dz.U. Nr 133, poz. 883).

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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CVv3

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 2

CURRICULUM VITAE
KXXXXKX KXXXXX
tel.: XXX XXX XXX
e-mail: XHXXXEXRXRXXRXKXRXXKXXKK
data i miejsce urodzenia:  XXXXXXXXXXXXXXXXX
adres: XHXXXEXRXRXXRXKXRXXKXXKK

PRZEBIEG EDUKACJI

2012-2014

2012-2014

2010-2012

2009-2012

2006-2009

Uniwersytet, Wydziat Artystyczny

» edukacja artystyczna w zakresie sztuk plastycznych,
spec.: grafika

e stacjonarne Il stopnia, uzyskany tytut: magister sztuki.

Wyzsza Szkota Pedagogiczna
» pedagogika przedszkolna i wczesnoszkolna
e podyplomowe - 3 semestry

Zaoczna Policealna Szkota Organizacji Reklamy
» organizacja reklamy
« uzyskany tytut: technik organizacji reklamy.

Uniwersytet, Wydziat Artystyczny

» edukacja artystyczna w zakresie sztuk plastycznych,
spec.: grafika

e stacjonarne | stopnia, uzyskany tytut: licencjat.

| LO
o profil: menadzerski (matematyka, informatyka, fizyka).

PRZEBIEG PRACY ZAWODOWEJ

09.07.2012-08.08.2012

28.10.2011-06.01.2012

PRAKTYKA ZAWODOWA

7/8.06.2014

01.09.2013-14.09.2013

15.04.2013-16.05.2013

TUR

» wychowawca kolonijny

e 2 turnusy - Zakopane: Biaty Dunajec, Poronin; konwoj dzieci, opieka
i realizacja programu profilaktycznego - umowa zlecenie (referencje);

drukarnia, studio graficzne;
« introligator
e obstuga maszyn introligatorskich, obrobka wydruku.

Wspottworca i wspotwykonawca projektu ,xxxxxxx” podczas Nocy Kul-
tury w Miescie.

Szkota Podstawowa z Oddziatami Integracyjnymi: praktyka pedago-
giczna w klasie Il i Il integracyjnej; hospitacja i prowadzenie zajec.

Szkota Podstawowa z Oddziatami Integracyjnymi: praktyka pedago-
giczna w klasie pierwszej szkoty podstawowej; hospitacja i prowadzenie

Obszar IV Zarzadzanie ludzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek
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zajec (30 godz.).

11.02.2012-01.03.2013 Przedszkole: praktyka ciggta (70 godz.); prowadzenie zabaw dydaktycznych,
uczestnictwo w zajeciach dydaktycznych jako asystent, hospitacja pracy
nauczyciela z dzie¢mi.

03.12.2012-14.03.2013 Gimnazjum: praktyka ogdlnopedagogiczna i metodyczna (150 godz.): hospitacja
i prowadzenie lekcji plastyki, zaje¢ artystycznych, kétka plastycznego.

02.08.2011-11.08.2011 TUR: wychowawca kolonijny, konwdj dzieci, opieka i realizacja programu
profilaktycznego.
09.07.2011-23.07.2011 Praktyka metodyczno-plenerowa (52 godz.): prowadzenie zaje¢ artystycznych.

Udziat w projekcie UE Profesjonalizm w edukacji. Przygotowanie i realizacja
nowego programu praktyk pedagogicznych na Wydziale Artystycznym.

01.03.2011-29.03.20M Agencja reklamy: praktyka zawodowa;
projektowanie elementoéw graficznych, obrébka wydruku.

14.02.2011-23.05.2012 Gimnazjum: praktyki pedagogiczne w zakresie edukacji plastycznej i wiedzy
o kulturze 180 godz. w tym: ogdlnopedagogiczna 36 godz., metodyczno-
-przedmiotowa 62 godz., srédroczna 30 godz., metodyczno-plenerowa
52 godz. w (Mazury); obserwacja, dokumentowanie i prowadzenie lekcji
plastyki, zaje¢ artystycznych i kota plastycznego w klasach gimnazjalnych,
przygotowywanie pomocy naukowych.

21.09.2010-19.10.2010 Agencja reklamy: praktyka zawodowa; projektowanie graficzne, nadruk
na ptytach, obstuga maszyn, obrobka wydruku.

KURSY, SZKOLENIA

2711.2010-12.12.2010 Kurs na wychowawce w placowkach wypoczynku dla dzieci i mtodziezy.

JEZYKI OBCE

e angielski - znajomos¢ komunikatywna w mowie i pismie
e rosyjski — znajomos¢ komunikatywna w mowie i pismie
e francuski — znajomos¢ podstawowa w mowie i pismie

INNE UMIEJETNOSCI

e obstuga komputera w Srodowisku Windows

e znajomos¢ pakietu Microsoft Office (Word, Excel, PowerPoint)

e znajomosc programow graficznych: CorelDRAW, Adobe Photoshop
e prawo jazdy - kat. B

e ksigzeczka zdrowia do celéw sanitarno-epidemiologicznych

ZAINTERESOWANIA

o fotografia
e psychologia

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutaciji
(zgodnie z Ustawg z dnia 29.08.1997 roku o ochronie danych osobowych; tekst jednolity: Dz.U. z 2002 r. Nr 101, poz.
926, ze zm.).

podpis

Zrédto: opracowanie witasne.
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List motywacyjny 3

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3

List motywacyjny 3

Imie i nazwisko: XxXXxXxXxxx
Adres: XXXXXXXX

Tel.: XXX XXX XXX

E-mail: @xxxxxxx

Szkota Podstawowa

Szanowni Panstwo,

Chciatabym zglosi¢ swoja kandydature do pracy w Panistwa szkole w charakterze nauczyciela klas
I-1IT lub nauczyciela plastyki.

W 2014 roku ukonczytam studia na Wydziale Artystycznym na kierunku: edukacja artystyczna w za-
kresie sztuk plastycznych, o specjalnosci grafika, uzyskujac tym samym tytut magistra sztuki. W marcu
b.r. ukoniczytam réwniez studia podyplomowe na kierunku: edukacja przedszkolna i wczesnoszkolna.
Podczas nauki odbywatam praktyki w przedszkolach i szkotach na réznych etapach edukacyjnych,
posiadam udokumentowane doswiadczenie. W czasie studiéw, w okresie wakacyjnym, wyjezdzatam
do pracy na koloniach letnich jako wychowawca kolonijny.

Jestem osoba odpowiedzialng i troskliwa. Cechuje mnie otwartos¢ i komunikatywnos¢, z tatwoscia
nawiazuje kontakt z dzie¢mi. Jestem réwniez mama, dzieki temu, wiem na czym polega opieka nad
matym dzieckiem nie tylko w teorii, ale takze w praktyce, oraz jak wazne sa rozwoj dziecka ijego dobre
wychowanie.

Mysle, ze moje wyksztatcenie i dotychczasowe doswiadczenie przemawiaja na moja korzysc. Jesli
moja osoba wzbudzi Paristwa zainteresowanie, prosze o kontakt, z przyjemnoscia osobiscie zaprezentuje
sie na rozmowie kwalifikacyjnej.

Z powazaniem
podpis

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji
(zgodnie z Ustawa z dnia 29.08.1997 roku o ochronie danych osobowych; tekst jednolity: Dz.U. z 2002 r. Nr 101, poz.
926, ze zm.).
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Obszar IV Modut 1.2 Zat. 2

CV4

Curriculum Vitae

XXX XXX

Stan cywilny: Panna

Data urodzenia: XXXXXXXX

Miejsce urodzenia: XXXXXXXX

Adres: XXXXXXXX
HXXHXXXXXX

Telefon: XXXXXXXX

E-mail: XXXXXXXX

WYKSZTALCENIE

2012-2014 Studia magisterskie - Uniwersytet, kierunek: pedagogika wczesnoszkolna
i przedszkolna.

2009-2012 Licencjat - Uniwersytet, kierunek: pedagogika wczesnoszkolna i przed-
szkolna.

2006-2009 Liceum ogdlnoksztatcace.

DOSWIADCZENIE

25.03.2013-4.04.2013 Praca jako hostessa

1.09.2009-31.05.2010 Staz w Szkole Podstawowej, w zawodzie: bibliotekarz
110.2010-31.01.2011 Praca w Szkole Podstawowej, pomoc nauczyciela
1.02.2011-30.06.2011 Praca w Szkole Podstawowej, pomoc nauczyciela
JEZYKI

e J. angielski - srednio zaawansowany

e J. niemiecki - poczatkujacy

UMIEJETNOSCI

e prawo jazdy kat. B

e dobra obstuga komputera

e dobra znajomos¢ pakietu Microsoft Office

e gra na gitarze (w latach 1997-2009 cztonek choéru)

ZAINTERESOWANIA

e moda, muzyka, film, sport, turystyka
Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji
(zgodnie z Ustawg z dnia 29.08.1997 roku o ochronie danych osobowych; tekst jednolity: Dz.U. z 2002 r. Nr 101, poz.

926, ze zm.).

Zrodto: opracowanie wtasne.
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List motywacyjny 4

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3

List motywacyjny 4

Imie i nazwisko XXXXXXXXXXX Miasto, 12 lipca 2014 roku

Adres XxX-XXX XXXXXXX
ul. XXXXXXXXXX
tel. XXXXXXXXXX
e-mail XXxXxXxXxx

Szanowna Pani Dyrektor!

Chciatabym zglosi¢ swoja kandydature do pracy na stanowisku nauczyciela edukacji wczesnoszkolnej,
przedszkolnej lub asystenta nauczyciela. Od zawsze moim marzeniem jest praca z dzie¢mi w miodszym
wieku szkolnym i przedszkolnym.

Jestem absolwentka studiow pierwszego i drugiego stopnia o kierunku pedagogika wczesnoszkol-
na i przedszkolna Uniwersytetu. Wybor kierunku studiéw i specjalizacji byt moja swiadoma decyzja
i konsekwencja preferencji zawodowych.

Miatam okazje pracowal w szkole podczas praktyk studenckich, stazu w bibliotece szkolnej oraz
jako pomoc nauczyciela w oddziale przedszkolnym. Praca nauczyciela daje mi wiele satysfakcji i mam
nadzieje, ze wlasnie w tym zawodzie bede mogta dalej sie realizowad. Lubie te prace i sadze, ze dobrze
sprawdzam sie w tej roli. Przede wszystkim wazne jest dla mnie, by zajecia, ktére prowadze, byty dla
dzieci interesujace, zachecaty do nauki i rozwijania ich zainteresowan.

Moim atutem moga by¢ umiejetnosci muzyczne. Przez 11 lat bytam cztonkiem chéréw. We wiasnym
zakresie, podczas praktyk, przygotowatam kurs gry na dzwonkach chromatycznych dla kl. II szkoly
podstawowej. Uczac nowej piosenki, korzystatam zawsze z akompaniamentu gitary. Zajecia z dzie¢mi
przedszkolnymi urozmaicatam réznymi, ciekawymi zabawami. Czesto przygotowywatam pomoce
dydaktyczne pozwalajace rozwija¢ wiedze i umiejetnosci.

Jestem osoba odpowiedzialna i chetnie pracuje w zespole. Podczas moich doswiadczenn w pracy
w szkole miatam bardzo dobry kontakt z uczniami, nauczycielami i rodzicami. Potrafie pracowad w sy-
tuacjach stresujacych i wymagajacych szybkiego podejmowania decyzji.

Z powazaniem
podpis

Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek



CVs

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 2

CV5
CURRICULUM VITAE

Dane osobowe

Imie i nazwisko: XXXXXKXXKKXXXEXKXXKKX
Data i miejsce urodzenia: XXXXXKXXKKXXXEXKXXKKX
Miejsce zamieszkania: XXXXXKXXKKKXXEXKXXKKX
Stan cywilny: XXXXXKXXKEXXXXKKXXXKKK
Telefon: XHHKHXKXXIXIEXKXKKKXXKKKK
E-mail: XHHKHXKXXKIXEKKXKXXXXKKK

Wyksztatcenie

2010-2012 - studia magisterskie w WSH: kierunek- pedagogika, specjalnos$¢ socjo-
terapia;

2010-20M - dwusemestralne studia podyplomowe: oligofrenopedagogika;

2007-2010 - studia licencjackie w WSH: kierunek - pedagogika, specjalnos¢ wy-

chowanie przedszkolne i ksztatcenie zintegrowane.

Doswiadczenie zawodowe

2009-2010 - staz w oddziatach przedszkolnych.
1.04.2012 r.-14.10.2012 T. - CKiR ,Akwawit”
Od 1.05.2014 - nauczyciel - w Southampton (UK)

Dodatkowe umiejetnosci

- prawo jazdy kategorii B, wtasny samochod:;
- znajomosc jezyka niemieckiego i angielskiego w stopniu komunikatywnym

Kursy

- pierwszej pomocy
- barmanski |-stopnia

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutaciji
(zgodnie z Ustawa z dnia 29.08.1997 roku o ochronie danych osobowych - Dz.U. Nr 133, poz. 883).

podpis

Zrodto: opracowanie wiasne.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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List motywacyjny 5

Obszar IV Modut 1.2 Zat. 3

List motywacyjny 5

Imie i nazwisko XXXXXXXXXXXX Miasto, dn. 22.07.2014
Adres xxxxxx

XXXXXXXXXXXX

Telefon: XXXXXXXXX

Do Dyrekcji

Zwracam sie z uprzejma prosba o przyjecie mnie do pracy w tutejszej szkole. Ukonczytam studia
licencjackie w Wyzszej Szkole Humanistycznej na kierunku: pedagogika, specjalno$¢ - wychowanie
przedszkolne i ksztalcenie zintegrowane, otrzymujac tytut licencjata. Nastepnie podjetam uzupetniajace
studia magisterskie na kierunku pedagogika o specjalnosci socjoterapia. Prace magisterska obronitam
w czerwcu 2012 roku.

Jestem rowniez absolwentka dwusemestralnych studiow podyplomowych z oligofrenopedagogiki.
Od 16.01.2009 do 31.08.2009 r. odbytam staz w przedszkolu samorzadowym, a nastepnie -
od 1.09.2009 do 15.01.2010 r. w przedszkolu, gdzie zapoznatam sie ze specyfika pracy wychowawczej
oraz miatam mozliwo$¢ prowadzenia zaje z dziedmi, stosujac innowacyjne metody pracy. Od maja
2014 roku jestem nauczycielem w Southampton. Prowadze grupe przedszkolna oraz zastepuje nauczycieli
w starszych klasach. W nadchodzacym roku akademickim zamierzam rozpocza¢ studia doktoranckie
z psychologii. Chciatabym jak najbardziej poszerzy¢ i pogtebi¢ swoja wiedze; jest to jedno z moich ma-
rzen, ktore realizuje i nad ktérym pracuje.

Moim atutem jest tatwos¢ nawiazywania kontaktéw z dzie¢mi i mtodzieza oraz umiejetnosé wspot-
pracy z nimi. Jestem cztowiekiem, ktéry wyznacza sobie konkretne cele zawodowe i potrafi je realizo-
wad. Cechuje mnie konsekwencja w dziataniu i odpowiedzialno$¢ w podchodzeniu do wykonywanej
pracy. Moja zaletg jest takze zdolnos¢ szybkiego uczenia sie i przystosowania sie do srodowiska. Lubie
pracowaé z mtodymi ludZmi i mysle, Ze jestem przez nich akceptowana. Jestem osoba o optymistycz-
nym nastawieniu do zycia i ludzi - nie boje sie¢ wyzwan, poniewaz nieodtacznym elementem mojego
stylu bycia jest hasto: ,,moge, potrafie”. Jestem kreatywna i staram sie kazde zadanie wypeni¢ w nowy
sposob. Z chwila podjecia pracy jestem gotowa zmieni¢ miejsce zamieszkania.

Wierze, iz bedziecie Panistwo zainteresowani moja osoba.

Z powazaniem
podpis

Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek



Obszar IV Modut 1.3 Zat. 5

Zestaw wymagan na stanowisko
nauczyciela

Planowanie i formutowanie oczekiwan
wobec ucznidw, innych oséb

e Dazenie do rozwoju spotecznosci szkolnej
i do wlasnego rozwoju.

Umiejetnos¢ formutowania elastycznych, a jed-
noczesnie mozliwych do realizacji celéw pozwala
mierzy¢ przyrost efektéw uczenia. Z kolei zna-
jomos¢ efektéw uczenia prowadzi do podwyz-
szenia motywacji do dalszej pracy, przyczynia
sie do zwiekszenia poczucia wiasnej wartosci
i osiagania sukcesow w uczeniu. Z drugiej stro-
ny podejmowanie przez nauczyciela aktywnosci
w kierunku uzupelniania swej wiedzy i wlasnego
rozwoju pozwala w sposéb bardziej peiny zrozu-
miel sytuacje ucznia, co takze posrednio stanowi
przejaw facylitacji wlasnego uczenia sie, a na-
stepnie mobilizuje do dzielenia sie wiedza. W ten
sposob szkotla staje sie spotecznoscia uczaca sie,
w ktorej partycypuje wiecej podmiotéw.

W pracy nauczyciela niezwykle wazng umie-
jetnoscia jest poszukiwanie i gromadzenie infor-
macji o uczniach, ich warunkach zyciowych, moz-
liwosciach i osiggnieciach uczniéw, wymaganiach
programowych, nowych metodach nauczania,
dobrych praktykach, nowych technologiach itp.
Majac te wiedze, nauczyciel moze fatwiej dosto-
sowacl przekazywane tresci i formy ich przekazy-
wania, aby w sposdb jak najbardziej peiny osiagac
ustalone cele zwigzane z nauczaniem. Zdobyte tg
droga informacje pozwalaja dostosowaé przeka-
zywane tresci do juz ugruntowanego poziomu
wiedzy ucznidw, a takze lepiej je zaplanowac lub
modyfikowa¢ zaplanowane tresci. Dokonywana
ustawiczna modyfikacja tresci stanowi dla ucz-
niéw dobry przykiad i buduje przeswiadczenie
o koniecznosci weryfikowania zdezaktualizo-
wanych tresci. Rdwnie istotne jest dzielenie sie
wiedzg nie tylko w grupie uczniéw, ale takze na-
uczycieli i pozostatych cztonkdéw spotecznosci
szkolnej. Taka postawa buduje poczucie tozsamo-
$ci, wzmacnia wspotprace w ramach spotecznosci
szkolnej i stanowi dobry przyk}ad dla uczniéw.

Zestaw wymagan na stanowisko nauczyciela

e Inicjatywa w ustalaniu celéw i rozwigzywaniu
probleméw spotecznosci szkolnej

Umiejetnos¢ ta sprowadza sie do zdolnosci wy-
przedzania oczekiwan biezacych sytuacjiirozpo-
znawania kierunkéw zmian zaréwno w metodach
nauczania, jak i koniecznosci wykorzystywania
nowoczesnych technologii, rozpoznawania moz-
liwosci, ktére pojawiaja sie w zwiazku z rozwo-
jem wydarzen w szkole, spotecznosci szkolnej
i zmianami w dalszym otoczeniu. Umiejetnosé
ta dotyczy takze mozliwosci wykorzystania zdo-
bywanych przez uczniéw kompetencji w prak-
tyce, jak réwniez przewidywania ewentualnych
probleméw przed ich wystgpieniem. Nauczyciel
posiadajacy takie umiejetnosci koncentruje sie
na dziataniu proaktywnym (w przeciwienstwie
do dziatania reaktywnego, stanowigcego jedynie
odpowiedz na biezace problemy), cho¢jednoczes-
nie biezace wydarzenia s3 dla niego inspiracja
do planowania i organizowania dodatkowych
imprez, zajec i innych inicjatyw.

¢ Rozumienie uczniéw, innych cztonkéw spo-
tecznosci.

Rozumienie innych przez nauczyciela sprowadza
sie do troski o rozpoznanie myslenia i uczu¢, mo-
tywdw dziatania ucznidéw i innych cztonkéw spo-
tecznosci szkoly. Umiejetno$¢ ta wymaga od na-
uczyciela akceptacji drugiego cztowieka, empatii,
odpowiedniego nastawienia na odbidr informacji
zwrotnych w trakcie procesu komunikowania sie.
Znajomo$¢ motywow zachowania innych ludzi,
a w szczegdlnosci uczniéw, pozwala zindywidu-
alizowac sposéb przekazu tresci, stosowana przez
nauczyciela argumentacje i najbardziej skuteczne
techniki motywowania do nauki. Przeswiadczenie
ucznidw, ze nauczyciel stara sie ich rozumie¢ lub,
ze ich rozumie, buduje u nich poczucie bezpie-
czenstwa, wzmacnia poczucie wiasnej wartosci
i szacunek do siebie samych. W ten sposéb czuja
oni, ze nauczyciel dostrzega ich indywidualnos¢.
Uwzglednianie specyfiki mozliwosci poznaw-
czychiprzezywanych emocji uczniéw w procesie
uczenia pozwala nauczycielowi na dokonywanie
biezacych zmian w trakcie lekcji.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Zestaw wymagan na stanowisko nauczyciela

Przewodzenie w zespole uczniowskim
| catej spotecznosci

e Wspoélpraca w zespole spotecznosci szkolne;j.

Umiejetnosc ta sprowadza sie do efektywnej ko-
ordynacji pracy zaréwno w zespole uczniowskim,
jak i odnoszacym sie do catej spotecznosci szkol-
nej, ata aktywnos¢ wymaga nie tylko wspélne-
go uzgadniania realizowanych zadan, ale takze
tworzenia pozytywnego klimatu w zespole, jak
réwniez wzajemnego udzielania sobie wsparcia.
Wspdipraca nauczycieli w zespotach tworza-
cych spoteczno$é¢ szkolng wydaje sie niezbed-
nym warunkiem do prezentowania i wdrazania
znaczacych wartosci, obecnych w misji szkoty.
Z drugiej strony utatwia proces uczenia sie przez
dzielenie sie wiedza, wzajemne uzupelnianie sie
i fatwos¢ pozyskiwania pomocy w wyjasnianiu
niezrozumiatych tresci i korzystanie z wzoréw
wspoipracy, ktore dostarczajg sami nauczyciele.
Nabyte przez uczniéw doswiadczenia i nawyki
wspoOtpracy moga zosta¢ wykorzystane w dojrza-
tym Zyciu, ponadto grupowe realizowanie zadan
rozwija potrzebe przynaleznosci i zwieksza po-
czucie bezpieczenstwa.

¢ Budowanie odpowiedzialnosci w zespole spo-
tecznosci szkolnej.

Budowanie odpowiedzialnosci w zespole jako
umiejetnos$¢ sprawia, ze nauczyciel w sposéb
klarowny formutuje swoje oczekiwania wobec
uczniéw i innych cztonkéw spotecznosci szkol-
nej oraz troszczy sig o to, aby byty one uznane,
realizowane przez wyznaczone podmioty. Tak
sprecyzowane wymagania osoby te przyjmuja
jako wtasne, poczuwajac sie jednoczesnie od-
powiedzialnymi za ich spelnianie. Warunkiem
ich realizacji jest jednak pelne ich zrozumienie.
W ten bowiem sposéb nauczyciel buduje poczu-
cie bezpieczenistwa w zespole i sprawia, ze jego
cztonkowie bardziej wnikliwie analizuja scena-
riusze przysztych zdarzen, aby nie poczud sie
zaskoczonymi. Ze strony ucznidéw zrozumienie
wymagan formutowanych pod ich adresem po-
zwala tez doceni¢ ich wlasny wysitek, wiozony
w uzyskanie zamierzonych rezultatow i wtdrnie
staje sie zrédtem satysfakcji.

e Kierowanie aktywnoscia uczniow.

Umiejetno$¢ ta oznacza takie oddziatywanie
nauczyciela na uczniéw, ktére mobilizuje ich
do efektywnej, wspdlnej pracy i pozwala osiaga¢
W miare najwyzsze wyniki w nauczaniu. Odbywa
sie to przez stwarzanie w klasie i w catej spotecz-
nosci klimatu sprzyjajacego kreatywnos$ci myslo-
wej. Kierowanie aktywnos$cia uczniéw zmierza
do podejmowania dziatan stuzacych nie tylko
opanowywaniu zalozonych w programie wiedzy,
kompetencji i umiejetnosci, ale takze sprzyjaja-
cychich jak najbardziej pelnemu kulturalnemu,
osobowosciowemu i duchowemu rozwojowi.
Przez ten rozwéj uczniowie mogg sie wzajemnie
mobilizowaé i wzmacniac efekt synergii w zespo-
le uczniowskim, uzupetniac sie i zachecac do dal-
szej pracy. Ponadto taka aktywnos¢ pozwoli im
lepiej rozpoznal swoje mocne strony i zwigkszaé
poczucie wlasnej wartosci, nawet jesli nie osig-
gaja sukcesu w nauce okreslonych przedmiotéw.

¢ Rozbudzanie u uczniéw pasji do uczenia sie.

Rozbudzanie u ucznidéw pasji do uczenia sie zmie-
rza do udzielania uczniom wsparcia w procesie
uczenia sie, a przede wszystkim do rozbudzania
u nich wiary we wiasne sity i poczucia psycholo-
gicznej dostepnosci?, sprawiajacej, ze zyskaja oni
przeswiadczenie, iz wiedza i umiejetnosci ,nie
maja dla nich tajemnic” i zawsze pozostaja w ich
zasiegu. Jednoczes$nie tak realizowana aktywnos¢
nauczyciela wyznacza coraz to nowe obszary za-
interesowan uczniéw i umozliwia doswiadczanie
przyjemnosci z rozwiazywania probleméw po-
znawczych i praktycznych. Nauczyciel moze wow-
czas wykazad uczniowi, ze szkota nie jest jedynym
miejscem, gdzie mozna sie i trzeba uczy¢. Najistot-
niejsze jest, aby nauczyciel wzmacniati promowat
wszelkie przejawy zainteresowan uczniow.

2 G. Bartkowiak, Psychologia zarzqdzania, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej, Poznan 1999.

Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek



Funkcjonowanie prospoteczne
w spotecznosci szkolnej

¢ Podejmowanie wyzwan i udzielanie wsparcia.

Umiejetnos¢ ta sprowadza sie do zaangazowa-
nia sie nauczyciela na rzecz kazdego ucznia, tak
aby pomdc mu w osiagnieciu sukcesu na miare
jego mozliwosci. Prezentujac optymizm i wiare
w mozliwosci ucznia (a jednoczesnie biorac pod
uwage i znajac aktualne mocne i stabe strony ucz-
nia), nauczyciel wybiera najbardziej skuteczny
sposob motywowania go do nauki i przekraczania
wiasnych mozliwosci. Wspomniane pozytywne
nastawienie wtérnie wzmacnia u ucznia poczu-
cie wlasnej wartosci. Szczegdlnego znaczenia
nabieraja pomoc i wsparcie nauczyciela w od-
niesieniu do uczniéw ze specjalnymi potrzebami
edukacyjnymi, w tym w odniesieniu do uczniéw
szczegblnie uzdolnionych, wéwczas zaangazo-
wana postawa nauczyciela wyzwala dodatkowga
aktywno$¢ ucznidéw.

e Zaufanie do siebie i spotecznosci szkolnej.

Umiejetnos¢ ta powoduje, ze nauczyciele wierza
nie tylko w swoje mozliwosci i profesjonalizm
W pracy nauczyciela, ale takze prezentuja wyso-
kie ambicje w odniesieniu do uczniéw i innych
cztonkow spotecznosci. Zaufanie zaktada posia-
danie przez druga osobe zblizonego lub identycz-
nego systemu wartos$ci, pozwalajacego przewi-
dziec jej zachowanie. Zaufanie do siebie i innych
w duzej mierze odwotuje si¢ do zgromadzonego
doswiadczenia, dotyczacego relacji miedzyludz-
kich w zréznicowanych sytuacjach spotecznych.
Demonstrowanie zaufania przez nauczyciela wy-
zwala wieksza odpornos¢ emocjonalna w sytuacji
podejmowania przez uczniéw nowych wyzwan.
Jest to jednoczesnie droga do budowania poczucia
identyfikacji catej spotecznosci szkolne;j.

Zestaw wymagan na stanowisko nauczyciela

¢ Odwaga w kreowaniu prawdy w spotecznosci
szkolnej.

Odwaga w kreowaniu prawdy sprowadza sie
do wzajemnego zaufania nauczycielii wszystkich
cztonkoéw spotecznosci szkolnej, w odniesieniu
do ich wlasnego profesjonalizmu, poszanowania
prawdy, nawet jesli wspominana prawda nie spot-
kalaby sie ze spoteczna akceptacja. Promowanie
takiej postawy zaréwno sprawia, ze nauczycie-
le ciesza sie szacunkiem uczniéw, jak i buduje
atmosfere ustawicznego dazenia do poznania
prawdy, nowych osiagnie¢ w nauce, nawet jesli
w danym momencie posiadana wiedza wymaga
przetamywania utrwalonych stereotypéw. Od-
waga w kreowaniu prawdy wymaga od nauczy-
cieliiprzedstawicieli spotecznosci szkolnej wza-
jemnego zaufania, tworzenia klimatu uczciwego
izgodnego z prawda wyrazania mysli, tolerancji
btedéw i pomytek, a wiec w rezultacie poczucia
bezpieczenstwa.

e Szacunek do innych cztonkéw spotecznosci
szkoty.

Sprowadza sie do okazywania przez nauczyciela
uznania i akceptacji wszystkich cztonkéw spo-
Yecznosci szkolnej, doceniania ich wktadu w co-
dziennej pracy, zaangazowania na rzecz spotecz-
nosci i wyznawanych przez nich wartosci nieza-
leznie od tego, czy sa tozsame, czy tez réznigce sie
od wartosci nauczyciela. Akceptacja odmiennosci
odnosi sie do wielu innych charakterystyk, takich
jak rasa, stan niepetnosprawnosci, posiadanie
szczegblnych uzdolnien lub niespelniajace ocze-
kiwan mozliwosci intelektualne. Prezentowanie
szacunku do innych w spotecznosci szkolnej przez
przedstawicieli tejze spotecznosci i poza nia jest
postawag, z ktorej czerpia wzory uczniowie, prze-
noszac je na relacje w grupach rowiesniczych.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Rekrutacja i selekcja na stanowisko nauczyciela - autorskie materiaty dydaktyczne

Obszar IV Modut 1.3 Zat. 1

Rekrutacja i selekcja

na stanowisko nauczyciela
- autorskie materiaty
dydaktyczne

Materiaty wymagane do opanowania
przed zajeciami

Rekrutacja i selekcja kandydatéw do pracy
na stanowisko nauczyciela.

1. Rekrutacja pracownikéw jako element poli-
tyki personalnej szkoty

1.1. Istota, zadania i miejsce rekrutacji

Pojecie rekrutacji posiada rodowdd tacinski
i oznacza dostownie werbowanie, przyciaganie
cztonkdéw, uczestnikéw danej organizacji czy
przedsiewziecia’. W tym rozumieniu rekrutacja
jest przedmiotem dziatan nieomal kazdej grupy
spotecznej, gdyz pozyskanie cztonkéw stanowi
warunek konieczny jej powstania i trwania.

Rekrutacja (wraz z selekcja), okreslane tacznie
mianem obsady personelu, to jeden z pieciu eta-
pow zarzadzania potencjatem spotecznym orga-
nizacji. Miejsce obsady w systemie personalnym
organizacji ilustruje rys. 1.

pbézniejszym ztozone oferty pracy”™. Definicje te
warto uzupetnié o twierdzenie, ze nalezy przy-
ciagna¢ kandydatéw ,,0 takich umiejetnosciach
i nastawieniach wzgledem pracy, ktére wspieraja
organizacje w osiagnieciu jej celéw™s. Innymi sto-
wy, rekrutacja polega na zainteresowaniu podje-
ciem pracy oséb o szczegblnych kwalifikacjach,
pozadanych z punktu widzenia organizacji. Owo
zainteresowanie skutkuje naplywem pewnej
liczby aplikacji od potencjalnych pracownikéw.
W tym momencie konczy sie proces rekrutacji.
Weryfikacja ztozonych ofert pracy jest juz zada-
niem selekcji.

Oprécz wymaganego poziomu umiejetnosci
formalnych kandydatéw coraz wiekszego zna-
czenie nabieraja ich charakter i osobowos¢, ktore
powinny podkresla¢ image organizacji, jaka jest
szkola, i odpowiadad jej tradycji. Z tego wzgledu
,hiezbedne staje sie wyrazne wskazanie kryte-
riéw przyjecia, precyzyjnie okreslajacych wyma-
gane umiejetnosci, kwalifikacje i cechy potencjal-
nego kandydata na nauczyciela, weryfikowane
pbézniej w procesie selekcji”®. Z drugiej strony
proces rekrutacji posiada charakter interakcji
tzn. kandydat do pracy, podobnie jak pracodaw-
ca, rowniez ma okreslone preferencje odnosnie
do miejsca i stanowiska pracy i na tej podstawie
dokonuje wyboru oferty pracy.

Zawdd nauczyciela z racji swej uswieconej tra-
dycja misji jest postrzegany jako swoiste postan-
nictwo spoteczne’; wymaga od dyrektoréw szkét,

NAGRODY
| ey

v
PLANOWA =24 OBSADA UCZESTNICTWO
A

g

ROZWOJ

Rys. 1. Elementy systemu personalnego organizacji

Zrédto: M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, PWE, Warszawa 2000, s. 31.

Istota rekrutacji jest ,,proces rozpoznawania
iprzyciagania puli kandydatéw, z ktérych wyse-
lekcjonowanym jednostkom zostana w okresie

3 A. Szatkowski, Wprowadzenie do zarzqdzania personelem,
Wolters Kluwer, Krakdéw 2000.

4 B. Jamka, Dobdr zewnetrzny i wewnetrzny pracownikéw: te-
oria i praktyka, Difin, Warszawa 2001, s. 17.

5 A. Szatkowski, A. Mis, A. Piechnik-Kurdziel, Wprowadzenie
do zarzqdzania personelem, Wydawnictwo Akademii Ekono-
micznej w Krakowie, Krakéw 1996, s. 73.

6 Ibidem.

7 J. Luczynski, Zarzadzanie edukacyjne, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2011, s. 48.

Obszar IV Zarzadzanie ludzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek



Rekrutacja i selekcja na stanowisko nauczyciela - autorskie materiaty dydaktyczne

ktérzy o wyborze tym decyduja, specyficznych
kompetencji i dochowania starannosci procedu-
ry, aby w wyniku selekcji wytypowad najlepszego
kandydata. W zawodzie tym szczegélnie istotna
role odgrywaja wartosci, kompetencje spoteczne
i osobowosciowe. Z drugiej strony ich niski poziom
moze wywotaé powazne konsekwencje rzutujace
na stosunek ucznia do uczenia sieg, do szkoty jako
instytucjiiw zwiazku z tym jego przyszig kariere
zawodowa i zyciowa. Ponadto nietrafiony wybér
na stanowisko nauczyciela moze doprowadzi¢
do niekorzystnych zmian w klimacie psycholo-
gicznym, a w dalszej kolejnosci w kulturze orga-
nizacyjnej szkoty, popsuc relacje z rodzicami, in-
nymi cztonkami spotecznosci szkolnej, pogorszy¢
wizerunek szkoty itp. Dyrektor powinien wiec
nie tylko posiada¢ wiedze o przebiegu rekrutacji,
ale takze umie( ja zastosowad w praktyce. Na nim
bowiem spoczywa odpowiedzialnos¢ za trafny wy-
bér kandydata na stanowisko nauczyciela, mimo
ze na wybor ten powinni mie¢ wptyw inni czton-
kowie spotecznosci szkolnej — nauczyciele.
Podsumowujac, a jednoczesnie powracajac
do szerszego ujecia procedury rekrutacyjnej, na-
lezy przyja¢, ze stanowi ona zaplanowany sposob
zetkniecia sie organizacji z podaza pracy®w przy-
padku nauczycieli os6b posiadajacych kwalifikacje
do wykonywania tego zawodu. Przytoczone defi-
nicje rekrutacji wskazuja, ze posiada ona charakter
zorganizowanego, ciagtego procesu. Nie powinna
przybieral formy nieprzemyslanych dziatan po-
dejmowanych sporadycznie, w momencie poja-
wienia sie wakatu. Akcyjne podejscie do czynno-
$ci rekrutacyjnych w sposéb istotny obniza ich
efektywnos¢, zaktdcajac sprawne funkcjonowanie
systemu personalnego, co z kolei implikuje zak1d-
cenia w calej organizacji - szkoty/placowki.
Procedura rekrutacyjna w szkole jest proce-
sem, ktéremu nalezy poswieci¢ szczegdlna uwage.
Prawidtowy dobér oséb na stanowisko nauczy-
ciela staje sie podstawa wilasciwie prowadzonej
przez dyrektora polityki personalnej. Sprawny
model rekrutacji moze powstac jedynie dzieki
doktadnej znajomosci charakterystyki i specyfiki
zrédel rekrutacji, jej form oraz z uwzglednieniem
r6znorodnych czynnikoéw wplywajacych na prze-
bieg procesu rekrutacji. Zadaniem rekrutacjijest

8 K. Schwan, K.G. Seipel, Marketing kadrowy, C.H. Beck,
Warszawa 1997.

»Zapewnienie personelu w odpowiedniej ilosci,
jakosci, miejscu i czasie z wewnatrz lub otocze-
nia organizacji w celu pokrycia aktualnych lub
mogacych wystapi¢ w niedalekiej przysztosci
niedoboréw kadrowych™.

Sformulowanie zadania rekrutacji pozwala
zauwazyg, jak istotna role odgrywa w niej czynnik
czasu. Oznacza to, ze rekrutacja powinna dostar-
cza¢ aktualizowanych na biezaco danych dotycza-
cych sytuacji na wewnetrznym i zewnetrznym
rynku pracy. Taki sposéb postepowania umoz-
liwia antycypowanie potrzeb kadrowych oraz
wykorzystanie najbardziej efektywnych w danej
chwili, z punktu widzenia poniesionych kosztéw
oraz czasu pozyskania przysztego nauczyciela,
form rekrutacji. Prawidtowo prowadzona rekru-
tacja nie dopuszcza do utraty ciagtosci zatrud-
nienia w organizacji i nawarstwiania sie kosztéw
i trudnosci zwiazanych z powstatym wakatem.
Nie nalezy jednak utozsamiac tego ze stwierdze-
niem, ze szybko$¢ zapelnienia wolnego stanowi-
ska jest najwazniejszym kryterium rekrutacji.

Niekiedy pojecie rekrutacji bywa stosowane
zamiennie z terminem doboru, autorka prag-
nie jednak wprowadzi¢ wyrazne rozrbznienie
miedzy wymienionymi terminami. Procedura
doboru rozpoczyna sie rozpoznaniem potrzeb
kadrowych (czyli planowaniem personelu) a kon-
czy wdrozeniem nowo zatrudnionego do pracy
na danym stanowisku (tzn. adaptacja nowego
pracownika). Dobdr jest wiec pojeciem szerszym
wzgledem rekrutacji, ktoéra stanowi jeden z jego
etapoéw. Zdaniem autorki, utozsamianie tak roz-
nych pojec bytoby btedem.

1.2. Czynniki ksztaltujace podejscie
do rekrutacji

Jedna z cech procesu rekrutacji jest podejscie
do jego uczestnikéw oraz przebiegu samej inter-
akcji. Kandydat do pracy jest strong o charakterze
podmiotowym, ktéra osobiscie i bezposrednio
odczuwa skutki tego procesu, w przeciwienstwie
do organizacji wystepujacej w tym procesie w roli
przedmiotowe;j.

Rekrutacja niemal zawsze zaczyna sie z ini-
cjatywy strony tworzacej popyt na prace, tzn.
w konkretnym przypadku pracy w charakterze

9 A. Szatkowski, op.cit.
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nauczyciela, coraz powszechniej jednak zaobser-
wowac mozna aktywna role dyrektoréw szkét.

Na podejscie obu stron do procesu rekrutacji
wplywaja nastepujace czynniki:

- obowiazujace przepisy prawne,

- specyfika rynku pracy nauczycieli,

- preferencje dyrektoréw, Srodowiska szkolne-
go, oczekiwania kolegéw nauczycieli.
Regulacje prawne odnoszace sie do rekrutacji

wynikaja z obecnie obowiazujacego prawa pracy
i podlegaja kontroli Ministerstwa Edukacji Na-
rodowej. Ponadto do kompetencji organéw i in-
stytucji rzadowych zwigzanych z rynkiem pracy
nalezy szacowanie wielkosci zatrudnienia i bez-
robocia oraz prowadzenie statystyk dotyczacych
0s6b poszukujacych pracy w réznych przekrojach
analitycznych (ze wzgledu na cechy demograficz-
ne, kategorie zawodowe i inne).

Rynek pracy w zawodzie nauczyciela zaznacza
swoje oddzialywanie na proces rekrutacji przez
liczbe i jako$¢ oferowanych kandydatéw do pra-
cy, pozostajace w $cistym zwiagzku ze stanem
rownowagi badZ nieréwnowagi na tym rynku.
W szczegdlny sposéb uwidacznia sie wptyw lo-
kalnego rynku pracy, gdyz stanowi on najblizsze,
najtatwiej dostepne zrédto rekrutacji zewnetrz-
nej. Szerszy rynek pracy dysponuje natomiast
w wiekszym zakresie zasobami o rzadkich kwali-
fikacjach, stad tez staje sie nieodzowny w wypad-
ku poszukiwania pracownikéw niedostepnych
w bliskim otoczeniu szkoty. W tym wypadku cho-
dzi o nauczycieli przedmiotéw specjalistycznych,
a w szczegdblnosci uczacych okreslonych jezykow
obcych.

Preferencje pracodawcow dyrektoréw szkot
dotycza atrakcyjnosci kandydata do pracy rozu-
mianej jako przydatne organizacji kwalifikacje,
umiejetnosci, zdolnosci, motywacja do pracy.
Szczegbdtowe sprecyzowanie profilu wymagan
wzgledem kandydata jest koniecznym warunkiem
przystapienia do procesu rekrutacji. W wypadku
braku uscislenia preferencjiioczekiwan firmy wo-
bec potencjalnego nauczyciela proces rekrutacji
nie moze przebiegal efektywnie.

Nie mniejsza role w procesie rekrutacji od-
grywaja réwniez oczekiwania potencjalnych na-
uczycieli, ich wizja swojej pracy i wlasnego roz-
woju zawodowego. Wizja ta powinna by¢ zgodna
z misja szkoty, profilem nauczania itp.

Wedtug teorii wymiany spotecznej pracobior-
cy, a wiec nauczyciele, oddajacy do dyspozycji
organizacji - szkoty zaséb pracy w postaci po-
siadanych kompetencji, kwalifikacji itp., maja
prawo domagac sie w zamian stosownej rekom-
pensaty. Oczekiwania pracownikéw — nauczy-
cieli dotycza przede wszystkim odpowiedniego
poziomu wynagrodzen i stylu zycia, mozliwosci
realizacji kariery zawodowej, ruchliwosci prze-
strzennej i stanowiskowej, stosunkéw miedzy-
ludzkich w szkole, a takze fizycznych warunkéw
pracy. Pozyskiwanie kandydatéw na nauczycieli
z szerszego rynku pracy wymaga uwzglednie-
nia ich indywidualnych preferencji w wiekszym
stopniu, niz to sie dzieje w przypadku lokalne-
go rynku pracy. Wynika to z faktu, Ze stanowig
oni zaséb drozszy, trudniejszy do pozyskania.
Obecnie w szkotach coraz bardziej uwidacznia
sie tendencja dostosowywania systeméw moty-
wacyjnych do spoteczno-demograficznych cech
nauczycieli®.

1.3. Wstepne warunki rekrutacji - opis stano-
wiska pracy i profil wymagan

Wstepnym etapem rekrutacji powinna by¢ wni-
kliwa analiza pracy prowadzaca do sporzadzenia
adekwatnego opisu stanowiska pracy i pozadane-
go profilu wymagan wobec kandydata. Dopiero
na ich podstawie mozna opracowac oferte stano-
wiska pracy i przystapi¢ do poszukiwan.

Kolejne kroki podejmowane w tej fazie rekru-
tacji ilustruje rys. 2.

Jak wynika z wykresu, na podstawie zesta-
wienia opisu zadan stanowiska pracy nauczy-
ciela oraz charakterystyki srodowiska pracy —
spotecznosci szkolnej powstaje profil wymagan
dla danego stanowiska, ktory jest poréwnywany
z profilem kwalifikacji niezbednych do objecia
danego stanowiska.

Od prawidlowego przebiegu tego etapu re-
krutacji zalezy powodzenie catej akcji rekruta-
cyjnej, dlatego nalezy poswieci¢ mu szczegdlnie
duzo uwagi i wysitku. Czesto przyczyna prob-
leméw rekrutacyjnych staje sie wtasnie brak

10 R. Hobby, S. Crabtree, J. Ibbetson, The School Recruit-
ment Handbook. A guide to attracting and keeping outstanding
teachers, Rudledge Falmer, New York 2004, s. 147; L. Evans,
Managing to motivate. A Guide for School Leaders, Cassel, Lon-
don-New York 2004, s. 212.
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SRODOWISKO
STANOWISKA
PRACY

OPIS ZADAN

Uczniowie, rodzice,
pozostali pracownicy,
koledzy, przetozeni,
styl i kierowanie

Tres¢ pracy, opis
stanowiska pracy,
zakres kompetenciji,
komunikacja

PROFIL WYMOGOW
STANOWISKA PRACY

Szczegdlne wymagania
na stanowisku pracy
i znaczenie

POROWNANIE

PROFIL KWALIFIKACIJI
NAUCZYCIELA

Podczas okreslania (oceny)
kandydata konieczne jest
zastosowanie odpowiednich metod

Rys. 2. Podstawowe czynniki uwzgledniane podczas
zaplanowanej rekrutacji na stanowisko nauczyciela
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie K. Schwan,
K.G. Seipel, op.cit., s. 56.

konkretnie sformutowanych celéw i zadan pra-
cy oraz istnienie wielu niejasnosci dotyczacych
$rodowiska pracy szkoty™. To zrédto zbednych
nieporozumien: potencjalny pracodawca przy-
stepuje do poszukiwan niejako ,w ciemno”, nie

11 G. Bartkowiak, J. Warzych, Wartosci dyrektoréw wobec kul-
tury organizacyjnej szkot na rynku oswiatowym, [w:] 1.K. Hejduk
(red.), Sustainability odpowiedzig na kryzys ekonomiczny, Nowe
koncepcje przedsiebiorstwa przysztosci, Instytut Organizacjii Za-
rzadzania w Przemysle, Orgmasz, Warszawa 2011, s. 84-85.

posiadajac jasno okreslonego wizerunku kandy-
data na nauczyciela.

Opis stanowiska pracy powstaje w wyniku
analizy pracy na danym stanowisku, stanowigcej
usystematyzowany sposob zbierania i analizowa-
nia informacji. W celu zgromadzenia niezbed-
nych informacji mozna sie postuzy¢ nastepuja-
cymi technikami':

obserwacja; najtatwiej jest obserwowacl prace
manualng; technika ta nie sprawdza sie przy
pracach umystowych,

rozmowy z pracownikami; osoba z pewnym do-
$wiadczeniem opowiada o tym, co robi, jakie
czynnosci wykonuje, ocenia je i interpretuje,

samoopis; osoba pracujaca na stanowisku prowa-
dzi dziennik, w ktorym opisuje zjawiska zwigzane
z praca,

obserwacja uczestniczaca; obserwator-badacz
sam wykonuje prace i sam dokonuje opisu; jest
to mozliwe w prostych pracach,

kwestionariusz; osoby zatrudnione na stanowi-
sku wypelniajg wielopunktowe kwestionariu-
sze, w ktorych wypowiadaja sie, dokonuja opiséw
iocen.

Na podstawie analizy, dokonanej jedna tech-
nika lub kilkoma z powyzszych metod, powstaje
opis stanowiska pracy. Zawiera on informacje
o przynaleznych danemu stanowisku zadaniach,
czynnosciach i kompetencjach oraz o jego po-
wiazaniach z innymi stanowiskamii podmiotami
w organizacji, tzn. o stosunkach nadrzednosci
badz podrzednosci wobec nich. Poza tym okresla
zakres wiadzy, kontroli i odpowiedzialnosci zwia-
zany z zajmowaniem danego stanowiska.

Niezwykle wazna do rozstrzygniecia kwestie
stanowi wybér podmiotu odpowiedzialnego
za przygotowanie stanowiska pracy.

Warto uswiadomic¢ sobie zalety i wady zwigza-
ne z wykonaniem tego zadania przez rézne jed-
nostki, gdyz moga one wywrzec istotny wplyw
na jakos$¢ sporzadzonego opisu.

12 L. Zbiegien-Maciag, Marketing personalny, Business Press,
Warszawa 1996, s. 79.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placowek, Obszar IV Zarzadzanie ludZzmi

71



72

Rekrutacja i selekcja na stanowisko nauczyciela - autorskie materiaty dydaktyczne

Jak wida¢, kazde z proponowanych rozwiagzan
kryje w sobie pewne zagrozenia: osoba na stano-
wisku nauczyciela wprawdzie najlepiej zna jego
wymagania, lecz moze nie ocenic¢ ich obiektywnie
wskutek braku odpowiedniego dystansu, z kolei
inne osoby staraja sie ocenic jego prace w spo-
sOb bezstronny, lecz posiadana przez nich wiedza
moze by¢ niekompletna.

