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Oswiata jest szczegdlnym przedmiotem troski wiadz powiatu
lubanskiego. Dla organu prowadzacego jest bardzo wazne, aby byta
ona na jak najwyzszym poziomie. Co roku przeznaczamy z subwencji
oSwiatowej ponad 22 min zt. na jej funkcjonowanie. Niestety srodki te
nie s3 w petni wystarczajace. Oczekiwania i potrzeby s3 duzo wieksze.
Tym bardziej z wielkim zadowoleniem przyjmuje kazda inicjatywe
zmierzajaca do pozyskiwania srodkéw unijnych. Stanowia one istotne
uzupetnienie budzetu powiatu. Dajg takze mozliwos¢ realizacji réznych
przedsiewzie¢. Dzieki projektom unijnym polepsza sie baza dydaktyczna
placéwek oswiatowych, uczniowie korzystaja z r6znych form wsparcia, a nauczyciele wzbogacaja
swaoj warsztat pracy.

Nieoceniong role w pozyskiwaniu srodkéw unijnych odgrywa Powiatowe Centrum Eduka-
cyjne. Peten profesjonalizm dziatania i zaangazowanie PCE pozwala na realizacje wielu projek-
tow. Czesto s to projekty, ktérych budzet przekracza kilka milionéw ztotych. Korzystaja z nich
placéwki oswiatowe prowadzone przez powiat lubaniski ale takze, co szczegdlnie chciatbym
podkresli¢, przedszkola, szkoty podstawowe i gimnazja z catego powiatu. W ten sposéb PCE
stato sie bardzo waznym elementem w strukturze placéwek oswiatowych oraz gwarantem
wysokiej jakosci Swiadczonych ustug. Centrum realizuje dziatania bezposrednio wptywajace na
rozwoj edukacji w naszym powiecie. Wielu tych pomystéw nie byliby$Smy w stanie zrealizowac,
gdyby nie wysokie kompetencje dyrekgji i pracownikéw PCE.

~Bezposrednie wsparcie rozwoju szkét i przedszkoli poprzez wdrozenie zmoderni-
zowanego systemu doskonalenia nauczycieli w powiecie lubanskim” to kolejny projekt
stuzacy podniesieniu poziomu edukacji skierowany do dyrektoréw i nauczycieli. Jego reali-
zacja ma za zadanie przygotowac kadre pedagogiczng do zblizajacych sie wielkimi krokami
zmian w systemie doskonalenia nauczycieli. Gtéwnym filarem tych zmian jest wspomaganie
wynikajace z indywidualnych potrzeb konkretnej placéwki oswiatowej, popartych rzetelng
diagnoza, uwzgledniajace wyniki sprawdzianéw i egzaminéw oraz wnioski z ewaluacji ze-
wnetrznej i wewnetrznej. Istotnym faktem jest to, ze w realizacje projektu zaangazowane byty
placowki oswiatowe ze wszystkich gmin powiatu lubanskiego. Mogty one skorzystac ze szko-
len rad pedagogicznych dotyczacych wybranych obszaréw wsparcia, konsultacji grupowych
i indywidualnych, a takze delegowac¢ dyrektoréw i nauczycieli do pogtebiania wiedzy w ra-
mach sieci wspotpracy i samoksztatcenia. A wszystko to w imie podniesienia jakosci pracy szkot
i przedszkoli oraz wyjsciu naprzeciw wyzwaniom wspétczesnego systemu edukacji.

Jestem przekonany, ze zaangazowanie i determinacja kadry pedagogicznej pozwolity bez
przeszkdd zrealizowad zatozenia projektowe i osiggna¢ postawione przed soba cele. Zdobyta
wiedza i doswiadczenie w perspektywie nadchodzacych zmian bez watpienia przyniesie
wymierne korzysci szkotom i przedszkolom uczestniczacym w tak waznym przedsiewzieciu.
Z pewnoscia przystuzy sie do tego takze niniejsze Kompendium, w ktérym dyrektor placéwki
os$wiatowej znajdzie wiele cennych informacji, niezbednych do wtasciwego zarzadzania.

Doceniajac role edukacji w zyciu cztowieka, zycze wszystkim pedagogom, aby ciagte do-
skonalenie warsztatu pracy sprzyjato wszechstronnemu rozwojowi naszych uczniéw.

Walery Czarnecki
Starosta Lubanski



Szanowni Panstwo Dyrektorzy,

Oddajemy w Wasze rece publikacje, ktéra powstata w ramach
projektu pt. ,Bezposrednie wsparcie szkédt i przedszkoli poprzez
wdrozenie zmodernizowanego systemu doskonalenia nauczycieli
w powiecie lubanskim’, realizowanego przez Powiat Lubanski -
Powiatowe Centrum Edukacyjne w Lubaniu. ,Diagnoza potrzeb
rozwojowych szkoty. Kompendium wiedzy dla dyrek-
torow szkot i przedszkoli” to jedno z dwdch wydawnictw,
jakie opracowalismy na bazie naszych powiatowych doswiadczen.
Drugim, powstatym w ramach tego projektu, jest ,Wsparcie szkot
i przedszkoli. Przewodnik metodyczny dla dyrektordw i nauczycieli”
W naszych publikacjach prezentujemy sprawdzone propozycje,
z ktorymi warto sie zapoznaé. Mam nadzieje, ze wiele z przedstawionych metod i sposobow na
przygotowanie i przeprowadzenie procesu diagnozy w Waszych placéwkach bedziecie Pan-
stwo mogli wykorzystaé w swojej pracy zawodowe;j. Jak pisze Autorka: Budowanie wiarygodno-
sci, Ze jest sie szkotq przysztosci, jest trudne, ale mozliwe, gdy podstawq wysokiej wydajnosci uczyni
sie zarzqdzanie - zwtaszcza przez wartosci - umiejetnos¢ powierzania odpowiedzialnosci, rozwaéj
indywidualny pracownikdéw, budowanie zespotu, komunikacje, negocjowanie i zarzqdzanie sobq.
Tego wszystkiego mozna sie nauczyc i stale rozwijac. Wierze, ze ta publikacja pomoze Panstwu
zbudowac szkote przysztosci.

O tym, ze warto zajrze¢ do jest nasze Kompendium, swiadczg recenzje merytoryczne
zaréwno pracownikéw naukowych, jak i jednego z dyrektoréw szkoty. Pani dr Bogna Bartosz
z Uniwersytetu Wroctawskiego w swojej recenzji stwierdzita, ze ,idea i zamyst autorski jest atu-
tem prezentowanej pracy. Przekazanie dyrektorom szkét wiedzy na temat najnowszych rozwiqzari
i propozycji podnoszenia jakosci pracy szkoty jest niewqgtpliwg zaletq przedstawionego projektu.
Co wiecej, prezentowane w ramach kompendium rozwiqzania zostaty juz wdrozone i sprawdzone’.
Pani mgr Alicja Kosowska z Dolno$laskiej Szkoty Wyzszej napisata, ze publikacja bedzie przydat-
na dyrektorowi, poniewaz ,zawiera wiele istotnych wskazéwek i pomystéw na wspieranie rozwoju
placéwki. Autorka zebrata wszystkie najlepsze pomysty w jedno kompendium wiedzy, co pozwala
na zapoznanie sie i wybranie najbardziej odpowiedniej formy pracy zaréwno z radq pedagogiczngq,
zespotem nauczycieli oraz nauczycielami, jako jednostkami”. Dyrektorzy, do ktérych zwrdcilismy
sie z prosbg o ocene publikacji, spojrzeli na Kompendium i z perspektywy petnionych funkgcji
i zadan, jakie realizuja, jednoznacznie orzekli, ze wydawnictwo porzadkuje ich wiedze i bedzie
pomocne w planowaniu i realizacji zadan dot. diagnozy w szkole.

Wysokie noty, jakie otrzymato Kompendium pozwala sadzi¢, iz bedzie to pozycja, do ktérej
dyrektor placéwki oswiatowej bedzie chetnie siegat.

Wszystkim, ktorzy przyczynili sie do powstania tej publikacji, serdecznie dziekuje. Zycze
Panstwu, abyscie mogli korzysta¢ z naszego Kompendium w planowaniu i realizacji procesu dia-
gnozy w swoich placéwkach. Byscie znaleZli tu takze wiele cennych inspiracji do wtasnej pracy.

Dyrektor
Powiatowego Centrum Edukacyjnego
w Lubaniu
Anna t. Adamska
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Wiem, ze na pewno nie wszystko wiem, to zatozenie wynikajace z rozwoju cywilizacyjnego
i technologicznego, odkry¢ naukowych, nowych zjawisk spotecznych powoduje, ze nie moze-
my zaktada¢, iz mamy o jakiej$ dziedzinie petng wiedze. Liczba informacji przyrasta codziennie
w takim tempie, ze nie jestesmy w stanie ich skutecznie przetwarza¢, a nasza wiedza o rzeczy-
wistosci jest bardziej fragmentaryczna niz kompleksowa. Wszyscy musimy uczyc¢ sie przez cate
zycie. Dlatego wyzwania wspétczesnosci w obszarze zaspokajania ciggle to nowych potrzeb,
w tym réwniez edukacyjnych, powinny motywowac nas do ciggtych zmian i zmuszac do re-
fleksyjnej oceny naszych mozliwosci. Im szybciej zrozumieja to dyrektorzy szkét, nauczyciele,
rodzice i osoby odpowiedzialne za oswiate, tym tatwiej bedzie mozna stworzy¢ rzeczywisty
szkote XXI wieku.

Sukces szkoty to sprawa samooceny, znajomos¢ siebie i Swiadomo$¢, ze takiej otwartej
postawy oczekuja od nas nie tylko uczniowie, ale wspotczesne spoteczenstwo, po to, aby
nie sta¢ na marginesie spotecznych zmian. Zaufania nie zbuduje szkota, ktéra bedzie tkwi¢
w samozadowoleniu, twierdzac, ze dotychczasowe sukcesy sa najlepszym dowodem na to, ze
stosowane metody sg stuszne i skuteczne dzis. Problem w tym, czy jutro tej wiedzy i takich
umiejetnosci bedzie potrzebowato przyszte spoteczenstwo? Budowanie wiarygodnosci, ze jest
sie szkota przysztosci jest trudne, ale mozliwe, gdy podstawa wysokiej wydajnosci uczyni sie
zarzadzanie - zwtaszcza przez wartosci - umiejetnos¢ powierzania odpowiedzialnosci, rozwéj
indywidualny pracownikéw, budowanie zespotu, komunikacje, negocjowanie i zarzadzanie
soba. Tego wszystkiego mozna sie nauczy¢ i stale rozwijac.

Te wszystkie umiejetnosci i wiedze jak najszybciej powinni posigé¢ dyrektorzy i nauczyciele.
To oni bowiem przygotowuja i wychowuja w szkotach lideréw przysztosci. Szkota musi nada-
zac¢ za rozwojem tej nowej wiedzy, a rozwinie sie tak daleko, jak ludzie, ktorzy sq w niej
zatrudnieni. To prawo, ktére rzadzi kazda organizacja, w tym réwniez szkofa.

Zatem rozdzwiek miedzy potrzebami mtodego pokolenia, a mozliwosciami nas dorostych
wobec stale zmieniajacej sie rzeczywistosci, powinien wymusza¢ na nas state doksztatcanie
i modyfikowanie dotychczasowych sposoboéw dziatania, gdyz w centrum szkoty XXI wieku
znajduje sie uczen. To on jest poczatkiem i koricem wszystkich dziatan edukacyjnych. Dlatego
przekaz, ktéry do niego kierujemy, powinien by¢ spersonalizowany — dopasowany do jego
mozliwosci, ale i roznych preferencji, o czym czesto zapominamy.

Jednak szkota XXI wieku to organizacja nie tylko uczaca wychowankéw, ale réwniez orga-
nizacja uczqca sie. Zadaniem wspofczesnej szkoty nie jest juz tylko przekazywanie wiedzy, ale
przede wszystkim uczenie, jak sie uczy¢. Aby szkota mogta by¢ skuteczna w petnieniu tej roli,
sama musi umiec sie uczyé. Rozumienie proceséw zachodzacych w szkole jako organizacji,
identyfikowanie wiasnych mocnych i stabych stron oraz wynikajacych z tego potrzeb, otwar-
tos¢ na wspétprace z otoczeniem, to tylko niektdre z warunkéw potrzebnych, by szkoty byty
organizacjami uczqcymi sie.

Nowym oczekiwaniom dotyczacym zmiany funkcjonowania szkoty towarzyszy od 2010
roku Osrodek Rozwoju Edukacji, realizujacy projekt pt. ,System doskonalenia nauczycieli
oparty na ogoélnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkot”, ktérego celem byto
wypracowanie zasad nowego modelu wspomagania pracy szkét. W ramach projektu reali-
zowanych byto szereg dziatart majacych utatwi¢ wprowadzenie do systemu o$wiaty nowego



modelu doskonalenia nauczycieli. Jednym z powiatéw wdrazajacych nowy model wspoma-
gania szkoty i nauczyciela jest Powiat Lubanski ze swoja jednostka — Powiatowym Centrum
Edukacyjnym - realizatorem projektu. Uzyskane doswiadczenia w tym zakresie pozwolity na
opracowanie poradnika pt. ,Diagnoza potrzeb rozwojowych szkoty - kompendium wie-
dzy dla dyrektorow szkét i przedszkoli powiatu lubanskiego”. Poradnik adresowany jest
przede wszystkim do dyrektoréw, nauczycieli ale tez do przedstawicieli organéw prowadza-
cych placéwki edukacyjne. Prezentowany poradnik ujmuje praktyczny wymiar nowoczesnego,
kompleksowego i procesowego systemu wspomagania, ktéry, mamy nadzieje, wprowadzi dy-
rektor Swiadomy ciagtych zmian rozwojowych w kierowanej przez siebie placdwce. Niniejsza
publikacja zostata przygotowana na bazie doswiadczen osob, ktére petnity obowigzki Szkol-
nych Organizatoréw Rozwoju Edukacji (SORE) w projekcie ,Bezposrednie wsparcie rozwoju
szkot i przedszkoli poprzez wdrozenie zmodernizowanego systemu doskonalenia nauczycieli
w powiecie lubanskim”, realizowanym w latach 2013-2015. Autorkg kompendium jest Iwona
Kalinowska-Tyminska. Opieke merytoryczng nad opracowaniem poradnika sprawowali: Alina
Meczywor (koordynator merytoryczny projektu) i Edward Smusz (kierownik projektu).

Pierwszy modut kompendium, wprowadza czytelnikéw w tematyke projektu ,Bezposrednie
wsparcie rozwoju szkét i przedszkoli poprzez wdrozenie zmodernizowanego systemu doskona-
lenia nauczycieli w powiecie lubanskim’, ktérego celem byta poprawa jakosci systemu doskona-
lenia nauczycieli, nakierowanego na spojnos¢ z rozwojem szkét i przedszkoli. Poradnik sktada sie
z czterech rozdziatéw. W pierwszym przedstawiono idee diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty/
przedszkola. W rozdziale drugim poradnika przedstawione zostaty podstawowe koncepcje
i narzedzia, wywiady, warsztaty diagnostyczne, w tym techniki konwersacji coachingowej oraz
techniki koncepcyjnej pracy grupowej. W rozdziale trzecim zostaty zaprezentowane etapy wspar-
cia rozwojowego poprzez formutowanie celéw, ustalenie form i metod wspierania, rozwoju,
organizacja wsparcia i planowanie dziatah rozwojowych. Rozdziat ostatni to prezentacja strategii
zarzadzania projektem, wspotpraca zespotéw nauczycielskich, monitorowanie i ewaluacja pro-
cesOw wsparcia. Poradnik nastawiony jest na wsparcie dyrektorow szkét i przedszkoli powiatu
lubanskiego, ktérzy od roku szkolnego 2015/2016 roku kontynuowa¢ beda w sposéb swiadomy
i systemowy realizacje zadan wynikajacych z wymagan panstwa wobec tych placowek.

Prezentowane rozwigzania zamieszczone w poradniku, zostaty juz wdrozone, sprawdzone
i przynosza placowkom edukacyjnym i nauczycielom wymierne korzysci, a mechanizmy umoz-
liwiajace petniejsze zrozumienie zagadnien zwigzanych z kompleksowym wspomaganiem
szkot/przedszkoli i nauczycieli, zostaly przetestowane w praktyce szkolnej. Mamy nadzieje, ze
publikacja ta spetni Panstwa oczekiwania i okaze sie narzedziem pomocnym w realizacji zadan
w zakresie wspomagania rozwoju szkoty/przedszkola szytego na miare.






Diagnoza potrzeb
rozwojowych szkoty/
przedszkola

Rozdziat






1. Diagnoza potrzeb rozwojowych szkoty/przedszkola

1.1. Podstawowe zatozenia nowego systemu wsparcia

Zapewnienie kazdemu uczniowi réwnych szans edukacyjnych tak, aby umozliwi¢ mu
wszechstronny rozwdj, odpowiadajacy jego indywidualnym potrzebom, mozliwosciom
i oczekiwaniom, to najwazniejszy cel wspoétczesnej edukacji. Ten oczywisty cel w dynamicznie
zmieniajacym sie $wiecie stawia przed szkota wyzwania i zadania, ktérych dzisiaj nie jeste$my
w stanie do konca zidentyfikowac. Taki stan rzeczy tym bardziej wymaga planowania dziatan
i wyznaczania priorytetéw rozwojowych.

Wiasciwego kierunku pracy szkoty i placéwki nalezy szuka¢ w sformutowanym przez wtadze
osSwiatowe katalogu wymagan okreslajacych, jaka powinna by¢ kazda polska szkota i placéwka
o$wiatowa, na jakie wyzwania powinna reagowac¢. W tym celu sformutowano 12 wymagan,
ktére wskazujg kierunki polityki oswiatowej panstwa, a szkotom i placowkom wyznaczajg
priorytety i zadania do realizacji. Wymagania te sa jednolite dla wszystkich szkot i placowek
i stanowig wymog prawny. Informacje o stopniu ich spetniania szkoty/placéwki otrzymuja
przez nowg forme nadzoru pedagogicznego, jaka jest ewaluacja. Jej wyniki przede wszystkim
okreslaja stopien realizacji wymogoéw panstwa wobec szkot/placowek, wskazujac na jakos¢ ich
pracy, ale przede wszystkim sg jednym z istotnych zrédet informacji do kompleksowej i pogte-
bionej diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty/placéwki. Gtéwng ideg, jaka przy$wieca temu
dziataniu, jest poprawa efektywnosci systemu oswiaty, zadowolenie wszystkich odbiorcéw
ustug edukacyjnych, co w efekcie stuzy rozwojowi.

Stopien spetnienia wymagan daje informacje o sposobie zarzadzania, kompetencjach
nauczycieli, podkresla znaczenie partycypacji rodzicow w dziatalnosci dydaktycznej, wycho-
waweczej i opiekunczej. Duzy nacisk potozono na prace zespotowy, indywidualizacje procesu
edukacji, ciggte doskonalenie i wskazywanie wtasciwej hierarchii potrzeb. Sa wiec wymagania
swego rodzaju wskazéwkami, drogowskazami, kierunkami dziatarh prowadzacymi do efektyw-
nej pracy, ktére majg pomédc w rozwoju.

Ustaleniu poziomu spetniania wymagania stuzy poréwnanie stanu wystepujacego w szko-
le/placéwce ze stanem pozgdanym opisanym w wymaganiach okreslonych w rozporzadzeniu
0 nadzorze pedagogicznym, a dyrektorzy i nauczyciele - swiadomi odpowiedzialnosci za
stopien ich wypetnienia - moga oceni¢ prace wtasng oraz szkoty/placéwki, odpowiadajac na
kluczowe pytania odnoszace sie do 12 wymagan. To wazny krok w kierunku pogtebionej dia-
gnozy potrzeb rozwojowych szkoty/placéwki, a w rezultacie ustalenia mozliwych kierunkow
rozwoju lub dziatarh naprawczych.

Ponizej przedstawiono szczegétowe pytania do kazdego z wymagan, a préba odpowiedzi
na nie pozwoli nauczycielom odpowiedzie¢ na pytanie, gdzie jestesmy i wskaza¢ priorytety
rozwojowe, ktére w wyniku pogtebionej diagnozy probleméw/potrzeb zostang w sposéb
systemowy rozwigzane lub zaspokojone.



Wymagania'
Szkota lub placéwka realizuje koncepcje pracy ukierunkowang na rozwéj
uczniow.
Dokad zmierzamy? Co jest naszym celem?
Czy mamy jakis pomyst na nasza szkote/placéwke?
A moze stworzy¢ nowg koncepcje, zapraszajac do wspdtpracy ucznidéw, rodzicdw,
partneréw szkoty/placéwki?
Czy jestesmy konsekwentni w realizacji naszych zamierzen?
Czy zaplanowalismy dziatania odpowiadajace na potrzeby srodowiska?
Czy kierunki pracy, ktore wytyczylismy, sg adekwatne do potrzeb naszych dzieci i ich
rodzicow? Moze by ich o to zapyta¢?
Procesy edukacyjne sa zorganizowane w sposdb sprzyjajacy uczeniu sie.
Co robimy, aby pomdc uczniom zrozumie¢ swiat?
Czy potrafimy by¢ mentorami, ktérzy oddaja pole do dziatania uczniom?
Czy nasi uczniowie lubig lekcje? Chetnie sie ucza?
Czy skutecznie zachecamy uczniéw do aktywnosci i wspotdziatania?
Czy nasze plany zajec¢ stuzg realnemu rozwojowi wszystkich uczniéw?
Czy uczymy ich, jak sie uczy¢? Czy moze po prostu nauczamy?
Czy systematycznie i konsekwentnie stosujemy ocenianie ksztattujace?
Czy stosujemy réznorodne, atrakcyjne, ciekawe metody pracy? Siegamy po rozwia-
zania nietypowe?
Uczniowie nabywajq wiadomosci i umiejetnosci okreslone w podstawie
programowej.
Czy to nauczyciel mam zrealizowaé podstawe programowg czy uczniowie?
Czy kazdy z uczniéw odnidst w ostatnim tygodniu jakis sukces?
Po co robimy diagnozy, analizy, sprawozdania? To dla nas, dla dyrekgji czy dla ucznia?
Czy ,wszyscy” oznacza to samo, co kazdy z osobna?
Czy wiemy, czym sg zalecane warunki i jakimi sposobami powinienem realizowac
tresci podstawy?
Czy potrafimy scharakteryzowac kazdego ucznia? Znamy jego potrzeby i predyspozycje?
Co daje nam pewnos¢, ze kazdy z ucznidow opanowat w podstawie wskazane tresci?
Czy nasi absolwenci radzg sobie w zyciu?
Uczniowie sa aktywni.
Czy i naile pozwalamy uczniom decydowac o ksztatcie zaje¢?
Czy podejmujemy i wspieramy uczniowskie inicjatywy?
Czy potrafimy stucha¢ uczniéw?
Czy nie przyttaczamy ich naszg aktywnoscia?
Jak pobudzamy uczniéw do aktywnosci?
Jak czesto pozwalamy uczniom podejmowac decyzje dotyczace ich uczenia sie?
Respektowane sa normy spoteczne.
Czy mozemy by¢ wzorem dla naszych uczniow?
Czy w ustalanie obowigzujacy w szkole norm wiaczylismy ucznidw, rodzicéw, pra-
cownikéw niepedagogicznych?

