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Obszar VI Modut 7: Refleksyjnosé. VI1.7.11
L] r
Dzien 1

Obszar VI Modut 7: Refleksyinoc, V1711

Zagadnienie 11: Odstuch z terenu

@ Cel sesji: Budowanie wspdlnoty uczacych sie, dzielenie sie wiedza
i doswiadczeniem, klaryfikowanie wtasnych sadow.

@ Czas: 60 minut

@ Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Spotkanie w grupie krytycznych przyjaciét

OU siadajg w grupach krytycznych przyjaciét i zgodnie z przyjetymi
zasadami organizujg rozmowe na temat zadan domowych, postepu
pracy nad zadaniem obszarowym i zadaniem z catego kursu. Mozna tu
wykorzystaé nauczycielskie spotecznos$ci uczace sie lub inng metode
dyskusji wybrana przez OU. OP dba, by zawsze w grupie wyznaczona
zostata jedna osoba moderujaca dyskusje.

3. Podsumowanie ¢wiczenia

Materiaty biurowe:
OP podsumowuje ¢wiczenie, jesli jest taka konieczno$¢, proszac przed- o flipchart
stawicieli grup o zaprezentowanie konkluzji wynikajacych z dyskusji. e karteczki samoprzylepne

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ



V.2.1 Obszar V Modut 2: Analiza otoczenia i strategiczna analiza potencjatu/funkcjonowania

Obszar V Modut 2: Analiza otoczenia i strategiczna analiza
V21 potencjatu/funkcjonowania.

Zagadnienie 1: Szkota wobec wyzwan spoteczenstwa wiedzy

Cel sesji: Identyfikacja najwazniejszych tendencji spoteczno-

kulturowych i zwigzanych z nimi wyzwan dla wspotczesnej szkoty

oraz rozwiniecie umiejetnosci tworzenia adekwatnych do tych
wyzwan propozycji zmian w szkole. Poszukiwanie fundamentéw
do tworzenia koncepcji.

Czas: 90 minut

Sposob pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami (pre-work)

Cel zadania: Zapoznanie sie z wybranymi raportami na temat kapi-
tatu intelektualnego i spotecznego jako Zréd}ami inspiracji do my-
Slenia o wyzwaniach dla szkoty zwiazanych z faktem, ze Zyjemy
w spoteczenstwie wiedzy.

Opis zadania: OU wyszukuja w internecie nastepujace dokumenty:

1. Raport Polska 2030: Wyzwania rozwojowe, Kancelaria Prezesa
Rady Ministréw, Warszawa 2009, Wyzwanie 10: Wzrost kapitatu
spotecznego Polski, s. 338-371.

2. Raport o kapitale intelektualnym Polski, Zesp6t Doradcoéw Strate-
gicznych Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2008.

Nastepnie kazdy z uczestnikéw odpowiada pisemnie na dwa pytania.
Odpowiedzi umieszcza na forum zadaniowym grupy:

a. Wjaki sposob fakt, ze zyjemy w spoteczeristwie wiedzy, stanowi wy-
zwanie dla wspotczesnej szkoty? Okresl co najmniej trzy wyzwania
dla wspdiczesnej szkoty oraz zwiazane z nimi szanse i zagrozenia.

b. Jakie sq pozqdane kierunki zmian w sposobach i stylu pracy szkoty
w zwiqzku z wyzwaniami spoteczeristwa wiedzy? Zaproponuj co naj-

O mniej trzy kierunki zmian.

Jakie sq pozqdane kierunki Materiaty do wykonania zadania: strony internetowe z raportami.
zmian w sposobach i stylu pra-

cy szkoty/placowki w zwigzku Kiedy do wykonania / ile przed sesja zjazdowa kursu: miedzy
Z wyzwaniami spoteczeristwa zjazdami.

wiedzy?

Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)J, Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Obszar V Modut 2: Analiza otoczenia i strategiczna analiza potencjatu/funkcjonowania. V.2.1

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2.

3.

4.

Wprowadzenie

OP rozpoczyna od przypomnienia zadania domowego. Nastepnie
dzieli uczestnikow na 4-5-osobowe zespoty dyskusyjne (potrzebuje-
my cztery takie zespoty). Kazda z os6b w grupie otrzymuje formatke
(Obszar V Modut 2.1 Zat. 1 Szkota wobec wyzwan...). Zespoty otrzy-
muja jedna grupe wyzwan (spoteczne, ekonomiczne, technologicz-
ne, ekologiczne) i w dyskusji tworza liste najistotniejszych zadan
dla wspoétczesnej szkoty wynikajacych z faktu, ze zyjemy obecnie
w spoteczenstwie wiedzy. W dyskusji OU wykorzystuja odpowiedzi
przygotowane w trakcie realizacji zadania przed zajeciami. Uzgod-
nione wspdlnie punkty OU zapisuja na flipcharcie, a jednoczesnie
wypelniaja pierwsza kolumne formatki (Obszar V Modut 2.1 Zat.
1 Szkota wobec wyzwan...).

Kazda grupa prezentuje wyniki swojej pracy. OU dyskutuja na temat
uzasadnien swoich wyboréw i odniesienia do kontekstu funkcjono-
wania szkoty.

Cwiczenie: Lista celéw

Nastepnie kazda z grup formutuje liste pigciu celéw dla szkoty oraz
sposobow ich realizacji w zakresie zmiany jej funkcjonowania. OU
odnosza je do przedyskutowanych we wczesniejszym ¢wiczeniu
wyzwan. OU planuja cele i zadania, aby szkota lepiej radzita sobie
ze wspdiczesnymi wyzwaniami spoteczenstwa wiedzy. OP przypo-
mina uczestnikom o zasadach formulowania celéw (np. SMART -
co oznacza, ze cel powinien by¢: konkretny, mierzalny, ambitny, lecz
osiagalny, racjonalny i okreslony w czasie). Grupy zapisuja wyniki
swojej pracy na plakacie, jednoczesnie wypelniajac druga i trzecia
kolumne formatki (Obszar V Modut 2.1 Zat. 1 Szkota wobec wyzwan...).
OP prosi, aby bra¢ pod uwage zaréwno aktualne cele pracy szkoty, jak
i takie, ktorych jeszcze dotad w szkotach sobie nie stawiali.

Kazda grupa prezentuje swoje propozycje celéw i sposobéw ich
realizacji. OP zacheca OU do zadawania pytan i zgtaszania swoich
watpliwosci do przedstawionych propozycji. W dyskusji zwracamy
szczegbdlnag uwage na: racjonalno$¢ postawionych celéw (z punktu
widzenia ich przydatnosci dla pracy szkoty, wykonalnosci oraz stu-
zenia uczeniu sie ucznidow), mozliwos¢ ich dalszej operacjonalizacji
(z punktu widzenia technicznej poprawnosci, a wiec tego, czy cele sa
ujete w sposob konkretny, czy sa mierzalne oraz okreslone w czasie).

Podsumowanie

Prowadzacy podsumowuje dyskusje i odpowiada na ewentualne py-
tania badZ watpliwosci uczestnikéw kursu.

J

ObszarV Modut 2.1 Zat. 1

Szkota wobec wyzwan...

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar V Modut 2.1 Zat. 1

Szkota wobec wyzwan...

Materiaty biurowe:

e flipchart, r6znokolorowe
pisaki (tyle kompletdw, ile
jest czteroosobowych grup
+ jeden komplet dla prowa-

dzacego)

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatdw na dyrektoréw szkét/placowek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)
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11.3.4 Obszar Il Modut 3: Dyrektor jako zarzadzajacy procesem uczenia sie

Obszar Il Modut 3: Dyrektor jako zarzadzajacy procesem

1134 uczenia sie.

Zagadnienie 4: Szkota jako organizacja uczaca sie

Cel sesji: Przekazanie uczestnikom teoretycznej wiedzy, niezbednej

do budowania kultury organizacyjnej szkoty jako organizaciji
uczacej sie. Uporzadkowanie wiedzy na temat szkoty jako
organizacji uczacej sie.

Czas: 45 minut

Sposdb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Wstepne zapoznanie sie z kluczowymi teoriami zwia-
zanymi z tematyka lekcji.

Opis zadania: OU czytaja tekst J.A. Fazlagica, Polska szkota jako
organizacja uczgca sie, ,E-mentor” 2005, nr 3 (10). Odpowiadaja
na pytania: W drodze do uczqcej sie szkoty/organizacji: czego jeszcze
brakuje Waszej szkole, a co juz sie dzieje? Ktora z dyscyplin uczqcej sie
organizacji jest w szkole najwazniejsza i dlaczego?

Forma: e-learning.
Sposob przekazania zadania uczestnikom: droga elektroniczna.
Materiaty do wykonania zadania: J.A. Fazlagi¢, Polska szkota jako
organizacja uczqca sie, ,E-mentor” 2005, nr 3 (10), artykut do prze-
czytania dostepny na stronie http:/www.e-mentor.edu.pl/artykul/
index/numer/10/id/167.

SCENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2. Organizacje uczace sie¢ — najwazniejsze cechy (praca z tekstem) —
30 minut

OP dzieli OU na pieé grup do pracy metoda grup eksperckich. Kazda
z grup otrzymuje fragment tekstu bedacego skrétem pieciu dyscyplin
wedtug Petera Senge’a.

OU czytaja teksty w grupach, a nastepnie w dyskusji odpowiadaja
na pytania: Jakie najwazniejsze cechy przypisuje konkretnej dyscyplinie
Senge? Po czym poznamy, ze szkota dziata zgodnie z dyscypling? Jakie

Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)J, Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Obszar Il Modut 3: Dyrektor jako zarzadzajacy procesem uczenia sie. 11.3.4

dziatania organizacyjne o tym swiadczq? Jakie zachowania nauczycieli
i dyrektora sq dla tej dyscypliny charakterystyczne?

Grupy przygotowuja plakaty z odpowiedziami na pytania. Prezen-
tuja na forum wyniki swojej pracy. Jesli to potrzebne, zadajg pytania
i wyjasniaja watpliwosci.

3. Cwiczenie — planowanie wdrozenia modelu organizacji uczacej sie

W tych samych grupach OU przystepuja do kolejnego ¢wiczenia.
Kazda z grup jest grupa lideréw w duzej szkole ponadgimnazjal-
nej, ktérzy chca pchnad swoja szkote w rozwoju w strone uczacej sie
organizacji. OU dla kazdej dyscypliny proponuja po trzy dziatania,
ktore zainicjuja w swojej szkole, aby uprawdopodobnic¢ rozwdj szkoty
w danej dyscyplinie organizacji uczacej sie.

Tym razem OU nie przyporzadkowujg swoich dziatan do 5 dyscyplin,
lecz zapisuja je na kartkach A4 i przekazuja kartke z wiasnymi po-
mystami kolejnej grupie. Kazda grupa udziela informacji zwrotnej,
ustalajac wspdlnie, ktoére dziatania beda zmiana trudng, zasadnicza,
a ktére planowane dziatania sa jedynie kosmetyczne lub nawet wcale
zmiana nie sa. OP proponuje, by OU mysleli o zmianach tak, jakby
dotyczyty szkoly, w ktérej pracuja.

Kartki z informacjg zwrotna wracaja do grup. Mozna takze wybraé
inny sposéb. Jedna z 0séb z grupy przechodzi razem z kartka do ko-
lejnej, by wyjasni¢ swéj punkt widzenia.

4. Podsumowanie

W podsumowaniu mozna sie odnie$¢ do probleméw, jakie moze na-
trafi¢ dyrektor wprowadzajacy zmiane. Mozna sie postuzy¢ podanym
nizej modelem:

Oponent - opdr jawny i $wiadomy; jednostka otwarcie protestuje,
uzywajac racjonalnych argumentéw. To osoba sktonna do niezalez-
nosci, jednoczesnie najlatwiejsza do pozyskania dla procesu zmian.
Jej uwagi moga ujawni¢ wazne powody sprzeciwu wobec zmiany.

Sabotazysta — opor jest ukryty, ale Swiadomy; jednostka wierzy,
ze jesli zignoruje zmiane, to ona nie zaistnieje.

Osoba powracajaca do starych nawykéw - opdr jawny i nieswia-
domy. Cho¢ jednostka zgadza sie na zmiane, to jedynie pozornie.
Stopniowo i otwarcie powraca do swoich starych zachowan i nie
postrzega siebie jako stawiajacej opor.

Osoba tkwiaca w miejscu - opér ukryty i nieSwiadomy. Jednostka
w zasadzie nie zdaje sobie sprawy z zachodzacych zmian, pozostaje
z boku.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatdw na dyrektoréw szkét/placowek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO) 9
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11.3.4 Obszar Il Modut 3: Dyrektor jako zarzadzajacy procesem uczenia sie

Materiaty szkoleniowe:
e Obszar Il Modut 3.4 Zat. 1
P. Senge - pie¢ dyscyplin do

jigsaw

Materiaty biurowe:
e pisaki, dtugopisy
e arkusze A3, arkusze A4

Mozna w podsumowaniu postuzy¢ sie ktéryms ze sposobdéw stoso-
wanych wczesniej (np. co dla mnie, co dla nas jako grupy, co dla mojej
organizacji).

Zadanie rozwojowe

Cel zadania: Refleksja nad zastosowaniem w praktyce zdobytej
wiedzy.

Opis zadania: Opracowana na zajeciach lista czynnikéw wspiera-
jacych proces uczenia sie zgodny z preferowanym stylem ucznia
sie moze by¢ inspiracja do wykonania kolejnego zadania. Zapisz
w Dzienniku uczenia si¢ indywidualna refleksje po tej sesji np.
,Chce czesciej spotykacd sie z ludzmi i rozmawiad z nimi osobiscie,
aby w ten sposéb budowac dobry klimat do pracy, poniewaz wiem,
ze jestem w tym dobra” itp.

Forma: np. e-learning.

Sposéb przekazania zadania uczestnikom: notatka w Dzienniku
uczenia sie, prosba o zanotowanie refleksji po sesji.

Materiaty do wykonania zadania: Dziennik uczenia sie.

Na kiedy do wykonania: dla siebie, po tej sesji.

Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)J, Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Obszar Il Modut 2: Uczacy sie w szkole. 11.2.3

Dzien 2

Obszar II Modut 2: Uczacy sie w szkole.

Zagadnienie 3: Kultura otwartych drzwi - udzielanie informacji zwrotnej

Cel sesji: Tworzenie zespotu nauczycieli umiejacych refleksyjnie

przygladac sie witasnym dziataniom, analizowac ich przebieg
i efekty, modyfikowac je w razie potrzeb.

Czas: 135 minut

Sposéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Pobudzenie do refleksji o tym, w jaki sposéb w szkole
rozmawiamy o pracy nauczycieli.

Opis zadania:

1. OU zastanawiaja sie: Czego dowiadujq sie o swojej pracy od dyrek-
tora szkoty/placowki? Jak czesto otrzymujq takg informacje? Czego ona
dotyczy? Z jakimi dziataniami nauczyciela jest zwigzana?

2. OU wyszukuja w swojej szkole informacje, co bedzie przedmio-
tem obserwacji lekcji w tym roku szkolnym w ich placéwce.

3. OU ogladaja w internecie film TED, http:/www.ted.com/talks/
bill_gates_teachers_need_real_feedback.

Forma: np. e-learning.

Sposob przekazania zadania uczestnikom: zadanie umieszczamy
na platformie internetowe;j.

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

2. Refleksja nad informacja uzyskiwana przez nauczycieli o wlasnej
pracy

OP inicjuje rozmowe w parach. OU odpowiadaja na pytania: Jakie
informacje o swojej pracy uzyskujq od dyrektora nauczyciele? Czego dowia-
dujq sie o swojej pracy? Jak czesto otrzymujq takq informacje? Czego ona
dotyczy? Z jakimi dziataniami nauczyciela jest zwigzana? OP przypomina
jednoczes$nie, dlaczego zajmujemy sie informacja zwrotna, odnoszac
sie do strategii wspierajacych proces uczenia sie.

[1.2.3

Q

Jakie informacje o swojej
pracy uzyskujq od dyrektora

nauczyciele?