Sporzadzenie opisu stanowiska pracy stano-
wi punkt wyjscia do opracowania profilu wyma-
gan wobec kandydata. W zakresie tego pojecia
mieszcza sie tzw. profil kwalifikacji oraz profil
osobowosciowy. W pierwszym z nich powinny
zosta ujete wymagania dotyczace kwalifikacji
kandydata na nauczyciela. Drugi natomiast od-
zwierciedla pozadane cechy osobowosci i psychi-
ki osoby pracujacej na danym stanowisku.

Profil wymagan

Profil zdolnosci

na danym stanowisku. Uzyskujemy go w wyniku
poréwnania profilu rzeczywistych mozliwosci
kandydata, zweryfikowanego w trakcie procesu
selekcji, z profilem wymagan.

Po zapoznaniu sie z literaturg przedmiotu
mozna sformutowal pewne zasady dotyczace
konstruowania opisu stanowiska pracy nauczy-
ciela i profilu wymagan. Uwzglednienie tych za-
lecen jest bardzo istotne, gdyz pozwala unikna¢
rozmaitych btedow.

Bardzo wazna kwestie stanowi takze odpo-
wiednie wywazenie proporcji miedzy szcze-
golowoscia a ogélnoscia opiséw. Z jednej stro-
ny znawcy problematyki zalecaja uzywanie
okreslen jak najbardziej zwieztych, konkret-
nych i precyzyjnych, a tym samym - unikanie
uogblnien™. Z drugiej strony istnieje jednak

Profil przydatnosci

Hll

\

Zdolnosci istniejace, ale niewymagane
Zdolnosci wymagane, ale nieistniejace

Rys. 3. Schematyczna ilustracja profili: wymagan, zdolnosci, przydatnosci

Zrodto: H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit., s. 472.

W tym miejscu, zdaniem autorki publikacji, na-
lezatoby jednak wprowadzi¢ pewna modyfikacje
wymienionej, wzajemnej relacji profilu kwalifi-
kacjii profilu osobowosciowego kandydata na na-
uczyciela. Profile te w organizacji, jaka stanowia
szkota i jej spotecznosé, wydaja sie rownowazne,
tak ze oba rodzaje kompetencji s3 w podobny spo-
sob wartosciowane i powinny stanowic niezbedny
warunek przy podejmowaniu decyzji o zatrudnie-
niu osoby na stanowisku nauczyciela.

Profil wymagan stanowi niezbedny in-
strument do okreslenia tzw. profilu przydat-
nosci®® kandydata do pelnienia obowigzkdéw

13 H. Steinmann, G. Schreyoegg, Zarzqdzanie. Podstawy kie-
rowania przedsiebiorstwem, Oficyna Wydawnicza Politechniki

niebezpieczenstwo regulacji zbyt drobiazgo-
wych, prowadzacych do ,przeregulowania”
stanowiska pracy nauczyciela. Sytuacja ta szcze-
gblnie w przypadku posiadajacych przygoto-
wanie i doswiadczenie zawodowe nauczycieli
zmieniajacych prace moze rodzi¢ niekorzystne
konsekwencje, poniewaz nauczyciel czuje sie
w peini kontrolowany, ograniczony w swojej
samodzielnosci. To z kolei ewidentnie obniza
ich motywacje i mozna oczekiwad, ze powoduje
spadek kreatywnosci i efektywnosci jego pracy.

Aby uniknad zbyt sztywnych regulacji, poza-
dane wartosci i postawy powinny zostac ujete

Wroctawskiej, Wroctaw 1995.
14 K. Schwan, G. Seipel, op.cit.
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w sposob dynamiczny, zakladajacy ewolucje
i pojawienie sie nowych szans®. Po przyjeciu
nowego pracownika — nauczyciela opis stanowi-
ska pracy i profil wymagan powinny by¢ kazdo-
razowo modyfikowane z uwzglednieniem jego
mozliwosci. Dodatkowo zachodzi koniecznosé
systematycznego aktualizowania opracowanych
profili z powodu dynamicznych zmian w we-
wnetrznym i zewnetrznym otoczeniu szkoty
ijej spotecznosci. Aktualizacja profilu wymagan
w zakladach opieki zdrowotnej jest niezbednym
warunkiem rzetelnosci catej procedury. Profile
te oczywiscie nie zmieniajg sie z dnia na dzien,
ale jednak musza ulega¢ modyfikacji, by nie stra-
ci¢ na swej aktualnosci.

Innym zagrozeniem zwigzanym z profi-
lem kwalifikacji kandydata jest formutowanie
zbyt wysokich wymagan formalnych w stosunku
do rzeczywistych potrzeb stanowiska pracy na-
uczyciela. Niejednokrotnie prowadzi to do nad-
miaru kwalifikacji osoby zatrudnionej na da-
nym stanowisku. Niemozno$¢ wykorzystania
posiadanych umiejetnosci powoduje frustracje.
Niedoceniany pracownik udaje sie na tzw. we-
wnetrzna emigracjel: traci zainteresowanie
sprawami organizacji, spada jego wydajnos¢
i przydatnosc. Warto podkreslié, ze czesto po-
pelnianym bledem jest przecenianie znaczenia
kwalifikacji formalnych, szczegdlnie dotycza-
cych wyksztatcenia. Przystepujac do rekrutacji,
trzeba uwzglednic to, ze poziom $wiadczonych
ustug edukacyjnych jest bardzo zréznicowany.
Wielokrotnie ukonczenie tych samych specjal-
nosci i uzyskanie podobnych ocen niestety nie
przeklada sie na zblizony poziom kwalifikacji.
Poza tym dyplomy sa niewatpliwie wazne, ale
,Nie wykonaja pracy za cztowieka””. Najkorzyst-
niejsza sytuacja jest przedstawienie rzeczywi-
stych informacji dotyczacych pracy na danym
stanowisku (tzw. Realistic Job Preview') na sa-
mym wstepie rekrutacji. Pozwala to uniknaé
obustronnych rozczarowan podczas procesu
selekcji, a co gorsza niekiedy juz po zatrudnie-
niu pracownika.

15 Ibidem.

16 Ibidem, s. 81.

17 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, PWE, Warszawa
2000.

18 H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit., s. 476.

Warto zaznaczy¢, ze obecnie mozna zaobser-
wowac tendencje do przemodelowania wymagan
stanowiskowych w kierunku cztowieka - nauczy-
ciela. Niegdy$ stanowisko pracy zwykto trakto-
wac sie jako ,rzecz Swieta”, stabilng, niezmienna.
Wymogi stanowiska wymuszaly znalezienie pa-
sujacego do nich cztowieka - zadne modyfikacje
pod katem pracownika nie byty dopuszczalne.

Wzajemne dopasowanie moze dokonywac sie
na trzy sposoby*:

a) rozwijanie zdolno$ci pracownika,

b) odpowiednie formy doksztalcania i szko-
lenia,

¢) planowanie $ciezek kariery.

W kwestii opiséw stanowisk pracy i profili wy-
magan niedopuszczalne jest powielanie gotowych
schematow stworzonych przez inne szkoty. Kazda
szkota powinien wypracowac w tym zakresie wias-
ne rozwiazania odpowiadajace specyfice, tj. misji.

1.4. Rodzaje rekrutacji
Klasyfikacji procesu rekrutacji dokonuje sie
na podstawie dwoch zasadniczych kryteriow:

1) Ze wzgledu na zasieg oferty pracy wyrézniamy:

a) rekrutacje szeroka,
b) rekrutacje waska.

2) Uwzglednienie Zrédta rekrutacji prowadzi
do wyodrebnienia:
a) rekrutacji zewnetrznej,

b) rekrutacji wewnetrznej.

W ramach kazdej z subkategorii wytonionych
w drugim podziale wyrdzniono wiele zréznico-
wanych fonii rekrutacji.

1.4.1. Rekrutacja szeroka i segmentowa
Rekrutacja szeroka polega na kierowaniu ofert
zatrudnienia na tzw. szeroki rynek pracy?. Znaj-
duje ona powszechne zastosowanie przy szukaniu

19 L. Zbiegien-Maciag, op.cit., s. 78.
20 M. Kostera, op.cit.
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pracownikow na stanowiska niewymagajace wy-
sokich kwalifikacji®’. W systemie edukacji, a kon-
kretnie w szkotach liczba tych stanowisk ulegta
znacznemu ograniczeniu. Charakterystyczna
cecha rekrutacji tego rodzaju jest zastosowanie
standardowych, stosunkowo mato skompliko-
wanych procedur. Powoduje to, Ze jej koszty sa
nizsze niz w wypadku rekrutacji segmentowe;j.
Celem pracodawcy - dyrektora szkoty, wyko-
rzystujacego rekrutacje szeroka, jest dotarcie
do maksymalnej liczby potencjalnych kandyda-
tow na pracownikow gtéwnie administracyjnych
ipomocniczych. Ogloszenie rekrutacyjne posiada
charakter ogdlny i bezosobowy.

Stosujac rekrutacje szeroka, nalezy dobraé
odpowiednie formy rekrutacji zewnetrznej, aby
zapewni¢ powodzenie akcji rekrutacyjnej. W tym
wypadku wskazane jest zamieszczenie anonséw
w prasie, przede wszystkim o zasiegu lokalnym
iregionalnym. Korzystanie z prasy ogdlnokrajo-
wej nie jest celowe ze wzgledu na ciagle jeszcze
niewielka mobilnos¢ polskiej sity roboczej?. Moz-
na réwniez zamiesci¢ ogloszenia rekrutacyjne
w lokalnych stacjach radiowych czy nawet tele-
wizji lokalnej. Jest to uzaleznione od mozliwosci
finansowych szkoty, poniewaz ustugi tego typu
sa stosunkowo drogie.

Znalezienie pracownikéow o standardowych,
typowych kwalifikacjach utatwiaja rowniez biura
posrednictwa pracy, ktore dysponuja stosownymi
bazami danych.

Rekrutacja segmentowa kierowana jest
do pewnego segmentu rynku pracy, tzn. do okre-
slonej grupy potencjalnych kandydatéw do pracy.
Zostaje ona zdefiniowana ze wzgledu na umie-
jetnosci, kwalifikacje i cechy pozadane z punk-
tu widzenia specyfiki organizacji?® - szkoty
(przyp. G.B.). W tym przypadku znajduja zasto-
sowanie zdecydowanie bardziej skomplikowane
procedury rekrutacji. Oferta zatrudnienia musi
zostal sformutowana w taki sposéb, aby wybra-
na grupa potencjalnych pracownikéw - nauczy-

21 Z tego wzgledu mato zasadne wydaje sie stwierdzenie,
Ze moze ona siega¢ nawet do miedzynarodowych zasobow
pracy (por. A. Szatkowski, op.cit., s. 68). Dotyczy ona zdecy-
dowanie bardziej rekrutacji segmentowej ukierunkowanej
na znalezienie wysokiej klasy specjalistéw. M. Kostera, op.cit.
22 M. Kostera, op.cit.

23 Ibidem.

cieli odebrata ja jako atrakcyjna, cho¢ aktualna
sytuacja na rynku temu nie sprzyja. Powinna ona
zosta¢ skierowana do takich kanatéw informa-
cyjnych, o ktérych wiemy, ze korzystaja z nich
dane segmenty rynku pracy?. Przystepujac do re-
krutacji segmentowej, warto sprawdzic¢ z jakich
srodkéw masowego przekazu korzystaja przed-
stawiciele interesujacej firme grupy zawodowej.
Nalezy dowiedzie( sig, jakie programy telewi-
zyjne ogladaja potencjalni adresaci oferty, kto-
rych audycji radiowych najczesciej stuchaja, jakie
czasopisma sg przez nich czytane. Poza wyborem
najbardziej odpowiedniego kanatu przekazania
oferty nie mniejsza role odgrywa nadanie jej od-
powiedniej formy. Powinna zostaé sformutowana
w taki sposob, aby trafiata do wybranej grupy od-
biorcéw np. informatykdéw, jezykoznawcdw itp.

Rekrutacja segmentowa wskazana jest w wy-
padku poszukiwania pracownikéw o wysokich
lub unikatowych kwalifikacjach np. nauczycieli,
menadzeréw badz innych wysokiej klasy spe-
cjalistéw. Okazuje sie, ze w wypadku waznych
stanowisk bilans nak}tadéw i kosztoéw oraz zagro-
zen i szans potwierdza potrzebe wykorzystania
rekrutacji segmentowej”. Ze wzgledu na wysokie
koszty natomiast nie nalezy jej stosowaé w wy-
padku obsadzania stanowisk, ktore nie wymagaja
wysokiego poziomu kwalifikacji.

1.4.2. Rekrutacja zewnetrzna i wewnetrzna

Rekrutacja zewnetrzna polega na kierowaniu
oferty zatrudnienia do otoczenia szkoty. Ze-
wnetrzny rynek pracy tworza osoby niebedace
uczestnikami organizacji. Moga to by¢ absol-
wenci szké? i uczelni, a nawet osoby pragnace
zmieni¢ prace. Akcja rekrutacyjna skierowana
na ten rynek polega na informowaniu grup po-
tencjalnych nauczycieli o szkole, istniejacym
wakacie oraz warunkach i wymaganiach pracy
na danym stanowisku nauczyciela. W wypadku
rekrutacji wewnetrznej oferta pracy jest adreso-
wana do pracownikéw aktualnie zatrudnionych
w szkole, dotyczy postepowania konkursowego
na stanowisko dyrektora szkoty. Dzialy perso-
nalne informuja o wakatach oraz staraja sie za-
interesowad nauczycieli awansem. Korzystanie

24 |bidem.
25 A. Szatkowski, op.cit., s. 68.
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z tego zrédia rekrutacji czesto bywa wrecz obo-
wiazkowe, poniewaz wiele uméw zbiorowych
zobowiazuje pracodawcéw do wykorzystania
w procesie rekrutacji najpierw witasnych zaso-
béw ludzkich, a dopiero ich wyczerpanie umoz-
liwia pozyskiwanie pracownikéw z rynku ze-
wnetrznego. Zaréwno rekrutacja zewnetrzna,
jak i wewnetrzna moze zostal przeprowadzona
w réznych formach. Oba zrédla rekrutacji posia-
daja liczne wady i zalety oraz s warunkowane
licznymi czynnikami?.

1.4.3. Formy rekrutacji zewnetrznej
Do form rekrutacji zewnetrznej mozna zaliczy¢:
-bank danych organizacji (aplikacje i inne in-
formacje dotyczace odrzuconych, ale wartos-
ciowych kandydatéw),
-ogloszenia: w prasie, czasopismach facho-
wych, radiu i telewizji oraz w internecie,
- rekrutacje na uczelniach w szkotach wyzszych,
- prywatne biura posrednictwa pracy,
- dni otwarte.

1.4.4. Formy rekrutacji wewnetrznej
Rekrutacja na wewnetrznym rynku pracy od-
bywa sie w dwojaki sposéb:

a) zaposrednictwem ogloszen wewnetrznych,

b) zwykorzystaniem instrumentéw aktywne-
go ksztaltowania wewnetrznego rynku pracy.

Rekrutacja wewnetrzna moze miec charakter
otwarty lub zamkniety. W wypadku rekrutacji
otwartej prowadzonej w systemie edukacji jest
w istocie traktowana jak wewnetrzny rynek
pracy, poniewaz informacje o wolnych stanowi-
skach sa przekazywane wszystkim pracownikom
w postaci ogélnodostepnych ogloszen. W tym
wypadku znajduje zastosowanie pierwszy z wy-
mienionych powyzej sposobéw rekrutacji. Kazdy
nauczyciel, ktéry uzna posiadane kwalifikacje
za stosowne, moze zgltosi¢ swoja kandydature.
Wyboru sposrdd zgtoszonych ofert dokonuje sie
z wykorzystaniem odpowiedniej procedury se-
lekcji. Do zalet podejscia otwartego do rekrutacji
wewnetrznej mozna zaliczy¢:

26 B.Jamka, op.cit., s. 33-34.

- mala formalizacje, ogélnie znane zasady i kry-
teria, co wplywa na ich akceptacje przez pozo-
statych cztonkéw spotecznosci szkolnej,

- subiektywne pozytywne odczucia nauczycieli
ze maja realny wplyw na ksztattowanie swo-
jej Sciezki kariery, co zacheca ich do rozwoju
i utrzymywania efektéw pracy na odpowied-
nim poziomie,

-tworzenie atmosfery zaufania w szkole
i wspieranie moralne calej spotecznosci.

W wypadku rekrutacji zamknietej informacje
o wakacie rozprzestrzeniajg sie¢ kanatami niefor-
malnymi, tzn. s kierowane bezposrednio do po-
tencjalnych kandydatow na nauczycielii dyrekto-
row. Nie przedostaja sie do wiadomosci publicznej.
Dokonanie wyboru odpowiedniego kandydata jest
mozliwe dzieki instrumentom aktywnego ksztal-
towania wewnetrznego rynku pracy. Pozwalajg
one szybko i skutecznie wytoni¢ osoby przygoto-
wane do objecia konkretnego stanowiska w da-
nym momencie. Réwniez to podejscie do rekru-
tacji charakteryzuje sie¢ pewnymi zaletami:

- znaczne skrocenie czasu rekrutacji,

- zapobieganie konfliktom personalnym, ktére
moga wystapi¢ w wypadku rekrutacji otwartej
(kiedy np. stanowiska kierownika nie objal
jego zastepca, lecz np. osoba z innego dziatu),

- oszczedzanie dyrektorowi i/badz cztonkom
komisji konkursowej stresu zwigzanego z wy-
borem sposrdd wiekszej liczby kandydatéow
i odrzuceniem pozostatych, ktérzy przeciez
pozostana pracownikami szkoty czy innej or-
ganizacji systemu edukacji.

Awansowanie nauczycieli jest czynnikiem
ksztaltowania kadry systemu edukacji przez
zdobywanie nowych kompetencji wedtug zapla-
nowanej drogi kariery. Prowadzi to do wzrostu
umiejetnosci pracownika oraz do poszerzania
doswiadczenia zawodowego, zwigkszenia zain-
teresowania praca zawodowa i podwyzszenia
motywacji do pracy oraz tworzenia perspekty-
wy awansowej dla mtodych wiekiem i stazem
nauczycieli.

2. Selekcja do zawodu nauczyciela
2.1. Istotaizadania selekcji

Selekcja jest czescia procesu pozyskiwania pra-
cownikdéw, zakonczona ostatecznym wyborem

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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najodpowiedniejszego i decyzja, kto sposrdd
kandydatéw, ktérzy zghosili sie w wyniku akcji
rekrutacyjnej, zostanie zatrudniony na wakuja-
cym stanowisku pracy. Aby podja¢ wiasciwa de-
cyzje, nalezy zebraé informacje o potencjalnych
pracownikach. Dlatego mozna réwniez stwier-
dzié, ze selekcja to proces gromadzenia informa-
¢ji o kandydatach na uczestnikéw organizacji?.
W innym ujeciu selekcja to ustrukturalizowany
ciag dziatan komorki personalnej firmy, ktérych
celem jest trafny dobér pracownikéw za pomoca
odpowiednich technik i w zgodzie z obowiazuja-
cym prawem?.

W systemie edukacji szkolnej i konkretnej
szkole decyzja o wyborze wiasciwego pracownika
- nauczyciela jest niezwykle wazna i dlatego po-
winna by¢ podjeta w sposéb catkowicie bezstron-
ny i obiektywny. Wstepne elementy selekcji maja
juz miejsce w trakcie rekrutacji, gdy Swiadomie
ogranicza sie i ukierunkowuje naptyw kandyda-
téw przez adekwatne do opisu stanowiska pracy
sformutowanie wymagan rekrutacyjnych. Jednak
wiasciwy proces selekeji rozpoczyna sie dopiero
w momencie zakonczenia akcji rekrutacyjnej (czyli
po przyciagnieciu kandydatéw na stanowisko na-
uczyciela w odpowiedniej liczbie i jakosci).

Niektérzy autorzy wprowadzaja rozréznienie
na selekcje wstepna (wlasciwg) - poddani jej zo-
staja kandydaci, ktorzy zgtosili sie w wyniku pod-
jetej akcji rekrutacyjnej, oraz tzw. dalsza selekgcje,
ktéra wystepuje przy awansowaniu pracowni-
kéw juz zatrudnionych w zakladzie?. Moze ona
réwniez przybieral forme tzw. selekcji ciaglej,
jezeli firma prowadzi polityke personalna zgodna
z zalozeniami modelu sita.

Do metod selekcji nalezy zaliczy¢:

- dokumenty aplikacyjne,

- referencje,

- wywiady,

- testy selekcyjne,

- centrum oceny (assessment center).

Natomiast zasadniczym celem selekgcji jest
ocena przydatnosci cech jednostki do wymagan
stanowiska pracy*°.

27 M. Kostera, op.cit.

28 A. Szatkowski, op.cit.

29 Por. M. Kostera, op.cit., s. 64.
30 A. Szatkowki, op.cit.

Przykladowy przebieg procesu selekcji od-
zwierciedla ponizszy rysunek.

ZBIOR KANDYDATOW
Kompletowanie CV i podan

}

ODSIEW (SCREENING)

:

ROZMOWA WSTEPNA

'

OBSERWACJA LEKCJI

}

SAMOOCENA, TESTY

:

ROZMOWA Z ZESPOLEM NAUCZYCIELI

}

ROZMOWA Z DYREKTOREM SZKOtY

'

DECYZJA KADROWA
Rys. 4. Przyktadowy przebieg procesu selekgji

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie A. Szatkow-

ski, op.cit., s. 74.

2.2. Techniki selekcji

Przystepujac do procesu selekcji, organizacje
moga wybiera¢ sposréd wielu jej metod. Prze-
prowadzenie efektywnej selekcji wymaga zasto-
sowania odpowiednio opracowanej kombinacji
dostepnych technik. Przy tym nieodzowne staje
sie uwzglednienie specyfiki organizacji oraz roz-
maitych czynnikéw warunkujacych skutecznosé
poszczegblnych metod w okreslonych warunkach.
W tym celu warto zapoznac sie z charakterystyka
powszechnie wykorzystywanych technik selekeji.

Jest prawda niemalze oczywista, Ze nauczy-
ciele ze wzgledu na spoteczna range wykonywa-
nej misji nie mogg by¢ osobami, ktére trafiaja
do zawodu przypadkowo. Wymagania pod ich
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adresem mozna uznal za szczegblnie wysubli-
mowane. Do powszechnie w literaturze wymie-
nianych funkcji naleza nie tylko inspirowanie
do nauki, atrakcyjne przekazywanie materiatu,
rozpoznawanie potencjatu uczniéw, indywi-
dualizowanie metod uczenia, ale takze wspo-
maganie emocjonalne uczniéw i ich rodzicow,
otwarte, oparte na zaufaniu relacje z pozosta-
tymi cztonkami spotecznosci szkolnej, wreszcie
(chociaz liste te nie mozna uznad za wyczerpana)
przekazywanie wartosci wynikajacych z misji
szkoly. Rola nauczyciela wydaje sie wiec nie
do przecenienia, z tego tez wzgledu proces se-
lekcji na stanowisko nauczyciela nabiera szcze-
gblnego znaczenia.

2.2.1. Dokumenty aplikacyjne

Dokumenty aplikacyjne jako metoda selekcji
pracownikow sg stosowane praktycznie przez
wszystkie polskie organizacje, a ich trafnosé
prognostyczna jest zblizona do wywiadéw i te-
stow osobowosci*. Dziaty personalne wiekszosci
przedsiebiorstw s3 zasypywane setkami, tysigca-
mi ofert z rynku pracy. Wobec tego nasuwa sie
oczywiste pytanie: ,Jak prawidtowo je wyselek-
cjonowac i dokonac ich weryfikacji?”.

W systemie edukacji dyrektor, a niekiedy
osoba zajmujaca sie polityka kadrowa (dobrze
zorientowani w przyjetych kryteriach selekcji)
przeprowadzaja wstepny odsiew dokumentéw
tzw. screening. W wypadku odrzucenia aplika-
¢ji nalezy kazdorazowo wysta¢ kandydatowi
list z podziekowaniem za zlozenie oferty pra-
cy. Mimo Ze taka sytuacja w praktyce zdarza sie
bardzo rzadko, powinien on réwniez zawieral
zapewnienie, ze gdyby pojawit sie wakat zgodny
z posiadanymi przez niego kwalifikacjami, jego
kandydatura nie zostanie pominieta. Dzialanie
takie stanowi bardzo wazny element kreowania
wizerunku szkotly, a jego zaniedbanie jest po-
strzegane bardzo negatywnie.

Warto podkresli¢, ze dokumenty aplikacyjne
stanowia rowniez cenne zrédto informacji dla or-
ganizacji. Analiza motywdw ubiegania sie o prace
w danej organizacji wskazuje, jak jest ona odbie-
rananazewnatrz, jakijest jej image w otoczeniu®.

31 T. Witkowski, Nowoczesne metody doboru i oceny personelu,
Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakow 1998.
32 L. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kope¢, Zarzqdzanie

Screening stanowi punkt wyjscia do dalszych
dzialan selekcyjnych, dlatego prawidtowe prze-
prowadzenie tego etapu ma duze znaczenie dla
powodzenia catej akcji rekrutacyjnej. Ogélnie
przyjete wytyczne analizy naptywajacych apli-
kacji sugeruja, aby zwréci¢ uwage na nastepujace
cechy dokumentéw?.

- uk}ad aplikacji - jego logiczno$¢, przejrzystosé,
zrozumiatos¢,

- szczegbtowos¢ aplikacji — czy nie rodzi zbyt
wielu watpliwosci,

- adekwatnos¢ aplikacji — czy zostata przygoto-
wana doktadnie pod katem danej firmy i kon-
kretnego ogloszenia, czy tez ma charakter zbyt
uniwersalny; czy CV oraz list motywacyjny eks-
ponuja wiasnie te doswiadczenia i umiejetnosci,
ktore wiaza sie z proponowanym stanowiskiem,

- konkretnos¢ aplikacji — czy zostaty w niej
przedstawione fakty i konkretne osiggniecia
z kariery zawodowej kandydata na nauczyciela
(czy zawiera miejsca, daty, liczby, przyklady
osiagnietych rezultatéw), czy tez ma charakter
za bardzo opisowy.

Nawet przy ogromnej liczbie aplikacji trzeba
starac sie sprawdzi¢ wszystkie z nich. Z reguly
te najmniej atrakcyjne (czyli pozbawione ubar-
wien) i z tego powodu odrzucane, sg po prostu
prawdziwe®.

Do powszechnie wykorzystywanych doku-
mentéw aplikacyjnych naleza:

a) zyciorys (Curriculum vitae, Resume),

b) list motywacyjny,

c) kwestionariusz osobowy/formularz apli-
kacyjny,

d) $wiadectwa i dyplomy.

Zyciorys jest kluczowym dokumentem po-
zwalajacym oszacowa¢ przydatnos¢ kandydata
do pracy pod wzgledem stopnia spelnienia poza-
danych przez pracodawce wymagan formalnych®.

zasobami ludzkimi w firmie. Teoria i praktyka, Biblioteczka Pra-
cownicza, Warszawa 2000.

33 J. Marciniak, Nie przeoczy¢ najlepszych, ,Personel”,
1-31 sierpnia 2002.

34 |bidem.

35 Z reguty zawiera informacje na temat, danych perso-
nalnych kandydata (imie, nazwisko, wiek, numer telefonu

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi

77



78

Rekrutacja i selekcja na stanowisko nauczyciela - autorskie materiaty dydaktyczne

Dane moga zosta¢ przedstawione w ujeciu
chronologicznym (bardziej popularnym, uka-
zujacym caty przebieg kariery) lub funkcjonal-
nym? (skupiajacym sie na zaprezentowaniu po-
siadanych umiejetnosci w celu wyeksponowania
pewnych informacji i zatuszowania innych np.
przerwy w aktywnosci zawodowej)¥’. Zyciorys
jest pierwszym, a niekiedy ostatnim kontaktem
z potencjalnym pracodawca. Dlatego jego forma
powinna by¢ bardzo przemyslana, tak aby praco-
dawca mégt odczué, ze ma do czynienia z osoba
zorganizowana i kompetentna. Wobec ogromnej
ilosciiszerokiej dostepnosci informacji na temat
pisania dokumentéw aplikacyjnych (réznego ro-
dzaju poradniki, internet, warsztaty w tym za-
kresie), nic juz nie usprawiedliwia kandydatéw,
ktodrzy robia to niechlujnie. Bardzo 7le widziane,
czesto dyskwalifikujace, sa popeinianie jakich-
kolwiek btedéw (ortograficznych, gramatycznych
itp.) czy tez zawila, nieprzejrzysta forma aplikacji
utrudniajaca jej odczytanie.

Z drugiej strony dostepnos¢ informacji o do-
kumentach aplikacyjnych (a nawet Swiadczenie
profesjonalnych ustug w zakresie ich opracowy-
wania) powoduje, ze aplikacje coraz bardziej sie
do siebie upodabniajg. To dodatkowo komplikuje
ich ocene. Celem analizy zyciorysu jest przede
wszystkim zweryfikowanie spetnienia przez kan-
dydata kryteriéw formalnych. Dlatego, czytajac
CV, warto udzieli¢ odpowiedzi ma nastepujace
pytania®.

Jakie kandydat ma wyksztalceniei czy zgodne
z pozadanym? Warto pamieta¢, zZe nieznaczny
niedobdr kwalifikacji jest bardziej korzystny
z punktu widzenia pracodawcy - dyrektora szko-
ty od ich nadmiaru. Ewentualne braki mozna uzu-
petni¢ odpowiednimi szkoleniami. Kwalifikacje

itp.), wyksztatcenia (w tym ukonczonych kurséw, szkét po-
dyplomowych itp.), doswiadczenia zawodowego (w ukfadzie
chronologicznym lub odwrotnie chronologicznym, z uwzgled-
nieniem okresu zatrudnienia, nazwy firmy i stanowiska oraz
krotkiej charakterystyki obowigzkéw), dodatkowych umiejet-
nosci (znajomosc jezykow obeych, obstuga komputera, prawo
jazdy itp.), ewentualnie referencji i kontaktu do oséb, ktére
moga ich udzieli¢.

36 Trzeba jednak doda¢, Ze taka forma CV z reguty budzi
podejrzliwos¢ potencjalnego pracodawcy, dlatego nie nalezy
jej stosowac bez konkretnej potrzeby.

37 B.Jamka, op.cit.

38 J. Marciniak, op.cit., s. 73.

zbyt wysokie w stosunku do wymagan stanowi-
ska pracy nauczyciela staja sie przyczyna jego
frustracji, czesto trudnej do wyeliminowania
w sytuacji braku perspektywy spelnienia aspi-
racji zawodowych®.

Czy kandydat podnosi kwalifikacje przez kur-
sy, szkolenia i czy maja one charakter zgodny
z przebiegiem kariery zawodowej?

Zyciorys powinien zawieraé informacje na te-
mat pelnych nazw uczelni lub innych instytucji
organizujacych kursy, ich zakreséw merytorycz-
nych oraz dat trwania.

Jaki przebieg ma kariera zawodowa poten-
cjalnego nauczyciela? Bardzo wazne jest upew-
nienie sie, ze dotychczasowe doswiadczenie wy-
daje sie zbiezne z zakresem zadan stanowiska,
na ktére jest prowadzona rekrutacja. W wypadku
stanowiska nauczyciela istotna role odgrywa do-
$wiadczenie w dotychczasowej pracy.

Jakie kandydat pelnil funkcje i jakie re-
zultaty osiagal? Sytuacja jest korzystna, jezeli
kandydat wykonywal prace taka sama (nauczal
takich samych przedmiotéw lub zblizonych)
w poprzednich miejscach zatrudnienia. Przy
czym warto doktadnie zweryfikowaé zakres
peinionych przez kandydatéw na nauczycieli
obowiagzkdéw i zadan.

Analiza dotychczasowych osiagnie¢ kandydata
moze da¢ podstawy do przewidywania jego moz-
liwosci w przysztosci. Zdarza sie jednak, ze bardzo
szybko, nawet juz w pierwszym miejscu pracy,
realizowat on wiele dodatkowych zadan. W takim
wypadku trudno jest okresli¢, jakim potencja-
tem rozwojowym moze sie charakteryzowac taki
nauczyciel. Wyniki badan pokazuja, ze jezeli na-
uczyciel dtugo nie awansowat, nie mozna jedno-
znacznie stwierdzi, ze przyczyna takiej stagnacji
jest brak zaangazowania w wykonywana prace®.

Jak dlugo kandydat pracowal w poszcze-
golnych miejscach pracy? Jak czesto zmienial
miejsce pracy? Czy przebieg kariery zawodowej
wykazuje ciaglosé?

W tym wypadku wazna jest spojnosé ka-
riery i czestotliwo$¢ zmian miejsca pracy. Do-
brze swiadczy o aplikujacym konsekwentne

39 H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit.

40 J. Mercer, B. Barker, B. Bird, Human Resource Manage-
ment in Education. Contexts Themes and Impact, Leadership for
Learning Series, Routledge, London-New York 2010.
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rozwijanie kariery wjednym kierunku (poszerza-
nie obowiazkéw w wybranym zakresie przedmio-
téw nauczania, podejmowanie nowych wyzwarn).
Zbyt czeste zmiany miejsca pracy moga wskazy-
wa¢ na brak wytrwatosci lub zdolnosci adapta-
cyjnych, a takze na niska lojalnos$¢ nauczyciela,
nieumiejetnos¢ pracy w grupie itp. Jezeli zyciorys
zawodowy kandydatana nauczyciela pokazuje,
ze wielokrotnie zmieniat on prace po dos¢ kroét-
kim okresie zatrudnienia (np. 4 razy w ciagu 3 lat),
mozna mieé obawy, iz jest on osobg, ktéra trudno
sie dostosowuje i rozwigzanie probleméw z ada-
ptacja w nowym miejscu pracy widzi w zmianie.
Badania pokazuja, ze jednym z predyktoréw odej-
Scia z pracy jest to, ile razy wczeéniej jednostka
zmienialta juz pracodawce®.

Dotychczas nie rozwigzano kwestii naukowej
analizy ztozonych dokumentéw. W kazdym przy-
padku duzo zalezy od okolicznosci szczegdlnych
(tzn. specyfiki danej firmy oraz dokonywanej
selekgji), a kryteria zbyt ogdlne moga wprowa-
dza¢ w blad*2. Analiza przebiegu kariery zawo-
dowej to zaledwie wstep procedury selekcyjnej.
Wiekszos¢ wnioskéw, ktére na jej podstawie
zostana wysnute, nalezy zweryfikowaé w dal-
szym postepowaniu. Stuzy ona przede wszystkim
do wstepnej selekcji kandydatéw, zwlaszcza kie-
dy zgloszen jest wiecej, i pomaga odrzucié osoby
niespelniajace najwazniejszych wymagan. Zy-
ciorys daje mozliwos¢ ogélnych przewidywan
o funkcjonowaniu kandydata na nauczyciela.

Z reguty aplikacje, ich tre$¢ i forma powoduja
wytworzenie okreslonego wrazenia o kandydacie
na nauczyciela, co rzutuje na przebieg rozmo-
wy kwalifikacyjnej. Nalezy unika¢ stronniczosci
W ocenie, poniewaz stanowi ona jedna z gtéw-
nych przyczyn bledéow selekcyjnych. Zaleca sie
przyjecie w analizie zycioryséw jak najdalej
posunietej ostroznosci i powstrzymywanie sie
przed pochopnymi wnioskami oraz wyjasnianie
wszelkich niejasnosci z kandydatem.

List motywacyjny, wraz z zyciorysem, jest
najpowszechniej stosowanym dokumentem apli-
kacyjnym. Stanowi on, w pewnym sensie, uzu-
pelnienie, rozszerzenie czy tez ukierunkowanie
zyciorysu®. Przybiera forme zdecydowanie mniej

41 Ibidem.
42 L. Koziot. A. Piechnik-Kurdziel, J. Kopec, op.cit.
43 B. Jamka, op.cit.

sformalizowang od CV. Pozwala swobodniej wy-
raza¢ mysli i podkresli¢ indywidualnos¢ kandy-
data. Posiada forme pisma urzedowego.

Nalezy stwierdzié, ze wartos$¢ — pisanych cze-
sto wedlug rozpowszechnionych i powielanych
wzordéw - listdw motywacyjnych jako dokumen-
toéw aplikacyjnych jest stosunkowo niska*.

Analizujac tre$¢ listdw motywacyjnych, warto
skupi¢ uwage na nastepujacych elementach®.

- zrozumialosci, przejrzystosci i logicznosci -
czy czytajacy nie musi wraca¢ do poszczegdl-
nych kwestii, aby zrozumie( ich sens,

—-czy z tresci listu jednoznacznie wynika,
ze kandydat chce pracowac na stanowisku
pracy, na ktére aplikuje,

- czy w warstwie informacyjnej list motywa-
cyjny odnosi sie do: specyfiki szkoty i jej misji.
Jezeli list motywacyjny nie speinia powyz-

szych wymagan badz zawiera btedy, sprzecznosci
lub przektamania (w poréwnaniu z CV), to oferta
pracy jest z reguty odrzucana jako mato wartos-
ciowa. Przy stanie dzisiejszego rynku pracy ko-
respondencja w sprawie zatrudnienia jest zbyt
powazna sprawa, aby tolerowac razgce btedy lub
nieprofesjonalne podejscie do przysztej pracy
w szkole.

Wobec ogromnej liczby naptywajacych aplika-
cji coraz bardziej pomocne i popularne staje sie
opracowanie jednolitych formularzy aplikacyj-
nych. Kwestionariusz osobowy nie zawiera pra-
wie zadnych nowych informacji, lecz eksponuje
wazne dane w sposdb systematyczny i pelny*®.
O ich wypelnienie najczesciej proszeni sa kan-
dydaci, ktérych aplikacje przeszty pozytywnie
etap screeningu. Przybierajg one forme pytan
dotyczacych gtéwnie przebiegu kariery i wy-
ksztatcenia, ale mogg rowniez odnosic sie do za-
interesowan czy zycia rodzinnego. Najczesciej sa
to pytania zamkniete z sugerowanymi warianta-
mi odpowiedzi. Dzigki temu organizacja panuje
nad podawanymi faktami i wymaga informacji
stosownych do swoich potrzeb*.

Taka konstrukcja kwestionariusza w pewnym
stopniu narzuca idee punktowania odpowiedzi

44 ). Marciniak, op.cit.

45 Ibidem, s 72.

46 H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit.

47 E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi,
Gebethner i Spotka, Warszawa 1997.
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w celu poréwnania kandydatéw. Przykladem
ankiety z zastosowaniem punktacji odpowiedzi
sa tzw. wazone formularze aplikacyjne (WFA lub
WAB - Weighted Aplication Blanks). Za ich opra-
cowywaniem stoi zalozenie, ze osoby o podob-
nych doswiadczeniach beda podobnie reagowaty
na nowe sytuacje. Wazone formularze aplika-
cyjne posiadaja bardzo wysoka warto$¢ progno-
styczna, a dodatkowo sa }atwe i tanie w uzyciu.
Ich interpretacja nie wymaga pomocy ekspertow.

Pytania, ktére beda zawarte w ankiecie bio-
graficznej, moga pochodzi¢ z dwéch zrodel.
Po pierwsze, mozna poszukiwal, na podstawie
opisu obowiazkdéw na stanowisku i wymagan, ta-
kich doswiadczen, ktére powinna mieé jednostka,
aby im podotaé. Drugim sposobem jest poréwny-
wanie do§wiadczen oséb osiagajacych sukcesy
w pracy z tymi, ktérzy takich sukceséw nie maja,
i znajdywanie doswiadczen réznicujacych.

Ankiety biograficzne typu kwestionariuszo-
wego pozwalaja na otrzymanie wyniku liczbowe-
go, na podstawie ktdorego tatwo mozna poréwnac
kandydatéw.

Ograniczeniem zastosowania WAB jest wy-
moég odpowiedniej skali przy ich konstruowa-
niu i walidacji. Dlatego znajduja zastosowanie
przede wszystkim w odniesieniu do stanowisk
jednorodnych i dos¢ licznych w skali organizacji*é,
co w wypadku zatrudniania nauczycieli wyste-
puje nader rzadko.

Formularze aplikacyjne (zaré6wno wazone,
jak i niepunktowane) moga stuzy¢ nastepujacym
celom®.

1) porzadkuja dokumentacje personalna,
2) pelnia funkcje pisemnego wywiadu (semi)-

-sformalizowanego,

3) stanowia autonomiczne narzedzie selekcji

(tak jak w wypadku WAB).

Swiadectwa i dyplomy niewystarczajaco mé-
wig o rzeczywistych umiejetnosciach kandydata
na stanowisko nauczyciela, dlatego stuza gtéwnie
potwierdzeniu kwalifikacji formalnych.

Wyniki w nauce najczesciej podawane sa
w formie rankingéw (np. miejsce w klasie) lub
$redniej z pewnej liczby przedmiotéw. Nie s3
one jednak narzedziem wiarygodnym ze wzgle-
du na bardzo zréznicowany poziom ustug edu-
kacyjnych. Moga jednak stuzy¢ przewidywaniu

48 B. Jamka, op.cit.
49 Ibidem, s. 102.

efektéw przysztego doksztatcania i doskona-
lenia zawodowego, w stopniu stabym réwniez
tempa awansowania®.

2.2.2. Wywiady

,Wywiad jest rozmowg, zazwyczaj miedzy dwoj-
giem ludzi, ograniczona do konkretnego przed-
miotu. Rola osoby przeprowadzajacej wywiad jest
poszukiwanie informacji; rola osoby udzielajacej
wywiadu jest dostarczenie jej”s!. Natomiast w ter-
minologii kadrowej wywiad oznacza po prostu
rozmowe kwalifikacyjna nalezacg do metod se-
lekcji pracownikow.

Wywiady selekcyjne sg, oprocz analizy doku-
mentéw aplikacyjnych, najpowszechniej wyko-
rzystywang metoda doboru. Popularno$¢ oma-
wianego narzedzia jest warunkowana nastepu-
jacymi czynnikami:

o wywiady dajg mozliwo$¢ stosunkowo taniego
i fatwego pozyskania duzej ilosci informacji
o potencjalnym pracowniku, umozliwiajg au-
tentyczna obustronna wymiane informacji,

e pozwalaja odnies¢ ogdlne wrazenie o kan-
dydacie, w tym przypadku potencjalnym na-
uczycielu, a wiec oceni¢, czy dana osoba pasuje
do kultury organizacyjnej szkoly (pozostate
narzedzia selekcji umozliwiaja dokonanie ta-
kich obserwacji w znacznie mniejszym zakre-
sie), ujawniaja postawy, motywy i zachowania
kandydatéw na pracownikéw.

Rozmowy kwalifikacyjne odznaczaja sie duza
réznorodnoscia, dlatego mozna dokonad ich kla-
syfikacji na podstawie wielu kryteriéw. Jednym
z nich jest miejsce w procedurze selekcji. Na tej
podstawie wyrézniono:

e wywiad pogitebiony (wtasciwy, podstawowy),

e wywiad wstepny.

50 J.E. Hunter, R.F. Hunter, Validity and Utility of Altrernative
Predictors of Job Performance, ,Psychological Bulletin” 1984,
t.96.nr1,s. 72-98.

51 J.M. Black, How to Get Results from Interviewing, McGraw-
-Hill Company, New York 1970, s. 7.

52 E. McKenna, N. Beech, op.cit.

53 H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit.
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Na etapie wywiadu wstepnego®* nastepuje na-
wiazanie pierwszego kontaktu miedzy praco-
dawca a kandydatem i zdobycie ogélnych infor-
macji o nim (tzw. pierwsze wrazenie). Pierwsze
spotkanie i dokonana wstepna ocena nosi nazwe
fazy recepcyjnej i ma duze znaczenie dla dalsze-
go przebiegu procesu selekcji*. Celem wywiadu
wstepnego jest utwierdzenie lub wyeliminowa-
nie watpliwosci co do danego kandydata na etapie
screeningu. Ponadto stuzy on wstepnemu skon-
frontowaniu wzajemnych oczekiwan stron. Nie-
mniej istotnym zagadnieniem jest ocena sposobu
komunikowania sie¢ kandydata do pracy*¢, ewen-
tualnie jego aparycji (w wypadku gdy stanowi
ona jeden z podstawowych wymogéw danego
stanowiska).

Rola profesjonalnie przeprowadzonego wy-
wiadu wstepnego w procesie selekcji jest niezwy-
kle wazna. Umozliwia wylonienie waskiej grupy
odpowiednich kandydatéw, co istotnie redukuje
koszty i pracochtonnosc kolejnych etapdéw se-
lekcji. Przeprowadzanie wywiadéw wstepnych
zreguly nalezy do kompetencji wyspecjalizowa-
nych w rekrutacji pracownikéw komérki perso-
nalnej. Jednak w wypadku obsadzania stanowisk
kluczowych ich role przejmuja menadzerowie
personalni.

Celem wywiadu poglebionego jest ponow-
ne zweryfikowanie dokumentéw aplikacyjnych
oraz uzupelnienie danych uzyskanych przez ich
analize. Umozliwia on kandydatowi dok}adna
weryfikacje oczekiwan co do warunkdéw pracy,
perspektyw kariery i proponowanego wynagro-
dzenia. Pracodawca moze natomiast przepro-
wadzi¢ dogtebna analize kandydata w aspekcie
przyjetych kryteriow selekcji, umiejetnosci jego
komunikowania sie z otoczeniem spotecznym,
zdolnosci wystawiania sie i argumentowania oraz
motywacji do pracy®®. W wypadku organizacji
o wysokiej kulturze organizacyjnej oraz w wy-
padku obsadzania wysokich stanowisk, kwestio-
nariusz wywiadu poglebionego zawiera kilka-

54 Niektérzy autorzy wprowadzaja rozréznienie na tzw.
interview (odpowiednik wywiadu wstepnego) i interview
kwalifikujacy (odpowiednik wywiadu pogtebionego); por.
L. Zbiegien-Maciag, op.cit., s. 59.

55 A, Szatkowski, A. Mis, A. Piechnik-Kurdziel, op.cit.

56 L. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kopec, op.cit.

57 A. Szatkowski, A. Mis, A. Piechnik-Kurdziel, op.cit.

58 P. Louart, Kierowanie personelem w przedsiebiorstwie, Pol-
text, Warszawa 1997, s. 137.

dziesiat pytan®. Wybdr jednej z powyzszych opcji
powinien by¢ $cile powiazany z wymaganiami
konkretnego stanowiska pracy.

Kolejnego podziatu rozméw kwalifikacyjnych
mozna dokonaé na podstawie stopnia sformali-
zowania wywiadu:

e wywiad swobodny (,wywiad cieptego usmie-
chu”),

e wywiad semizorganizowany,
e wywiad zorganizowany.

Wywiad swobodny nie jest w zaden sposéb
usystematyzowany. Jego nienazwanym celem jest
z reguty zobaczenie kandydata, ocena jego wy-
gladu, zachowania, sposobu méwienia. Nadaje sie
do zastosowania jedynie jako wywiad wstepny®.
Dalsze etapy selekcji wymagaja coraz wigkszej po-
réwnywalnosci i usystematyzowania danych. Dla-
tego wywiad swobodny zasadniczo nie powinien
by¢ wykorzystywany, poniewaz moze prowadzié
do stronniczosci i licznych znieksztatcen oceny.

Wywiad semizorganizowany polega na cze$-
ciowej formalizacji niektérych faz wywiadu badz
tez ocenie odpowiedzi kandydata za pomoca
takich narzedzi, jak: skala ocen, plan wywiadu,
sporzadzanie notatek w trakcie rozmowy, oce-
nianie dopiero po jej zakonczeniu, opracowanie
poradnika na temat przeprowadzania wywiadow,
wykorzystanie formularzy z sugerowanymi od-
powiedziami, oparcie pytan na analizie stanowi-
ska pracy i profilu osobowym kandydata.

Wywiad zorganizowany sprzyja obiektywi-
zacji oceny i zwigksza poréwnywalnos¢ danych
dotyczacych poszczegdlnych kandydatéw. Z dru-
giej strony taka konstrukcja nie dopuszcza zadnej
elastycznosci, odstepstw od przyjetego scena-
riusza, co moze tworzy¢ wrazenie nieprzyjaznej,
sztywnej atmosfery.

Biorac pod uwage liczbe uczestnikoéw wywia-
du wyrézniono:

59 Grupuije sie je w nastepujace bloki tematyczne: edukacja,
doswiadczenie wojskowe, historia zatrudnienia, osiagniecia
zawodowe, plany zawodowe, odpowiedzialnos¢ za rodzine,
zycie towarzyskie, status finansowy kandydata.

60 B.Jamka, op.cit.
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e wywiad indywidualny,
e wywiad panelowy,
e wywiad zbiorowy.

Podczas wywiadu indywidualnego jedna osoba
prowadzaca wywiad rozmawia z jednym apli-
kantem. Powoduje to duzy subiektywizm oceny,
lecz niewatpliwie jest to najtanisza i najtatwiej-
sza do zorganizowania forma wywiadu. Wywiad
panelowy przeprowadzajg co najmniej dwie oso-
by. Takie rozwiazanie umozliwia podziat rdl, tzn.
kiedy jedna osoba zadaje pytania, pozostate osoby
notuja, obserwuja, wyciagaja wnioski. Procedu-
ra taka zwieksza obiektywnos¢ oceny, wymaga
jednak starannego zaplanowania przebiegu wy-
wiadu oraz doboru cztonkéw komisji. Wywiad
zbiorowy polega na przeprowadzeniu rozmowy
przez jedna osobe z wieloma kandydatami jed-
noczesnie. Niewatpliwie przyczynia sie do zre-
dukowania czasu przeznaczanego na rozmowy.