1 A. Goctowska, Szkota wobec wymagar paristwa, ORE, Warszawa 2015.



Co $wiadczy o tym, ze wychowujemy dobrze?
Czesciej zauwazamy zachowania pozytywne czy rozliczamy za te niepozadane?

Moze warto sformutowac prawa i obowigzki dla kazdego podmiotu spotecznosci
szkolnej — nie tylko dla uczniéw ?

Jaka jest wartos$¢ podejmowanych przez nas dziatart wychowawczych? Jak to badamy?

Co wplywa na sp6jnos¢ naszych oddziatywan wychowawczych?

Czy konsekwentnieiw sposdb wspdlnie ustalony reagujemy na zachowania niewtasciwe?
Szkota lub placowka wspomaga rozwdéj uczniow, uwzgledniajac ich indywi-
dualna sytuacje.

W jaki sposéb badamy poziom zadowolenia uczniéw i rodzicéw?

Czy kazdy z ucznidéw czuje sie dobrze w gronie kolegow?

Czy na zespole nauczycieli uczacych w danej klasie rozmawiamy o tym, jak zaspoka-

jac¢ indywidualne potrzeby uczniéw?

Jak zapobiegamy dyskryminacji i wykluczeniu?

Co daje naszym uczniom wspotpraca z poradnig, osrodkami pomocy, itp.?

Czy wiemy, jakie typy inteligencji, preferencje sensoryczne, optymalne sposoby

i style uczenia sie charakteryzuja ucznioéw ?

Nauczyciele wspoétpracuja w planowaniu i realizowaniu proceséw eduka-
cyjnych.

W jaki sposéb doskonalimy umiejetnosc pracy zespotowej?

Czy wspolnie planujemy i podejmujemy dziatania, czy realizujemy wtasne ambicje?

Czy prowadzimy lekcje kolezenskie?

Czy chetnie poddajemy sie ewaluacji?

Czy wymieniamy sie nowymi sprawdzonymi pomystami czy zachowujemy je dla siebie?

Czy jestesmy zgranym zespotem czy rywalizujemy ze sobg?

Promowana jest wartos¢ edukacji.

Czy wiemy, jaki jest wizerunek naszej szkoty w srodowisku lokalnym?

Co dla nas znaczy ,klimat sprzyjajacy uczeniu sie”?

Jakie dziatania podejmujemy, aby promowac¢ wartos¢ edukacji wsréd dorostych?

Czy nasi uczniowie sg zmotywowani, chetnie sie ucza?

Jak wspotpracujemy z naszymi absolwentami, aby skutecznie motywowac dzieci do nauki?
Rodzice sa partnerami szkoty lub placéwki.

Jakie zadanie realizujemy przy wspétudziale rodzicow?

Czy zawsze rada rodzicéw oznacza ogot rodzicow?

Czy nasi rodzice maja swiadomos¢ wspotdecydowania w waznych sprawach szkoty?

Czy wszyscy rodzice majg okazje do wyrazenia swej opinii o funkcjonowaniu szkoty,

jej celach, zadaniach, wartosciach?

Czy rodzice sg zadowoleni z kontaktow ze szkotg? Chetnie tu przychodza?

Jakie inicjatywy zgtaszaja rodzice naszych uczniéw?

Czy pozyskiwanie opinii od rodzicobw ma charakter systemowy czy ogranicza sie do

jednej ankiety?

Czy informujemy rodzicéw, jakie informacje od nich pozyskujemy i jak na nie reagujemy?



X. Wykorzystywane sa zasoby szkoty lub placowki oraz srodowiska na rzecz

wzajemnego rozwoju.

1. Co mozemy zaoferowac Srodowisku lokalnemu?

2. Jakie korzysci przynosi szkole, a jakie uczniom wspoétpraca z lokalnymi stowarzysze-
niami i organizacjami?

. Na ile nasi uczniowie czuja sie zintegrowani ze spotecznoscia lokalng?

. Czy efektywnie wykorzystujemy wszystkie zasoby srodowiska?

. Skad wiemy, czego potrzebuje nasze srodowisko lokalne?

. W jakim zakresie nasza wspétpraca z podmiotami Srodowiska wynika z potrzeb

ucznidw, a na ile z dotychczasowych przyzwyczajen?

X1.Szkota lub placowka organizujac procesy edukacyjne uwzglednia wnioski
z analizy wynikow sprawdzianu, egzaminu gimnazjalnego, egzaminu matu-
ralnego i egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje w zawodzie oraz innych
badan zewnetrznych i wewnetrznych.

1. Czy udaje nam sie wypracowac rekomendacje przedmiotowe, jak i wskazania inter-
dyscyplinarne, strategiczne dla szkoty?

2. Czy nasi uczniowie radza sobie na kolejnych etapach edukacyjnych?

3. Ktoiw jaki sposéb analizuje w naszej szkole wyniki egzaminéw? Czy wszyscy nauczy-
ciele biorg odpowiedzialnos$¢ za nie?

4. Czy rekomendacje, ktére formutujemy, sa rozwojowe?

5. Czy badamy skutecznos¢ podejmowanych przedsiewzie¢? Wprowadzamy na tej
podstawie jakies modyfikacje?

6. Jak wykorzystujemy wyniki ewaluacji?

Xll. Zarzadzanie szkotq lub placowka stuzy jej rozwojowi.

. Czy zarzadzanie w szkole, sprzyja realizowaniu koncepgji jej pracy?

. W jakim stopniu zarzadzanie szkotg wptywa na wspétprace i doskonalenie nauczycieli?

. Jak duza grupa nauczycieli angazuje sie w ewaluacje wewnetrzng?

. Jakie innowacje i innowatorskie dziatania podejmujemy?

. W czym przejawia sie dbatos¢ o odpowiednie warunki dla proceséw wychowania
i uczenia sie?
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Analize wynikéw stopnia wypetniania wymagan stawianych przez panstwo szkole dyrektor moze
wykorzystac¢ w pracy z Rada Pedagogiczna do stworzenia raportu wg zaproponowanego wzoru:

Tabela 1. Arkusz analizy

Co nas zaskoczyto ( +) Co nas zaniepokoito (-)

Co nalezy zmienic? Nad czym nalezy popracowac?

W wyniku tej prostej analizy dyrektor i nauczyciele mogga zobaczy¢, w jakim stopniu spetnia-
ja wymagania i wskazac potrzeby rozwojowe szkoty/placéwki. Diagnoza powinna stac sie cze-
$cig podejmowanych decyzji, gdyz sam wynik nie jest nosnikiem wystarczajacym do dziatania.
Dopiero wnioski z przeprowadzonej analizy powinny stanowi¢ podstawe do rekomendowania
dziatan na rzecz rozwoju szkoty.




1.2. Diagnoza potrzeb szkoty/placowki

Na bazie dwuletnich doswiadczen szkét/placowek, ktore braty udziat w projekcie ,,Bezpo-
srednie wsparcie ...” wypracowano zasady wspomagania kompleksowego rozwoju szkoty,
czyli dziatan majacych na celu wprowadzenie trwatych zmian jakosciowych w wybranych
obszarach funkcjonowania szkoty. Osoba petnigca zadania w zakresie SORE (dotychczas osoba
z zewnatrz petnigca obowigzki Szkolnego Organizatora Rozwoju Edukacji na podstawie uzy-
skanych uprawnien) moze by¢ dyrektor szkoty/placowki lub osoba cieszaca sie autorytetem,
wskazana przez rade pedagogiczna. W catym procesie ma ona $cisle wyznaczona role wspo-
magania i wspétpracowania z pracownikami szkoty na rzecz jej rozwoju. Jedng z niezbednych
umiejetnosci osoby wspomagajacej bedzie umiejetne, dogtebne i zgodne z rzeczywistymi
potrzebami szkoty/placéwki przeprowadzenie procesu diagnozy tj. ustalenie istniejagcego
w niej aktualnie stanu rzeczy oraz dojscie do przyczyn tego stanu, czyli szukanie odpowiedzi
na pytania: Jak jest? Dlaczego tak jest?

Diagnozowanie w powszechnym tego stowa znaczeniu jest znang procedura dla czesci
nauczycieli. Kiedy jednak mowa o diagnozowaniu potrzeb rozwojowych szkoty, nalezy zapo-
mniec o dziataniach typowych do diagnozy praktykowanej wobec indywidualnego cztowieka.
Diagnoza potrzeb rozwojowych szkofty to rozpoznanie jakiegos stanu rzeczy i jego tendencji
rozwojowych na podstawie jego objawow, w oparciu o znajomosé ogélnych prawidtowosci?

Procedure diagnostyczng mozemy zilustrowac w formie nastepujacych krokéw:

POZNANIE SYTUACJI
JAK JEST?

OKRESLENIE STANU DOCELOWEGO
JAK CHCEMY, ZEBY BYLO?

SZUKANIE PRZYCZYN
CO POWODUJE, ZE NIE OSIAGNELISMY STANU DOCE-
LOWEGO?

ZDEFINIOWANIE POTRZEB/PROBLEMOW
JAKI OBSZAR DO ROZWOJU JEST KLUCZOWY, ABY
OSIAGNAC STAN DOCELOWY?

Na pierwszym miejscu dziatann podejmowanych w procesie wspomagania rozwoju szkoét
wymieniana jest rzetelna i trafna diagnoza. Kazda droga na skréty w przeprowadzeniu po-
gtebionej diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty/placéwki doprowadzi do tego, ze wysitek
zaangazowanych w proces zmian i przekonanych o ich celowosci ludzi péjdzie na marne i nie
przyniesie zadnych efektéw. Trzeba pamietac¢, ze wspélnota potrzeb rodzi nadzieje na wspdine

2s, Ziemski, Problemy dobrej diagnozy, Wiedza Powszechna, Warszawa 1973.



dziatanie® i zaangazowanie wszystkich podmiotéw szkoty. W przeciwnym razie dojdzie do
sytuacji, w ktorej tylko cze$¢ nauczycieli podejmie trud wprowadzanych zmian, wykorzysta
sie ubogi repertuar narzedzi diagnostycznych, a czas trwania diagnozy zostanie sprowadzony
do absolutnego minimum, o charakterze wrecz rytualnym. Stanie sie to przyczyna powierz-
chownosci diagnozy, a w rezultacie swego rodzaju slizganiem sie po rzeczywistych problemach
szkoty, ktére domagajg sie zajecia nimi w powazny, pogtebiony sposéb.

Znawcy problemu wskazuja takze na inng przyczyne takiego podejscia i okreslaja taki stan
rzeczy jako tzw. efekt Leona*. Polega on na tym, Ze nauczyciele, styszac o jakiejs kolejnej zmia-
nie, stwierdzajg, ze juz od dawna pracuja tak, jak nalezy, a to, co sie im oferuje, to nic nowego
i niczego u nich nie zmieni. Podkreslajg przekonanie, ze i tak wszystko o sobie i swojej szkole
wiedzg i zaden nowy czy inny sposéb diagnozowania ich sytuacji niczego nie wniesie. Takie
gtosy, przekonania, zwiekszajg odpornos¢ na ewentualng zmiane nawet tych stojacych z boku,
by¢ moze z czasem chetnych do zmian. Dla pozostatych nieprzekonanych i wszystkowiedza-
cych bedga usprawiedliwieniem dla bezczynnosci lub powierzchownej, narzuconej diagnozy
i wynikajacych z niej dziatan.

1.3. Zrédta informacji o szkole/placéwce

Zdiagnozowanie potrzeb rozwojowych placéwki oswiatowej jest duzym wyzwaniem. Rzetel-
nego rozpoznania mozna dokonac tylko wéwczas, kiedy uwzgledni sie wszystkie dostepne
zrédta informacji o placéwce. Narzedziem pracy osoby wspomagajacej bedg wywiady z dyrek-
torem i rada pedagogiczng, jezeli zadan Szkolnego Organizatora Rozwoju Edukacji nie przejat
dyrektor. Dodatkowym, niezwykle uzytecznym zrédtem informacji beda réwniez dokumenty
szkoty, np.°

a) raport z ewaluacji zewnetrznej szkoty,

b) raport z przeprowadzonej ewaluacji wewnetrznej, w tym zdefiniowane przez szkote

¢) wnioski i zalecenia do pracy w kolejnym roku szkolnym,

d) plan i sprawozdanie z nadzoru pedagogicznego,

e) plan pracy szkoty,

f) wyniki egzaminéw zewnetrznych.

Pojecie ewaluacja budzi zazwyczaj réznorodne emocje wsréd pracownikéw oswiaty. Jed-
nak kierunkowskazem myslenia kazdego nauczyciela — zaréwno zwolennika, jak i przeciwnika
ewaluacji - powinno by¢ zawsze dobro ucznia (na wielu ptaszczyznach). Nalezy pamietac,
ze celem ewaluacji — w 0g6lnym znaczeniu - jest obiektywna, mierzalna ocena konkretnych
dziatan pracy szkoty. Ewaluacja moze by¢ wewnetrzna - realizowana przez dyrekcje szkoty
i nauczycieli oraz zewnetrzna - realizowana przez zespét wizytatoréw ds. ewaluacji. Uzytecz-
nym zrodtem informacji moze by¢ réwniez analiza danych zastanych (wszelkich istniejgcych
przedmiotéw i wytwordw ludzkich, ktére mogg stanowi¢ podstawe do wnioskowania nt.
okreslonego zjawiska).

Wielce zasadne jest zatem przy pogtebionej diagnozie potrzeb rozwojowych szkoty od-

3 M. kaguna, Szkolenia, Gdarisk 2004.

4s. Dylak, Nauczycielskie ideologie pedagogiczne a ksztatcenia nauczycieli, [w:] K. Kruszewski, Pedagogika w pokoju nauczycielskim,
Warszawa 2000.

5 Materiaty szkoleniowe dla nauczycieli i pracownikéw instytucji wsparcia szkoty w zakresie zadan Szkolnych Organizatoréw
Rozwoju Edukacji. PM GROUP, Biatystok 2013.




wotac¢ sie do mechanizmoéw triangulacji rozumianej jako zwielokrotnienie, czyli skorzystanie
z wielu zrédet informacji, zré6znicowanych metod badawczych (diagnostycznych), réznych
typow gromadzonych danych i sposobéw ich analizy, aby unikna¢ jednostronnosci.

Ewaluacja zewnetrzna

Raport z ewaluacji zewnetrznej prezentuje wiarygodne dane, ktore ostatecznie sg anali-
zowane i dyskutowane z dyrektorem oraz zespotem nauczycielskim. Uzyskana ocena jakosci
pracy jest przyczynkiem do refleksji nt. funkcjonowania szkoty oraz wskazéwka do dalszego
doskonalenia.

Podstawowym zatozeniem ewaluacji zewnetrznej jest przekonanie jej autoréw o tym, ze
analizujac wymagania panstwa wobec szkoty nie nalezy poszukiwac cafosciowego obrazu
szkoty, ale raczej widzie¢ kluczowe aspekty jej dziatalnosci. Szkoty i placéwki powinny dziatac
w celu spetnienia wymagan, ale zgodnie ze swoimi mozliwosciami i uwarunkowaniami. Pra-
cownicy szkét/placéwek powinni dobiera¢ metody i sposoby dziatania tak, aby umozliwiaty
one osiaggniecie stanu opisywanego przez wymagania, uwzgledniajac jednoczesnie specyfike
szkoty lub placéwki. Proces zewnetrznej ewaluacji stuzy opisaniu dziatan szkoty lub placowki
w zakresie realizacji wymagan i okresleniu, w jakim stopniu dana szkota lub placéwka spetnia
te wymagania. Ponizej zamieszczono wskazéwki, jak praktycznie czytaé raport z ewaluacji
zewnetrznej.

Przyktad 1.

Kazda ewaluacje zewnetrzng w szkole konczy rzetelny raport przygotowany przez zespét
wizytatoréw ds. ewaluacji, ktéry moze stanowic¢ dla osoby petnigcej zadania SORE Zrédto in-
formacji. Tym cenniejsze, ze raport z ewaluacji zewnetrznej uwzglednia w swojej procedurze
szereg dokumentéw szkolnych, np. protokoty rady pedagogicznej, sprawozdania z podjetych
dziatan, dzienniki szkolne i zaje¢ dodatkowych, ale réwniez gazetki szkolne na korytarzach
i w klasach, dyplomy i puchary, informacje w prasie lokalnej oraz tej o szerszym zasiegu, ilo$¢
konkurséw szkolnych i pozaszkolnych, kroniki klas i szkoty, otoczenie i baze szkoty, sprzet,
wyposazenie klas i pracowni, kétka zainteresowan, zajecia wyréwnawcze, wycieczki, tradycje
szkoty, udziat w réznych akcjach spotecznych, wspotprace z Osrodkiem Pomocy Spotecznej,
policja, stuzbga zdrowia itd.

Raport z ewaluacji moze stanowi¢ dla rodzicéw, nauczycieli lub innych zainteresowanych
cenng informacje nt. tego, jakie wartosciowe dziatania podejmowane sa w szkole oraz czy
szkota wywiazuje sie ze swoich obowigzkéw. Dla osoby petnigcej zadania SORE, szczegdlnie
cenng informacja beda juz podsumowania poczynionych badan, ktére wiencza kazdy raport
whnioskami opisowymi oraz graficzng ilustracjg oceny, np.:

W szkole dokonuje sie analizy wynikéw sprawdzianu zewnetrznego z zastosowaniem
przede wszystkim ilosciowych metod analizy, ktéra jest prowadzona w celu poprawy
jakosci pracy.

Szkota realizuje podstawe programowa, dostosowujac wymagania do indywidualnych
potrzeb, ale nie uwzglednia ich mozliwosci rozwojowych.

Uczniowie nabywajg wiadomosci i umiejetnosci, ktére przektadaja sie na uzyskiwane
wyniki ze sprawdzianu oraz wzrost efektéw ksztatcenia.

Uczniowie w szkole czuja sie bezpiecznie, chociaz nie zawsze respektujg normy postepo-
wania zgodne z zasadami i wymaganiami.

Szkota podejmuje ré6znorodne dziatania wychowawcze majace na celu zmniejszenie za-



grozen oraz wzmachianie pozadanych zachowan, a ich analiza i sformutowane wnioski
przyczyniaja sie do modyfikacji procesu dydaktyczno-wychowawczego.
6. Modyfikacja dziatarn wychowawczych uwzglednia inicjatywy uczniow.

WYMAGANIE POZIOM SPELNIENIA WYMAGAN

Analizuje sie wyniki sprawdzianu, egzaminu gimna-
zjalnego, egzaminu maturalnego i egzaminu potwier- C
dzajacego kwalifikacje zawodowe.

Uczniowie nabywaja wiadomosci i umiejetnosci. C
Uczniowie sg aktywni. B
Respektowane sa normy spoteczne. D

Analizujac powyzsze zestawienie ocen, warto siegna¢ do pogtebionych analiz zwtaszcza
tych opisow wymagan, ktdére cechuje niski poziom oceny. Lektura uzasadnienia, na podstawie
ktérego wnioskowano o przyznaniu takiej, a nie innej oceny, bedzie cenng wskazéwka dla
zespotu analizujacego wyniki raportu w celu przeprowadzenia pogtebionej diagnozy potrzeb
rozwojowych placéwki.

Przyktad 2.

Zakfada wykorzystanie metody pracy nad raportem J. M. Fischera — cztery kroki.

1. Krok: PROBLEM
W oparciu o doswiadczenie i wiedze na temat wymagan formutujemy problem/proble-
my, ktérymi szkota powinna sie zaja¢.

2. Krok: PRZYCZYNY PROBLEMU
Przechodzimy do okreslenia przyczyn sformutowanych probleméw. Parkujemy te przyczy-
ny, na ktére jako szkota (nauczyciele, dyrektor) nie mamy wptywu. Z tymi przyczynami,
na ktére mamy wptyw, pracujemy w dwoch kolejnych posunieciach, pogtebiajac wiedze
o powodach zdiagnozowanych zjawisk i zadajac pytanie o przyczyne/przyczyny.

3. Krok: PLANOWANIE Z PRZYSZ+OSCI (CEL — DZIAtANIA)
Formutujemy cel (warto pamieta¢, aby sformutowany byt w oparciu o zasade SMART).
Majac okreslony cel, planujemy konkretne dziatania, tworzymy harmonogram ich reali-
zacji, podajac kto i za co bedzie odpowiedzialny.

4. Krok: AUTOEWALUACJA — SAMOOCENA
Od poczatku planujemy, jak bedzie wygladata autoewaluacja podejmowanych dziatan.

Ewaluacja wewnetrzna

Ewaluacja wewnetrzna (autoewaluacja) — jest elementem codziennej praktyki szkolnej
i dostarcza informacji, ktére pomagaja dyrektorowi i nauczycielom podejmowaé stuszne
i uzasadnione decyzje co do dziatalnosci placéwki i organizacji pracy. Dla sensownego prze-
prowadzenie autoewaluacji kluczowe jest dokfadne okreslenie jej przedmiotu. Moze nim
by¢ dziatalno$¢ catej placéwki lub jakis wybrany obszar, np. wspdtpraca szkoty z rodzicami,
prowadzenie zaje¢, materiaty dydaktyczne, zarzadzenie szkota. Podstawowag inspiracja dla rady
pedagogicznej o podjeciu dziatarh ewaluacyjnych powinny by¢ wyrazane przez nauczycieli,
uczniéw i ich rodzicéw, potrzeby zmian w szkole, a takze okreslenie realizacji stopnia wymagan
panstwa wobec szkét/placowek, ktére okresdlaja pozadany stan w systemie oswiaty i pokazujg
wazne kierunki rozwoju.