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ
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11.2.3 Obszar Il Modut 2: Uczacy sie w szkole

Nastepnie na forum dyskutujemy o wynikach rozmdéw, najwazniejsze
spostrzezenia mozna zapisa¢ na flipcharcie. OP proponuje OU, by przy-
pomnieli sobie swoje wlasne doswiadczenie z rozmowy z dyrektorem
iudzielania informacji zwrotnej po obserwacji lekcji. W parach odpo-
wiadajg na pytania: Jak sie czuliscie, przyjmujqc informacje? Jakie bytyby
Wasze dziatania po uzyskaniu takiej informacji? Czy informacja uzyskana
od dyrektora uruchomita Waszq zmiane? Dlaczego tak? Dlaczego nie?

3. Cwiczenie - obserwacja lekcji

Q

W jakim stopniu informacja
zwrotna pomaga w urucha-

mianiu procesu uczenia sie?

OP dzieli OU na trzyosobowe zespoty. Przypomina, ze nauczyciele
potrzebuja informacji zwrotnej, ktéra bedzie odnosi¢ sie do naj-
wazniejszych element6w jego profesjonalizmu, tj. pracy z uczniami
na lekcji. Nawiazuje do poprzednich sesji oraz podkresla warto$¢
informacji zwrotnej dla procesu uczenia sie, przywoluje strategie
efektywnego uczenia sie (dobrze, by plakaty - przygotowane przez
uczestnikéw na poprzednich sesjach poswieconych procesowi uczenia
sie - byly powieszone na $cianach sali), odwotuje sie do obejrzanego
filmu z wyktadem Billa Gatesa), a takze do pieciu dyscyplin P. Senge’a.
Kazdy z zespoléw otrzymuje jedna strategie (mozna takze przyjaé,
ze pracujemy tylko z jedna strategia - jesli nie mamy zbyt wiele czasu,
lepiej wybrac tylko jedna).

W tréjkach OU opracowuja dyspozycje do obserwacji lekcji, czyli krot-
ki opis tego, na co obserwator powinien zwrdci¢ uwage, by stwierdzié,
ze dana strategia zostala przez nauczyciela zastosowana w trakcie
trwania lekcji. Po obejrzeniu filmu przygotujemy symulacje rozmowy
dyrektora z nauczycielem prowadzacym ogladang lekcje. Dlatego
wiasnie jedna z 0s6b bedzie wystepowata jako dyrektor, jedna - jako
nauczyciel prowadzacy lekcje, a jedna pozostanie obserwatorem.
Zadaniem OU jest obejrzenie lekcji, przygotowanie notatek z lekcji
zgodnie z dyspozycjami do obserwacji oraz zasada, ze zapisujemy to,
co widzimy i styszymy. Mozliwe jest rozdzielenie rél dopiero po obej-
rzeniu lekcji i sporzadzeniu notatek.

Po obejrzeniu filmu OU wchodzg w role. Dyrektor udziela informacji
zwrotnej nauczycielowi. Obserwator przyglada sie rozmowie, notu-
jac, co pomaga w uruchamianiu procesu zmiany w profesjonalnym
warsztacie pracy nauczyciela, oraz przystuchujac sie, czy w informacji
zwrotnej nie pojawiaja si¢ wyrazy oceniajace.

Po zakonczeniu udzielania informacji zwrotnej OP dzieli OU na grupy
obejmujace odrebnie przyjete role. Osobno zatem siadaja dyrektorzy,
oddzielnie nauczyciele i osobno obserwatorzy. W grupach OU dyskutu-
ja: Jak sie czuliscie udzielajgc / przyjmujac / wystuchujqc informacji? Co po-
magaio, co przeszkadzato w jej udzielaniu/przyjmowaniu? W jakim stopniu
informacja zwrotna w takiej postaci pomaga w uruchamianiu procesu
uczenia sie? Jakie bytyby Wasze dziatania po uzyskaniu takiej informacji?
Kazda z grup przygotowuje plakaty z refleksjami, a nastepnie pre-
zentuje wyniki swoich rozméw na forum. Rozpoczynaja nauczyciele.
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Obszar Il Modut 2: Uczacy sie w szkole. 11.2.4

W podsumowaniu mozna krétko przypomnie¢, ze istnieje wiele sche-
matow udzielania informacji zwrotnej np. dwie gwiazdy i jedno pyta-
nie lub np. czterostopniowa struktura: wyszczegélnienie i docenienie
dobrych elementéw pracy [++], odnotowanie tego, co wymaga popra-
wienia lub dodatkowej pracy ze strony ucznia [-], rady, w jaki sposéb
mozna poprawic prace [A], wskazéwki, w jakim kierunku nauczyciel
mogiby pracowac dalej [].

4. Podsumowanie sesji

Co byto wazne, co inspirujace (rundka bez przymusu lub kosz, walizka).

Materiaty szkoleniowe:
Zadanie rozwojowe o film z przyktadem lekgji

Cel zadania: Pogtebianie umiejetnosci udzielania informacji zwrot-
nej, budowanie arkuszy obserwacji kluczowych elementéw lekgji,
udzielanie informacji zwrotnej oraz przyjmowanie jej.

Opis zadania: OU powinny zorganizowal obserwacje kole-
zeniska w parze z wybranym nauczycielem. Refleksja na forum
zadaniowym.

Forma: przekazanie w czasie zaje¢ warsztatowych.

Materiaty do wykonania zadania: arkusze obserwacji wypracowane
na zajeciach.

Na kiedy do wykonania: miedzy zjazdami.

Obszar II Modut 2: Uczacy sie w szkole. 112 4

Zagadnienie 4: Kultura otwartych drzwi - spacer edukacyjny

Cel sesji: Budowanie atmosfery otwartej na przyznawanie sie

do btedéw, wykorzystywanie ich do rozwijania profesjonalnych
kompetenciji.

Czas: 60 minut

Sposdéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami (pre-work)

Cel zadania: Zdobycie podstawowej wiedzy z zakresu prowadze-
nia zespotowego obserwowania elementéw organizowania przez
nauczycieli procesu edukacyjnego na lekcjach.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ 13
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11.2.4 Obszar Il Modut 2: Uczacy sie w szkole

Opis zadania: Przed zajeciami warsztatowymi przypadajacymi
na zjazd OU zapoznaja sie z 2 lub 3 wybranymi z proponowanych
tekstami. Lektura tekstow }aczy sie z refleksja nad tym, co jest
trudne, niezrozumiate, co wymaga wyjasnienia.

Forma: np. e-learning.

Sposdb przekazania zadania uczestnikom: umieszczenie zadania
na platformie internetowej.

Materiaty do wykonania zadania: H. Dumont, D. Istance, F. Benavi-
des (red.), Istota uczenia sie. Wykorzystanie wynikow badan w praktyce,
ABC a Wolters Kluwer business, Warszawa 2013, s. 435-478, poswie-
cony spacerowi edukacyjnemu oraz linki do stron internetowych,
na ktérych znajdziemy informacje o spacerze edukacyjnym:

http:/osswiata.pl/strzemieczny/2013/01/17/deprywatyzacja-nauczania-
-i-uczenia-sie-spacer-edukacyjny/,
http:/www.pafw.pl/wydarzenia/wydarzenie/1859,
http:/www.ceo.org.pl/pl/sus/news/spacer-edukacyjny-wprowadzenie,
http:/spklem.pl/nowa/index.php?option=com_content&view=arti-
cle&id=213:spac-edu&catid=107&Itemid=650,
http:/sto.szczecin.pl/szkoa-podstawowa/wydarzenia/45-lubimy-sie-
-uczyc/563-spacer-edukacyjny,
http:/www.ascd.org/publications/educational_leadership/dec07/vol65/
numO04/Classroom_Walk-Throughs.aspx,
http:/en.wikipedia.org/wiki/Classroom_walkthrough,
https:/www.teachscape.com/products/reflect/how-it-works/walk-
throughs.

Kiedy do wykonania: przed zajeciami w ramach zjazdu.
SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Cwiczenie

OP organizuje dyskusje o spacerze edukacyjnym na podstawie lektury
stron internetowych i tekstu o innowacyjnych procedurach. Dzielimy
OU na grupy. Kazda grupa wybiera, jak przedstawi swoja refleksje
(pole sitowe - szanse i zagrozenia, plakat z reklama, scenka teatralna,
mapa mentalna). OU prezentuja prace i refleksje.

Mozna tez w miare mozliwosci zorganizowacd spotkanie z dyrektorem
i nauczycielem ze szkoty, w ktérej organizuje sie spacery edukacyjne.
W takim przypadku wykorzystujemy obecnos¢ doswiadczonych oséb
do przeprowadzenia sesji pytan do ekspertow.

Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)J, Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek



Obszar IV Modut 3: Motywowanie. 1V.3.1

|IIO

3. Podsumowanie
Jak przekonac nauczycieli do
Na zakonczenie podsumowujaca praca dla grup. W tych samych wziecia udziatu w spacerze
grupach OU zastanawiaja sie: Jak przekona¢ nauczycieli do wziecia edukacyjnym?
udziatu w spacerze edukacyjnym? Jak zaplanowac wprowadzanie?
Na jakim etapie rozwoju zespotu bedzie to mozliwe/tatwiejsze?

Materiaty biurowe:
o flipchart, mazaki

Obszar IV Modut 3: Motywowanie. IV . 3 . 1

Zagadnienie 1: Jak motywowac pracownikdow?

Cel sesji: Celem lekgji jest zapoznanie stuchaczy z zasadami

motywowania i wspierania pracy; wzbudzenie refleks;ji,
7e witasciwa postawa dyrektora sprzyja i pomaga w osigganiu
celéw poszczegodlnych pracownikow.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

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

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

Forma: e-learning.
SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Refleksja na temat wykladu o sile motywowania

Po obejrzeniu filmu OU w parach odpowiadaja na nastepujace
pytania: Jaka jest Wasza opinia na temat wystuchanych informacji?
Jaka jest zaleznos¢ miedzy zaangazowaniem w naszej pracy a efektami?
Dlaczego motywacja wewnetrzna jest wazna w naszej pracy? Co pomaga O
nam wzbudzac i utrzymywac motywacje wewnetrzng? =
Co pomaga nam wzbudzac
Po kroétkiej dyskusji OP zbiera refleksje na plakacie. To porzadko- i utrzymywaé motywacje
wanie bedzie pomocne przy kolejnym ¢wiczeniu. wewnetrzng?

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ
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IV.3.1 Obszar IV Modut 3: Motywowanie

Zagadanienie:

e Motywacja

Prowadzacy:
e Dan Pink

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

dan_pink_on_motivation

Materiaty biurowe:

e flipchart, mazaki

3. Cwiczenie: Co nas motywuje do pracy?

OP prosi OU o wskazanie kilku czynnikéw (nalezy okreslic liczbe tych
czynnikow, np. 5), ktére motywuja ich do dobrej pracy, i zapisanie ich
na kartkach samoprzylepnych (jeden motywator na jednej kartce).
Nastepnie prosi o nadanie im rangi od najwazniejszych do mniej
istotnych motywatoréw (na kartkach pojawiaja sie zatem jeszcze
numery na liScie. Przy czym 1 oznacza range najwazniejsza. W rundce
do wyczerpania pomystéw OP porzadkuje wszystkie podane przez
uczestnikow motywatory na flipcharcie, dokonujac ich kategoryzacji.
Sprawdza, ktére z motywatoréw maja najwyzsza range, i omawia
wynik tego krétkiego badania preferencji w grupie. Podsumowuje
wyniki, sprawdzajac, ktére z motywatordéw osiagnety najwiecej rang
1, 2, 3. Konczac zadanie, méwi, ze zrozumienie tego, co naprawde
motywuje pracownikow, lub moze poméc ich zmotywowac.

. Podsumowanie

OP otwiera dyskusje na temat wiasnych doswiadczen, np.
Przypomnij sobie sytuacje, kiedy z wielkq przyjemnosciq i zaan-
gazowaniem wykonywates(as) jakqs prace. Co sprawiato, ze Twoja
motywacja w tym dziataniu byta wysoka? Co dla dyrektora wyni-
ka z tych refleksji? OP zacheca OU, aby pomyslaty w grupach,
na co dyrektor powinien zwrdéci¢ uwage, jesli chce motywowac
pracownikow w sposéb skuteczny i pobudzajacy kreatywnosé
i odpowiedzialnosc za dziatanie grupy?
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Obszar VI Modut 4: Korzystanie ze wsparcia innych. VI1.4.2

Obszar VI Modut 4: Korzystanie ze wsparcia innych.
Zagadnienie 2: Coaching kolezenski - praktyka VI . 4 2

Cel sesji: Zapoznanie uczestnikéw z mozliwoscia pracy nad celami

rozwojowymi z kolegami. Nauczenie uczestnikow korzystania
z modelu GROW.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Rozmowa w parach (20 minut)

OP zaprasza OU, by dobrali sie w pary. Uruchamia rozmowe na temat:
Gdybyscie mieli mozliwos¢ uczestniczenia w coachingu, to jaki problem
chcielibyscie omowic? Gdybyscie mieli na to czas, przeznaczone tylko
na to pieniqdze i jeden jedyny problem do oméwienia — co by to byto?
Warto zadbac o chwile czasu na przemyslenie oraz zapisanie konkluzji
w Dzienniku uczenia sie.

Nastepnie OP uruchamia dyskusje nad sposobami sformutowania
probleméw. Czy zapisano je ,negatywnie” (w postaci np. nie bede
sie wiecej ktd6cit z nauczycielem X / dyrektorem / Zona / mezem), czy
raczej ,pozytywnie”, gdzie problemem jest raczej cel?

Jesli mamy wiele zapiséw ,negatywnych”, proponujemy OU dyskusje

w parach: Jak zamienic¢ problem w cel? Dla utatwienia procesu OP roz-

daje materiat (Obszar VI Modutl 4.2 Zal. 2 Rozmowa w parach), przy ﬁ

czym pierwsza osoba w parze prowadzi rozmowe z druga, zapisujac Obszar VI Modut 4.2 Zat. 2
whnioski na formatce i odwrotnie. Rozmowa w parach

3. Model GROW (70 minut)

OP dzieli OU na pary. Informuje, ze w ¢wiczeniu opartym na mode-

lu GROW kazda z OU w parze raz jest prowadzacym rozmowe coa- ﬁ

chem, araz poddaje sie coachingowi zgodnie z instrukcjg. Nastepnie Obszar VI Modut 4.2 Zat. 3
OP rozdaje materiat przygotowany dla kazdego i przeznacza chwile Model GROW

na zapoznanie sie z nim. W zatgczonym materiale (Obszar VI Modut
4.2 Zat. 3 Model GROW) OU znajda wskazdowki, jakie pytania zadawac
ijak przej$¢ od postawienia celu do jego realizacji. Po zapoznaniu sie
z materiatem OU rozpoczynaja rozmowy. Ta cze$¢ powinna trwaé
okoto 30 minut (po 15 minut na kazda osobe).

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ 17
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VI1.4.2 Obszar VI Modut 4: Korzystanie ze wsparcia innych

|IIO

W jakich sytuacjach coaching
kolezenski moze byc¢ przy-
datny? Jak mozna ten model

wykorzystaé w szkole?

4

Obszar VI Modut 4.2 Zat. 4
Mentoring, coaching i coa-

ching kolezenski

W podsumowaniu OP przeprowadza krétka dyskusje na temat ich
doswiadczenia: Co jest wartosciowe w coachingu kolezeriskim? Co moze
byc trudne? W jakich sytuacjach coaching kolezeriski moze byc przydatny?
Jak mozna ten model wykorzystac w szkole?

Materiat do wziecia dla OU (Obszar VI Modut 4.2 Zat. 4 Mentoring,
coaching i coaching kolezenski).

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar VI Modut 4.2 Zat. 2 Rozmowa w parach

e Obszar VI Modut 4.2 Zat. 3 Model GROW

e Obszar VI Modut 4.2 Zat. 4 Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Materiaty biurowe:
o flipchart

e kartki dla uczestnikow (lub Dziennik uczenia sie)
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Obszar Il Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz wspottworca polityki rzadowej i samorzadowej we wspdlnotach lokalnych. 111.2.1
Dzien 3

Obszar IIl Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz III 2 1
wspottworca polityki rzadowej i samorzadowe] we
wspolnotach lokalnych.

Zagadnienie 1: Tworzenie wizji majacej poparcie u wszystkich

Cel sesji: Praktyczne ukazanie uczestnikom kursu procesu

tworzenia wizji, doswiadczenie procesu tworzenia wizji, ktéra

bedzie miata poparcie spoteczne.