W wypadku nauczycieli najczesciej mamy
najczesciej do czynienia z wywiadem (rozmowa)
indywidualnym, rzadziej z panelowym, cho¢ ten
drugi rodzaj jest rekomendowany przez autorke
opracowania ze wzgledu na mozliwo$¢ wiaczenie
w procedure czesci spotecznosci szkolnej - innych
nauczycieli, ktérzy w ten sposéb maja mozliwos¢
przedstawic dyrektorowi stanowisko wybranego
do procedury zespotu nauczycielskiego.

Ostatnim kryterium podziatu wywiadéw selek-
cyjnych sa techniki ich przeprowadzenia. Kryte-
rium to pozwala wyrdznié rézne typy wywiadow.

Na uwage zastuguje fakt, ze w praktyce nie
stosuje sie Scistego, precyzyjnego rozgranicze-
nia miedzy poszczegdlnymi typami wywiadéw.
Najczesciej wykorzystywane sg mieszane formy
wywiadu uznane za najbardziej uzyteczne z punk-
tu widzenia prowadzonej na dane stanowisko
selekcji (np. wywiad poglebiony, behawioralno-
-sytuacyjny z elementami stresu, panelowy,
zorganizowany).

Rozmowy kwalifikacyjne trwajg przecietnie
0d 1/2 do 2 godzin®, w zaleznosci od wagi danego

61 L. Zbiegien-Maciag, op.cit.

stanowiska w strukturze organizacyjnej firmy,
i przebiegaja w dwdch fazach®.

Faza nawiazywania kontaktu ma na celu
stworzenie niewymuszonego klimatu rozmowy.

Faza gtowna rozmowy jest ukierunkowana
na zdobycie istotnych informacji o kandydacie,
umozliwiajacych prognoze jego przydatnosci.
Przedmiotem rozmowy w tej fazie sg pytania
skiadajace sie na kwestionariusz wywiadu po-
glebionego. Szczegdtowosé wnikania w poszcze-
gblne tematy zalezy od charakteru i waznosci
wakujacego stanowiska.

2.2.3. Testy selekcyjne

Test to narzedzie diagnostyczne majace mierzy¢,
poprzez odpowiedzi pisemne lub ¢wiczenia sy-
mulacyjne, poszczegblne, okreslone cechy pra-
cownika, jak np. zdolnosci manualne®. Moze on
by¢ zbiorem zadan lub pytan, ktére - w standar-
dowych warunkach maja wywota¢ dane rodzaje
zachowan i dostarcza¢ wynikéw o pozadanych
wiasciwosciach psychometrycznych, tj. majacych
wysoka rzetelnosc i wysoka trafnosée.

Test umozliwia wnioskowanie o natezeniu
wystepowania danej cechy, predyspozycji czy
sktonnosci u kandydata na podstawie sposobu
i poziomu wykonania danego zadania. Istotng
cecha testéw jest ich normalizacja. Pozwalaja
z duzym prawdopodobienstwem okresli¢ cechy
badanych oséb, chociaz, jak kazda metoda diag-
nostyczna, nie sa réwniez pozbawione wad.

Wokoé1 postugiwania sie metodami testowymi
dla potrzeb rekrutacjiiselekcji na stanowisko na-
uczyciela unosi sig aura nasycona skrajnosciami.
Stosowanie ich jest albo krytykowane i elimino-
wane - w najlepszym razie traktowane sceptycz-
nie i ograniczane, albo przeceniane, rutynowe,
czesto bezzasadne. Konsekwencja takiego stanu
rzeczy jest pomijanie waznego nosnika informa-
¢ji lub niewtasciwe jego stosowanie. W obu wy-
padkach strate ponosi zaréwno dyrektor szkoty,
jak i kandydat na stanowisko nauczyciela.

62 H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit., s. 476-477.
63 B. Jamka, op.cit.
64 L. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kope¢, op.cit.
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Tab. 2. Typy wywiadow kwalifikacyjnych

Charaiterystyia

Biograficzny

Podstawa zadawanych w jego trakcie pytan jest zyciorys kandydata. Dotycza one
wydarzen, ktore moga byc istotne z punktu widzenia danego stanowiska pracy. Jest
to najbardziej tradycyjna, a zarazem pracochtonna technika przeprowadzania wy-
wiadu. Ponadto pytania sg tatwe do przewidzenia i dlatego kandydaci moga z gory
przygotowac odpowiedzi.

Rozwigzujacy problem (prob-
lem solving interview)

Kandydat otrzymuje do rozwigzania zaistniaty w przesztosci lub hipotetyczny prob-
lem zwiazany ze stanowiskiem, o ktére sie ubiega. Osoba, ktorej rozwiazanie zostato
ocenione najwyzej, wygrywa z rywalami. Ten typ wywiadu znajduje zastosowanie

w konkursach na stanowisko nauczyciela i dyrektora oraz assessment center.

Behawioralny

Koncentruje sie na wydarzeniach z przesztosci kandydata, poniewaz zaktada, Zze sa
one predyktorem jego przysztych zachowan. Rozmowa skupia sie na zadaniach
wykonywanych przez aplikanta w poprzednich migejscach pracy oraz na osiggnietych
przez niego sukcesach.

Sytuacyjny

Podstawa wywiadu, opracowanego przez Lathama, jest opis krytycznych przypad-
kéw odnotowanych na danym stanowisku i zarejestrowanych przy przeprowadzeniu
procedury analizy pracy®. Stanowi on dobry przyktad $cisle powigzanej z wyma-
ganiami stanowiska metody selekcji. Przy pomocy ekspertow okresla sie mozliwe
najbardziej krytyczne sytuacje - zarowno najbardziej korzystne, jak i niekorzystne.
Opracowuja oni rowniez zestaw prawdopodobnych rzeczywistych zachowan w kaz-
dej z kluczowych sytuaciji.

Osobowosciowy

Jego cel stanowi okreslenie cech charakteru i osobowosci kandydata pod katem wy-
magan stanowiska pracy. Wymaga on obecnosci psychologa, lecz pomimo tego stwa-
rza ryzyko popetnienia rozmaitych bteddw. Charakteryzuje sie niska wiarygodnoscia.

Wydarzen przetomowych
(opisowy wywiad wzorow
zachowan, PBDI - patterned
behaviour description interview)

Stanowi odmiane wywiadu opartego na zyciorysie. Opiera sie na kilku istotnych
wydarzeniach z biografii kandydata. Przeprowadzajacy wywiad sonduje wydarzenia
zwigzane ze zmiang w zyciu kandydata, aby ustali¢ powody, dla ktorych wybiera
deklarowany kierunek kariery. Ma to na celu stworzenie obrazu na przestrzeni czasu,
aby moc przewidzie¢ prawdopodobne reakcje kandydata na przyszte wyzwania
zwigzane z karierg i zmianami. Mozna okresli¢, czy kandydaci sg pro- czy reaktywni
w stosunku do sytuacji, w ktorych sie znajduja, czy reaguja na problemy agresywnie,
asertywnie czy pasywnie®.

Kompetencyjny

Baze wywiadu stanowi szczegdtowy opis pracy na oferowanym stanowisku. Na tej
podstawie okreslane sa cechy i umiejetnosci niezbedne do jej wykonywania. Zamiast
spojrzenia na to, co osiagneli kandydaci, uwaga skoncentrowana jest na tym, w jaki
sposob osiagneli rezultaty. W celu zidentyfikowania konkretnych cech przeprowa-
dzajacy wywiad zwracaja uwage na STAR (ang. situations - sytuacje, tasks - zadania,
actions - dziatania, results - rezultaty)’.

W trakcie rozmowy kandydat przedstawia przyktady zachowan, ktére Swiadcza

o posiadaniu przez niego wymaganych kompetencji. Kazda z przyjetych kompetencji
powinna zostac zilustrowana trzema przyktadami.

Stresowy

Stosowany dla stanowisk charakteryzujacych sie duzym napieciem pracy. Spraw-
dza umiejetnosci dziatania w trudnych warunkach emocjonalnych. Rozmowa
prowadzona jest w trudnych warunkach (hatas, batagan itp.), zadawane pytania sg
zaskakujace, a nawet obraZliwe. Wymagaja szybkich reakcji. Ten typ wywiadu moze
jednak powodowac agresje i ukrywana nieche¢ do pracodawcy u potencjalnego
pracownika.

Treningowy

Opiera sie na zatozeniu, ze dobdr pracownikoéw jest procesem dwustronnym.
Podczas wywiadu obie strony moga sie czegos o sobie dowiedzie¢ i podjac¢ decyzje
o ewentualnym dopasowaniu kandydata do stanowiska i firmy. Jest to najbardziej
partnerska technika wywiadu. Wptywa pozytywnie na wizerunek firmy.

Zrédto: B. Jamka, op.cit., s. 109-111; E. McKenna, N. Beech, op.cit., s. 131-135; H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit.,

S. 475-479.

65 E. McKenna, N. Beech, op.cit.
66 |bidem.
67 Ibidem, s. 134.
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Dzieki swoim wiasciwosciom psycho- czy so-
cjometrycznym test wyrdznia sie sposrdd innych
technik diagnostycznych obiektywizmem, stan-
daryzacja, trafnoscia i rzetelnoscia. Daje zatem
gwarancje dok}adnosci pomiaru cechy (cech), dla
ktérych zostat stworzony, jak rowniez w maksy-
malnym stopniu eliminuje czynniki znieksztat-
cajace, trudne do kontrolowania podczas rozmo-
wy. Na korzys¢ testéw przemawia takze istnienie
norm testowych, dzieki ktérym indywidualny
wynik moze by¢ poréwnywany z wynikiem grupy
0s6b o analogicznych cechach.

W przeciwienstwie do metod interakcyjnych,
do ktérych nalezy przeciwstawiana czesto te-
stom rozmowa, trafnos¢ i obiektywizm wyni-
kow testowych wynika z samej metodologii.
To wlasnie interakcyjna struktura rozmowy
moze w znacznym stopniu znieksztatci¢ obraz
osoby badane;j.

Niezaprzeczalnie najczesciej stosowana stra-
tegia selekcji jest strategia oparta na diagnozie
poréwnawczej. W tym wypadku wyniki testo-
we stuza poszukiwaniu réznic indywidualnych
przez poréwnywanie oséb ze sobg nawzajem
i z przyjetym wzorcem (np. opisem stanowi-
ska, wizja idealnego kandydata/pracownika).
W wypadku tej strategii metody testowe znaj-
duja swoje praktyczne zastosowanie, sg uzna-
wane, cho¢ czesto rowniez przeceniane. Czesto
dochodzi do wykorzystania testow jako swoi-
stego ,katalizatora” przyspieszajacego decyzje
na ,tak” lub ,nie”.

Duzym bledem s3 naduzycia metod testo-
wych. Zdarza sie niestety, Ze test jest jedynym,
jesli pomina¢ powierzchowna rozmowe, zrédtem
informacji o kandydacie i podstawa do ,,wydania
wyroku”. Testy stosowane s3 tez czasem przez
osoby niekompetentne i niedoswiadczone. Jesz-
cze wigkszym zagrozeniem jest stosowanie te-
stow z pominieciem podstawowych standardéw.
Do takich naduzy¢ nalezy ustne przeprowadzanie
testow przeznaczonych do rozwiazania pisem-
nego czy zadawanie pytan testowych w sposéb
wybidrczy jak w psychozabawie.

Wady i zalety testow stosowanych w dziatal-
nosci rekrutacyjnej ukazuje tab. 3.

Tab. 3. Zalety i wady testow jako narzedzia selekcji

Zalety

Testy zapewniajg wszystkim kandydatom jednakowe
szanse, tzn. wyniki testéw nie pozostajg pod
wptywem osobistych uprzedzen, pozamerytorycznych
rozwazan lub nieistotnych informacji.

Skale ocen i odniesienia sg jawne, co utatwia poréwny-
walnos¢ wynikéow testow poszczegdlnych kandydatow.
Testy sg opracowywane wedtug racjonalnego sche-
matu.

Testy mogg uzupetniac¢ zebrane juz informacje o kan-
dydacie lub je korygowac (np. kompensowanie

ztych ocen szkolnych przez dobre wyniki testéw).

Analiza testu wskazuje na zachowania tylko w zalez-
nosci od osoby, bez uwzglednienia sytuacji jako
czynnika istotnego dla tego zachowania (problema-
tyka teoriicech).

Testy nie daja ,prawdziwego”, adekwatnego obrazu
zdolnosci i sprawnosci kandydata, lecz moga

ustali¢ niektore aspekty ogodtu zdolnosci i mozliwosci
kandydata.

Tresc testu ma najczesciej niewiele wspdlnego z trescia
pracy (wyjatek: specjalne testy sprawnosciowe).
Istotne zmienne, ktére w zyciu zawodowym majg
decydujace znaczenie, uwzgledniane sg niedostatecz-
nie lub wcale.

O wartosci testow lub ich zestawow, tworzonych
czesto w duzych przedsiebiorstwach wtasnymi

sitami, najczesciej nic nie wiadomo na zewnatrz badz
badania ich wartosci sg tak przestarzate, ze nie
tworza juz podstawy do dyskusji.

Testy prowadzone sg czesto przez osoby, ktére nie
majg wystarczajagcego wyksztatcenia

podstawowego lub specjalistycznego w stosowaniu

i interpretowaniu testow.

Zrodto: A. Szatkowski, op.cit., s. 81.

Jak wynika z tabeli, chociaz testy sa najbardziej
obiektywng i bezstronna metoda selekgji, to jed-
nak rodza ryzyko zbyt szablonowej oceny i pomi-
niecia wielu istotnych informacji o kandydacie.

2.2.4. Testy zdolnosci

Testy zdolno$ci®® znajduja zastosowanie w po-
miarze inteligencji ogblnej oraz uzdolnien kan-
dydatow. Nie majg one bezposredniego zwiazku
z wykonywana praca, sa jednak dosy¢ powszech-
nie wykorzystywane. Dzieje sie tak, poniewaz
wiekszo$¢ pracodawcoéw uwaza, ze zdolnosci
intelektualne znaczaco wpltywaja na jakos¢
funkcjonowania w §rodowisku pracy. Obszary

68 Zwane rowniez testami kognitywnymi.
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inteligencji najczesciej diagnozowane za posred-
nictwem testéw zdolnosci to:

- zdolnosci werbalne,

- zdolnosci numeryczne,

- zdolnosci przestrzenne,

- pamied,

- rozumowanie (umiejetnosci prawidtowego po-
strzegania zaleznosci), zdolno$¢ koncentracji.
Wynik tego typu testéw przyjmuje postac jed-

nej liczby przeliczanej na poziom zdolnosci w ba-
danej dziedzinie. Testy zdolnosci charakteryzuja
sie wysokim poziomem rzetelnosci dokonanych
za ich posrednictwem pomiarow®.

Podgrupe testéw zdolnos$ci stanowia testy
zdolnosci potencjalnie zwiazanych z praca.
Sprawdzaja one zdolnosci aplikanta w wymienio-
nych powyzej obszarach, ale w zakresie dotycza-
cym konkretnego rodzaju pracy, i sa opracowy-
wane dla poszczegdlnych grup zawodowych (np.
zdolnos$ci werbalne urzednikéw badane sa po-
przez postepowanie zgodne z instrukcja stowna
i pisemna itp.). W tym miejscu warto jednak pod-
kreslié, ze testy ogdlnych zdolnosci umystowych
(tzn. niepowiazane z charakterem pracy) okazuja
sie rownie uzyteczne jak bedace ich odmiang te-
sty zdolnosci potencjalnie zwiazanych z praca.
Sprawdzaja sie one tak samo dobrze w réznych
zawodach i dlatego moga by¢ stosowane w odnie-
sieniu do wszystkich stanowisk pracy™.

Do najczesciej stosowanych testéw zdolnosci
naleza: test Wechslera oraz test struktury inte-
ligencji Amthauera.

2.2.5. Prébki pracy i symulacje pracy
Probki pracy polegaja na sprawdzeniu umiejetno-
$ci wykonywania przez aplikanta pracy, o ktéra
sie ubiega. Kandydat otrzymuje do wykonania
fragment pracy, ktéra bedzie wykonywat w przy-
sztosci w rzeczywistych warunkach, w jakich ona
przebiega. W odréznieniu od probek pracy symu-
lacje nie przebiegaja w rzeczywistym srodowisku
pracy. W celuich przeprowadzenia tworzone jest
specjalne otoczenie (np. symulacje lotu w spe-
cjalnej kabinie).

Zaroéwno probki, jak i symulacje pracy sta-
nowia stosunkowo kosztowna i czasochtonng

69 T. Witkowski, op.cit.
70 Ibidem.

metode selekcji”. Do symulacji pracy mozna
réwniez zaliczy ™

- testy psychomotoryczne, badajace zrecznosc¢
manualng w wypadku nauczycieli zajel tech-
nicznych,

- testy umiejetnosci zawodowych np. testy wie-
dzy zawodowej; najczesciej wystepuja w formie
pytan zamknietych z podanymi wariantami
odpowiedzi, sprawdzajacych wiedze meryto-
ryczng zwigzang z danym rodzajem pracy.

W wypadku selekcji na stanowisko nauczy-
ciela przedstawiona procedura bywa wykorzy-
stywana nader rzadko, jej prezentacja zmierza
jedynie do wskazania istniejacych mozliwosci
w zakresie ich weryfikacji.

Zadania”™ stosowane w ramach probek i symu-
lacji pracy mozna podzieli¢ na: proste (np. prze-
prowadzenie lekgji, spotkania z rodzicami) i trud-
ne (np. poprowadzenie spotkania nauczycieli
zmierzajacego do przekazania im niepopularnych
decyzji kadrowych).

Zadania moga by¢ wykonywane indywidual-
nie (kandydat jest oceniany jednoczesnie przez
kilka oséb) lub przez cala grupe kandydatéw
(kazdy z nich jest obserwowany przez jednego
~sedziego”). Cwiczenia grupowe umozliwiaja
dodatkowo obserwacje interakcji w grupie, tzn.
sposobu, w jaki ludzie na siebie oddziatujg, jak
szybko nawiazujg kontakty, kto staje sie inicjato-
rem, przywodca grupy, kto jest zbyt pewny sie-
bie, zbyt wiadczy, kto sie izoluje, kto jest bierny,
konfliktowy™. W ¢wiczeniach grupowych mozna
postuzyc¢ sie specjalnym arkuszem obserwacyj-
nym?”. Tworzona na potrzeby testu grupa nie
powinna przekracza¢ osiem osdb, aby utatwi¢
obserwacje uczestnikéw. W zaleznosci od celu
obserwacji mozliwe jest tworzenie zaréwno grup
jednorodnych (pod wzgledem wieku, pici), jak
iréznorodnych (w celu uzyskania réznorodnosci
opinii).

71 Ibidem.

72 B. Jamka, op.cit., s. 116-117.

73 Jako przyktad zadarh manualnych mozna podac polecenia
kierowane do kandydatow ubiegajacych sie o stanowiska ro-
botnicze w General Motors Oddziat Polska, zbudowa¢ model
samochodu z blachy, skonstruowac¢ dwupoziomowy most
z papieru i wetny, ztozy¢ za pomoca instrukcji hamulec do ro-
weru, skrecic¢ i rozkreci¢ zebatki w jak najkrétszym czasie.

74 L. Zbiegien-Maciag, op.cit.

75 M. Dobrzynski, Dobor pracownikéw, SGIP, Warszawa 1974.
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Testy behawioralne zwane s3g czesto testami
Lhatacy” (,in tray” tests)’s, poniewaz kandydatom
przedstawia sie reprezentatywng probke pracy,
ktora beda wykonywali, jezeli zostang wybrani.

Testy oparte na pracy niewatpliwie s3 cen-
ne, poniewaz dostarczaja dowoddéw zwigzanych
zrzeczywistymi kompetencjamikandydata. Jed-
nak podczas testu pewne warunki moga wptynac
na prace wykonywana przez kandydata na na-
uczyciela. Kandydaci moga Zle wykona¢ prace
z powodu zdenerwowania lub braku wystarczaja-
cej informacji dotyczacej przesztosci zawodowej
idoswiadczenia, jakie nabyliby, gdyby rzeczywi-
$cie tam pracowali”.

2.2.6. Testy psychologiczne
Wrdd testéw psychologicznych mozna wyrdznic:

e testy osobowosci,

e testy uczciwosci,

e testy zainteresowan,
e grafologia.

Z wymienionych rodzajéw testéw najbardziej
uzyteczne wydaja sie testy osobowosciowe, a tak-
ze (niezbyt precyzyjnie wyodrebnione z tej gru-
Py) testy uczciwosci. Testy osobowosciowe (np.
test projekcyjny TAT, test Rorschacha, MMPI czy
MPJ] Eysencka) s3 testami czaso- i pracochton-
nymi, ich stosowanie w diagnozie psychologicz-
nej kandydatéw do pracy: lekarzy i pielegniarek
wydaje sie jednak nie do przecenienia. Testy te
powinni wykonywac posiadajacy okreslone kom-
petencje, wtasnie odnosnie do stosowania wyrdz-
nionych narzedzi badawczych, psychologowie.
Testy uczciwosci wymagaja od wykorzystujacych
je specjalistow jeszcze wiekszego doswiadczenia
klinicznego. W praktyce nie s3 czesto stosowane,
ze wzgledu na fakt, ze psychologia w ostatnich
kilkunastu lat w zasadzie abstrahowata od usto-
sunkowywania sie do probleméw moralnych.

Testy osobowosci znajduja zastosowanie
w procesie selekcji, poniewaz udowodniono,
ze osobowo$¢ wptywa na zdolnosci danej osoby

76 E. McKenna, N. Beech, op.cit., s. 138.
77 Ibidem.

do wykonywania obowiazkéw w sposéb efek-
tywny i ze wady osobowosciowe moga niwelowaé
korzystne aspekty wynikajace z posiadania odpo-
wiednich naturalnych zdolnosci lub umiejetnosci.
Uwaza sie, ze istnieja znaczace roznice dotyczace
stopnia posiadania pewnych cech charaktery-
stycznych przez jednostki. Powszechnie wiadomo,
ze wysoce zmotywowany, dobrze przystosowa-
ny psychologicznie nauczyciel stanowi wigksza
warto$¢ jako podmiot i jako przedmiot interakeji
z uczniami i innymi nauczycielami niz nauczy-
ciel, ktory jest emocjonalnie niestabilny i nie ma
motywacji’®. Przytoczone wnioski wskazuja na za-
sadnos¢ zastosowania testéw osobowosciowych.
Do najczesciej stosowanych naleza: 16-czynnikowy
test osobowosciowy Catella, Fryburska Inwentary-
zacja Osobowosci, Metoda Thomas International,
Motywacyjna Analiza Potencjalu Zawodowego -
MAPP, testy psychologiczne firmy SHL.

Wada wymienionych metod jest to, ze opra-
cowano je jako narzedzia do diagnoz klinicz-
nych, a wiec s3 trudne do stosowania i analizy
wynikéw, wymagaja wysokich kwalifikacji osob
przeprowadzajacych badania - psychologow™.
Krytycy testow osobowosciowych wskazujg réw-
niez: na niebezpieczenstwo rekrutacji takich sa-
mych lub podobnych typéw osobowosciowych
i wytworzenia sytuacji, w ktérej zespoty na-
uczycielskie nie sa zréznicowane pod wzgledem
osobowosciowym®. Testy uczciwosci wystepuja
w dwdch formach:

—jako ogdlne testy osobowosci, oparte na zato-
zeniu, ze nieuczciwych od uczciwych odréznia
nie tylko jedna cecha, ale cata osobowos¢; py-
tania dotycza réznych sfer osobowosci,

—jako testy specjalnie skonstruowane do pomia-
ru uczciwosci; pytania odnosza sie bezposred-
nio do istoty zagadnienia (np. ,,Czy kiedykol-
wiek Pan(i) co$ ukrad}(a)?”) - rodzi to jednak
ryzyko udzielania tendencyjnych, spotecznie
akceptowanych odpowiedzi na sformutowane
W sposob tak oczywisty pytania.

Testy zainteresowarn zmierzaja do okreslenia
obszaru zainteresowan badanej osoby i poréw-
nania ich z zainteresowaniami oséb, ktére, jak
mozna okresli¢, ,odniosty sukces w zawodzie

78  Ibidem.
79 Szatkowski, A. Mis, A. Piechnik-Kurdziel, op.cit.
80 E. McKenna, N. Beech, op.cit.
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nauczyciela”. Niestety, ich wyniki bywaja czesto
zafalszowane przez zgadywanie ,prawidtowych”
odpowiedzi.

Grafologia polega na analizie charakteru pis-
ma w celu okreslenia pewnych cech osobowosci
i tendencji zachowan u danej osoby. Juz w staro-
zytnych Chinach poszukiwano zwigzkéw miedzy
charakterem pisma a osobowoscig. Dynamiczny
rozwoj grafologii nastapit w XIX w we Francji.
Zwolennicy tej metody zak}adaja, ze grafolog,
badajac czytelnos¢, proporcje, dynamike, kat po-
chylenia, wielkos$¢ i ksztatt liter, stopien zorgani-
zowania pisma, dtugos¢ wierszy i odstepy mie-
dzy nimi, moze wywnioskowac o zdolno$ciach
i charakterze cztowieka oraz postawic hipotezy
o stanie zdrowia i ewentualnych psychicznych
odchyleniach od normy?®.

2.3. Assessment center (AC - ocena zinte-
growana)®

Assessment center® jest procedura polegajaca
na systematycznym przeprowadzaniu ¢wiczen
indywidualnych i grupowych, testéw i zadan sy-
mulacyjnych, majacych na celu potwierdzenie
kwalifikacji koniecznych do petnienia okreslonej
funkcji®. Istota assessment center sprowadza sie
do zebrania mozliwie duzej ilosci danych o kan-
dydacie w warunkach zblizonych do rzeczywi-
stych. Informacje na temat kandydata sa formu-
towane w zargonie psychologicznym, ale z wy-
korzystaniem poje¢ w pelini zrozumiatych dla
0s6b zajmujacych sie procedura selekeji w szkole.
Nazwa metody bywa mylaca, poniewaz wska-
zuje na miejsce, a nie metodologie postepowa-
nia. Wynika to z faktu, ze rzeczywiscie przyjeta
ona nazwe od miejsca, w ktorym zostata po raz
pierwszy zastosowana tj. od Assessment and

81 L. Zbiegien-Maciag, op.cit.

82 Na potrzeby niniejszej pracy oméwiono jedynie as-
sessment center, poniewaz znajduje ono zastosowanie w pro-
cesie pozyskiwania pracownikéw do organizacji. Warto jednak
zaznaczyc, ze jako odmiany tej metody wyrdznia sie rowniez
tzw. development center (DC - centrum rozwoju) oraz self in-
sight assessment center (SIAC - centrum samooceny). Stuza
ocenie potencjatu kadr juz funkcjonujacych w organizacji.

83 Okreslane rowniez programem kompleksowej, wielo-
czynnikowej oceny pracownikow (por. L. Zbiegien-Maciag,
op.cit., s. 68) czy tez jako hybrydowa procedura diagnozy
przydatnosci (H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit., s. 480).
84 L. Zbiegien-Maciag, op.cit., s. 68.

Development Center firmy AT & T (American
Telephone and Telegraph). Korzenie assessment
center siegaja okresu miedzywojennego, kiedy
za pomoca zblizonych metod dokonywano se-
lekcji kadr oficerskich w armii brytyjskiej i nie-
mieckiej. Wlatach 40. metoda ta zostata udosko-
nalonaiuzyta przez AT & T. Firma wilaczyla me-
tode AC do programu rozwoju menadzerskiego.
Okazato sie, ze kandydaci wyselekcjonowani z jej
wykorzystaniem mieli dwu-, a nawet trzykrotnie
wigksza szanse na przebicie si¢ do wyzszej kadry
menadzerskiej niz osoby pozyskane w wyniku
zastosowania innych metod®. Z czasem zacze-
ty powstawac osrodki oceny specjalizujace sie
w konkretnych dziedzinach przemystu i handlu.

Assessment center stuzy realizacji nastepuja-
cych celéw?®®:

e selekcji kandydatéw na okreslone stanowi-
ska®” (zaréwno w przypadku kandydatéw z ze-
wnatrz, jak i wewnatrz przedsiebiorstwa),

- ewaluacji potencjatu kadr (przede wszystkim
kierowniczych),

-rozwojowi zawodowemu i podnoszeniu kwa-
lifikacji menadzerdw,

- okresleniu potrzeb szkoleniowych,

- samoocenie wiasnych kwalifikacji i mozliwosci.
Organizacja centrum oceny polega na tym,

ze grupa, z reguty 10-15 uczestnikéw o zblizonej
randze zawodowej, zostaje poddana trwajacym
1-5 dni grupowym ¢wiczeniom, odzwierciedla-
jacym zadania na stanowisku pracy, o ktére sie
ubiegaja®®. Niekiedy dochodzi do przeprowadze-
nia AC w formie indywidualnej. Dzieje sie tak
w przypadku nauczycieli i wyzszej kadry kierow-
niczej, poniewaz reprezentanci top managemen-
tu czesto nie chea sie dzieli¢ na forum grupy ze-
branym przez lata pracy doswiadczeniem?®.

85 Ibidem.

86 Na podstawie B. Jamka, op.cit., s. 136.

87 Stanowi ona nadrzedny cel metody.

88 W literaturze przedmiotu istnieja pewne rozbieznosci
co do liczby kandydatéw zapewniajacych najbardziej opty-
malne warunki obserwacji uczestnikow, a takze czasu trwania
zgrupowania (por. L. Zbiegien-Maciag, op. cit., s. 71). Nalezy
przy tym zaznaczy¢, ze najodpowiedniejsza kombinacja tych
czynnikow powinna byc¢ kazdorazowo opracowywana w zgo-
dzie ze specyfika organizacji, ktéra korzysta z AC.

89 P. Swider, Ocena naprawde zintegrowana, ,Personel’,
16-28 lutego 2001.
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Cwiczenia wykorzystywane w ramach AC
stanowia zestaw wszystkich typowych sytuacji,
w ktérych kandydat bedzie musiat sie odnalezé
na przysztym stanowisku pracy.

W trakcie wykonywania ¢wiczen kandyda-
ci s3 poddawani obserwacjom przez 3-4 osoby,
dokonujace ich oceny oraz sporzadzajace notat-
ki dotyczace zachowania i postepowania. W roli
asesoré6w w przypadku selekcji przysztych na-
uczycieli wystepuja odpowiednio przeszkoleni
nauczyciele, dyrektorzy szkét i psychologowie.

Mimo ze w ,klasycznej” procedurze AC przyj-
muje sig, ze powinny by¢ réznice miedzy stanowi-
skami zajmowanymi w hierarchii organizacyjnej
przez obserwatoréw a stanowiskiem wakujacym
i powinny one wynosi¢ jeden lub dwa poziomy,
co przemawia za wiekszym obiektywizmem ob-
serwacji, w wypadku selekcji nauczycieli réznice
te nie sg tak znaczace, najczesciej sprowadzaja
sie do wiekszego doswiadczenia, ewentualnie
odbycia okreslonego szkolenia przez osoby do-
konujace oceny.

Z drugiej strony bardzo istotna role w procesie
kierowania odgrywaja pomyslna wspétpracaido-
bre relacje interpersonalne miedzy dyrektorem
inauczycielami.

Kazda z oceniajacych oséb obserwuje podczas
kolejnych ¢wiczen innego kandydata. Postugu-
ja sie w tym celu tzw. procedura ,,0-R-K-O-A"%.
Oznacza to, ze zachowania kandydatéw podlegaja
obserwacji, rejestracji, klasyfikacji, ocenie oraz
analizie. Sedziowie zwracaja uwage m.in. na takie
cechy kandydatéw, jak umiejetnos¢ podejmowa-
nia decyzji, planowania, organizowania, komu-
nikacji ustnej i pisemnej, zdolnosci przywddcze,
motywacja do pracy.

Niedopuszczalne jest opieranie oceny na za-
chowaniach zaobserwowanych poza sala, w kté-
rej dokonuje sie ocene, np. podczas wspélnego
lunchu®.

Po zakoniczeniu ¢wiczen obserwujacy spe-
dzaja 1-2 dni na opracowywaniu wynikéw. Do-
konuja oceny kandydatéw, okreslaja ich mocne
i stabe strony i sugeruja ewentualne potrzeby

90 L. Zbiegien-Maciag, op.cit., s. 71.
91 A. Kocurek, Asesor prawde ci powie. Assessment center -
efektywna metoda ewaluacji umiejetnosci menedzerskich, ,Per-
sonel i Zarzadzanie” 2002, s. 28-31.

szkoleniowe. W odniesieniu do kazdego z uczest-
nikéw sporzadzany jest raport konicowy. Maja oni
mozliwos$¢ uzyskania informacji zwrotnej doty-
czacej oceny swojego zachowania. Opracowanie
ACwymaga duzych naktadéw finansowych, cza-
sowych? oraz duzej ilosci pracy.

Rozwdj AC w ostatnich latach przebiega bar-
dzo dynamicznie i bywa nawet okreslany mia-
nem eksplozji. Swiadczy o tym chociazby fakt,
ze wachlarz ¢wiczen wykorzystywanych w AC
poszerzyt sie z 17 do 1000%! Niestety wiaze sie
to z ryzykiem naduzywania nazwy AC w stosunku
do procedur selekgji, ktére nie spetniajg wymo-
gbéw konstrukcji AC. Dlatego grupa naukowcéw
opracowala zasadnicze elementy konstrukcyjne,
konieczne, aby dana metoda mogta by¢ okreslana
mianem AC*.

Do czesto stosowanych w ramach AC cwiczen
(@ wsrdd nich réwniez zadan symulacyjnych)
naleza®:

—-dyskusja w grupie bez podziatu na role;
uczestnicy dyskutujg na ogdlny temat, oce-
nie zostaje poddana umiejetno$¢ kooperacji
iintegracji,

- wywiad;jego tematem jest biografia uczestni-
ka, badana jest umiejetnos¢ autoprezentacji,

- grazwykorzystaniem komputera; ,rozwdj wy-
spy” - zadaniem jest optymalizacja standardu
zycia, przedmiotem oceny jest umiejetnos¢ po-
dejmowania i realizowania podjetych decyzji,

92 Czas potrzebny na wprowadzenie AC w zycie to okoto
4 miesiace, przy czym ustalenie procedur oceny wynikow
pracy na danym stanowisku moze trwac ok. 1-2 lat (por.
I. Ballantyne, N. Povah, Osrodki oceny i rozwoju, ADS, War-
szawa 2000, s. 32-33).

93 L. Zbiegien-Maciag, op.cit.

94 Naleza do nich: analiza pracy na danym stanowisku, klasy-
fikacja zachowan uczestnikow, specjalne techniki oceny, rézno-
rodnosc¢ stosowanych metod, zastosowanie symulacji, wybor
kompetentnych sedziéw oraz trening asesoréw, usystematy-
zowana forma gromadzenia informacji, opracowanie raportow
koncowych oraz integracja danych (na podstawie Guidelines
and Ethical Considerations for Assessment Center Operations,
Task Force on Assessment Center Guidelines Endorsed by
the Seventeenth International Congress on the Assessment
Center Method, 17 maja 1989 - Pittsburgh, Pensylvania, Public
Personnel Management, t. 18 nr 4 (zima 1989).

95 Na podstawie L. Zbiegien-Maciag, op.cit., s. 71-73;
S. Wickel-Kirsch, V. Wetzel, Ermittlung von Emotionaler Intel-
ligenz, ,Personalwirtschaft” 2001, nr 7, s. 59.
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- praca w grupie z podzialem narole; sprawdza-
najest kreatywnosc i elastycznos¢ kandydatow,

- zadania symulacyjne (np.: gry biznesowe, pre-
zentacje, granie rél, ¢wiczenia ,in the basket”).
Bardzo istotna jest kwestia ,przejrzystosci”
centrum oceny, tzn. precyzyjnego wyttumacze-
nia uczestnikom, na czym polega cala procedu-
ra, jakie s3 jej cel i zasady oraz na czym polegaja

Tab. 4. Zalety i wady Assessment center

Zalety AC Wady AC

1. Wczesne wykrywanie mozliwosci rozwoju; AC pozwala

na identyfikacje talentow, ktore warto promowac.
2. Dostarczanie wiarygodnych rezultatow.
3. Duza wartos$¢ edukacyjna; asesorowie dokonujacy
oceny sami sie rozwijaja.
4. Sprawiedliwosc¢; kazdy kandydat otrzymuje szanse
pokazania, co potrafi, kazdy oceniany jest z osobna
i nie dokonuje sie wzajemnych porownan kandyda-
tow, a ocene formutuje kilka oséb.
. Precyzyjne okreslenie wymagan; dzieki symulacjom
kandydaci moga sie szybko zorientowac, czy beda
w stanie sprostac¢ oczekiwaniom stanowiska.

wl

1

(O]

poszczegdlne ¢wiczenia. Od osoby, ktéra nie wie,
o co chodzi, nie mozna przeciez oczekiwac odpo-
wiedniego zachowania.

Chociaz AC charakteryzuje sie bardzo wysoka,
w poréwnaniu z pozostatymi metodami selekcji,
trafnoscig oceny, to réwniez nie jest pozbawione
wad. Gtéwne zalety i wady omawianej procedury
zostaly zebrane w ponizszej tabeli.

. Pracochtonnosc i czasochtonnos$¢ przygotowania
i przeprowadzenia.

. Koniecznos¢ dokonania wstepnej analizy pracy
i stanowiska, opracowania kryteriow oceny, arkuszy
obserwacyjnych, przeszkolenia asesoréw.

. Brak gwarancji, ze oceny sa w petni zobiektywizo-
wane; specyfika ¢wiczen daje przewage kandydatom
elokwentnym, potrafigcym wywiera¢ dobre wraze-
nie, natomiast osoby, ktore potrzebuja wiecej czasu
na adaptacje, nie sa w stanie wykazac¢ swoich zalet.

. Utrata naturalnosci sytuacji; kandydat odgrywa role,
aby lepiej wypasc.

. Nadmierne koncentrowanie sie na jednorodnych
¢wiczeniach i np. na cechach przywodczych moze su-
gerowac, ze tylko takie wzory zachowan sa pozadane.

. AC wymaga wytaczenia z pracy oséb oceniajacych,
co zaktoca ich prace.

. Czesto AC przybiera charakter wielkiego wydarzenia
w szkole, budzi nadmierne emocje (rozmawia sie
o tym, kto zostat zaproszony do udziatu w AC, a kto
nie).

. Moze dochodzi¢ do tzw. efektow reaktywnych uczest-
nikéw, rozumianych jako reakcje na inne, anizeli tylko
planowane, bodzce o$rodka oceny.

Zrodto: opracowanie wiasne w na podstawie: L. Zbiegien-Maciag, op.cit.; s. 70, 73-74; A. Kocurek, op.cit., s. 30-31;

H. Steinmann, G. Schreyoegg, op.cit., s. 486-487.

Obecnie uwidaczniaja si¢ tendencje do uela-
stycznienia i rozluznienia formuty AC, wyzwa-
lania sie; wlacza sie pewne techniki oceny do jej
codziennej dziatalnosci.

Rozwéj technik elektronicznych pozwolit
ostatnio na stworzenie wyszukanych narzedzi
rekrutacyjnych, do ktérych nalezy komputero-
we AC.

Tworza je przedstawiane na ekranie sceny
z zycia szkoty i spotecznosci szkolnej, w ktérych
kandydat moze odgrywac czynna role. Przebieg
owych scen zalezy bowiem od jego reakcji reje-
strowanych przez komputer. Pozwala to na po-
znanie sposobu, w jaki rekrutowany prezentuje
swoj przedmiot, dokonuje egzekwowania wiedzy,
rozwiazuje konflikty, pokonuje trudnosci itp.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Zestaw pytan do rozmowy kwalifikacyjnej

Obszar IV Modut 1.4 Zat. 1

Zestaw pytan do rozmowy kwalifikacyjnej

(zgodnie z przyjetym profilem wymagan na stanowisku nauczyciela)

Tab. 5. Zestaw pytan do rozmowy kwalifikacyjnej

Funkcjonowanie prospoteczne Zadawane pytania

Podejmowanie wyzwan i udziela-
nie wsparcia

Prosze opowiedzie¢ o konkretnej inicjatywie, ktorg moze podjaé/podijat(eta) Pan(i)
jako nauczyciela, ktorg zdaniem Pana(i) mozna uznac za szczegolnie inspirujaca
dla uczniéw.

Zaufanie

Prosze opowiedzie¢ o nowym wyzwaniu, ktére zamierza Pan(i) podjac lub ktore
podejmowat(a) Pan(i), wymagajacym zaangazowania innych osob.

Odwaga w kreowaniu prawdy

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej uzasadniat(a) Pan(i) publicznie swoje
poglady, opinie, nawet jesli mogty sie spotkac z krytyka.

Szacunek dla innych ludzi

Prosze opowiedzie¢ o zdarzeniu, w trakcie ktorego okazat(a) Pan(i) szacunek
innym osobom, mimo rozbieznosci opinii, pogladow itp.

Planowanie i formutowanie ocze-
kiwan wobec innych

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej planowat(a) i formutowat(a) Pan(i) swoje
oczekiwania wobec innych.

Dazenie do rozwoju spotecznosci
szkolnej i do wtasnego rozwoju

Prosze opowiedziec o rzeczywistej lub hipotetycznej sytuacji, kiedy
wprowadzit(a) Pan(i) innowacje, znalazt(a) rozwigzanie, ktére okazato sie sku-
teczne w okreslonej organizacji lub dla pojedynczych oséb.

Nastawienie na pozyskiwanie
informacji i dzielenie sie wiedza

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, kiedy pozyskujac informacje z zewnatrz, kontak-
tujac sie z innymi osobami, rozwigzat(a) Pan(i) problem badawczy, ktéry na po-
czatku wydawat sie trudny do rozstrzygniecia.

Inicjatywa w ustalaniu celéw
i rozwigzywaniu problemaéw

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, kiedy rozwiazat(a) Pan(i) konkretny problem spo-
teczny, wykorzystujac nadarzajaca sie okazje lub pojawiajace sie nowe mozliwosci.

Relacje z innymi - komunikowanie
sie

Prosze opowiedzie¢, jak wygladaja Panal(i) relacje z innymi, w jaki sposob prze-
biega komunikacja? Jak radzi Pan(i) sobie z trudnosciami w komunikowaniu sie?

Oddziatywanie na ucznidw i inne
osoby

Prosze opisac sytuacje, w ktorej udato sie Panu(i) zmobilizowac uczniéw lub
innych ludzi do podjecia okreslonego dziatania.

Wspodtpraca w zespole

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej udato sie Panu(i) poprzez wspotprace
w zespole osiagnac zamierzony, wspolny cel.

Rozumienie innych

Prosze omowic sytuacje, w ktorej udzielit(a) Pan(i) pomocy kolegom lub uczniom,
ktorzy takiej pomocy nie oczekiwali, a wrecz byli z tego powodu niezadowoleni.

Przewodzenie w zespole uczniow-
skim

Prosze opowiedzie¢ o swoich doswiadczeniach w sytuacji, kiedy przewodzit(a)
Pan(i) zespotowi uczniowskiemu?

Elastycznosc w dziataniu

Prosze opowiedzie¢ o rzeczywiste] lub mozliwej do realizacji sytuacji dotyczacej
zmian w metodach lub tresciach nauczania (w ramach istniejagcych mozliwosci).

Budowanie odpowiedzialnosci
w zespole

Prosze opowiedzie¢ o hipotetycznej lub rzeczywistej sytuacji, kiedy zmuszony(a)
byt(a) Pan(i) skrytykowac czyjas prace.

Kierowanie aktywnoscig uczniow

Prosze opowiedzie¢ o Panal(i) doswiadczeniach z wychowawstwem w trudnej
klasie lub w innych sytuacjach.

Rozbudzanie pasji do uczenia sie

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, kiedy zainspirowat(a) Pan(i) uczniéw do uczenia
sie, ktore nie wynikato z ich obowiazkéw, lub o zaplanowaniu takiej sytuacii.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zalaczone materialy sa zestawem pytan, z ktdrych moderatorzy moga korzysta¢ w sposéb dowolny

i alternatywny oraz ktére moga by¢ stosowane w zaleznosci od doswiadczenia uczestniczacych w za-

jeciach dyrektoréw.

Obszar IV Zarzadzanie ludzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek




Obszar IV Modut 1.4 Zat. 2
Kwestionariusz i skala
do obserwacji lekcji

Tab. 6. Kwestionariusz i skala do obserwacji lekcji

Kryterium oceny H

Planowanie

Kwestionariusz i skala do obserwacji lekgji

Kryterium oceny H

Czy i w jakim stopniu nauczyciel kontrolowat
tempo wykonywania poszczegolnych zadan?

W jakim stopniu nauczyciel wykorzystywat
przygotowane przez siebie materiaty?

W jakim stopniu przygotowane przez nauczy-
ciela materiaty okazaty sie pomocne w osig-
ganiu zaplanowanych celéw dydaktycznych?

Czy nauczyciel zaprezentowat klarowny plan
lekcji i cele, ktére zamierza osiagnac na po-
czatku lekgji?

Czy i w jakim stopniu nauczyciel zachecit
uczniodw do lepszego wykorzystywania czasu
w przysztych zadaniach?

Zlecone zadanie domowe

Czy nauczyciel przygotowat wszystkie nie-
zbedne materiaty do poprowadzenia lekcji?

W jakim stopniu zadanie domowe konsoliduje
bad? poszerza materiat prezentowany na lekcji?

Czy i w jakim stopniu zaplanowane tresci
uwzgledniaty tresci wczesniej opanowane w ra-
mach przewidzianego w programie materiatu?

W jakim stopniu nauczyciel wyjasnit uczniom
cele i korzysci, ktére ptyng z wykonania zadania
domowego?

Czy i w jakim stopniu nauczyciel byt w sta-
nie sprawdzi¢, czego uczniowie nauczyli sie
w czasie lekgji?

Ocena celéw realizowanych i osiagnietych
przez nauczyciela

Metody nauczania

W jakim stopniu nauczyciel potrafit zaktywizo-
wac uczniow obecnych na lekcji?

W jakim stopniu zaplanowana przez nauczy-
ciela lekcja postuzyta do rozwijania nastepuja-
cych kompetencji uczniow?

e Poznania i zrozumienia okreslonych tresci.

Czyiw jakim stopniu nauczyciel wykorzystywat
zréznicowane metody aktywizacji uczniow?

o Zdobycia wiedzy o charakterze faktogra-
ficznym (tresci pamieciowe).

W jakim stopniu nauczyciel zachecat uczniow
do samodzielnego rozwiazywania problemow?

* Rozwojowi okreslonych umiejetnosci.

Czy iw jakim stopniu nauczyciel przez zastoso-
wanie zréznicowanych metod pozyskiwania in-
formacji zwrotnych dazyt do uzyskania wiedzy
na temat stopnia zrozumienia prezentowanego
materiatu?

e Zastosowaniu opanowanych tresci w prak-
tyce.

Czy nauczyciel przygotowat, opracowat jakie$
narzedzie do badania osiagnietych rezultatéw
nauczania?

Kierowanie aktywnoscig uczniow

Czy i w jakim stopniu nauczyciel byt w stanie
skoncentrowac uwage uczniow na zadaniu?

Czy i w jakim stopniu nauczyciel rozpoznat
zrédta trudnosci w zakresie opanowania przez
uczniéw prezentowanych tresci (jakie tresci nie
sg zrozumiate)?

Czy nauczyciel starat sie eliminowac i korygo-
wac niewtasciwe zachowanie uczniéw?

W jakim stopniu nauczyciel nagradzat wysitek
i osiaggniecia uczniow?

Czy nauczyciel traktowat wszystkich uczniéw
(niezaleznie od zaobserwowanych roznic) tak
samo?

Czy nauczyciel odpowiednio odnosit sie do po-
zostatych oséb (takich, ktore nie miaty wptywu
na decyzje kadrowa dotycza jego osoby)?

Zarzadzanie czasem i wykorzystanie materia-
téw przygotowanych do lekcji

Czyiw jakim stopniu nauczyciel potrafit zapla-
nowac i ustrukturyzowac lekcje, aby wtasciwie
wykorzystac czas?

Ogodlna ocena przeprowadzonej lekcji i po-
stawy wobec ucznidw.

Jak mozna oceni¢ prezentacje przez nauczy-
ciela tresci bedacych przedmiotem nauczania?

W jakim stopniu nauczyciel réznicowat stoso-
wane techniki motywujace do pracy poszcze-
gblnych uczniow?

Czy nauczyciel réznicowat wymagania w sto-
sunku do mozliwosci uczniow?

W jakim stopniu nauczyciel odwotywat sie po-
siadanej przez ucznidw wiedzy i umiejetnosci?

Czy iw jakim stopniu nauczyciel okazywat po-

Czy nauczyciel poswiecat swoj czas poszcze-

g6lnym uczniom sprawiedliwie i wystarczajaco?

stawe akceptacji wobec uczniow?

Zrédto: opracowanie wiasne.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Scenariusz organizacji procedury rekrutacji i selekcji

Obszar IV Modut 1.5 Zat. 1 z zespotu powotanego do wspomagania pro-
cedury rekrutacji - 30 minut.