Wywiad z dyrektorem

Do wywiadu z dyrektorem szkoty, jezeli to nie on petni funkcje Szkolnego Organizatora
Rozwoju Edukacji, nauczyciel realizujacy to zadanie powinien sie rzetelnie przygotowad.
Posiadane przez niego wczesniej wiadomosci beda wskazéwka na temat tego, w jakim kie-
runku warto pokierowaé rozmowa. Niezwykle waznym jest réwniez, aby otrzymad wszelkie
niezbedne informacje, ktére uzasadnig potrzebe zmiany. Kluczowym aspektem wywiadu jest
sprawna komunikacja, polegajaca na potaczeniu poszczegélnych umiejetnosci: zadawania
pytan, aktywnego stuchania oraz odstfaniania sie w taki sposéb, aby rozmoéwca miat poczucie,
ze dostaje tyle, ile sam daje.

W sytuacji braku rozwinietych umiejetnosci interpersonalnych, czesto nieSwiadomie sto-
sowane s réznego rodzaju bariery komunikacyjne, ktére moga wywotywac reakcje obronne.
Wsréd gtéwnych barier komunikacyjnych, brak umiejetnosci aktywnego stuchania jest kluczo-
wy w realizacji zadania, jakim jest przeprowadzenie wywiadu z dyrektorem szkoty.

Zrédla wewnetrzne szkoty/placowki.

Umiejetnos¢ analizowania dokumentacji z catg pewnoscig wzmocni warsztat praktycznego
wykorzystania tych informacji na potrzeby pogtebionej analizy potrzeb placéwki. Warto po-
$wieci¢ sporo czasu na wglad w dokumenty i dostepne raporty.

Plan i sprawozdanie z nadzoru pedagogicznego.

Zgodnie z ostatnimi zmianami, plan nadzoru jest opracowywany z uwzglednieniem wnioskéw
z nadzoru pedagogicznego sprawowanego w szkole lub placéwce w poprzednim roku szkol-
nym. Sprawozdanie zawiera rzeczowy, wyrazony liczbami opis przebiegu nadzoru pedagogicz-
nego petnionego przez dyrektora w konczacym sie roku szkolnym. Dokument ten uwzglednia
wszystkie wymagane obszary, zgodnie z obowigzujagcym rozporzadzeniem o nadzorze oraz
opis rezultatow nadzoru i wnioski do pracy na kolejny rok szkolny. Dyrektor szkoty/ placowki
publicznej we wspotpracy z innymi nauczycielami zajmujgcymi stanowiska kierownicze, w ra-
mach sprawowanego nadzoru pedagogicznego:
Przeprowadza ewaluacje wewnetrzng i wykorzystuje jej wyniki do doskonalenia jakosci
pracy szkoty.
Kontroluje przestrzeganie przez nauczycieli przepiséw prawa dotyczacych dziatalnosci
dydaktycznej, wychowawczej i opiekuriczej oraz innej dziatalnosci statutowej szkoty.
Wspomaga nauczycieli w realizacji ich zadan, w szczegélnosci:
organizuje szkolenia i narady,
motywuje do doskonalenia i rozwoju zawodowego,
przedstawia nauczycielom wnioski wynikajace ze sprawowanego nadzoru pedago-
gicznego.
Plan pracy szkoty/placowki.

Plan pracy szkoty moze obejmowac m.in. kalendarz roku szkolnego - zadania dyrektora szkoty
okreslone w terminarzu, terminarz i zadania dotyczace egzaminéw zewnetrznych, zadania zwia-
zane z systemem oceniania w szkole, terminarz zebran rad pedagogicznych (w tym rad szko-
leniowych wraz z tematyka i terminem szkolen), terminy przygotowan sprawozdan, raportow
i informacji oraz zakres dziatat dydaktycznych, wychowawczych i opiekunczych, ktére szkota pla-
nuje podjac w najblizszym roku szkolnym.



C. Wyniki egzaminow zewnetrznych.

Rozporzadzenie w sprawie nadzoru pedagogicznego naktada na szkoty obowiagzek analizowa-
nia wynikéw egzaminéw zewnetrznych uczniéw celem poprawy jakosci ich pracy. Jaki jest cel
analiz wynikdw egzaminéw zewnetrznych?
1. Analiza sprawdzianéw i wynikéw egzaminow zewnetrznych stuzy efektywnemu dobo-
rowi metod pracy nauczycieli, co ma wptyw na efekty uzyskiwane przez uczniéw.
2. Metody analizy stosowane przez szkote pozwalajg formutowac konstruktywne wnioski,
ktére sa wdrazane do realizacji.
3. Efekty wprowadzanych zmian powodujg poprawe wynikéw ksztatcenia i sg dostrzegane
przez uczniéw, rodzicédw oraz organ prowadzacy.

Whnikliwie zinterpretowane wnioski z analizy wynikéw sprawdzianu i egzaminéw, wobec
ktérych podejmie sie odpowiednie dziatania, przyczyniajg sie do wzrostu efektow ksztatcenia.
Wdrazanie wnioskdw z analizy egzaminéw zewnetrznych powinno skutkowaé np. modyfika-
¢ja metod nauczania, dostosowaniem formy zaje¢ lekcyjnych i szkolnych planéw nauczania
do potrzeb i mozliwosci ucznidéw, zwiekszeniem aktywnosci uczniéw (udziat w projektach,
prezentacjach, wystawach), uspotecznieniem mtodziezy, motywowaniem uczniéw do nauki,
udziatu w konkursach, wieczorach poetyckich, rozwijania wiasnych zainteresowan i talentow
oraz inne. Nauczyciele moga wdraza¢ wnioski poprzez np.:

a) rozwijanie okreslonych umiejetnosci,

b) zmiany w organizacji lekgji,

c) stosowanie aktywizujacych metod nauczania,

d) indywidualizacje procesu nauczania.

Dyrektor moze natomiast wdraza¢ wnioski poprzez wspieranie nauczycieli w doskonaleniu
umiejetnosci analizowania wynikéw egzaminéw zewnetrznych oraz monitorowanie wdraza-
nia wnioskéw z prowadzonych analiz.

W podsumowaniu tego rozdziatu kompendium warto jeszcze raz wroéci¢ do pytania
o przyjeta w diagnozie postawe badawcza. Steinar Kvale® jest autorem ciekawych metafor,
ktére pozwola jasniej pokazac istote sprawy. Przedstawia on badacza-diagnoste jako goérnika
i podréznika. Jego zdaniem, gérnik wie, do czego zmierza i pragnie do tego dotrze¢. Szuka
znanego i na to jest wyczulony. Dysponuje swoim wczesniej zdefiniowanym warsztatem pracy.
Podréznik zas udaje sie w nieznane. Nie wie, co go czeka, kogo i co napotka na drodze. Musi
by¢ bardzo elastyczny i dostosowywa¢ do réznych niespodzianek. Problemem wielu diagno-
zujacych bywa to, ze juz przed przeprowadzeniem diagnozy wiedza, do czego dotra. To tacy
gornicy, ktorzy do swojej postawy badawczej powinni wiaczy¢ takze podréznika.

6 K. Bednarek, Pogfebiona diagnoza potrzeb rozwojowych, [w:] ,Dyrektor szkoty” 2014, nr 5.
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2. Podstawowe koncepcje i narzedzia, wywiady i warsztaty
diagnostyczne

Diagnoza obszaréw szkoty wymagajacych zmiany nie jest celem samym w sobie, lecz sta-
nowi fundament wspomagania kompleksowego rozwoju szkoty, w efekcie ktérego nastapia
trwate zmiany jakosciowe w wybranych obszarach jej funkcjonowania. Przystapienie do
diagnozy rozpoczyna proces zespotowego uczenia sie dla wszystkich bioracych w niej
udziat. Pozwala im bowiem odejs¢ od wiasnego postrzegania spraw szkoty, zauwazy¢, ze na
jej problemy mozna popatrze¢ z réznych perspektyw, inaczej mozna tez interpretowacd te
same fakty. Wazny jest zatem wybdr narzedzi, ktérych mozna uzy¢ w celu pogtebienia analizy
wybranego przez szkote/placéwke obszaru do rozwoju.

Przyszli nauczyciele - diagnosci powinni nauczy¢ sie doboru odpowiednich narzedzi
i metod, takze wzajemnego moderowania cztonkéw rady pedagogicznej. W rezultacie utatwi
to analize sytuacji i tworcze rozwigzywanie problemu w wybranym obszarze pracy szkoty
wymagajacym kompleksowego wsparcia.

2.1. Techniki koncepcyjne pracy grupowej

W pracy z zespotem zadaniowym osoba petnigca zadania Szkolnego Organizatora Rozwoju
Edukacji ma do wyboru kilka niezbednych narzedzi, ktére przybliza zesp6t do realizacji zadan,
tj. pozwola na dogtebng analize sytuacji oraz plan dziatania wobec dokonanego rozpoznania.

A. DRZEWO PROBLEMOW - DRZEWO CELOW’ - jest to kompleksowy diagram, ktéry po-
kazuje logiczne zwiazki przyczynowo-skutkowe pomiedzy sytuacjami postrzeganymi jako
negatywne w danym obszarze dziatania. Nalezy pamieta¢, ze w drzewie decyzyjnym powinny
znaleZ¢ sie jedynie zapisy, ktére definiujg sytuacje problemowa, prawdziwg i istotng z punktu
widzenia obszaru objetego analiza. W konsekwencji zestawienia problemu, jego przyczyn oraz
negatywnych nastepstw, otrzymuje sie hierarchiczne drzewo probleméw. Najpierw identyfiku-
je sie problemy, nastepnie wybierany jest problem gtéwny, a dla kazdego kolejnego problemu
szuka sie zaleznosci z problemem gtéwnym lub innymi wystepujacymi juz w drzewie. | tak:

a) jesli problem stanowi przyczyne — przesuwany jest o poziom nizej,

b) jesli problem jest skutkiem - przesuwany jest o poziom wyzej,

) jesli nie stanowi przyczyny ani skutku — pozostaje na tym samym poziomie.

Analiza problemu dostarcza danych wyjsciowych do analizy celéw. Analiza ta poprzez zane-
gowanie drzewa problemow, przeksztatca sytuacje negatywng w pozadang przyszia sytuacje,
identyfikujac potencjalne przyszte rozwiagzania. Zidentyfikowane cele przedstawia sie w formie
diagramu zwanego drzewem celow.

Etapy analizy:

1. Identyfikacja gtéwnego problemu. Jego okreslenie nie jest tatwe. Nalezy pamieta¢, ze
wiasciwie sformutowany problem: nie dotyczy naturalnych utrudnien, na ktére nie mamy
wptywu; jest szczegotowy (doktadnie okresla miejsce i skale problemu); jest wyraznie,
jasno i konkretnie sformutowany (np. btedem jest okreslenie stabe zarzqdzanie — moze

7 Materiaty szkoleniowe dla nauczycieli i pracownikéw instytucji wsparcia szkoty w zakresie zadan Szkolnych Organizatoréw
Rozwoju Edukacji. PM GROUP, Biatystok 2013.




ono bowiem dotyczy¢ wielu wymiaréw, np. zta komunikacja, niewystarczajgca kontrola
itp.); nie powinien blokowa¢ (wyklucza¢) dostepnych rozwigzan.

2. |dentyfikacja przyczyn pojawiania sie problemu poprzez odpowiedz na pytanie - dla-
czego dany problem zaistniat?

3. Identyfikacja skutkow sytuacji problemowej w postaci kolejnych problemoéw poprzez
odpowiedz na pytanie - co z tego wynika?

4. Ustalenie zwigzkéw logicznych pomiedzy poszczegolnymi przyczynami i skutkami.

Nalezy sprawdzi¢, czy wszystkie problemy — przyczyny wywotuja wskazane problemy — skut-
ki. Wszystkie problemy przedstawiamy za pomoca tzw. drzewa probleméw, uwzgledniajacego
istniejace pomiedzy nimi powigzania. Cze$¢ wskazanych problemoéw stanowi przyczyne
problemu gtéwnego, czes¢ jest konsekwencja jego istnienia (skutek). Istotne jest roztozenie
probleméw na pojedyncze sktadowe.

Wskazéwki praktyczne do stosowania narzedzia:
1. Nalezy okredli¢ problemy zgodnie z opisanymi powyzej zasadami.
2. Zapisac kazdy problem na osobnej karteczce samoprzylepne;j.
3. Uporzadkowac karteczki z problemami wzgledem siebie, aby ustali¢ zwigzki przyczynowe.

W celu unikniecia btedéw nalezy uwaza¢, aby: sprawdzi¢ spéjnosé miedzy bezposrednimi
i posrednimi zwigzkami; nie budowac¢ drzewa wokot tylko centralnego problemu; sprawdzi¢
dlakazdego poziomu, czy wszystkie problemy — przyczyny pociggaja za soba problemy — skutki;
zastanowic sie nad istnieniem innych niepodanych, ukrytych problemow, ktére bezposrednio
wywotuja problem — skutek.

Cel

organizacji

Cel 1.1 Cel 2.1

a2 I cas2
Cel 2.3

Cel 4.1

Cel 4.2

Cel4.3

Cel 4.5

Schemat drzewa celéw




B. ANALIZA SWOT - nazwa metody pochodzi od pierwszych liter stéw okreslajacych w jezyku
angielskim istote przedmiotu analizy - mocne i stabe strony ptynace z otoczenia wewnetrzne-
go (Strengths & Weaknesses), a takze istniejgce oraz potencjalne szanse i zagrozenia (Opportu-
nities & Threats) ptynace z otoczenia zewnetrznego. Prosta, a zarazem bardzo pomocna analiza,
pozwala dostrzec to, co najwazniejsze. Analiza SWOT daje wglad w r6zne aspekty danej sprawy
i pozwala na jej szybkie rozeznanie.

S (mocne strony) W (stabe strony)
Czynniki wewnetrzne i wspomagajace Czynniki wewnetrzne destrukcyjne

O (szanse) T (zagrozenia)

Czynniki zewnetrzne i wspomagajace Czynniki zewnetrzne i destrukcyjne

Analiza SWOT moze by¢ pomocna, gdy chcemy szybko zbadaé rézne aspekty danej sprawy
ulegajacej zmianie - stabe i silne strony zestawi¢ z zewnetrznymi mozliwosciami i ogranicze-
niami. Dzieki temu fatwiej zaplanowa¢ dobrg strategie — ukrywajgca stabosci, chroniaca przed
zagrozeniami, a wykorzystujaca to, co najlepsze - silne strony i mozliwosci.

Analiza SWOT jest czesto stosowana w planowaniu strategicznym, poréwnywaniu mozli-
wych podejs¢, demonstracji, w jaki sposdb rozwigzanie przyczyni sie do wykorzystania silnych
stron i ukrycia stabych, oceny strategii opracowywanych w odpowiedzi na okreslony problem.

Etapy uzycia SWOT

1. Prosze okredli¢, co jest badane. Nalezy okresli¢, jaka sprawa zostaje poddana analizie.
Mozna napisac to nad tabela. Warto takze ustali¢ kontekst i perspektywe.

2. Prosze uzupetni¢ czynniki. Przeprowadz burze mézgdéw z grupa zainteresowanych oséb
Okresl:

a. silne strony - Co jest zaleta badanej kwestii? Jakie wewnetrzne czynniki przyczyniaja
sie do odnoszenia sukceséw? (np. wykwalifikowani pracownicy),

b. stabe strony - Jakie s3 wewnetrzne stabosci i braki, ktére powodujg problemy? (np.
konieczno$¢ wypozyczania sali gimnastycznej),

c. mozliwosci - Jakie s czynniki zewnetrzne, na ktére nie mamy wptywu, ale mogtyby
przyczynic sie (zosta¢ wykorzystane) do odniesienia sukcesu? (np. nowe technologie),

d. zagrozenia - Jakie zewnetrzne czynniki maja negatywny wptyw? (np. niski przyrost
naturalny).

3. Prosze przeanalizowa¢ wyniki. Dobrze, by czynnikéw byto nie 100, a kilka — te najistot-
niejsze. Sprébuj okresli¢, ktére z nich zidentyfikowaliscie w czasie burzy mézgéw i czy
czegos nie zabrakto?

4, Prosze okresli¢ strategie. W kazdej komérce tabeli wpisz strategie okreslone po zestawie-
niu jednego z czynnikéw wewnetrznych z jednym z czynnikéw zewnetrznych.




Analiza SWOT

Zagrozenia

C. METAPLAN - metoda dyskusji, ktéra polega na tym, ze w czasie debaty uczestnicy wspol-
nie tworza plakat, bedacy graficznym skrétem tej debaty. Dyskusje metodg metaplanu mozna
przeprowadzi¢ w duzej grupie lub w matych zespotach, dlatego jest idealna do pracy z zespotem
zadaniowym. Potrzebne beda: tablica/éciana, do ktérej mozna przypiac arkusz papieru, kartki
z bloku flipchart, kartki w czterech jasnych kolorach o ksztattach:
e OWAL - zapisujemy na nim pomysty (ktére moga by¢ pogrupowane), problemy, pytania.
» KOLO - opisujemy fakty, istniejacy stan, tworzymy struktury - sieci.

e PROSTOKAT - zapisujemy w nim wnioski i zadania koricowe.
e CHMURKA - zapisujemy na niej temat dyskusji.

Schemat tabeli SWOT

Zalety metaplanu: daje szerokie spojrzenie na problem; uczy wspétpracy; daje mozliwos¢
wypowiedzi kazdemu cztonkowi grupy; przygotowuje do pracy badawczej; wzbudza zain-
teresowanie i zaangazowanie kazdego cztonka grupy; przetamuje wewnetrzne opory; uczy
wnioskowania i zwieztego formutowania mysli; ksztatci umiejetnosc analizy i porzadkowania
informacji; uczy planowania; systematyzuje wiedze; zwieksza efektywnos¢ pracy; pozwala na
wizualizacje dyskus;ji.

Struktura metaplanu

ETAP WSTEPNY:

1. Wprowadzenie i przedstawienie pierwszego tematu — proponujemy, aby nauczyciele
sprébowali odpowiedzieé na pytanie np.: Jakie sg powody zmniejszenia zainteresowania
uczniéw nauka w naszej szkole? Pytanie nalezy napisac na chmurce i przypig¢ do tablicy.

2. Tworzenie pierwszego plakatu: zastosowanie burzy mézgdw - zapowiadamy, ze ocze-
kujemy od nauczycieli odpowiedzi na owalnych kartkach, ktére beda umieszczone na
tablicy; nauczyciele zapisuja swoje odpowiedzi dotyczace pytania/problemu; porzadko-
wanie odpowiedzi wg przyjetych kryteriow (kryteria ustalamy wspdlnie — zwykle mozna
dzieki temu wypracowac¢ konkretne obszary, np. obszar dydaktyczny, obszar wycho-
wawczy itp.). Na tym etapie powstaje plakat, ktéry bedzie przydatny do dalszej pracy.




3. Uzgodnienie drugiego tematu, ktdry wynika z analizy pierwszego plakatu — pytania
nalezy zapisa¢ na chmurce grupowego plakatu, np.: Co nalezy zrobi¢, aby nasza szkote
uatrakcyjni¢? W obszarze zatytutowanym jak jest? umieszcza sie na kartkach w ksztatcie
kota opis aktualnego stanu (uzywamy kartek w trzech kolorach, co umozliwia pewng
systematyke ich utozenia). W obszarze jak powinno by¢? umieszcza sie na kartkach
w ksztatcie kota stwierdzenia okreslajace stan idealny (w dalszym ciggu stosujemy kartki
w trzech kolorach). Rozbieznos$ci pomiedzy stanem aktualnym a idealnym, zapisujemy
na owalach (owale réwniez w trzech kolorach) i umieszcza sie w obszarze dlaczego nie
jest tak, jak powinno by¢? W obszarze zatytutowanym wnioski umieszczamy mysli na
kartkach prostokatnych (tu réwniez mozna wprowadzic trzy kolory prostokgtéw).

ETAP ZASADNICZY
Tworzenie grupowego plakatu wg ustalonych zasad — analiza problemu przez poszuki-
wanie odpowiedzi na pytania: jak jest?, jak powinno by¢?, dlaczego nie jest tak, jak powinno
byc?, wnioski (roztozenie problemu na czynniki pierwsze z propozycja jego rozwigzania).
ETAP KONCOWY

Zebranie wnioskéw. Podsumowanie — zebrane wnioski postuzg do opracowania wstep-
nego harmonogramu oraz Rocznego Planu Wspomagania, w podsumowaniu oceniamy
wartosci merytoryczne oraz wspotdziatanie i zaangazowanie catej grupy.

Problem
Jak jest? Jak by¢ powinno?

e

Dlaczego nie jest tak, jak by¢ powinno?

/_\/ /_\/
— — —
— —
/_\/ /_\/

Schemat metaplanu

D. RYBI SZKIELET - nazwa metody pochodzi od formy graficznej przypominajacej szkielet ryby.
Do zaje¢ nalezy przygotowad: duzg plansze przedstawiajaca szkielet ryby, paski papieru (mate
osci), mazaki. Istotne zalety jej stosowania to: metoda planowania, organizowania i oceniania
wilasnej pracy; metoda efektywnego wspotdziatania w zespole i pracy w grupie, budowania wiezi
miedzyludzkich, podejmowania indywidualnych i grupowych decyzji; metoda rozwigzywania
probleméw w tworczy sposéb, poszukiwania, porzadkowania i wykorzystania informacji z r6z-
nych zrodet; metoda stosowania zdobytej wiedzy w praktyce, stosowana w pracy dydaktycznej
i wychowawczej; moze by¢ realizowana indywidualnie lub zespotowo; stuzy poszukiwaniu
przyczyn powstania danego problemu; ksztattuje umiejetnosci: planowania i organizacji pracy,
zbierania i selekcjonowania informacji, planowania dziatan, ktére maja dac okreslone wyniki.