Czas: 90 minut

Sposéb pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami (pre-work)

Cel zadania: Zapoznanie sie z literatura dotyczacg przywodztwa
edukacyjnego oraz lidera spotecznego; refleksja nad wspdtczes-
nymi wyzwaniami dyrektora szkoty.

Opis zadania: Zapoznaj sie z literatura dotyczaca przywddztwa edu-
kacyjnego orazlidera spotecznego. Odpowiedz na pytania ponizej.
Co w tym tekscie jest dla Ciebie inspirujgce?

Co jest trudne?

Jaki widzisz zwigzek miedzy myslami zawartymi w tekscie a rzeczywi-
stoscig w Twojej szkole?

Forma: np. e-learning.
Sposob przekazania zadania uczestnikom: informacja przez e-mail.
Materiaty do wykonania zadania: Literatura podstawowa:

1. R. Dorczak, Dyrektor szkoty jako przywodca edukacyjny — préba
okreslenia kompetencji kluczowych, [w:] G. Mazurkiewicz (red.), Przy-
wodztwo i zmiana w edukacji. Ewaluacja jako mechanizm doskonalenia,
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloniskiego, Krakéw 2013, s. 75-89,
http:/www.npseo.pl/data/documents/4/306/306.pdf.

2. J. Jakubowski, Lider zmiany, [w:] G. Mazurkiewicz (red.), Przy-
wodztwo i zmiana w edukacji. Ewaluacja jako mechanizm doskona-
lenia, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakéw 2013,
s. 90-103, http:/www.npseo.pl/data/documents/4/306/306.pdf.
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111.2.1 Obszar lll Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz wspéttwérca polityki rzadowej i samorzadowej we wspadlnotach lokalnych

J

Obszar Il Modut 2.1 Zat. 1
Szczegbtowy scenariusz
,Jworzenie wizji majacej

poparcie u wszystkich”

Zalecana dodatkowa literatura anglojezyczna:

1. P. Robbins, H. Alvy, The new principal’s fieldbook. Strategies for
success, Aleksandria, Virginia USA, R. I - Vision as the compass,
R. II - Navigating in ,Hidden History”, R. IV - Developing pro-
fessional learning communities for a productive journey, http:/
books.google.pl/books?id=2fSSQ1RixOUC&printsec=frontcover&hl=pl&-
source=ghs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false.

2. J. Mercer, Leading and managing people, [w:] M. Brundrett (red.),
Principles of school leadership, Sage, Los Angeles, London, New Delhi,
2013, s.111-128.

Kiedy do wykonania / ile przed sesja zjazdowa kursu: teksty po-
winny by¢ przeczytane do sesji zjazdowe;j.

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

2. Cwiczenie: Tworzenie wizji majacej poparcie u wszystkich

OP przygotowuje sie do zajec na podstawie instrukeji szczegdtowej
(Obszar 111 Modut 2.1 Zat. 1 Szczegdtowy scenariusz ,,Tworzenie wizji
majacej poparcie u wszystkich”).

OP prosi uczestnikow, aby kazdy indywidualnie opracowat pomyst
na wydanie okreslonej sumy pieniedzy (np. 1000 PLN) na cele zwia-
zane ze szkola i Srodowiskiem. Uprzedza OU, ze ich pomyst ma zyskaé
poparcie spoteczne (w tym przypadku innych uczestnikéw warszta-
tu). Cel wydatkowania ma by¢ dowolny, pod warunkiem ze bedzie
zwiazany ze szkola.

Nastepnie OP dzieli OU na zespoty 4-6-osobowe. W grupach OU
przedstawiaja swoje pomysty i wspélnie wybieraja jeden tylko po-
myst, ktéry akceptuja wszyscy cztonkowie grupy. OU przekonuja
sie nawzajem, uzywajac rozmaitych argumentow. Niezwykle wazne
jest, by na tym etapie nie wprowadza¢ zmian w projektach, a jedynie
wybrad ten, ktoéry zaakceptuja wszyscy.

Kolejnym etapem pracy jest przeprowadzenie indywidualnych (lub
grupowych) konsultacji. OU dowiaduja sie, jakie pomysty maja inne
grupy, jak inni oceniaja ich pomyst, a nastepnie wracaja do wiasnych
grup i wspdlnie udoskonalaja swbj pomyst tak, by w czasie ogdlnej
prezentacji to ich projekt zdobyt przychylnos¢ innych.

Ten etap pracy konczymy, gdy OU sa gotowe do przedstawienia udo-
skonalonych pomystéw. Kazda z grup ma 2 minuty na zaprezentowa-
nie swojego pomystu zagospodarowania pieniedzy. Pomysty zapisu-
jemy na flipcharcie pod kolejnymi numerami, co utatwi oddawanie
gtosu na konkretny pomyst.

Po prezentacji kazda grupa otrzymuje dwa gtosy, ktére moze oddaé
na ktérys z pomystéw. We wspélnej dyskusji OU musza podjaé decyzje,
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Obszar Il Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz wspottworca polityki rzadowej i samorzadowej we wspdlnotach lokalnych. 111.2.1

ktoére pomysty podobaja sie grupie najbardziej. OP przeprowadza taj-
ne glosowanie. Grupa notuje numery wybranych pomystéw na kart-
kach samoprzylepnych. OP informuje, ze nie mozna odda¢ dwoch
glosow na ten sam pomyst, ale dopuszczalne jest oddanie jednego
z glos6w na swdj wlasny pomyst.

OP przedstawia wyniki glosowania. Jezeli zdarzy sie remis, mozna
przeprowadzi¢ dodatkowe gtosowanie indywidualne. Woéwczas kazda
OU ma do dyspozygji tylko jeden gtos. W glosowaniu indywidualnym
biora udziat tylko pomysty, ktore otrzymaty najwieksza liczbe gloséw.

3. Podsumowanie ¢wiczenia

OP organizuje dyskusje podsumowujaca skupiona wokét pytan: Jakie
czynniki wptynety na wybor pierwotnego (indywidualnego) pomystu? Czy
ustalone zostaty jakis plan, jakas strategia? Czy oraz jak starates sie prze-
konac swojg grupe do wyboru wtasnie Twojego pomystu? W jaki sposob
go bronites? Czy i dlaczego zrezygnowates ze swojego pomystu? Co miato
najwiekszy wptyw na Twojq decyzje? Czy w trakcie konsultacji uzyskates
satysfakcjonujgce Cie informacje? Czy wptynety one na ksztatt pomystu?
W jakim stopniu? Jak duze zaszty zmiany? Na co zwracaliscie uwage pod-
czas przygotowywania prezentacji ,,ulepszonych pomystow”. Czy oraz jak
wybieraliscie osoby do prezentacji? Czy sposob przekonywania do poparcia
Waszego pomystu podczas prezentacji byt odmienny od sposobu przekony-
wania podczas rozmowy indywidualnej (np. podczas konsultacji)? Z czego
mogto to wynikac? Czym jako grupa kierowaliscie sie podczas oddawania

gtosu? Wiasnymi korzysciami, wartosciami, formq prezentacji, pomyst byt Q

podobny do Waszego, podczas konsultacji tak ustaliliscie itd...? Co w naj- =

wigkszym stopniu wptyneto na Waszq decyzje — oddanie glosu na ten wlasnie Jakie cechy powinna mie¢ wi-
pomyst? Jakie byty pierwotne — indywidualne pomysty? Do jakich korzysci zja, ktéra pozwoli jej uzyskac
sie odwotywaty? — indywidualnych, grupowych, spotecznych? Ktore pomy- poparcie wspolnoty szkoty?

sty uzyskaty najwieksze poparcie? Do jakich korzysci sie odwotywaty? Czy
czujesz sie usatysfakcjonowany z wyboru pomystu? Posiadasz wewnetrzne

odczucie zadowolenia, kleski, czy jest Ci to zupetnie obojetne?
4. Wizja w szkole (20 minut) Materiaty szkoleniowe:

e Obszar Il Modut 2.1
OU wracaja do poprzednich grup. Wykorzystujac wiedze zdobyta Zat. 1 Szczegbtowy scena-
podczas wykonywania zadania domowego oraz po analizie wnioskow riusz , Tworzenie wizji maja-
z warsztatu, zastanawiaja sie nad odpowiedzig na nastepujace pyta- cej poparcie u wszystkich”
nia: Jakie cechy powinna miec wizja, ktora pozwoli jej pozyskac poparcie
wspolnoty szkoty? Jak powinnismy tworzyc wizje szkoty, aby zyskata ona Materiaty biurowe:
poparcie wspolnoty szkoty? Jak powinnismy przekonywac do naszej wizji? o flipchart
Ktora strategia budowy wizji w Waszej szkole powinna by¢ wykorzysty- e 2 flamastry
wana przez dyrektora? Dlaczego? Grupy moga przygotowal plakaty o kartki A4
z odpowiedziami na pytania. e mate karteczki

e niewielkie pudetko lub
W podsumowaniu kazda z grup prezentuje wyniki dyskusji lub or- pojemnik na wrzucanie
ganizujemy wspdlng rozmowe na forum. karteczek z gtosami
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11l.2.2 Obszar Il Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz wspdttworca polityki rzadowej i samorzadowej we wspdlnotach lokalnych

Zadanie domowe

Cel zadania: Zapoznanie sie z literatura dotyczaca przywodztwa,
zarysowanie osobistej wizji, proba powiazania wlasnej wizji z po-
tencjatem i celami szkoty, zrozumienie najwazniejszych wartosci
osobistych, weryfikowanie wtasnych celéw dotyczacych wizji szkoly.
Strategie tworzenia wspdlnej wizji beda w praktyce wykorzystywane
podczas warsztatu ,Tworzenie wizji majacej poparcie u wszystkich”.

Opis zadania (na czym polega?): OU zapoznaja sie z literaturg, a na-
stepnie dzielg sie refleksjami na forum zadaniowym.

Materiaty do wykonania zadania: P.M. Senge et al., Pigta dyscyplina.
Materiaty dla praktyka. Jak budowac organizacje uczgcq sie?, Wolters
Kluwer SA, Warszawa 2008, s. 240-252.

Kiedy do wykonania, ile przed sesja zjazdowa kursu: tekst powinien
by¢ przeczytany, a zadania domowe wykonane do sesji zjazdowej.

III 2 2 Obszar III Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz
wspottwaorca polityki rzadowej i samorzadowej we
wspolnotach lokalnych.

Zagadnienie 2: Jak informowac o zmianach w szkole?

Cel sesji: Praktyczne ukazanie uczestnikom kursu procesu

tworzenia wizji, doswiadczenie procesu tworzenia wizji, ktéra

bedzie miata poparcie spoteczne.

Czas: 45 minut

Sposdb pracy: warsztat

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

2. Cwiczenie - symulacja

OP przeprowadza burze mdzgdéw, w czasie ktorej OU podaja sytuacje
ﬁ wprowadzania zmian, wymagajace komunikacji ze spotecznoscia
Obszar lll Modut 2.1 Zat. 2 lokalng. Przyktady zapisujemy na flipcharcie. Nastepnie przedstawia
Prezentacja Tworzenie wizji mozliwe do zastosowania strategie wprowadzania zmiany, wykorzy-

stujac prezentacje (Obszar II1 Modut 2.1 Zat. 2 Prezentacja Tworzenie
wizji). Nastepnie dzieli OU na 5 grup. Kazda z nich wybiera sobie
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Obszar Il Modut 2: Dyrektor jako lider spoteczny oraz wspottwaorca polityki rzadowej i samorzadowej we wspdlnotach lokalnych. 111.2.2
jedna z sytuacji podanych w burzy mézgéw ilosuje jedna ze strategii
wprowadzania zmiany.

W grupach OU wybieraja dyrektora oraz obserwatora. Pozostali
uczestnicy wciela sie w role cztonkéw spotecznosci lokalnej. Dyrektor

opracowuje sposob informowania o zmianie cztonkéw spotecznosci

lokalnej, biorgc pod uwage wylosowang strategie oraz formatke (Ob- ﬁ

szar I1I Modut 2.2 Zat. 2 Formularz, ,Jak przygotowa sie do rozmo- Obszar lll Modut 2.2 Zat. 2
wy z cztonkami wspoélnoty szkoty?”) i prosi OU o przygotowanie sie Formularz, ,Jak przygotowaé
do rozmowy, a nastepnie wciela sie w role prowadzacego zebranie. sie do rozmowy z cztonkami
Obserwatorzy zapisuja swoje spostrzezenia obejmujace nastepujace wspdlnoty szkoty?”

informacje: co pomagato, a co przeszkadzato w osiagnieciu celu?
Grupy przeprowadzaja symulacje. Chwile rozmawiaja o wiasnych
wrazeniach.

Q

Co wedtug uczestnikéw

3. Podsumowanie

W podsumowaniu OP organizuje dyskusje: Jakg role odegrat formularz negatywnie, a co pozytywnie
w cwiczeniu? Na co jako dyrektorzy szkoty uczestnicy powinni zwrocic wptywa na przebieg rozméw
uwage podczas prowadzenia rozmow? Jak zdobyte wiadomosci oraz umie- oraz catq komunikacje miedzy
jetnosci mozna wykorzystac w praktyce? Co wedtug uczestnikow nega- szkotq a wspélnotq lokalng?

tywnie, a co pozytywnie wptywa na przebieq rozmow oraz catq komuni-
kacje miedzy szkotq a wspélnotq lokalng?

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar Il Modut 2.2 Zat. 1 Szczegétowy scenariusz ,Jak informowac o zmia-
nach w szkole?”

e Obszar Il Modut 2.2 Zat. 2 Formularz, ,,Jak przygotowac sie do rozmowy

z cztonkami wspdlnoty szkoty?”

e Obszar Ill Modut 2.1 Zat. 2 Prezentacja Tworzenie wizji

Materiaty biurowe:
e np. flipchart

e 2 flamastry

o kartki A4
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V.3.1 Obszar V Modut 3: Strategia i cele

VS 1 Obszar V Modut 3: Strategia i cele.

Zagadnienie 1: Moja szkota i jej otoczenie

Cel sesji: Stworzenie listy silnych i stabych stron, szans i zagrozen
konkretnej szkoty.

Czas: 135 minut

Sposob pracy: warsztat

Zadanie przed zajeciami

Cel zadania: Zastosowac profil szkoty do tworzenia listy jej silnych
i stabych stron.

Opis zadania: OU przywoza na zajecia profil szkoty i diagnoze sro-
dowiska, ktére byly przygotowywane do wczesniejszego zjazdu.

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

Prowadzacy zapisuje na flipcharcie pieé pytan, na ktére OU odpowia-
daja, analizujac kazde nazwane przez nich zagadnienie, ktére znalazto
sie w przygotowanej przez nich tabeli. Kazda z odpowiedzi posiada
jednakowa wartos$¢ punktows, rowna ,,1”. Informujemy, ze do two-
rzenia strategii postuza te zagadnienia, ktére otrzymaja co najmniej
3 punkty w ogblnej ocenie. Pytania dla uczestnikéow: Czy szkota ma
wptyw na dane zagadnienie? Czy dane zagadnienie ma znaczny wptyw
na rozwoj szkoty? Czy pominiecie zagadnienia bedzie miato negatywne
konsekwencje w przysztosci? Jak duze grono interesariuszy szkoty jest
zainteresowane zajeciem sie danym zagadnieniem? Czy szkota jest orga-
nizacyjnie i/lub finansowo zdolna do zajecia sie danym zagadnieniem?
OU analizuja wlasne tabelki i przydzielaja poszczegdlnym wyzwa-
O niom punkty. Zaznaczaja te wyzwania, ktérym przyznali co najmniej
= 3 punkty. Te wyzwania zapisujg na pocietych paskach papieru.