Scenariusz organizacji - Spotkanie z dyrektorem i dokonujacymi ob-
serwacji nauczycielami - 30 minut.

procedury rekrUtacll 1 SelekC]l - Spotkanie z zespotem wybranych nauczycieli

(kawa i poczestunek), mozliwo$¢ bezposred-

- Przyjecie przez dyrektora kandydata(6w) nich kontaktéw i nieformalnych rozméw -
do pracy, nawigzanie kontaktu z kandyda- 30 minut (po spotkaniu nauczyciele przygoto-
tem(ami), poinformowanie o przebiegu i czasie wuja raport oceny i ustalaja wspodlne stanowi-
trwania procedury - 10 minut. sko, ktére przekazuja dyrektorowi).

- Mozliwo$¢ ,,obejrzenia szkoty” przez kandyda- - Druga tura spotkania dyrektora z kandyda-
ta(6w) i nieformalnych rozméw z uczniami tem(ami) do pracy.

w trakcie przerwy, w Swietlicy lub w bibliotece - Spotkanie dyrektora z zespotem nauczycieli
- 20 minut. uczestniczacymi w procedurze rekrutacyjno-

- Mozliwo$¢ porozmawiania z innymi (szczegol- -selekcyjnej, psycholog, jesli bierze udziat
nie w zblizonym wieku) nauczycielami o szkole w zespole, analizuje kwestionariusz samooce-
jako miejscu pracy - 20 minut. ny i przekazuje wlasne sugestie.

- Rozmowa kwalifikacyjna z dyrektorem, po kto- - Poinformowanie kandydata(6w) przez dyrek-
rej kandydat(ci) wypetnia(ja) arkusz samooceny tora o czasie, kiedy zostanie podjeta decyzja
- 35 minut. kadrowa (maksymalnie 3 dni) - wskazanie

- Obserwacja poprowadzenia zaplanowanej na walory kandydata(éw) - indywidualna
wczesniej lekeji; lekcje hospitalizuja dwaj na- rozmowa - 7 minut na kandydata.

uczyciele specjalisci przedmiotowi i nauczyciel
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Obszar IV Modut 2.1 Zat. 1

Schemat diagnozy zespotu
nauczycielskiego

Ponizsze pytania dotycza pracy zespotu nauczy-
cieli w Twojej szkole. Odpowiedz na nie, starajac
sie, oprocz swojej, przyjac perspektywe innych
cztonkéw zespotu.

o Czy zesp6t ma wspdlne, ustalone przez wszyst-
kich i zaakceptowane wartosci i cele?

e Czy te wartosci i cele sa realizowane, czy ra-
czej deklarowane? Jakie zachowania cztonkéw
zespotu na to wskazuja? Jaki jest rzeczywisty
poziom realizacji tych celow?

Czy cztonkowie zespotu moga powiazac cele
zespotu ze swoimi celami indywidualnymi?

Czy zespoét jest skoncentrowany bardziej na re-
lacjach wewnetrznych, czy tez na realizacji
zadan?

Czy komunikacja wewnatrz zespotu jest wy-
starczajaca? Czy sa takie sprawy, o ktérych
nie mozecie ze soba rozmawiac? Jakie to sa
sprawy?

Czego dotycza najczesciej konflikty wewnatrz
zespotu? Czy sg rozwigzywane, czy raczej sie
tla? W jaki sposéb s3 rozwiazywane?

Czy w zespole uformowat sie jasny podziat
r6lizadan? Czy poszczegdlne osoby akceptuja
swoje zadania i role?

Schemat diagnozy zespotu nauczycielskiego

e Czy jestescie w stanie udzielaé sobie uczciwych
informacji zwrotnych? Jezeli nie, jak uwazasz,
dlaczego?

e Czy zespdt ma lideré6w o akceptowanym przez
wszystkich autorytecie? Jakie jest zrédto tego
autorytetu?

e Czy poszczeg6lni cztonkowie zespotu zwracaja
sie o pomoc w trudnych sytuacjach? Czy moga
wtedy uzyskac od zespotu wsparcie?

e Czy w Waszym zespole dzialaja mniejsze ze-
spoty zadaniowe? Czy spotykaja sie regular-
nie? Czy wyniki ich pracy sa efektywne?

Majac juz te odpowiedzi, zastandw sie teraz
nad nastepujacymi zagadnieniami:

e W jakich obszarach Twoj zesp6t dziata w spo-
sob, ktory uznajesz za dobry?

e W jakich obszarach Twoéj zesp6t ma trudnosci
uniemozliwiajace efektywne funkcjonowanie?

e Czy uwazasz, ze tym trudnosciom mozna
zaradzié?

e W jaki sposéb mozna to zrobi¢? Co Ty jako dy-
rektor mozesz zrobi¢ w tej sprawie?

e Jakie mozesz podja¢ dziatania, by zwiekszy¢
mozliwosci wspdtpracy w Twoim zespole?

Od méwienia tych zagadnien (w matych gru-
pach) rozpoczna sie zajecia dotyczace standardow
wspotpracy zespotdw nauczycielskich.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Standardy wspoétpracy zespotu nauczycielskiego

Obszar IV Modut 2.1 Zat. 2 Budowanie zespolu, ktéry wspélpracuje
ze soba czesto nie jest latwe i wymaga czasu oraz
Standard'y' Wspélpracy zespoiu powolnych zmian. W trakcie tego procesu warto

zwrdci¢ uwage na nastepujace obszary:

nauczycielskiego

Praca zespotowa zespotu nauczycielskiego po-
lega na:

e regularnych spotkaniach zespotu nauczyciel-
skiego, w czasie ktérych poddaje sie refleksji
proces uczenia sie ucznidéw oraz wymienia sie
informacje o uczniach i sposobach pracy z nimi,

e regularnych spotkaniach zespotéw zadanio-
wych (np. nauczycieli tego samego zespotu
klasowego),

e zespotowo okresla sie cele dziatan, planuje sie
je i monitoruje ich efekty,

e yjawnia sie trudnosci i rozmawia o nich, szu-
kajac sposobéw ich przezwyciezenia,

e planuje sie przeprowadzanie koniecznych
zmian,

e dba sie o rozwdj zawodowy cztonkéw zespotu
i satysfakcje z ich pracy.

W wielu radach pedagogicznych dzieja sie po-
dobne rzeczy, ale mimo wszystko ich cztonkowie
nie maja poczucia dobrej pracy zespotowej. Wiele
jest dziatan, ktére tylko pozoruja dobra prace
zespotowa. Dlatego warunki konieczne do roz-
poczecia takiej pracy polegaja na:

e rzeczywistym wspdlnym ustaleniu celéw
i wartosci, standardéw pracy oraz okresleniu
tego, jakie sa mozliwe indywidualne réznice
w dziataniu wynikajace z odmiennych postaw
oraz réznic osobistych,

e rozwijaniu komunikacji wewnatrz zespotu,
polegajacej na otwartym méwieniu o dobrych
wydarzeniach i trudnosciach, umozliwiajacej
udzielanie sobie nawzajem konstruktywnych
informacji zwrotnych dotyczacych funkcjono-
wania zawodowego oraz przyjmowania tych
informacji.

e Wspoélne ustalanie celéw i wartosci, opieraja-
cych sie na przekonaniu, ze podstawa tego pro-
cesu jest otwarta dyskusja, takze z okresleniem
réznic miedzy cztonkami zespotu. Efektem
tej dyskusji powinno by¢ wyrazne wskazanie
wspélnych (przynajmniej dla zdecydowanej
wiekszosci cztonkéw zespotu) norm i zasad
pracy dydaktycznej oraz wychowawczej, od-
powiedzialno$ci poszczegdlnych jej cztonkéw
oraz ustalenie zasad wspélpracy. Bez takiego
procesu praca zespotowa w wigkszej grupie
nie moze zaistnie¢ i bedzie on ciagle napo-
tykat kryzysy i trudnosci. Warto podkresli¢,
ze chodzi tu o wypracowanie faktycznej, re-
alnej wspdlnoty, a nie tylko deklaratywnej,
opierajacej sie na biernym przyjmowaniu pro-
pozycji dyrekeji lub innych lideréw. Wspoélnota
wartosci oraz idacych za tym postaw wobec
uczniéw i wspdipracownikdéw ma podstawowe
znaczenie w budowaniu dobrze funkcjonuja-
cego zespotu nauczycieli. Jezeli cze$¢ nauczy-
cieli nie chce wspétpracowad badz z powoddéw
osobistych dysfunkgji nie potrafi wspdtpraco-
wa( z innymi, osiagniecie etapu dobrej pracy
zespotowej bedzie bardzo trudne.

Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych i ko-
munikacji miedzy poszczegbélnymi osobami.
Podstawami wspétdziatania sa mozliwosé
efektywnego porozumiewania sie miedzy
cztonkami zespotu, mozliwo$¢ ujawniania
trudnos$ci i rozmowy o nich w atmosferze wza-
jemnego szacunku i bezpieczenstwa. Szczegdl-
nie waznymi aspektami s omawianie przebie-
gu wspotpracy miedzy cztonkami zespotu oraz
mozliwo$¢ przyznania sie do btedu.

Powigzanie celow zespoty z celami osobistymi
poszczegdlnych cztonkéw rady i dbanie o to,
by mieli poczucie, ze praca w zespole jest jed-
noczesnie rozwojem ich wlasnych osobistych
umiejetnosci. Branie pod uwage osobistych gra-
tyfikacji - poczucie wlasnego rozwoju, uzna-
nia, awansu zawodowego, rozwoju osobistego
oraz zaspokajanie wlasnych potrzeb, takich jak
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bezpieczenstwo, wspdlpraca, poczucie sensu
swoich dziatan, sa podstawa do wspdlnego
dziatania i motywuja jego cztonkdéw do wspdl-
nej pracy. Innymi stowy, dobry zesp6t musi
uwzglednial potrzeby poszczegdlnych jego
cztonkow i dazy¢ do ich zaspokojenia.

Jasne procedury ustalania rdl, zadan i odpo-
wiedzialnos$ci za ich wykonanie w taki sposéb,
by byly one zgodne z indywidualnymi pre-
ferencjami cztonkoéw zespotu i by mieli oni
poczucie mozliwego wyboru w podejmowa-
niu tej odpowiedzialnosci. Dobry zesp6t dba
o to, by poszczegdlni jego cztonkowie mieli
w sobie zgode na podejmowane przez siebie
obowiazki oraz byli gotowi do brania za nie
odpowiedzialnosci, i daje mozliwos¢ otwar-
tych rozmoéw o realizacji tych zadan.

Pracujac nad tymi zagadnieniami, kazdy ze-
sp6t powinien zbudowac specyficzne dla siebie
i swojej sytuacji standardy pracy zespotowej,

ktére moga odpowiadad na nastepujace pytania:

e Jak czesto spotyka sie zesp6t w catosci, a jak
czesto poszczegodlne grupy zadaniowe?

e Kto przygotowuje przebieg spotkan?

e Kto prowadzi te spotkania?

Standardy wspotpracy zespotu nauczycielskiego

o W jaki spos6b omawiamy efektywnos¢ tych
spotkan?

o W jaki sposéb tworzymy poszczegdlne pro-
gramy i jaki jest sposdb podejmowania decyzji
w ich sprawie?

e W jaki sposéb omawiamy i oceniamy ich
przebieg?

e W jaki sposéb cztonkowie zespotu poddaja
ewaluacji swojg prace ijak czesto to nastepuje?

e Jakie s3 wypracowane sposoby omawiania
trudnosci w pracy z poszczegélnymi zespotami
klasowymi i pojedynczymi uczniami?

e Wjaki sposéb umozliwiamy cztonkom zespotu
mowienie o swoich trudnosciach i organizo-
wane s3 sposoby pomocy w tych sytuacjach?

o W jaki sposdb zespdt ocenia swoja prace?

e W jaki sposdb postepujemy z osobami, ktore
famia normy wspétpracy zespotu?

Te wypracowane standardy powinny by¢
poddawane regularnej ocenie ich efektywnosci
i modyfikowane odpowiednio do zmieniajgcych
sie potrzeb zespotu.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Studium przypadku 10 Praca zespotowa w szkole

Obszar IV Modut 2.1 Zat. 3

Studium przypadku 10 Praca
zespotowa w szkole

Zespoty zadaniowe w szkole staly sie jej trwatym
elementem i wymogiem prawnym stawianym
przez ustawodawce.

Wsrdd wielu korzysci, jakie daje szkole praca
zespotowa, wymieni¢ mozna:

e tworzenie efektu synergii umozliwiajacego
wykorzystanie potencjatu zespotu do poprawy
jakosci nauczania, wychowania, organizacji
pracy, umiejetnosci i wiedzy cztonkdéw grupy,

¢ zwiekszanie efektywnosci pracy szkoty przez
ograniczenie ryzyka indywidualnych btedow
i pomoc tym, ktérzy maja trudnosci w wyko-
nywaniu zadania,

e doskonalenie umiejetnosci prowadzenia dia-
logu, ktéra utatwia wspoétdziatanie i otwarta
komunikacje umozliwiajaca wykonywanie
tego, co ludzie potrafig najlepiej na rzecz
wspoélnego dobra,

e wzmacnianie wiezi miedzy nauczycielamiiin-
tegracja srodowiska szkoty,

enowe pomysty bedace czesto oryginalny-
mi rozwigzaniami probleméw uczniéw lub
nauczycieli,

e wzrost poczucia bezpieczenstwa, zaspokajanie
potrzeby przynaleznosci®®.

Praca zespolowa powoduje, iz nauczyciele
pracujacy w danej grupie moga mie¢ bezposred-
ni wplyw na podejmowane decyzje, a tym samym
na funkcjonowanie szkoty. Wptywa to na ich po-
czucie wspétodpowiedzialnosci za szkote oraz
identyfikacje zwyznaczanymi celami dziatan. Po-
nadto nauczyciel, ktéry nabywa umiejetnosci pra-
cy w grupie, moze w atwiejszy sposob ksztattowac
te umiejetnosci wérdéd uczniow. Z badan wynika
takze, ze jezeli wykonywane zadania wymagaja
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réznorodnych umiejetnosci, doSwiadczen, to ze-
spoly pracownicze z reguty uzyskuja lepsze wy-
niki niz indywidualni pracownicy®. Koniecznos¢
uczenia uczniéw umiejetnosci dziatania zespoto-
wego to umiejetnos¢ zapisana w podstawie pro-
gramowej. Aby zatem nauczyciel potrafil nauczy¢
tej umiejetnosci uczniéw, sam musi ja opanowac.

Pewnego dnia Olga otrzymuje e-mail od jednej
z nauczycielek. W e-mailu nauczycielka opisuje
nieformalna grupe sterujaca, ktéra udato jej sie
powotac wraz z innymi nauczycielami, i prosi
Olge o pomoc w realizacji dalszych dziatan:

Olga Kowalska

Od: Justyna Nowak
Wystano: 22 czerwca 2013 20:12
Do: Olga Kowalska

Temat: Wspolpraca w zespolach nauczycielskich

Szanowna Pani Dyrektor!

Zwracam sie do Pani jako lider nauczycieli
klas mtodszych z prosba o wsparcie dotyczace
realizowanego od jakiego$ czasu w naszej szko-
le projektu. Jak zapewne Pani pamieta, podczas
styczniowej rady pedagogicznej jedna z koleza-
nek nauczycielek II etapu edukacyjnego oma-
wiala Srédroczne wyniki diagnozy umiejetnosci
uczniow klasy czwartej.

Niestety, niedawni nasi uczniowie nie osiag-
neli wtedy wysokiego wyniku. Przyznam, ze bylo
nam (nauczycielkom klas I-III) przykro stucha¢
zaréwno samych wynikéw, jak i komentarza. Od-
czuty$my, ze wynik uczniéw jest bezposrednim
skutkiem naszej zlej pracy. Trudno nam byto sie
pogodzié z taka ocena i chociaz to wywotato ,bu-
rz¢” wnaszym gronie, ostatecznie spowodowato
pewne przemyslenia i formalny wniosek do rea-
lizacji w Il semestrze — zwracanie wiekszej uwagi
na ¢wiczenia utrwalajace znajomos¢ tabliczki
mnozenia. Wniosek dotyczyl nauczycieli zaro6w-
no I, jak i IT etapu edukacyjnego.

Wkrotce po wspdlnej radzie spotkatysmy sie
w gronie nauczycielek klas I-IIT w celu ustalenia

97 S. Wlazto, Dziatanie zespotowe nauczycieli i ksztattowanie
kompetencji uczniow w dziataniu zespotowym, http:/www.
npseo.pl/data/various/files/wlazlo.pdf.
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przyczyn sytuacji, do ktérej doszto. Zalezato nam
na wykryciu powodéw, gdyz, jak sadzitysmy, sa
one kluczowe dla rozwigzania problemu. Padto
wiele sugestii. Udato nam sie z nich wyciagna¢
wnioski, a nastepnie ustali¢ pewien plan poprawy
sytuacji. Znalazly sie w nim takie postanowienia:

1. Poznanie alternatywnych metod nauki tab-
liczki mnozenia z uzyciem stuchowego, czu-
ciowego oraz wzrokowego uczenia sig¢ ucz-
niéw (metoda japoniska, hinduska, palcowa,
sposdb z uzyciem rymowanek i piosenek czy
pateczek Napiera).

2. Ustalenie krokéw wdrazania programu na-
prawczego wraz z terminarzem - nauczenie
siebie i dzieci innych metod nauki tabliczki
mnozenia, wprowadzenie krétkich, ale co-
dziennych sprawdzianéw (nie zawsze pisem-
nych), przeprowadzenie kilku etapéw kon-
kursu - klasowego, miedzyklasowego i szkol-
nego i w koncu miedzyszkolnego.

3. Podzielenie si¢ zadaniami. Kazda z nas wybra-
1a sposrdd tych zadan co$ dla siebie i zobowia-
zala sie przygotowac na nastepne spotkanie.
Ten plan wymagat od kazdej z nas dodatko-

wych dziatan, jednak ustalone terminy spotkan
ikolejnych krokéw utatwity nam jego zrealizowa-
nie. Kolezanki z klas III opracowaty prezentacje

Studium przypadku 10 Praca zespotowa w szkole

sposobow nauki tabliczki mnozenia, kolezanki
z Kklas II przygotowaty konkurs szkolny i mie-
dzyszkolny. Ja podjetam sie sprawozdania z tego
dziatania, ale rowniez pewnej misji, z ktéra sie
do Pani zwracam.

Mamy juz wszystkie wyniki uczniéw. Sa duzo
lepsze niz przed rokiem. PodjetySmy sie takze
diagnozy styléow uczenia sie dzieci. Chcemy sie
podzieli¢ wypracowanymi metodami pracy i uzy-
skana wiedza z kolezankami z II etapu eduka-
cyjnego. Sadzimy, ze byloby dobrze, gdyby mo-
gty uczestniczyé w lekcjach, ktére prowadzimy
w klasach trzecich. Ulatwitoby to nam poznanie
wymagan edukacyjnych stawianych uczniom,
poznanie samych dzieci, ale réwniez pozwolito-
by na kontynuacje rozpoczetej przez nas pracy
z wykorzystaniem nowych technik i metod. Czy
mozemy liczy¢ na Pani wsparcie?

Pozdrawiam,
Justyna Nowak

Oldze bardzo spodobat si¢ pomyst nauczycie-
lek na wzajemne wizyty w klasach. Uznala, ze ten
sposéb pracy warto rozszerzy¢ na pozostata czesé
szkoty. Nastepnym krokiem bedzie zaplanowanie
tych dziatan.
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Lista pytan

Obszar IV Modut 2.2 Zat. 2

Lista pytan

Lista pytan, na ktére powinien odpowiedziel
dyrektor szkoty tworzacy zesp6t zadaniowy:

1. Jak jest cel dziatania tego zespotu?

2. Kto bedzie cztonkiem tego zespotu?

3. Kto bedzie liderem? Kto podejmie decyzje
o tym?

4. Czy ja badz kto$ z dyrekcji szkoty bedzie
brat udzial w pracach tego zespotu? Jedli tak,
to jaka bedzie moja (nasza) rola?

5. Kto i kiedy zdecyduje o miejscu i terminie
pierwszego spotkania, kto powiadomi jego
uczestnikow?

6. Kto okresli program spotkania?

7. Czy spotkanie bedzie protokotowane? Kto
iwed}tugjakich zasad bedzie to robit? Kto ustali
te zasady?

8. W jaki sposob uczestnicy spotkania bedg mo-
tywowani do udziatu w nim i dalszej pracy?

9. Jaki ma by¢ efekt pierwszego spotkania?

10. W jaki sposdb beda monitorowane efekty
tego spotkania (i dziatan tej grupy).

11. Jakiego rodzaju wsparcia i od kogo potrzebuje
lider tego zespotu?
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Obszar IV Modut 2.3 Zat. 1

Rozwigzywanie problemu
agresji

W Waszej szkole, miejskim gimnazjum, w ciagu
ostatniego semestru znacznie nasilila sie liczba
zachowan agresywnych wsréd uczniéw, w tym
takze grupowej przemocy rowiesniczej, ,koztéw
ofiarnych”, zaréwno miedzy uczniami tej samej
klasy, jak i uczniami réznych klas. Do konica nie
wiadomo, czemu nastapit taki nagly wzrost
agresji miedzy uczniami. Standardowe dziatania
zespotu nauczycieli nie dajg rezultatu. W zwiaz-
ku z tym przywddca edukacyjny, Dyrektor szko-
1y, postanowit zaangazowac wszystkich czton-
kéw spotecznosci szkolnej w dziatania stuzace
rozwiazaniu tego problemu. Chce doprowadzié
do spotkania przedstawicieli wszystkich grup
wchodzacych w sktad spotecznosci szkolnej:
nauczycieli, pracownikéw niepedagogicznych,

Rozwigzywanie problemu agresji

rodzicéw i uczniéw w celu zdiagnozowania sy-
tuacji i zastanowienia si¢ nad tym, w jaki spo-
s6b moga wszyscy dziataé, by zapobiec dalszemu
wzrostowi agresji wsrod uczniéw i zmniejszyc ja.

Jestescie przedstawicielami waszej czesci
spotecznosci, wybranymi w do$¢ przypadkowy
sposéb.

Waszym zadaniem jest:

e proba zdiagnozowania tej sytuacji,

e okreslenie tego, co Wasza cze$¢ spotecznosci
szkolnej moze zrobié, zeby przeciwdziatal
wzrostowi agresywnych zachowan uczniéw,

e okreslenie tego, jakiego rodzaju wspétdzia-
tania i pomocy oczekujecie od innych grup
wchodzacych w skad spotecznosci szkolnej.

Wybierzcie z Waszej grupy dwie osoby,
ktére beda reprezentowal Was na spotkaniu
przedstawicieli.
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Sytuacje kryzysowe

Obszar IV Modut 2.4 Zat. 1

Sytuacje kryzysowe

Tomasz w czasie ferii czyta notatke prasowa
w lokalnym dodatku do ogélnopolskiej gazety.
Ze zdziwieniem odkrywa, ze w artykule opisano
jego wlasna szkole. Tomasz nic nie wiedziat o za-
istniatej sytuacji, gdyz na dwa dni przed rozpo-
czeciem ferii udat sie¢ na urlop - zmart jego bliski
krewny i musialt pojechad na pogrzeb do oddalo-
nego o kilkaset kilometréw domu rodzinnego. Ze
zdumieniem zaglebia si¢ w lekture tekstu:

Czy nasze dzieci sg bezpieczne w takiej
szkole?

Do bulwersujgcego zdarzenia doszto ostatniego dnia
szkoty, tuz przed rozpoczeciem wiosennych ferii Swig-
tecznych. Kamil, 13-letni uczen klasy szostej Zespotu
Szkot w X, zostat pobity. Niedtugo po przegranym
meczu inny uczen tej szkoty zaczait sie za budynkiem
sali gimnastycznej i zaczqt bi¢ Kamila. Skopat go
i wykrecit mu reke. Chiopiec nie zgtosit sie do pie-
legniarki szkolnej ani do nauczycieli, sam poszedt
do domu. Matka uznata, ze stan dziecka jest powazny
i wezwata pogotowie. Chiopiec trafit do szpitala,
w ktorym zdiagnozowano zkamanie reki i liczne ura-
zy ciata. Do pobicia chtopca doszto na boisku szkol-
nym niedtugo po przegranym meczu, ktory byt eli-
minacjami do turnieju pitki noznej. Giowng nagrodq
w tym turnieju jest wyjazd do Barcelony potgczony
ze zwiedzaniem stadionu FC Barcelona. Sprawcg
pobicia jest mtodszy o rok od Kamila uczer klasy V,
12-letni Sebastian. Chtopak pomimo mtodego wieku
ma na swoim koncie liczne czyny karalne, rozboje, po-
bicia, kradzieze, zniewazenia nauczycieli i policjan-
tow. Jest statym bywalcem Policyjnej Izby Dziecka.
Teraz zostat zatrzymany po raz kolejny, a o jego losie
zadecyduje sqd dla nieletnich. Zastanawiajgce dla

nas jest jednak, czy opieka nad uczniami tej szkoty
jest petniona prawidtowo i czy wiasciwie sprawowa-
ny jest nadzor pedagogiczny? W chwili gdy piszemy
te informacje, dyrektor szkoty jest nieuchwytny, gdyz
przebywa na urlopie.

KM

Dyrektor natychmiast kontaktuje sie z se-
kretariatem swojej szkoty i pyta, czy wiedza co$
o pobiciu. Upewnia sie tez, ze chodzi o konkret-
nego ucznia, poniewaz Kamil to do$¢ popularne
imie, a w jego szkole uczy sie ponad 500 dzieci.
W sekretariacie nikt nie zgtaszal niczego oficjalna
droga. Anna, jego sekretarka, mowi mu jednak,
ze chwile temu dzwonita do niej jej corka, ktora
chodzi do réwnolegtej klasy z pobitym uczniem.
Na Facebooku jej klasa dyskutuje o tym wydarze-
niu. Cérka powiedziata jej, ze chlopiec po pecho-
wym wydarzeniu pobieg! prosto do domu. Jego
rodzice wezwali karetke, a takze skontaktowali
sie z prasa.

Tomasz jest oszolomiony sytuacja i tempem,
jakiego ona nabiera.

Okazuje sig, ze tekst nie tylko ukazat sie w pra-
sie, ale zostat takze zamieszczony na portalu ga-
zetyinajej fanpage'u na Facebooku. Na interne-
towym forum rozgorzata stowna przepychanka
miedzy obronicami szkoly a jej krytykami. Prze-
wazaja negatywne komentarze, w ktérych poja-
wiaja sie nawigzania do przypadkéw zaistniatych
w szkole probleméw, ktére wystapity w przeszto-
$ci. Oskarzenia sa bez zwiazku z biezaca sprawa,
ale sugeruja niewystarczajaca dbatos¢ o bezpie-
czenstwo ucznidéw szkoty.

Po dwéch godzinach Tomasz widzi juz okoto
100 wpiséw pod tekstem o pobiciu ucznia. Po-
jawia sie coraz wiecej zarzutéw wobec szkoty,
z czego wiekszos¢ wydaje sie kompletnie nieuza-
sadniona. Narasta liczba agresywnych komenta-
rzy, rowniez pod adresem dyrektora, ktéremu
internauci zarzucaja, ze ,,wozi si¢ na wakacje,
a w jego szkole szaleje przemoc i agresja”.
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Obszar VI Modut 3.1 Zat. 1

Studium przypadku Anglistka
w matej szkole

Zuza jest mtoda nauczycielka, zaczeta pracowaé
w szkole przed trzema laty, ale wtedy uczyta
w szkole podstawowej. Klopoty zaczely sie, gdy
przeszita do gimnazjum. Wiedziala, jaki ma prob-
lem, z ktérym trudno jej sobie poradzié: co zro-
bi¢, aby przestac sie ba¢ wchodzi¢ do dwdch Klas,
w ktorych uczy angielskiego. Postanowita poroz-
mawiaé o tym z Joanna - do$wiadczona nauczy-
cielka z innej szkoty, do ktérej ma duzo szacunku
i zaufania. Zuza przez godzine opowiadata o ucz-
niach gimnazjum, o tym, jacy sa pewni siebie i nie-
znosni, a jeszcze gorsi sa ich rodzice, ktérzy maja
ambicje, by ich dzieci $wietnie méwily po angiel-
sku, bez Zadnego wparcia i zaangazowania z ich,
rodzicéw, strony.

Czuje sie bezradna wobec aroganckich, nie-
skupiajacych sie na lekcji ucznidw, za to bardzo
pewnych siebie. Boi sie, ze na koniec roku rodzi-
ce zaczna ja obwinia¢ za brak efektéw, nie wie,
jak sobie poradzi¢. Joanna wystuchata opowie-
$ci Zuzy i zapytata, co powinno sie zmienic, jak
Zuza chciataby, zeby bylo. Zuza zaczela od tego,
ze uczniowie powinni chcied sie uczy¢, poniewaz
bez jezyka angielskiego ani rusz w dzisiejszych
czasach, a rodzice powinni wspdtpracowac z nia,
gdyz tylko wtedy uda sie co$ osiagna¢. Joanna
przyznala, ze to bardzo wazne, ale zadata Zuzie
jeszcze jedno pytanie: jak widzisz siebie taka, jaka
chciatabys by¢, zeby nie bac sie tej klasy. I popro-
sita, zeby Zuza napisata pét strony na ten temat
nanastepne spotkanie. Zuza napisata w kilku zda-
niach o pewnej siebie i radzacej sobie z trudnymi
sytuacjami osobie, ale na konicu dodata, ze nigdy
taka nie bedzie. A Joannie powiedziala, ze to byta
trudna praca, poniewaz nie wierzy, ze moze staé
sie kim$ innym, i brak jej na to sit.

Zaczety rozmawial o tym, w czym Zuza czuje
sie kompetentna, co stanowi jej mocna strone,

Studium przypadku Anglistka w matej szkole

czego jest pewna i w czym odnosi sukcesy (nawet
mate). Powoli Zuza zaczeta zapisywac coraz wie-
cej takich rzeczy, Joanna cierpliwie zadawata ko-
lejne pytania: co jeszcze? Rozmawiatly tez o tym,
czego Zuza najbardziej si¢ obawia i co z tym moze
zrobi¢. Na koniec rozmowy Zuza czuta sie wyczer-
panainiepewna, do czego to wszystko prowadzi.
Joanna znowu poprosita Zuze o wykonanie pracy
domowej przed kolejnym spotkaniem: zaobser-
wowanie wszystkich tych momentéw, w ktérych
nauczycielce udato sie zapanowa¢ nad klasa,
co wtedy robita, méwita, myslata.

Kolejne spotkania poswiecity na zastanawia-
nie sie, jak Zuza moze zwiekszac liczbe sytuacji,
w ktérych sobie dobrze radzi. Co moze jej w tym
pomac. Ale réwniez, jak radzi sobie w trudnych
sytuacjach, co jej pomaga, z czego korzysta. Joan-
na dobrze zapamietata spotkanie, podczas ktére-
go Zuza po raz pierwszy nie narzekata i nie moé-
wita, Ze co$ nie ma sensu i jest za trudne. Wtedy
Zuza powiedziala, ze chciataby za rok by¢ pew-
na siebie nauczycielky i jest gotowa sie zmierzy¢
z r6znymi sytuacjami. Wizja, ze stanie przed ro-
dzicamiiopowie im o postepach swoich uczniow,
juz nie napawata jej przerazeniem. Powoli przy
wspoipracy z Joanna zaczeta mysled i planowad,
w jaki sposéb poradzi sobie z poszczegdlnymi
uczniami i sytuacjami. Zaplanowata tez udziat
w kursie aktywnego uczenia jezykéw, ktdry zna-
laz}a na swojej dawnej uczelni. Podczas kolejnych
spotkan rozmawiata z Joanna o sukcesach i po-
razkach w realizacji planu, ale z czasem porazek
bylo coraz mniej...

Pytania do analizy:
o Jakie mozecie wskazac etapy rozwoju Zuzy?
e Jakie dostrzegacie jej obszary rozwoju?
e Jakie kolejne etapy rozwoju przed nig widzicie?

e Jakie konkretne dziatania rozwojowe powinna
podjaé¢ w kolejnych krokach?
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Kryteria oceny nauczyciela

Obszar IV Modut 3.2 Zat. 5

Kryteria oceny nauczyciela

Kryteria dokonywania oceny pracy nauczycie-
la, Rozporzadzenie MEN z dnia 21 grudnia 2012,
Dz.U. poz. 1538:

Dyrektor szkoty dokonuje oceny pracy na-
uczyciela, uwzgledniajac w szczegdlnosci:

1) poprawno$¢ merytoryczna i metodyczna
prowadzonych zaje¢ dydaktycznych, wycho-
wawczych i opiekuniczych, prawidtowos¢ re-
alizacji innych zadan zawodowych wynika-
jacych ze statutu szkoty, w ktdérej nauczyciel
jest zatrudniony, kulture i poprawnos$¢ jezyka,

pobudzanie inicjatywy uczniéow, zachowanie
odpowiedniej dyscypliny uczniéw na zajeciach;

2) zaangazowanie zawodowe nauczyciela
(uczestnictwo w pozalekcyjnej dziatalnosci
szkoty, udziat w pracach zespotéw nauczyciel-
skich, podejmowanie innowacyjnych dziatan
w zakresie nauczania, wychowania i opieki,
zainteresowanie uczniem i jego srodowi-
skiem, wspoétpraca z rodzicami);

3) aktywnos$¢ nauczyciela w doskonaleniu
zawodowym;

4) dziatania nauczyciela w zakresie wspo-
magania wszechstronnego rozwoju ucznia,
z uwzglednieniem jego mozliwosci i potrzeb;

5) przestrzeganie porzadku pracy (punktual-
nos¢, petne wykorzystanie czasu lekcji, wias-
ciwe prowadzenie dokumentagcji).
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Obszar IV Modut 3.2 Zat. 5.1

Wymagania panstwa

Wymagania panstwa

Zalacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 r. (poz. 560)

Wymagania wobec szkét i placéwek, ktére musza by¢ spetnione dla ustalenia poziomu D i poziomu B

Tab. 7. Wymagania wobec przedszkoli®®

Wymaganie

1. Przedszkole realizuje
koncepcje pracy ukie-
runkowana na rozwdj

dzieci.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Przedszkole dziata zgodnie z przyjeta przez rade
pedagogiczng wtasna koncepcja pracy, uwzgled-
niajgca potrzeby rozwojowe dzieci, specyfike
pracy przedszkola oraz zidentyfikowane oczeki-
wania srodowiska lokalnego.

Koncepcja pracy przedszkola jest znana rodzi-
com i przez nich akceptowana.

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Koncepcja pracy przedszkola jest przy-
gotowywana, modyfikowana i realizo-
wana we wspotpracy z rodzicami.

2. Procesy wspomaga-
nia rozwoju i edukacji
dzieci sg zorganizowane
W sposob sprzyjajacy
uczeniu sie.

Procesy wspomagania rozwoju i edukacji dzieci
sg podporzadkowane indywidualnym potrze-
bom edukacyjnym i rozwojowym oraz mozli-
wosciom psychofizycznym dzieci.

Procesy wspomagania rozwoju i edukacji dzieci
sg planowane, monitorowane i doskonalone.
Whioski z monitorowania sg wykorzystywane
w planowaniu i realizowaniu tych procesow.
Stosowane metody pracy sg dostosowane

do potrzeb dzieci i grupy przedszkolnej.

Wdrazane wnioski z monitorowa-

nia procesow wspomagania rozwoju

i edukacji dzieci podnosza efektywnos¢
tych procesow. W przedszkolu stosuje
sie nowatorskie rozwigzania stuzace
rozwojowi dzieci.

3. Dzieci nabywaja wia-
domosci i umiejetnosci
okre$lone w podstawie
programowe;.

Podstawa programowa wychowania przed-
szkolnego jest realizowana z wykorzystaniem
zalecanych warunkow i sposobow jej realizacji.
W przedszkolu monitoruje sie i analizuje osiag-
niecia kazdego dziecka, z uwzglednieniem jego
mozliwosci rozwojowych, formutuje sie i wdraza
whioski z tych analiz.

Wdrazane wnioski z monitorowania

i analizowania osiggniec¢ dzieci przyczy-
niajg sie do rozwijania ich umiejetnosci

i zainteresowan.

Modyfikowane w przedszkolu programy
wychowania przedszkolnego uwzgled-
niajg wnioski z monitorowania i analizo-
wania osiggniec¢ dzieci oraz rozwdj ich
zainteresowan.

4. Dzieci sg aktywne.

Dzieci sg zaangazowane w zajecia prowadzone
w przedszkolu i chetnie w nich uczestnicza.
Nauczyciele stwarzaja sytuacje, ktére zache-
cajg dzieci do podejmowania réznorodnych
aktywnosci.

Dzieci sg wdrazane do samodzielnosci.

Dzieci inicjuja i realizuja dziatania
na rzecz wtasnego rozwoju. Dzieci
uczestniczg w dziataniach na rzecz
spotecznosci lokalnej.

98 Dotyczy réwniez oddziatow przedszkolnych zorganizowanych w szkotach podstawowych oraz form wychowania przedszkol-

nego innych niz przedszkole lub oddziat przedszkolny zorganizowany w szkole podstawowe;.
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Wymagania panstwa

Wymaganie

5. Respektowane sg
normy spoteczne.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Relacje miedzy wszystkimi cztonkami przed-
szkolnej spotecznosci sa oparte na wzajemnym
szacunku i zaufaniu. Dzieci wiedza, jakich
zachowan sie od nich oczekuje.

Dzieci w przedszkolu czuja sie bezpiecznie.
Podejmuje sie dziatania wychowawcze majace
na celu eliminowanie zagrozen oraz wzmacnia-
nie wtasciwych zachowan.

W przedszkolu ksztattuje sie postawe odpowie-
dzialnosci dzieci za dziatania witasne i dziatania
podejmowane w grupie.

Podejmowane dziatania wychowawcze sa moni-
torowane i, w razie potrzeb, modyfikowane.

W przedszkolu, wspdlnie z rodzicami,
analizuje sie podejmowane dziatania
wychowawcze, w tym majace na celu
eliminowanie zagrozen oraz wzmacnia-
nie wtasciwych zachowan. Ocenia sie
ich skutecznosc¢ oraz, w razie potrzeb,
modyfikuje.

Dzieci wykazuja sie odpowiedzialnoscia
w dziataniu i relacjach spotecznych.

6. Przedszkole wspo-
maga rozwoj dzieci,

z uwzglednieniem ich
indywidualnej sytuacji.

W przedszkolu rozpoznaje sie mozliwosci psy-
chofizyczne i potrzeby rozwojowe oraz sytuacje
spoteczna kazdego dziecka. Informacje z prze-
prowadzonego rozpoznania sg wykorzystywane
w realizacji dziatan edukacyjnych.

Zajecia rewalidacyjne dla dzieci niepetnospraw-
nych oraz zajecia specjalistyczne sa odpowied-
nie do rozpoznanych potrzeb kazdego dziecka.
Przedszkole wspotpracuje z poradniami
psychologiczno-pedagogicznymi i innymi pod-
miotami Swiadczacymi poradnictwo i pomoc
dzieciom, zgodnie z ich potrzebami i sytuacja
spoteczna.

W przedszkolu s3 realizowane dziatania anty-
dyskryminacyjne obejmujace cata spotecznosc
przedszkola.

W opinii rodzicow wsparcie otrzymy-
wane w przedszkolu odpowiada potrze-
bom ich dzieci.

7. Nauczyciele wspot-
pracuja w planowaniu

i realizowaniu procesow
edukacyjnych.

Nauczyciele pracuja zespotowo. Wspdlnie pla-
nuja przebieg procesow edukacyjnych i analizuja
efekty swojej pracy.

Nauczyciele wspdlnie rozwiazuja
problemy, doskonalg metody i formy
wspotpracy.

Nauczyciele pomagaja sobie nawzajem
w ewaluacji i doskonaleniu wtasnej
pracy.

8. Promowana jest
wartos¢ wychowania
przedszkolnego.

Przedszkole prezentuje i upowszechnia informa-
cje o ofercie zaje¢ prowadzonych w przedszkolu
oraz podejmowanych dziataniach. Przedszkole
informuje srodowisko lokalne o celowosci i sku-
tecznosci podejmowanych przez przedszkole
dziatan.

Przedszkole promuje w srodowisku
lokalnym wartos$¢ wychowania przed-
szkolnego.

Przedszkole jest pozytywnie postrze-
gane w Srodowisku lokalnym.

9. Rodzice sg partne-
rami przedszkola.

Przedszkole pozyskuje i wykorzystuje opinie
rodzicow na temat swojej pracy.

W przedszkolu wspotpracuje sie z rodzicami

na rzecz rozwoju ich dzieci.

Rodzice wspotdecydujg w sprawach przedszkola
i uczestnicza w podejmowanych dziataniach.

W przedszkolu sg realizowane inicja-
tywy rodzicow na rzecz rozwoju dzieci
i przedszkola.
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Wymaganie

10. Wykorzystywane
sg zasoby przedszkola
i srodowiska lokalnego

na rzecz wzajemnego
rozwoju.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobow
przedszkola oraz srodowiska lokalnego i na tej
podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz ich
wzajemnego rozwoju.

Przedszkole w sposéb systematyczny i celowy,
z uwzglednieniem specyfiki jego dziatania,
wspotpracuje z instytucjami i organizacjami
dziatajacymi w Srodowisku lokalnym.

Wymagania panstwa

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Wspdtpraca przedszkola ze srodowi-
skiem lokalnym wptywa na ich wza-
jemny rozwaj.

Wspodtpraca przedszkola z instytucjami
i organizacjami dziatajacymi w érodo-
wisku lokalnym wptywa korzystnie

na rozwoj dzieci.

11. Przedszkole w plano-
waniu pracy uwzglednia
whnioski z analizy badan
zewnetrznych i we-
wnetrznych.

W przedszkolu analizuje sie wyniki badan
zewnetrznych i wewnetrznych dotyczacych
wspomagania rozwoju i edukacji dzieci.
Nauczyciele planuja i podejmuja dziatania
edukacyjne i wychowawcze z uwzglednieniem
wynikéw badan zewnetrznych i wewnetrznych
oraz wnioskoéw z tych badan, w tym ewaluaciji
zewnetrznej i wewnetrznej.

Dziatania prowadzone przez przedszkole sa
monitorowane i analizowane, a w razie potrzeb
- modyfikowane.

W przedszkolu wykorzystuje sie wyniki
badan zewnetrznych i prowadzi badania
wewnetrzne, odpowiednio do potrzeb
przedszkola, w tym badania osiagniec¢
dzieci, ktore zakonczyty wychowanie
przedszkolne.

12. Zarzadzanie przed-
szkolem stuzy jego
rozwojowi.

Zarzadzanie przedszkolem zapewnia warunki
do rozwoju dzieci. Zarzadzanie przedszkolem
sprzyja indywidualnej i zespotowej pracy na-
uczycieli oraz doskonaleniu zawodowemu.
Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspodlnie z nauczycielami.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi przed-
szkola.

Zarzadzanie przedszkolem prowadzi

do podejmowania nowatorskich dziatan,
innowacji i eksperymentow.
Zarzadzanie przedszkolem sprzyja udzia-
towi nauczycieli i innych pracownikow
przedszkola oraz rodzicéw w procesie
podejmowania decyzji dotyczacych
przedszkola.

Dyrektor podejmuje skuteczne dziatania
zapewniajace przedszkolu wspomaga-
nie zewnetrzne odpowiednie do jego
potrzeb.

Zrodto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 r. (poz. 560).

Tab. 8. Wymagania wobec szkoét podstawowych, gimnazjéw, szkét ponadgimnazjalnych, szkét artystycznych, placowek
ksztatcenia ustawicznego, placéwek ksztatcenia praktycznego oraz osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodo-

wego?’

Wymaganie

1. Szkota lub placowka
realizuje koncepcje
pracy ukierunkowang
na rozwoj uczniow.

Charakterystyka wymagania
na poziomie D

Szkota lub placéwka dziata zgodnie z przyjeta
przez rade pedagogiczna wtasng koncepcja
pracy, uwzgledniajaca potrzeby rozwojowe
uczniow, specyfike pracy szkoty lub placéwki
oraz zidentyfikowane oczekiwania srodowiska
lokalnego.

Koncepcja pracy szkoty lub placowki jest znana
uczniom i rodzicom oraz przez nich akceptowana.

Charakterystyka wymagania
na poziomie B
Koncepcja pracy szkoty lub placowki
jest przygotowywana, modyfikowana
i realizowana we wspodtpracy z uczniami
i rodzicami.

99 Nie dotyczy szkoét zorganizowanych w mtodziezowych osrodkach wychowawczych, mtodziezowych osrodkach socjoterapii

i specjalnych osrodkach szkolno-wychowawczych.
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Wymagania panstwa

Wymaganie

2. Procesy edukacyjne
sg zorganizowane

w sposob sprzyjajacy
uczeniu sie.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Planowanie procesoéw edukacyjnych w szkole
lub placéwce stuzy rozwojowi uczniow.
Uczniowie znaja stawiane przed nimi cele ucze-
nia sie i formutowane wobec nich oczekiwania.
Informowanie ucznia o jego postepach w nauce
oraz ocenianie pomagaja uczniom uczyc sie

i planowac ich indywidualny rozwdj. Nauczyciele
ksztattuja u uczniéw umiejetnosc uczenia sie.
Nauczyciele i uczniowie tworzg atmosfere
sprzyjajaca uczeniu sie.

Nauczyciele motywuja uczniéw do aktywnego
uczenia sie i wspieraja ich w trudnych sytua-
cjach.

Nauczyciele stosuja rozne metody pracy dosto-
sowane do potrzeb ucznia, grupy i oddziatu.

Organizacja procesow edukacyjnych
umozliwia uczniom powigzanie réznych
dziedzin wiedzy i jej wykorzystanie. Taka
organizacja procesow edukacyjnych
pomaga uczniom zrozumiec $wiat oraz
lepiej funkcjonowac w spotecznosci
lokalnej.

Uczniowie maja wptyw na sposob or-
ganizowania i przebieg procesu uczenia
sie. Czuja sie odpowiedzialni za wiasny
rozwdj. Uczniowie ucza sie od siebie
nawzajem.

W szkole lub placéwce stosuje sie no-
watorskie rozwigzania stuzace rozwo-
jowi uczniéw.

3. Uczniowie nabywaja
wiadomosci i umiejet-
nosci okreslone w pod-
stawie programowej.

W szkole lub placdwce realizuje sie podstawe
programowa z uwzglednieniem osiagnie¢ ucz-
niow z poprzedniego etapu edukacyjnego.
Podstawa programowa jest realizowana z wy-
korzystaniem zalecanych warunkdw i sposobow
jej realizacji.

W szkole lub placowce monitoruje sie i analizuje
osiagniecia kazdego ucznia, z uwzglednieniem
jego mozliwosci rozwojowych, formutuje sie

i wdraza wnioski z tych analiz.

Wdrazane wnioski z monitorowania

i analizowania osiagniec¢ uczniéw przy-
czyniaja sie do wzrostu efektow uczenia
sie i osiagania roznorodnych sukcesow
edukacyjnych uczniéw. Wyniki analizy
osiagniec uczniow, w tym uczniow, kto-
rzy ukonczyli dany etap edukacyjny, po-
twierdzaja skutecznos$¢ podejmowanych
dziatan dydaktyczno-wychowawczych.
Uczniowie odnosza sukces na wyzszym
etapie ksztatcenia lub na rynku pracy.

4. Uczniowie s ak-
tywni.

Uczniowie sg zaangazowani w zajecia prowa-
dzone w szkole lub placéwce i chetnie w nich
uczestnicza.

Nauczyciele stwarzaja sytuacje, ktore zachecaja
kazdego ucznia do podejmowania réznorodnych
aktywnosci.

Uczniowie inicjuja i realizujg réznorodne
dziatania na rzecz wtasnego rozwoju,
rozwoju szkoty lub placéwki i spotecz-
nosci lokalnej oraz angazuja w nie inne
osoby.

5. Respektowane sg
normy spoteczne.

Dziatania szkoty lub placéwki zapewniaja
uczniom bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne,
a relacje miedzy wszystkimi cztonkami spo-
tecznosci szkolnej sa oparte na wzajemnym
szacunku i zaufaniu.

Uczniowie wspodtpracuja ze soba w realizacji
przedsiewzie¢ bedacych wynikiem dziatan
samorzadu uczniowskiego.

Zasady postepowania i wspotzycia w szkole lub
placdwce sa uzgodnione i przestrzegane przez
uczniow, pracownikow szkoty i rodzicow.

W szkole lub placowce, wspolnie z ucz-
niami i rodzicami, analizuje sie podejmo-
wane dziatania wychowawcze, w tym
majace na celu eliminowanie zagrozen
oraz wzmacnianie witasciwych zacho-
wan. Ocenia sie ich skutecznosc¢ oraz,
w razie potrzeb, modyfikuje.
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. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o et
na poziomie D na poziomie B

6. Szkota lub placéwka
wspomaga rozwoj
uczniow, z uwzglednie-
niem ich indywidualnej
sytuacji.

W szkole lub placowce rozpoznaje sie mozli-
wosci psychofizyczne i potrzeby rozwojowe,
sposoby uczenia sie oraz sytuacje spoteczna
kazdego ucznia.