Opis metody.

Na planszy przedstawiajacej szkielet ryby wpisujemy — w gtowe — gtéwny problem. Wspél-
nie z zespotem zadaniowym ustalamy gtéwne czynniki odpowiedzialne za jego wystepowanie.
Wybieramy 4-6 czynnikdéw sposréd podanych (wybrane czynniki sg czynnikami gtéwnymi
i wpisujemy je na duze osci schematu). Zachecamy do poszukiwania przyczyn, ktére maja
wptyw na ten czynnik (przyczyny te sa zapisywane na paskach papieru, ktére symbolizujg mate
osci). Mafe osci zostajg przypiete na duzym schemacie. Sposréd przedstawionych wszystkich
przyczyn gtéwnego problemu uczestnicy wybierajg najistotniejsze. Podsumowujac, opraco-
wujemy plan dziatan zmierzajacych do rozwigzania problemu.

Inna wersja metody: po wybraniu czynnikéw gtéwnych problemu mozemy kazdemu czton-
kowi zespotu zadaniowego rozda¢ po planszy z wszystkimi gtéwnymi czynnikami. lch zadaniem
jest wpisanie przyczyn (mate osci) dla kazdego czynnika ( duzej osci). Po uptywie ustalonego
czasu odbywa sie prezentacja pracy. Sposréd przedstawionych wszystkich przyczyn gtéwnego
problemu uczestnicy wybieraja najistotniejsze (moze sie okaza¢, ze wiele z czynnikéw zostato
zauwazonych przez kilka oséb, co moze dodatkowo wskazac¢ na wage przyczyny). Podsumo-
wujac, opracowujemy plan dziatan zmierzajacych do rozwigzania problemu.

skutek

Schemat rybiego szkieletu

E. TECHNIKA GRUP NOMINALNYCH - jest jedna z metod kreatywnego rozwigzywania
problemu. Umozliwia ona nie tylko generowanie pomystéw, ale i wypracowanie najlepszego
rozwigzania. Grupa nominalna sktada sie z nie wiecej niz 10 oséb (z praktyki najlepiej jednak
podzieli¢ zespot na grupy ok. 5-osobowe). Proces wykorzystywany w tej technice ogranicza
dominacje dyskusji przez jedna osobe, zacheca skromnych i czesto wycofujacych sie z dyskusji
cztonkéw zespotu do uczestnictwa, a wyniki podjetej decyzji s3 optymalne lub priorytetowe
pod wzgledem ich uzytecznosci.

Etapy zastosowania metody
1. Podzieli¢ obecnych nauczycieli na mate 5- osobowe grupy. Przedstawié¢ problem z jakim
maja sie zmierzyc/rozwigza¢ nauczyciele. np. Co chcielibyscie zmieni¢ w swojej szkole?
Przedstawione problemy musza by¢ w formie otwartej — nie narzucajacej okreslonego
rozwigzania.
2. Kazda osoba indywidualnie przez kilka minut (np. 5 min) notuje na kartkach wszystkie




mozliwe pomysty rozwigzania problemu. Moderator spotkania powinien zwrdci¢ w tym
punkcie uwage, ze nie jest wazna tutaj jako$¢ rozwigzania, lecz ilo$¢ mozliwych genero-
wanych rozwigzan, wiec osoby nie powinny mysle¢ w kategoriach, czy jest to mozliwe do
wykonania w naszych realiach. Dobrym rozwigzaniem jest rowniez notowanie kazdego
pomystu na rozdanych wczeéniej osobom karteczkach.

3. Kolejnym krokiem jest zebranie wszystkich pomystéw i stworzenie z nich zbioru mozli-
wych rozwigzan. Mozna tu wykorzystac flipchart (przyklei¢ zabrane karteczki).

4. W kolejnym kroku, juz zespotowo, nalezy omowic rozwigzania. Toczona dyskusja dotyczaca
poszczegodlnych propozycji nie powinna jednak dotyczy¢ akceptacji lub odrzucenia danej
propozycji, ale rozumienia wszystkich pomystéw zgtoszonych przez cztonkéw grupy.

5. Ocena pomystéw odbywa sie indywidualnie przez kazdego z cztonkéw grupy (anonimo-
wo lub na forum zespotu). Najlepiej jg przeprowadzi¢ w ten sposéb, ze kazdy z cztonkdw
zespotu dostaje takg sama okreslong ilo$¢ gtoséw, ktérag moze dowolnie rozdysponowacd
na zgtoszone pomysty (np. kazda osoba dostaje 5 gtoséw i moze kazdemu wybranemu
przez siebie pomystowi da¢ po jednym gtosie lub wybrac tylko 2 pomysty i im dac po
3i 2 glosy). Sposodb przeprowadzenia gtosowania nalezy tak dobra¢, aby byta mozliwos¢
wybrania 1 optymalnego rozwigzania lub priorytetowej listy rozwigzan.

6. Rozwigzanie problemu, ktére uzyskato najwiecej gtosdéw, stanowi rozwigzanie grupy.

Zalety techniki: gtosowanie, jak i zgtaszania pomystéw moze by¢ anonimowe; réwny
udziatu cztonkdéw grupy; rozproszenie jest zminimalizowane.

F. PIRAMIDA PRIORYTETOW - metoda polega na utozeniu listy priorytetéw wedtug ustalo-
nych wczesniej kryteridw. Priorytetami sg pomysty wygenerowane w ramach Burzy Mézgdéw.
Praca ta metoda zacheca do dyskusji, negocjacji oraz osiggania porozumienia drogg negocjacji
i kompromisu.

Przebieg.

Dzielimy nauczycieli np. na trzy grupy. Kazdej grupie dajemy plakat z piramida i kartki samo-
przylepne. Nastepnie instruujemy ich, aby naniesli na piramide wytonione w ramach burzy mé-
zgdw pomysty. Wyjasniamy, iz zadaniem kazdej grupy jest utozenie pomystéw wg waznosci ich
realizacji. W efekcie pracy mamy trzy wersje piramidy priorytetow. W dalszej czesci zachecamy
grupy, aby ze soba negocjowaty i wybraty lub stworzyty ostatecznie wspdlng piramide — efekt
pracy trzech wczeéniej powstatych. Bezwzglednie nalezy okredli¢ czas pracy.

Schemat mapy piramidy priorytetéw




G. KASKADOWY MODEL DIAGNOZY - propozycja uwzgledniajgca postulat ciagtego pogte-
biania diagnozy, ktérg opisat K. Bednarek®. Kolejne jej kroki sktadaja sie na swoistg kaskade.
Podobnie jak w kaskadowym modelu ewaluacji kazdy z kolejnych etapéw wprowadza do
projektu nowe osoby i nowe zagadnienia, jednak opiera sie na wczesniej uzyskanej wiedzy
i wykorzystuje zebrane poprzednio materiaty.

Etapy zastosowania modelu

Krok O. Polega na sprawdzeniu, jaki jest poziom motywacji, a takze akceptacji dla uczestnictwa
w diagnozie oraz jakie sg jej zrédta. Niska motywacja lub jej silne zewnetrzne uwarunkowania
powinny sktoni¢ dyrektora — diagnoste do podjecia dziataih korygujacych lub nawet czasowe-
go odtozenia diagnozy.

Krok1. Stworzenie z wybranymi cztonkami rady pedagogicznej mapy przydatnych w diagnozie
zrodet informacji o sytuacji szkoty/placéwki, przedstawienie ich szerszej spotecznosci szkolne;j.

Krok 2. Polega na przeprowadzeniu analizy SWOT z wykorzystaniem zaktualizowanych infor-
macji o szkole. Warto juz na tym etapie zaangazowac cafg rade pedagogiczng, gdyz SWOT wy-
maga od jego realizatoréw podejscia krytycznego i twérczego. Nalezy zakonczy¢ analize na
tym etapie uzgodnieniem wspdlnego stanowiska w poszczegolnych polach arkusza SWOT.

Krok 3. Przygotowanie listy gtdwnych kwestii, ktérymi warto bytoby zaja¢ sie w szkole. Lista
nastepnie powinna zosta¢ uporzadkowana w kolejnosci wynikajacej z odpowiedzi na pytanie:
Ktdra z tych kwestii jest aktualnie dla szkoty/placéwki najwazniejsza i wymaga dalszego doskona-
lenia, rozwoju? Podczas pracy grupowej nalezy stworzy¢ piramide priorytetéw, rankingu troj-
katnego lub wykorzystujac techniki grupy nominalne;j.

Krok 4. Metoda metaplanu mozna pogtebi¢ prace nad jednym lub wiecej problemami, ale juz
w aspekcie projektowania rozwigzania. Wazne sg wszystkie uwagi bedace odpowiedzig na
ostatnie pytanie metaplanu: Co nalezy zrobi¢, aby byto tak, jak powinno by¢?

Krok 5. Aby sprostac dziataniom zaproponowanym w odpowiedzi na ostatnie pytanie meta pla-
nu, warto skorzysta¢ z metody nazywanej A, B, C, D. W tej metodzie kazdy nauczyciel dokonuje
samooceny wiedzy i umiejetnosci w dwu wymiarach - tego, co juz wie i umie oraz tego, czego
chciatby sie nauczy¢, aby sprosta¢ przyjetym do realizacji w szkole/placéwce zadaniom. To utatwi
dyrektorowi zaplanowanie zadan w zakresie wspomagania pojedynczych nauczycieli oraz rady
pedagogicznej w ramach petnionego nadzoru pedagogicznego. Taka rozpieta w czasie diagnoza
gwarantuje jej pogtebienie i prowadzi niechybnie do nastepnej diagnozy, a ciggte poszukiwanie,
stosowanie réznych danych, metod i narzedzi oraz zespotowos¢ — miejmy nadzieje - zagwarantuja
rzetelng podstawe uruchamianych proceséw doskonalenia nauczycieli i rozwoju szkoty/placowki.

2.2. Techniki konwersacji coachingowej

Reforma edukacji zmienita dotychczasowy model pracy nauczyciela z pracy indywidualnej
na rzecz pracy zespotowej, co z kolei wymusito wprowadzenie narzedzi utatwiajacych prze-
prowadzenie tej zmiany w szkotach/placéwkach. Siegnieto po sprawdzone w biznesie metody
i techniki coachingowe®.

Coaching, to jedno z narzedzi wspierania zmiany zwigzanej z rozwojem, to takze pewien
styl komunikacji. Coaching koncentruje sie na poszukiwaniu rozwigzan dla wybranego

8 K. Bednarek, Pogtebiona diagnoza potrzeb rozwojowych, [w:] ,Dyrektor szkoty” 2014, nr 5.

° Materiaty szkoleniowe dla nauczycieli i pracownikéw instytucji wsparcia szkoty w zakresie zadan Szkolnych Organizatoréw
Rozwoju Edukacji. PM GROUP, Biatystok 2013.




problemu, a nie na poszukiwaniu jego przyczyn. Uwaga nakierowana jest na przysztos¢,
a nie na przesztos¢. Natomiast problem zamieniany jest w cel do realizacji.

Istota coachingu jest pomoc w petniejszym wykorzystaniu posiadanej przez jednostke/
zespot wiedzy w Srodowisku pracy, co wptywa na poprawe funkcjonowania jednostki/zespotu,
zwiekszajagc motywacje do dziatania, jak réwniez efektywnos¢ podjetych dziatan, a nie na
uczeniu czegos nowego.

W coachingu preferuje sie jezyk pozytywow, pracujac zgodnie z zasada: méw co chcesz uzy-
skac, a nie czego nie chcesz mie¢. Cele formutuje sie, méwiac o tym, co mozna by robi¢ lepiej,
a nie co robimy Zle. Stwierdzenie: Wspdfpraca nauczycieli w naszej szkole praktycznie nie istnieje,
zamieniamy na Zalezy nam na tym, aby zwiekszy¢ zaangazowanie nauczycieli w prace zespotdw.

Celem coachingu jest pomoc jednostce/zespotowi w przejsciu z miejsca, w ktérym sie
znajduje, do miejsca, w ktérym chce - badz po prostu musi sie - znalez¢é oraz w przetozeniu
posiadanej wiedzy na praktyczne rozwigzania przyblizajace do realizacji postawionego celu.

Rezultatami coachingu sa: precyzyjnie wyznaczone cele, optymalizacja dziatan, trafniejsze
decyzje, petniejsze wykorzystanie zasobdéw wewnetrznych oraz zewnetrznych.

Coach stwarza okazje do wyrazania przekonan i postaw. Wspiera w poszukiwaniu rozwigzania
problemu bez narzucania wiasnych pomystéw. Uswiadamia, iz odpowiedzialnos¢ za cele oraz ich
realizacje spoczywa na jednostce/zespole. Jest moderatorem i facylitatorem spotkania, a jego
rolg jest pomoc i towarzyszenie w dziataniu. Potrafi energie zuzywang czesto na wzajemne ob-
winianie, uzasadnianie, méwienie czego nie mozna zrobi¢, wyjasnianie dlaczego kto$ cos$ zrobit
lub nie zrobit, skierowac na konkretne dziatanie, na prace z rzeczywistymi problemami. Najwaz-
niejsza rola, jaka ma do spetnienia dyrektor — coach polega na tym, zeby nauczyciele uwierzyli
w swoje mozliwosci, rozszerzyli swojg Swiadomos¢ i zyskali wiekszg samoswiadomos¢, wzieli
100% odpowiedzialnosci za swéj rozwdj i swoje decyzje, poszli droga, ktérg sami wybrali.

W oswiacie méwimy o coachingu nauczycielskim, ktéry mozemy odnie$¢ do kilku obszarow:

1. Dyrektor szkoty — nauczyciel.

2. Dyrektor szkoty — zespét nauczycielski (np.: rada pedagogiczna).

3. Lider zespotu — zesp6t nauczycielski (np.: zespot problemowy).

4. Nowa forma pracy z uczniami: nauczyciel — uczen; nauczyciel — zespoty uczniowskie;

nauczyciel - klasa.

5. Nauczyciel - rodzic.

Dyrektorzy szkét zorientowani na rozwéj grona nauczycielskiego moga wykorzystac oby-
dwie zaproponowane metody prowadzenia coachingu (model Kolba i Model GROW), jako
wsparcie w osigganiu lepszych wynikéw w wykonywaniu powierzonych obowiazkéw zawo-
dowych zaréwno indywidualnie przez nauczycieli (coaching indywidualny), jak i zespotow
nauczycielskich (coaching zespotu). W kazdym przypadku wsparcie powinno odbywac sie
poprzez wspdlne wypracowywanie najlepszych rozwigzan w celu poprawy dotychczasowego
dziatania kadry pedagogicznej.

Coaching prowadzony wedtug Modelu Kolba moze zosta¢ wykorzystany przez dyrektora
szkoty do poprowadzenia rady pedagogicznej lub do pracy z zespotem zadaniowym w mniej-
szym gronie pedagogicznym, obydwa modele mozna wykorzysta¢ do wspdlnego z zespotem
poszukiwania rozwigzan dla omawianych problemoéw i zadan zespotu, czyli przeprowadzenia
pogtebionej diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty/placéwki.

Ponizej oméwiono wybrane metody i techniki coachingu: model Kolba i model GROW oraz




przedstawiono ich praktyczne zastosowania w diagnozie potrzeb szkoty/placowki.

A. Model Davida Kolba jest jednym z fundamentalnych modeli uczenia sie oséb dorostych
opartych na doswiadczeniu. Koncepcja uczenia sie przez doswiadczenie:
« ujmuje wiedze jako rodzaj magazynu faktéw, nawykoéw, itp.,
« sprowadza proces uczenia sie do powiekszenia zasobéw tego magazynu,
« uczenie sie jest procesem ciggtej modyfikacji uprzedniego doswiadczenia, poprzez
doswiadczenie nastepujace po nim,
« idee sg formutowane i przeformutowywane przez doswiadczenie.

David Kolbe opisat proces uczenia sie jako pewien powtarzajacy sie cykl, w ktérym kluczowa
role odgrywa doswiadczenie osoby i jego analiza.

Model uczenia przez doswiadczenie Kolba wskazuje na 4 jego etapy:
1. Doswiadczenie - Co sie wydarzyto?
2. Refleksja — Co? Jak to byto?
3. Generalizacja - Dlaczego tak sie stato?
4, Zastosowanie - Jak to wykorzysta¢ w praktyce?

Refleksyjne uczenie sie w dziataniu koncentruje sie na poprawie jakosci dotychczasowego
dziatania poprzez ciggte praktykowanie nowych rozwigzan.

Cykl uczenia sie Davida Kolba zostat zaadaptowany dla potrzeb coachingu, a jego kolejne etapy to:
. Okreslenie ogdlnej potrzeby i celéw coachingu.

. Uzgodnienie konkretnych celéw coachingu.

. Opracowanie szczegétowego planu coachingu.

. Wykonanie zaplanowanego zadania badz dziatania.

. Ocena dziatan i planowanie lepszego funkcjonowania.

. Zakonczenie coachingu lub powtérzenie etapéw 3-6.

oA WN=

Na kolejnych etapach zaprezentowanego modelu coach stosuje réznego rodzaju narzedzia
i techniki pomagajace w jak najtrafniejszej diagnozie danego obszaru. Do tych narzedzi zali-
czy¢ mozemy m.in.:

1. Pytanie: Co by byfo, gdyby... - narzedzie to ma na celu poméc w dostrzezeniu nowych
mozliwosci i tworzeniu nowych rozwigzan danego problemu, a takze zacheca do zasta-
nowienia sie nad rezultatami ré6znych scenariuszy zdarzen.

2. Pytanie: Gdybyscie mieli mnie nauczy¢ jak mam robi¢ X, to jak miatbym to robi¢? — narze-
dzie to wspiera w odkrywaniu przyjetych strategii dziatania i oszacowaniu, ktére z nich
sg skuteczne i przyblizajg do celu, a ktdre utrudniaja jego osiggniecie.

3. Cwiczenie: Najgorszy mozliwy scenariusz... polega na stworzeniu listy dziatan, jakich
podjecie sprawi, ze cel nie zostanie osiggniety, a nastepnie stworzenie opozycji do tych
dziatan - narzedzie to mozna wykorzystac jako pomoc w stworzeniu planu konkretnych
dziatai zmierzajacych do realizacji celu.

4. Mapa marzen: polega na stworzeniu kolazu z ilustracji powycinanych z gazet, ktére
w symboliczny sposéb przedstawiajg nasze marzenia — jest to narzedzie wspierajace
okreslenie celu, pozadanego stanu docelowego.

5. Karta SMART - jest to matryca zawierajaca kryteria weryfikacji poszczegdlnych ele-
mentéw metody SMART wspomagajaca doprecyzowanie celu - narzedzie pomocne
w definiowaniu celu i wyznaczaniu wizji. Jest to takze narzedzie ewaluacji procesu
coachingu. Mozna je zatem wykorzysta¢ zarébwno na poczatku jak i na korncu procesu.

6. Cwiczenie Wartosci polega na zidentyfikowaniu deklarowanych wartosci i przekonan -

narzedzie to stanowi pomoc w poznaniu motywacji do realizacji celu.




Praktyczne zastosowanie modelu Kolba w diagnozie potrzeb rozwojowych szkoty.

1. Prowadzenie rozmoéw/dyskusji zogniskowanej w_oparciu o _cykl Kolba® pozwoli na

refleksyjna realizacje zadania wdrozeniowego, ktérego celem bedzie grupowe przepro-
wadzenie pogtebionej diagnozy. Dyskusja zogniskowana to metoda, ktéra emocjonal-
nie angazuje grupe oraz doprowadza do sytuacji, kiedy uczestnicy sami wypracowuja
whnioski, przez co fatwiej je p6zniej wdrazaja jako swoje, a nie narzucone z zewnatrz.
Wazna jest w tej metodzie umiejetnos¢ zadawania pytan. W dyskusji zogniskowanej
wyrézniamy kolejne poziomy zadawania pytan.

POZIOM 1. Obiektywny — polega na zbieraniu faktéw, informacji na rozpatrywany temat,
poprzez odpowiedzi na pytania odnoszace sie do przesztosci, np.: Jak wyglgda typowe
przygotowanie do prowadzenia lekcji? Jakie metody stosujecie na lekcjach?

POZIOM 2. Emocjonalny - polega na odwotaniu sie do refleksji nad emocjami towarzy-
szacymi wydarzeniu, poprzez odpowiedzi na pytania odnoszace sie do przesztosci, np.:
Jak poczuliscie sie, gdy uczniowie powiedzieli, ze Wasze lekcje sq nudne? Jakie emocje poczu-
liscie, gdy Wasi uczniowie zostali laureatami konkurséw?

POZIOM 3. Interpretacji — majgc baze faktéw i zdajac sobie sprawe z emocji towarzysza-
cych tym faktom, mozna rozwazacé ewentualne rozwigzania, poprzez odpowiedzi na py-
tania odnoszace sie do terazniejszosci, np.: Jakie sq najczestsze powody konfliktdw miedzy
uczniami? Ktéry sposéb motywowania uczniéw przektada sie na ich zainteresowanie naukgq?
POZIOM 4. Decyzji - to etap deklaracji dziatan, ktére zostang podjete w zwigzku z wy-
pracowanymi rozwigzaniami. To moment doprowadzenia do wnioskéw i wdrozenia pre-
cyzyjnych dyrektyw zmian w zachowaniach na przyszto$¢, poprzez odpowiedzi na pyta-
nia odnoszace sie do przysztosci, np.: W jaki sposéb uatrakcyjnie swoje lekcje? Co zmienisz
w swojej pracy, aby jeszcze bardziej zmotywowac uczniéw do nauki?

. Praca rady pedagogicznej nad rozwigzaniem problemu.

Etap 1. Sformutowanie problemu/priorytetu w pracy szkoty np.: Poprawa wynikéw
uczniéw z egzamindéw zewnetrznych.

Wytoniono zesp6t zadaniowy, ktéry zajmie sie diagnoza przyczyny oraz podejmie prébe
rozwigzania problemu wg ponizszego modelu pracy.

Etap 2. Analiza.