Jakie widzisz najwazniejsze

zagrozenia dla szkoty? W kolejnej czesci ¢wiczenia OU zostajg podzieleni na pary (krytycz-

nych przyjaciét). OU w parze wymieniaja sie formatkami, dokonu-
O ja ich analizy, postugujac sie¢ pytaniami: Jakie widzisz najwazniejsze
= zagrozenia dla szkoty? Dlaczego? Jakie szanse nalezy wykorzystac, aby
Jakie szanse nalezy wykorzy- szkota mogta dalej sie rozwijac? Dlaczego? Odpowiedzi na te pytania
stac, aby szkota mogta dalej OU przekazuja sobie nawzajem. Celem tego ¢wiczenia jest uswiado-
sie rozwijac? mienie OU, ze budujac strategie szkoty, nalezy korzystac z opinii eks-

pertow z zewnetrz (krytyczny przyjaciel). Poszerzamy w ten sposéb
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spojrzenie na potrzeby rozwojowe szkoty i mamy wieksze szanse
na dostrzezenie wielu aspektéw. OU chwile rozmawiaja: Czy opinia
eksperta pogtebia ich spojrzenie na potrzeby szkoty? Czy poszerza katalog
szans i zagrozen dla ich szkoty?

. Refleksja na temat artykulu

OP przekazuje OU artykul Antoniego Jezowskiego Myslenie strategicz-
ne w szkole, ,Dyrektor Szkoly” 2012, nr 3 przedstawiajacy specyfike
myslenia strategicznego. OU czytaja tekst, a nastepnie w grupach
rozmawiaja ze soba, odnoszac sie do takich cech, jak: praktycznosé
(dyrektorzy méwia o swojej szkole), systemowe ujecie organizacji
(dyrektorzy mieli mozliwos¢ analizy wnetrza szkoty i jej otoczenia),
interdyscyplinarno$¢ (analiza strategiczna taczy réznych interesa-
riuszy, odmienne punkty widzenia) oraz innowacyjny charakter (dy-
rektorzy beda mieli mozliwo$¢ taczenia dotad nieobserwowalnych,
niezauwazalnych powiazan miedzy zagadnieniami).

. Klasyfikowanie wyzwan

Postugujac sie formatka z materiatu (Obszar V Modut 3.1 Zat. 2 Za-
gadnienia), OU klasyfikujg umieszczone w formatce zagadnienia
odpowiednio jako site (S), stabos¢ (W), szanse (O) lub zagrozenie (T).
Warto zwrdcié¢ uwage, ze zapewne niektdre z zagadnien beda mogly
by¢ przypisane do réznych kategorii, ostateczna decyzja co do zakla-
syfikowania nalezy do szkoty i zalezna jest od réznych czynnikow,
np. srodowiska, w jakim funkcjonuje szkota, poziomu rozwoju or-
ganizacyjnego szkoty. Ta cze$¢ pracy stuzy jako wstep do diagno-
zy wlasnej szkoly. Teraz OU porzadkuja przygotowane przez siebie
paski papieru z zapisanymi wyzwaniami (z pierwszego ¢wiczenia)
na 4 grupy, numerujac kazde zagadnienie w poszczegdélnych grupach:
odpowiednio jako sity (S1, S2...), stabosci (W1, W2...), szanse (01, 02...),
zagrozenia (T1, T2...).

5. Wykorzystanie profilu szkoly do tworzenia listy sil i stabosci szkoly

OU dokonali juz wstepnej diagnozy obszaréw rozwojowych szkoty,
pracujac z radami pedagogicznymi nad profilem szkoty. OP proponuje
OU, aby wskazali na najistotniejsze dla ich szkoty sity i stabosci, korzy-
stajac z przygotowanych przez nich materiatéw oraz z wczesniejszych
pytan: Czy szkota ma wptyw na dane zagadnienie? Czy dane zagadnienie
ma znaczny wptyw na rozwdj szkoty? Czy pominiecie zagadnienia bedzie
miato negatywne konsekwencje w przysztosci? Jak duze grono interesa-
riuszy szkoty jest zainteresowane zajeciem sie danym zagadnieniem? Czy
szkota jest organizacyjnie i/lub finansowo zdolna do zajecia sie danym
zagadnieniem? Ponownie OU tworza liste sit i stabosci wlasnej szkoty.
Uzupelniaja swoje listy na pocietych paskach papieru. OP informuje,
ze bedziemy sie jeszcze zajmowal wzajemnymi powigzaniami miedzy
wszystkimi czynnikami.

Obszar V Modut 3: Strategia i cele. V.3.1

J

Obszar V Modut 3.1 Zat. 2

Zagadnienia

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar V Modut 3.1 Zat. 1
Formatka moja szkota i jej
otoczenie

e ObszarV Modut 3.1 Zat. 2

Zagadnienia

Materiaty biurowe:

o flipchart

e paski papieru (wczesniej
nalezy przygotowac okoto
20 paskéw dla kazdego
uczestnika)

e nozyczki
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VI1.6.1 Obszar VI Modut 6: Motywacja wewnetrzna i energia zZyciowa

VIél Obszar VI Modut 6: Motywacja wewnetrzna i energia

zyciowa.

Zagadnienie 1: Zarzadzanie energig zyciowa

Cel sesji: Refleksja nad motywami rozwoju w kierunku roli lidera

(dyrektora szkoty), pomoc w poszukiwaniu aktywnych zrédet

energii do realizacji planowanej roli, przedstawienie koncepcji

proaktywnosci jako Zrodta optymalnego zaangazowania.

Czas: 60 minut

Sposob pracy: warsztat

SC

ENARIUSZ

1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi

2.

Cwiczenie: Integracja grupy - Lotto z pitka

OP prosi o ustawienie sie OU w kole, w odlegtosci zapewniajacej
swobodne rzucanie i apanie pitki. OP krétko omawia cel i zasady
¢wiczenia (rozgrzewka, integracja, wprowadzenie do tematu mo-
tywoéw wyboréw zyciowych) i rozpoczyna, méwiac, co by robit lub
kim by}, gdyby wygrat w Lotto. Nastepnie rzuca pitke do dowolnej
osoby. Analogiczne zadanie ma kazda OU - po ztapaniu pitki szybko
odpowiada na pytanie i dynamicznie odrzuca pitke do kolejnej OU.
OP dba, aby kazdy wypowiedziat sig, pilnuje zywego tempa zabawy
idalekich rzutéw, a nie podawania pitki z rak do rak, ,,po sasiedzku”.
Po zabawie OU wracaja na swoje miejsca.

3. Zrédla mojej motywacji wewnetrznej jako kandydata na dyrektora

szkoly (30 minut)

OP nawiazuje do zadania domowego. Rozdaje kartki samoprzylepne
idzieli OU na S grup (kazda z grup powinna mie¢ kartki samoprzy-
lepne innego koloru). Kazda grupa odniesie sie do kolejnego poziomu
w ¢wiczeniu 5 x dlaczego. OP zapisuje w nagtéwku flipcharta ,,Dla-
czego ja — jako dyrektor szkoty?” i prosi, aby pierwsza grupa zano-
towala szybko swoje odpowiedzi na kartkach samoprzylepnych dla
pierwszego poziomu ,dlaczego”. Kazdy uczestnik zapisuje czytelnie
na kartce krétko jeden powdd, dobrze zacza¢ od ,poniewaz”. Jedna
osoba z pierwszej grupy zbiera odpowiedzi i przykleja na flipcharcie
w pierwszym rzedzie. OP odczytuje odpowiedzi, nastepnie przefor-
mutowuje je na pytania, zawsze zaczynajace sie od ,dlaczego” (np.
»dlaczego musze”, ,dlaczego chce”, ,dlaczego nie ma wyjscia”, ,dla-
czego fajna zmiana”) i prosi druga grupe o dopisanie do tych pytan
odpowiedzi na swoich kartkach samoprzylepnych. Odpowiedzi grupy
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Obszar VI Modut 6: Motywacja wewnetrzna i energia zyciowa. V1.6.1

sa przyklejane przez przedstawiciela drugiej grupy w drugim rzedzie,
jako odpowiedz na drugie ,dlaczego”. Itd. az do piatego poziomu
schematu. Odpowiedzi moga sie powtarzaé, krzyzowad, ale nalezy
poprowadzi¢ proces az do piatego poziomu. Na ostatnim, najgteb-
szym poziomie zwykle dociera sie do ,$lepych zautkéw” i prawd
zyciowych, udziatu losu, opatrznosci, a nawet bezradnosci czy bez-
wolnosci - odkrycia wptywu innych/cudzych oczekiwan itd. Czestym
motywem jest zyskanie wiekszego poczucia bezpieczenstwa, a takze
przekonania o rozwoju (wszystko sie rozwija - zmiany s3 wieczne).

. Kontrola poziomu energii i zaangazowania

Po odczytaniu wynikéw ostatniego poziomu analizy OP prosi o OU
o podsumowanie. Odnosi cate ¢wiczenie do prezentacji ppt na temat
proaktywnosci (Obszar VI Modut 6.1 Zal. 2 Prezentacja proaktywnosc)
Jakie sq proporcje motywow proaktywnych (np. wasny plan) do reaktyw-
nych (np. spetnianie oczekiwan innych, wymag sytuacji)? Jak zmienia sie
poziom motywacji wewnetrznej i energii w zaleznosci od podejscia (pro-
aktywne vs reaktywne)? Jakie konsekwencje przynosi dominacja postaw
reaktywnych? Kiedy pojawia sie autentyczne zaangazowanie?

Po krétkiej sesji kilku odpowiedzi OP zwraca uwage, ze jest wiele
sytuacji, na ktére nie mamy wptywu - liderzy wyrdzniaja sie jednak
tym, Ze nieustannie poszerzaja swoj zakres wptywu i §wiadomie
utrzymuja postawe proaktywna, starajg sie wyprzedzad, planowad,
chcied, a nie musied, koncentrowac sie na mozliwosciach i okazjach,
anie naich braku, nie na tym, czego ,nie ma” ale na tym, jak si¢ moga
zachowal w danej sytuacji i jak o niej mysle¢. Parafrazujac P. Druckera,
konstruujac przyszto$¢ - przewiduja ja, wytyczaja granice i przekra-
€zaja je - zamiast biernie czeka¢ na wiasny bieg zdarzen, a potem
zmagac sie z ograniczeniami nalozonymi przez innych.

. Podsumowanie ¢wiczenia

Cwiczenie warto zakonczy¢ rundka sformutowar proaktywnych.
OU po kolei gltosno podaja jakis zwrot (moze by¢ motyw z ¢wiczenia
5 x dlaczego) o charakterze reaktywnym i zamieniajg go na sche-
mat proaktywny. W razie potrzeby OP koryguje jezyk wypowiedzi
na proaktywny, wskazéwki na prezentacji ppt (Obszar VI Modut
6.1Zat. 2 Prezentacja proaktywnos¢).

4

Obszar VI Modut 6.1 Zat. 2

Prezentacja proaktywnos¢

Q

Kiedy pojawia sie autentyczne

zaangazowanie?

Materiaty szkoleniowe:

e Obszar VI Modut 6.1 Zat. 1
Cwiczenie 5 x dlaczego

e Obszar VI Modut 6.1 Zat. 2
Prezentacja proaktywnos¢
e Obszar VI Modut 6.1 Zat. 3

Cwiczenie Dzienniczek

Materiaty biurowe:

o flipchart

o flamastry, karteczki

e karteczki samoprzylepne
(dobrze, jesli w 5 réznych
kolorach)

e Pitka do ¢wiczenia -
rozgrzewki (zamiast pitki
mozna zwing¢ kartke papieru

w kulke)
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VI.7.1 Obszar VI Modut 7: Refleksyjnos¢

VI/1 Obszar VI Modut 7: Refleksyjnosc.

Zagadnienie 1: Dziennik uczenia sie

Cel sesji: Indywidualna analiza procesu uczenia sie. Pogtebienie

refleksji nad poszczegdlnymi czeSciami kursu. Przeniesienie
doswiadczen z kursu na prace w szkole, z nauczycielami i uczniami.

Czas: 45 minut

Sposdb pracy: warsztat, praca wtasna

SCENARIUSZ
1. OP przedstawia cele sesji i sposoby pracy nad nimi
2. Refleksja nad zagadnieniami poruszanymi na zjezdzie

OP odwotuje si¢ do przygotowanego w kursie narzedzia utrwalania
i notowania refleksji Dziennika uczenia sig, w ktérym mozliwe jest
spisywanie wiasnych refleksji na temat danego doswiadczenia roz-
wojowego, nazywanie najistotniejszych rzeczy. Proponuje krotka
sesje wiasnej pracy z Dziennikiem.

Refleksja moze réwniez by¢ zorganizowana wokét pytan (przykta-
dy): Z czym koriczysz sesje/zjazd? Co byto dla Ciebie najistotniejsze? Jakie
swoje kompetencje potwierdzites/potwierdzitas, a jakie warto uzupetnic?
Jak oceniasz mozliwos¢ zastosowania nowych struktur / wiedzy / narze-
dzi w swojej pracy? Czy jest cos, co zrobisz po tym doswiadczeniu, jesli
tak, to co to bedzie? Czego potrzebujesz od kolegow/szkoty, zeby stosowac

te metode?
Materiaty szkoleniowe:
e Materiaty szkoleniowe: Zadania rozwojowe po szdstym zjezdzie
Obszar VI Modut 7.1 Dziennik
uczenia sie Poza zadaniami rozwojowymi zapisanymi w sesjach realizowanych

w zjezdzie OU:
Materiaty biurowe:
e np. dtugopisy e wymkonuja zadanie projektowe nr 6,
e uzupelniajg po zjezdzie Dziennik uczenia sie,
e podejmuja na forum dyskusje zwiazane z zadaniami rozwojo-
wymi i projektowym.

Materiaty: Dziennik uczenia sie.

Forma: zapisanie pliku w elektronicznym portfolio kursu, dyskusja
na forum kursu.

Kiedy do wykonania: przed kolejnym zjazdem.
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Szkota wobec wyzwan spoteczenstwa wiedzy - wyzwania, cele, sposoby realizacji

Obszar V Modut 2.1 Zat. 1

Szkota wobec wyzwan spoteczenstwa wiedzy - wyzwania, cele,
sposoby realizacji

Tab. 1. Szkota wobec wyzwan spoteczenstwa wiedzy: wyzwania, cele, sposoby realizacji

Wyzwanie dla szkoty Sposoby realizacji

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Obszar Il Modut 3.4 Zat. 1

P. Senge - pie¢ dyscyplin
do jigsaw

Piec¢ dyscyplin warunkujacych
tworzenie organizacji uczacej sie

(przygotowano na podstawie Pigtej dyscypliny
Petera Senge’a)),

Mistrzostwo osobiste

Pierwsza dyscypling jest doskonalenie umiejet-
nosci zawodowych, czyli mistrzostwo osobiste
(personal mastery) w znaczeniu osobistego uczenia
sie. Takie mistrzostwo jest podstawa organizacji
uczacej sie. Organizacja nie moze mie¢ bowiem
wiekszej zdolnosci do uczenia sie anizeli jej po-
szczeg6lni cztonkowie. Zatem mistrzostwo oso-
biste to po prostu gotowos¢ i chel statego uczenia
sig, podnoszenia wiasnych umiejetnosci, a takze
sinwestycja w osobisty rozwdj”. Miarg powin-
ny by¢ tu nie kryteria np. tytularne, sednem
sprawy nie jest bowiem samodoskonalenie sie
jako cel sam w sobie, swoista ,,sztuka dla sztuki”,
lecz praktyczne wykorzystywanie w codziennej
pracy zdobywanych informacji i umiejetnosci.
Mistrzostwo osobiste to szczegdlny poziom bie-
glosci, ktéry zawdzieczad nalezy zabarwionemu
pozytywnymi emocjami stosunkowi do wykony-
wanej pracy. Bez odpowiedniego zapatu i energii
do pracy trudno liczy¢ na szczegblne efekty. Tak
rozumiane mistrzostwo osobiste polega na cia-
glym dopracowywaniu i poglebianiu wlasnej
wizji zycia, koncentrowaniu energii, ¢wiczeniu
cierpliwosci oraz umiejetnosci obiektywnego
postrzegania rzeczywistosci. Oznacza, zdaniem
P. Senge, gteboka swiadomos¢ tego, ktdre rezul-
taty naszych dziatan sa najwazniejsze, i koncen-
trowanie wiasnego procesu uczenia sie na tych
wiasnie elementach. Uczenie sie w takim kontek-
$cie nie oznacza zdobywania nowych informacji,
lecz rozwijanie umiejetnosci osiggania wynikéw,
na ktérych nam w zyciu zalezy. Senge podkresla,

1 P.Senge, Pigta dyscyplina, Wolters Kluwer, Warszawa 2012.

P. Senge - pig¢ dyscyplin do jigsaw

Ze istotnym elementem mistrzostwa osobistego
jest wysoki poziom biegtosci.