Zajecia rozwijajace zainteresowania i uzdol-
nienia, zajecia dydaktyczno-wyréwnawcze

i specjalistyczne organizowane dla uczniéw wy-
magajacych szczegdlnego wsparcia w rozwoju
lub pomocy psychologiczno-pedagogicznej oraz
zajecia rewalidacyjne dla uczniow niepetno-
sprawnych sg odpowiednie do rozpoznanych
potrzeb kazdego ucznia.

Szkota lub placdwka wspotpracuje z porad-
niami psychologiczno-pedagogicznymi i innymi
podmiotami Swiadczgcymi poradnictwo i pomoc
uczniom, zgodnie z ich potrzebami i sytuacja
spoteczna.

W szkole lub placowce sa realizowane dziatania
antydyskryminacyjne obejmujace cata spotecz-
nosc¢ szkoty lub placowki.

Wymagania panstwa

W szkole lub placowce sa prowadzone
dziatania uwzgledniajace indywiduali-
zacje procesu edukacji w odniesieniu
do kazdego ucznia.

W opinii rodzicéw i uczniow wsparcie
otrzymywane w szkole lub placéwce
odpowiada ich potrzebom.

7. Nauczyciele wspot-
pracuja w planowaniu

i realizowaniu procesow
edukacyjnych.

Nauczyciele, w tym nauczyciele pracujacy

w jednym oddziale, wspotpracuja ze soba

w planowaniu, organizowaniu, realizowaniu

i modyfikowaniu procesow edukacyjnych.
Wprowadzanie zmian dotyczacych przebiegu
proceséw edukacyjnych (planowanie, organiza-
Cja, realizacja, analiza i doskonalenie) nastepuje
w wyniku ustalen miedzy nauczycielami.

Nauczyciele wspdlnie rozwiazuja
problemy, doskonala metody i formy
wspotpracy.

Nauczyciele pomagaja sobie nawzajem
w ewaluacji i doskonaleniu wtasnej
pracy.

8. Promowana jest
wartos¢ edukacii.

W szkole lub placéwce prowadzi sie dziata-
nia ksztattujace pozytywny klimat sprzyjajacy
uczeniu sie.

W szkole lub placéwce prowadzi sie dziatania
ksztattujace postawe uczenia sie przez cate
zycie.

Szkota lub placdwka wykorzystuje infor-
macje o losach absolwentow do promo-
wania wartosci edukacji.

Dziatania realizowane przez szkote lub
placowke promuja wartos¢ edukacji

w spotecznosci lokalnej.

9. Rodzice sg part-
nerami szkoty lub
placowki.

Szkota lub placdwka pozyskuje i wykorzystuje
opinie rodzicow na temat swojej pracy.

W szkole lub placéwce wspotpracuije sie z rodzi-
cami na rzecz rozwoju ich dzieci.

Rodzice wspotdecyduja w sprawach szkoty

lub placowki i uczestnicza w podejmowanych
dziataniach.

W szkole lub placowce sg realizowane
inicjatywy rodzicéw na rzecz rozwoju
uczniow oraz szkoty lub placowki.

10. Wykorzystywane
sg zasoby szkoty lub
placéwki oraz srodowi-
ska lokalnego na rzecz
wzajemnego rozwoju.

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobow
szkoty lub placowki oraz srodowiska lokalnego

i na tej podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz
ich wzajemnego rozwoju. Szkota lub placowka
w sposob systematyczny i celowy, z uwzgled-
nieniem specyfiki jej dziatania, wspodtpracuje

z instytucjami i organizacjami dziatajacymi

w srodowisku lokalnym.

Wspotpraca szkoty lub placowki ze sro-
dowiskiem lokalnym wptywa na ich wza-
jemny rozwaj.

Wspdtpraca szkoty lub placowki z in-
stytucjami i organizacjami dziatajacymi
w $rodowisku lokalnym wptywa korzyst-
nie na rozwoj uczniow.
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Wymagania panstwa

Wymaganie

11. Szkota lub placéwka,
organizujac procesy
edukacyjne, uwzglednia
whnioski z analizy wyni-
kéw sprawdzianu™®, eg-

egzaminu maturalnego,
egzaminu potwier-
dzajacego kwalifikacje
zawodowe i egzaminu
potwierdzajacego kwali-
fikacje w zawodzie oraz
innych badan zewnetrz-
nych i wewnetrznych.

zaminu gimnazjalnego™’,

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

W szkole lub placowce analizuje sie wyniki
sprawdzianu i egzamindw oraz wyniki ewaluacji
zewnetrznej i wewnetrznej. Analizy prowadza
do formutowania wnioskéw i rekomendacii,

na podstawie ktérych nauczyciele planuja i po-
dejmuija dziatania.

Dziatania prowadzone przez szkote lub pla-
cowke sg monitorowane i analizowane, a w razie
potrzeb - modyfikowane.

W szkole lub placowce wykorzystuje sie
wyniki badan zewnetrznych i prowadzi
badania wewnetrzne, odpowiednio

do potrzeb szkoty lub placowki, w tym
badania osiagniec¢ uczniow i losow
absolwentow.

12. Zarzadzanie szkota
lub placéwka stuzy jej
rozZWojowi.

Zarzadzanie szkota lub placdéwka koncentruje
sie na wychowaniu, nauczaniu i uczeniu sie oraz
zapewnieniu odpowiednich do realizacji tych
zadan warunkow.

Zarzadzanie szkota lub placowka sprzyja indy-
widualnej i zespotowej pracy nauczycieli oraz
doskonaleniu zawodowemu.

Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspolnie z nauczycielami.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi szkoty lub
placowki.

Zarzadzanie szkota lub placowka pro-
wadzi do podejmowania nowatorskich
dziatan, innowacji i eksperymentow.
Zarzadzanie szkota lub placéwka sprzyja
udziatowi nauczycieli i innych pracow-
nikéw szkoty lub placowki oraz ucznidow
i rodzicow w procesie podejmowania
decyzji dotyczacych szkoty lub placéwki.
Dyrektor podejmuje skuteczne dziatania
zapewniajace szkole lub placéwce
wspomaganie zewnetrzne odpowiednie
do jej potrzeb.

Zrédto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 r. (poz. 560).

100 Dotyczy sprawdzianu przeprowadzanego w ostatnim roku nauki w szkole podstawowej, w klasie VI ogdélnoksztatcacej szkoty

muzycznej | stopnia oraz w klasie Il ogélnoksztatcacej szkoty baletowej.

101

Dotyczy egzaminu przeprowadzanego w ostatnim roku nauki w gimnazjum, w klasie Ill ogélnoksztatcacej szkoty muzycznej

Il stopnia, w klasie Il ogdlnoksztatcacej szkoty sztuk pieknych oraz w klasie VI ogdlnoksztatcacej szkoty baletowe;.
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Wymagania panstwa

Tab. 9. Wymagania wobec placéwek oswiatowo-wychowawczych i placéwek artystycznych

Wymaganie

1. Placéwka realizuje
koncepcje pracy ukie-
runkowanga na rozwoj
wychowankéw i umoz-
liwiajaca organizacje
pracy w sposob sprzyja-
jacy osiaganiu celow.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Placéwka dziata zgodnie z przyjeta wtasng kon-
cepcja pracy, uwzgledniajaca potrzeby rozwo-
jowe wychowankéw, specyfike pracy placowki
oraz zidentyfikowane oczekiwania srodowiska
lokalnego.

Nauczyciele i inne osoby realizujgce zadania
placowki wspdtpracuja ze soba w planowaniu,
organizowaniu, realizowaniu i modyfikowaniu
podejmowanych dziatan. W placowce mo-
nitoruje sie osiagniecia wychowankdéw. Czas
spedzany przez wychowankdw w placowce jest
efektywnie wykorzystywany.

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Koncepcja pracy placowki jest przy-
gotowywana, modyfikowana i realizo-
wana we wspotpracy z wychowankami
i rodzicami.

Dziatania podjete w wyniku wdrazania
whnioskow z badan zewnetrznych i we-
whnetrznych przyczyniaja sie do rozwoju
placowki.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placowki uwzgledniaja opinie
wychowankéw w celu doskonalenia
podejmowanych dziatan.

W placéwce stosuje sie nowatorskie
rozwiazania stuzace rozwojowi wycho-
wankow.

Dokonuije sie analizy efektywnosci
wykorzystania czasu spedzanego przez
wychowankow w placéwece, z uwzgled-
nieniem ich potrzeb.

2. Placowka wspomaga
rozwijanie zaintereso-
wan i uzdolnien wycho-
wankdw oraz umozliwia
korzystanie z réznych
form wypoczynku

i organizacji czasu
wolnego.

W placéwce diagnozuje sie i analizuje potrzeby
oraz mozliwosci wychowankéw w celu podej-
mowania skutecznych dziatan wspierajacych ich
rozwaoj.

Oferta placowki pozwala na realizacje jej zadan,
odpowiada potrzebom wychowankéw i daje im
mozliwos¢ wyboru réznorodnych aktywnosci.
Wychowankowie sa zaangazowani w zaje-

cia prowadzone w placéwce i chetnie w nich
uczestnicza.

W placéwce ksztattuje sie umiejetnosc spedza-
nia czasu wolnego oraz rozwijania zaintereso-
wan i uzdolnien.

W placéwee s3 realizowane dziatania antydy-
skryminacyjne obejmujace cata spotecznosc
placowki.

Wdrazane wnioski z diagnozy i analizy
potrzeb oraz mozliwosci wychowankdw
zapewniaja skutecznos$¢ dziatan placowki
i przyczyniaja sie do rozwoju zaintereso-
wan i uzdolnier wychowankow.

W placéwce ocenia sie skutecznosc
podejmowanych dziatan. Oferta pla-
cowki jest modyfikowana i wzbogacana,
umozliwia wychowankom odkrywanie

i rozwijanie ich zdolnosci.
Wychowankowie inicjuja i realizuja
réznorodne dziatania na rzecz wtasnego
rozwoju i rozwoju placowki.
Wychowankowie wykorzystuja umiejet-
nos¢ uczenia sie dla wtasnego rozwoju.

3. Respektowane sg
normy spoteczne.

Dziatania placowki zapewniaja wychowankom
bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne, a relacje
miedzy wszystkimi cztonkami spotecznosci
placowki sa oparte na wzajemnym szacunku

i zaufaniu.

Zasady postepowania i wspdtzycia w placowce
sg uzgodnione i przestrzegane przez wycho-
wankow, nauczycieli i inne osoby realizujace
zadania placowki oraz rodzicow.

W placdwce, wspdlnie z wychowankami
i rodzicami, analizuje sie podejmowane
dziatania wychowawcze, w tym majace
na celu eliminowanie zagrozen oraz
wzmacnianie wiasciwych zachowan.
Ocenia sie ich skutecznos¢ oraz, w razie
potrzeb, modyfikuje.
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Wymagania panstwa

. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o e
na poziomie D na poziomie B

4. Wykorzystywane
sg zasoby placowki
i Srodowiska lokalnego

na rzecz wzajemnego

rozwoju.

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobéow
placowki oraz srodowiska lokalnego i na tej
podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz ich
Wzajemnego rozwoju.

Placowka w sposéb systematyczny i celowy,

z uwzglednieniem specyfiki jej dziatania, wspot-
pracuje z instytucjami i organizacjami dziataja-
cymi w srodowisku lokalnym.

W placéwce stwarza sie warunki do wyrazenia
opinii o jej funkcjonowaniu w Srodowisku lokal-
nym. Opinie te sg wykorzystywane do doskona-
lenia pracy placowki.

Wspotpraca placowki ze Srodowiskiem
lokalnym wptywa na ich wzajemny
rozwoj.

Wspodtpraca placowki z instytucjami i or-
ganizacjami dziatajacymi w srodowisku
lokalnym wptywa korzystnie na rozwdj
wychowankow.

W placéwcee w sposéb zaplanowany, sy-
stematyczny i celowy, z uwzglednieniem
specyfiki jej dziatania, pozyskuje sie

i wykorzystuje informacje ze Srodowiska
lokalnego, dotyczace jej oferty.

5. Zarzadzanie pla-
cowka stuzy jej rozwo-
jowi oraz promowaniu
wartosci edukacji.

Zarzadzanie placowkg prowadzi do tworzenia
klimatu sprzyjajacego realizacji jej zadan i pro-
mowania idei uczenia sie przez cate zycie.
Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspolnie z nauczycielami i innymi osobami
realizujgcymi zadania placowki.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi placéwki.
Zarzadzanie placoéwka sprzyja indywidualnej

i zespotowej pracy nauczycieli i innych oséb
realizujgcych zadania placoéwki oraz doskonale-
niu zawodowemu.

Placowka jest pozytywnie postrzegana w $rodo-
wisku lokalnym.

Zarzadzanie placowka prowadzi do po-
dejmowania nowatorskich dziatan,
innowacji i eksperymentéw.
Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizujacych
zadania placéwki w procesie ewaluacji
wewnetrznej.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki pomagaja sobie
nawzajem w ewaluacji i doskonaleniu
wiasnej pracy.

Nauczyciele i inne osoby realizujgce
zadania placowki wspdlnie rozwiazuja
problemy, doskonala metody i formy
wspotpracy.

Placowka wykorzystuje informacje

o efektach pracy z wychowankami

do promowania realizowanych dziatan

i wartosci edukacji.

Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizuja-
cych zadania placéwki oraz, w miare
mozliwosci, wychowankow i rodzicow
w procesie podejmowania decyzji doty-
czacych placowki.

Zrodto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 1. (poz. 560).

Tab. 10. Wymagania wobec placéwek doskonalenia nauczycieli, poradni psychologiczno-pedagogicznych i bibliotek

pedagogicznych

. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o S
na poziomie D na poziomie B

1. Placéwka realizuje
koncepcje pracy.

Placowka dziata zgodnie z przyjeta wtasna kon-
cepcja pracy, uwzgledniajaca potrzeby rozwo-
jowe 0s6b oraz potrzeby instytucji i organizacji
korzystajacych z jej oferty, specyfike pracy
placowki oraz zidentyfikowane oczekiwania
Srodowiska lokalnego.

Koncepcja pracy placowki jest znana osobom,
instytucjom i organizacjom korzystajacym

z oferty placéwki.

Realizowana koncepcja pracy placowki
jest monitorowana i, w razie potrzeb,
modyfikowana z uwzglednieniem
oczekiwan oséb, instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty placowki.
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. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o et
na poziomie D na poziomie B

2. Procesy edukacyjne
sq zorganizowane

w sposob sprzyja-

jacy rozwojowi 0séb,
instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty
placowki.

Planowanie procesow edukacyjnych w placowce
stuzy rozwojowi 0sob, instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty placowki.

W realizacji zadan stosuje sie rézne formy

i metody pracy dostosowane do potrzeb osob,
instytucji i organizacji korzystajacych z oferty
placowki.

Placowka pozyskuje informacje od oséb,
instytucji i organizacji, ktore skorzystaty z oferty
placowki, na temat podejmowanych przez
placéwke dziatan.

Wymagania panstwa

W placéwce stosuje sie nowatorskie
rozwiazania stuzace rozwojowi 0séb,
instytucji i organizacji korzystajacych

z oferty placéwki.

Whioski z analizy informacji pozyska-
nych od oséb, instytucji i organizaciji
korzystajacych z oferty placowki sa
wykorzystywane do doskonalenia
proceséw edukacyjnych i prowadzonych
przez placéwke dziatan.

3. Placéwka zaspo-
kaja potrzeby osob,
instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty
placowki.

Realizacja oferty placéwki pozwala osiagac jej
cele i zaspokaja potrzeby oséb, instytucji i orga-
nizacji z niej korzystajacych.

Podejmowane sa dziatania stuzace wyrownywa-
niu szans w dostepie do oferty placowki.

W opinii 0séb, instytucji i organizacji korzystaja-
cych z oferty placéwki, wsparcie otrzymywane
w placéwce jest odpowiednie do ich potrzeb.
W placéwece s3 realizowane dziatania antydys-
kryminacyjne.

Doskonali sie oferte placéwki

z uwzglednieniem indywidualnych
potrzeb oséb, instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty placowki oraz
pozyskanych od nich opinii dotyczacych
pracy placowki.

Placdwka zacheca osoby, instytucje i or-
ganizacje korzystajace z oferty placowki
do wtasnego rozwoju.

4. Procesy edukacyjne
sg efektem wspodtpracy
nauczycieli i innych
0s6b realizujacych
zadania placowki.

Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki wspdtpracuja ze soba w planowaniu,
organizowaniu, realizowaniu i modyfikowaniu
proceséw edukacyjnych. Wprowadzanie zmian
dotyczacych przebiegu proceséw edukacyjnych
(planowanie, organizacja, realizacja, analiza i do-
skonalenie) nastepuje w wyniku ustalen miedzy
nauczycielami i innymi osobami realizujgcymi
zadania placowki.

Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki wspomagaja sie w organizowaniu

i realizacji procesow edukacyjnych.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki wspolnie rozwigzuja
problemy, doskonala metody i formy
wspotpracy.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki pomagaja sobie
nawzajem w ewaluacji i doskonaleniu
wiasnej pracy.

5. Promowana jest
wartos¢ edukacii.

W placéwce prowadzi sie dziatania ksztattujace
postawe uczenia sie przez cate zycie.

W placéwce prowadzi sie dziatania promujace
wartos¢ edukacji, skierowane do 0séb, instytucji
i organizacji korzystajacych z oferty placowki
oraz nauczycieli i innych oséb realizujacych
zadania placowki.

Placowka jest pozytywnie postrzegana w Srodo-
wisku lokalnym.

Realizowane przez placowke dziatania
wzmacniaja odpowiedzialnos$¢ za wiasny
rozwoj 0séb, instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty placowki.
Dziatania realizowane przez placowke
promujace wartos¢ edukacji wptywaja
na rozwoj lokalnej spotecznosci.

6. Wykorzystywane
sg zasoby placowki
i srodowiska lokalnego

na rzecz wzajemnego
rozwoiju.

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobow
placowki oraz sSrodowiska lokalnego i na tej
podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz ich
wzajemnego rozwoju.

Placéwka w sposdb systematyczny i celowy,

z uwzglednieniem specyfiki jej dziatania, wspot-
pracuje z instytucjami i organizacjami dziataja-
cymi w Srodowisku lokalnym.

W placowce stwarza sie warunki do wyrazenia
opinii o jej funkcjonowaniu w Srodowisku lokal-
nym. Opinie te sa wykorzystywane do doskona-
lenia pracy placowki.

Wspodtpraca placéwki ze Srodowiskiem
lokalnym wptywa na ich wzajemny
rozwoj.

Wykorzystywane przez placéwke
zasoby srodowiska lokalnego wptywaja
na rozwoj 0sob, instytucji i organizacji
korzystajacych z oferty placowki.
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Wymagania panstwa

. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o e
na poziomie D na poziomie B

7. Placowka w planowa-
niu pracy uwzglednia
whnioski z analizy badan
zewnetrznych i we-
wnetrznych.

W placéwce analizuje sie wyniki badan
zewnetrznych i wewnetrznych, w tym wyniki
ewaluacji zewnetrznej i wewnetrznej.

Analizy prowadza do formutowania wnioskéw

i rekomendacji, na podstawie ktorych przygo-
towuje sie oferte placéwki, planuje i podejmuje
dziatania.

Realizacja oferty i dziatania podejmowane

w placéwce sg monitorowane i analizowane,

a w razie potrzeb - modyfikowane.

Placéwka doskonali wtasng prace

z uwzglednieniem systematycznie
pozyskiwanych informacji na temat roz-
woju 0sob, instytucji i organizacji, ktére
skorzystaty z oferty placowki.

8. Zarzadzanie
placowka stuzy jej
rozZWojowi.

Zarzadzanie placowka zapewnia warunki do rea-
lizacji zadan statutowych placowki.

Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspolnie z nauczycielami i innymi osobami
realizujacymi zadania placéwki.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi placéwki.
Zarzadzanie placowka sprzyja indywidualnej

i zespotowej pracy nauczycieli i innych oséb
realizujacych zadania placoéwki oraz doskonale-
niu zawodowemu.

Zarzadzanie placéwka zapewnia przygotowanie
oferty odpowiedniej do potrzeb osdb, instytucji
i organizacji korzystajacych z oferty placowki
oraz odpowiednie warunki jej realizacji.

Zarzadzanie placowka prowadzi do po-
dejmowania nowatorskich dziatan,
innowacji i eksperymentéw.
Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizujacych
zadania placéwki w procesie podejmo-
wania decyzji dotyczacych placowki.
Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizujacych
zadania placowki w procesie ewaluacji
wewnetrznej.

Zrodto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 1. (poz. 560).

Tab. 11. Wymagania wobec specjalnych osrodkéw wychowawczych oraz placéwek zapewniajacych opieke i wychowa-
nie uczniom w okresie pobierania nauki poza miejscem statego zamieszkania

. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o S
na poziomie D na poziomie B

1. Planuje sie i organi-
Zuje prace w sposob

sprzyjajacy osiaganiu
celow placowki.

W placéwce diagnozuje sie i analizuje potrzeby
oraz mozliwosci wychowankow.

Wyniki tych analiz i diagnoz sa uwzgledniane
przy planowaniu, organizowaniu, realizowaniu

i modyfikowaniu dziatan placowki.

Placowka dziata zgodnie z przyjeta wtasna kon-
cepcja pracy, uwzgledniajaca potrzeby rozwo-
jowe wychowankow, specyfike pracy placowki
oraz zidentyfikowane oczekiwania srodowiska
lokalnego.

Czas spedzany przez wychowankow w pla-
cowce jest efektywnie wykorzystywany.

Dziatania podjete w efekcie wdrazania
whnioskow z badan zewnetrznych i we-
wnetrznych przyczyniaja sie do rozwoju
wychowankow i placéwki.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki pracuja wspolnie

z wychowankami nad doskonaleniem
podejmowanych dziatan.

Placowka podejmuje innowacyjne
dziatania w zakresie umozliwiania wy-
chowankom rozwijania zainteresowan

i uzdolnien lub specjalnej organizacji
nauki, metod pracy i wychowania.
Dokonuije sie analizy efektywnosci
wykorzystania czasu spedzanego przez
wychowankdéw w placowce, z uwzgled-
nieniem ich potrzeb.

Whioski z tych analiz przyczyniaja sie
do podniesienia efektywnosci pracy
placowki.
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. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o Pt
na poziomie D na poziomie B

2. Respektowane sg
normy spoteczne.

Dziatania placowki zapewniaja wychowankom
bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne, a relacje
miedzy wszystkimi cztonkami spotecznosci
placowki sa oparte na wzajemnym szacunku

i zaufaniu.

Zasady postepowania i wspotzycia w placéwce
sg uzgodnione i przestrzegane przez wycho-
wankéw, nauczycieli i inne osoby realizujace
zadania placowki oraz rodzicow.

Podejmuje sie dziatania wychowawcze majace
na celu eliminowanie zagrozen oraz wzmacnia-
nie wtasciwych zachowan.

Podejmowane dziatania wychowawcze sa moni-
torowane i, w razie potrzeb, modyfikowane.
Dziatania wychowawcze podejmowane w pla-
cowce sa spojne i odpowiednie do potrzeb
wychowankow i sprzyjaja ksztattowaniu

i uzyskiwaniu pozadanych postaw i zachowan.
Wychowankowie wspdtpracuja ze soba.

Wymagania panstwa

W placéwee ocenia sie skutecznosc
podejmowanych dziatan. Ocena ta jest
uwzgledniana przy planowaniu, realizo-
waniu i modyfikowaniu kolejnych dzia-
tan. Podejmowane dziatania zaspokajaja
potrzeby kazdego wychowanka.
Wychowankowie, odpowiednio do swo-
ich mozliwosci, wykazuja sie odpo-
wiedzialnoscia w dziataniu i relacjach
spotecznych.

Wychowankowie biora udziat w proce-
sie podejmowania decyzji dotyczacych
zadan placowki.

3. Nauczyciele i inne
osoby realizujace zada-
nia placéwki wspolnie
podejmuja dziatania
odpowiednie do jej
funkcji.

Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki wspdtpracuja ze soba w planowaniu,
organizowaniu, realizowaniu i modyfikowaniu
dziatan stuzacych realizacji zadan placéwki.
Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki monitoruja jakos¢ podejmowanych
dziatan. Whnioski z monitorowania sa wspolnie
analizowane i wykorzystywane w planowaniu,
organizowaniu i realizowaniu dziatan.
Wprowadzanie zmian dotyczacych przebiegu
procesow edukacyjnych (planowanie, organiza-
cja, realizacja, analiza i doskonalenie) nastepuje
w wyniku ustalen miedzy nauczycielami i innymi
osobami realizujacymi zadania placowki.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki wspolnie rozwigzuja
problemy, doskonala metody i formy
wspotpracy.

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placéwki pomagaja sobie
nawzajem w ewaluacji i doskonaleniu
wiasnej pracy.

4. Placéwka wspomaga
rozwdéj wychowankow,
z uwzglednieniem ich

indywidualnej sytuacji.

W placéwce rozpoznaje sie mozliwosci psy-
chofizyczne, potrzeby rozwojowe oraz sytuacje
spoteczna kazdego wychowanka.

Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki stwarzaja sytuacje, w ktérych zachecaja
wychowankéw do podejmowania réznorodnych
aktywnosci, z uwzglednieniem rozpoznanych
mozliwosci psychofizycznych kazdego wycho-
wanka i jego potrzeb rozwojowych.
Wychowankowie sg zaangazowani w zaje-

cia prowadzone w placowce i chetnie w nich
uczestnicza.

Placowka wspotpracuje z poradniami psycho-
logiczno-pedagogicznymi i innymi podmiotami
Swiadczacymi poradnictwo i pomoc wycho-
wankom, zgodnie z ich potrzebami i sytuacja
spoteczna.

W placowce sg realizowane dziatania antydy-
skryminacyjne obejmujace cata spotecznosc
placowki.

W placéwce sa prowadzone dziata-

nia zwiekszajgce szanse edukacyjne
wychowankow. Dziatania te uwzgled-
niaja indywidualne potrzeby kazdego
wychowanka.

Wychowankowie biorg udziat w proce-
sie podejmowania decyzji dotyczacych
zadan placowki.

Wychowankowie inicjuja i realizuja
réznorodne dziatania na rzecz wtasnego
rozwoju i rozwoju placéwki. Maja wptyw
na organizacje pracy placowki.

W opinii rodzicéw i wychowankdw
wsparcie otrzymywane w placéwce
odpowiada ich potrzebom.
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Wymagania panstwa

Wymaganie

5. Wykorzystywane
sg zasoby placowki
i Srodowiska lokalnego

na rzecz wzajemnego

rozwoju.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobéow
placowki oraz srodowiska lokalnego i na tej
podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz ich
Wzajemnego rozwoju.

Placowka wspiera rodzicéw w wychowaniu

i zrozumieniu aktualnej sytuacji ich dzieci.
Placowka w sposéb systematyczny i celowy,

z uwzglednieniem specyfiki jej dziatania, wspot-
pracuje z instytucjami i organizacjami dziataja-
cymi w Srodowisku lokalnym.

W placowce stwarza sie warunki do wyrazenia
opinii o jej funkcjonowaniu w Srodowisku lokal-
nym. Opinie te sg wykorzystywane do doskona-
lenia pracy placowki.

Placowka realizuje inicjatywy zgtaszane
przez rodzicow na rzecz rozwoju wycho-
wankoéw i placowki.

Rodzice pozytywnie oceniaja efekty
wsparcia udzielonego im przez pla-
cowke.

Wspotpraca placowki ze srodowiskiem
lokalnym wptywa na ich wzajemny
rozwoj.

Wykorzystywane przez placowke
zasoby $rodowiska lokalnego wptywaja
na rozwoj wychowankow i placowki.

6. Zarzadzanie
placowka stuzy jej roz-
wojowi i promowaniu
wartosci edukacyjnych
i wychowawczych.

Zarzadzanie placowkg prowadzi do tworzenia
klimatu sprzyjajacego realizacji jej zadan i pro-
mowania idei uczenia sie przez cate zycie.

W placowce wspiera sie wychowankow w przyj-
mowaniu odpowiedzialnosci za wtasny rozwoj.
Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspolnie z nauczycielami i innymi osobami
realizujgcymi zadania placowki.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi placowki.
Zarzadzanie placdwka sprzyja udziatowi nauczy-
cieli i innych oséb realizujacych zadania placowki
w procesie podejmowania decyzji dotyczacych
placowki oraz doskonaleniu zawodowemu.

Zarzadzanie placowka prowadzi do po-
dejmowania nowatorskich dziatan,
innowacji i eksperymentéw.
Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizujacych
zadania placéwki w procesie ewaluacji
wewnetrznej.

Placowka jest pozytywnie postrzegana
w srodowisku lokalnym.

Zrodto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 1. (poz. 560).

Tab. 12. Wymagania wobec mtodziezowych osrodkéw wychowawczych, mtodziezowych osrodkéw socjoterapii,
specjalnych osrodkéw szkolno-wychowawczych, osrodkéw umozliwiajgcych dzieciom i mtodziezy z uposledzeniem
umystowym w stopniu gtebokim, a takze dzieciom i mtodziezy z uposledzeniem umystowym z niepetnosprawnoscia-
mi sprzezonymi realizacje odpowiednio obowigzku rocznego przygotowania przedszkolnego, obowiazku szkolnego

i obowiazku nauki™?

Wymaganie

Charakterystyka wymagania

Charakterystyka wymagania

1. Placéwka realizuje
koncepcje pracy ukie-
runkowana na rozwoj
wychowankdw.

na poziomie D

Placowka dziata zgodnie z przyjeta wtasna kon-
cepcja pracy, uwzgledniajaca potrzeby rozwo-
jowe wychowankow, specyfike pracy placowki
oraz zidentyfikowane oczekiwania srodowiska
lokalnego. Koncepcja pracy placowki jest znana
rodzicom i przez nich akceptowana.

na poziomie B

Koncepcja pracy placowki jest przygo-
towywana, modyfikowana i realizowana
we wspotpracy z rodzicami.

102 llekro¢ w czesci VI jest mowa o wychowankach, nalezy przez to rozumiec takze uczniéw szkot zorganizowanych w mtodzie-
zowych os$rodkach wychowawczych, mtodziezowych osrodkach socjoterapii i specjalnych osrodkach szkolno-wychowawczych.
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. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o Pt
na poziomie D na poziomie B

2. Podejmowane w pla-
cowce dziatania s zor-
ganizowane w sposéb
sprzyjajacy osiaganiu
celow placowki.

Planowanie dziatan w placéwce odpowiednio
do rodzaju placowki: profilaktyczno-wycho-
wawczych, edukacyjnych, prozdrowotnych,
rekreacyjnych, terapeutycznych, resocjaliza-
cyjnych i rewalidacyjnych, w tym wynikajacych
z indywidualnych programow edukacyjno-tera-
peutycznych opracowanych dla wychowankow,
stuzy rozwojowi wychowankow.

Dziatania realizowane w placowce sg monitoro-
wane i, w razie potrzeb - modyfikowane w celu
podniesienia efektywnosci pracy placowki.
Wychowankowie znaja stawiane przed nimi cele
uczenia sie i formutowane wobec nich oczeki-
wania.

Informowanie wychowankow o ich postepach
oraz ocenianie pomagaja wychowankom uczyc
sie i planowac ich indywidualny rozwo;.
Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki motywuja wychowankéw do aktyw-
nego uczenia sie i wspieraja ich w trudnych
sytuacjach.

Czas spedzany przez wychowankdw w pla-
cowce jest efektywnie wykorzystywany.

Wymagania panstwa

Nauczyciele i inne osoby realizujace
zadania placowki pracuja wspolnie

z wychowankami, z uwzglednieniem ich
mozliwosci, nad doskonaleniem podej-
mowanych dziatan.

W placéwce sa prowadzone dziata-
nia uwzgledniajace indywidualizacje
procesu edukacji i terapii w odniesieniu
do kazdego wychowanka.

Organizacja procesow edukacyjnych
umozliwia wychowankom powiazanie
roznych dziedzin wiedzy i jej wyko-
rzystanie. Taka organizacja procesow
edukacyjnych pomaga wychowankom
zrozumiec $wiat oraz lepiej funkcjono-
wac w spotecznosci lokalnej.
Wychowankowie majg wptyw na spo-
séb organizowania i przebieg procesu
uczenia sie. Czuja sie odpowiedzialni
za wiasny rozwoj.

Wychowankowie uczg sie od siebie

nawzajem.

3. Wychowankowie
nabywaja wiadomosci

i umiejetnosci okreslone
w podstawie progra-
mowej.

Dziatania stuzace nabywaniu wiedzy i umie-
jetnosci dostosowuije sie do zdiagnozowanych
potrzeb i mozliwosci wychowankdw.

Rozwdj wychowankow planuje sie indywidu-
alnie, z uwzglednieniem postepdw kazdego
wychowanka. Nauczyciele stosuja réznorodne
metody pracy, z uwzglednieniem mozliwosci,
zdolnosci i sposobdéw uczenia sie wychowan-
kow.

W szkole funkcjonujacej w placéwce reali-

Zuje sie programy nauczania uwzgledniajace
dotychczasowe osiggniecia edukacyjne kazdego
wychowanka, jego mozliwosci i zdolnosci. Pod-
stawa programowa jest realizowana z wykorzy-
staniem zalecanych warunkéw i sposobdw jej
realizacji.

Wychowankowie nabywaja wiadomosci i umie-
jetnosci zgodnie z rozpoznanymi potrzebami

i mozliwosciami.

W placéwee, odpowiednio do jej specyfiki,
monitoruje sie proces nabywania wiedzy i umie-
jetnosci przez wychowankow w odniesieniu

do potrzeb i mozliwosci kazdego wychowanka.

Placowka podejmuje nowatorskie
rozwigzania, innowacje i eksperymenty
w zakresie rozwijania zainteresowan

i uzdolnien, organizacji nauki, metod
pracy i wychowania.

Zebrane informacje o losach bytych wy-
chowankdéw potwierdzaja skutecznoséé
podejmowanych dziatar profilaktyczno-
-wychowawczych, edukacyjnych, tera-
peutycznych i resocjalizacyjnych.

4. Wychowankowie sa
aktywni.

Wychowankowie sg zaangazowani w zaje-

cia prowadzone w placowce i chetnie w nich
uczestnicza.

Nauczyciele stwarzajg sytuacje, ktore zache-
caja kazdego wychowanka do podejmowania
réznorodnych aktywnosci, odpowiednio do ich
mozliwosci.

Wychowankowie sg, odpowiednio
do swoich mozliwosci, samodzielni
w podejmowaniu réznorodnych ak-
tywnosci na rzecz wiasnego rozwoju
i rozwoju placowki.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi
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Wymagania panstwa

. Charakterystyka wymagania Charakterystyka wymagania
Wymaganie o e
na poziomie D na poziomie B

5. Respektowane s3
normy spoteczne.

Dziatania placowki zapewniaja wychowankom
bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne, a relacje
miedzy wszystkimi cztonkami spotecznosci
placowki sa oparte na wzajemnym szacunku

i zaufaniu.

Zasady postepowania i wspotzycia w placowce
sg uzgodnione i przestrzegane przez wycho-
wankéw, pracownikéw placéwki oraz rodzicow.
Podejmuje sie dziatania wychowawcze majace
na celu eliminowanie zagrozen oraz wzmac-
nianie wtasciwych zachowan. Realizacja tych

dziatan jest monitorowana oraz, w razie potrzeb,

modyfikowana.

Dziatania wychowawcze podejmowane w pla-
cowce sa spojne i odpowiednie do potrzeb
wychowankow i sprzyjaja ksztattowaniu

i uzyskiwaniu pozadanych postaw i zachowan.
Wychowankowie wspdtpracuja ze soba w miare
swoich mozliwosci.

W placowce sg realizowane dziatania antydy-
skryminacyjne obejmujace cata spotecznosc
placowki.

W placéwce ocenia sie skutecznos$c
podejmowanych dziatai profilaktyczno-
-wychowawczych, opiekunczych,
edukacyjnych, terapeutycznych i reso-
cjalizacyjnych. Ocena ta jest uwzgled-
niana przy planowaniu, realizowaniu

i modyfikowaniu kolejnych dziatan.
Podejmowane dziatania zaspokajaja
potrzeby kazdego wychowanka.
Wychowankowie, odpowiednio do swo-
ich mozliwosci, wykazuja sie odpo-
wiedzialnoéciag w dziataniu i relacjach
spotecznych.

Wychowankowie, odpowiednio do swo-
ich mozliwosci, biora udziat w procesie
podejmowania decyzji dotyczacych
zadan placowki.

6. Nauczyciele i inne
osoby realizujace zada-
nia placowki wspot-
pracuja w planowaniu

i realizowaniu dziatan
odpowiednich do jej
funkgiji.

Nauczyciele i inne osoby realizujace zadania
placowki wspotpracuja ze soba w planowaniu,
organizowaniu, realizowaniu i modyfikowaniu
podejmowanych dziatan. Wprowadzanie zmian
dotyczacych przebiegu proceséw zapewnia-
jacych realizacje zadan placowki (planowanie,
organizacja, realizacja, analiza i doskonalenie)
nastepuje w wyniku ustalen miedzy nauczy-
cielami i innymi osobami realizujacymi zadania
placowki.

Nauczyciele i inne osoby realizujgce
zadania placéwki wspolnie rozwigzuja
problemy, doskonalg metody i formy
wspotpracy.

Nauczyciele i inne osoby realizujgce
zadania placéwki pomagaja sobie
nawzajem w ewaluacji i doskonaleniu
wiasnej pracy.

7. Promowana jest
wartos¢ edukacji.

W placéwce prowadzi sie dziatania ksztattujace
pozytywny klimat sprzyjajacy uczeniu sie.

W placéwce prowadzi sie dziatania ksztattujace
postawe uczenia sie przez cate zycie.

Placéwka wykorzystuje informacje o lo-
sach bytych wychowankéw do promo-
wania wartosci edukacji.

Dziatania realizowane przez placowke
promuja wartos¢ edukacji w spoteczno-
Sci lokalne;j.

8. Rodzice sg partne-
rami placowki.

Placowka, z uwzglednieniem jej specyfiki, pozy-
skuje i wykorzystuje opinie rodzicow na temat
swojej pracy.

W placéwce wspodtpracuje sie z rodzicami

na rzecz rozwoju ich dzieci.

Rodzice wspotdecyduja w sprawach placowki

i uczestnicza w podejmowanych dziataniach.
Placowka wspiera rodzicéw w wychowaniu

i zrozumieniu aktualnej sytuacji ich dzieci.

W placéwce sg realizowane inicjatywy
rodzicdw na rzecz rozwoju wychowan-
kéw oraz placowki.

W placéwce w sposéb zaplanowany,
systematyczny i celowy, z uwzglednie-
niem specyfiki jej dziatania, wspiera sie
rodzicow w dziataniach na rzecz rozwoju
ich dzieci. Rodzice dostrzegaja efekty
tego wsparcia.
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Wymaganie

9. Wykorzystywane
sg zasoby placowki
i srodowiska lokalnego

na rzecz wzajemnego
rozwoju.

Charakterystyka wymagania

na poziomie D

Wymagania panstwa

Charakterystyka wymagania
na poziomie B

Prowadzi sie rozpoznanie potrzeb i zasobow
placowki oraz srodowiska lokalnego i na tej
podstawie podejmuje inicjatywy na rzecz ich
wzajemnego rozwoju.

Placoéwka w sposdb systematyczny i celowy,

z uwzglednieniem specyfiki jej dziatania, wspot-
pracuje z instytucjami i organizacjami dziataja-
cymi w Srodowisku lokalnym, w tym z podmio-
tami odpowiedzialnymi za wspomaganie dzieci
i mtodziezy, odpowiednio do potrzeb dzieci

i mtodziezy i ich sytuacji spotecznej.

W placéwee stwarza sie warunki do wyrazenia
opinii o jej funkcjonowaniu w srodowisku lokal-
nym. Opinie te sg wykorzystywane do doskona-
lenia pracy placowki.

Wspdtpraca placowki ze Srodowiskiem
lokalnym stuzy zwiekszaniu szans edu-
kacyjnych wychowankéw, z uwzglednie-
niem indywidualizacji podejmowanych
wobec nich dziatan.

Wspodtpraca placowki ze srodowiskiem
lokalnym wptywa na ich wzajemny
rozwoj.

Placowka jest pozytywnie postrzegana
w $rodowisku lokalnym.

10. Placowka w plano-
waniu pracy uwzglednia
whioski z analiz badan
zewnetrznych i we-
wnetrznych.

W szkole funkcjonujacej w placéwce, w ktorej
uczniowie przystepuja do sprawdzianu™? lub
egzaminow'4, analizuje sie wyniki sprawdzianu
i egzaminow.

W placowce analizuje sie wyniki ewaluacji
zewnetrznej i wewnetrznej.

Analizy prowadza do formutowania wnioskow
i rekomendacji, na podstawie ktérych nauczy-
ciele i inne osoby realizujace zadania placowki
planuja i podejmuja dziatania.

Dziatania prowadzone przez placowke sg
monitorowane i analizowane, a w razie potrzeb
- modyfikowane.

Dziatania podjete w efekcie wdrazania
whnioskow z zewnetrznych i wewnetrz-
nych badan oraz analiz przyczyniaja sie
do rozwoju placowki.

11. Zarzadzanie
placéwka stuzy jej
rozZWojowi.

Dyrektor zapewnia warunki do realizacji zadan
placéwki. Zarzadzanie placowka sprzyja indywi-
dualnej i zespotowej pracy nauczycieli i innych
0s6b realizujacych zadania placowki oraz dosko-
naleniu zawodowemu.

Ewaluacja wewnetrzna jest przeprowadzana
wspolnie z nauczycielami i innymi osobami
realizujgcymi zadania placéwki.

W procesie zarzadzania, w oparciu o wnioski
wynikajace z nadzoru pedagogicznego, podej-
muje sie dziatania stuzace rozwojowi placowki.

Zarzadzanie placowka prowadzi do po-
dejmowania nowatorskich dziatan,
innowacji i eksperymentow.
Zarzadzanie placowka sprzyja udziatowi
nauczycieli i innych osob realizujacych
zadania placowki oraz wychowankow

i rodzicow w procesie podejmowania
decyzji dotyczacych placowki.

Dyrektor podejmuje skuteczne dziatania
zapewniajace placéwce wspomaganie
zewnetrzne odpowiednie do jej potrzeb.

Zrodto: Zatacznik do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 maja 2013 r. (poz. 560).

103 Dotyczy sprawdzianu przeprowadzanego w ostatnim roku nauki w szkole podstawowej.

104 Dotyczy egzaminu przeprowadzanego w ostatnim roku nauki w gimnazjum, egzaminu maturalnego, egzaminu potwierdza-

jacego kwalifikacje zawodowe oraz egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje w zawodzie.
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Ttumaczenie fragmentéw filmu The Principal Story

Obszar IV Modut 4.2 Zat. 1

Thumaczenie fragmentow filmu
The Principal Story

Tlumaczenie filmu: The Principal Story
http:/www.wallacefoundation.org/principal-story/
clips-from-the-film/Pages/default.aspx

To jest historia dwoch dyrektorek: nowej i do-
$wiadczonej, a takze ich codziennych wysitkow,
aby usprawnic ich szkoty w ciagu roku.

Arne Duncan: Dyrektorzy musza by¢ przedsie-
biorczy, musza by¢ niesamowicie pracowici, mu-
sza by¢ bardzo madrzy i przede wszystkim musza
by¢ liderami: musza umie¢ pracowac z lokalnymi
spotecznosciami. Musza wiec reprezentowac duza
réznorodnosc cech, ale prawdziwa miara jest ser-
ce dyrektora: wjakim stopniu rzeczywiscie wierza
W to, Ze nasi uczniowie moga odnies¢ sukces; w ja-
kim stopniu rzeczywiscie wierza, ze jutro mozemy
by¢ o wiele lepsi niz dzisiaj i wczoraj.

Tekst: Zarzadzanie za pomoca wizji: Dyrektor
Tresa Dunbar

Nazywam sie Tresa Dunbar i jest to mdj drugi
rok jako dyrektora w Szkole Podstawowej im.
Henry’ego H. Nasha. Bycie dyrektorem to swiet-
na metoda, aby wprowadzi¢ zmiany na swiecie.
Po ukonczeniu szkoty dzieci wyjada w $wiat
i beda robi¢ wielkie rzeczy. Ja mam okazje by¢
czescia tego. Kocham moje dzieci. A moje dzieci
kochaja mnie.

Tekst: Szkota Podstawowa im. Nasha, Chicago,
[linois.

98% uczniéw pochodzi z rodzin o niskich
dochodach.

Tresa Dunbar: Mam 12 nowych nauczycieli i wiek-
szo$¢ z nich nie ma pojecia, jak zarzadzal praca
w klasie. I to nie jest ich wina. Oni sie ucza. Ucza
sie, jak uczy¢. Ja chce sie nauczy¢, jak by¢ dobrym
dyrektorem.

Zupelnie jak moi nauczyciele. Rozumiem ich,
bo wiem, ze oni nie wiedza. Wiec za co jestem
odpowiedzialna? Za to, by da¢ im wystarczajaco

duzo przestrzeni i czasu na robienie btedéw. Bo
kto$ kiedys dat mnie przestrzen i czas na popel-
nianie btedéw i spdjrz, gdzie jestem teraz.

Tekst: Zarzadzanie za pomoca wizji: Dyrektor
Kerry Purcell

Kerry Purcell: Nazywam sie Kerry Purcell i je-
stem dyrektorem szkoly Harvard Park od 6 lat.
Zostatam dyrektorem, bo chce wprowadzi¢ zmia-
ny na $wiecie i zawsze wierzytam, ze posiadam
cechy, ktére moga pomoc nauczycielom stac sie
lepszymi nauczycielami, tak aby uczniowie mogli
odnosi¢ lepsze wyniki w szkole i w zyciu.

Tekst: Szkola Podstawowa Harvard Park,
Springfield, Illinois

87% uczniow pochodzi z rodzin o niskich
dochodach.

Kerry Purcell: Kiedy zaczelam prace 6 lat temu,
budynek by} w ztym stanie z kilku powoddéw. Mo-
rale nauczycieli byto na bardzo niskim poziomie,
zachowanie wymykato sie spod kontroli, wyniki
testow byty beznadziejne.

Obecnie mamy frekwencje na poziomie 92%,
wyniki testéw radykalnie sie poprawity.

Tekst: Leading Instructional Improvement Chi-
cago, Nash

Tresa Dunbar: Mamy by¢ liderami nauczania.
To nowe pojecie. Liderami, ktérzy skupiaja sie
na instruktazu, na dobrym nauczaniu. Musisz
by¢ w klasie, zeby widzie¢ nauczycieli, musisz
rozmawiaé z uczniami, by¢ na miejscu, zeby by¢
pewnym, Ze robia to, co powinni.

Pani Staudohor jest jedna z najlepszych na-
uczycielek, jakie mam. Jest nauczycielem, kté-
ry stawia sobie cele, wyjasnia uczniom, czego
od nich wymaga, upewnia sig, Ze otrzymuja to,
co powinni...

To wspaniata klasa. Ona jest absolutnie jedng
z najlepszych, jakie kiedykolwiek miatam.

Pani Dubin byta nauczycielem wspomagaja-
cym przez ostatnie 9, 10 lat, ale potrzebowaliSmy
pomocy w pierwszej klasie, wiec poprosilismy, by
wziela pierwsza klase.

Zorientowalismy sie szybko, ze potrzebuje
wsparcia.
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Pani Dubin: S3 dni, kiedy nie moge... Ja... placze...,
czuje sie przygnebiona...

Tresa Danbar: Nie robimy wystarczajaco duzo, by
pania wesprze(..., czuje sie z tym zle, poniewaz...

Powstalo pytanie, jak jej pomozemy, kiedy
mamy 10 innych nauczycieli, kto wie?

Da pani rade, ale musimy pani pomdc..., mu-
simy pani pomoc...

Ttumaczenie fragmentéw filmu The Principal Story

Dostanie pani pania King do pomocy. Ona be-
dzie pani pokazywac..., bedzie sie pani na niej
wzorowad, ona objasni pani strategie, da prak-
tyczne rady, ktérych chce, by sie pani nauczyla,
bo nie moge pani King zostawi¢ z panig na state...
Zrobimy, co mozemy...

Pani Dubin: Dziekuje...
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Formularz: Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy

Obszar IV Modut 4.2 Zat. 2

Formularz: Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy

Barbara tatka

Tab. 13. Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy

Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy

Miejsce rozmowy

Styl prowadzenia rozmowy

Jezyk rozmowy

Atmosfera rozmowy

Aranzacja miejsca: ustawienie
stofu i krzeset

Wykluczenie ,szumow infor-
macyjnych” i innych przeszkod
w komunikacji

Warunki efektywnego przeprowadzenia rozmowy

Miejsce rozmowy Gabinet dyrektora?
Klasa szkolna?
Pokoj nauczycielski?
Inne miejsce?

Styl prowadzenia rozmowy Konsultacyjny

Dyrektor wspiera nauczyciela, pomaga mu dostrzec jego mocne i stabe strony. Moz-
liwa dyskusja, w ktorej wyniku zostaje ustalona wizja rozwoju pracownika.
Partycypacyjny

Nauczyciel potrafi samodzielnie nakresli¢ swoja Sciezke rozwoju, wskazac jej etapy.
Dyrektor zadaje pytania uszczegdtawiajgce. Akceptacja.