Diagnoza problemu, czyli analiza poprzez obserwacje, przeprowadzenie wywiadu lub
w formie ankiety. W celu pogtebionej diagnozy zostang wykorzystane wyniki anonimo-
wej ankiety przeprowadzonej wsréd uczniéw podczas ewaluacji wewnetrznej oraz opi-
nie uczniéw na temat zagadnien sprawiajacych najwieksze trudnosci na egzaminach.
Etap 3. Plan dziatania.

Na tym etapie Szkolny Organizator Rozwoju Edukacji okres$la z nauczycielami oczekiwa-
ne przez zesp6t cele — z wykorzystaniem techniki SMART - i rezultaty, efekty dziatania
(co jest do zrobienia). Ustala takze metody, procedury i techniki, jakie beda wykorzy-
stane w pracy z uczniami (zajecia uzupetniajgce, ocenianie ksztattujace, itp.). Uzgadnia
zasoby zespotu - co lub/i kto bedzie potrzebny do realizacji celu. Okresla sposéb roz-
liczenia realizacji celu — sposéb pomiaru i wskazniki. Zaplanowanie dalszych dziatan
w sytuacji osiggniecia zamierzonego celu oraz dalszych dziatan w sytuacji braku oczeki-
wanych efektéw.

Po dokonaniu analizy ankiet okazato sie, ze uczniowie popetniajg najwiecej btedow
wynikajacych z niezrozumienia polecen lub catych tekstéw, np. zadan. Powodem oka-
zat sie brak umiejetnosci czytania ze zrozumieniem. Zespot opracowat plan dziatania.

10 S. Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, MODERATOR, Warszawa 2004.




Uczniowie odbyli uzupetniajgce zajecia z jezyka polskiego, a nastepnie z matematyki.
Po uzupetnieniu wiedzy uczniowie przystapili do egzaminu prébnego majacego na celu
weryfikacje wynikéw po wykonanej pracy.

Etap 4. Realizacja.

Wdrozenie opracowanego wczesniej planu dziatania z zastosowaniem cyklu uczenia sie:
zréb cos (1), przemysl to (2), potacz doswiadczenie i przemyslenia (1+2), zréb to jeszcze
raz, ale juz inaczej. Wynikiem prac zespotu byta modyfikacja programéw nauczania.
Etap 5. Rozliczenie efektow.

Korncowym etapem jest ocena przez rade pedagogiczng uzyskanych rezultatéw, po-
przez wskazanie tego, co sie udato zrealizowa¢, a czego nie. Kolejnym krokiem sg wnio-
ski — zespot okredla nad czym jeszcze nalezy popracowac i jesli okaze sie, ze cykl nie
zostat w petni zrealizowany przechodzi ponownie do Etapu 3., nastepnie do 4., itd., azdo
osiggniecia oczekiwanych efektéw.

Praca metoda Kolba stanowi cykl powtarzajacych sie dziatan. Zatrzymanie sie na jednym
z etapédw powoduje zahamowanie rozwoju.

B. Model GROW™. Model ten stanowi scenariusz sesji coachingowej. Nazwa modelu to skrot
stworzony z pierwszych liter kolejnych krokéw/etapdéw sesji coachingowej. Przyktadem obra-
zujacym strukture coachingu w modelu GROW moze by¢ podréz. Prowadzac rozmowe w tym
modelu zadajemy kolejno nastepujace pytania:

1. Jaki jest cel podrézy?— Goal.

2. Gdzie jesteSmy teraz - Reality.

3. Jakie s3 mozliwe trasy dotarcia do celu — Options.

4. Ktdra droge zespot wybiera jako najlepsza pomimo jej zagrozen - Will.

Cztery etapy modelu GROW
Etap Dziatanie Kolejne pytania coachingowe

Pytania o cel:
Co chcesz/chcecie osiggna¢?

1.Cel - Goal. Ustalenie celu. Skad bedziesz/bedziecie wiedzie¢, Ze cel
zostat osiggniety?
Pytania o rzeczywistos¢:

2. Stan obecny - Okreslenie aktualnej | Jak jest obecnie?

Reality. sytuacji. Co juz dziata/co sie udaje?

Co nie dziata/co sie nie udato?
Pytania o rozwigzanie;

Jakie widzisz/widzicie opcje?

Kto moze Ciebie/Was wesprzec?

Co mozna zrobi¢ innego?

Pytania o decyzje:

4. Wybér - Will. Decyzja. Co chcesz/chcecie zrobi¢?

Jaki bedzie Twéj/Wasz pierwszy krok?

3. Opcje — Options. | Szukanie rozwigzan.

1 Materiaty szkoleniowe dla nauczycieli i pracownikéw instytucji wsparcia szkoty w zakresie zadan Szkolnych Organizatorow
Rozwoju Edukacji. PM GROUP, Biatystok 2013.




Praktyczne zastosowanie modelu GROW w diagnozie potrzeb rozwojowych szkoty.

Praca rady pedagogicznej nad rozwigzaniem problemu.

Problem: W szkole wystapit problemem agresji wérdd uczniéw. Podczas spotkania Rady Pe-
dagogicznej zapadta decyzja, ze rozwigzanie tego problemu jest priorytetem. Dyrektor szkoty
omawia ten problem z radg pedagogiczng prowadzac rozmowe postuguje sie ponizszym sche-
matem:

Krok 1. Generalny cel. Pierwsze pytania coachingowe dyrektora : Zastanéwmy sie wspolnie,
co chcemy osiagna¢? Po czym poznamy, ze tak wiasnie jest? Jakie korzysci przyniesie to dla
ucznioéw, jakie dla szkoty i jakie dla nauczycieli? Do kiedy chcemy zrealizowac ten cel?

Krok 2. Rzeczywistos¢ . Kolejne pytania coachingowe dyrektora: Co funkcjonuje dobrze, a co
nie dziata? Jak na problem reaguja rodzice, a jak reagujg dzieci? Jakie szkota, uczniowie, na-
uczyciele ponosi straty w obecnej sytuacji? Jak w sytuacji agresji reaguja uczniowie, nauczycie-
le, rodzice? Jakie dziatania zostaty juz podjete w celu radzenia sobie z agresjg w naszej szkole?
Co zadziafato, a co nie? Jakie dziatania nie zostaty jeszcze podjete? Co mogtoby by¢ pomocne
w osiagnieciu celu? Jezeli idealna sytuacje okresli¢ liczbg 10, to jak mozemy oceni¢ obecng
w skali od 1 do 10? W jaki sposéb obecna sytuacja wptywa na prace szkoty? Jakimi srodkami
dysponujemy teraz, by sobie poradzi¢ z obecng sytuacja? Jakich jeszcze srodkéw bedziemy
potrzebowac? Skad je mozemy uzyskac?

Krok 3. Opcje. Kolejne pytania coachingowe dyrektora: To co mozemy zrobi¢, jakie dziatania
podjac? Co jeszcze mozemy zrobi¢? Jakie inne mozliwosci nam pozostajg? Gdybysmy nie byli
ograniczeni srodkami, to co moglibysmy zrobi¢? Kto mégtby nam w tym poméc? Gdzie moze-
my znalez¢ potrzebne nam informacje? Jakie mozliwosci sg dla nas obecnie dostepne?

Jakie widzicie wady i zalety poszczegélnych mozliwosci? Ktéra z opcji/rozwigzan zapewni naj-
lepsze rezultaty? Co by sie stato, gdybysmy nic z tym nie zrobili?

Krok 4. Wola. Kolejne pytania coachingowe dyrektora: Ktéra z omawianych opcji wybieramy?
Co zatem robimy? Od czego powinnismy zacza¢? Jaki bedzie pierwszy krok?

W jaki sposéb zdobedziemy potrzebne wsparcie?

Coaching ma za zadanie wyzwala¢ potencjat ludzki, wywotywac che¢ uczenia sie, rozwijania
i pokonywania trudnosci. Zadaniem osoby prowadzacej nie jest dawanie gotowych rozwigzan,
podsuwanie pomystéw czy doradzanie tylko pomoc osobie coachowanej (lub zespotowi)
w samodzielnym znalezieniu rozwigzan dla podejmowanego problemu.

Prezentacja podstawowych koncepcji i narzedzi diagnostycznych stuzy przede wszystkim
pogtebieniu wiedzy i umiejetnosci niezbednych dyrektorowi i nauczycielom w procesie sys-
temowego wspomagania szkoty/placéwek oswiatowych na bazie wiasnych doswiadczen. Ten
bowiem proces jest jednym z fundamentéw nowego systemu wspomagania szkoty - zacheca-
nie do refleksji i podejmowania dziatan.

2.3. Formulowanie i komunikowanie wnioskéw z diagnozy

Okreslenia zmiany, jaka ma zaistnie¢ w wybranym obszarze do rozwoju, bedzie dotyczyta
m.in. zdefiniowania celéw, oczekiwanych rezultatéw, czy zaplanowania dziatan prowadzacych
do sukcesu.

Pierwszym waznym krokiem na drodze do zmiany jest umiejetnos¢ wyznaczania celéw, czyli




formutowanie i komunikowanie wnioskéw z diagnozy. Wyznaczanie celdw jest koniecznym etapem
w rozwoju szkoty/placéwki wtedy, gdy istnieje réznica pomiedzy stanem pozadanym, a stanem
obecnym i kiedy droga do osiggniecia stanu pozadanego, nie jest jeszcze jasno sprecyzowana.

Aby dobrze okresli¢ cele, nalezy umie¢ wskazaé réznice miedzy zadaniem, a celem. Zadanie
to opis konkretnego dziatania, ktére nalezy wykonaé, by osiggna¢ cel (jak to osiggniemy?). Cel
to oczekiwany rezultat, precyzyjnie opisany stan docelowy, do ktérego bedziemy dazy¢ (cel
odnoszacy sie do wybranego obszaru rozwojowego szkoty, w odniesieniu do oferty i rzeczywi-
stych potrzeb szkoty: co chcemy osiggnac?).

Jezeli uzupetnimy to o wizje, mamy klarowny obraz tego, gdzie szkota znajdzie sie za 5 lat.
Wizja to z kolei pozadany obraz przysztosci. Co chcemy razem osiggna¢ w dtuzszej perspekty-
wie czasu? (np. za 5 lat).

Jezeli mamy watpliwosci, czy postawiony przez nas cel jest dobrze sformutowany, do-
okreslony, mozemy dokona¢ jego oceny stosujac regute SMART*? - to narzedzie pomocne
W precyzyjnym wyznaczaniu celu.

Kolejnych 5 kryteridow oceny precyzyjnego sformutowania celu zawiera nazwa narzedzia — SMART.

Specyficzny/Skonkretyzowany - niezbyt ogdlny i niezbyt szczegétowy. Odpowiada na py-
tania: Czego doktadnie chcemy? Co konkretnie chcemy osiggnqc¢? W jakim bedziemy miejscu, gdy
juz go osiggniemy? Zdefiniowanie celu w sposéb konkretny ma spowodowac, ze widzimy do
czego mamy dazy¢. Konkretnos$¢ celu z requty wyznacza jego miernik.

Mierzalny - mierzalnos¢ celu oznacza, ze dokfadnie wiemy, po czym poznamy, ze osiggneli-
$my nasz cel. Odpowiada na pytania: W jaki sposéb poznamy, ze cel zostat osiggniety? Po czym
rozpoznamy, ze jesteSmy na dobrej drodze do osiggniecia celu?

Ambitny i osiggalny - oznacza to, ze postawiony cel jest wyzwaniem wymuszajagcym wyj-
$cie w naszych dziataniach poza schematy. Cele, ktére sobie stawiamy musza mobilizowaé do
wzmozonej aktywnosci, ale jednoczesnie powinny by¢ wykonalne. Osiggalnos¢ celu oznacza
réwniez dostep do zasobdéw. Posiadane zasoby muszg by¢ wystarczajace do realizacji celu. Od-
powiada na pytania: Gdzie mozemy znalez¢ zasoby? Jak mozemy wpftynqgc na innych, by pomogli
nam go osiqgnqc?

Realny/Wazny/Istotny - oznacza tyle, ze cel jest powigzany z naszymi wartosciami (nie ma
zadnych przeciwwskazan do jego osiagniecia), utozsamiamy sie z nim, mamy motywacje we-
wnetrzng, zeby go realizowa¢. Odpowiada na pytania: Jakg mamy motywacje do osiqgniecia
tego celu? Dlaczego chcemy go osiqgnq¢? Dlaczego jest to dla nas wazne? Czy jest spdjny z naszy-
mi wartosciami? Czy jest cos, co nas powstrzymuje przed jego osiqgnieciem?

Terminowy — musi istnie¢ horyzont czasowy jego realizacji. Oznacza to, ze cel jest okreslony
w czasie konkretng data. Podany jest konkretny termin, ktéry wyznacza czas jego ostatecznej
realizacji. Odpowiada na pytania: Kiedy zrealizujemy ostatecznie cel? Kiedy mamy przesta¢ go
realizowac? Jak czesto mamy wykonywad prace na rzecz jego realizacji? (okreslamy konkretnie, np.
2 razy w miesiqcu, a nie ,czesto”); Kiedy wykonamy pierwszy krok, aby zaczq¢ ten cel realizowac?

Dobrze sformutowany cel zawiera mierniki (wskazniki) realizacji celéw, np.: Do korica grudnia
tego roku szkolnego wszyscy nauczyciele naszej szkoty poznajq zasady oceniania ksztaftujqcego.

12, Glinski, B. Kuc, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWE, Warszawa 1990.




Poprawnie sformutowany cel powinien pomdc odpowiedzie¢ na nastepujgce pytania:
1. Co ma sie zmieni¢?
2. Jak wyobrazam sobie sytuacje w wybranym obszarze po zmianie? Jak wyobrazam sobie

nowa jakos¢?

. Po co to robie? Co dzieki temu waznego sie stanie?

. Co jest celem? (opis stanu docelowego)

. Jak to zmierze? Po czym poznam, ze osiggnatem cel?

. Jakimi zasobami dysponuje, aby cel osiggnac¢?

. Jakie osoby maja kluczowy wptyw na realizacje celu?

. Na kiedy chce osiagna¢ oczekiwany stan? Od kiedy ma by¢ inaczej?

. Co szkota osiggnie, gdy zrealizuje cel? Co sie wéwczas zmieni sie w szkole?

VWCoONOGOOUIW

Miernik/wskaznik to przedstawienie w postaci liczbowej, procentowej, $redniej, rozpatrywane-
go zjawiska — szczegolnie w zakresie oszczednosci, efektywnosci i skutecznosci realizowanego
celu. Najczestszymi zrodtami weryfikacji wartosci wskaznikéw sa:
1. Lista obecnosci — stosowana najczesciej w przypadku wskaznikéw dot. udziatu w szko-
leniach.
2. Uzyskane dyplomy/certyfikaty.
3. Dziennik zaje¢ - stosowany w przypadku wskaznikéw dot. liczby dzieci/ucznioéw, biorg-
cych udziat w zajeciach.
4. Wywiady z uczestnikami.
5. Testy psychometryczne.
6. Ankiety.

2.4. Narzedzia pomocne w wypracowywaniu rozwigzan

Po dokonaniu diagnozy potrzeb lub probleméw rozwojowych szkoty/placéwki, dookresle-
niu obszaréw zmiany i zdefiniowaniu stanu docelowego trzeba zaplanowa¢ szereg dziatan,
zmierzajacych do uzyskania sukcesu. Narzedziami pomocnymi w generowaniu rozwigzan,
ktére beda przepustka do uzyskania zamierzonego efektu, bedg z pewnoscia: metoda 3x
dlaczego, analiza pola sit, technika odwréconego celu, metoda 5Q.

A. METODA 3 X DLACZEGO.

Metoda 3 x dlaczego pozwala na wykrywanie przyczyn probleméw. Jest to zasada, ktérg
stosujemy w celu ustalenia podstawowej przyczyny problemu. Zadawanie kilku pytan Dla-
czego? pozwala dojs¢ do Zrédta problemu, gruntownie zbadaé jego przyczyne i skupic sie na
skutecznym rozwigzywaniu. Dzieki zadawaniu kolejnych pytan Dlaczego? problem staje sie
bardziej zrozumiaty przez co podstawowa przyczyna jego powstania jest tatwiejsza do zidenty-
fikowania i wyeliminowania. Analiza 3 x dlaczego pozwala odpowiedzie¢ na pytania: Dlaczego
powstat problem? Dlaczego go nie zauwazylismy? Jak go rozwiqzac?




Dlaczego?

‘ Dlaczego? ‘ Dlaczego? ‘ Dlaczego?

Przyczyna problemu Przyczyna problemu Przyczyna problemu

Dlaczego? Dlaczego?

Dlaczego? Dlaczego? Dlaczego?

Przyczyna problemu
Przyczyna problemu Przyczyna problemu

Diagram: 3 x dlaczego

B. ANALIZA POLA Sit.

Analiza pola sit pozwoli okresli¢ dziatania, ktére moga wzmocnic¢ czynniki sprzyjajace na
rzecz zmian w wybranym obszarze szkoty oraz okredli¢ dziatania, ktére moga ostabi¢ czynniki
hamujace. Procedure postepowania przy zastosowaniu tej metody zaprezentuje w odniesieniu
do ponizej zamieszczonego diagramu.
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Diagram wykorzystywany przy analizie pola sit.

. Aktualna sytuacje wpisujemy posrodku diagramu.

. Ponizej wpisujemy sytuacje docelowa.

. Okreslamy sity pobudzajace i umieszczamy je po lewej stronie diagramu.

. Okreslamy sity ograniczajace i umieszczamy je po prawej stronie diagramu.

. Dokonujemy analizy diagramu pod katem mozliwosci zmian okreslonych czynnikéw dla
osiagniecia zamierzonych celéw.

6. Wybieramy 3 podstawowe czynniki pobudzajace.

7. Wybieramy 3 podstawowe czynniki hamujace.

8. Okreslamy dziatania, ktére moga wzmocni¢ czynniki sprzyjajace.

9.

1
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Okreslamy dziatania mogace ostabi¢ czynniki hamujace.
0. Okreslamy, czy wybrane rozwiazanie jest mozliwe do wykonania.

C. TECHNIKA ODWROCONEGO CELU.

Technika odwréconego celu polega na odwrédceniu problemu i szukaniu antyrozwigzan.
Szczegodlnie uzyteczna w przypadku zespotéw, ktére maja problem ze znajdywaniem pozytyw-
nych rozwigzan. Sprzyja wygenerowaniu podstawowych zasad przeciwdziatania problemowi.
Pokazuje, ze kazdy problem/kwestie mozna rozpatrywa¢ w dwéch wymiarach:

a) jako zatozenie prawdziwe,

b) jako zatozenie nieprawdziwe.

Procedura postepowania:
1. Zdefiniuj problem i zastandéw sie: Jakie jest jego gtéwne zatozenie? Czy jest absolutnie
niezbedne, kluczowe?
2. Przeksztat¢ problem w zatozenie przeciwstawne.
3. Wygeneruj liste antypomystéw - rozwaz, co by sie stato, gdybys$ uznat problem za nie-
prawdziwy?
Praktyczne zastosowanie: Zadaniem szkoty jest poprawienie komunikacji rodzicéw z nauczy-
cielami.

Jak komunikacja wyglqda teraz?
Jakie dziatania sq podejmowane?

Co by sie stafo, gdyby rodzice przestali komunikowac sie ze szkotq?
1. Odniescie rezultaty myslenia o powyzszym, do istoty problemu.




2. Pomyslcie, co odkryliscie, przygladajac sie mozliwosciom powstatym z zakwestiono-
wania zasadniczego zatozenia, ze komunikacja miedzy rodzicami i nauczycielami jest
niezbednym ogniwem w osigganiu sukcesow przez uczniéw.

D. METODA 5Q.

Celem gtéwnym tej metody jest przeanalizowanie problemu w odniesieniu do pieciu
kluczowych pytan. Pozwala ona inaczej spojrze¢ na problem i zobaczy¢ go w zupetnie innym
Swietle. Dzieki temu pojawiajg sie nowe, dotychczas niezauwazone rozwigzania. Metoda 5 py-
tan jest zaproszeniem do podrézy od stanu obecnego do stanu pozadanego, w celu odkrycia
nowych dziatah przyblizajacych do celu.

Czego mozemy robi¢ WIECEJ, aby osiggna¢ cel?
Czego mozemy robi¢ MNIEJ, aby osiagna¢ cel?
Co mozemy PRZESTAC robi¢, aby osiggna¢ cel?
Co mozemy ZACZAC robi¢, aby osiggna¢ cel?
Co mozemy robi¢ INACZEJ, aby osiggna¢ cel?

Szkolny system doskonalenia powinien stuzy¢ wspieraniu nauczycieli w wykonywaniu
zadan naktadanych przez panstwo, wspomagac w rozwijaniu ich potrzeb i rozwigzywaniu in-
dywidualnych probleméw wynikajacych z pogtebionej diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty.
Wsparcie nauczycieli musi wiec wynikac¢ z analizy indywidualnej sytuacji szkoty i odpowiadac
na jej specyficzne potrzeby. Poczatkiem dziatan rozwojowych adresowanych do nauczycieli
jest zatem rzetelna, angazujaca spotecznos¢ szkolna diagnoza potrzeb pozwalajaca na zin-
tegrowanie pochodzacej z réznych zrédet wiedzy o jej sytuacji. Z dwuletnich doswiadczen
0s06b realizujacych zadania w ramach projektu ,Bezposrednie wsparcie...” wynika, ze podczas
warsztatéw diagnostycznych zmieniata sie postawa uczestnikdw z oséb biernych, czesto
prezentujacych brak zaufania do kolejnych zmian i dystans do omawianych probleméw, do
narastajacej w ciggu dyskusji otwartosci i zaangazowania w prace nad rozwigzaniami. Za-
ufanie i zaangazowanie pojawity sie, gdy uczestnicy warsztatow diagnostycznych zaczynali
rozumiec¢ ich strukture oraz metode pracy prowadzaca do rozwoju wiasnego i szkoty/placéwki.
Zaprezentowane w |l rozdziale kompendium metody diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty/
placéwki, jako przyktady dobrej praktyki powinny stac sie dla dyrektoréw szkét inspiracjg do
zastosowania analogicznych, ale elastycznych rozwigzan w organizacji pracy zespotéw dziata-
jacych w szkotach (o czym szerzej traktowat bedzie rozdziat IV).