Ludzie, ktérzy prezentuja mistrzostwo oso-
biste, charakteryzuja sie kilkoma cechami. Maja
glebokie poczucie sensu wlasnych wizji i celéw,
traktuja rzeczywistos$¢ jako sprzymierzenca,
dostrzegaja sity kreujace zmiany, umieja z nimi
wspotpracowad i nie daza do przeciwstawiania sie
im. Takie osoby sa niezwykle dociekliwe w swoim
poszukiwaniu lepszego zrozumienia rzeczywi-
stosci. Cechuje ich takze silny zwiazek z innymi
ludZzmi i samym zyciem. Takie osoby przez caty
czas sie ucza. Wiedza, ze osobistego mistrzostwa
nie mozna posias¢, ze jest to dyscyplina, ktora
trzeba uprawiaé przez cale zycie. Warunkiem
mistrzostwa sg osobista wizja, rozumiana jako
precyzyjny obraz pozadanej przyszlosci, a takze
utrzymywanie twoérczego napiecia.

Dazenie do mistrzostwa osobistego to droga,
ktéra podazaé powinni cztonkowie organizacji,
dbajac nie tylko o sam proces zdobywania nowych
kwalifikacji i umiejetnosci, ale przede wszystkim
o wlaczanie nowej wiedzy do wiasnej praktyki za-
wodowej. Tylko taka umiejetnos$¢ w konsekwencji
przyniesie korzys¢ zaréwno pojedynczemu czto-
wiekowi, jak i catej organizacji. Nieustanne ucze-
nie sie wszystkich cztonkdéw spotecznosci staje sie
zatem gwarancjg podnoszenia jakosci pracy catej
organizacji. Niestety, niewiele organizacji zacheca
swoich cztonkéw do rozwijania sie w takim wias-
nie duchu, co sprawia, ze marnowane s3 ogromne
ludzkie zasoby. Nadal stabo przebija sie zatoze-
nie, ze sita organizacji i jej umiejetnos$¢ uczenia
sie jest mocno skorelowana z sit3 i umiejetnos-
ciami uczenia sig jej poszczegdlnych cztonkéw.
Nie nalezy jednak zapomina¢, ze wyboér Sciezki
wiasnego rozwoju jest sprawa na wskros indy-
widualng i nikogo nie mozna zmusi¢ do podjecia
trudu rozwoju. Dlatego tak wazne jest, by liderzy
pracowali nad tworzeniem klimatu sprzyjajacego
uczeniu sie. P. Senge twierdzi, Ze powinni oni bu-
dowa¢ przestrzen do zadawania pytan, oczekiwac
kwestionowania status quo. Powinni by¢ wzorem
do nasladowania, sami dazy¢ do mistrzostwa i ce-
nic taka postawe u innych.
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Druga dyscypling jest umiejetnosé¢ odkrywa-
nia, poznawania i odrzucenia wlasnych schema-
tow myslowych, stereotypow. Ich utrzymywanie
sie moze prowadzi¢ do uproszczonego konser-
watyzmu, blokujacego zmiany i rozwéj. Modele
myslowe wed}ug Petera Senge’a to ,,gteboko zako-
rzenione zatozenia, uogdlnienia lub nawet obrazy,
ktére wplywaja na to, jak rozumiemy otaczajacy
nas $wiat i w jaki sposéb dziatamy”. Moga one by¢
zar6éwno prostymi uogélnieniami (np. ,,ludziom
nie mozna ufa¢”), jak i skomplikowanymi teoriami.
Nie zdajemy sobie sprawy, jak mocno nasze mode-
le, w ukryty sposéb, determinujg nasze myslenie
i w konsekwencji - dziatania. Wszystkie one jed-
nak s3 w gruncie rzeczy uproszczeniami. Problem
pojawia sie wtedy, gdy przestajemy o nich mysle¢
jako o przekonaniach, a przechodza one do sfery
podswiadomosci. Kiedy nie jesteSmy swiadomiich
istnienia, nie jesteSmy w stanie poddad ich probie,
a w konsekwengcji nie mozemy ich zmienic.

Mozna nazwa( te dyscypline mianem swoi-
stego imperatywu nonkonformizmu, gdyz nic
nie jest w stanie skuteczniej zasklepi¢ organizacji
niz oportunizm, klasyczny strach przed przeto-
zonym, ukrywanie wtasnych przekonan i wat-
pliwosci. Musimy by¢ zatem gotowi do zakwe-
stionowania wiasnych konstruktéw myslowych
we wszystkich dziedzinach. Praca nad modelami
mys$lowymi zaczyna sie od ich odkrywania. Senge
proponuje skierowanie lustra w strone wlasne-
go wnetrza, polegajace na ujawnieniu wlasnych
wyobrazen o swiecie, w ktérym zyjemy, i o lu-
dziach, ktérzy nas otaczaja. Osoba pracujaca nad
ta dyscyplina nie tylko powinna zdal sobie spra-
we z istnienia takich modeli, ale musi by¢ takze
zdolna do poddania ich krytycznej analizie. Tej
postawie sprzyjaja rozmowy z innymi cztonka-
mi spotecznosci uczacej sie. Ich prowadzenie
W sposéb sprzyjajacy uczeniu sie podlega zasadzie
réwnowagi miedzy kwestionowaniem pogladow
a ich bronieniem. Tym samym mozliwe staje sie
nie tylko prezentowanie wiasnych sposobéw

myslenia, ale takze poddawanie ich wptywowi
0s6b zaangazowanych we wspdlng prace. Stwo-
rzenie bezpiecznej przestrzeni dla takich wiasnie
rozmdéw jest jednym z istotnych warunkéw roz-
woju organizacji.

P. Senge dostrzega trzy aspekty rozwoju orga-
nizacji do wydobywania na swiatto dzienne i pod-
dawania refleksji modeli myslowych. Pierwszy
z nich to narzedzia sprzyjajace zwiekszaniu oso-
bistej Swiadomosci, a takze ksztattowanie umie-
jetnosci refleksyjnego podejscia, przy czym prak-
tyka refleksji stanowi istote tej dyscypliny. Drugi
zakres obejmuje co$ w rodzaju ,infrastruktury”,
pozwalajacej na regularne ¢wiczenia z modelami
myslowymi. Ma tu na mysli stworzenie pewnej
instytucjonalnej struktury dla takich ¢wiczen,
regularnych dla nich okazji. Trzeci zakres nato-
miast obejmuje kulture sprzyjajaca, budowaniu
i kwestionowaniu obecnych sposobéw myslenia
anawet inicjujaca te procesy. P. Senge podkresla,
ze aby rozpoczad proces generatywnego uczenia
sig, musimy zadbad, by na wszystkich poziomach
organizacji byli ludzie sktonni ujawniac i kwe-
stionowal wiasne modele myslowe, zanim zmu-
sza ich do tego zewnetrzne okolicznosci. Jedna
z podstawowych umiejetnosci refleksji obejmuje
odkrywanie rozbieznosci miedzy tym, co méwi-
my, a tym, co robimy. Taka umiejetnos¢ pozwala
na poszerzanie $wiadomosci, a do jej znaczacego
pogtebienia stuzy pomoc innej osoby, trakto-
wanej jako zasdb wiedzy o nas samych i naszym
postepowaniu.

Warto jednak zauwazy¢, ze celem praktyko-
wania tej dyscypliny nie jest powszechna zgoda
ani zbieznos¢ pogladéw. Wazne okazuje sie w niej
przekonanie, ze wiele modeli myslowych moze
ze soba wspétistnied, a inne s3 ze soba sprzeczne.
Jeszcze wazniejsze wydaje sie ich uwzglednianie
i testowanie w réznych sytuacjach. Gteboko za-
korzenione modele myslowe moga uniemozliwié
lub znacznie utrudni¢ wprowadzanie zmian wy-
nikajacych z myslenia systemowego.
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Kolejna dyscypline stanowi tworzenie wspol-
nej wizji, warunek zdajacy sie zupelnie oczy-
wisty w wypadku istnienia celowej organizacji
spotecznej. Wspélna wizja zdaniem P. Senge ,,nie
jestidea, nawet najwazniejsza (taka jak wolnos¢).
Jest potezna sita dziatajaca w ludzkich gtowach.
Idea moze by¢ jej zalazkiem, ale kiedy wspdl-
na wizja sie rozwinie i stanie sie wystarczajaco
atrakcyjna, by przyciagnac wiecej niz jedna oso-
be, przestaje by¢ abstrakcja. Ludzie zaczynaja
postrzegac ja tak, jakby rzeczywiscie istniata.
Niewiele jest w ludzkim zyciu sit tak poteznych
jak wspoélna wizja” Na najbardziej podstawo-
wym poziomie wspdlna wizja jest odpowiedzia
na pytanie, co jako zesp6t chcieliby$my stworzyc¢.
Dlatego wspoélna wizja powinna by¢ pielegnowa-
na przez wszystkich cztonkdéw organizacji. Hory-
zont wspdlnego myslenia i planowania powinien
obejmowac indywidualne preferencje i oczeki-
wania, bez tego trudno byloby o determinacje
w dazeniu do wspdlnego celu. Wizja musi by¢
wspolna, to oznacza co$ wiecej niz posiadanie
wizji przez kazdego z osobna. Nalezy wzmacnia¢
identyfikacje uczestnikéw z organizacja i jej ce-
lami, wypracowaé nawet pewne poczucie misji.
Zaistnienie wspolnej wizji stwarza przestanki
do wzrostu samodzielno$ci pracownikéw, gdyz
podnosi aspiracje, zwieksza odwage. Kiedy ludzie
wspoéidziela wizje, czuja sie zwiazani wspélnymi
aspiracjami, poniewaz wizja daje poczucie wspdl-
noty przenikajace calg organizacje i gwarantuje
spojnos¢ podejmowanych w organizacji dziatan.

P. Senge w budowaniu wspdlnej wizji dostrze-
ga kilka istotnych elementéw warunkujgcych
powodzenie tego procesu. Pierwszym z nich jest
zachecanie cztonkéw organizacji do tworzenia
osobistych wizji. Uwaza, Ze jest to podstawa dla
budowania naprawde wspélnych wizji. Proces
ten wymaga czasu, poniewaz wspoélna wizja po-
wstaje w wyniku $cierania sie wizji osobistych.
Dlatego wtasnie do tworzenia wspdlnej wizji

2 |bidem, s. 216.
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niezbedny jest otwarty dialog, umozliwiajacy
swobode wyrazania wiasnych marzen i poznawa-
nie marzen innych. Tworzenie takiej przestrzeni
sprawia, ze rodzi¢ sie moga nowe wyobrazenia
o tym, co jest mozliwe. W takiej przestrzeni stu-
chanie staje sie o wiele wazniejsze niz méwienie,
a otwarto$¢ implikuje réznorodnos$é pomystow.
Chodzi przede wszystkim o to, by godzac sie
na wspoétistnienie réznych wizji osobistych, szu-
kali takiej ptaszczyzny, ktéra przeniknie i zjed-
noczy wizje osobiste.

Drugim warunkiem jest rozpowszechnianie
wizji przez podporzadkowanie sie i zaangazo-
wanie. P. Senge zauwaza, ze najtatwiej osiagna’
wysoki stopien zaangazowania, kiedy cztonkowie
organizacji sami zdecyduja o podjeciu wyzwa-
nia, jakim jest wspoélna wizja. Wtedy mozemy
moéwi¢ o prawdziwym zaangazowaniu. Osoby,
ktore wykazuja podporzadkowanie, akceptujac
wizje i dazac do jej realizacji, przestrzegaja regut
iz przekonaniem trzymaja sie okreslonych zasad.
Ludzie zaangazowani natomiast wnosza do orga-
nizacji pasje, energie i ekscytacje. Biora na siebie
odpowiedzialnos¢ za realizacje wizji, a jesli reguty
utrudniaja jej wprowadzenie w zycie daza do ich
zmiany. Jesli chcemy, by cztonkowie zespotu byli
zaangazowani, sami musimy da¢ sie porwac wizji,
zaangazowac sig, ,zwerbowac sie” do jej realiza-
¢ji. Tylko w ten sposéb przywddca wykaze wiasne
zaangazowanie, ktére z kolei da szanse pociag-
niecia innych. Rownie wazne sa bycie uczciwym
oraz zgoda na to, by ludzie sami podjeli decyzje.
Potrzebny jest czas na dokonanie przez nich sa-
modzielnego wyboru irozwiniecie wlasnej wizji.

Wizje, zdaniem P. Senge, rozprzestrzeniaja sie
dzieki dziataniu wzmacniajacego procesu zwiek-
szania przejrzystosci, entuzjazmu, komunikacji
izaangazowania. Kiedy ludzie méwia o wizji, staje
sie ona coraz bardziej przejrzysta, a kiedy rosnie
jej przejrzystosc¢, zwieksza sie rOwniez zwiazany
Z nia entuzjazm.
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Kolejna dyscyplina to umiejetnosc zespotowe-
go uczenia sie i doskonalenia, gotowosc i otwar-
tos¢ na dialog, dyskusje, wspolprace. Niezbed-
na do tego jest m.in. swoboda przeptywu mysli
itoczenia ewentualnego sporu. Dociekliwos¢ po-
winna podwyzszaé jakos$¢ uczenia sie. I tu odrzu-
ci¢ nalezy wszelkie aprioryzmy, wyeliminowaé
przeszkody zbiorowego uczenia sie. To warunek
innowacyjnego dziatania. Zespdt wspdiczesnie
staje sie podstawowym ogniwem procesu uczenia
sie. P. Senge przekonuje, ze inteligencja zespotu
moze przekraczac inteligencje poszczegélnych
jego czlonkéw. Zespotowe uczenie sig jest pro-
cesem ukierunkowywania i rozwijania zdolnosci
zespotu do osiagania wynikéw przez realizacje
wizji. Opiera sie on na wspélnym do niej docho-
dzeniu, a takze na mistrzostwie osobistym. Zda-
niem P. Senge zespolowe uczenie sie moze miec
trzy istotne wymiary. Wspélne uczenie sie rodzi
potrzebe wnikliwego myslenia o skomplikowa-
nych problemach oraz przekonanie, ze wazne dla
realizacji wizji jest wykorzystanie potencjatu po-
jedynczych cztonkéw. Uczacy sie wspélnie zespdt
jest otwarty na innowacyjne, ale jednoczesnie
skoordynowane dziatania. By dziata¢ w ten spo-
s6b, kazdy ma swiadomos¢ dziatan innych oséb,
wspiera je i uzupelnia. Taka sama zasada dotyczy
funkcjonujacych w obrebie organizacji zespotow.
Kazdy z zespotéw widzi wyraznie system, swoje
w nim miejsce, swoje zadania, a takze zadania
innych, wspierajac i dzielac sie wlasna wiedza
i doswiadczeniem.

Dyscyplina zespotowego uczenia sie (tak jak
pozostate) wymaga nieustannego doskonalenia
umiejetnosci dialogu, otwartej dyskusji i komu-
nikowania sie. By mogto doj$¢ do dialogu, jego
uczestnicy powinni zawiesi¢ swoje zlozenia,
kazdy uczestnik powinien traktowac innych jak
partner6w, a nie przeciwnikéw. W dialogu wa-
runkujacym zespotowe uczenie sie niezwykle po-
mocnym jest moderator, ktory dba o zachowanie
odpowiedniego kontekstu dialogu, utatwia go.