Jezyk rozmowy Komunikat ,ja”
Uzywamy okreslen podkreslajacych poczucie wspdlnoty, szacunku, dzielenia sie; ma
to utatwic zrozumienie oraz ocene obecnych mozliwosci.

Atmosfera rozmowy Zyczliwo$¢, otwartose, wyrazenie woli wsparcia, bez osadzania, szczere mowienie
0 osiggnieciach, zainteresowaniach, niepokojach, rozczarowaniach; o sytuacjach,
w ktérych nauczyciel czut sie przecigzony, niedocigzony, kiedy ,na fali”.

Aranzacja miejsca: ustawienie | Unikamy ustawienia konfrontacyjnego (rozmdwcy siedza po przeciwnych stronach
stotu i krzeset stotu), najbardziej optymalne ustawienie: rozméwcy siedza wzdtuz tej samej krawe-
dzi stotu lub po dwoch stronach jednego z rogdw stotu).

Wykluczenie ,szumow infor- Hatas, zadymione miejsce, ciagle dzwoniacy telefon...
macyjnych” i innych przeszkod
w komunikacji

Zrodto: opracowanie witasne.
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Obszar IV Modut 4.3 Zat. 1

Wybrane metody i techniki
doskonalenia nauczycieli

Hospitacje kolezenskie

e To hospitacje, podczas ktérych nauczyciele od-
wiedzaja sie wzajemnie w trakcie prowadzo-
nych zajel, a nastepnie rozmawiaja na temat
ich przebiegu i wspélnie poszukuja mozliwosci
doskonalenia.

e Nie sa to organizowane od czasu do czasu zaje-
cia otwarte dla ,kolezanek po fachu”, ale stata
praktyka obserwacji cudzej i prezentowanie
wlasnej praktyki oraz wzajemne dokonywanie
oceny.

e Hospitacje kolezenskie sg okazja do obserwacji
cudzego warsztatu pracy.

e Stuza roéwniez przekazywaniu i odbieraniu
informacji zwrotnej, rowniez tej negatywnej.

e Hospitacje kolezenskie moga by¢ cennym zréod-
tem wiedzy na temat jakosci warsztatu pracy
i dla obserwowanego, i dla obserwujacego.
Do refleksji:
- Dlaczego s3 tak rzadko stosowane?
- Co budzi obawy nauczycieli?
Krytyczny przyjaciel
To osoba, ktéra inspiruje do krytycznego myslenia.
Inspirowanie do krytycznego myslenia odbywa sie
gtdéwnie przez stawianie pytan pozwalajacych na:
e kwestionowanie oczywistych prawd,
e wnikliwe analizowanie spraw i dziatan,

e uprawianie pogiebionej refleksji,

e dociekanie przyczyn istniejacych stanéw
iprocesow,

Wybrane metody i techniki doskonalenia nauczycieli

¢ wnioskowanie z przejawdw, symptomow,

e poszukiwanie alternatywnych sposobéw my-
$lenia i dziatania,

e formutowanie uzasadnien.

Osoba funkcjonujaca jako krytyczny przyjaciel
powinna:

e umiel stawial adekwatne pytania,
e cechowac sie taktem,

¢ by¢ nastawiona zyczliwie, ale nie bezkrytycz-
nie.

Coaching

e Polega na $wiadczeniu indywidualnej pomocy
osobom, ktére pragna:
- udoskonali¢ wykonywanie zadan,
- wdrozy¢ nabyta na kursie wiedze i umiejet-
nosci.

Coaching jest najczesciej niewtasciwie defi-
niowany w kontekscie wsparcia udzielanego
nauczycielowi. Nie kazdy, a juz na pewno nie
przypadkowa osoba wyznaczona przez dyrek-
tora, moze pelni¢ funkcje coacha.

W coachingu nie chodzi o kontrolowanie i oce-
nianie osoby, ktérej udziela sie wsparcia, nie
chodzi o wyznaczanie jej obszaréw zmiany
i celéw do osiagniecia.

W profesjonalnym ujeciu, by stac sie coachem,
trzeba odby¢ diugotrwate przygotowanie
w celu wilasciwego zarzadzania procesem
coachingu, w ktérym to sama osoba podda-
na coachingowi znajduje w sobie odpowiedzi
na zdefiniowane wczesniej przez siebie prob-
lemy, obszary do doskonalenia.

Zadanie coacha zawiera sie w przekazie: Po-
moge ci odnalez¢ rozwiazanie, ktore jest
w tobie.
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Wybrane metody i techniki doskonalenia nauczycieli

Dziennik zawodowy

Jest narzedziem refleksji.

Stuzy zapisywaniu faktéw, zdarzen, spo-
strzezen oraz powstatych w ich wyniku odczu¢
i przemyslen.

Pozwala spojrze¢ z dystansem na rezultat
dziatan i modyfikowacl je w przysztosci.

Zapiski pozwalaja systematyzowac i analizo-
wad:

e proces wprowadzania w zycie nowatorskiego
pomystu,

e pojawiajace sie problemy i sposoby ich roz-
wiazywania,

e reakcje réznych oséb,

e wlasne przemyslenia i zachowania,

e osiggane sukcesy lub ponoszone porazki.

Portfolio
Stuzy dokumentowaniu i samoocenie osiagnieé
zawodowych oraz planowaniu indywidualnego
rozwoju.

Kompletowanie portfolio wymaga:

o sformutowania celu, dla ktérego ma by¢ pro-
wadzone (np. doskonalenie jako$ci procesu
nauczania),

e ustalenia obszaréw pracy szkoty, ktére maja
by¢ dokumentowane (np. ocenianie uczniéw,
postepy uczniéw),

e okreslenia struktury portfolio,

e biezacej selekcji dokumentow,

e zapisywaniu refleksji.

Rotacja stanowisk
Polega na krotkotrwatej zamianie stanowisk
w ramach tej samej instytucji zgodnie z ustalona

kolejnoscia lub na podstawie losowania. Na przy-
ktad dyrektor szkoty staje sie uczniem, uczen

wchodzi w role nauczyciela, woznego czy pani
sprzatajacej, nauczyciel pelni funkcje sekretarki.
Rotacja stanowisk moze stuzy¢, np.:

e przeciwdziataniu koncentracji na waskim od-
cinku swojej pracy,

e lepszemu zrozumieniu zadan i rél innych osob,

e wypracowaniu usprawnien, ktérych nie do-
strzegaja osoby stale wykonujace okreslona
prace,

e przyzwyczajeniu do radzenia sobie ze zmia-

nami,
e przyspieszeniu uczenia sie.

Efektami rotacji stanowisk sa nie tylko zauwa-
zenie nowych mozliwosci usprawnienia pracy
szkoty, ale takze wzrost poziomu empatii, wiek-
sze wzajemne zrozumienie, w konsekwencji po-
prawa relacji miedzyludzkich.

Koncepcja rotacji stanowisk, jakkolwiek teo-
retycznie uzasadniona, moze budzi¢ watpliwosci
natury organizacyjnej.

Badania w dziataniu

Badanie w dziataniu to strategia prowadzona
przez nauczycieli w celu poddania refleksjii oce-
nie procesu nauczania.

Nauczyciel o podejsciu refleksyjnym analizuje
zachowania ucznidéw, identyfikuje potencjalne
problemy, modyfikuje swoja nauczycielska prak-
tyke, ocenia rezultaty.

Przedmiotem badan w dziataniu moga by¢ np.:

¢ bledy najczesciej popeiniane przez uczniéow
w zadaniach z danego przedmiotu,

e syndrom nieadekwatnych osiggnie i sposoby
zapobiegania temu zjawisku,

o wyniki testow wiadomosci i umiejetnosci z ja-
kiego$ przedmiotu,

e nuda na lekcjach i sposoby zapobiegania jej
konsekwencjom itp.
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Wybrane metody i techniki doskonalenia nauczycieli

Projektowanie badania w dziataniu:
- Etap I: identyfikacja problemu (jak wyglada sytuacja, ktéra chce zmienic?).
- Etap II: zbieranie informacji (co chce zmienic?).
- Etap III: analiza informacji (jak moge osiagna¢ cel?).
- Etap IV: decyzje (co zrobig, by osiagnac cel?).
- Etap V: dzialanie (konkretne strategie, metody, formy prowadzace do celu).
- Etap VI: ewaluacja (ocena dziatan; czy cel zostal osiagniety?).

IDENTYFIKACJA
PROBLEMU

ZBIERANIE
EWALUACJA INFORMACJI
BADANIE
W DZIALANIU

DZIAtANIE/
ZMIANA

ANALIZA

DECYZJE

Rys. 5. Jak przeprowadzi¢ badania w szkole
Zrodto: opracowanie na podstawie www.nauczycielbadacz.pl.
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Obszar IV Modut 4.3 Zat. 2

D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

dr Danuta Elsner
niezalezny konsultant ds. zarzadzania o$wiata

Jesli nie kurs, to co?

Doskonalenie kwalifikacji zawodowych zwykle
kojarzy sie z udziatem w kursach. I nic w tym
dziwnego. Najczesciej one wiasnie s oferowane
przez placowki doskonalenia nauczycieli. W kon-
sekwencji z pola widzenia znikaja inne - oce-
niane jako bardziej efektywne - formy i metody
szkolen. Moze warto, chocby z tego wzgledu, po-
$wieci¢ im troche namystu, zadajac postawione
w tytule pytanie.

Dziennik zawodowy

Stuzy systematycznemu uprawianiu refleks;ji.
Bardziej przypomina dziennik z podrézy niz
dziennik lekcyjny. Odnotowuje si¢ w nim fak-
ty, zdarzenia, spostrzezenia oraz powstate w ich
wyniku odczucia i przemyslenia.

Prowadzenie dziennika jest szczeg6lnie przy-
datne w trakcie uczenia sie nowych zachowan,
np. podczas wdrazania innowacji. Zapiski pozwa-
laja systematyzowac i analizowac:

e proces wprowadzania w zycie nowatorskiego
pomystu,

e pojawiajace sie problemy i sposoby ich roz-
wiazywania,

e reakcje réznych oséb,
¢ wlasne przemyslenia i zachowania,
e osiggane sukcesy lub ponoszone porazki.

Dzieki tym czynno$ciom mozna na biezaco
modyfikowa¢ i doskonali¢ wykonywanga prace.
Umiejetnosci pisarskie przy prowadzeniu zapi-
skow maja drugorzedne znaczenie. Dziennik jest
dokumentem osobistym. Nie trzeba go nikomu
pokazywac. Mozna zapisa¢ w nim, ,,co w duszy
gra”, poniewaz przed sobg nie musimy niczego
ukrywac.

Wazna sprawg jest zachowanie }gcznosci cza-
sowej miedzy zdarzeniem a zapisem. Uptyw czasu

sprawia bowiem, ze szczegbty odchodza w ,,mroki
zapomnienia”.

Portfolio
Stuzy dokumentowaniu i samoocenie osiagnieé
zawodowych oraz planowaniu indywidualnego
TOZWoju.

Kompletowanie portfolio wymaga:

o sformutowania celu, dla ktérego ma by¢ pro-
wadzone (np. doskonalenie jakosci procesu
nauczania),

e ustalenia obszaréw pracy szkoty, ktére maja
by¢ dokumentowane (np. Srodowisko uczenia
sie, zwigzek stosowanych metod nauczania
ze stylami uczenia sie uczniéw, ocenianie ucz-
niéw, postepy uczniow),

e okreslenia struktury portfolio niezbednej
do porzadkowania zbieranych materiatow.

Gromadzenie dokumentéw poswiadczajacych
okreslone dokonania w wybranych obszarach na-
stepuje przez ustalony czas, np. semestr, rok szkol-
ny. Co najmniej raz w miesiacu dokonuje sie ich se-
lekcjiiwybiera te, ktére rzeczywiscie potwierdzaja
zmiane na lepsze. Jednocze$nie z kompletowaniem
dokumentéw zapisuje sie refleksje bedace uza-
sadnieniem dokonanych wyboréw, wyrazeniem
wiazacych sie z nimi obaw, okredleniem potrzeb
w zakresie pomocy czy doskonalenia zawodowego.
Kompletowanie portfolio moblilizuje nauczycieli
do regularnych spotkan w celu wymiany pogla-
déw. Prace z portfolio zwykle zwiencza raport,
w ktérym zawiera sie ogblna oceng zmian wyni-
kajacych z zastosowania tej formy doskonalenia
kwalifikacji zawodowych i wnioski na przysztosc.

Krytyczny przyjaciel
Krytyczny przyjaciel to osoba, ktéra inspiruje
do krytycznego myslenia. Cho¢ z nazwy mozna
by sadzi¢, ze krytykuje , po przyjacielsku”, czyli
tagodnie;j.

Inspirowanie do krytycznego myslenia odbywa
sie gtdwnie przez stawianie pytan utatwiajacych:

e kwestionowanie oczywistych prawd,
e wnikliwe analizowanie spraw i dziatan,

e uprawianie poglebionej refleksji,
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e odkrywanie niedostrzeganych aspektéw, re-
lacjii zwiazkow,

e tworzenie powiazan miedzy réznorodnymi
elementami zdarzen i sytuacji,

e dociekanie przyczyn istniejacych stanéw
iprocesow,

e wnioskowanie z przejawéw, symptomow czy
przestanek o rozwoju okreslonego stanu lub
procesu,

e poszukiwanie alternatywnych sposobéw my-
$lenia i dziatania,

e formutowanie uzasadnien.

Role krytycznego przyjaciela mozne odgrywac
kazdy, kto potrafi formutowa¢ trafne pytania.
Krytycznego przyjaciela moga mie¢ wszyscy na-
uczyciele. Moze on tez wchodzi¢ w sktad kazdego
z istniejacych w szkole zespotow.

Benchmarking

Polega na uczeniu sie na cudzych sukcesach
i sprowadza do systematycznego poréwnywa-
nia sie z najlepszymi oraz podejmowania dzia-
an pozwalajacych sie do nich zblizy¢. Podstawa
benchmarkingu jest poszukiwanie odpowiedzi
na dwa pytania:

¢ Co inni robig inaczej niz my?
e Dlaczego dzigki temu odnosza sukcesy?

Krag podmiotéw, od ktérych mozna sie uczyé
nowych zachowan czy nowych rozwiazan, pro-
wadzi do wyrdznienia kilku rodzajéw benchmar-
kingu:

e wewnetrznego - polegajacego na uczeniu sig
od o0s6b pracujacych w tej samej instytucji,
a uwazanych za doskonatych fachowcéw, bez
znaczenia, czy zajmuja stanowiska kierowni-
kéw, czy podwiadnych. W szkole np. nauczy-
ciele mogliby uczy¢ sie od uczniéw postugiwa-
nia sie réznymi programami komputerowymi
oraz internetem,

D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

e zewnetrznego - nakierowanego na uczenie sie
od najlepszych instytucji w danej branzy, np.
szkét tego samego typu, rowniez tych, z kto-
rymi sie konkuruje,

funkcjonalnego - odnoszacego sie do poszuki-
wania, w ktorych firmach spoza branzy okre-
Slone procesy s prowadzone wzorcowo i moga
stuzy¢ do zmiany na lepsze tych prowadzonych
unas. Na przyklad zbadanie, jak przebiega do-
skonalenie kwalifikacji zawodowych lekarzy
w pobliskim szpitalu, i wyprowadzenie z tego
wnioskéw na temat doskonalenia nauczycieli
i innych pracownikéw szkoty,

osobistego - zalecanego zwiaszcza osobom
piastujacym stanowiska kierownicze. Polega
on na poréwnywaniu sie z szefami firm odno-
szacymi sukcesy, np. dyrektorami szkét uzna-
nych za bardzo dobre.

Uczenie sie w dziataniu
Uczenie sie w dziataniu moze by¢ stosowane
w trakcie realizacji jakiego$ wiekszego przed-
siewziecia, np. wdrazania innowacji.
Polega na:
1. wykonaniu pojedynczego zadania w ramach
tego przedsiewziecia,
2. gruntownym przeanalizowaniu tego zadania
i sposobu jego wykonania,
3. wyprowadzeniu z tej analizy ,nauki” na przy-
sztosé,
4. zmodyfikowaniu (dzieki zdobytej wiedzy)
wykonania kolejnych zadan.
Uczenie sie w dziataniu odbywa sie zwykle
W 5-6-osobowym zespole regularnie spotyka-
jacym sie, z udziatem moderatora, przez okres
wdrazania innowacji (kilka tygodni, kilka mie-
siecy). Spotkania zespotu przebiegaja wedtug
nastepujacego scenariusza:

e Jeden z czlonkdéw prezentuje zadanie, kto-
re wlasnie zostato wykonane, i omawia spo-
sob jego realizacji. Prezentacje odbywaja sie
rotacyjnie. Jedno wystapienie na kazdym
posiedzeniu.

e Pozostali cztonkowie pomagaja mu przeana-
lizowa¢ zadanie:

- najpierw zadaja pytania zmuszajace pre-

zentera do przeprowadzenia poglebionej

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi

125



D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

refleksji nad wypowiedzia, zweryfikowania
wiasnych przekonan, dok}adnego przedsta-
wienia, co ma na mysli, odkrycia przyczyn
postepowania w okreslony sposéb,

- nastepnie przekazuja mu informacje zwrot-
ne, ale nie udzielaja porad.

¢ Potem zadanie i sposéb jego realizacji sa pod-
dane zespotowej refleksji.

e W koncu poszczegdlni cztonkowie zespo-
tu stwierdzaja, czego sie nauczyli podczas
spotkania.

¢ Referujacy natomiast, wykorzystujac nowo
zdobyta wiedze, udoskonala plan realizacji
kolejnych zadan.

Uczenie sie z doswiadczen

Jest to uczenie sie z tego, co kazdy doznaje, prze-
Zywa, spostrzega, tzn. doswiadcza, realizujac za-
dania zawodowe.

Aby w trakcie wykonywania pracy dochodzito
do uczenia sie, przezywane zdarzenia i sytuacje
wymagaja:

1. Nazwania oraz zarejestrowania — inaczej
znikna bez §ladu z naszej Swiadomosci.

2. Nastepnie namystu nad nimi - zrozumienia,
analizy, syntezy, ewaluacji.

3. Wreszcie - poprzez ich powigzanie z kon-
cepcjami teoretycznymi badZz ,wlasnymi
teoriami” - wykreowania pomystu zmiany
na lepsze.

4. W konicu wdrozenia zmiany, a wiec udosko-
nalenia praktyki.

Uczenie sie z doswiadczen moze sie odnosié
zaréwno do zdarzen i sytuacji pozytywnych -
sukcesdw, osiggnieé, wyczyndéw - jak i negatyw-
nych - porazek, btedéw czy niepowodzen. Uwa-
za sie, ze niepowodzenia, cho¢ bolesne, bywaja
lepszymi ,lekcjami”. Natomiast upojenie sukce-
sem sprawia, ze uczenie sig¢ czesto znika z pola
widzenia. ,,Osiadajacy na laurach” nie dostrzega
jego potrzeby. Tymczasem jednym z probierzy
zdolnosci uczenia sie jest kontynuowanie rozwo-
ju bezposrednio po osiagnieciu sukcesu.

Rotacja stanowisk

Rotacja stanowisk polega na krétkotrwatej za-
mianie stanowisk w ramach tej samej instytucji
zgodnie z ustalong kolejnoscig lub na podstawie

losowania. Na przykiad pewnego dnia dyrek-
tor szkoty staje sie uczniem, uczen wchodzi
w role nauczyciela, woznego czy pani sprzataja-
cej, nauczyciel ,siada” w sekretariacie i zatatwia
interesantow.

Rotacja stanowisk jest odmiang uczenia sie
z doswiadczen. Z tym jednak, ze nie chodzi w niej
o odwolywanie sie do wlasnych przezy¢, ale
o tworzenie sytuacji, w ktérych nabywa sie nowe.

Rotacji stanowisk moga przyswiecac rézne
cele, np.:

e poszerzenie postrzegania spraw i przeciwdzia-

tania koncentracji na waskim odcinku ,swojej”

pracy,

e lepsze zrozumienie zadan i rél innych oséb,
aprzez to udroznienie komunikacji spotecznej
miedzy réznymi grupami cztonkéw spotecz-
nosci szkolnej,

e wypracowanie usprawnien, ktérych nie do-
strzegaja osoby stale wykonujace okreslona

prace,

e przyzwyczajenie do radzenia sobie ze zmia-
nami,

e przyspieszenie uczenia sie.

Efektami rotacji stanowisk sa nie tylko zauwa-
zenie nowych mozliwosci usprawnienia pracy
szkoty, ale takze wzrost poziomu empatii, wiek-
sze wzajemne zrozumienie, w konsekwencji po-
prawa relacji miedzyludzkich.

Prowadzenie badan w dziataniu
Badania w dziataniu s3 nowym typem badan na-
ukowych, ktérych cele moga by¢ dwojakie:

¢ naukowe, polegajace na poszukiwaniu ogdl-
nych praw,

e praktyczne, ukierunkowane na diagnoze
konkretnych sytuacji i rozwiazanie realnych
problemow.

Badaniom w dziataniu prowadzonym przez
nauczycieli stawia sie przede wszystkim cele prak-
tyczne, a wiec np. zrozumienie istoty okreslonych
sytuacji klasowych, szkolnych, Srodowiskowych,
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uswiadomienie kontekstu kulturowego konkret-
nych zdarzen, dotarcie do rzeczywistych, czesto
ukrytych mechanizméw dziatania, z myslg o ich
zmianie na lepsze.

Zainicjowanie w szkolach wewnetrznego
mierzenia jakos$ci sprawito, ze praktyka staje sie
coraz czesciej przedmiotem badania. Tendencja
ta z pewnoscia ulegnie rozszerzeniu wraz z co-
rocznym publikowaniem informacji na temat wy-
nikéow sprawdzianéw czy egzamindéw zewnetrz-
nych, a w niedtugim czasie takze Nowej Matury
i zewnetrznych egzaminéw potwierdzajacych
kwalifikacje zawodowe.

Przedmiotem badan w dziataniu moga by¢ np.:

e bledy najczesciej popelniane przez uczniéw
w zadaniach tekstowych z matematyki,

e ukryty program szkoty i jego przejawy w za-
chowaniach ucznidw,

e syndrom nieadekwatnych osiaggniec i sposoby
zapobiegania temu zjawisku,

e przyczyny konfliktéw miedzy uczniami szko-
ty podstawowej i gimnazjum sgsiadujacych
ze soba,

o wyniki testéw wiadomosci i umiejetnosci z je-
zyka polskiego,

e nuda na lekcjach i sposoby zapobiegania jej
konsekwencjom itp.

Plaszczyzne do konfrontacji uzyskanych wy-
nikéw stanowia natomiast badz postulaty teorii,
badz wiasne doswiadczenia. Prowadzenie badan
w dziataniu wymaga stosowania procedur wtas-
ciwych dla badan naukowych. Proces badawczy
w trakcie tych badan nie ulega bowiem ani skré-
ceniu, ani ograniczeniu. Zmniejsza si¢ natomiast
jego skale i zasieg, gdyz badania odnosza sie
do waskiego wycinka rzeczywistosci.

Coaching
Polega na Swiadczeniu indywidualnej pomocy
osobom, ktére pragna:

e udoskonali¢ wykonywanie zadan,

e wdrozy¢ nabyta na kursie wiedze i umiejet-
nosci.

D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

Coaching moze by¢ sprawowany zaréwno
wzgledem tych, ktérzy majg trudnosci z wyko-
nywaniem pewnych czynnosci, jak i tych, ktorzy
pracuja dobrze, a nawet bardzo dobrze. Pierw-
szym pomaga w osigganiu elementarnej biegto-
$ci, drugim - w dochodzeniu do mistrzostwa.

Coaching moze by¢ wykonywany przez dyrek-
tora lub wicedyrektora, lidera WDN, wyznaczo-
nego nauczyciela (coaching partnerski) lub do-
radce metodycznego, specjaliste w danej dziedzi-
nie, wyk}adowce na kursie (coaching ekspercki).

W zakres coachingu wchodzi:

e regularne przeprowadzanie oceny wykony-
wania zadan u konkretnej osoby,

e okreslanie zachowan wymagajacych zmiany,

e wspllne z podopiecznym poszukiwanie
i znajdywanie efektywniejszych sposobow
dziatania,

e motywowanie go do zmiany zachowan.

Coaching trwa - w zaleznosci od potrzeb -
od kilku tygodni do kilku miesiecy. Konczy sie,
jesli cel zostanie zrealizowany - podopieczny
zmieni okreslone zachowania - albo po osiagnie-
ciu jednego celu od razu lub za jakis czas zostaje
wyznaczony kolejny i nauka trwa dalej. Coaching
jest czesto mylony w literaturze pedagogicznej
zZ mentoringiem.

Mentoring
W polskim systemie edukacji wystepuje pod na-
zwg opieki nad stazem.

Polega na Swiadczeniu pomocy przez doswiad-
czonego pracownika (mentora) osobie podejmu-
jacej sie nowych zadan lub rél (podopieczny).

Mentoring trwa od kilku miesiecy do kilku lat
i obejmuje catos¢ zagadnien zwigzanych z przy-
gotowaniem nowicjusza do wykonywania zawo-
du lub okreslonej pracy. Najczesciej sprowadza
sie do nastepujacych czynnosci:

e wprowadzenie w rézne aspekty funkcjonowa-
nia szkoty, w tym takze zapoznanie z kultura
pracy i panujacymi w niej zwyczajami.

e wspomaganie w aplikacji wiedzy teoretycznej
do praktyki,
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e udzielenie pomocy w nabyciu biegtosci w wy-
konywaniu okreslonych czynnosci,

e przyspieszenie adaptacji na nowym stanowi-
sku lub w nowym zespole ludzkim.

W zaleznosci od przyjetego modelu - nasla-
doweczy, kompetencyjny, refleksyjny - zakres za-
dan sprawujacego opieke nad nowicjuszem ulega
modyfikacji. Inaczej tez przebiega proces naucza-
nia - uczenia sie. W modelu nasladowczym men-
tor prezentuje wzorcowe sposoby wykonywania
zadan, a podopieczny je odwzorowuje; w modelu
kompetencyjnym mentor wspomaga podopiecz-
nego w opanowaniu okreslonych umiejetnosci
fachowych; w modelu refleksyjnym obydwaj
- mentor i podopieczny - poszukuja i tworza
na podstawie ,oficjalnych teorii” wiedze prak-
tyczna, przydatna w rozwigzywaniu konkretnych
probleméw klasowych i szkolnych.

Mentoring moze by¢ stosowany na réznych
etapach kariery zawodowej, np. w odniesieniu
do nowo powolanego nauczyciela, dyrektora,
lidera WDN itp.

Ma wielowiekowe i bogate tradycje w rzemiosle.

Analiza zdarzen krytycznych
Zdarzeniem krytycznym nazywa sie takie sytuacje
iincydenty, ktére przebiegaja dramatycznie, maja
powazne konsekwencje, dotycza wiekszej liczby
oséb itp. Moga by¢ albo jednostkowym przypad-
kiem, albo ciagiem powtarzajacych sie zdarzen.
Zdarzenia krytyczne zwykle wymagaja podje-
cia natychmiastowych dzialan, bez wczesniejszego
przygotowania, gdyz na to po prostu nie ma czasu.
Zdarzenia krytyczne moga dotyczy¢ bardzo
wielu aspektéw ,zycia” szkoty i wystepowal
W postaci np.:

e trudnych sytuacji spotecznych w klasie lub
szkole,

o kryzyséw zyciowych pracownikow i uczniéw,

e wykroczen lub przestepstw, ktérych miejscem
jest szkola,

e niebezpiecznych wypadkéw na jej terenie
iw poblizu,

e aktow agresji wobec pracownikdéw i ucznidéw,
zaréwno na terenie szkoty, jak i poza nim,

e negatywnych incydentéw w najblizszym
otoczeniu.

Istotg analizy zdarzen krytycznych jest ucze-
nie sie ,,przed szkody”. To znaczy:

e analizowanie zdarzen krytycznych zachodza-
cych w otoczeniu i ocena prawdopodobien-
stwa ich wystapienia w szkole,

e opracowanie procedur dziatania na wypadek
takiego zdarzenia,

e uczenie sie sposobéw komunikowania sie
w trakcie zdarzenia i o zdarzeniu.

Jedynym zdarzeniem krytycznym, na ktore
przygotowane sg szkoty, jest pozar.

Projekty
Dobrze je znamy, poniewaz stosujemy w odnie-
sieniu do uczniéw. Problem w tym, zeby dokona¢
transferu posiadanej na ich temat wiedzy do in-
nego kontekstu - do doskonalenia nauczycieli.
Projekt jest zlozonym przedsiewzieciem
(zwykle sktada sie z wielu réznych zadan) i stu-
zy dwdm celom:

e powstaniu jakiego$ wytworu - ustugi lub pro-
duktu,

e uczeniu sie i zmianie uczestniczacych w nim
oséb.

Projekt rozpoczyna sformutowanie celu (ce-
16w). W dalszej kolejnosci nastepuje okreslenie
jego giéownych uczestnikdéw, przygotowanie
odpowiednich zasobdéw, zaplanowanie zadan
do wykonania, monitorowanie przebiegu rea-
lizacji i ewaluacja osiagniecia celéw. Projekty sa
urzeczywistniane zespolowo w pewnym czasie.
Maja charakter interdyscyplinarny. Sa zazwyczaj
niepowtarzalne.

Tematyka projektow w doskonaleniu nauczy-
cieli moze obejmowac rézne obszary ich pracy
i dotyczy¢ np.:

e zastosowania wybranych metod i technik
przyspieszonego uczenia sie,

e alternatywnych sposobéw oceniania uczniéw,

128  Obszar IV Zarzadzanie ludzmi, Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placdwek



e wlaczania rodzicéw do wspdipracy w szkole,

o trudnosci, z ktérymi borykaja sie nauczyciele
rozpoczynajacy prace w zawodzie i sposoby
radzenia sobie z nimi,

e oceny efektywnosci réznych form i me-
tod doskonalenia kwalifikacji zawodowych
nauczycieli.

Z projektami w doskonaleniu nauczycieli
mamy do czynienia w niektdrych akcjach pro-
gramu Comenius:

- akcja 1 - projekty rozwoju szkoty,
- akcja 2.1. - projekty skutkujace kursami do-

skonalgcymi w akeji 2.2.

-akcja 3 - sieci, w ktérych powstaja projekty,
dochodzi tez do wymiany przyktadéw dobrej
praktyki, o ktérych ponizej.

Przyktady dobrej praktyki

Przyklady dobrej praktyki sa studiami przypad-
kéw prezentujacymi pozytywnie oceniane rozwia-
zanie. Ich przygotowaniu przyswiecaja dwa cele:

e pomoc w analizie procesu dzialania w kon-
kretnym przypadku i uporzadkowaniu doko-
nan (dotyczy to sporzadzajacego przyklad, tzn.
osoby, ktéra brata udziat w przygotowaniu
i wdrozeniu rozwiazania),

e uczenie si¢ na podstawie cudzych, pozytyw-
nych doswiadczen.

Przygotowanie przyktadéw dobrej praktyki
powinno poprzedzi¢ ustalenie kryteriéw oceny,
ktoérymi postuzymy sie, wybierajac przyktady.

Przyk}ady dobrej praktyki moga by¢ wyko-
rzystywane jako inspiracja do:

- refleks;ji,

- dyskusji,

- poréwnan,

- dziatan podobnych jak opisane.

Nic nie stoi na przeszkodzie, aby dla ostrzeze-
nia przygotowywac takze przyklady ztej praktyki.
W tym przypadku o takie jednak nie chodzi.

Niezaleznie od wyzej wymienionych istnie-
je wiele innych, ogdlnie znanych form i metod

D. Elsner, Jesli nie kurs, to co?

doskonalenia zawodowego, ktdre podaje tu tyl-
ko dla przypomnienia, nie omawiajac ich szerzej.
Na przyk}ad czytanie literatury fachowej, lekcje
otwarte, lekcje kolezenskie, wzajemne obserwacje
wykonywania réznych czynnosci zawodowych,
hospitacje kolezenskie, praktyka u doswiadczone-
go nauczyciela, udziat w dyskusjach profesjonal-
nych, w pracach szkolnych lub miedzyszkolnych
zespotéw samoksztatceniowych, grup wsparcia,
uczestniczenie w konferencjach metodycznych czy
naukowych, dzielenie sie doswiadczeniami, po-
szukiwanie w internecie informacji na okreslony
temat. Decydujac sie na udziat w kolejnym kursie,
warto zastanowic sie, co bardziej nas interesuje:
wiedza czy zaswiadczenie. Jesli to pierwsze, suge-
ruje skorzystac z zawartych tu propozycji.
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Formularz: Wybrane metody doskonalenia

Obszar IV Modut 4.3 Zat. 3

Formularz: Wybrane metody doskonalenia

Tab. 14. Wybrane metody doskonalenia

Korzysci zwigzane z zastosowaniem tej | Przeszkody, problemy zwigzane z zasto-
Nazwa metody/techniki . . 0
metody/techniki sowaniem tej metody/ techniki

Hospitacje kolezenskie Na przyktad mozliwos¢ uzyskania Na przyktad nauczyciele obawiajq sie
informacji zwrotnej od zyczliwej osoby, krytyki kolegow, nie sq pewni swoich
ktéra tez prowadzi lekcje, ma podobne kompetencji.

codzienne doswiadczenia.

|n

2 | Krytyczny przyjacie

3 | Coaching

4 | Dziennik zawodowy

5 | Portfolio

6 | Rotacja stanowisk

7 | Przyktady dobrych praktyk

8 | Badania w dziataniu

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie D. Elsner, Metody i techniki wewnetrznego doskonalenia nauczycieli, Dr Josef
Raabe Spotka Wydawnicza Sp. z 0.0., Warszawa 2009, s. 21-22.

Formularz do dyskusji nad mozliwo$ciami i przeszkodami w zastosowaniu mniej znanych metod do-
skonalenia nauczycieli.
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Formularz ankiety: efektywna komunikacja

Obszar IV Modut 4.4 Zat. 1

Formularz ankiety: efektywna komunikacja

Tab. 15. Efektywna komunikacja - ankieta

._

Czas i miejsce maja duzy wptyw na efektywnos¢ komunikacji.
2 | Umiejetnosci komunikacyjnych mozna sie nauczyc.
3 | Komunikacja niewerbalna ma mniejszy wptyw na odbidr przekazu niz komunikacja werbalna.
4 | Kontakt wzrokowy z rozmowca sygnalizuje zainteresowanie.
5 | Konczenie zdan za rozmowce podtrzymuje dobra komunikacje.
6 | Milczenie moze by¢ zacheta dla rozmoéwcy do kontynuowania wypowiedzi.
7 | Stan emocjonalny rozméwcy ma wptyw na przebieg komunikacji.
8 | Stowa przekazuja wiecej niz ton gtosu.
9 | Okazywanie szacunku jest czescia dobrej komunikacji.
10 | Stuchanie jest procesem psychologicznym.
11 | Parafrazowanie oznacza, ze rozméwca nie stuchat aktywnie wypowiedzi partnera.
12 | Dobre relacje nalezy wzmacnia¢ publicznym chwaleniem za efektywne dziatanie.
13 | Charakter rozmowy dyscyplinujacej pozwala na utrate kontroli nad emocjami.
14 | Mowa ciata przekazuje informacje o stanie emocjonalnym.
15 | Pytania zamkniete usprawniajg proces komunikacji.

Zrodto: opracowanie autorskie Barbara tatka.
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Elementy treningu komunikacyjnego

Obszar IV Modut 4.4 Zat. 2

Elementy treningu
komunikacyjnego

Zasady dobrej komunikacji

Rozmawiaj!
e Najczestszg przyczyna nieporozumien mie-
dzy ludZmi nie jest konflikt intereséw, a brak
porozumienia.

¢ Rozmowa pomaga wyjasni¢ nieporozumienia,
przedstawi¢ swdj punkt widzenia, wystuchaé
drugiej strony.

Pamietaj!

Utrzymywanie dobrych relacji z ludZmi ma
istotne znaczenie i pomaga w rozwigzywaniu
problemoéw.

Dobry stuchacz:
- utrzymuje kontakt wzrokowy z rozméwca,
- okazuje zainteresowanie,
- nie przerywa,
- nie konczy za rozmoéwece,
- panuje nad emocjami,
- okazuje cierpliwos¢.

Metody aktywnego stuchania
e PARAFRAZOWANIE

(oddanie innymi stowami sensu przekazu)
- Chodzi zatem o...
- A wiec sadzi pan...

e KLARYFIKACJA
(prosba o wyjasnienie)
- Oile dobrze zrozumiatem...
- Nie jestem pewna, czy chce pan powiedzie(,
ze...

e ZADAWANIE PYTAN
(unikamy zadawania pytan zamknietych i pytania
rozpoczynajacego sie od ,dlaczego”, by uniknaé
efektu przestuchania)

e ODZWIERCIEDLANIE
(nazwanie uczuc)
Widze, ze to pana martwi...

Bariery komunikacyjne

- blokuja rozmowe,

- przeszkadzaja rozwiazal problem,
- zwiekszaja dystans emocjonalny,
- moga wywotacl trudne przezycia,
- zak}6caja proces komunikacyjny.

Tzw. brudna dwunastka wedlug T. Gordona

e krytykowanie
(zawsze sie spbzniasz!, jeste$ leniwy!, to twoja
wina, nie masz racji, sam jeste$ sobie winien),

e przezywanie
(typowy facet!, niezdara z ciebie!),

e stawianie diagnoz
(postepujesz tak, by mnie zdenerwowa¢, widze,
ze chcesz mnie wyprowadzi¢ z rOwnowagi, wiesz
jaki jest twoj problem?),

e chwalenie polaczone z oceng
(jestes taka grzeczna, na pewno mi pomozesz),

e rozkazywanie
(marsz do lekgji!, nie ptacz!, musisz spojrze praw-
dzie w oczy!, wracaj natychmiast i przepros!),

e grozenie
(jak nie przestaniesz, to zobaczysz, co zrobie!,
naprawde prosisz sie o klopoty!),

e moralizowanie
(powiniene$ przeprosi¢, powinnas sie wstydzi,
to twdj obowiazek, zeby...),

e stawianie zbyt wielu lub niew}asciwych pytan
(jak mozesz tak mys$le¢? zamierzasz to zrobic?
dlaczego?),

e udzielanie rad
(ja na twoim miejscu...),

e odwracanie uwagi
(porozmawiajmy o czym$ przyjemniejszym...,
nie wracaj juz do tego..., postuchaj tylko, co mnie
spotkatlo...),

e logiczne argumentowanie
(pomysl tylko..., fakty sa takie, ze..., tak, ale...),
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¢ uspokajanie
(wszystko bedzie dobrze..., takie jest zycie...,
za rok bedziesz sie z tego $miac).

Komunikacja niewerbalna
e Badania dowodza, ze tylko 7% informacji jest
przekazywanych werbalnie, czyli za pomoca
stow. Reszte, czyli 93%, przekazujemy w spo-
s6b niewerbalny.

o Latwiej zatem sktamac stowami...

Do gtéwnych form komunikacji niewerbalnej
naleza:

- wyraz twarzy,

- kontakt wzrokowy,

- gesty,

- dotyk,

- postawa ciata,

- odleglos¢,

-wyglad zewnetrzny,

- niewerbalne aspekty mowy,

-usmiech.

Elementy treningu komunikacyjnego

Zasady przezwyciezania barier
komunikacyjnych

e Stuchaj aktywnie:

- skup sie na rozmdéwcy, nie na przygotowywa-
niu swojej reakcji,

- nie wydawaj sadéw,

- zrezygnuj z przedwczesnej interpretacji,

- wyrazaj swoje zainteresowanie rozméweca,

- zachecaj do méwienia.

e Zwracaj uwage na sygnaty niewerbalne:
gdy miedzy komunikatem werbalnym i niewer-
balnym pojawia sie niespdjnos¢, odbiorca wierzy
mowie ciata, nie stowom.

¢ Panuj nad emocjami:
z}+o$¢, poczucie bezradnosci nie utatwiajg porozu-
mienia, znieksztalcaja rozumienie komunikatu,
nastawiaja obronnie lub agresywnie do stuchacza.
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Cwiczenie blokady w komunikagji

Obszar IV Modut 4.4 Zat. 3

Cwiczenie blokady w komunikacji

Tab. 16. Blokady w komunikacji

Jakie blokady komunikacyjne stosuja:

1 Uczniowie Nazwa blokady / przyktad

2 Nauczyciel w kontaktach z uczniami | Nazwa blokady / przyktad

3 Rodzice uczniéw Nazwa blokady / przyktad

4 Dyrektor Nazwa blokady / przyktad

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Karta ¢wiczen BiUK 1

Obszar IV Modut 5.1 Zat. 1

Karta ¢wiczen BiUK 1

Wymien pieé cech, ktére opisuja szkote Twoich marzen. Wpisz je w kazdy z wymienionych wymiaréw
kultury szkoty. Wazne, aby znalazty sie tu cechy, ktore sprawityby, ze szkota bytaby wspaniatym miejscem
do rozwoju uczniéw i pracownikéw.

Tab. 17. Karta ¢wiczen BiUK 1

Wymiar spoteczny: struktura,

Wymiar ekologiczny: Wymiar zespotowy ) . o -
. o ) sposéb komunikowania sie, | Wymiar normatywny:
warunki lokalowe, (milieu): cechy cztonkéw . . . .
o O podejmowania decyzji, style normy i zasady
wyglad, wyposazenie zespotu, ktéry ja tworzy . .
dziatania

1
2
3
4
5

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Materiaty edukacyjne BiUK 2

Obszar IV Modut 5.1 Zat. 2

Materiaty edukacyjne BiUK 2

Zasady animowania dziatan w zespole:

1. Wprowadz pokrotce cztonkdéw zespotu peda-
gogicznego w cel spotkania - pokaz znacze-
nie wykonania zadania dla zespotu i innych
uczestnikow zycia szkolnego (ogélnie odwotaj
sie do celow szkoty, potrzeb zespotu i przyje-
tych wartosci).

2. Zached cztonkéw zespotu do wyrazania swo-
ich opinii i potrzeb.

3. Wystuchaj ich, okazujac zrozumienie i akcep-
tacje osobom, ktére dziela sie opiniami. Nie
krytykuj i nie pozwalaj na krytyke (skorzystaj
z zasad burzy mozgdow).

4. Akceptuj odmienne stanowiska i doceniaj
ich wklad w naswietlanie problemu (np.
,Ciesze sie, ze dzielisz sie z nami swoimi
spostrzezeniami”).

5. Staraj sie dostrzec i ukazac atuty kazdej wy-
powiedzi (np. ,,To, co mdéwisz, jest wazne dla
zrozumienia zagadnienia”, , To jest inny punkt
widzenia” itp.).

6. Badz moderatorem spotkania, a nie autokrata.
Prowadz rozmowe, akcentujac pozadane wat-
ki, i zmierzaj do zbudowania wspdlnej wizji.

7. Mow jezykiem korzysci. Odwotlaj sie pozyty-
woéw tak pracujacej spotecznosci.

8. Przedstaw ostateczny obraz oczekiwanej spo-
tecznosci szkolne;j.

9. Podkreslaj efekt wspélnej pracy. Podziekuj
wszystkim za prace, pokazujac, co sie udato
wypracowac.
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Obszar IV Modut 5.1 Zat. 3

Materiaty edukacyjne BiUK 3

Materiaty edukacyjne BiUK 3

Etapy procesu grupowego prowadzacego zespot do dziatania w spotecznosci

ETAPY I CZtONKOWIE GRUPY I

ANIMATORKA (przez zadawanie pytan)

Etap | Sa niepewni i niezadowoleni z istnie-
jacej sytuacji, ale pasywni.
Stymuluje ludzi do pomyslenia o tym, dlaczego sa niezadowo-
& leni i co w zwiazku z tym mozna zrobié.
Etap Il Teraz sg Swiadomi pewnych potrzeb.
Stymuluje ludzi do myslenia o wprowadzeniu zmian dla zaspo-
& kojenia okreslonych potrzeb.
Etap Il Teraz sa Swiadomi koniecznosci
wprowadzenia okreslonej zmiany.
Stymuluje ludzi do przemyslenia tego, jak moga wspolnymi
& sitami wprowadzi¢ zmiane.
Etap IV Analizuja wszystkie za i przeciw, pro-
bujac ustali¢ wspolne potrzeby.
I Jesli potrzeba, stymuluje ludzi do przemyslenia tego, jak moga
& - sie najlepiej zorganizowac do przeprowadzenia dziatania.
Etap V Planuja, co i jak maja do zrobienia
i jak to mozna zrobic¢.
I Stymuluje ludzi do przemyslen i zadecydowania w szczego-
& P fach o tym, co nalezy zrobic, kto to zrobi, kiedy i jak.
Etap VI Dziataja wedtug planu.
Stymuluje ludzi do myslenia o tym, jakie nieprzewidziane
& przeszkody i trudnosci moga napotkac na swojej drodze (ani-
mator moze bedzie musiat pomoc grupie przepracowac kazdy
z pieciu etapow i zadecydowac o tym, jak ponownie zabrac
sie do rozwigzania problemu).
Etap VII S3 usatysfakcjonowani z rezultatow,
ktore osiagneli.

Rys. 6. Etapy procesu grupowego prowadzacego zesp6t do dziatania w spotecznosci

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie P. Jordan, B. Skrzypczak, Szkota animatoréw spotecznych. Kim jest animator
spoteczny?, http:/www.ipsir.uw.edu.pl/UserFiles/File/Katedra_Socjologii_Norm/TEKSTY/Pawe%20Jordan%20i%20
Bohdan%20Skrzypczak%20-%20Kim%20jest%20animator%20spoeczny.pdf.
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Materiaty edukacyjne BiUK 4

Obszar IV Modut 5.1 Zat. 4

Materiaty edukacyjne BiUK 4

Animator w spotecznosci i organizacji

Etapy rozwoju Spotecznosé, Spotecznosé, Spotecznos¢,
spotecznosci/organizacji ktéra SPI. ktéra MARZY. ktora DZIALA.

Rola animatora Obudzic€ ja. Pomdc jej sie Wzmacniac,
zorganizowac. ale uwazac
z integracja.

Rys. 7. Animator w spotecznosci i organizacji

Zrodto: P. Jordan, B. Skrzypczak, Szkota animatoréw spotecznych. Kim jest animator spoteczny?, http:/www.ipsir.uw.edu.
pl/UserFiles/File/Katedra_Socjologii_Norm/TEKSTY/Pawe%20Jordan%20i%20Bohdan%20Skrzypczak%20-%20
Kim%20jest%20animator%20spoeczny.pdf.
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Kwestionariusz OCAI

Obszar IV Modut 5.3 Zat. 1

Kwestionariusz OCAI

Tab. 18. Kwestionariusz do oceny kultury organizacji - stan obecny

1. Jaka jest ogdélna charakterystyka organizacji? Stan obecny

A Organizacja jest miejscem osobistego spotkania. Przypomina wielka
rodzine. Ludzie mocno sie angazuija.

B | Dominujacymi cechami organizacji sg energia i przedsiebiorczos¢. Ludzie
chetnie podejmuja ryzyko.

C W organizacji licza sie przede wszystkim wyniki. Gtowng troska jest jak
najlepsze wykonywanie zadan. Pracownicy sa bardzo ambitni i nastawieni
na osiagniecia.

D | W organizacji obowigzuje scista hierarchia i kontrola. Tym, co robig ludzie,
zazwyczaj rzadza formalne procedury.

Ogodtem 100

2. Jaki jest styl przywodztwa w organizacji? Stan obecny

A | Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie ze stuzeniem rada
i pomocg oraz roztaczaniem opieki.

B Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie z przedsiebior-
czoscia, nowatorstwem i podejmowaniem ryzyka.

C | Przywddztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie ze stanowczoscia,
ekspansywnoscia, orientacja na wyniki.

D Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie z koordynowa-
niem, sprawnym organizowaniem, stwarzaniem harmonijnych warunkéw
do osiggania dobrych wynikow.

Ogodtem 100

3. Jaki jest styl zarzadzania pracownikami. Stan obecny

A | W organizacji preferuje sie prace zespotowa, dazy do powszechnej zgody
i uczestnictwa.

B | W organizacji preferuje sie samodzielne podejmowanie ryzyka, innowa-
cyjnos¢, swobode i oryginalnos$c?

C | W organizacji preferuje sie ostra rywalizacje, stawiane sa wysokie wyma-
gania i licza sie przede wszystkim osiagniecia.

D | W organizacji preferuje sie bezpieczenstwo zatrudnienia, podporzadko-
wanie, przewidywalnosc¢ i niezmiennosc stosunkow.

Ogodtem 100

4. Co zapewnia spojnos¢ organizacji. Stan obecny

A | Spojnosc organizacji jest zapewniona przez lojalnos¢ i wzajemne zaufanie.
Wysoko ceni sie zaangazowanie w sprawy organizacji.

B | Spojnosc organizacji jest zapewniona przez zaangazowanie w innowacje
i rozwaoj. Ktadzie sie nacisk na szukanie nowych drog.

C | Spojnos¢ organizacji jest zapewniona przez nacisk na wyniki i osigganie
celéw. Powszechnymi motywami dziatania sa ekspansywnosc i che¢
zZwyciezania.

D | Spdjnosc organizacji jest zapewniana przez formalne zasady i regulaminy.
Najwazniejsze jest sprawne funkcjonowanie.