Projektowanie wsparcia
rozwojowego poprzez formutowanie
celéw, ustalenie form i metod
wspierania szkoty w rozwoju.
Organizacja wsparcia i planowanie
dziatan rozwojowych szkoty/placowki.

Rozdziat



3. Projektowanie wsparcia rozwojowego poprzez
formutowanie celow, ustalenie form i metod wspierania
szkoty w rozwoju. Organizacja wsparcia i planowanie
dziatan rozwojowych szkoty/placowki.

Systemowos¢ w procesie rozwoju szkoty/placéwki i zwigzane z tym zespotowe uczenie sie
nauczycieli prowadzi do ich profesjonalizmu i podnoszenia jakosci pracy szkoty niezaleznie
od juz osiggnietego stopnia rozwoju. W tym procesie realna pogtebiona diagnoza potrzeb
rozwojowych szkoty staje sie podstawg do wszelkich dziatan rozwojowych, przedstawionych
w postaci planu, ktérego rdzeniem sa zawarte w nim cele, priorytety i konkretne przedsiewziecia,
czyli zadania, a wérdd nich wskazane formy i metody wspierania nauczycieli w rozwoju. Udziat
w diagnozie powoduje, ze cztonkowie rad pedagogicznych skoncentrowani na rzeczywistych,
konkretnych problemach/potrzebach szkoty/placéwki zaczynaja odczuwaé wewnetrzng moty-
wacje do wprowadzania zmian rozwojowych, co znacznie zwigksza szanse na ich rzeczywiste
wdrozenie. Kolejnym waznym etapem na drodze do rozwoju bedzie samodzielne zdefiniowanie
odpowiadajacych zmianom dziatan. W tym ujeciu realizacja projektu rozwojowego, obok ko-
rzysci z niego wynikajacych, jest sama w sobie dla szkoty/palcéwki doswiadczeniem uczacym,
w ktérym spoteczno$¢ szkolna uczy sie nowego modelu pracy zespotowej, wewnetrznej
organizacji i wspoftdziatania. Waznym etapem bedzie umiejetne komunikowanie zmiany,
a w skutecznym zaplanowaniu dziatan i wdrazaniu zmiany pomoga zaprezentowane w tym roz-
dziale techniki planowania oraz propozycja planu wdrozenia i komunikowania zmiany rozwojowe;j.

3.1. Projektowanie wsparcia rozwojowego poprzez formutowanie
celéw. Komunikowanie zmiany w szkole/placowce

Przed dyrektorem szkoty stoi trudne zadanie, musi wykreowaé pozytywny wizerunek
zmiany, czyli méwic o korzysciach, wskazujac indywidualne korzysci, jak réwniez korzysci dla
uczniéw i szkoty. Musi sprawi¢, by to, co moéwi stato sie nagta potrzeba wszystkich — impulsem
do zmian. Ludzie musza widzie¢ i czu¢ potrzebe zmiany, by chcie¢ ja wdrozyc i stworzy¢ zespot,
koalicje na rzecz zmiany, bo to proces trudny i ztozony i trudno go przejs¢ w pojedynke®.

Wazna role odegra z pewnosciag powotany przez dyrektora zespodt zadaniowy, ktory
odnajdzie sie w procesie zmiany i w petni zaangazuje pozostatych, zaréwno na etapie plano-
wania dziatan, jak i ich realizacji. Bedzie on w duzej mierze odpowiedzialny za zaplanowanie
i wdrozenie zmiany w swojej placéwce.

Kolejny krok to wskazanie wartosci, ktére sg wazne dla wszystkich podmiotéw szkoty,
sformutowanie misji, opracowanie wizji, strategii, celéw i dziatan. Na tym etapie dyrektor
moze zaproponowac metody i narzedzia, zadawad pytania i tym samym pozwoli¢ zespotowi
zadaniowemu: analizowa¢ sytuacje, generowac¢ pomysty, proponowac rozwigzania, planowac
i decydowad, okreslac rezultat i cele. To czas na wykreowanie WIZJI. Podczas spotkania nauczycieli
musimy im pozwoli¢ nie tylko wypowiedziec sie na temat tego, jak widzg w przysztosci wybrany
obszar, ale tez zacheci¢ ich réwniez do zaangazowania sie w realizacje tego, co mieli mozliwosc
wspolnie wykreowad. To dobry moment, aby przeku¢ wizje w CEL — oczekiwany rezultat, pre-

B, Bridges, Zarzqdzanie zmianami. Jak maksymalnie skorzystac na procesach przejsciowych, Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego, Krakéw 2008.




cyzyjnie opisany stan docelowy, do ktérego szkota bedziecie dazy¢. Nalezy podkresli¢, ze tylko
skrupulatnie zaplanowane dziatania pozwola osiagna¢ zatozony cel. Komunikacja w zmianie to
przede wszystkim nabycie przekonania przez osoby, ktérych zmiana dotyczy o tym, ze:

MUSIMY sie zmieni¢ — zmiana jest konieczna.
CHCEMY sie zmieni¢ — zmiana jest nam potrzebna, przyniesie nam korzysci.
POTRAFIMY sie zmieni¢ — mamy odpowiednie zasoby, ludzi, wsparcie i pienigdze.

Komunikowanie zmiany jest trudnym zadaniem, bo nowe koncepcje z requty wymagaja wielo-
krotnych powtérzen, zanim ich ztozonos¢ zostanie przyswojona przez odbiorce. W pracy nad
wprowadzeniem zmiany dyrektor moze zastosowac nastepujace wskazéwki dla komunikowa-
nia zmiany:

1. Dokonywac czestych powtdérzen przy rozmaitych okolicznosciach.

2. Wykorzystywac rézne nosniki informacji, m. in.: e-mail, organizowa¢ narady poswie-
cone jedynie okreslonym sprawom zwigzanym z wdrozeniem zmiany, systematycznie
sporzadzac raporty o czastkowych postepach, wskazywac linki na stronach www szkoty,
informacje przekazywaé przez lokalne mass media, zatozy¢ sciane zmiany w pokoju
nauczycielskim/gabinecie dyrektora, wykorzystywac szkolne strony www.

3. Uzywa¢ metafor, analogii, przyktadéw, zwtaszcza przy okazji komunikowania skompli-

kowanych idei.

. Informowac¢ uczestnikéw zmiany o tym, co sie dzieje: jakie sg postepy, zalegtosci, co sie
powiodto, co sie nie udato.

. Wyznaczy¢ osoby do okreslonych kontaktow.

. Ustali¢ procedury komunikowania sie.

. Zbiera¢ informacje zwrotne (stuchaj, stuchaj i jeszcze raz stuchaj).

. Wykorzystywac kazda nadarzajaca sie okazje do rozmowy o zmianie.

B
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Waznym jest, aby ostatecznie zmobilizowa¢ wszystkich do dziatania, usungé pojawiajace
sie bariery, umiejetnie stawiac i realizowac krétkoterminowe zadania co spowoduje, ze sukces
zrodzi sukces, a celebrowanie nawet najdrobniejszych osiagnie¢ wptynie na kreowanie pozy-
tywnego klimatu spotecznego w trakcie procesu zmian. W proces planowania zmian dyrektor
zaangazuje nauczycieli, wykorzystujgc w czasie warsztatow jedna z nizej proponowanych
technik planowania.

3.2. Techniki planowania

A. Gwiazda pytan to technika sprowadzajgca proces planowania do szesciu podstawowych
aspektéw - szedciu pytan: jednego osadzonego w srodku gwiazdy i pieciu na jej ramionach.
Planowanie poprzez udzielanie odpowiedzi na pytania rozwija umiejetnos$¢: odpowiadania na
pytania, planowania pracy, wspotpracy w zespole. Zadanie polega na udzieleniu odpowiedzi
na postawione pytania i zapisanie ich na otrzymanej planszy:

Po co? - dotyczy celu lub celéw, ktére zamierzamy osiggna¢, a tym samym efektéw dziatania.
Co? - zadania, ktérego chcemy sie podjac.

Kto? - gtéwnych i drugoplanowych jego wykonawcéw (w tym pytaniu da sie wyodrebnic kilka
mozliwosci: dla kogo?, od kogo?, zkim?).

Jak? — metody, techniki, sposobu dziatania.

Kiedy? — pory dnia, daty, konkretnego odcinka czasu, w ktérym zadanie ma by¢ zrealizowane
(w tym pytaniu da sie wyodrebni¢ kilka mozliwosci: od kiedy?, do kiedy?).




Gdzie? — miejsca akgcji (jesli jedyng odpowiedzig bedzie na terenie szkoty warto z niego zrezy-
gnowac lub doprecyzowaé miejsce np. pracownia X, sala ).

Powyzsze pytania w zaleznosci od potrzeb moga by¢ modyfikowane, tym samym zmianie ule-
gnie liczba ramion gwiazdy.

1

2.

3.

8.

9.

Gdzie?

Kiedy? /\ Co?

Po co?

Kto? Jak?

Gwiazda pytan

B. Planowanie z przysztosci to technika stosowana najczesciej, gdy cos$ planujemy. Postepu-
jemy w nastepujacy sposob:
. Analizujemy przeszte dokonania lub stany rzeczy, rozpatrujemy przewaznie porazki,

koncentrujac sie na swoich stabych stronach lub niedociggnieciach.

Ustalamy, co w zakresie rozpatrywanych spraw i probleméw zmienic¢ na lepsze — zwiek-
szy¢, zmniejszy¢, zawezi¢ badz rozszerzyd.

Okreslamy to, co zamierzamy osiggna¢ w przysztosci, czyli cele naszego dziatania na
miare zamierzonych zmian.

. Planujemy dalsze szczegétowe dziatania, ktérych wykonanie jest niezbedne, aby osia-

gnac rezultat.

. Okreslamy i gromadzimy zasoby (ludzi, rzeczy, informacje, czas).
. Punktem startu catego procesu planowania jest wizja przysztosci. W planowaniu z przy-

sztosci powinnismy uwzgledni¢ nastepujace etapy:

. Przeniesienie sie wyobrazniag w przysztos¢ i stworzenie wizji tego co chcemy osiagna¢

tak realistycznie, aby odnie$¢ wrazenie, ze to do czego zmierzamy juz stato sie naszym
udziatem.

Patrzqc z przysztosci — czytelnie naszkicowanej wizji — okreslenie dziatan, jakie nalezy
wykona¢, by uzyskac zamierzone rezultaty oraz terminéw ich wykonania.
Sprecyzowanie czynnosci szczegotowych, by urzeczywistni¢ dziatania, o ktérych mowa
w pkt.2.

10. Ustalenie koniecznych zasob6w do realizacji w/w dziatar oraz warunkéw niezbednych

do wykonania tych poszczegdlnych czynnosci.

Rozpisaniu wizji na poszczegélne dziatania stuzy sporzadzenie tzw. Sciezki krytycznej — osi
czasu, na ktérej osadza sie cele niezbedne dla realizacji wizji. Sporzadzajac sciezke krytyczng
nalezy zwroci¢ uwage, aby wyrazajac sie o przysztych dziataniach uzywac czasu terazniejsze-
go, tak jakby planowane zadania byly juz zrealizowane. Motywuje to do pracy i potrafi skupic
zbiorowa uwage.




< | wizja

cele, terminy
< >

przesztosc terazniejszos¢ przysztosc

Przyktad Sciezki krytycznej

C. Technika czterech pytan to prosta metoda ogniskujgca sie wokoét podstawowych aspek-
tow procesu planowania: diagnozy istniejagcego stanu, wizji rozwoju, sposobdéw realizacji
zamierzen oraz ich ewaluacji.

Wersja A:
1. Gdzie jestesmy ?
2. Dokgd zmierzamy?
3. Jak tam dojdziemy?
4. W jaki sposéb sprawdzimy, ze tam doszlismy?

Wersja B:

1. Dokqd zmierzamy?

2. Gdzie jestesmy?

3. Jak tam dojdziemy?

4. W jaki sposéb sprawdzimy, ze tam doszlismy?

Dwie wersje tej techniki pozwalajg uswiadomic sobie, ze punktem startu w procesie plano-
wania moze by¢ réwnie dobrze to wszystko, co wystgpito w przesztosci i wptywa na terazniej-
szo$¢, jak i to, co jeszcze nie zdarzyto sie i w zwigzku z tym w terazniejszosci pozostaje w naszych
rekach - mozna je ksztattowac.

Nowy, proponowany system wspomagania zakfada, ze to szkota/placéwka, reprezento-
wana przez dyrektora i rade pedagogiczng, podejmie decyzje dotyczace wtasnego rozwoju,
kolejno formutujac cele rozwojowe, planujac dziatania rozwojowe i organizujac niezbedne do
ich osiggniecia i realizacji wsparcie. Odpowiedzialnosci szkoty za jakosc¢ ksztatcenia towarzyszy
mozliwie najpetniejsza podmiotowos¢ i dobrowolnos¢ korzystania ze wspomagania — przede
wszystkim za$ decyzja o tym, czy i w jakim zakresie jest ono potrzebne.

3.3. Formy doskonalenia nauczycieli i wspomagania rozwoju szkoty

Dotychczas doskonalenie nauczycieli odbywato sie w 3 kategoriach: jako samoksztatcenie,
WDN oraz realizowane poza szkotg doskonalenie instytucjonalne!*. Obowiazujace formy do-
skonalenia to: kursy, warsztaty (np. zwigzane z przedmiotem nauczania, metodami nauczania),
konferencje, seminaria, na ktorych prezentuje sie wyniki badan edukacyjnych badz prowadzi
dyskusje o problemach oswiaty, programy podnoszace kwalifikacje (np. prowadzace do dyplo-
mu); wizyty obserwacyjne w innych szkotach; udziat w sieci wspotpracy nauczycieli, majacej
na celu wymiane doswiadczen, rozwéj zawodowy; badania indywidualne lub zespotowe,

mentoring, hospitacja i/lub coaching, lekcje pokazowe.

14 D. Elsner, K. Knafel, Jak organizowac Wewngtrzszkolne Doskonalenie Nauczycieli?, Wydawnictwo Mentor, Chorzéw 2000.




Organizacja zmodernizowanego systemu doskonalenia nauczycieli zaktada, ze wspoma-
ganie jest procesem, czyli odchodzi od pojedynczych, samodzielnych form doskonalenia.
Kazde dziatanie prowadzone na rzecz rozwoju szkoty/placéwki jest elementem rocznego
planu wypracowanego przez dyrektora szkoty i rade pedagogiczna na bazie zdiagnozowanych
potrzeb placéwki, a kompleksowos$¢ wspomagania zaktada zaplanowanie w nich nie tylko
doskonalenia nauczycieli i nabywanie przez nich nowej wiedzy oraz umiejetnosci, ale réwniez
konsultacje indywidualne i grupowe, pomoc we wdrazaniu wypracowanych rozwigzan do
szkolnej praktyki, dzielenie sie do$wiadczeniem, monitorowanie i ewaluacje.

Planowany system wspomagania obejmie zatem:

1. Wykfady, warsztaty (formy aktywne) i konsultacje dostosowane do potrzeb szkoty,
a przygotowane i przeprowadzone przez ekspertéw zewnetrznych.

2. Konsultacje indywidualne i/lub grupowe (spotkania coachingowe, indywidualne porady
dla dyrektora i nauczycieli).

3. Sieci wspotpracy i samoksztatcenia skupiajace dyrektoréw, nauczycieli z réznych szkét
w celu wspdtpracy, dajacej mozliwos¢ wymiany doswiadczen, analizy dobrych praktyk,
tworzenia innowacyjnych rozwigzan albo poszerzania kompetencji w trakcie regular-
nych spotkan ( trzy do pieciu w roku szkolnym, optymalnie co dwa miesigce) oraz przez
platforme internetowa. Organizacjg kazdej sieci, powstatej w zaleznosci od potrzeb
dyrektoréw, nauczycieli, aranzowaniem, moderowaniem spotkan oraz czuwaniem nad
realizacjg przyjetych celéw bedzie zajmowat sie koordynator sieci w ramach zadan Po-
wiatowego Centrum Edukacyjnego w Lubaniu.

Realizacja czesci szkoleniowej i warsztatowej powinna sie odby¢ jak najwczesniej, najlepiej
w pierwszej potowie roku szkolnego, aby nastepnie pozostat czas na spokojne wdrazanie na-
bytej wiedzy i utrwalanie w praktyce szkolnej wypracowanych rozwigzan. Mozna tez warsztaty
doskonalagce zaplanowac po okreslonym czasie przeznaczonym na wdrazanie juz nabytej wie-
dzy i zbieranie doswiadczen. Aby jednak efekt doskonalenia zostat osiggniety w optymalnym
stopniu, nauczyciele powinni mie¢ dodatkowo okazje do regularnej wymiany doswiadczen,
opowiedzenia sobie nawzajem zaréwno o napotykanych trudnosciach, jak i sprawdzajacych
sie w praktyce dziataniach. Powinien im w tym towarzyszy¢ konsultant, moderator spotkan.

3.4. Organizacja wsparcia i planowanie dziatan rozwojowych szkoty/
placéowki

Efektywny system wspomagania pracy szkoty zaktada odchodzenie od incydentalnych,
jednorazowych, krétkich form szkoleniowych na rzecz planowego procesu szytego na miare
konkretnej szkoty oraz realng pomoc w przetozeniu nowych umiejetnosci na szkolng praktyke.
Oferta wsparcia opracowana w szkole/placéwce jest punktem wyjscia do realizacji zapla-
nowanych, potrzebnych dziatan (warsztaty, spotkania z ekspertami, konsultacje i inne formy
doskonalenia). W ramach planowania strategicznego dziatan rozwojowych szkoty/placéwki
ustalane sg cele dziatan, co wymaga diagnozy stanu przesziego i terazniejszego oraz progno-
zy stanu przysztego. Gtéwnym zadaniem stojacym przed organizatorem wspomagania bedzie
zatem inicjowanie, wdrazanie i monitorowanie projektu rozwojowego czy, inaczej méwiac,
rocznego planu wspomagania szkoty w okreslonym aspekcie jej dziatalnosci. Plan ten
bedzie stuzy¢ wprowadzeniu zmian, ktore przyczynia sie do poprawy jakosci dziatania szkoty
i doskonalenia kompetencji 0séb w niej pracujacych. Zadanie to moze nie by¢ fatwe - ludzie
i instytucje niechetnie sie zmieniaja. Jednak wspdlne diagnozowanie potrzeb, wsparcie otrzy-




mywane w procesie przektadania na rzeczywistos$¢ szkolng wiedzy i umiejetnosci nabytych
w réznych formach doskonalenia oraz wplecenie dziatah rozwojowych w zycie szkoty w jak
najmniej inwazyjny sposéb — to wszystko powinno przyczynic sie do zmniejszenia obaw zwia-
zanych ze zmiana i utatwié spotecznosci szkolnej odniesienie sukcesu. W celu doprecyzowania
rocznego planu wspomagania dyrektor szkoty powota zespét zadaniowy. Prace tego zespotu
beda koordynowane przez niego - lub inng powotana osobe - jako szkolnego organizatora
rozwoju szkoty.

Roczny plan wspomagania zawiera przede wszystkim: cele, zaktadane wskazniki realizacji,
przewidziane dziatania (np. konsultacje, warsztaty czy inne formy doskonalenia), harmono-
gram realizacji, wykaz os6b zaangazowanych w dziafania oraz ich zadania.

Roczny plan wspomagania opisuje wszystkie etapy wsparcia szkoty/placéwki w jej rozwo-
ju®s, czyli:

1. Diagnoze - to dzieki niej podejmowane dziatania odpowiadajg potrzebom konkretnej
szkoty, nauczycieli, uczniéw, srodowiska.

2. Planowanie dziatan — planujac zadania, nauczyciele i dyrektor szkoty autonomicznie podej-
muja decyzje i opracowuja harmonogram wyktadéw, warsztatéw i konsultacji w ramach
zespotdw, a takze sposoby wdrazania wypracowanych rozwigzan do praktyki szkolnej.

3. Realizacje i monitorowanie. Prowadzenie wyktadéw, szkolen i innych form doskonalenia
jest zadaniem ekspertéw zewnetrznych, a konsultacje w ramach zespotéw nauczyciel-
skich, organizacja lekcji otwartych, praca w sieci wspétpracy i samoksztatcenia pomaga
nauczycielom wykorzystywac nowa wiedze i umiejetnosci w praktyce. Monitoruje takze
efekty wprowadzanych zmian i jesli trzeba modyfikuje plany pracy.

4. Podsumowanie. Dyrektor szkoty i nauczyciele wtaczaja badanie efektéw realizowanego
planu wspomagania do ewaluacji wewnetrznej. Organizator wspomagania przygoto-
wuje i przedstawia sprawozdanie z dziatan, ktdre jest omawiane na posiedzeniu rady
pedagogicznej. Nauczyciele i dyrektor opracowuja rekomendacje do pracy w kolejnym
roku szkolnym.

ROCZNY PLAN WSPOMAGANIA WYBRANEGO ASPEKTU PRACY

ROCZNY PLAN WSPOMAGANIA SZKOLY/PRZEDSZKOLA
W OBSZARZE...........

Data rozpoczecia realizacji

1. Czas realizacji Data zakonczenia

realizacji
dd.mm.rrrr

dd.mm.rrrr

yRDOIET (LN T (750 Opis zdiagnozowanego stanu wyjsciowego (sytuacji szkoty/przed-
by szkola).

Opis stanu docelowego, ktory bedzie efektem realizacji RPW.

15 A. Baracz, K. Bednarek (zespot ekspertow), Nowe formy wspomagania szkét, ORE, Warszawa 2012.




LW EIELENTRTR'EYAM Mierzalne wartosci pozwalajgce na monitorowanie i rozliczanie reali-
LA CENFEYS I A zacji RPW (np. liczba nauczycieli uczestniczqcych w zajeciach, liczba
godzin doradztwa indywidualnego, liczba godzin szkoleniowych).

5. Harmonogram Zadanie Termin realizacji  Miejsce realizacji

realizacji RPW zadania zadania
1.Spotkanie szkolnego

organizatora rozwoju
edukacji z dyrektorem
szkoty (2 godz.)

2. Spotkanie SORE

z Rada Pedagogiczna
/ utworzenie zespotu
zadaniowego (2 godz.)