Zawieszanie zatozen polega na gotowosci do ich
badania i obserwacji, do zdawania sobie sprawy
z ich obecnosci i budowaniu umiejetnosci nabiera-
nia na czas dialogu dystansu do wlasnych zatozen.
Partnerstwo natomiast nie zaktada, ze cztonkowie
zespotu musza sie ze soba zgadzal. Zawieszanie po-
gladow oznacza, ze jesli kto$ jest przyzwyczajony,
ze jego opinia jest zawsze najwazniejsza, ze wzgle-
du choéby na zajmowane przez niego stanowisko,
w czasie dialogu musi z niego zrezygnowac. Jezeli
kto$ nie przyznaje sie do swoich pogladéw, takze
musi zrezygnowac z tej postawy. W dialogu sprzy-
jajacym wspdlnemu uczeniu si¢ nie ma miejsca
na strach i sktonnos¢ do osgdzania innych. Dialog
powinien sie sta¢ przyjemnoscig, umozliwiaé za-
bawe nowymi ideami, badanie ich i testowanie.
Do tego niezbedna jest dociekliwo$¢ i umiejetnosé
podejmowania refleksji. Wbrew obiegowej opinii
nie jest tak, by wybitne zespoty funkcjonowaty
bez konfliktow. Paradoksalnie jednym ze wskaz-
nikéw efektywnego zespotu jest wtasnie budowa-
nie potencjatu na konflikcie. Wykorzystywanie go
do tworzenia potencjatu zespotu. Poniewaz nawet
jesli ludzie wypracujg wspélna wizje, moga miec
zupelnie inne pomysty na wcielanie jej w zycie.
W takiej sytuacji swobodny przeptyw sprzecznych
nawet idei jest warunkiem kreatywnego myslenia
i odkrywania nowych rozwigzan, niemozliwych
do stworzenia bez dialogu, ujawniania réznic
ispierania sie.

Zespolowe uczenie sie wymaga regularnego
¢wiczenia umiejetnosci dialogu, kreowania prze-
strzeni testowania umiejetnosci jego prowadze-
nia. P. Senge proponuje sesje dialogowe, w ktérych
udziat powinni braé wszyscy cztonkowie zespotu.
Réwnie waznym warunkiem jest wyjasnienie pod-
stawowych zasad dialogu, a takze ich efektywne
stosowanie. Nalezy tez dba¢ bardzo mocno o to, by
cztonkowie zespotu mieli mozliwo$¢ poruszania
najbardziej trudnych, istotnych dla pracy zespotu
zagadnien, a nawet zachecad ich do wypowiadania
sie na temat takich wtasnie spraw.
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Ostatnia dyscypling jest myslenie systemowe.
U genezy pojecia myslenia systemowego znalazty
sie sukcesy samej ogdlnej teorii systemoéw. Zakla-
data ona m.in., ze ztoZone systemy nalezy bada¢
zawsze w kontekscie ich oddziatywania z otocze-
niem, a nie w izolacji. Fundamentalne znaczenie
dla rozwoju teorii miaty badania zwigzane z pro-
dukcja militarna w czasie drugiej wojny Swiato-
wej i po jej zakonczeniu. Myslenie systemowe
poczeto odgrywac coraz wigksza role w miare
zaawansowania technik komputerowych.
Zdaniem P. Senge firmy i inne ludzkie przedsie-
wziecia sa systemami. ,,S3 wplecione w niewidzial-
na tkanine wzajemnie powiazanych dziatan, ktd-
rych wptyw na siebie nawzajem ujawnia sie czesto
dopiero po wielu latach. Poniewaz sami jesteSmy
czescia tej uktadanki, trudno nam dostrzec ogdlny
kierunek zachodzacych zmian. Zamiast tego sku-
piamy sie na obserwacji wybranych czesci systemu
i dziwimy sie, dlaczego nasze najbardziej skom-
plikowane problemy nie znajduja rozwigzania™.
Autorzy modelu systemowego myslenia rozu-
mieli przez system ,skomplikowang cato$¢, zto-
zong z wielu powiazanych ze sobg podsysteméw
i elementéw, wchodzacych w relacje ze Srodowi-
skiem, w ktoérym sie znajduje™.
Wykorzystywanie myslenia systemowego
do budowania organizacji uczacej sie polega
na dostrzeganiu mechanizméw funkcjonowa-
nia system6éw w naszym zyciu i zyciu organizacji.

3 Ibidem, s. 90.
4 Ibidem, s. 94.

P. Senge - pig¢ dyscyplin do jigsaw

Mozemy tu méwi¢ o dwu podstawowych aspek-
tach takiego procesu. Pierwszy to dostrzeganie
schematéw wspoélzaleznosci, a drugi to dostrze-
ganie przysztosci. Jesli ludzie zauwazaja struk-
ture systemu, ktéry sami stworzyli, fatwiej im
zdac sobie sprawe, jakich trudnosci moze im on
przysporzy¢ w przysztosci. Jednak réwniez o wie-
le Yatwiej im znalez¢ sposéb, by zmodyfikowac
system dla unikniecia probleméw.

P. Senge zwraca uwage, ze czescia systemo-
wego myslenia jest dostrzeganie systeméw glo-
balnych zagrozen, a takze postrzeganie swojej
organizacji jako cze$ci powiazanej scisle z inny-
mi organizacjami. Jak dowodzi, nie warto w tej
sytuacji dawacd sie zwies¢ pogladom, ze nic nie
mozemy zrobi¢, poniewaz co$ nie od nas bezpo-
$rednio zalezy. Nawet globalne systemy nie s3
jednak czysta abstrakcja. JestesSmy przeciez ich
cze$cia. System nie jest gdzie$ daleko od nas,
lecz znajduje sie tuz obok. Mozemy albo mysle¢
i dziata¢ w sposdb wzmacniajacy obecny model
funkcjonowania systemu, albo tez zmodyfikowac
spos6b myslenia i postepowania, aby spowodo-
waé zmiane kierunku dazenia catego systemu.
Predzej czy pdzniej musi dojs¢ do zgromadzenia
masy krytycznej, czyli doprowadzenia do sytu-
acji, kiedy pewna liczba oséb podtrzymujacych
stary system przyjmie nowy sposob postrzegania
rzeczywistosci, przyjmie nowe zasady i podejmie
inne dziatania.
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Rozmowa w parach

Obszar VI Modut 4.2 Zat. 2

Rozmowa w parach

W parach przeprowadzcie ze soba rozmowe, od-
powiadajac na ponizsze zdania. Pierwsza osoba
opisuje swoj problem, a druga zadaje jej naste-
pujace pytania:

Moj problem to...
e Z czym dok}adnie zwigzany jest twdj problem?

e Czego nie chcesz juz robic?

e Czego oczekujesz w zamian? Jak wedlug cie-
bie chcesz, zeby ta sytuacja czy zachowanie

wygladato?
¢ Co zyskasz po osiggnieciu tego?

e Co zatem jest twoim celem?
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Obszar VI Modut 4.2 Zat. 3

Model GROW

G - GOAL - Gtéwny cel

R - REAL - Rzeczywisto$¢

O - OPTIONS - Opcje/przeszkody
W - WILL - Wola/motywacja

Rys. 1. Model GROW

OPCJE/
PRZESZKODY

Model GROW

WOLA/
MOTYWACJA

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie G. Alexander, Behavioral coaching - the GROW model, [w:] J. Passmore (red.),
Excellence in coaching. The industry guide, Kogan Page, Londyn 2010.

Cwiczenie:

W rozmowie w dwie osoby najpierw jedna jest peer coachem, a druga ,klientem”, po 30 minutach wy-

miencie sie. Przeznaczcie na kazdy podpunkt okoto 7 minut.

Tab. 2. Model GROW

GRow

Gtowny cel

Wraz z osobag, z ktorg jestes w parze, ustal jej
cel (np. zmiana konkretnego zachowania). Czy
ten cel jest realny, ambitny, realny i okreslony
w czasie?

Dlaczego ten cel jest dla niego wazny? Czemu
chce go zrealizowa¢? Kiedy? Po czym pozna, ze go
zrealizowat(a)? Co moze straci¢, osiagajac ten cel?

Rzeczywistos¢

Opisz obecna sytuacje. Teraz popros$ swojego
partnera w rozmowie, aby opisat(a), jaki jest
jego(jej) obecna sytuacja.

Co sie teraz dzieje? Kto, kiedy, jak czesto? Jaki jest
tego rezultat? Czy podjates(etas) juz jakiekolwiek
dziatania, by zblizy¢ sie do swojego celu? Czy istnieje
konflikt z jakimikolwiek innymi celami lub przeszko-
dami? Co nie dziata? Jak inni z Twojego otoczenia
odnosza sie do tej sytuacji? Jakie srodki posiadasz
(umiejetnosci / czas / finanse / wsparcie /itp.)? Ja-
kich innych zasobéw bedziesz potrzebowac?

Opcje i mozliwosci

Odkryj mozliwosci. PrzeprowadzZ ze swoim
partnerem sesje burzy mézgoéw i wymyslcie
wspolnie wiele mozliwych opcji. Wpierw niech
pomysty wyptyna od osoby, z ktéra rozma-
wiasz, potem mozesz dorzuci¢ wtasne.

Co jeszcze mozesz zrobic¢? Jakie sg zalety i wady
kazdej z opcji? Co powinienes$ przestac robic, aby
osiggnac swoj cel? Jakie przeszkody staja na drodze?
Ktoéry z pomystéw / ktéra opcja zapewni Ci naj-
lepsze rezultaty? Co sie stanie, jesli nic nie zrobisz?
Czy istnieje ktos, kto twoim zdaniem wykonatby
to zadanie naprawde dobrze? Czego mozesz sie
od takiej osoby nauczy¢? Czy juz to kiedys zrobites
(lub co$ podobnego)? Jak sobie z tym poradzites?

Wola i motywacja

Odnajdz motywacje. Dzieki przeanalizowaniu
obecnej sytuacji i przemysleniu dostepnych
opcji Twoj partner wie, jaki ma cel i jakie sa
mozliwosci jego zrealizowania. Czy to wystar-
czy? By¢ moze niekoniecznie. Finatowym kro-
kiem powinno by¢ zobowiazanie sie do podje-
cia okreslonych dziatan, aby ten cel osiagnac.
Porozmawiaj z nim o motywacji!

A wiec co teraz zrobisz? Ktdrg z opcji wybierasz?
Co jeszcze? Co moze powstrzymac cie od zreali-
zowania tego celu? Jak mozesz motywowac sa-
mego siebie? Kiedy potrzebujesz przegladu stopnia
realizacji Twojego celu? - Co dzien, co tydzien,
co miesiac? Jakiego innego wsparcia bedziesz
potrzebowat(a), bedziesz poszukiwat(a)?

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Obszar VI Modut 4.2 Zat. 4

Mentoring, coaching i coaching
kolezenski

Mentoring to relacja miedzy dwiema osobami, kté-
rej celem jest rozwdj zawodowy i osobisty men-
torowanego. Mentor to najczesciej doswiadczona
osoba, ktéra dzieli sie wiedzg, doswiadczeniem
iporadami ze swoim podopiecznym (mentorowa-
nym). Mentorzy niejednokrotnie podejmuja sie
wspolpracy nieodplatnie. Mentor nie sugeruje ci
drogi, podpowiada kilka $ciezek, ale ostateczny wy-
boér nalezy do mentorowanego. Mentoring to dro-
ga do rozwoju zawodowego, osobistego, ktora ma
poméc budowad efektywna szkote, organizacje.

By¢ moze zastanawiatas(e$) sie, kto mogiby
wesprzel cie w twojej karierze i wyzwaniach
zawodowych.

Tab. 3. Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Jesli masz dobrego mentora, to:

Uczysz sig z jego Otrzymujesz informacje
doswiadczenia. zwrotne.

Uczysz sie umiejetnosci,
ktore moga sie przydac
dyrektorowi.

Uczysz sie, jak odnies¢
sukces zawodowy
i w organizacji.

Masz mozliwos¢
prezentacji swoich

Rozwijasz swoja sie¢
wspotpracy.

pomystow i obaw.

Zrodto: opracowanie witasne.

Aby znalez¢ mentora, nalezy zaczac od posta-
wienia sobie pytania, co chcesz wynies¢ dla siebie
z relacji mentoringowej. Zacznij od zadania sobie
pytania, co chcesz osiggnad, czy dotyczy¢ ma to two-
jej obecnej szkoty/organizacji, moze wolatabys/wo-
latbys skupic sie na rozwijaniu swojej sieci wspoi-
pracy lub poszukujesz rady dla swoich pomystow.

Twoimi potencjalnymi mentorami moga by¢
osoby w twojej szkole lub s3siedniej organizacji,
moga to by¢ rowniez dyrektorzy z innych regio-
néw. Mozesz zastanowi¢ sie, kogo podziwiasz
ze swojej sieci znajomych osobistych i profesjo-
nalnych. Jesli jeste$ cztonkiem organizacji, sto-
warzyszenia lub dziatasz w spotecznosci lokalnej,
mozesz zacza¢ od tych miejsc. W niektérych or-
ganizacjach inicjatywa programéw mentoringo-
wych juz istnieje, mozesz z tego skorzystac. Jesli

nie masz mozliwosci uczestniczenia w formalnym
programie mentoringowych, mozesz zacza¢ szu-
ka¢ odpowiednich ludzi w sieci swoich kontaktow.
Kiedy zidentyfikujesz potencjalnych mentoréw,
zastanow sie, czego sam poszukujesz, jaka rela-
cjalaczy cie z potencjalnym mentorem. Niektore
relacje mentorskie rodza sie¢ nieformalnie, bez
ustalania zasad wspélpracy, inne sa bardziej for-
malne, gdzie cele spotkan mentorskich oraz po-
tencjalna pomoc mentora s3 omawiane z gory.

Twoéj mentor moze z toba ustali¢ nastepujace
reguly:

¢ Regularne spotkanie - dla wspélnego dobra
spotkania powinny sie odbywa¢ w ustalonym
terminie, najlepiej z dala od Srodowiska twojej
pracy.

e Szczero$¢ i otwartosc - tylko dyskusja oparta
na szczerosci moze przynies¢ tobie korzysci.

e Dlugotrwate rozwigzania zamiast szybkich
porad - twdj mentor powinien by¢ dla ciebie
przewodnikiem, nie bedzie udzielat ci na-
tychmiastowych odpowiedzi na twoje prob-
lemy, zada natomiast wiele pytan, bys$ sam(a)
zrozumial(@), jak podchodzi¢ do podobnych
probleméw w przysztosci.

Twdj mentor to osoba doswiadczona w ja-
kims$ obszarze, to dyrektor placéwki edukacyjnej
z dtuzszym stazem lub ktos spoza edukacji, np.
doswiadczony menadzer.

Korzysci dla osoby mentorowanej - podopiecz-
nego:

e Otrzymywanie wartosciowych wskazéwek -
mentor oferuje rady, zanim podejmiesz de-
cyzje, jakie dziatania powzigé.

e Rozw0j wiedzy i umiejetnosci - mentor moze
pomdc zidentyfikowac ci, czego potrzebujesz
do osiagniecia sukcesu lub gdzie mozesz szu-
kac potrzebnych informacji.

e Ulepszenie zdolnosci komunikacyjnych -
mozesz nauczy¢ sie komunikowa¢ bardziej
efektywnie, co pomoze ci w przyszitej pracy
i przedsiewzieciach.
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e Poznanie nowych mozliwosci - stuchajac
mentora, mozesz dostrzec nowe perspektywy
i sposoby myslenia.

e Budowanie sieci - mentor moze zaoferowa¢
ci rozwijanie twoich sieci profesjonalnych
i prywatnych znajomych, moze cie wesprzeé
W poznawaniu warto$ciowych oséb.

¢ Rozwijanie kariery - rozmowa z mentorem
pozwoli ci na skupieniu sie na twojej karierze
przez doradzanie i wspieranie mentora.

Mentoring moze by¢ z obustronng korzys-
cia, z jednej strony w pierwszych latach swojej
kariery ty korzystasz ze spotkan z mentorem,
z drugiej po latach doswiadczen ty mozesz sie sta¢
osoba udzielajaca wskazéwek mtodym adeptom
w edukacji.

Aby zosta¢ mentorem, przewodnikiem, zasta-
néw sie wezesniej:

e Czy lubisz dzieli¢ sie swoim do$wiadczeniem
iwiedza z innymi?

e Czy lubisz motywowac innych?

e Czy chcesz uczestniczy¢ w rozwoju i sukcesie
innych?

e Czy jeste$ przygotowany na wiaczenie spotkan
mentoringowych do swoich obowigzkow?

¢ Czy mentoring jest jednym z twoich celow
rozwojowych?

¢ Czy umiataby$/umialbys$ opisa¢ idealnego
mentora?