Ogotem 100
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Kwestionariusz OCAI

5. Na co ktadzie sie najwiekszy nacisk? Stan obecny

A | W organizacji ktadzie sie nacisk na rozwoj osobisty. Obserwuije sie duze
zaufanie, otwartosc i wspotuczestnictwo.

B W organizacji ktadzie sie nacisk na zdobywanie nowych zasobéw i po-
dejmowanie nowych wyzwan. Ceni sie szukanie nowatorskich rozwigzan
i mozliwosci.

C | W organizacji ktadzie sie nacisk na dziatania konkurencyjne i wyniki. Liczy
sie osigganie ambitnych celéw i zwyciezanie na rynku.

D W organizacji ktadzie sie nacisk na trwatos¢ i niezmiennosc. Wazne sg
sprawnosc, kontrola i praca bez zaktocen.

Ogoétem 100

6. Jakie sa kryteria sukcesu organizacji? Stan obecny

A | Za miare sukcesu uwaza sie rozwdj zasobow ludzkich, prace zespotowa,
zaangazowanie pracownikow i troske o ludzi.

B | Za miare sukcesu uwaza sie wytwarzanie najbardziej oryginalnych i nowa-
torskich produktéw oraz osiagniecie pozycji lidera w dziedzinie innowa-
cyjnosci.

C | Za miare sukcesu uwaza sie wygrana na rynku i pokonywanie konkuren-
tow. Najwazniejsze jest osiggniecie pozycji lidera na rynku.

D | Za miare sukcesu uwaza sie sprawnos¢ dziatania. Najwazniejsze sa: pew-
nos$¢ dostaw, dotrzymywanie harmonogramow i niskie koszty produkcji.

Ogotem 100

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tab. 19. Kwestionariusz do oceny kultury organizacji - stan pozadany

1. Jaka jest ogdlna charakterystyka organizacji? Stan pozadany

A Organizacja jest miejscem osobistego spotkania. Przypomina wielka
rodzine. Ludzie mocno sie angazuija.

B | Dominujacymi cechami organizacji sa energia i przedsiebiorczos¢. Ludzie
chetnie podejmujg ryzyko.

C W organizacji licza sie przede wszystkim wyniki. Gtowna troskg jest jak
najlepsze wykonywanie zadan. Pracownicy sg bardzo ambitni i nastawieni
na osiagniecia.

D | W organizacji obowiazuje Scista hierarchia i kontrola. Tym, co robig ludzie,
zazwyczaj rzadza formalne procedury.

Ogotem 100

2. Jaki jest styl przywddztwa w organizacji? Stan pozadany

A | Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie ze stuzeniem rada
i pomoca oraz roztaczaniem opieki.

B Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie z przedsiebior-
czoscig, nowatorstwem i podejmowaniem ryzyka.

C | Przywddztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie ze stanowczoscia,
ekspansywnoscia, orientacja na wyniki.

D Przywodztwo w organizacji powszechnie utozsamia sie z koordynowa-
niem, sprawnym organizowaniem, stwarzaniem harmonijnych warunkéw
do osiggania dobrych wynikow.

Ogodtem 100
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Kwestionariusz OCAI

3. Jaki jest styl zarzadzania pracownikami? Stan pozadany

A | W organizacji preferuje sie prace zespotowa, dazy do powszechnej zgody
i uczestnictwa.

B | W organizacji preferuje sie samodzielne podejmowanie ryzyka, innowa-
cyjnos¢, swobode i oryginalnosc.

C | W organizacji preferuje sie ostra rywalizacje, stawiane sa wysokie wyma-
gania i licza sie przede wszystkim osiagniecia.

D | W organizacji preferuje sie bezpieczenstwo zatrudnienia, podporzadko-
wanie, przewidywalnosc¢ i niezmiennosc stosunkow.

Ogotem 100

4. Co zapewnia spojnosc organizacji? Stan pozadany

A | Spojnosc organizacji jest zapewniona przez lojalnosc i wzajemne zaufanie.
Wysoko ceni sie zaangazowanie w sprawy organizacji.

B | Spojnosc organizacji jest zapewniona przez zaangazowanie w innowacje
i rozwoj. Ktadzie sie nacisk na szukanie nowych drog.

C | Spojnosc organizacji jest zapewniona przez nacisk na wyniki i osigganie
celdw. Powszechnymi motywami dziatania sg ekspansywnosc i chec
zZwyciezania.

D | Spdjnos¢ organizacji jest zapewniana przez formalne zasady i regulaminy.
Najwazniejsze jest sprawne funkcjonowanie.

Ogotem 100

5. Na co ktadzie sie najwiekszy nacisk? Stan pozadany

A | W organizacji ktadzie sie nacisk na rozwoj osobisty. Obserwuje sie duze
zaufanie, otwartosc i wspotuczestnictwo.

B W organizacji ktadzie sie nacisk na zdobywanie nowych zasobdéw i po-
dejmowanie nowych wyzwan. Ceni sie szukanie nowatorskich rozwigzan
i mozliwosci.

C | W organizacji ktadzie sie nacisk na dziatania konkurencyjne i wyniki. Liczy
sie osigganie ambitnych celéw i zwyciezanie na rynku.

D W organizacji ktadzie sie nacisk na trwatos¢ i niezmiennosc. Wazne sa
sprawnosc, kontrola i praca bez zaktocen.

Ogotem 100

6. Jakie s kryteria sukcesu organizacji? Stan pozadany

A | Za miare sukcesu uwaza sie rozwoj zasobow ludzkich, prace zespotowa,
zaangazowanie pracownikow i troske o ludzi.

B | Za miare sukcesu uwaza sie wytwarzanie najbardziej oryginalnych i nowa-
torskich produktéw oraz osiagniecie pozycji lidera w dziedzinie innowa-
cyjnosci.

C | Za miare sukcesu uwaza sie wygrana na rynku i pokonywanie konkuren-
tow. Najwazniejsze jest osiggniecie pozycji lidera na rynku.

D | Za miare sukcesu uwaza sie sprawnos¢ dziatania. Najwazniejsze sa: pew-
nos¢ dostaw, dotrzymywanie harmonogramow i niskie koszty produkcji.

Ogoétem 100

Zrodto: opracowanie wtasne.

Model ksztatcenia dla doswiadczonych dyrektoréw szkét i placéwek, Obszar IV Zarzadzanie ludzmi 141



Kwestionariusz OCAI

Arkusz kalkulacyjny do obliczania wynikéw oceny kultury organizacji

Tab. 20. Stan obecny - wyniki

2A 2B

4A 4B

6A 6B

Srednia arytmetyczna Srednia arytmetyczna

2C 2D

4C 4D

6C 6D

Srednia arytmetyczna Srednia arytmetyczna

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Kwestionariusz OCAI

Tab. 21. Stan pozadany - wyniki

N
>
N
w

N
>
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@

o
>
[oN
@

Srednia arytmetyczna Srednia arytmetyczna

N
(@)
N

&)

N
(@]
~

w)

Srednia arytmetyczna Srednia arytmetyczna

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Kwestionariusz OCAI

Ukfady wspofrzednych do naniesienia Kian Adhokracja
profili dla poszczegolnych pytan
kwestionariusza OCAI

Tab. 22. Kwestionariusz OCAI

ODPOWIEDZI CWIARTKA

A Klan (lewa goérna)
B Adhokracja (prawa gorna)
C Rynek (prawa dolna)
D Hierarchia (lewa dolna) Hierarchia Rynek
3. Charakterystyka organizacji
Zrédto: opracowanie wiasne. Klan Adhokracja
Klan Adhokracja

Hierarchia Rynek
Hierarchia Rynek 4. Przywodztwo w organizacji
1. Co zapewnia spdjnos¢ organizacji
Klan Adhokracja

Klan Adhokracja

Hierarchia Rynek

Hierarchia Rynek 5. Na co ktadzie sie nacisk
2. Zarzadzanie pracownikami
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Kwestionariusz OCAI

Klan Adhokracja

Hierarchia Rynek
6. Kryteria sukcesu

Rys. 8. Kwestionariusz OCAI
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Kultura podsumowanie

Obszar IV Modut 5.4 Zat. 1

Kultura podsumowanie

Czym jest kultura szkoty?

Kultura szkoty odnosi sie najczesciej do men-
talnych elementéw wspélnych dla jej cztonkéw,
takich jak: wiedza, przekonania, wartosci, za-
chowania, normy, rytuaty, symbole i jezyk danej
spotecznoscil®,

Precyzyjniej ujmujac zjawisko kultury orga-
nizacyjnej, obejmuje catos¢ ludzkich wytworéw
powstatych w organizacji. Naleza do nich za-
réwno wytwory niematerialne, jak i material-
ne (artefakty). Sa one wspdlne dla jej cztonkéw
ioddziatuja na zachowania w tejze organizacji'®.

Kultura szkoly to umiejetne wykorzystanie
zasobow srodowiskowych, cech cztonkdéw zespo-
tu szkolnego, umiejetnosci spotecznych i syste-
mu norm i warto$ci do budowania spotecznosci
szkolnej realizujacej wizje i cele szkoty.

105 J. Fleming, E. Kleinhenz, Towards a Moving School: Deve-
loping a Professional Learning, ACER Press, Camberwell 2007.
106 J. kuczynski, Zarzgdzanie edukacyjne a wychowanie ucz-
niow w szkole, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego,
Krakéw 2011.

Elementy budujace kulture wedlug Anderson:
1. Wykorzystanie zasobéw srodowiskowych,
2. Cechy cztonkdéw zespotu szkolnego,

3. Umiejetnosci spoteczne,
4. System norm i wartosci do budowania spotecz-
nosci szkolnej realizujacej wizje i cele szkoty.

Cechy kultur odnoszacych sukces:

e silne i zdecydowane (celowe) przewodnictwo/
liderowanie,

e precyzyjne i jasne cele i kierunki dziatania,

¢ podejmowanie decyzji na podstawie informacji,
e stanowcze dziatania,

e otwarta komunikacja,

e umiejetnosci i techniki,

o cele jasne dla cztonkéw zespotu,

e rownowaga wsrdd cztonkow zespotu (w zakre-
sie doboru odpowiedzialnosci itp.).
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Obszar IV Modut 5.4 Zat. 2

Pre-Work Profil Animatora

Nie ma animatorow bez ludzi, ktorzy chcqg za nimi
podazac. Jesli chcesz wiedziec, czy jestes animatorem,
zobacz, czy jest ktos za Tobg.

Wstep

Dotychczasowe, standardowo stosowane modele
zwalczania zjawiska bezrobocia i zapobiegania
jego wystgpowaniu nie gwarantuja osiggniecia
zakladanych rezultatéw. Stopa bezrobocia na te-
renie wojewddztwa podkarpackiego, pomimo
funkcjonowania réznorodnych instytucji dzia-
tajacych na rzecz bezrobotnych i poszukujacych
pracy, utrzymuje sie ciagle na wysokim poziomie.

Poszukujac nowatorskich i skutecznych metod
aktywizacji oséb bezrobotnych, wypracowano
alternatywny do innych metod sposéb dziatan,
polegajacy na wykorzystaniu pracy animatora.

Kim jest animator? Stowo wywodzi sie od 1a-
cinskiego wyrazu animatio oznaczajacego ,,0Zy-
wiam”. Animator jest wiec osoba, ktéra co$ ozy-
wia, daje impuls do czegos, wzbudza zaintereso-
wanie czyms, jest dusza jakiego$ przedsiewziecia,
jego inspiratorem!”’.

Zadaniem animatora w projekcie Partnerstwo
narzecz Aktywizacji Zawodowej ,,Animator” jest,
ogdélnie méwiac, motywowanie beneficjentéw
do wigkszej aktywnosci zawodowej, wzmacnianie
wiary we wlasne mozliwosci, odkrywanie przez
nich swoich mocnych stron, pogtebianie samo-
swiadomosci swoich predyspozycji i preferencji.
Na tej podstawie beneficjenci beda mogli skon-
kretyzowal swoje plany i cele zawodowe, tym
samym i zZyciowe, konstruowa¢ indywidualny
plan dzialania.

Animator to osoba, ktéra wspiera, motywuje,
inspiruje, towarzyszy, ale nie wyrecza. Zna prob-
lemy beneficjentaijego rodziny, jego usytuowa-
nie w najblizszym srodowisku, lokalnej spotecz-
nosci, dzieki czemu pomocny jest w budowaniu
sieci wsparcia dla swych podopiecznych.

Skuteczny animator posiada dobrg znajomosé
lokalnego rynku pracy, instytucji zajmujacych
sie niesieniem pomocy osobom bezrobotnym,
zna Kodeks pracy. Bez trudnosci potrafi do-
trze¢ do réznych zZrédet ofert pracy, informacji

107 Stownik wyrazéw obcych, PWN, Warszawa 1980, s. 35.

Pre-Work Profil Animatora

dotyczacych szkolen, mozliwosci przekwalifiko-
wania, odbywania stazy zawodowych, dofinanso-
wania wilasnej dzialalnosci gospodarczej.

Animator bedzie ukierunkowywat beneficjen-
tow pod katem rozwoju zawodowego i osobistego
przez wysytanie bezrobotnych na indywidualnie
dopasowane do potrzeb kursy i szkolenia.

Naczelna zasada animatora bedzie indywidu-
alne podejsécie do beneficjentéw, uwzglednianie
ich potrzeb, mozliwosci zaréwno intelektual-
nych, osobowosciowych, jak i wykonawczych
i zdrowotnych.

Pojecie animacji

Pojecie ,animacja” wywodzi sie z fali kontestacji
ibuntu mtodziezy francuskiej konca lat 60.1¢ Re-
wolucja spoteczna, ktéra dotkneta kraje Europy
Zachodniej i USA, byla reakcja na kumulujace
sie od dtuzszego czasu nowe zjawiska, zwigzane
z niedopasowaniem systemow spotecznych (edu-
kacji, polityki, opieki spotecznej) do dynamiki
zycia spotecznego.

Samo stowo ,animacja” pochodzi z jezyka
Yacinskiego i oznacza anima: dusza, animo: ozy-
wiam, tchnaé dusze, ozywié, wprawié¢ w ruch.

Pojecia ,,animacja”, ,,animator” maja zwigzek
z charakterem wspdtczesnego spoteczenstwa
masowego, anonimowego. Spoteczenstwu temu
trzeba przywrdcié zycie, ,,da¢ dusze” - taki jest
sens etymologiczny terminu ,animacja”.

Ruch animacji spoteczno-kulturalnej i spo-
teczno-wychowawczej najszerzej rozwinat sie
we Francji. Pojawienie sie tych terminéw spowo-
dowato ozywiona dyskusje wsrdd pracownikow
kulturalno-o$wiatowych placéwek wychowania
pozaszkolnego zaré6wno we Francji, jak i na fo-
rum miedzynarodowym. Problematyke te podje-
o wiele instytucji wspoétpracujacych z UNESCO.
Réwniez w literaturze pedagogiczno-socjologicz-
nej znalazta ona szeroki odzew, zwlaszcza w ta-
kich krajach, jak: Francja, Niemcy, Wielka Bryta-
nia, Wiochy, Belgia, USA, Kanada. Trudno jest sie
temu dziwi¢, skoro praca kulturalno-o$wiatowa
i wychowawecza zaczyna przybieral charakter
dziatalno$ci masowej. Roénie zapotrzebowanie

108 P.Jordan, B. Skrzypczak, Szkota animatoréw spotecznych.
Kim jest animator spoteczny?, http:/www.ipsir.uw.edu.pl/
UserFiles/File/Katedra_Socjologii_Norm/TEKSTY/Pawe%20
Jordan%20i%20Bohdan%20Skrzypczak%20-%20Kim%20
jest%20animator%20spoeczny.pdf.
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Pre-Work Profil Animatora

na ustugi kulturalno-o$wiatowe i pedagogiczne
dla ludzi w réznym wieku.

W dziatalnosci tej wazna role odgrywaja anima-
torzy, ktérzy zaczynaja tworzy¢ jeden z zawodow.

Animacja stanowita prébe odrzucenia forma-
lizacji, hierarchizacji oraz biurokratyzacji w rela-
cjach miedzyludzkich. Uzmystowiono sobie wow-
czas, ze prawdziwe zycie spoteczne nie moze istnie¢
bez grup. Grupy sa wlasnie szkola, w ktérej zdoby-
wamy umiejetnosci indywidualnego i zbiorowego
dziatania. Animacja miata odrodzi¢ te naturalna,
autentyczna komunikacje spoteczng i umozliwié
organizowanie stosunkéw miedzy grupami ludzi
na podstawie ich twérczej aktywnosci.

Animacja jako metoda pracy szybko wykro-
czyla poza problematyke analizy wewnetrznej
dynamiki procesu grupowego. Dostrzegta kon-
tekst sSrodowiskowy i instytucjonalny, w jakim
funkcjonuja grupy. Dzieki temu stata sie metoda
pobudzania obywateli do dziatania na rzecz spo-
tecznosci lokalnej, a wiec grupy zamieszkujacej
okreslone terytorium, gdzie miedzy jej cztonkami
wystepuje poczucie wspélnotowej identyfikacji
i wiezi. Odnajdywanie sit, ktére tkwia w Srodo-
wisku, to wspélny cel animatoréow, pedagogéw
spotecznych, pracownikéw socjalnych, lideréw
lokalnych instytucji, samorzadowcow, a nawet
przedsiebiorcéw. W tym podejsciu najwazniejsza
staje sie metoda pracy w srodowisku.

Takie koncepcje animacji zgodne sa zaré6wno
z tradycja polskiej szkoty pedagogiki spotecznej
Heleny Radlinskiej, jak i amerykanskimi do-
Swiadczeniami community development (aktywiza-
cjiirozwoju spotecznosci lokalnej) lub community
organizing (organizacja spotecznosci lokalnej)!®.

W Polsce pojecie ,animacja” wystepuje przede
wszystkim w ujeciu animacji kultury lub szerszej
animacji spoteczno-kulturalnej. W obu wyraza
tzw. kulture czynna (dziatania), ktére maja wy-
peinic¢ luke miedzy obszarami kultury elitarnej
i kultury masowe;j.

Animacja spoteczno-kulturalna jest dziedzing
zycia spotecznego; gtéwny jej cel sprowadza sie
do zmiany postaw jednostek i stosunkéw inter-
personalnych przez bezposrednie oddziatywanie.
Oddziatywanie to dokonuje sie w toku réznych
czynnosci, wspomaga je pedagogika, odwotujac
sie do metod aktywnych.

109  Ibidem.

Animacja implikuje trzy $cisle po}aczone
ze soba procesy:

proces odkrywania, w ktérym chodzi o stworze-
nie takich warunkéw, aby grupa i kazda jednostka
ujawnita swoje problemy, watpliwosci, pragnie-
nia; w animacji kulturalnej proces ten dokonuje
sie przez styczno$¢ z dzietami i twércami,

proces tworzenia zwiazkow, stanowiacy kontakty
ludzi miedzy soba, jak réwniez z dzietami i tworca-
mi; u podstaw tych zwiazkéw leza wzajemne zro-
zumienie i porozumienie oraz konflikt i negacja,

proces tworczosci, wyrazajacy sie dzieki sprzeze-
niu jednostek i grup z ich otoczeniem przez eks-
presje, inicjatywe, odpowiedzialno$¢ i dziatania
tworcze (P. Besnard).

Jak twierdzi A. Mioduszewska, procesy te s3
ze soba potaczone i charakteryzuja najbardziej
istotne cechy animacji; ich celem jest w stosun-
ku do grup i jednostek inspirowanie tworczosci
W miejsce powtarzania oraz wynalazczosci za-
miast imitacji.

Wedtug opracowan J. Zebrowskiego animacja
spelnia piec zasadniczych funkgji:

adaptacyjna (zwiazana z potrzeba rozbudzania
samoksztalcenia, odkrywania mozliwosci jego
realizacji przez rézne Srodki przekazu),

informacyjna (przekazywanie i wyjasnianie zja-
wisk oraz stymulowanie potrzeby informacji
w Srodowisku spotecznym i wskazanie na zrédta,
z ktérych zainteresowani moga korzystac),

integracyjna (integracja woké!l podobnych
problemoéw),

komunikacyjna (zaktada nasycenie stosunkéw
taczacych ludzi miedzy soba oraz jednostki wobec
okreslonych dziet i ich twdrcow),

utatwiajaca przystosowanie, porozumienie i ak-
tywny udziat w zyciu spotecznym.

Animacja odgrywa role czynnika utatwiajace-
go komunikacje spoteczna, srodka redukujacego
konflikty. Pozwala na przystosowanie jednostek
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i grup do zmian typu ekonomicznego, technicz-
nego, kulturalnego. Polepsza klimat spoteczny
i pozwala na zaspokojenie aspiracji jednostek
i grup w ramach do$¢ znormalizowanych.

Pojecie ,animacja” i ,,animator” zadomowi-
1o sie na dobre w naszym stowniku w latach 80.
Obecnie zas$ staje sie uniwersalna etykieta, ktora
uzywana jest dos¢ dowolnie w sferze kultury, tu-
rystyki, samorzadnosci, religii, pomocy spotecz-
nej, a nawet gospodarki.

Animacja pojmowana jest najczesciej w dwoch
zakresach:

e w jednym oznacza kierunek dziatan podej-
mowanych przez grupy lub instytucje, majacy
na celu pobudzanie aktywnosci kulturalnej
lokalnych spotecznosci,

ew drugim - wezszym, ukierunkowana jest
na wspieranie podmiotowej aktywnosci, twor-
czosci i rozwoju poszczegdlnych oséb i grup.

Daje sie zauwazy(¢ takze tendencja, zgodnie
z ktéra pojeciu animacji przypisuje sie zaréwno
teorie (z wielu dyscyplin naukowych), jak i prak-
tyki socjotechniczne, profilaktyczne, psychotera-
pie, dziatalnos¢ wychowawcza, prace wolontary-
styczna lub edukacje pozaszkolna.

W tym znaczeniu animacja jest wszystkim:

e celem,
e procesem,

e metoda i forma dziatan w sferze kultury oraz
spoteczno-edukacyjne;j.

W literaturze przedmiotu jest to pojecie nie-
zwykle uniwersalne, w praktyce natomiast ani-
macja ogranicza sie raczej do sfery artystycznej,
organizacji imprez, prowadzenia réznego typu
grup i zespotéw - a wiec obejmuje gtéwnie prob-
lematyke zagospodarowania czasu wolnego.

Pomimo ze przywotujac animacje spoteczno-
-kulturalna, wspomina sie o jej powigzaniach
z ideg rozwoju spotecznosci lokalnych (community
development), to jednak w powszechnym odbiorze
animator nadal pozostaje zwiazany z praca w kul-
turze artystycznej, turystyce i wypoczynku oraz
praca katechetyczna.

Pre-Work Profil Animatora

Kim jest animator?

Animator jest to ,osoba ozywiajaca cos$, dajaca
impuls do czegos, wzbudzajaca zainteresowanie
czyms, bedaca dusza jakiego$ przedsiewziecia;
inspirator” (Komputerowy stownik jezyka polskie-
go, http:/sjp.pwn.pl), jest to ktos, kto przewodzi,
najlepiej orientuje sie w sprawie, zagadnieniu,
problemie, wie, jak je przedstawi(, zreferowac
i podzieli¢ zadania miedzy wspétpracownikéw
w taki sposdb, aby osiagnal zamierzony cel. Ani-
matoréw potrzebujemy w zyciu spotecznym, kul-
turalnym i oSwiatowym, potrzebujemy ich réw-
niezw gospodarce. W kazdej z dziedzin animato-
rzy muszg posiadaé praktycznie te same gtéwne
cechy, pomimo innego zakresu obowiazkdow,
wiedzy, wyksztatcenia i doswiadczenia. W wy-
padku animatoréw zajmujacych sie bezrobotny-
mi szczegblnie predysponowani sa ludzie z wizja
przysztosci, budzacy zaufanie, dajacy poczucie
bezpieczenstwa, inspirujacy i motywujacy innych
do dziatania. Dzieki swoim cechom osobowosci
musza wptywaé stymulujaco na rozwdj osobisty
innych, pobudza¢ do kreatywnosci, aktywizowaé
innych w dazeniu do zaspokajania potrzeb zycio-
wych. Efektywnos¢ funkcjonowania jednostki jest
zdeterminowana wieloma czynnikami. Majg one
na ogd6t charakter spoteczny. W ostatnich latach
kladzie sie duzy nacisk na inteligencje spoteczna
iemocjonalna, zdolnosci spoteczne i kompetencje
emocjonalne. Animator powinien w tym zakresie
posiada¢ bardzo wyraznie zarysowane cechy.

Majac takie kompetencje, animator umozli-
wia zmiane wzoréw zachowan, postawy z biernej
na aktywna.

Pojecie animatora pojawia sie w publicznych
wypowiedziach:

Animator to ktos, kto musi by¢ pozytywnie zakrecony.
Ja zawsze takiego lidera okreslam ZW - Zakrecony
Wariat. On musi byc troszeczke odmiericem od da-
nej grupy spotecznej, ale bardzo wyczulonym na to,
co tej grupie jest potrzebne. Pozytywnie Zakrecony
Wariat jest wolnym elektronem, zbiera wszystkich
w jeden atom — mowi: Wybuchniemy razem. I poka-
zuje, ze mozna robic cos innego, niz stac pod ptotem™.

Ks. Krzysztof Bednar - parafia w Kliczkowie Matym

110 M. Czarnecka, E. Gruca-Bielenda, P. Pigtek, Profil animato-
ra, http://www.equal.org.pl/download/produktAttachments/
orgé49outwor_10._profil_animatora.pdf.
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Animator to ktos, kto szuka siebie caty czas. Jest
otwarty i szczery i nie ma gotowych odpowiedzi.
Zawsze zostawia pustq przestrzen, ktorq mozna od-
krywac na nowo™.

Marta Wtodarska - Wieloptaszczyznowy Osrodek

Rozwoju przez Dziatania Twoércze ,Aletheia”

Animator, tak jak amator, musi by¢ mitosnikiem
i znac rzemiosto. Nie kazdy moze by¢ animatorem.
Trzeba by¢ animatorem, ktory nie zrobi krzywdy, ale
jednoczesnie sprawi, ze pojawi sie jakis rodzaj nowej
Jjakosci. To cztowiek, ktory kreuje i zmienia Swiat, ale
nigdy nie zadaje gwattu. Szanuje ludzi2.

Bozena Szroeder - Osrodek Pogranicze - Sztuk, Kul-

tur, Narodéw

Animator to ten, ktory sprawia, ze ludzie spotykajq
sie ze sobg. Animator to tez ktos, kto lubi pracowac
z ludzmi i nie boi sie pracowac w dzieri i w nocy.
To praca rozrzucona w czasie i przestrzeni',

Piotr Zgorzelski - Stowarzyszenie Dom Tanca

Animator to aranzer zastanej rzeczywistosci. Faj-
nie, jesli do pewnego stopnia jest to artysta. Cechuje
go aktywna postawa. To tak jak w muzyce: sq nuty
i mozna je po prostu odtworzyc, a mozna wigczyc
w nie swojq pasje, indywidualne cechy i pozwoli¢
sobie na improwizacje. Animator powinien byc takim
aranzerem z pasjg™*.

Luba Zarembinska - Stowarzyszenie Spoteczno-

-Edukacyjne , Teatr Stacja Szamocin”

Jak wida¢ z przytoczonych opinii, pomimo
ze pojecie animatora jest pojmowane w rézny
sposéb, to pojawiaja sie pewne wspdlne elementy
w wypowiedziach.

Obecnie nie istnieje taki zawdd jak animator.
Mozna jednak podjaé probe zdefiniowania funk-
cji oraz umiejetnosci, jakie powinien posiada¢
animator.

Animatorem moze by¢ pracownik wielu dzie-
dzin zycia: pedagog, pracownik socjalny, psy-
cholog, lider organizacji pozarzadowej; réwniez
w innych dziedzinach gospodarki spotyka sie
animatoréw - polityka, gospodarka, religia.

111 Ibidem.
112 Ibidem.
13 Ibidem.
14  Ibidem.

g

Animator w srodowisku lokalnym

Animator dziata w okreslonym $rodowisku lo-
kalnym. Staje sie w ten sposob swoistym kata-
lizatorem zmiany lokalnej, zwtaszcza w sytuacji
transformacji, jaka doswiadczamy we wszystkich
dziedzinach zycia, w tym réwniez w naszym
najblizszym otoczeniu.

Srodowisko lokalne jest przestrzenia pub-
liczna, w ktdrej sprawdzamy i weryfikujemy na-
sze postrzeganie §wiata, umiejetnosci radzenia
sobie z problemami Zycia codziennego, a takze
ksztaltujemy postawe wobec innych. To wias-
nie animator pobudza aktywno$¢ i uruchamia
zwiazki miedzyludzkie, miedzygrupowe i insty-
tucjonalne. Dzigki temu umozliwia wlaczanie sig
ludzi do uczestniczenia w konsumowaniu oraz
wytwarzaniu dobra publicznego. Animator dziata
w spotecznosci lokalnej, stanowiac jej serce.

Spotecznos¢ lokalna mozemy okresli¢ jako
sie¢ osobistych powiazan, sieci kontaktéow gru-
powych, tradycji i wzorcéw zachowania, ktére
powstaja na tle konkretnej dzielnicy i sytuacji
spo}eczno—gospodarczejns. Rozwdj spoteczno-
$ci lokalnej ma na celu wzbogacenie tej sieci
iwzmocnienie jej, wypracowanie pewnosci siebie
i umiejetnosci, tak by spotecznos¢ lokalna (lu-
dzie) mogta znacznie poprawié sytuacje w swojej
dzielnicy (w samym miejscu i jego materialnych
uwarunkowaniach).

Podstawe rozwoju spotecznosci lokalnej sta-
nowi konkretny rejon geograficzny, na tyle maty,
by jego mieszkancy posiadali wspélne zaintere-
sowania i stworzyli state wzorce wspétdziata-
nia, zwigzkéw i poczucia tozsamosci. Miejsce,
w ktérym mieszkajg ludzie, to wazna jednost-
ka spolteczna i polityczna. W obrebie dzielnicy
ludzie nawiazuja ze soba kontakt jako posta-
ci wielowymiarowe - ludzie, ktérzy obchodza
Swieta, pracujg, bawia sie, cierpia i zmieniaja...
Podstawa ich wspélnoty jest fakt, ze ,spotykaja
sie” w wielu réznych sytuacjach - w drzwiach
szkoty, w sklepach, w pubie — mieszkajac razem
na wspélnym terenie. Kazdy spedza znaczna
cze$¢ czasu ,w domu”, zwlaszcza kiedy brak mu
platnego zajecia. To w tym otoczeniu przechodzi
sie tak wazne zyciowe etapy, jak rodzicielstwo,

15 P. Jordan, Jak rozwijac spotecznosci lokalne, BORIS - ma-
teriaty szkoleniowe programu CELODIN.
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dziecinstwo, staros$¢. Ludzie zazwyczaj znajduja
sie w podobnej sytuacji materialnej, co ich s3-
siedzi. Zjawisko bezrobocia, np. nie wystepuje
z takim samym nasileniem w réznych miastach,
ale koncentruje sie w okreslonych dzielnicach.

Etapy dziatania w spotecznosciach lokalnych
wedtug Pawtla Jordana to:

Zbieranie informaciji

Ocena sytuacji

Zachecanie ludzi do spotkania sie w celu
podjecia decyzji, jakim problemem chcj sie
zajac

Pomaganie grupie / koalicji w planowaniu
jej strategii i taktyk oraz okreslaniu
priorytetow dziatan

Umacnianie i podtrzymywanie
grup / koalicji, gdy zaczynaja realizowac
dziatania

Pomaganie grupie / koalicji w zakonczeniu
dziatan lub w podjeciu decyzji, co dalej

Dokonanie przegladu postepow i dziatan
grupy / koalicji

Rys. 9. Etapy dziatania w spoteczno$ciach lokalnych
Zrodto: opracowanie wiasne.

Pre-Work Profil Animatora

Duzarole przypisuje sie znaczeniu planowania
w dziataniach. Animatorzy powinni pracowa¢
profesjonalne, a nie tylko kierowa¢ sie emocja-
mi. Nalezy wiec podkreslié, ze kazdej aktywnosci
w rozumieniu profesjonalnym powinno towarzy-
szy¢ kilka podstawowych zasad.

Jedna z najwazniejszych jest mianowicie to,
ze profesjonalista najpierw planuje, potem dziala,
a na konicu, analizujac swoje dziatania, wyciaga
z nich wnioski w celu udoskonalenia swoich ko-
lejnych przedsiewziec.

Animator w projekcie ,Partnerstwa na rzecz
Aktywizacji Zawodowej ANIMATOR”

W toku analizy przed rozpoczeciem prac inicjuja-
cych projekt partnerzy ustalili, iz podstawowym
problemem, jaki dotyka wiele os6b na terenie
Podkarpacia inie tylko, jest nieskuteczno$¢ obec-
nie stosowanych metod aktywizacji zawodowe;j.
Proponowane dotychczas sposoby oparte przede
wszystkim na dziatalnosci Urzedéw Pracy nie
gwarantuja osiagniecia zaktadanych rezultatéw
w postaci zwiekszenia zatrudnienia i podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych. Dlatego zapropo-
nowano alternatywna metode aktywizowania
bezrobotnych polegajaca na wykorzystaniu pracy
tzw. animatora. Osoba ta miataby by¢ posred-
nikiem miedzy rynkiem pracy a beneficjentami
ostatecznymi. Do jej zadan nalezatyby: podno-
szenie ich kwalifikacji zawodowych, okreslanie
indywidualnych predyspozycjii dobér odpowied-
nich szkolen, wskazywanie sposobéw opieki nad
osobami zaleznymi, utatwienie pozyskiwania
informacji o ofertach pracy od przedsiebiorcow
oraz dopasowywanie ich do konkretnych bene-
ficjentéw. Dodatkowymi zadaniami animatora
maja by¢ utatwienie kontaktu beneficjentéw
z samymi pracodawcamii pomoc w negocjacjach
zatrudnieniowych.

Sposéb pracy animatora okreslany jako no-
watorski bedzie testowany w ramach realizacji
projektu. Do tej pory taki sposéb aktywizacji bez-
robotnych nie byt znany na polskim rynku pracy.
Uwzgledniajac jego specyfike, stworzono model
aktywizacji bezrobotnych oparty na funkcji oso-
by bedacej niejako tacznikiem miedzy rynkiem
pracy a bezrobotnymi. Zak}tada sie, ze ten sposéb
pracy okaze sie bardziej wydajny i efektywny niz
stosowane dotychczas.
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Pre-Work Profil Animatora

Projekt przewiduje wytonienie 15 animato-
réw; po pieciu na kazdy z testowanych trzech po-
wiatéw wojewddztwa podkarpackiego, a miano-
wicie powiatu rzeszowskiego ziemskiego - obszar
wiejski, tarnobrzeskiego — obszar poprzemysto-
wy oraz bieszczadzkiego - obszar popegeerowski.

Na kazdym z wyzej wymienionych obszaréw
zostana zrekrutowane nastepujace grupy:

e osoby niepelnosprawne,

e matki wychowujace samotnie dzieci w wieku
dolat?7,

e kobiety w wieku miedzy 25. a 34. rokiem zycia,
e mezczyzni powyzej 45. roku zycia,

e absolwenci szkét ponadgimnazjalnych rézne-
go typu.

Grupy te, wylonione w trakcie badan stano-
wigcych pierwszy etap realizacji projektu, uznano
za najbardziej dotkniete marginalizacjg, co unie-
mozliwia ich cztonkom znalezienie zatrudnienia.
Pomocny w tym zakresie ma by¢ wtasnie anima-
tor. Z racji bezposredniej opieki nad cztonkami
grupy, uwzgledniajac jej specyfike, bedzie do-
stosowywa( oferty pracy do umiejetnosci oraz
predyspozycji swoich podopiecznych.

Zadania animatora

Wazna role w dzialaniach animatora odgrywa
nawiazanie wspoélpracy z instytucjami juz istnie-
jacymi w spotecznosci, ktére maja zasoby i posia-
daja realne siedziby, mogace sta¢ sie miejscami
spotecznymi. Efekt ten mozna osiagnaé w kazdej
sferze zycia spotecznego: o§wiacie, pomocy spo-
tecznej, kulturze, samorzadnosci, przedsiebior-
czosci, pracy z bezrobotnymi, niepetnosprawny-
mi czy mtodzieza.

Animator powinien umiejetnie wykorzystywac
techniki i narzedzia, ktére wychodzac od proble-
moéw i potrzeb oséb bezrobotnych, przez motywa-
c¢je i edukacje umozliwiaja zaspokajanie potrzeb.

Animacja w tym rozumieniu to zaréwno me-
toda dziatania w spotecznosciach, jak i postawa
oraz sposob patrzenia na rzeczywistos¢. To spo-
s6b transformacji spotecznej daleko wykraczajacy

poza ksztattowanie aktywnej postawy, zwraca-
jacy uwage na tworczy rozwdj osobowosci. Przy
tak zdefiniowanych zadaniach szczegdélna rola
przypada osobie kierujacej tym procesem, czyli
animatorowi. Jest jednoczesnie nauczycielem,
wychowawcg, inicjatorem i organizatorem. Licza
sie nie tylko stanowisko, lecz takze bardzo okres-
lone kompetencje zawodowe i osobiste. Pewne
niezbedne cechy charakteru, jak: dynamizm, ot-
warto$¢, pasja i tolerancja, uzupetnione musza by¢
metodyka pracy z grupa, wiedza z zakresu plano-
wania, ksztattowania stosunkéw miedzyludzkich,
zarzadzania projektami czy zarzadzania zespotem.
Animator jest zar6wno mediatorem utatwiajacym
kontakty, jak i nosicielem zmiany dziatan.

Gdybysmy mieli w skrécie przedstawi¢, na
czym polega udziat animatoréw, najwazniejszy-
mi zadaniami bylyby:

e analizowanie potrzeb, okreslanie problemdw,
e wypracowywanie wspdlnych rozwigzan,

e planowanie i zarzadzanie strategia,

e rekrutowanie i wspieranie uczestnikow,

e pomaganie ludziom we wzajemnej wspdtpracy,
e zajmowanie sie konfliktamiiniepowodzeniami,

e zakladanie i wspieranie organizacji spotecz-
nosciowych,

¢ zachecanie do nauki i osobistego rozwoju,
e kontaktowanie ze sobg réznych grup i agencji,
e kwestionowanie nieréwnosci i uprzedzen.

Mozemy réwniez wyréznié nastepujace funk-
cje, jakie powinien petni¢ animator:

e zaangazowanie w wykonywana prace,
e ulatwianie,
e edukowanie,

e zachecanie,
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e wzmacnianie,
e wyréwnywanie szans,
e ocenianie.

Zadania animatora w projekcie ,Partnerstwa
na rzecz Aktywizacji Zawodowej ANIMATOR”

Analizujac zadania animatora w projekcie ,,Part-
nerstwa na rzecz Aktywizacji Zawodowej ANIMA-
TOR”, nalezy stwierdzié, Zze animator powinien
przede wszystkim: $aczy¢ profesjonalizm z zaan-
gazowaniem emocjonalnym. Skala emocjonalnego
zaangazowania powinna by¢ bardzo rozlegta.

Zakres dzialalnosci i obowiazkéw animatora'®

Do zadan animatora pracujacego w srodowisku
os6b zagrozonych wykluczeniem spolecznym
nalezy zaliczy¢:

1. Rozpoznanie srodowiska lokalnego i identy-
fikowanie w nim oséb i rodzin dotknietych
lub zagrozonych problemem bezrobocia.

2. Wspbtpraca z instytucjami, jednostkami or-
ganizacyjnymi i innymi podmiotami podej-
mujacymi dziatania pomocowe wobec bez-
robotnych, pod katem potrzeb beneficjentéw
ostatecznych.

3. Stymulowanie rozwoju zawodowego benefi-
cjentéw ostatecznych.

4. Dostarczanie informacji na temat zatrudnie-
nia i samozatrudnienia.

5. Przygotowanie beneficjentéw ostatecznych
do aktywnego wejscia na rynek pracy.

6. Monitoring dziatan podejmowanych przez
beneficjentéw ostatecznych.

7. Ewaluacja sposobéw dziatania beneficjen-
téw ostatecznych na podstawie zebranych
i przeanalizowanych danych pod katem ich
skutecznosci.

8. Promocja projektu, jego celéw i efektow
w Srodowisku lokalnym.

116 Zakres dziatalnosci i obowiazkow animatora — opracowa-
ny przez Stowarzyszenie ,B-4" przy udziale Stowarzyszenia
na rzecz Kobiet Poszukujacych Pracy ,Victoria”, Stowarzysze-
nia ,Wsparcie”, MGOPS w Nowe] Debie, MGOPS w Barano-
wie Sandomierskim, ZSKU w Krosnie.

Pre-Work Profil Animatora

9. Wspétudziat w rekrutacji beneficjentow
ostatecznych.

Obowiazki animatora

Indywidualna praca z bezrobotnym (poradni-
ctwo, terapia, wsparcie) jako nieodzowna forma
aktywizacji oséb dtugotrwale bezrobotnych:

1. Dziatania zmierzajace do ztagodzenia psy-
chologicznych skutkéw bezrobocia, a nastep-
nie zmotywowanie do aktywnego poszukiwa-
nia pracy przez:

e zwiekszenie motywacji do dziatania,

e wzmacnianie wiary we wiasne mozliwosci,
pozytywnej samooceny,

¢ budowanie pozytywnego myslenia,
e przetamywanie istniejacych stereotypdw,

¢ poznanie wiasnych predyspozycji i mocnych
stron.

2. Dziatania majace charakter socjalny - indy-
widualna pomoc w rozwigzywaniu trudnych,
konfliktowych sytuacji zyciowych.

3. Dzialania o charakterze zatrudnieniowym,
zmierzajace do zwiekszenia efektywnosci po-
szukiwania pracy:

¢ diagnozowanie potrzeb edukacyjnych benefi-
cjentow ostatecznych pod katem zwiekszania
mozliwosci realizowania Indywidualnych pla-
néw dziatan,

e pomaganie beneficjentom ostatecznym w mo-
dyfikowaniu i uaktualnianiu Indywidualnych
plandéw dziatan w procesie poglebiania samo-
$wiadomosci, poszerzania kompetencji zawo-
dowych i uzupelniania wiedzy na temat me-
chanizméw rynku pracy,

e prowadzenie indywidualnych zaje¢ z benefi-
cjentami ostatecznymi zmierzajacych do po-
szerzenia ich Swiadomosci zawodowej (identy-
fikacja zainteresowan, uzdolnien, zamitowan,
talentéw, umiejetnosci),
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Pre-Work Profil Animatora

e zapoznanie z podstawowymi przepisami re-
gulujacymi zatrudnienie i z mechanizmami
rynku pracy,

e pomoc beneficjentom ostatecznym w spo-
rzadzaniu wnioskéw o udzielenie wsparcia
finansowego,

e gromadzenie i udostepnianie beneficjentom
ostatecznym informacji z zakresu propozycji
zatrudnienia, ofert pracy, mozliwosci prze-
kwalifikowania lub innych dziatan podnosza-
cych ich atrakcyjnos¢ na rynku pracy,

e zapoznanie z tematyka samozatrudnienia;
wyjasnianie beneficjentom ostatecznym pod-
stawowych pojec i zasad ekonomicznych oraz
mozliwosci korzystania z réznych Zrédet in-
formacji utatwiajacych podjecie wlasnej dzia-
alnosci gospodarczej,

e wyposazenie beneficjentéw ostatecznych
w umiejetnos¢ samodzielnego formutowania
CV, listéw motywacyjnych oraz podan o prace,

e przygotowanie beneficjentéw ostatecznych
do przeprowadzania rozméw z potencjalnymi
pracodawcami,

¢ nawiazywanie wspétpracy z instytucjami ryn-
ku pracy, organizacjami opieki spotecznej oraz
innymi specjalistami na podstawie zidentyfiko-
wanych potrzeb beneficjentéw ostatecznych,

e prowadzenie monitoringu dziatan podejmo-
wanych przez beneficjentéw ostatecznych,
zgodnie z wypracowanymi narzedziami.

Praca grupowa z osobami bezrobotnymi

1. Prowadzenie zaje¢ psychoedukacyjnych
ukierunkowanych na zwiekszenie samoswia-
domosci beneficjentéw ostatecznych (identy-
fikacja mocnych i stabych stron, wzmacnia-
nie poczucia wiasnej wartosci, samooceny
i samoakceptacji).

2. Prowadzenie z beneficjentami ostateczny-
mi treningu umiejetnosci tworczego roz-
wigzywania probleméw i konfliktéw droga

negocjacji, radzenie sobie ze stresem, aktyw-
nego poszukiwania pracy.

3. Prowadzenie treningéw z beneficjentami
ostatecznymi w zakresie skutecznego komu-
nikowania sie, negocjowania i korzystania
z regut asertywnosci.

4. Prowadzenie treningu pod katem tworzenia
istosowania przez beneficjentéw ostatecznych
wiasciwych strategii poszukiwania pracy.

Zadania wynikajace z bezposredniej realizacji
projektu

1. Prowadzenie dokumentacji i sprawozdaw-
czosci wynikajacej z zatozen projektu.

2. Aktywny udziat w szkoleniach przygotowu-
jacych do pracy animatora.

3. Wspéttworzenie z opiekunem animatora
i Partnerstwem Lokalnym programoéw i pisa-
nie wnioskéw o dotacje uzupeliniajace i/lub
przedtuzajace realizacje dziatan projektu
IW EQUAL.

4. Informowanie opiekuna o konfliktach mie-
dzy animatorem a beneficjentem ostatecznym
oraz o innych przeszkodach uniemozliwiaja-
cych przyjecie planu dziatania i wspdétpracy
w ramach realizacji projektu.

5. Realizacja w miare potrzeb innych biezacych
zadan projektu.

W pracy z beneficjentem ostatecznym anima-
tor powinien przestrzegal zasad:

e poszanowania godnosci oraz prawa do samo-
stanowienia beneficjentéw ostatecznych,

e kierowania sie w swej dziatalnosci dobrem
beneficjentéw ostatecznych,

e zachowania w tajemnicy informacji uzyska-
nych w trakcie dziatalnosci zawodowej,

e przeciwstawiania sie praktykom niehumani-
tarnym lub dyskryminujacym osobe lub grupe
0s6b, nie tylko na rynku pracy,

e wykorzystywania w swej pracy pelni wiedzy
i wlasnych umiejetnosci,
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e terminowego i zgodnego z przepisami praw-
nymi wypelniania powierzonych mu zadan
i obowiagzkdw,

e rzetelnego wykonywania powierzonych mu
zadan oraz dotozenia wszelkich staran dla po-
wodzenia projektu.

Adnotacja: Zadania realizowane przez anima-
tora beda sie odbywac na podstawie posiadanych
kwalifikacji zawodowych, dostarczonych narze-
dzi oraz nabytej wiedzy i umiejetnosci w trakcie
modutu szkoleniowego dla animatora.

Wszystkie wymienione wyzej zadania powin-
ny by¢ realizowane na podstawie:

e dynamiki grup,

¢ podtrzymywania zaangazowania i motywo-
wania innych,

¢ zarzadzania informacja i zasobami.
Profil osobowosciowy animatora

Celem okreslenia profilu osobowosciowego jest
identyfikacja mocnych i stabych stron pod ka-
tem predyspozycji intelektualnych i osobowos-
ciowych w pracy zawodowej. Okreslenie profilu
osobowosciowego jest niezbedne w wypadku
najwazniejszych stanowisk zaréwno dla praco-
dawcy, jak i dla pracownikéw - wskazuje na po-
zadane cechy i talenty oraz eliminujace stabosci
kandydata, daje wiedze, jak rozwija¢ swoje mocne
strony oraz jak niwelowac stabosci.

W celu sprecyzowania cech osobowosciowych
oraz predyspozycji i kompetencji zawodowych
animatoréw wzieto pod uwage zadania i obo-
wiazki, jakie beda oni petnié w pracy. Jednoczes-
nie uznano, iz predyspozycje osobowosciowe
beda stanowié element najbardziej pozadany
i w znacznym stopniu beda decydowac o przy-
datnosci do pracy w roli animatora.

Wiedza merytoryczna oraz dotychczasowe
doswiadczenie zawodowe nie beda giéwnym
komponentem profilu zawodowego, ponie-
waz projekt przewiduje cykl kompleksowych
szkolen przygotowujacych teoretycznie oraz
praktycznie animatoréw do pracy z osobami
bezrobotnymi.

Pre-Work Profil Animatora

Uwzglednié nalezy jednak, aby animato-
rzy posiadali wyksztalcenie humanistyczne,
aw szczegblnosci psychologiczne, pedagogiczne,
socjologiczne badz prawnicze, ktére zapewni
im lepsze podejscie do pelnienia obowiazkéw
zawodowych.

Wszedzie tam, gdzie zachodzi koniecznos¢
wpbtdziatania grupy oséb, jest realizowany cel,
ktérym zainteresowani sa rézni ludzie, pojawia
sie problem przywddcy, lidera czy kierownika.
Czym zatem ro6zni si¢ kierownik od animatora?
Kierownik posiada wtadze formalna z mocy pra-
wa, ma prawo egzekwowad, kontrolowa¢, karaé
i nagradzad, moze wymuszad, a jego autorytet
jest autorytetem formalnym. Animator posiada
wiladze wynikajaca z autorytetu merytoryczne-
go (eksperckiego) i/lub autorytetu moralnego,
a przeklada sie ona na che¢ cztonkéw grupy
do identyfikacji z nim.