3. Warsztat diagno-
styczno-rozwojowy
(SORE, zespot zadanio-
wy) (4 godz.)

4. Wypracowanie rocz-
nego planu wspoma-
gania szkoty

5.Szkolenie ........

6. Warsztaty ..........

7.

8. Opracowanie spra-
wozdania z realizacji
RPW (SORE)

9. Przedstawienie przez
SORE dyrektorowi
szkoty sprawozdania

z realizacji RPW

10. Rada pedagogicz-
na z udziatem SORE.
Przedstawienie przez
SORE sprawozdania

z realizacji RPW; wspdl-
na dyskusja; wnioski

i rekomendacje.

6. Role osdb reali- Liczba godzin
zujacych RPW iich | Rola pracy narzecz

zaangazowanie RPW oqgélem
czasowe Szkolny organizator

rozwoju edukacji

Liczba godzin
kontaktowych

Ekspert zewnetrzny




7.Zadania osob

LCUERERTU LA S7kolny organizator
rozwoju edukacji

Ekspert / specjalista
8. Role oséb korzy-
stajacych ze wspo-
magania i wymaga-
ne zaangazowanie
czasowe z ich strony

Liczba godzin
Zaangazowania
w RPW ogoétem

Liczba godzin
kontaktowych

Dyrektor szkoty
Nauczyciele - cztonko-
wie zespotu zadanio-
wego

Pozostali nauczyciele
Wychowawcy
Wychowawcy Swietlicy
szkolnej

Pedagog szkolny
Uczniowie

Rodzice

9. Zadania os6b

korzystajacych ze Dyrektor szkoty
wspomagania

Nauczyciele - cztonko-
wie zespotu zadanio-
wego

Pozostali nauczyciele
Wychowawcy
Wychowawcy $wietlicy
szkolnej

Pedagog szkolny
Uczniowie

Rodzice

10. Sprawozdanie Opis dziatan przeprowadzonych w ramach RPW
z realizacji dziatan

(zadanie SORE)

Struktura planu wspomagania

. Data rozpoczecia i zakonczenia realizacji.

. Krotki opis diagnozy potrzeb.

. Cel realizacji wspomagania. To opis stanu docelowego, ktéry bedzie efektem realizacji

planowanego wspomagania, wyrazony w formie celu ogélnego i celéw szczegétowych.

4, Wskazniki realizacji. To mierzalne wartosci pozwalajace na monitorowanie i rozliczanie
realizacji planowanego wspomagania (np. liczba nauczycieli uczestniczacych w zaje-
ciach, liczba godzin doradztwa indywidualnego, liczba godzin szkoleniowych).

5. Harmonogram realizacji planowanego wspomagania. To zaplanowane zadania do reali-
zacji przez szkote/palcéwke, uwzgledniajgce wypracowany harmonogram przez zespét

zadaniowy i zatozone zadania na caty okres realizacji.

WIN =




6. Zadania oséb realizujgcych planowane wspomaganie.

7. Zadania os6b korzystajacych ze wspomagania. To zadania m.in. dyrektora szkoty, na-
uczycieli nie bedacych cztonkami zespotéw, cztonkdw zespotu zadaniowego, cztonkdw
innego zespotu funkcjonujacego w szkole, pedagoga, wychowawcéw klas, uczniéw
i rodzicéw. Przyktadowe zadania dyrektora szkoty: uczestnictwo w spotkaniach, informo-
wanie nauczycieli o sposobach realizacji wsparcia, szkoleniach, udziat w konsultacjach
indywidualnych itp.

Plan wspomagania - propozycja
Obszar: Wspotpraca nauczycieli w prowadzeniu proceséw edukacyjnych.

1. Charakterystyka potrzeby.

Oferta jest skierowana do szkoty, w ktérej w wyniku ewaluacji wewnetrzneji/lub zewnetrz-

nej stwierdzono: brak wspdétdziatania nauczycieli przy tworzeniu (analizie) proceséw edu-

kacyjnych; brak planowania/realizowania/analizowania wspoélnych dziatarh edukacyjnych

w ramach zespotéw nauczycielskich; nauczyciele nie przywiazuja wagi do wspélnych

ustalenn w obszarze zmian dotyczacych przebiegu proceséw edukacyjnych; nauczyciele

postrzegaja proces edukacyjny jako zadanie indywidualne kazdego z nich; dyrektor do-
strzega potrzebe i/lub nauczyciele zgtaszajg che¢ doskonalenia w obszarze budowania
zespotu, komunikacji w zespole, pracy w zespole nauczycielskim metoda projektu.

2. Cel ogdlny.

Zbudowanie w szkole w zakresie organizacji proceséw edukacyjnych kultury pracy ze-

spotami oraz pozyskanie wiekszosci nauczycieli dla tego typu form pracy.

3. Cele szczegdtowe.

Uwzgledniaja specyfike szkoty i jej potrzeby: wspdlne zbadanie kultury organizacyjnej
szkoty i pozyskanie w ten sposéb przez nauczycieli wiedzy do wypracowania rozwia-
zan umozliwiajagcych budowe podstaw pracy zespotowej; podniesienie/rozwiniecie
niezbednych dla nauczycieli kompetencji w zakresie komunikacji interpersonalnej;
nabycie/poszerzenie umiejetnosci praktycznego stosowania wiedzy oraz metod pracy
w zakresie skutecznej organizacji proceséw edukacyjnych; nabycie/poszerzenie umie-
jetnosci nauczycieli w obszarze zespotowego planowania dziatan, a takze programowa-
nia i stosowania biezacej oraz sumujacej oceny efektow uzyskiwanych przez ucznidw;
pomoc przy opracowaniu struktury dziatan zespotowych na rzecz wspierania kazdego
ucznia w jego rozwoju oraz systematycznego i poddawanego biezgcej refleksji monito-
rowania efektéw tych dziatan.

4, Grupy docelowe.

Wszyscy pracownicy pedagogiczni oraz kadra kierownicza szkoty.

5. Efekty realizacji oferty.

a. zmniejsza sie ilos¢ sytuacji konfliktowych w gronie nauczycielskim; konflikty rozwia-
zywane sg w sposéb konstruktywny,

b. zgodnie z przyjeta w szkole organizacja funkcjonujg w niej zespoty nauczycielskie
odpowiadajace za efekty pracy nauczycieli réznych przedmiotéw z uczniami repre-
zentujacymi rézne ograniczenia badz potrzeby w zakresie uczenia sie,

¢. funkcjonuje opracowany w szkole system monitorowania osiggnie¢ uczniéw; doko-
nywana jest zespotowa analiza efektéw pracy i w konsekwencji regularne modyfiko-
wanie pracy nauczycieli z konkretnymi uczniami, grupami uczniow,

d. zwieksza sie liczba zaje¢ prowadzonych aktywnymi metodami pracy oraz poszerza
sie wachlarz metod motywujacych uczniéw.




6. Sposdb realizacji oferty.
Realizacja oferty rozpoczyna sie od diagnozy potrzeb angazujgcej wszystkich cztonkdw
rady pedagogicznej i prowadzacej do sformutowania szczegétowego zakresu dziatan,
wskazania oséb odpowiedzialnych za ich wykonanie oraz opracowania rocznego planu
wspomagania szkoty (RPW). Dopasowane do indywidualnych potrzeb szkoty dziatania
moga obejmowacd w szczegdlnosci:

a.

b.

C.

d.

e.

szkolenia z zakresu podstaw efektywnej komunikacji, udzielania konstruktywnej
informacji zwrotnej oraz pracy zespotowej,

wspoétuczestnictwo nauczycieli w badaniu preferencji uczenia sie ich uczniéw oraz
wspolna praca nad opracowaniem wnioskéw wynikajacych z tych badan,

szkolenie nauczycieli z zakresu celowego wykorzystywania réznych metod pracy
Z uczniem,

wspodtuczestnictwo w organizacji oraz omawianiu zaje¢ otwartych, potwierdzajgcych
celowos¢ stosowania zréznicowanej oferty edukacyjnej podczas zajec,

badania wérdd ucznidw i nauczycieli na temat przydatnosci nowych rozwigzan zasto-
sowanych w szkole; wspélna analiza wnioskow.

Zarzadzanie rozwojem szkoty/placéwki to ciagty proces wykorzystujacy wszystkie zasoby
organizacji dla osiagniecia jej celéw. Systemowe wsparcie szkoty/placowki, oparte na rzetelnej,
pogtebionej diagnozie jej potrzeb rozwojowych, prowadzi w rezultacie do osiagniecia przez
nauczycieli mistrzostwa osobistego opartego na samorozwoju i statym, systematycznym ucze-
niu sie przez cate zycie - nie tylko zawodowe. Ogromna role w realizacji zdefiniowanych celéw
rozwojowych szkoty/placowki odgrywac¢ beda umiejetnos¢ pracy zespotowej nauczycieli,
monitorowanie podjetych dziatarh oraz ocena uzyskanych rezultatéw.
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4, Strategie zarzadzania wsparciem, wspotpraca zespotéow
nauczycielskich, monitorowanie i ewaluacja procesow
wsparcia

Istotg zarzadzania strategicznego jest zapewnienie sukcesu szkole/placéwce rozumianego

jako realizacje przyjetej koncepcji pracy oraz gwarancje stabilnego jej rozwoju. Klasycznie
racjonalne podejscie do zarzadzania strategicznego zaktada swiadome i planowe stosowanie
zbioru metod i technik wspierajacych decyzje podejmowane przez dyrektora i rade peda-
gogicznga. Decyzje te musza by¢ dostosowane do zmieniajacych sie uwarunkowan, determi-
nowanych poprzez skomplikowane i zmienne otoczenie. Zarzadzanie strategiczne redukuje
w znacznym stopniu niepewnos¢, ktorej zrédiem jest ztozonos¢ otaczajacego nas Swiata, tak
w sferze nauki i techniki, jak rowniez w sferze spotecznej. Szkota/placéwka ma szanse na
opanowanie tej niepewnosci dzieki traktowaniu jej jako statego elementu swoistej gry
z otoczeniem o przetrwanie i rozwdj. Zarzadzanie strategiczne jest aplikacja pewnego cyklu
organizacyjnego's, na ktéry sktadaja sie nastepujace etapy:
Planowanie strategiczne. W ramach planowania strategicznego ustalane sg cele dziatan,
co wymaga diagnozy stanu przesztego i terazniejszego oraz prognozy stanu przysztego. Dla
uswiadomionych celéw okreslany jest plan dziatania, na podstawie pogtebionej analizy stra-
tegicznej. Etap planowania strategicznego stanowi konceptualng czes¢ zarzadzania strategicz-
nego, dla ktérego opracowano szereg formalnych modeli i technik. Najwazniejsze z nich zosta-
ty oméwione w ramach niniejszego kompendium.

Wdrazanie strategii. W procesie wprowadzania strategii w zycie nastepuje przygotowanie za-
sobdéw i warunkéw dziatania oraz urealnienie wystapienia przewidzianych w planie warunkoéw.
Plan nie moze by¢ wdrazany zbyt rygorystycznie, konieczne jest odniesienie do rzeczywistych
warunkoéw i wymagan, mozliwych do rozpoznania dopiero na etapie realizacji. W etapie tym
nastepuje przede wszystkim: operacjonalizacja celéw, czyli zawezenie zakresu, przettumacze-
nie celéw wyzszego rzedu na cele nizszego rzedu; konstruowanie odpowiedniej struktury or-
ganizacyjnej i systemu zarzadzania.

Nadzér strategiczny. Kontrola jest monitorowaniem dziatarh szkoty/placéwki w celu zapew-
nienia ich zgodnosci z zatozeniami, jak réwniez w celu korygowania odchylei. Wspomaganie
nadzoru odbywa sie poprzez ujawnienie z pewnym wyprzedzeniem réznego rodzaju proble-
mow, ktére moga by¢ szansg lub zagrozeniem dla dalszego postepu w realizacji celéw. Zarza-
dzanie strategiczne wymaga zatem: diagnozowania strategicznego, formutowania strategii,
wdrozenia i kontroli.

4.1. Wspotpraca zespotow nauczycielskich

Jednym z podstawowych gwarantéw osiggniecia przez szkote sukcesu w jej rozwoju sg
pracownicy, ich kwalifikacje i umiejetnosci, a przede wszystkim zaangazowanie w realizacje
zadan. O stopniu ich zaangazowania decyduje dyrektor. Pozyskanie przez niego i utrzymanie
pracownikéw o wysokich kwalifikacjach oraz state uzupetnianie ich wiedzy i umiejetnosci
w sposob decydujacy wptywaja na realizacje jej misji, jak i pozycje konkurencyjng szkoty.
Poziom kompetencji pracowniczych pozwala zatem formutowac i realizowac strategie szkoty
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i odwrotnie, budowa i realizacja jej strategii uswiadamia dyrektorowi potrzebe statego wzrostu
ich wiedzy. Stad tez od sity zwigzkéw zachodzacych miedzy strategia rozwoju szkoty a strategia
zarzadzania zasobami ludzkimi i wynikajacej z niej polityki personalnej zaleza osiggane przez
nig sukcesy. W zatozeniach systemowego wsparcia szkét/placowek w ich rozwoju podkreslono
istotna role zespotéw nauczycielskich oraz pojedynczych nauczycieli, ktérzy w zespole maja
okazje zrealizowac swoje indywidualne aspiracje i potrzeby". To kolejny dowdd na wzajemny
wptyw wizji przysztosci szkoty ze strategia zasobéw ludzkich.

Praca zespolowa w szkole to wymadg prawny, a przede wszystkim przemyslany sposob
pracy nauczycieli i dyrektora.

Wartos¢ pracy zespotowej w szkole oznacza wymierne korzysci:

1. Umiejetnosci i wiedza cztonkdéw grupy, sumujac sie i wzmacniajac, powoduja efekt sy-
nergii umozliwiajacy wykorzystanie potencjatu zespotu dla poprawy jakosci nauczania,
wychowania, organizacji pracy.

2. Zwieksza sie efektywnos¢ pracy jednostki poprzez ograniczenie ryzyka indywidualnych
btedéw i pomoc tym, ktérzy maja trudnosci w wykonywaniu zadania.

3. Cztonkowie zespotu doskonalg umiejetnos¢ prowadzenia dialogu, ktéra utatwia wspét-
dziatanie i otwartg komunikacje umozliwiajacg wykonywanie tego, co ludzie potrafia
najlepiej na rzecz wspdlnego dobra oraz wzmacnia wiez pomiedzy nauczycielami
i integruje srodowisko.

4. Dziata zasada co dwie gtowy, to nie jedna — w czasie dyskusji rodza sie pomysty bedace
czesto oryginalnymi rozwigzaniami problemoéw uczniéw lub nauczycieli.

5. Stwarza sie szansa na wymiane doswiadczen, rozwdj jednostki i zespotu.

6. Przyczynia sie do poczucia bezpieczenstwa, zaspokaja potrzebe przynaleznosci.

Warto wiec pracowac zespotowo, poniewaz taka forma pracy:

1. Utatwia wykonanie zadan stojacych przed szkofg i nauczycielami, a jednoczesnie
zwieksza skutecznos$¢ dziatania, integruje nauczycieli, umozliwia doskonalenie umie-
jetnosci indywidualnych i rozwdj szkoty, zaspokaja potrzebe przynaleznosci zapewnia
nauczycielom pracujgcym w zespotach bezposredni wptyw na podejmowane decyzje,
ustalanie celéw zwigzanych z wykonywana praca i sposoboéw ich realizacji. To powoduje
wzrost odpowiedzialnosci i identyfikowanie sie z celami szkoty, ktére nabierajg wieksze-
go znaczenia wraz z mozliwoscia realizacji whasnych pomystéw i idei.

2. Moze modelowac funkcjonowanie zespotowej pracy ucznioéw, co jest kolejnym bardzo
waznym obszarem edukacji dla przysztosci, bowiem przyczynia sie do wzrostu umie-
jetnosci wspétdziatania, zaufania we wspoétodpowiedzialnosci, czyli budowania kapitatu
spotecznego; autentyczne funkcjonowanie zespotéw nauczycielskich zapewnia wiec
sprawne, skuteczne, przyjazne i demokratyczne funkcjonowanie szkoty, pozwala na
najbardziej efektywng i spdjna realizacje zadan poprzez wykorzystanie wiedzy, doswiad-
czen i motywacji nauczycieli, jest szansg na rozwaoj szkoty.

Zarowno w przypadku tworzenia zespotu w wyniku stosowania wymogu ustawowego, jak

i potrzeby rozwigzania konkretnych probleméw - niezaleznie od tego, czy inicjatorem powsta-
nia zespotu jest dyrektor, czy grupa nauczycieli - budujac zespot, nalezy pamietac o:

1. Okresleniu celéw - podstawg jest ustalenie, co szkota pragnie uzyskac, tworzac zespoty,
jakie sg konkretne oczekiwania i priorytety. Nalezy jasno sformutowac i zapisac cele,
jakie ma osiagna¢ zespot.
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2. Okresleniu sposobu pracy zespotu - nalezy okresli¢, czy dziatalnos¢ zespotu ma by¢
ciagta, czy czasowa? Jak czesto i gdzie majg odbywac sie spotykania? W jaki sposéb
komunikowac sie beda cztonkowie zespotu? Jak organizowac prace, kiedy cztonkowie
zespotu beda pracowac takze w innych zespotach?

3. Okresleniu sposobéw motywowania — podstawa sukcesu zespotu jest dobra moty-
wacja. Dlatego szczegdlnie wazne sg inne sposoby: docenienie, uznanie, pozytywna
informacja zwrotna, a przede wszystkim zintegrowanie zespotu wokét celu.

4. Okresleniu sktadu grupy — nie moze on by¢ przypadkowy, wymuszony ani narzucony
- kryteria doboru cztonkéw powinny wynikac z zadan stawianych zespotowi oraz osobi-
stych predyspozycji i posiadanych kompetencji.

5. Wyborze lidera - skuteczne dziatanie wymaga przywddcy, ktéry bedzie koordynowat
prace, delegowat zadania, roztadowywat konflikty, dostarczat informacji. Rola lidera, tak jak
kazda funkcja w zespole, powinna przypas¢ odpowiedniej osobie — posiadajacej cechy, ktére
przyczynia sie do szybkiej integracji grupy. Lider moze by¢ wyznaczony lub wytoniony.

Ustalenie powyzszych warunkoéw istnienia zespotu stanowi punkt wyjscia do jego wiasci-

wego organizowania. Podczas pierwszych spotkan cztonkowie grupy wypracowujg metody
dziatania - jest to czas na ustalenie sposobu komunikacji, norm regulujacych prace oraz ukie-
runkowanie dziatan. Wazne jest okreslenie rél i funkcji poszczegéinych cztonkéw zespotu
tak, aby na podstawie obserwacji whasnych zachowan, wykorzystania informacji zwrotnych
od innych os6b oraz wynikéw testéw i ankiety, np. Kwestionariusz samoobserwacji mozna byto
rozpoznac swojg naturalng role zespotowa. Pomocnym narzedziem w tym zakresie bedzie
test Mereditha Belbina, czyli kwestionariusz samoobserwacji, dzieki ktéremu cztonkowie
zespotu moga, a nawet powinni, rozpoznac swg naturalna role w zespole.

Test Belbina - instrukcja: Na kazde zagadnienie przypada 10 punktéw. Nalezy rozdzieli¢ je
w sposéb, ktéry wedtug ciebie najlepiej opisuje Twoje zachowanie. Punkty te moga by¢ roz-
dzielone pomiedzy kilka zdan, a w przypadkach ekstremalnych mozesz rozdzieli¢ je na wszyst-
kie zdania lub przydzieli¢ 10 punktéw na jedno zdanie. Zapisz punkty w tabeli.

1. Co, wedlug mnie, moge wnies¢ do zespotu ?
. Sadze, ze moge szybko dostrzec i wykorzysta¢ nowe mozliwosci.
. Potrafie dobrze wspétpracowad z wieloma typami ludzi.
Tworzenie pomystéw jest jedng z moich zalet.
. Moja zdolnos$¢ polega natatwosci wciggania ludzi w prace zespotu, jesli tylko odkryje,

ze moga oni wnies$¢ co$ wartosciowego w prace zespotu.

e. Moja zdolnos¢ do wykonczenia rozpoczetej pracy wptywa silnie na efektywnosc tej pracy.
Jestem gotéw stawié czota czasowej niepopularnosci, jesli tylko prowadzi ona do
pozytywnych wynikéw.

g. Jestem szybki w wyczuwaniu, co zadziata w znanej mi sytuacji.

h. Moge oferowa¢ uzasadniony sposdb alternatywnego postepowania bez wprowa-

dzania zaburzen lub krzywdzenia innych.

2. Jesli miatbym stabe strony w pracy zespotowej to mogtyby to byé¢:

a. Nie jestem spokojny, zanim zebrania nie sg dobrze zorganizowane, kontrolowane

i ogdlnie dobrze prowadzone.
b. Mam sktonnosci do bycia zbyt szczodrym dla ludzi, ktorzy reprezentujg stuszny punkt

widzenia, ale bez jego wtasciwego przegladu.

anoo
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¢. Mam tendencje do gadulstwa podczas rozwazania nowych pomystéw.

d. Moje obiektywne spojrzenie sprawia, ze trudno mi entuzjastycznie i chetnie dotaczyé
do kolegéw.

e. Jestem czasem odbierany jako silny i autorytatywny, jesli jest potrzeba do zrobienia
czegos.

f. Sprawia mi ktopot prowadzenie grupy, poniewaz zbyt silnie reaguje na atmosfere
w zespole.

g. Mam skfonnosci do zbytniego zaangazowania sie w pomysty i stad do utraty kontroli

h.

nad tym, co sie dzieje.
Moi koledzy postrzegajg mnie jako osobe niepotrzebnie martwiaca sie szczegdtami
i mozliwoscia, ze co$ moze sie nie udac.

. Kiedy angazuje sie w dziatalno$¢ z innymi ludzmi:

. Mam sktonnos¢ do wptywania na ludzi bez naciskania na nich.

b. Moja ogdlna czujnos¢ chroni przed btedami i przeoczeniami.