Jesli chcesz zostal mentorem, oprocz doswiad-
czenia zawodowego czy zyciowego powinienes
cechowac sie:

¢ Checia pomagania - checia do pomagania
komus, spedzania z nim czasu i udzielania
wskazdwek.

e Duza motywacja do rozwoju - twoj wlasny
rozwdj powinien trwac przez cate zycie.

Mentoring, coaching i coaching kolezenski

¢ Odwaga w doradzaniu - zdolno$¢ do konstruk-
tywnego krytykowania i stawiania wyzwan
podopiecznemu.

e Zdolnoscia zadawania wiasciwych pytan - naj-
lepsi mentorzy zadaja pytania, ktore sktaniaja
mentorowanego do myslenia. Podstawg jest
tu zadawanie pytan otwartych, czyli takich,
na ktére nie ma jednoznacznej odpowiedzi.

¢ Umiejetnoscia aktywnego stuchania - uwaga
w obserwowaniu zachowan partnera i troska
o0 to, co méwi. Wazne jest rowniez wstuchi-
wanie sie w wypowiedzi, az osoba skoniczy
moéwié, to wymaga cierpliwosci i odtozenia
oceny w czasie.

¢ Zdolnos$cig udzielania informacji zwrotnej -
a takze obiektywnego podsumowywania, kto-
re przynosi mentorowanemu korzysci.

Ty réwniez mozesz staé sie mentorem dla
kogo$ mniej do$wiadczonego, np. po przepra-
cowaniu kilku lub kilkunastu lat na stanowisku
dyrektora.

Korzysci z podjecia sie roli mentora:

* Rozw0j umiejetnosci liderskich - przez
motywowanie.

e Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych - je-
$li osoba, z ktéra pracujesz, postuguje sie ,in-
nym jezykiem”, musisz znalez¢ sposéb, by sie
»dogadac”.

e Widzenie nowych perspektyw — przez prace
z kim$ mniej do§wiadczonym, kto ma inne do-
$wiadczenia czy wyksztatcenie, mozesz miec
nowe spojrzenie na rzeczy, ktére znasz lub
robisz, i nauczy¢ sie zmiany sposobu mysle-
nia. Moze to by¢ dla ciebie przydatne w twoim
zawodowym lub prywatnym zyciu.

¢ Rozwdj twojej kariery - pomaganie innym
moze ci poméc rozwijaé wlasna kariere.

o Satysfakcja - uczestniczenie w czyims rozwoju,
Swiadomos( tego, ze jestes tego czescia, moze
przynies¢ ci poczucie satysfakgji i spetnienia.

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placowek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)

41



42

Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Jesli nie znajdziesz mentora, mozesz zastano-
wic sie nad innymi formami wsparcia:

a. coaching profesjonalny,

b. coach kariery lub zyciowy,

c. coaching grupowy / coaching kolezenski,
d. superwizja,

e. coachowanie samego siebie.

Coach pomaga ci rozwijal twojg karierg;
gdzie chcesz zmierzacdijak tam mozesz dotrzec -
to pytania, nad ktérymi pracuje z coachowanym.
Coach wspiera podopiecznego w podejmowaniu
dziatan pozwalajacych osiagad cel i jej/jego am-
bicje. Coach nie jest trenerem, konsultantem czy
psychoterapeuta, moze natomiast uzywac podob-
nych narzedzi i umiejetnosci.

Relacja coach - couchee (coachowany) oparta
jest na zaufaniu. Rolg coacha jest zadawac odpo-
wiednie pytania, czyli takie, na ktére coachowany
sam znajdzie odpowiedzZ. Coachowany powinien
miel cele krétko- i dtugoterminowe, aby coach
mogt z nia/nim szukad wlasciwego kierunku.

»(...) Coaching moze dotyczy¢ pracy nad relacja
pomiedzy dziataniem a rezultatem. Kiedy podej-
mowane dzialania nie przynosza zadowalajacych
efektow, konieczne jest doskonalenie. W takiej sy-
tuacji coaching moze poméc zaréwno w dostrze-
zeniu niezadowalajacych rezultatéw, jak i ziden-
tyfikowaniu przyczyn ich wystepowania, okres-
leniu niezbednych zmian w dziataniu, wsparciu
wprowadzenia ich w zycie i wreszcie ocenie, czy
nastgpita poprawa. W takim wypadku méwimy
o caoachingu na pierwszym poziomie, dosko-
naleniu dziatania na pojedynczej petli rozwoju
i uczenia sie (single-loop learning). Zasadniczym
celem na tym poziomie jest wiec usprawnienie,
udoskonalenie dotychczasowego dzialania, aby
przynosito ono oczekiwane efekty. Po drugie, co-
aching moze stuzy¢ zmianie bardziej pogtebionej,
kiedy dotyczy¢ bedzie relacji pomiedzy rezultata-
mi, dziataniami oraz lezacymiu ich podtoza uzyt-
kowymi zatozeniamii przeswiadczeniami. Popra-
wa dziatania moze nie wystarczy¢, kiedy oparte
jest ono na nieefektywnym schemacie zatozenio-
wym, i to on bedzie wymagat przeformutowania.

Schemat taki mozemy nazwal »rama« (frame),
coaching za$ postuzy w takie sytuacji do uswia-
domienia sobie jej istnienia, poznania zakresu,
w jakim konstruuje ona aktywnos$¢ i podejmowa-
nie decyzje oraz do »przeramowania« (reframe),
czyli przyjecia nowej perspektywy przy podejmo-
wanych dziataniach. (...) oraz zasadniczego celu,
jakim bedzie tym razem uswiadomienie i zmiana
schematow i wzorcow (poznawczych, myslowych,
interakcyjnych itp.). Po trzecie wreszcie, coaching
moze generowac szersze spojrzenie na ztozonosé
relacji pomiedzy rezultatem, dziataniem i ramami
osadzonymi w okres$lonym kontekscie. Poznane
schematy i wzorce, sktadajace sie na ramy naszych
zatozen i przeswiadczen, nie s3 uniwersalne, ale
kontekstualne, czyli powiagzane z okolicznosciami,
w jakich sie znajdujemy. Samo tylko dostrzezenie
izrozumienie tej ztozonosci ma ogromna wartosc.
(...) Tym samym celem (...) bedzie transformacja
podstawowych pryncypiéw lezacych u podstaw
formutowanych objasnien, przyjmowanych per-
spektyw i podejmowanych aktywnosci. (...) kon-
sekwencje jego [coachingu] stosowania moga do-
tyczy¢ zaréwno pojedynczych oséb i doskonalenia
ich praktyki, jak i 0s6b oraz grup w sytuacji, kiedy
zmienia sie perspektywy wzajemnego interpre-
towania i wzorce interakgji, a takze osob, grup
i catych organizacji, kiedy transformacji ulega¢
zaczna dotychczasowe zasady, ograniczenia oraz
wyartykulowane lub niewyartykutowane wczes-
niej dazenia™.
Efektywny coaching oparty jest na:

o Interaktywnosci - komunikacja jest elemen-
tem niezbednym, od zidentyfikowania po-
trzeb po nieustanne sprawdzanie efektow
i wspieranie.

e Wspolpracy - jest to relacja coach-podopiecz-
ny, nalezy jednak pamietad, ze cele coachingu
moga dotyczy¢ takze 0sdb trzecich, powinno
to zosta¢ uwzglednione w coachingu.

e Cigglosci - to nie sa wylacznie spotkania,
to proces zawierajacy w sobie rézne aktyw-
nosci uczestnika. Efekty i zadania wykraczaja
poza sesje coachingowe.

5 M. Sidor-Rzadkowskiej (red.), Coaching. Teoria, praktyka,
studia przypadkow, Oficyna a Wolters Kluwer business, Kra-
kéw 2009, s. 28-30.
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o Indywidualizacji - dobdr podejscia i metod jest
indywidualna wypadkowa specyfiki klienta
ijego celow.

e Zaangazowaniu coacha - poswieceniu uwagi
coacha dla coachowanego jest podstawa ich

wspotpracy®.

Coaching moze mie¢ rézne formy w zaleznosci
od kontekstu, jak:

e coaching organizacyjny,

® zyciowy,

® sportowy,

e coaching edukacyijny,

e zdrowotny,

e coaching menadzerski,

e coaching kariery,

e coaching indywidualny lub, zespotowy,

e e-coaching,

e coaching wewnetrzny oraz zewnetrzny’.

Coaching jest procesem zwigzanym z plano-

waniem strategicznym, z jednej strony moze sie
taczyd ze strategia dziatania szkoty / placowki
edukacyjnej, a z drugiej - z zarzadzaniem zespo-
tem. Te obszary moga na siebie nachodzi¢, jak

przedstawiono na ponizszym rysunku.

COACHING

ZARZADZANIE

ZARZADZANIE

STRATEGICZNE LUDZMI

SZKOtA

Rys. 2. Rys. Czym jest coaching?

Zrodto: M. Sidor-Rzadkowskiej (red.), Coaching. Teoria,
praktyka, studia przypadkéow, Oficyna Wolters Kluwer
business, Warszawa 2009, s. 45.

6 Ibidem, s. 30-32.
7 Ibidem, s. 31-34.

Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Coaching kolezeriski w literaturze znany pod
pojeciem peer coachingu jest forma tradycyjne-
go coachingu, w ktéry angazuje sie wspdipra-
cownikow, kolegéw. Partnerzy dziela sie wtedy
wiasnym doswiadczeniem, definiujac cele i opra-
cowujac nowe lub inne strategie dzialania. Coa-
ching kolezenski moze miec forme relacjil:1oraz
coachingu grupowego, np. od 4 do 6 0séb.

Mentor/Coach w tej formie ma za zadanie:

o utatwi¢ odkrywanie potrzeb i motywacji,

e urealniac trwala pozytywna zmiane,
e obserwowa(, stuchac i zadawacé pytania,
e wspierad ustalanie celéw iich ocene,

e podtrzymywac wspierajacy i nieosadzajacy
punkt patrzenia,

epracowaé¢ nad rozwojem kompetencji
osobistych.

Coaching kolezenski to relacja miedzy profe-
sjonalistami, w ktérej:

e dziela sie sukcesami, aby wprowadzac podob-
ne rozwiazania u drugiego,

e nacisk ktadziony jest na rozwigzywanie prob-
lemow,

e zachodzi wsparcie dla nowych pracownikéw,
nauczycieli, dyrektoréw.

Coaching kolezenski nie jest:

e wystepowaniem jako ekspert w danej dzie-
dzinie; partnerzy sa rowni i wspétpracuja, by
rozwijaé swoje umiejetnosci,

e oparty na osadzaniu i ocenie; dotyczy wzajem-
nego rozwoju obu uczestnikéw,

e czescig procesu oceny pracownikow.

Spotkania grup powinny sie odbywac regular-
nie co kilka tygodni, w grupach kilkuosobowych
mozna omawiac¢ problemy wszystkich cztonkéw
grupy, przeznaczajac na kazdego coachowanego
od 30 do 45 minut.
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Mentoring, coaching i coaching kolezenski

Jako dyrektor mozesz zaproponowac takie
spotkania w gronie swojej rady pedagogicznej
lub w gronie nauczycieli z ré6znych szkét miasta,
gminy, powiatu.

Mozesz takze sama/sam rozwijac sie, stosujac
te metode z innymi dyrektorami. Prze¢wiczona
na zajeciach metoda GROW pozwoli ci sprawnie
poprowadzi¢ tego rodzaju spotkania.

Spotkanie coachingowe moze zawiera¢ ponizsze
etapy, gdzie:

1 etap - coachowany opisuje problem, ktérym
chcialby sie zajaé, jego specyfike, a grupie daje
szanse na przygotowanie pytan. Coach lub gru-
pa powinni woweczas stuchal i podsumowywac
wypowiedzi.

2 etap to opis faktéw i doswiadczen. Coacho-
wany opowiada o problemie, zdarzeniu, jego

uczestnikach, czasie zdarzenia i koresponduja-
cych elementach.

3 etap pozwala na odkrycie, co osoba mysli o da-
nym problemie, jak te sytuacje sama ocenia.

4 etap - uczucia - to proba odpowiedzi na pyta-
nie, co coachowany czuje w zwiazku z ta sytua-
¢ja? Odkrywa swoje emocjonalne podejscie, grupa
moze go wesprze¢ dodatkowymi pytaniami, nie
jest to jednak konieczne.

5 etap to etap aktywnosci i rad. Grupa udziela
wskazowek. To etap podejmowania decyzji o kie-
runkach dziatania. Osoba moze od razu sprébo-
wac zachowac sie wedtug wskazéwek grupy.

Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWOJ, Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placowek



Obszar Ill Modut 2.2 Zat. 1

Szczegbélowy scenariusz ,Jak
informowac o zmianach
w szkole?”

Przebieg:

1. Opisanie ¢wiczenia
Czas - 2 minuty.
Cel: Praktyczne przygotowanie uczestnikéw
do rozmowy dotyczacej zmian, wyzwan, prob-
lemow szeroko rozumianej polityki oswiatowej.
Podczas ¢wiczenia uczestnicy pozyskaja wiedze
na temat mozliwych przeszkéd podczas komu-
nikacji ze wspoélnota szkoty. Ponadto w czasie
¢wiczenia uczestnicy wypracuja sposoby prze-
ciwdziatajace owym problemom.
2. Burza mézgéw
Czas - 5 minut.
Wsrdd uczestnikéw nalezy przeprowadzié burze
mozgow na temat sytuacji, zdarzen, zmian w szko-
le, ktére wymagaja komunikacji ze wspélnota
lokalna. Pomysty nalezy zapisywac na fipcharcie.
3. Dzielenie uczestnikéw na zespoty 4-osobowe
+rozdzielenie scenek
Czas — 2 minuty - dzielenie na zespoly +
6-8 minut - odgrywanie scenek.
Dzielimy uczestnikéw kursu na zespoty 4-osobo-
we. W zespotach tych uczestnicy beda odgrywac
scenki. W kazdym zespole musi sie znalez¢ osoba,
ktéra wecieli sie w role dyrektora, 2 osoby - czton-
kowie wspdlnoty (np. rodzice, samorzadowcy),
losoba - obserwator. Kazdej z grup przydzielamy
wymyslona podczas burzy mézgéw scenke.
4. Omoéwienie rozméw
Czas - 6-8 minut.
Obserwatorzy z poszczegdlnych grup prezen-
tuja, co ich zdaniem byto dobre, a co zte w roz-
mowach. Dokonuja krytycznej analizy rozméw.
Przedstawiaja, czego zabraklo. Co dyrektor po-
winien robi¢, méwié, aby rozmowy zakonczyty
sie sukcesem?

Szczegbtowy scenariusz ,Jak informowac o zmianach w szkole?”

Nalezy zapytac uczestnikéw (zaréwno osoby
odgrywajace role dyrektoréw, jak i przedstawi-
cieli wspdlnot):

e Kto przygotowat sie wczesniej do rozmowy?

e Kto okreslit cel rozmowy i kto trzymat sie tego
celu?

o Kto okreslit zyski oraz straty wynikajace z roz-
mowy? Czy miato to wplyw na rozmowe?

5. Przygotowanie do ponownych rozméw przy
pomocy formularza

Czas - ok. 5 minut.

Uczestnikom nalezy rozdaé formularze pro-
wadzenia rozméw Zatacznik 2 (Obszar 111 Mo-
dul 2.2 Zal. 2 ,Jak przygotowac sie do rozmowy
z cztonkami wspdlnoty szkoty?”).

Kazdy zesp6t ponownie otrzymuje scenke
do odegrania - inna niz wczesniejsza. Uczestnicy
moga sie zamienia¢ rolami.

6. Ponowne przeprowadzenie rozméw

Czas - 5 minut.

Uczestnicy ponownie prowadza rozmowy.
7. Omoéwienie ¢wiczenia

Czas - 5-7 minut.

Ponowne oméwienie rozméw oraz catego ¢wi-
czenia. Pytamy uczestnikow:

e Jaka role odegrat formularz w ¢wiczeniu?

e Na co jako dyrektorzy szkoty uczestnicy po-
winni zwréci¢ uwage podczas prowadzenia
rozméw?

e Jak zdobyte wiadomosci oraz umiejetnosci
mozna wykorzystaé w praktyce?

¢ Co wedtug uczestnikéw negatywnie, a co po-
zytywnie wplywa na przebieg rozméw oraz
cala komunikacje miedzy szkola a wspélnota
lokalng?