Generalnie wyrdznia sie trzy style kierowania
praca grupy:

e autokratyczny,
e demokratyczny,
e liberalny.

Styl autokratyczny wystepuje, gdy przywodca
sam, autorytarnie wyznacza cele dzialania grupy,
okresla sposob ich realizacji i przydziela zadania
konkretnym osobom. Komunikuje sie z cztonkami
grupy przez rozkazy, polecenia, jego oceny sa arbi-
tralne, czesto wymusza i odwolywuje sig do auto-
rytetu formalnego, znacznie czesciej stosuje kary
niz nagrody. Sam ponosi odpowiedzialnos¢, ale tez
sam osiaga zaszczyty i splendory. Jego postepowa-
nie wywotuje frustracje, niezadowolenie i agresje
u wspotpracownikéw.

Styl demokratyczny polega na konsultowaniu
wiekszosci podejmowanych decyzji z cztonkami
zespotu, ktdrzy sa zachecani do dyskusji, czesciej
stosowana jest forma nagradzania niz karania,
aprzedmiotem troskilidera sg nie tylko realizacja
celu, ale takze stosunki miedzyludzkie. Styl de-
mokratyczny sprawdza sie w zadaniach koncep-
cyjnych, wymagajacych twdrczego, kreatywnego
podejscia.
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Styl liberalny wystepuje, gdy osoba kierujaca
nie podejmuje zadnych decyzji, nie uczestniczy
w wykonywaniu zadania lub robi to niechetnie,
unika stosowania kar i nagrdd, nie troszczy sie
zbytnio ani o wykonanie zadania, ani o stosunki
miedzyludzkie.

Oczywiste jest, ze animatorowi nie wolno kie-
rowac aktywnoscia grupy w sposéb autokratycz-
ny aniliberalny. Funkcjonowanie animatora nie
powinno opierac sie takze jedynie na zasadach
demokratycznego kierowania grupa.

Animator stara sie wytworzy¢ odpowiednig
atmosfere wspétdziatania, nie kieruje, a prze-
wodzi cztonkom grupy, rozdziela zadania i wply-
wa na cztonkéw grupy tak, aby wykonywali je
mozliwie najlepiej. Jego dziatalno$¢ kontrolna
sprowadza sie do troski, aby aktywnos¢ grupy
przyblizala jg do celu, aby nak}ad sit i sSrodkéw
by proporcjonalny do osiggnietych wynikéw.
Zatozone cele animator zyskuje przez budzenie
u cztonkéw grupy pragnienia osiagnied, tendencji
do brania na siebie odpowiedzialnosci za swoj
wzrost umiejetnosci i doswiadczen zawodowych.

Wychodzac z ogblnie przyjetych zasad kon-
struowania profili osobowosciowo-zawodowych,
osobowos$¢ animatora mozna uja¢ w trzech
strukturach:

poznawczej: wyraza sie dziataniem zwigzanym
ze spostrzeganiem i rozumieniem beneficjenta -

bezrobotnego,

motywacyjnej: obejmuje system wartosci, potrze-
by i postawy animatora,

czynnosciowej: prakseologiczno-pedagogiczne;j.

Na uk?ad wtasciwosci osobowych animatora
sktadaja sie nastepujace zintegrowane czynniki:

e Swiatopoglad,

e zainteresowania,
e motywacje,

e zdolnosci,

e inteligencja,

e mechanizmy temperamentalne, charaktero-
logiczne i samoregulujace.

Wszystkie one tworza wzajemne relacje mie-
dzy animatorem i beneficjentami oraz srodowi-
skiem lokalnym.

Cechy animatora mozna podzieli¢ na pozy-
tywne i negatywne. Animator powinien zatem
by¢: dostepny, bezposredni, szanujacy godnosé
beneficjentdw, tolerancyjny, obowigzkowy, wy-
trwaly, dobrym organizatorem, a takze pogodny,
opiekunczy, kulturalny, taktowny. Nie powinny
mu by¢ obce: samokrytycyzm wobec wiasnej
pracy, elastycznos¢ w postepowaniu, zyczliwosé,
poczucie humoru i pogoda ducha. Ma réwniez
by¢ skromny, madry zyciowo, zaangazowany
spotecznie, bezinteresowny, sprawiedliwy, dys-
kretny, wyrdzniac sie walorami moralnymi, mie
wiasne zdanie.

Powinien by¢ tez cztowiekiem wielkodusznym
i posiadac¢ okreslone wartosci i postawe ideowa.

Animatora powinna takze charakteryzowa¢
inteligencja, madro$¢, zdolnos$¢. Powinien mieé
wysoki poziom wiedzy, kwalifikacji, sprawnos¢
intelektualng i szerokie zainteresowania, by¢
samodzielnym w mysleniu, spostrzegawczym,
powsciagliwym w wyrazaniu opinii, sadéw i ocen.

Pod wzgledem dydaktycznym animator po-
winien posiada¢ aktualng wiedze merytoryczna,
stosowac roznorodne metody i Srodki pracy, zna¢
podstawy psychologii, by¢ odwaznym, postepo-
wym, zachowywac rozsadek, rozwage oraz obiek-
tywnos¢ w relacjach z beneficjentami. Powinien
rowniez dobrze planowac aktywnos¢ beneficjen-
tow, prace wiasna i catego zespotu. Animator zo-
bowiazany jest do stosowania indywidualizacji
w pracy, dostrzegania i podkreslania osiagnieé
podopiecznych, nagradzania i wyrdzniania, a tak-
ze do wytwarzania poczucia bezpieczenistwa i wa-
runkow odpowiednich do osiagniecia sukceséw
przez beneficjentow.

Ponadto animator powinien sie charaktery-
zowac otwartoscig na problemy beneficjentéw,
postawa opiekuncza, wyrozumiatg i peina ak-
ceptacji wszystkich cztonkéw grupy.

Podsumowanie dotychczasowych rozwazan
stanowi ponizsza tabela, w ktérej wyszczegdlnio-
ne sa zaréwno pozadane, jak i niepozadane cechy
animatoréw.
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Tab. 23. Pozadane i niepozadane cechy animatora

Cechy - wtasciwosci pozadane (pozytywne)

Pre-Work Profil Animatora

Cechy - wtasciwosci niepozadane (negatywne)

Cechy - wtasciwosci osobowe

o dostepny, bezposredni, kontaktowy,

e szanujacy godnosc beneficjentow, akceptujacy pod-
opiecznych takimi, jakimi sa, tolerancyjny,

o obowiazkowy, zdyscyplinowany, wytrwaty,

e dobry organizator, pogodny, opiekunczy, serdeczny,
kulturalny, taktowny,

» samokrytyczny wobec wtasnej pracy,

e elastyczny w postepowaniu,

o zyczliwy, mity, sympatyczny,

e skromny, madry zyciowo,

e zaangazowany spotecznie,

e odwazny w wyrazaniu swoich pogladdéw, majgcy witasne
zdanie,

« prostolinijny, spontaniczny, autentyczny,

» budzacy zaufanie, bezinteresowny, o wysokich walo-
rach moralnych,

o sprawiedliwy, dyskretny,

* pomystowy, tworczy, samodzielnie inicjujacy rézno-
rodne przedsiewziecia,

e cierpliwy, zrbwnowazony emocjonalnie,

e radzacy sobie w trudnych sytuacjach,

e optymistycznie usposobiony,

e wrazliwy na problemy innych.

« niedostepny, ,niekontaktowy”,

« ztosliwy, osmieszajacy, naruszajacy godnosc beneficjen-
tow,

* nieakceptujacy odrebnosci beneficjentow, nietoleran-

cyjny,

niezdyscyplinowany, niesumienny, fatwo zniechecajacy

sie,

nieporadny, chaotyczny,

obojetny na sprawy innych,

niekulturalny, opryskliwy,

niesamokrytyczny, sztywny w postepowaniu, formali-

sta,

niezyczliwy, podejrzliwy, niemity,

niemajacy poczucia humoru, nadmiernie powazny,

ponury,

zarozumiaty, ,wazny”,

pouczajacy, nieznajacy zycia,

niechetny do pracy spotecznej,

unikajacy wypowiadania swoich pogladdéw, niemajacy

zdania, asekurant, pochlebca,

nieszczery, nie jest soba,

nadmiernie ostrozny,

niebudzacy zaufania, wymuszajacy korzysci materialne,

niesprawiedliwy,

niedyskretny,

nieumiejacy przystosowac sie do zmian spotecznych

i ekonomicznych, tradycjonalista,

nieposiadajacy inicjatywy,

majacy natogi,

niecierpliwy, niezrbwnowazony emocjonalnie, wybu-

chowy, agresywny,

niekolezenski, nielojalny, zyjacy dla siebie,

nietowarzyski,

matoduszny,

nieposiadajacy okreslonej postawy ideowej, eklek-

tyczny,

» abnegat - poddajacy sie losowi, czekajacy, ze kto$ go
WYyreczy.

Cechy - wtasciwosci intelektualne

e inteligentny, madry, zdolny,

» posiadajacy wysoki poziom wiedzy, kwalifikacji, spraw-
nosc¢ intelektualng i szerokie zainteresowania,

e samodzielny w mysleniu, twérczy w formutowaniu
probleméw i pogladow,

» spostrzegawczy, posiadajacy zywa wyobraznie,

* powsciagliwy w wyrazaniu opinii, sadéw i ocen.

« mato inteligentny,

« niezdolny, odtwaorczy, bierny, adaptujacy sie, powtarza-
jacy za innymi,

* niespostrzegawczy, bez wyobrazni,

* pochopny, nierozwazny w wydawaniu opinii, sgdow,
ocen.
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Pre-Work Profil Animatora

Cechy - wtasciwosci pozadane (pozytywne)

Cechy - wiasciwosci niepozadane (negatywne)

Witasciwosci - cechy dydaktyczne

majacy odpowiedniag wiedze merytoryczna,

wtasciwie przygotowany metodycznie,

stosujacy réznorodne metody pracy, w tym nowo-
czesne technologie,

znajacy podstawy psychologii, uznajacy ich przydat-
nos¢,

pracowity, utozsamiajacy sie z pracg zawodowa i zaan-
gazowany w nia,

znajacy beneficjentéw, ich potrzeby i mozliwosci, odpo-
wiedzialny, wymagajacy od siebie i innych, konsekwen-
tny i dociekliwy,

obiektywny, bezstronny,

samodzielny, tworczy, poszukujacy nowych metod

i mozliwosci niezbednych do osiagniecia celéw wynika-
jacych z zatozen projektu,

ambitny, odwazny, postepowy,

przestrzegajacy przepisow, zadan i obowiazkow,
umiejacy dobrze planowac prace wtasng i zespotu,
aktywizujacy beneficjentow, stosujacy indywidualizacje
w pracy z podopiecznymi,

stosujacy demokratyczno-motywacyjny styl kierowania,
dostrzegajacy i podkreslajacy osiagniecia beneficjen-
tow, nagradzajacy i wyrdzniajacy,

wytwarzajacy poczucie bezpieczenstwa i warunki osia-
gania sukcesow przez beneficjentéw,

uznajacy madre kompromisy,

samoksztatcacy i doskonalacy swoj warsztat pracy,
pracujacy nad soba,

komunikatywny i sugestywny w sposobie przekazywa-
nia wiedzy i wartosci oraz pobudzania do aktywnosci,
umiejacy korzystac z roznych zrodet informaciji,

e traktujacy réwno wszystkich uczestnikow projektu.

e prezentujacy znaczne braki w wiedzy merytorycznej,

e stabo przystosowany metodycznie,

e stosujacy proste metody i érodki dydaktyczne, niezna-
jacy nowoczesnych technik aktywizacji,

e nieznajacy podstaw pedagogiki i psychologii, watpiacy

w znaczenie tych nauk dla praktyki,

leniwy, nieidentyfikujacy sie z zawodem, stosujacy

strategie ,przetrwania’,

nieznajacy beneficjentéw, niechetny ich poznawaniu,

nielubiacy beneficjentéw,

niechetnie przyjmujacy odpowiedzialnos¢ przed kim-

kolwiek,

niewymagajacy odpowiedzialnosci przed kimkolwiek,

niewymagajacy od siebie i innych, niekonsekwentny,

pobtazliwym,

nieobiektywny (subiektywny), niesprawiedliwy w oce-

nianiu (nie uzasadnia swoich ocen),

unikajacy kontaktow z beneficjentami, podejmujacy

tylko sprawy organizacyjne i drugorzedne problemy,

prezentujacy postawe odtworcza i wierzacy w rutyne,

pozbawiony aspiracji, zachowawczy,

lekcewazacy przepisy i dyrektywy,

nieudzielajacy sie w pracach na rzecz aktywizacji bene-

ficientow,

nieumiejacy planowac i organizowac pracy wtasnej

i zespotu,

nieaktywizujacy i niestosujacy indywidualizacji w akty-

wizacji i poznawaniu beneficjentow,

e stosujacy styl autokratyczny (dyrektywny) lub liberalny
(anarchizujacy),

» nastawiony na ukazywanie niedociagniec i brakow,

chetnie stosujacy wiele kar i nagan,

wytwarzajacy atmosfere leku i zagrozenia, nietrosz-

czacy sie o osiagniecia i sukcesy beneficjentow,

niezdolny do negocjacji i kompromisow, wierzacy we

wiasng ,racje”,

niechetny do samoksztatcenia sie i doskonalenia war-

sztatu pracy,

niekomunikatywny, trudno docierajacy do odbiorcy,

brak zdolnosci do dialogu,

Jtrzymajacy sie” podrecznika,

« preferujacy okreslonych beneficjentow.
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Cechy - wtasciwosci pozadane (pozytywne) Cechy - wtasciwosci niepozadane (negatywne)

Cechy - wtasciwosci opiekuncze

Pre-Work Profil Animatora

» otwarty na problemy beneficjentéw, traktujacy ich
podmiotowo,

e zajmujacy sie chetnie pracg z beneficjentami, emocjo-
nalnie zwigzany z nia,

» przychylny i potrafigcy zjednac sobie beneficjentow
swa postawa,

» nieobrazajacy sie i nieoSmieszajacy beneficjentow,
wyrozumiaty, opiekunczy,

* rozumiejacy beneficjentéw, stuzacy im porada w prze-
zwyciezaniu ktopotow,

» dgzacy do odnoszenie przez beneficjentéw sukcesow
w réznych dziataniach w srodowisku,

» dotrzymujacy stowa i obietnic,

o zgtebiajacy wiadomosci o zyciu sSrodowiska lokalnego,

e rzetelny, o silnej woli oraz wytrwaty w dazeniu do celu.

o traktujacy beneficjentéw przedmiotowo, urzedowo,

» niechetny do pracy z beneficjentami, watpigcy w jej
sens,

 niepotrafigcy zjednac sobie beneficjentéow i nieprzy-
chylny im, o$mieszajacy i ponizajacy beneficjentéw,

» niechetny w niesieniu pomocy beneficjentom, niestara-
jacy sie ich zrozumiec,

e tylko uczacy,

* nieposiadajacy autorytetu osobistego, nietroszczacy sie
0 swojg postawe ideowa,

e nieinteresujacy sie dziataniami spotecznymi uczniow
w Srodowisku,

« niedotrzymujacy stowa i obietnic,

* nieintegrujacy sie z zyciem $rodowiska lokalnego, ode-
rwany od jego problemow.

Cechy - wtasciwosci zewnetrzne

e schludny wyglad, dobra prezencja ogdlna,

o dbajacy o zdrowie fizyczne i psychiczne, odporny
na trudnosci w pracy,

o ekspresyjnie przekazujacy informacje,

o kulturalny sposob bycia (mity, sympatyczny, budzacy
zaufanie),

o wiasciwie uktadajacy sobie stosunki miedzyludzkie
w rodzinie i Srodowisku,

e interesujacy sie sukcesami i ktopotami innych ludzi.

niechlujny wyglad, byle jaki,

niedbajacy o zdrowie fizyczne i psychiczne, Zle zno-
szacy trudnosci w pracy,

obojetnie i monotonnie przekazujacy informacje,
niekulturalny sposob bycia (antypatyczny, budzacy
nieched),

nieumiejacy utozyc sobie stosunkow w rodzinie i $ro-
dowisku,

obojetny na sukcesy i ktopoty innych ludzi.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Cechy dobrego animatora

Kluczowym aspektem w dziataniu animatora jest
fakt, ze to on jako cztowiek jest Zzrodtem zmiany.
Jego kompetencje, emocjonalne zaangazowanie,
wplyw na postawy innych umozliwiajg zmiane
nastawienia oséb, z ktérymi pracuje, z pasywnej
na bierna. Dlatego tak wazna rzeczg jest przyj-
rzenie sie, jakie umiejetnosci, wiedze, wartosci
powinien posiada¢ animator.

Wsréd przymiotéw osobistych animatora
najczesciej wymienia sie: jasnosc co do wiasnych
mozliwosci i ograniczen, zaréwno fizycznych (np.
odpornos¢ na zmeczenie), jak i dotyczacych cech
charakteru, motywacji, uzdolnien'’. Animator
musi by¢ ,,dojrzaty”, odpowiedzialny i stabilny
uczuciowo, mieé rozwigzane problemy osobiste.
Jego obiektywizm powinien i$¢ w parze z reali-
styczna wizja wydarzen, zachowan i oséb.

Autonomia pozwala mu stawié¢ opdr pre-
sjom i warunkowaniu, a jednoczesnie dziata(,

117 P.Jordan, B. Skrzypczak, op.cit.

koncentrujac sie na potrzebach i celach grupy,
bez stronniczo$ci i manipulacji.

Animatorzy powinni najpierw sami odpowie-
dzied sobie na pytanie, dlaczego ,,ja” chce poméc
innym - poniewaz bycie animatorem to jest row-
niez jakas forma pomocy innym. Jakie sg gtéwne
powody, motywy, ktére mna kieruja, ze odpowia-
da mi rola ,katalizatora” spotecznego?

W odpowiedzi na te pytanie pomocne moze
by¢ zapoznanie sie z podstawowymi teoriami
wyjasniajacymi, dlaczego ludzie pomagaja innym.

Podejscie socjobiologii (Wilson, Dawkins)
opiera sie na gtéwnym zatozeniu: wiele spotecz-
nych zachowan ma swoje podtoze w wyposazeniu
genetycznym. Z tej przestanki wynika tez poglad,
ze ludzie beda sie kierowa( selekcja rodowa oraz
wypracowana w ciaggu wiekéw norma wzajem-
nosci - ktéra uprawdopodobni ich przetrwanie
w Swiecie spotecznym (cztowiek sam ma mniejsze
szanse). W teorii wymiany spotecznej (Homans,
Thibaut, Kelley) twierdzi sie, ze podstawowa
wiasciwoscia cztowieka jest troska o wiasny in-
teres. Wazny jest motyw maksymalizacji swoich
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Pre-Work Profil Animatora

zyskow i minimalizacji strat. Zgodnie z t3 teoria
ludzie udzielaja innym pomocy, jesli zyski prze-
wazajg nad stratami. Zasada tu wykorzystana
to, ,jesli ja pomoge komus, to kto§ pomoze mi”;
nastepuje redukcja swojego ztego samopoczucia
przez pomoc drugiemu cztowiekowi. C. Daniel
Batson (1991) natomiast zdecydowanie promuje
poglad, ze ludzie udzielaja pomocy innym z do-
broci swoich serc. To, co nas do tego nak}ania,
to zjawisko empatii do osoby potrzebujacej pomo-
cy, czyli doswiadczenia czesci jej bolu i cierpienia.

Akceptacja siebie i innych

Animator akceptuje siebie, prébujac poznaé swoje
wady i braki, aby je stopniowo pokonywac. Jesli
opiera sie na niezbednej motywacji, ale jedno-
cze$nie nie obwinia sie, rozpoznaje dystans dzie-
lacy go od tego, kim chciatby by¢, co chciatby mie¢
iumie¢. Samoakceptacja sprzyja bezwarunkowej
akceptacji innych, ktdra jest podstawa kazdego
dziatania animacyjnego.

Zdolnos$¢ do zycia w zbiorowosci

Jest to umiejetnos¢ ewoluowania w zbiorowo-
$ciiwraz z nig, przestrzegania ustalonych regut
inorm. Konieczne sa odpornos¢ na zmeczenie fi-
zyczneipsychiczne, panowanie nad soba w trud-
nych okolicznosciach, nawigzywanie kontaktow
ze wszystkimi uczestnikami, umiejetnos¢ pogo-
dzenia wymogow zycia grupowego z oczekiwa-
niami osobistymi. Sktonno$¢ do izolowania sie,
pozostawania na marginesie, niezdolnos¢ do ob-
serwowania nieuchronnych sprzecznosci w zyciu
zbiorowym i dokonywania analizy ich przyczyn
stanowi powazne utrudnienie i przeciwwskaza-
nie do podejmowania pracy animacyjne;j.

Umiejetno$¢ dostosowywania sie

Nie oznacza przyzwyczajen i nawykow, ale reflek-
sje nad uwarunkowaniami i Srodkami adaptacji
w réznych okolicznosciach i w specyficznych sytu-
acjach. Elastyczno$¢ myslenia i zachowania pozwa-
la odpowiedzie¢ na to, co nieprzewidziane, i do-
konywac ponownej oceny tego, co sie planowato.

Postawa twdrcza i inwencja

Umozliwia ona unikanie stereotypéw, reagowa-
nie na nieprzewidziane sytuacje i nagte wymaga-
nia, ciagle, nastawione ku przysztosci odnawianie
wizji probleméw i sytuacji.

Szczegblnie wazna w pracy animatora jest
wiedza o tworzeniu sie stereotypéw. Musi on
sobie zdawad sprawe z gteboko zakorzenionych
lekéw iuprzedzen istniejacych w kazdej spotecz-
nosci lokalnej. Dzieli sie ona czesto na réznego
typu grupy, ktére w rézny sposéb nawzajem sie
postrzegaja, czasem pozytywnie, a czasem nega-
tywnie. Animator krazy w Swiecie stereotypéw
kontaktujac sie z duza liczbg 0séb w danym $ro-
dowisku. Musi umie¢ je zauwazy¢ i $wiadomie
sprawowac nad nimi kontrole zaréwno u siebie
jako osoby, jak i u innych w spotecznosci. Czesto
wiasnie gtéwna funkcja animatora jest walka
z przyzwyczajeniami, gteboko zakorzenionymi
nawykami w danej wspélnocie.

Raz sformulowane stereotypy sa odpor-
ne na zmiane pod wplywem nowej informacji.
Konsekwencja stereotypu w umysle jest zjawi-
sko ,etykietowania”, czyli naznaczania okreslo-
nych osob przez postrzeganie ich poprzez sposéb
ubierania, zachowania, wyglad, zawdd itp. Bar-
dzo sprzyjajace tworzeniu stereotypow jest wy-
tworzenia tzw. wiasnej grupy odniesienia, kté-
ra umozliwia przeciwstawienie MY-ONI, grupy
wiasnej i grupy obcej.

Umiejetno$¢ potaczenia celéw reprezentowa-
nych przez siebie z celami swojego zespotu.

Animator powinien sprawi¢, ze beneficjenci
beda sie identyfikowa( z celami projektu, w kto-
rym uczestnicza. Bedzie to mozliwe tylko wtedy,
gdy realizacja celow bedzie jednoczesnie zaspaka-
jala rézne potrzeby beneficjentéw, np. potrzebe
rozwoju, samorealizacji, znaczenia, satysfakdji,
bycia kompetentnym, waznym, przydatnym itp.

Umiejetno$¢ wzbudzania entuzjazmu, przede
wszystkim w sobie, a nastepnie w beneficjentach
Entuzjazm wlasny bowiem rezonuje, udziela sie,
pobudzadza energie, pomystowos¢, kreatywnosé,
che¢ dziatania. Entuzjazm i identyfikowanie sie
z celami projektu stanowia znaczna site napedo-
wa i tworza silng motywacje wewnetrzna. Taki
stan mozna wywota¢ w ludziach, utatwiajac im
dziatania na poziomie ich najwigkszych, na ten
moment, mozliwosci i stwarzajac im szanse roz-
woju. Przewazajaca wiekszos$¢ ludzi chce bowiem
by¢ aktywna, czud, ze wykorzystuje swodj poten-
cjat, to, co ma najlepszego. Emerson powiedziat,
ze ,najbardziej pragniemy, aby kto$ uczynit nas
takimi, jakimi by¢ mozemy”. Jesli napotykamy
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cztowieka, ktéry nam to umozIliwi, chetnie za nim
podazamy, zrobimy dla niego wiele i najlepiej, jak
potrafimy. Animatorem jest wiec cztowiek, ktory
w zespole stymuluje, pobudza proces wytyczania
i osiagania celéw, wyzwalajac w sobie i innych
entuzjazm oraz zdolnosci i najlepsze cechy cha-
rakteru. Animacja jest sztuka, bardziej funkcja
charakteru i osobowosci niz umiejetnosci. Zalezy
od tego, co mamy w srodku, od ekspresji charak-
teru. Tego nie da sie nauczy¢, to trzeba w sobie
rozwijac. To, co jest animatorom niezbednie po-
trzebne, to Swiadomos$¢ siebie i $wiata. Kierowaé
innymi moze bowiem wy}acznie ktos, kto potrafi
kierowac soba. Aby to speni¢, trzeba wiedzie¢,
kim sie jest, kim sie moze by¢, w jaki sposéb
to osiagnac i oczywiscie tego chcied.

Poczucie wlasnej wartosci

Animator powinien mie¢ poczucie wlasnej warto-
$ci; tj posiadad swiadomos¢ swojej wyjatkowosci,
niepowtarzalnosci, pewnych talentéw i zdolnosci
oraz poczucia sity, mimo posiadanych przywar.
Ludzie niepewni wlasnej wartosci czesciej sie
boja, brak im odwagi w podejmowaniu decyzji,
szybciej sie gniewaja, fatwiej wchodza w konflikty
z innymi, trudniej takze osiagajq sukcesy i jeszcze
rzadziej sami je dostrzegaja. Osoba o wysokim po-
czuciu wlasnej wartosci stawia sobie wyzsze cele,
podejmuje sie trudniejszych zadan, mysli w ka-
tegoriach zwycigestwa. Im wyzZej siebie ceni, tym
mniej wymaga dowodéw wartosci od innych, nie
jest nadwrazliwa na krytyke innych, nie przyznaje
sobie wszystkich zastug, ale dzieli si¢ nimi z inny-
mi, czesto chwali innych, jest dla nich mita, do-
strzega wartos$ci innych i traktuje ich z godnoscia.

Proaktywno$¢

By¢ proaktywnym oznacza pelne przyjecie od-
powiedzialnosci za wiasne zycie, Swiadomos¢,
ze moje zycie jest funkcja moich wybordéw i de-
cyzji, a nie okolicznosci. Dotyczy to wszystkich
decyzji, zrozumienia, zZe nie ma waznych i mniej
waznych decyzji. Jaitylko ja odpowiadam za swo-
je zachowanie i zycie, wszystko to, co mam dzisiaj,
zawdzieczam wczorajszym wyborom, a co wybio-
re dzi$, bedzie rzutowad na jutro. Im mniejsze
poczucie wiasnej warto$ci, tym mniejsza pro-
aktywnos¢. Proaktywne zachowanie pozwala
na zdobycie poczucia kontroli. Im wyzsza pro-
aktywnos¢, tym mniejsza bezradnosé.

Pre-Work Profil Animatora

Samodzielno$¢

By¢ samodzielnym; jest to Swiadomo$¢ wiasnej
zdolnosci do niezaleznosci, cecha, ktéra zdobywa
sie w procesie dojrzewania. Ludzie samodzielni
rozumujg niezaleznie, mysla kategoriami: ,,ja”
to zrobie, zatatwie, dam sobie rade. Ludzie zalezni
mysla: ,,ty mi to zréb”, ,,oni niech sie o to trosz-
cz3”, ,niech mi to dadzga”. Oczywiscie niezaleznos¢
zalezy od poczucia wlasnej wartosci.

Pozytywne myslenie

Odznacza¢ sie pozytywnym mys$leniem, czyli
umiejetnoscia spojrzenia na te fragmenty rze-
czywistosci, ktére daja nam moc wyboru, pozy-
tywnej reakcji, zaréwno na rzeczywisto$¢ ist-
niejacy, jak i spodziewana. Méwiac inaczej, jest
to zdolno$¢ wyboru z dostepnych informacji tych,
ktore pozwalaja w jakis sposdb korzystnie dla nas
przeksztatcal rzeczywistos¢. Laczy sie to z umie-
jetnoscia dokonywania operacji poznawczych
i emocjonalnych, ktére uswiadomia nam pozy-
tywne efekty tego, co sie dzieje, wskaza nasze
korzysci, w ostatecznosci zdobycie doswiadczenia
i wiedzy. Pozwala to koncentrowac sie na tym,
co w danej chwili jest dla nas najlepsze, moze stu-
zy¢ do rozwoju, a nie zajmowac sie tym, na co nie
mamy wptywu. Wiekszos$¢ ludzi mysli ,realistycz-
nie” tzn. negatywnie, spodziewajac sie trudnosci,
probleméw, oczekujac negatywnych informacji,
pesymistycznie patrzy w przysztosé. ,Mysl real-
nie” czyli ,spodziewaj sie ztego”. Czarnowidztwo
animatora udziela sie zespotowi.

Poczucie wspétzaleznosci

Samodzielny, niezalezny czlowiek zdaje sobie
sprawe, ze znacznie lepsze efekty uzyskuje,
pracujac zbiorowo, zatrudniajac do wykonania
réznych rzeczy odpowiednich ludzi i taczac wy-
sitki umystowe. Osoby z poczuciem wspdtzalez-
nosci mysla ,my”, rozumieja, ze sg fragmentem
wiekszej catosci zespotu, rodziny, spotecznosci,
narodu.

Spdéjnosé wewnetrzna

By¢ wewnetrznie spdjnym, czyli zintegrowanym,
polega na zgodnosci stéw z myslami i czynami.
Sklada sie na nig méwienie prawdy, dotrzymy-
wanie obietnic, nie branie tego, co si¢ nalezy
innym, nie manipulowanie ludZmi. Spdjnosé
wewnetrzna to cecha dotyczaca charakteru,
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zwiazana z wrazliwoscia sumienia. Ludzie sp6jni
wewnetrznie zyskuja zaufanie innych.

Poczucie obfitosci

Swiadomos¢ obfitosci to wiara, ze dla kazdego star-
czy dobr tego swiata, ze cztowiek nie musi walczyé
o przetrwanie kosztem kompromisu z moralnos-
cig. Dobry animator to taki, ktéry nie rywalizuje
na zewnatrz, ale przestawia sie na konkurencje
wewnetrzna, czyli aktywizuje wlasny potencjat
tworczy, dba o swdj rozwdj, aby utrzymac pozycje,
ktéra pozwoli mu zachowaé naturalne przywodz-
two i zaspokoi¢ wiasne potrzeby. Tylko wtedy nie
bedzie szed} na kompromis ze swoja uczciwoscia,
bedzie sie kierowa¢ dobrem grupy, realizowanymi
celami, nie bedzie sie bal o utrate swojej pozycji
i koncentrowat na jej zabezpieczeniu. Poczucie,
ze zawsze sobie poradzi i Ze jego autentyczne ta-
lenty mu to utatwia, powoduje, ze moze wtedy bez
obawy o swoja pozycje dzieli¢ sie z grupa powodze-
niem, sukcesem, co wzmacnia go jako animatora,
jego wiarygodnos¢, zwieksza motywacje do pracy
grupy. Ludzie majacy poczucie obfitosci nie boja
sie konkurencji, jest to bardzo wazne w pracy ze-
spotowej, wprowadza bowiem sprzyjajaca atmo-
sfere, daje poczucie bezpieczenistwa, pobudza lu-
dzi do wspdlpracy, wzajemnego wspierania siebie
iswoich zadan, pozwala tez na pokazywanie, a nie
ukrywanie stabosci wlasnych.

Umiel tworzy¢ wizje. Zadaniem animatoréw
jest wyszukiwanie nowych mozliwosci i posiada-
nie owych pomystéw. Jest to mozliwe tylko wte-
dy, gdy beda wspdtpracowacl z cztonkami grupy,
rozmawia¢ z nimi, tworzy¢ twdrcza atmosfere
poszukiwania nowych rozwiazan, tworzy¢ nowe
wizje. Wyobraznia i zdolno$¢ do marzen animato-
ra inspiruje i motywuje grupe do dziatania.

Wola i zdolnos¢ ciaglego uczenia sie

Przez dziesieciolecia utarlo sie¢ w Polsce prze-
konanie, ze szkola i studia daja niezbedna wie-
dze do wykonywania zawodu. S3 wystarczajace
do konica zycia. Obecna rzeczywisto$¢ zmienia sie
tak szybko, ze zmusza nas do statego doksztakca-
nia sie, aby méc zrozumie(, co dzieje sie wokot,
mieé whasciwag swiadomo$é swiata i proceséw,
ktére w nim zachodza. Jest mndstwo mozliwosci
samoksztatcenia sie; literatura, internet, szkole-
nia itp. Aby czul sie bezpiecznie, kazdy powinien
umie¢ wiecej, niz sie od niego wymaga. Animator

powinien poszerzal swoje kompetencje zawodo-
we, zdobywaé nowe umiejetnosci i uprawnienia,
poglebiac¢ wyobraznie i zdolnosci myslenia, roz-
wijad sie intelektualnie, emocjonalnie i duchowo.

Intuicja

Intuicja jest to dochodzenie do prawdy bez pomo-
cy logicznego myslenia, czyli jest to wiedza bez
swiadomosci jej zrédia, ludzki instynkt, szosty
zmyst. Intuicja nie myli si¢ nigdy, tylko nie zawsze
umiemy jej stuchad.

Wsréd cech idealnego animatora nie wymie-
niono kompetencji zawodowych, gdyz dobry ani-
mator nie musi by¢ omnibusem, musi natomiast
umie¢ znalez¢ ludzi posiadajacych potrzebna mu
wiedze.

Sukces pracy animatoréw niewatpliwie be-
dzie zalezny od odpowiednio dobranych oséb
na to stanowisko, od ich intelektu, samo$wiado-
mosci, kontrolowania wiasnych emocji, zapatu,
wytrwatosci w dazeniu do celu, a takze od zdol-
nosci do empatii i umiejetnosci zachowan spo-
tecznych - czyli od wspétczynnika inteligencji
emocjonalne;j.

Moéwiac o animatorze, nalezy wskaza¢ na wzér
cztowieka, ktory organizuje prace, kieruje poste-
powaniem beneficjentéw, motywuje i aspiruje
ich do dziatania.

Trudnosci i zagrozenia w pracy
animatora

Najczesciej pojawiajace sie trudnosci i zagrozenia
W pracy animatora:

e bardzo szerokie pole dziatalnosci, co powodu-
je, ze trudno czud sie kompetentnym w kaz-
dej dziedzinie, z ktéra sie ma do czynienia,
koniecznos¢ taczenia dziatan organizatora,
edukatora i dziatacza,

e trudnosci z rozgraniczeniem zycia prywat-
nego i zawodowego (pozadana jest zgodnos¢
wyznawanych ideatéw z zyciem osobistym),

e trudnosci z uzyskaniem szybkich i tatwo mie-
rzalnych rezultatéw swych dziatan,

e nietatwe chwile zwigzane z usamodzielnia-
niem grup, z ktérymi byt zwiazany,
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e uciazliwa zwykle konieczno$¢ mediowania oraz
negocjowania wspétpracy pomiedzy grupami
ipartneramispotecznymiiinstytucjonalnymi,

e niebezpieczenstwo przekroczenia granicy mie-
dzy animacja a manipulacja,

e mozliwos¢ konfliktu miedzy wtasnymi po-
gladami a opinia grupy, z ktéra pracuje (nie
powinien narzuca¢ swoich pogladéw grupie,
nawet gdy to przyspieszyto proces rozwiazy-
wania problemu).

Przed takimi zagrozeniami chroni¢ powin-
na animatora $wiadomos$¢ roli i metody, jaka
wykorzystuje w swoich dziataniach, obowiaz-
ku codziennego utatwiania i pobudzania grup
do uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Animator jako zrodto zmiany

Osoba animatora jest katalizatorem zmian. Zmia-
na to $cieranie sie pogladéw, osobowosci, podejsé
no i oczywiscie interesow.

Ludzie boja sie zmian. To, co znamy, jest nam
bliskie i oswojone, a to, co nowe - dalekie i ryzy-
kowne. Jednoczesnie spotecznos¢, ktéra sie nie
rozwija - cofa sie, zastyga w marazmie, kostnieje.

Zmiana dla wielu ludzi brzmi przerazajaco,
a zmiana w pracy animatora jest elementem
ciaglym. W zasadzie cala jego praca jest wywo-
tywaniem zmiany, tworzeniem zmiany, byciem
w zmianie.

Jesli zastanawiamy sie, dlaczego w wielu sytu-
acjach w spotecznosciach lokalnych rodzi sie opor
wobec zmiany, musimy zdaé sobie sprawe, ze ten
opér tworza nie jakie$ obiektywne zewnetrzne
warunki, lecz zywi ludzie, ktérzy tam mieszka-
ja. Dlatego tak wazne jest uswiadomienie sobie,
dlaczego ludzie w ogdle boja sie zmiany.

Utrata kontroli

Kiedy zmiana jest nam narzucona, a nie wprowa-
dzana przez nas, pojawia sie uczucie bezsilnosci.
Wynikiem bezsilnosci moga by¢ matostkowos,
obrona wiasnego terytorium, nadmierne prze-
strzeganie przepiséw oraz zbyt duza kontrola.

Pre-Work Profil Animatora

Zbytnia niepewnos¢

Zwykly brak wystarczajacych informacji na temat
kolejnego kroku uniemozliwia dobre samopoczu-
cie. ,Latwiej jest pozostal z diabtem, ktorego sie
zna, niz oddac¢ dusze diabtu, ktdérego sie nie zna”.

Niespodzianka

Ludzi szokuja decyzje lub zadania, o ktérych sa
informowani nagle, bez uprzedniego przygoto-
wania. Brak ostrzezenia moze by¢ postrzegany
jako fakt, ze organizacja/ instytucja nie ufa swoim
cztonkom lub ich nie ceni.

Efekt ,réznicy”

Radykalna zmiana sprawia, ze ludzie staja sie
$wiadomi znajomej rutyny oraz nawykow i za-
czynaja je kwestionowac. Potrzeba zmiany nawy-
kéw dodatkowo zwieksza stres. Proszenie ludzi,
by catkowicie ,wyrzekli sie przesztosci”, moze
wywotac zbyt wielki stres.

Utrata twarzy

Jezeli akceptacja zmiany bedzie oznacza¢ przy-
znanie, ze przeszte postepowanie byto niewlas-
ciwe, ludzie oczywiscie przeciwstawiaja sie zmia-
nie. Nalezy zminimalizowa( ,utrate twarzy” lub
uczucie zaklopotania.

Efekt falowania

Zmiana czesto przerywa realizacje planéw, pro-
jektow i zajel rodzinnych poszczegdlnych oséb.
Mimowolne ,fale” wywolane przez zmiane moga
by¢ Zrédtem powaznego sprzeciwu wobec niej.

Wiecej pracy

Zmiana prawie zawsze oznacza, ze wymagany
bedzie dodatkowy wysitek.

Zagrozenie jest realne

Czasami zagrozenie, jakie stanowi zmiana (szcze-
golnie dla niektérych oséb), jest realne.

Elementy, ktére pomagaja ludziom przezyé
zmiane:
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1. Aktywne zaangazowanie w proces.

2. Uznawanie, wspieranie i wynagradzanie do-
datkowego wysitku.

3. Pelna informacja.

4. Mozliwe najwczesniejsze podzielenie sie
informacjami na temat wizji i konkretnych
krokéw prowadzacych do zmiany.

5. Elastycznos¢.

6. Zminimalizowanie liczby wprowadzanych
réznic, przedstawienie obecnej zmiany jako
kontynuacji tradycji, rozbicie duzych, ztozo-
nych zmian na ,tatwiejsze do przetkniecia
kawatki”.

7. Przedstawienie przysztych dziatan w pozy-
tywnym Swietle; uczczenie dziatan w przy-
sztosci, a nastepnie stworzenie atmosfery
podniecenia przysztymi zmianami.

8. Unikanie kreowania , przegranych” (jezeli
jednak niektdre osoby beda musiaty przegraé
w wyniku zmiany, powinny sie o tym dowie-
dziec jak najwczesniej).

9. Podejmowanie dziatan majacych na celu
zmniejszenie poniesionych przez ludzi strat
W sposob sprawiedliwy i z wyczuciem.

10. Stawianie czota ludzkim obawom i zajecie
sie nimi jest czesto bardziej skuteczne niz ich
pomniejszanie.

W sSwietle przedstawionych lekdéw i pewnych
sposob6éw radzenia sobie z nimi najwazniejsza
W przezywaniu zmiany jest postawa animatora.
Musi on by¢ jednoczes$nie na zewnatrz, ponie-
waz potrzebuje zachowac dystans i refleksje, ale
réwniez wewnatrz, kiedy pomaga ludziom prze-
zwyciezy(¢ ich leki. Czasem wystarczy powiedzieé:
~przeciez swietnie sobie dajecie rade”, wywotaé
dyskusje, dostarczy¢ informacji i woéwczas ludzie
przetamuja impas, ida dalej.

Czas potrzebny na zmiane

Animator musi ich umie¢ wzmacniaé, motywo-
wad, a takze wiedzie¢, ze ,gdzie drwa rabia, tam
widry lecg”. Jesli dotyka sie wspélnie zludZmi ich
problemoéw, to nieuchronnie wkracza sie w sfe-
re ich osobowosci, postaw, wartosci i w konicu
emocji. A dodatkowo w tym wszystkim wiele
pogladéw nie bedzie zgodnych z pogladami ani-
matora, ale on musi ,,by¢ ekspertem w niebyciu
ekspertem”, czyli utrzymywaé pozycje neutral-
nego towarzysza-wspieracza.

To, co szczegdlnie komplikuje sprawe, to fakt,
ze czasami czynniki, ktére na poczatku traktowane
sa jako sprzyjajace, okazuja sie blokujace i na od-
wroét. Dlatego tak wazna wydaje sie umiejetnosé
$ledzenia procesu zmiany i niezaktadania niczego
z gory i na zawsze. W spotecznosciach lokalnych
nie ma bowiem niczego ani na zawsze, ani na nigdy
i animator musi to wiedzie¢ i czu¢. Proces zmiany
ma swoja dynamike, przez ktéra trzeba przejsc.
Czasem dzialanie, ktére pozornie nie przyniosto
natychmiastowego rezultatu, za jakis czas okaze
sie zaczynem jakiego$ lokalnego buntu, ruchu,
rozwoju czy dzialania. Zmiana czesto nie odbywa
sie nagle, ludzie musza do niej dojrzel, musza ja
poczulisie z nig oswoil. Animator jawi sie w takich
sytuacjach jako katalizator zmiany czyli katalizator
konfliktu. To wlasnie jest wielka tajemnica sukcesu
lub porazki animatora, tzn., Ze jego gtdéwna rolg
jest wywoltywanie sporéw i konfliktéw i pomoc
ludziom w radzeniu sobie z nimi, w przechodzeniu
przez nie czasem bolesnie, ale nieuchronnie.

W pracy animatora konieczne sa szacunek dla
odmiennosci i zgoda na innos¢.

Zgoda na innos¢, ale bez przemocy i agresji,
przejawiajaca sie w tworczym rozwigzywaniu
konfliktéw i staniu w obronie spotecznie stab-
szych i uposledzonych'®,

Autentyczne problemy i potrzeby w danej
spolecznosci wyartykulowane przez ludzi sa
motorem pracy animatora.

Animator potrafi zaangazowac¢ ludzi wokét
probleméw. Potrafi ich zgromadzi¢, pomac sie
zorganizowac¢ i wzmocni¢ w dziataniu, tak aby
odniesli sukces. W pracy animatora cztowiek jest
podmiotem, a nie przedmiotem jego dziatan.

Rados$¢ i smutek animatora

Animator musi sie pogodzi¢ z tym, ze mimo
iz to on zainspirowat dziatanie, ludzie, jesli od-
niosa sukces, beda méwié, ze oni to zaczeli i sami
to zrobili. To jest ostateczne zwyciestwo anima-
tora - osiagnat to, co zaplanowat. Teraz mimo
ze czuje sie zwigzany emocjonalnie z grupa i za-
daniem, musi szukaé nowych wyzwan.

118  Ibidem.
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Cechy osobowosci - diagnoza

Do zbadania kompetencji kandydatéw na ani-
matoréw powinny stuzyé wiasciwie dobrane
testy psychologiczne, pozwalajace na peina
diagnoze predyspozycji oraz wnioski oparte
na spostrzezeniach z bezposrednich rozméw
z kandydatami.

Bateria testow uwzgledniajacych wszystkie
komponenty profilu osobowosci animatora sa:

e TMS - Test Matryc Ravena Standard - okresle-
nie inteligencji ogélnej kandydatéw,

e KKS - Kwestionariusz Kompetencji Spotecz-
nych - ocena efektywnosci funkcjonowania
w sytuacjach interpersonalnych oraz ekspo-
zycji spotecznej,

¢ EPQ-R - Kwestionariusz Osobowosci Eysen-
cka - wymiary osobowosci; ekstrawersja-in-
trowersja, zrOwnowazenie-neurotycznos¢,
psychotyzm,

Kwestionariusz Komunikatywnosci - umiejet-
no$¢ komunikowania sie w relacjach z innymi,

Kwestionariusz Kompetencji i Umiejetnosci -
zdolno$¢ do myslenia logicznego, tworczego,
bycia kreatywnym, umiejetnos$¢ zarzadzania
czasem i wiasng kariera, sprawnos¢ komu-
nikacji, wspoétpracy w grupie, kultura oso-
bista, postugiwanie sie nowoczesnymi srod-
kami komunikacji, znajomos¢ programéw
komputerowych,

Mapa asertywnosci - umiejetnos$¢ zachowan
asertywnych w kontaktach osobistych, towa-
rzyskich, w wyrazaniu wlasnych opinii, présb
oraz uczu¢ w kontakcie z autorytetami,

Inwentarz Stresu - stopien radzenia sobie
w sytuacjach napiecia emocjonalnego,

Test osobowosci Mitteneckera Tomana - wie-

lowymiarowy inwentarz pomiaru cech osobo-
wosci, jej dojrzatosci i zrbwnowazenia,

e Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej
INTE N.S. Schutte, ].M. Malouff - badanie

Pre-Work Profil Animatora

zdolnosci do rozpoznawania, rozumienia
i kontroli wtasnych emocji, zdolnosci do kie-
rowania wlasnymi i cudzymi dziataniami,

e Inwentarz osobowosci Neo FFI P.T. Costa,
R.R. Mc Crae - diagnoza cech osobowosci,

e Test okreslajacy styl funkcjonowania inter-
personalnego jednostki T. Leary’ego - style
funkcjonowania i kierowania grupami.

Podsumowanie

Zycie spoteczne okresla wciaz nowe wyzwania
imetody dziatania, a rolg animatora jest podazanie
za procesami spotecznymi, tak by ich nowy ksztatt
wspottworzyli juz sami aktywni obywatele. Jest
to rola trudna i czesto niewdzieczna i podejmuja
sie jej jedynie jednostki, czesto nieSwiadomie.

Préba szczegdtowego opisu kompetencji i za-
dan stojacych przed osoba majaca by¢ swiadomym
animatorem pokazuje, ze pojecie to wykracza
poza wszelkie definicje, w zwigzku z czym moz-
na jedynie probowac okresli¢ zarys jego profilu.
Precyzyjne zdefiniowanie profilu animatora nie
jest technicznie mozliwe, poniewaz w gre wcho-
dzi zbyt duzo elementéw, ktdre nie musza dla
kazdej osoby by¢ jednoznacznym i niezbednym
wyznacznikiem cech gwarantujacych jej zdolnos¢
do animacji proceséw. Do celéw realizacji ani-
macji konkretnych proceséw spotecznych nalezy
wybiera¢ potencjalnych przysztych animatoréw,
korzystajac ze wskazanych ogdlnych elementéw
okreslajacych ich predyspozycje lub sktonnosci.

Nalezy jednak pamieta(, ze cztowiek nie rodzi
sie animatorem, lecz nim zostaje w specyficznych
warunkach. To, czy dana osoba zostanie anima-
torem, bedzie mozliwe do okreslenia dopiero
na podstawie efektéw jej pracy, ktére czesto sa
trudno mierzalne, poniewaz sa procesami dtu-
gotrwatymi, dotyczacymi sfery psychikiludzkiej
i wplywu animatora na nia. Pomiary czynnikéw
bardziej mierzalnych i namacalnych moga sie
okazal niewystarczajace do oceny efektywnosci
zjawiska animacji. Tego typu rezultaty moga by¢
bowiem konsekwencja dobrej pracy przecietnego
pracownika.

Duze znaczenie dla proceséw wyboru i kreowa-
nia animatoréw maja Srodowisko projektu i bez-
posrednie otoczenie realizujace projekt i sterujace
nim, gdyz od wiasciwego wyboru i postepowania
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znimi, a takze przedefiniowania zadan dla wybra-
nych oséb, majacych animowacé okreslone procesy
bedzie zaleze(, czy ostatecznie beda to naprawde
animatorzy procesow, czy tez jedynie liderzy lub
wytacznie dobrzy pracownicy starajacy sie wyko-
naé powierzone zadania.
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