C.

d
e
f.
9
h

Jestem gotéw namawiac do podjecia akcji, tak aby zebranie nie byto strata czasu lub
aby nie straci¢ z oczu gtéwnych celéw.
. Mozna na mnie liczy¢ jedli chodzi o nowe pomysty
. Jestem zawsze gotéw poprzec dobrg sugestie dla wspdlnego interesu.
Jestem chetny do wyszukiwania nowosci w pomystach.
. Wierze, ze moja zdolnos¢ do chtodnej oceny jest aprobowana przez innych.
. Mozna na mnie polega¢ w kwestii dopilnowania, ze cata niezbedna praca jest zorga-
nizowana.

. Moje charakterystyczne podejscie do pracy grupowej jest nastepujace:
a.

Mam che¢ lepszego poznania moich kolegow.

b. Nie jestem niechetny wyprébowaniu pogladéw innych lub zachowaniu moich pogla-

o n

SQ Mo

déw w mniejszosci.
Potrafie zazwyczaj znalez¢ argumenty na odparcie niemadrej propozycji.

. Sadze, ze mam talent do wdrazania pomystéw, ktorych plan zostat zaakceptowany
do realizacji.

. Mam tendencje do unikania oczywistego i do wyskakiwania z czyms niespodziewanym.
Wnosze perfekcjonizm do kazdej podjetej pracy zespotowe;.

. Jestem gotéw do wykorzystania moich kontaktéw poza grupa.

. Bedac zainteresowanym wszystkimi pomystami, nie waham sie realizowa¢ jednego,
skoro raz decyzja zostata podjeta.

Jestem usatysfakcjonowany z pracy poniewaz:

SQ hPONTY

. Lubie analizowa¢ sytuacje i oszacowywac wszystkie mozliwosci.

. Interesuje sie znalezieniem praktycznych rozwigzan problemoéw.

Lubie czu¢, ze wptywam wydajnie na dobre wzajemne stosunki.

. Mam duzy wptyw na podejmowanie decyzji.

Moge spotkac ludzi, ktérzy moga wnies¢ co$ nowego.

Potrafie spowodowad, ze ludzie zgodza sie na podjecie potrzebnej akgji.
. Czuje sie dobrze, jesli moge poswieci¢ zadaniu petna uwage.

. Lubie znaleZ¢ dziatalnos¢ pobudzajacg mojg wyobraznie.



6. Jesli niespodziewanie dostane trudne zadanie do wykonania w ograniczonym

czasie i z nieznana mi grupq ludzi:

a. Bede sie czut jak zepchniety do kata w celu wypracowania wyjscia z impasu, zanim
wypracuje sobie sposéb postepowania.

b. Bede gotéw do wspdtpracy z osobg, ktéra wykaze najbardziej pozytywne podejscie,
chocby nie wiem jak byto to trudne.

C. Znajde sposdéb na zredukowanie rozmiaréw zadania poprzez ustalenie, co moga
zrobi¢ poszczegdlne osoby.

d. Moje naturalne poczucie odpowiedzialnosci za sprawe pomoze mi zapewni¢, ze nie
zostaniemy w tyle za planem.

e. Wierzeg, ze zachowam spokdj i uruchomie moje zdolnosci do logicznego myslenia.

f. Zapewnie statos¢ celéw, pomimo napiec.

g. Bede przygotowany na przyjecie przewodnictwa grupie, jesli dostrzege brak poste-
poOw w pracy.

h. Sprowokuje dyskusje w celu stymulowania nowych pomystéw i wprowadzenia ich w czyn.

7. Odnosnie problemoéw jakim podlegam pracujac w grupie:

a. Jestem sktonny wykazac swoja niecierpliwo$¢ wobec tych, ktdrzy wstrzymuja postep.

b. nni moga mnie krytykowac za zbytnig analityczno$¢ i niewystarczajaca intuicje.

¢. Moja potrzeba upewnienia sie, ze praca jest wtasciwie wykonywana, moze wstrzymy-
wac postep.

d. Mam tendencje do szybkiego znudzenia sie i polegania na jednym lub dwdch oso-
bach motywujacych mnie.

e. Mam trudnosci z rozpoczeciem pracy, zanim jej cele nie zostana wyjasnione.

f. Mam trudnosci z wyjasnieniem ztozonych zagadnien.

g. Mam swiadomos¢, ze wymagam od innych rzeczy ktérych sam nie potrafie zrobic.

h. Waham sie broni¢ swojego zdania jesli mam przeciw sobie opozycje.

KARTA ANALIZY KWESTIONARIUSZA SAMOOCENY

SEKCJA

Przenies punkty z poprzedniej tabeli wprowadzajac je kolejnymi zagadnieniami do tej
tabeli, a nastepnie dodaj punkty w kazdej kolumnie w celu uzyskania catkowitego rozktadu
punktéw na role zespotowe.




SEKCJA

IMP
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Typ roli

q d f C a h b e
a b e q C d f h
h a C d f q e b
d h b e q C a f
b f d h e a C q
f C q a h e b d
e q a f d b h C
ROLE LUDZI PRZYDATNYCH W ZESPOLE™*
Charakterystyka Cechy pozytywne Stabe punkty

Zdolnosci organizacyjne,

Konserwatywny, e Brak elastycznosci,
: .| praktycznosc¢ i zdrowy . , .
IMPlementer | obowiazkowy, przewi- . . nieche¢ do niesprawdzo-
dujacy rozsadek, zdyscyplinowanie, nych pomystéw
) pracowitosc. )
Zdolnos$¢ przyjmowania
Sokoiny,pewny | coer s wesyethimi mogacy- | 5tiecmie przeciatny
KOordynator pokojny, pewny en 2 wszys? 9acy w kategoriach intelektu
siebie. mi co$ wnies¢ . S
. . i uzdolnien tworczych.
w meritum sprawy. Silne
poczucie celowosci.
Ped i gotowos¢ do zwalcza-
- nia inercji, nieskutecznosci, Sktonnos¢ do prowoko-
Dominujacy, dyna- . - L
LOKomotywa . . samozadowolenia spowo- wania, irytacji, niecierpli-
miczny, towarzyski. . . L
dowanego oszukiwaniem wosc.
samego siebie.
Buja w obtokach jest
Indywidualista, powaz- | Geniusz, wyobraznia, inteli- sktonny do niezwazania
KReator nv. nicortodoksyin encia. wiedza na cele praktyczne
Y yiny. genga, ’ i utarte sposoby postepo-
wania
Posiada zdolnos¢ do kontak- L .
. . - - Sktonnos¢ utraty zain-
. Ekstrawertyk, entuzja- | téw z ludzmi i wyszukiwa- . "
Poszukiwacz . . . . . teresowania, gdy mija
., sta, ciekawski, komuni- | nia wszystkiego, co nowe. . .
Zrodet . . pierwsza fascynacja
katywny. Zdolnos¢ reagowania na ;
. (stomiany zapat).
wyzwania.
Stateczny, rozwazny, Zdolnos¢ osadu, roztrop- Brak zdolnosci do inspi-
EWaluator niewykazujacy emocji, | nos¢, konsekwencja i logicz- | rowania i motywowania
dyskretny, rzeczowy. nos¢ w mysleniu. innych.
Towarzyski, raczej U‘mlgjetnosc dpstosowywa- Niezdecydowanie
Dusza tagodny, skromny nia sie do ludzi
. . . . . . o w warunkach krytycz-
Zespotu i wrazliwy. Przezywaja- | i sytuacji, przyczynia sie do nvch
¢y za innych. wytworzenia ducha zespotu. yen.
staranny, uporzad- s . .| Sktonnos¢ do przejmowa-
. kowany, rzetelny, Zdolnos¢ konczenia zadania L. L )
PERfekcjo- . . S i . nia sie detalami. Nieche¢
. troszczacy sie o wynik. | (postawienia kropki nad i). :
nista do wypuszczenia spraw

Dokonuje rzeczy do
korca.

Perfekcjonizm.

z wiasnych rak.

” Materiaty szkoleniowe dla dyrektoréw i nauczycieli, EDUKOMPETENCJE Sebastian Kepka, Warszawa 2015.




Rozpoznanie naturalnych rél zespotowych cztonkéw rady pedagogicznej pozwoli dyrek-
torowi szkoty/placéwki na powotanie, w zaleznosci od potrzeb badz zespotu innowacyjnego,
nowatorskiego czy zespotu realizujgcego projekt. | tak na przyktad etapy tworzenia zespotu,
majacego wypracowac co$ innowacyjnego, nowatorskiego sa nastepujace:

1. KREATOR

2. EWALUATOR/IMPLEMENTER
3. KOORDYNATOR/DUSZA ZESPOLU
4. POSZUKIWACZ ZRODEL

5. PERFEKCJONISTA.

Etapy budowy zespotu realizujacego projekt:

1. LOKOMOTYWA

2. IMPLEMENTER/DUSZA ZESPOtU

3. EWALUATOR
4. PERFEKCJONISTA.

Zadania podejmowane przez poszczegdlne osoby prezentuje ponizsza tabela.

Etapy projektu
zespotowego

Definiowanie problemu

Problem to rozbiezno$¢ miedzy tym, jaka jest sy-
tuacja obecna, a jak powinna wygladac sytuacja

Cztonek
zespotu - rola

nych za kolejne etapy.

. . docelowa. Postawienie kluczowego pytania: sfor- | KOORDYNATOR
1. Zdefiniowanie . . ) .
problemu. mu’fc?wa.r,nejesinej fu,ndamentalnej sprawy, Iftgrq EWALUATOR
powinnismy sie zaja¢; ocena, czy umiejetnosci LOKOMOTYWA
0s0b i zespotu sg wystarczajace do rozwigzania
problemu; przeglad dostepnych zasobdéw.
2. Ustalenie celow. Jasne sformutowanie celéw i zadan; okreslenie KOORDYNATOR
obszaréw pracy; narzucenie ram czasowych. LOKOMOTYWA
3. Generowanie Wybér sposobéw na generowanie i zbieranie KREATOR
rozwiazan wszystkich pomystow; burza mézgéw: nie kryty- FfO§ZU KIWACZ
) kujemy, zapisujemy wszystkie pomysty. ZRODEL
4.0cena rozwiazar. l,Js.t‘aIenie kryte’riéw oceny r.ozwiqzar'\, ich realno- EWALUATOR
$ci i skutecznosci; dokonanie wyboru.
Utworzenie catosciowego planu realizacji; po-
. dzielenie pracy na etapg' o?)racowanie hJarrF:wo- EWALUATOR
3-Planowanie. nogramu czasowego ora,z 0s6b odpowiedzial- KOORDYNATOR
IMPLEMENTER

6.Realizacja i
kontrola.

Trzymanie sie ustalonych ram czasowych;
monitoring postepu prac; sprawdzenie czy cele
zostaly osiagniete.

PERFEKCJONISTA
LOKOMOTYWA
DUSZA ZESPOtU

O sukcesie zespotu decyduje jego profesjonalne zorganizowanie, zaangazowanie cztonkéw
i skuteczny lider. Jak kazde dziatanie, praca zespotowa wymaga doskonalenia, ktére powoduje
przejscie od kultury profesjonalnej izolacji nauczycieli do kultury wspétpracy i systematyczne-
go uczenia sie poprzez wspolne doswiadczenia.




4.2. Monitorowanie i ewaluacja proceséw wsparcia.

Monitoring jest czym$ w rodzaju systemu wczesnego ostrzegania, poniewaz pozwala groma-
dzi¢ dane z duza czestotliwoscia. Planowanie dziatarh monitorujacych i os6b odpowiedzialnych
za monitoring pokazuje, w ktérym jestesmy punkcie, to czy oddalamy sie, czy przyblizamy
do wytyczonego celu. Dlatego juz na etapie planowania poszczegélnych zadan - zaréwno
w harmonogramie dziatan, jak i planie wspomagania — méwi sie o miernikach realizacji celu,
odpowiedzialno$¢ 0séb za realizacje poszczegdlnych zadan.

Monitoring to biezace gromadzenie informacji o przebiegu procesu zmian, analiza zebranych
informacji, wydanie sgdu wartosciujacego i podjecie decyzji korygujacych jego przebieg, badz
zachowujgcych status quo.
Monitorowac nalezy:
1. Czy zaplanowane dziatania s3 wykonywane na biezgco?
2. Czy dotrzymywane sg terminy dziatan?
Czy informacja na jaki$ temat jest przekazywana systematycznie?
Czy informacja trafia do wtasciwych os6b?
Czy osoby otrzymujace informacje na biezaco sie z nig zapoznaja?
Czy fundusze na wdrozenie zmiany zostaty wydane zgodnie z przeznaczeniem?
Czy modyfikacje zostaty trafnie dobrane?

Nowuhw

Osobga odpowiedzialng za monitoring moze by¢: osoba petnigca funkcje szkolnego organi-
zatora rozwoju, dyrektor placéwki, cztonkowie zespotu zadaniowego.

Z punktu widzenia usprawniania procesu, warto przed przystgpieniem do realizacji zatozo-
nych planéw zaplanowaé monitoring, odpowiadajac na pytania — Kto i co bedzie monitorowat?
Jakich $rodkéw komunikacji bedziemy uzywac (poczty elektronicznej, rozmowy bezposred-
niej, rozmowy telefonicznej, zebran, raportéw pisemnych)? Komu bedziemy przekazywac
informacje?

Kolejne etapy monitoringu to kontrolowanie, wyciagganie wnioskéw, przekazywanie infor-
macji o realizowanym projekcie po to, aby kontynuowac¢ dziatania lub wprowadza¢ ich korekte
— jezeli to konieczne. Warto wtedy wykorzysta¢ metode Action Learning. Ma ona na celu lepsze
zaplanowanie przysztych dziatan i poprawienie ich. Metoda ta stanowi doskonate narzedzie
otwartego dialogu i pracy zespotowej, rozwija zespoty w kierunku ciggtego doskonalenia sie
i uczenia, jest wykorzystywana do transferu wiedzy, wartosci i doswiadczen osob, ktére pracuja
ze sobag w oparciu o tg metode. Moderator kieruje grupe w kierunku zadawania pytan, ktére
umozliwiaja wglad w omawiang sytuacje. Sa to pytania zaczynajgce sie od: gdzie?; kto?; kiedy?;
co?; jak duzo? jak wiele?

Waznym momentem w ewaluacji procesu wsparcia jest wspolne z gronem pedagogicznym
podsumowanie i ocena realizowanego wsparcia z punktu widzenia potrzeb szkoty/placéwki i
kazdego nauczyciela. Uzytecznym bedzie tutaj zastosowanie modelu pracy z osobami dorosty-
mi Davida Kolba. Innymi formami sprzyjajacymi wspdlnej refleksji sg zaprezentowane ponizej:
grupowa refleksja, poszukiwanie odpowiedzi napytania, list do siebie, wedrujacy pamietnik,
réza wiatrow,




Grupowa refleksja.
1. Przypomnienie przebiegu projektu wsparcia (co i kiedy sie wydarzyto), np. w formie
dyskusji.
2. Podziat na zespoty wnioskow.
3. Przedstawienie efektéw prac poszczegdlnych grup na forum.
4. Zebranie i sformutowanie wnioskéw do dalszej pracy.

Poszukiwanie odpowiedzi na pytania.
1. Przypomnienie przebiegu projektu wsparcia (co i kiedy sie wydarzyto), np. w formie
prezentacji multimedialnej.
Wariant A - wybieramy obszary do analizy.
Wariant B - odnosimy analize do projektu jako catosci.
2. Podziat na zespoty 4-5 osobowe. Kazdy zespét otrzymuje arkusz z listg pytan.
Wariant A - dokonuje analizy w wybranym obszarze.
Wariant B — dokonuje analizy w odniesieniu do projektu, jako catosci.
. Praca w grupach - udzielanie odpowiedzi na pytania na duzym arkuszu.
. Przedstawienie efektéw prac poszczegdlnych grup na forum.
. Indywidualne rekomendacje na paskach papieru.
. Odczytanie indywidualnych rekomendacji na forum oraz w drodze dyskusji sformutowa-
nie wnioskéw do dalszej pracy.

ounnh~w

List do siebie.

Jest to jedna z najpopularniejszych, najczesciej uzywanych i najbardziej efektywnych metod
ewaluacji indywidualnej. Czesto tez dostarcza bardzo interesujgcych i dogtebnych wnioskéw
na badany temat - uczestnikom za$ uswiadamia wtasne postepy, z ktérych przy uzyciu innej
metody nie zdaliby sobie sprawy. Planujac wykorzystanie listu do siebie, musimy pamietac, ze
jest to bardzo osobisty sposéb ewaluacji. Prowadzacy nie ma zadnego wptywu na uczestni-
ka, ani tez zadnych mozliwosci ingerencji czy interakcji podczas catego procesu. Nauczyciele
sg proszeni o napisanie listu do siebie samych. Moze to by¢ na spotkaniu podsumowujacym.
W kazdym razie nalezy przeznaczy¢ wystarczajgco duzo czasu na jego napisanie i doktadnie
wyttumaczy¢ grupie cel tego zajecia. Mozna poprosic ich o opisanie szeregu rzeczy, np. ich
oczekiwan, obaw, wrazen na temat udzielonego wsparcia.

Wedrujacy pamietnik.
Kazdy nauczyciel otrzymuje kartke z informacja: Bedziemy wspdinie pisa¢ pamietnik. Prosimy,
aby kazdy indywidualnie zapisat odpowiedz na dwa pytania:

1. Co byto dla mnie wazne w realizowanym projekcie wsparcia?

2. Co zrobisz, by w kolejnym planowanym projekcie wsparcia uzyskac jeszcze lepsze efekty?

Po 10-15 minutach przekazuja karte z odpowiedziami sgsiadowi po prawej stronie. Po nastep-
nych 10-15 minutach i zapisaniu odpowiedzi, przekazuja kartke do kolejnego sgsiada (ten pro-
ces mozna powtorzyc kilkakrotnie). Na zakonczenie kartki z pamietnika sg wieszane na tablicy.
Wszyscy analizujg zapisy i zastanawiaja sie nad wnioskami do dalszej pracy.




Roéza wiatrow.
Jest jedna z graficznych metod, pozwalajacych oceni¢ jednocze$nie wiele elementéw wspar-
cia. Pomyst jej konstrukcji zaczerpniety zostat z rézy kierunkéw stron $wiata, ktdrg powszechnie
wykorzystuje sie, np. dla oznaczenia dominujacych kierunkéw wiatréw. Przygotowad nalezy
réze wiatrow w formie karty do indywidualnej pracy. Na osiach — w miejsce kierunku — umies¢
nazwe elementu podlegajacego ocenie (atmosfera zaje¢, przydatnos¢ materiatéw, poszcze-
golne etapy procesu udzielanego wsparcia, itp.). llos¢ osi jest dowolna i moze by¢ rozbudowy-
wana w zaleznosci od potrzeb. Linie osi nalezy podzieli¢ na odcinki i przypisac¢ im odpowied-
nie wartosci - od 1 do 10 lub skale ocen 1 - 6. Tak przygotowang réze rozdajemy uczestnikom
i prosimy o zaznaczenie na kazdej z osi punktu odpowiadajacego ocenie. Nastepnie punkty na
sasiednich osiach fagczymy i w ten sposéb kazdy z uczestnikdw wywiesza swoja réze na Scianie
podsumowania udzielanego wsparcia. Nastepnie formutujemy wnioski do dalszej pracy.
Najwazniejszy i najbardziej uzyteczny etap ewaluacji to moment formutowania wnioskéw
i rekomendacji, ktore dostarczg szkole/placéwce informacji bedacych podstawaq dalszych dziatan.
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Podsumowanie






W podsumowaniu kompendium podkresli¢ nalezy pozytywne efekty w pracy szkoét/placod-
wek, ktére przeprowadzity pogtebiona diagnoze swoich potrzeb rozwojowych, a na jej pod-
stawie opracowaty i wdrozyty systemowy proces wsparcia szkoét i nauczycieli w ich rozwoju.
Wartoscig dodang dziatah rozwojowych jest rozwdj wspétpracy i komunikacji w szkole i inte-
gracja nauczycieli. Pozytywnym efektem prowadzonych dziatan jest autorefleksja nauczycieli
i dyrektora dotyczacg ich wtasnej pracy i pracy szkoty/placéwki. Z rozwojem refleksji dotyczacej
wilasnej pracy wiaze sie wzrost zaangazowanie nauczycieli w funkcjonowanie szkoty, poniewaz
okazuje sig, ze ich opinia ma znaczenie, a przysztos¢ zalezy gtéwnie od wspdlnie podjetych
dziatan na rzecz rozwoju wtasnego i szkoty/placéwki, zwiekszy ich kompetencje zawodowe
i pozwoli spokojnie nie tylko patrze¢ w przysztos¢, ale takze jg tworzy¢.

Praca w projekcie ,Bezposrednie wsparcie...” pokazata, ze opracowana procedura
wspomagania szkoty/placéwki w jej rozwoju oparta jest na sposobie pracy wymagajacym
zaangazowania i aktywnosci ze strony szkoty oraz samodzielnych decyzji jej przedstawicieli
dotyczacych kierunku rozwoju placéwki. Jest to spdjne z podstawowymi zatozeniami dziatania
nowego systemu wsparcia szkot, zaktadajagcego odpowiedzialnos¢ szkoty za wiasny rozwdj,
partnerstwo instytucji udzielajgcej wsparcia w relacjach ze szkota, wsparcie adresowane do
szkoty jako organizacji, wsparcie blisko szkoty.

Doswiadczenia Powiatu Lubanskiego we wspomaganiu szkoty/placéwki w jej rozwoju pozwo-
lity na opracowanie nastepujacej procedury dziatania w tym zakresie:
Analiza wymagan panstwa wobec szkét/placowek.
Spotkanie z dyrektorem szkoty. Powotanie SORE i zespotu zadaniowego.
Zrédta informacji o szkole, analiza dokumentéw.
Warsztat diagnostyczno-rozwojowy.
Wyniki diagnozy potrzeb rozwojowych - raporty zawierajace cele i opis poszczegélnych
dziatan, prezentacje wynikéw, wnioski oraz rekomendacje rozwojowe dotyczace wdra-
zania projektow, ktorych zarysy powstaty w trakcie warsztatow.
Roczny Program Wspomagania (RPW).
Wdrazanie i monitorowanie projektu rozwojowego, czyli RPW w okreslonym aspekcie jej
dziatalnosci.
Sprawozdanie z realizacji RPW.
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