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkét/placowek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)
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Prezentacja Tworzenie wizji

Obszar [l Modut 2.1 Zat. 2

Prezentacja Tworzenie wizji

Polityka oswiatowa - dyrektor jako lider
w srodowisku

Dyrektor szkoty jako lider spoteczny oraz wsp6t-
tworca polityki rzadowej i samorzadowej we
wspdlnotach lokalnych

Warsztat: ,Tworzenie wizji majacej poparcie
u wszystkich”

Cel: Praktyczne ukazanie uczestnikom kursu pro-
cesu tworzenia wizji.

Uczestnicy warsztatu w praktyczny sposdb
doswiadcza procesu tworzenia wizji (osadzonej
na konkretnych wartosciach), ktéra bedzie miata
poparcie spoleczne.

Pytania do dyskusiji

1. Jakie czynniki wptynety na wybér pierwot-
nego/wstepnego (indywidualnego) pomystu?

2. Jakimi warto$ciami kierowaliscie sie przy wy-
borze wstepnego pomystu?

3. Czy ustalony zostat jakis plan, jakas strategia?
Jaki? Jaka?

4. Czy oraz jak staratas(es) sie przekona¢ swoja
grupe do wyboru wtasnie Twojego pomystu?
W jaki sposéb go bronitas(es)?

5. Czyidlaczego zrezygnowates$ ze swojego po-
mystu? Co miato najwiekszy wptyw na Twoja
decyzje?

6. Czy w trakcie konsultacji uzyskatas(es) satys-
fakcjonujace Cie informacje? Czy wptynety
one na ksztalt pomystu? W jakim stopniu? Jak
duze zaszty zmiany?

7. Na co zwracaliScie uwage podczas przygo-
towywania prezentacji ,ulepszonych po-
mystéw”. Czy oraz jak wybieraliscie osoby
do prezentacji?

8. Czy sposbb przekonywania do poparcia Wa-
szego pomystu podczas prezentacji byt od-
mienny od sposobu przekonywania podczas
rozmowy indywidualnej (np. podczas konsul-
tacji)? Z czego mogto to wynikaé?

9. Czym jako grupa kierowali$cie sie¢ podczas
oddawania gtosu? Wiasnymi korzysciami,
warto$ciami, forma prezentacji, pomyst byt
podobny do Waszego, podczas konsultacji tak
ustaliliscie itd?

10. Co w najwiekszym stopniu wptyneto na Wa-
sza decyzje - oddanie glosu na ten wilasnie
pomyst?

11. Jakie byly pierwotne - indywidualne po-
mysty? Do jakich wartos$ci oraz korzysci sie
odwotywaty?

12. Ktére pomysty uzyskaty najwieksze poparcie?
Do jakich wartosci i korzysci sie odwotywaty?

13. Czy czujesz sie usatysfakcjonowana(y) z wy-
boru pomystu? Posiadasz wewnetrzne odczu-
cie zadowolenia, kleski czy jest Ci to zupeinie
obojetne?

Wizja w szkole ¢wiczenie + dyskusja

Wizja w szkole

Praca w tych samych 4-6-osobowych grupach.

Grupy, wykorzystujac wiedze zdobyta podczas
wykonywania zadania domowego - ,Strategia
budowy wspdlnej wizji” oraz po analizie wnio-
skow z warsztatu, zastanawiajg sie nad odpowie-
dzia na nastepujace pytania:

Pytania

1. Prosze przedstawi¢ cechy wizji, ktére pozwola
jej pozyskac poparcie wspdlnoty szkoty.

2. Jak powinni$my tworzy¢ wizje szkoty, tak aby
zyskata ona poparcie wspélnoty szkoty?

3. Jak w szkole powinni$my przekonywac do na-
szej wizji?

4. Ktéra strategia budowy wizji w Waszej szkole
powinna by¢ wykorzystywana przez dyrekto-
ra? Dlaczego?

Tab. 4. Wizje w szkole - ¢wiczenia

Strategia budowy wspolnej wizji ,Méwienie”

Dyrektor ma wizje, ktérg szkota bedzie musiata
realizowac.

Strategia budowy wspdlnej wizji ,Sprzedawanie”

)

Dyrektor ma wizje, ale chce, by ,wspdlnota szkolna’
Jkupita” te wizje.

Strategia budowy wspolnej wizji , Testowanie”

Dyrektor ma wyobrazenie i pomysty, ale chce by
Jwspolnota szkolna” ustosunkowata sie do nich.

Strategia budowy wspolnej wizji ,Konsultowanie”

Dyrektor buduje wizjg, ale przed podjeciem dziatan
pozyskuje od ,wspdlnoty szkoty” informacje konieczne
do jej ulepszenia.

Strategia budowy wspolnej wizji ,\Wspottworzenie”

Dyrektor wraz ze ,wspdlnotg szkoty” buduja ich
wspolng wizje.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie B. Smith, Od
czego zaczqc budowe wspdlnej wizji, [w:] PM. Senge et al.,
Pigta dyscyplina - materiaty dla praktyka. Jak budowac or-
ganizacje uczqcq sie, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002,
S. 366-377.
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Formularz ,Jak przygotowac sie do rozmowy z cztonkami wspdlnoty szkoty?”

Obszar Ill Modut 2.2 Zat. 2

Formularz ,Jak przygotowac
sie do rozmowy z cztonkami
wspolnoty szkoty?”

Jaki jest cel rozmowy? Dlaczego o tym rozma-
wiamy?

Z kim bede rozmawial?

Jakie mozliwe stanowiska wobec konkretnej
sprawy beda wyrazaé uczestnicy rozmowy?

Co chce osiagnaé? - cele szczegélowe.

Czy / pod jakimi warunkami rozméwcy beda
gotowi zaakceptowad ewentualne zmiany? (Pro-
sze uzupelnié¢ w przypadku checi wprowadzania
zmian w szkole).

Kiedy i gdzie bede rozmawial?

Co moge zyskad poprzez rozmowe, a co stracic?

Pakiet szkoleniowy: przygotowanie. Kurs dla kandydatéw na dyrektoréw szkot/placéwek, Zjazd 6 UCZENIE SIE | ROZWO)
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Szczegbtowy scenariusz ,Tworzenie wizji majacej poparcie u wszystkich”

Obszar Ill Modut 2.1 Zat. 1

Szczegbélowy scenariusz
,Tworzenie wizji majacej
poparcie u wszystkich”

Warsztat:

1. Opisanie warsztatu
Cel: Praktyczne ukazanie uczestnikom kursu
procesu tworzenia wizji. Uczestnicy warsztatu
w praktyczny sposéb doswiadcza procesu tworze-
nia wizji, ktéra bedzie miata poparcie spoteczne.

2. Indywidualne wymyslanie pomystéw
Czas - 2 minuty.

Popros$ uczestnikéw, aby kazdy indywidualnie
opracowat pomyst na wydanie okreslonej sumy
pieniedzy (np. 1000 PLN). Uczestnicy powinni
jednak wiedzie¢, ze pomyst ten ma zyskaé popar-
cie spoteczne (w tym przypadku innych uczest-
nikéw warsztatu). Cel wydatkowania - dowolny
(cele indywidualne, wiasne, grupy, szkoty itd.).

Wskazéwka: osobie, ktérej pomyst uzyska
poparcie, mozna zaproponowac nagrode np.
1000 PLN, inna nagrode rzeczowa, zwolnienie
z zadania domowego, zaliczenie modutu na ocene
bardzo dobry itd.

3. Dzielenie wuczestnikéw na zespoty
4-6-osobowe
Czas - 2 minuty.

Nalezy podzieli¢ uczestnikoéw na grupy 4-6-oso-
bowe.

4. Wybieranie jednego niezmodyfikowanego po-
mystu - przedstawienie przez pomystodawce
Czas wybierania pomystow - 7 minut; ewen-

tualne wydtuzenie do 10 minut.
Czas na prezentacje pomystéw - 2 minuty na grupe.

Wskazdwka - pomysty mozna spisaé na tabli-
cy, flipcharcie itp.

Kazda z grup wybiera jeden pomyst. Wazne -
pomyst nalezy wybrac z juz istniejacych. Nie ma
mozliwosci jakiejkolwiek modyfikacji. Zespoty
prezentuja wlasne pomysty.

5. Konsultacje oraz ulepszanie pomystoéw
Czas - do 15 minut.

Uczestnicy warsztatéw indywidualnie lub
grupowo konsultuja sie z pozostatymi grupami/
cztonkami innych grup. Zbieraja opinie o ich

wybranym pomysle, negocjuja. Dzialaja tak, aby
to wiasnie ich pomyst (ten wybrany przez grupe)
zostat zaakceptowany przez wiekszosé. Szuka-
ja ulepszen wlasnych pomystéw, inspiracji, ew.
wspOlnych rozwigzan.

6. Prezentacja udoskonalonych pomystow
Czas - na prace w grupach - do 8 minut.
Czas na prezentacje pomystéw - 2 minuty

na grupe.

Uczestnicy wykorzystuja zdobyte informacje
do ewentualnych modyfikacji wlasnego pomy-
stu - ulepszaja swdj pomyst, tak aby zdobyt on
poparcie wiekszosci. Przygotowuja sie do pre-
zentacji. Grupy przedstawiaja pomysty.

Wskazéwka - pomysty mozna spisa¢ na tab-
licy, flipcharcie itd. i ponumerowac je - utatwi
to podjecie decyzji podczas gtosowania.

7. Grupowe glosowanie - kazda grupa ma
2 glosy
Czas - okoto 10 minut.

Przeprowadzamy tajne gtosowanie. Kazdej
grupie dajemy po dwa gtosy. Mozna kazdej gru-
pie rozdaé po dwie mate karteczki, na ktérych
napisza wczesniej ustalony numer pomystu. Nie
mozna odda¢ dwoch gtosoéw na ten sam pomyst.
Np. dopuszczalne jest gtosowanie na swéj pomyst
+ pomyst nr 2.

8. Wyniki

Oglaszamy wyniki. Nagrode otrzymuje osoba,
ktorej pomyst ,wygrat”.

9. Ewentualne gtosowanie indywidualne / lo-
sowanie / wyniki

Jezeli bedzie remis, nalezy przeprowadzi¢ gtoso-
wanie indywidualne. Woéwczas kazdy uczestnik
ma do dyspozycji tylko jeden glos. Uczestnikom
réowniez rozdajemy mate karteczki. W gtosowa-
niu indywidualnym biorg udzia?t tylko pomysty,
ktére otrzymaly najwieksza liczbe gtosow. Jezeli
nadal nie bedzie mozliwe wylonienie zwyciezcy,
mozna przeprowadzi¢ kolejne gtosowanie indy-
widualne (z pomystéw, ktdore uzyskaty najwiek-
sz3 liczbe gloséw) lub przeprowadzi¢ losowanie.
10. Podsumowanie warsztatu za pomoca pytan
Nalezy zadawacd kolejne pytania - dyskusja
wspoélna - materiat dla trenera (Obszar I1I Modu?
2.1Zat. 2 Prezentacja Tworzenie wizji).

a) Jakie czynniki wplynety na wybdr pierwot-

nego (indywidualnego) pomystu? Czy ustalony

zostal jakis plan, jakas strategia? Jaki? Jaka?
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Szczegbtowy scenariusz ,Tworzenie wizji majacej poparcie u wszystkich”

b) Czy orazjak starates(as) sie przekonad swo-
ja grupe do wyboru wtasnie Twojego pomystu?
W jaki sposdb go bronitas(es)?

c) Czy i dlaczego zrezygnowatas(es) ze swo-
jego pomystu? Co miato najwiekszy wplyw
na Twoja decyzje?

d) Czy w trakcie konsultacji uzyskates(es) sa-
tysfakcjonujace Cige informacje? Czy wplynetly
one na ksztatt pomystu? W jakim stopniu? Jak
duze zaszty zmiany?

e) Na co zwracaliScie uwage podczas przy-
gotowywania prezentacji ulepszonych po-
mystéw. Czy oraz jak wybieralicie osoby
do prezentacji?

f) Czy sposdb przekonywania do poparcia
Waszego pomystu podczas prezentacji byt od-
mienny od sposobu przekonywania podczas
rozmowy indywidualnej (np. podczas konsul-
tacji)? Z czego mogto to wynikac?

g) Czym jako grupa kierowaliscie si¢ podczas
oddawania glosu? Wiasnymi korzysciami,
warto$ciami, forma prezentacji, pomyst byt
podobny do Waszego, podczas konsultacji tak
ustaliliscie itd?

h) Co w najwiekszym stopniu wptyneto
na Wasza decyzje — oddanie gtosu na ten wias-
nie pomysi?

i) Czy nagroda miata jakie$ znaczenie? Czy
nagroda wplyneta / w jakim stopniu na za-
angazowanie w obrong wiasnego pomystu?
j) Jakie byly pierwotne - indywidualne po-
mysty? Do jakich korzysci sie odwotywaty?
- indywidualnych, grupowych, spotecznych?

k) Ktdre pomysty uzyskaty najwieksze popar-
cie? Do jakich korzysci sie odwotywaty?
) Czy czujesz sie usatysfakcjonowana(y) z wy-
boru pomystu? Posiadasz wewnetrzne odczu-
cie zadowolenia, kleski, czy jest Ci to zupelnie
obojetne?
11. Wizja w szkole
Ponowna praca w 4-6-osobowych grupach +
dyskusja
Czas - 15-20 minut + dyskusja
Grupy, wykorzystujac wiedze zdobyta podczas
wykonywania zadania domowego - ,Strategia
budowy wspdlnej wizji” oraz po analizie wnio-
skéw z warsztatu, powinny sie zastanowi¢ nad
odpowiedzia na nastepujace pytania:

e Prosze przedstawic cechy wizji, ktére pozwola
jej pozyskac poparcie wspélnoty szkoty.

e Jak powinnismy tworzy¢ wizje szkoty, tak aby
zyskata ona poparcie wspdlnoty szkoty?

e Jak w szkole powinni$my przekonywac do na-
szej wizji?

o Ktéra strategia budowy wizji w Waszej szkole
powinna by¢ wykorzystywana przez dyrek-
tora? Dlaczego?
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Zagadnienia

Obszar V Modut 3.1 Zat. 2
Zagadnienia
Prosze sklasyfikowaé ponizsze zagadnienia odpowiednio jako site (S), stabos$¢ (W), szanse (O) lub

zagrozenie (T).

Tab. 5. Analiza szkoty metodg SWOT

s/ wiorT

1 | W szkole wdraza sie wnioski wynikajace z analizy wynikow ksztatcenia.

2 | W szkole stwarza sie klimat sprzyjajacy wprowadzaniu innowacji i eksperymentéw peda-
gogicznych.

Duza konkurencja na rynku nauczycieli przedmiotéw przyrodniczych.

4 | Mata wiedza uczniéw i rodzicéw na temat zapisow statutu szkoty i innych dokumentéw
programowych.

Migracje na terenie miasta.

Nie wszyscy nauczyciele sg zaangazowani w organizowanym przez szkote doskonaleniu.

Nowatorskie doswiadczenia nauczycieli sg promowane przez szkote.

Obnizajacy sie poziom zamoznosci spoteczenstwa.

Re N ool I NN O NN NV, |

Osiaggniecia nauczycieli sg upowszechniane w szkole i poza nia.

10 | System motywacyjny stosowany w szkole jest znany i akceptowany przez nauczycieli.

11 | Szkota zapewnia nauczycielom mozliwos¢ korzystania z biezacej literatury pedagogiczne;.

12 | Uczestnictwo w programach finansowanych przez Unie Europejska.

13 | Uczniowie uzyskuja dobre wyniki w testach zewnetrznych.

14 | W szkole nie istnieje plan doskonalenia wewnetrznego nauczycieli.

15 | W szkole podejmuje sie proby planowania strategicznego i tworzenia jej wizji.

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Obszar V Modut 3.1 Zat. 1

Formatka moja szkota i jej

otoczenie

Tab. 6. Analiza otoczenia dalszego

I e

Jakie sg najwaz-

Ekonomiczny

niejsze wyzwania 2.

spoteczno-kulturowe 3.
dla mojej szkoty?

Prawny 1.

2.

3.

Polityczny 1.

2.

3.

Technologiczny | 1.

2.

3.

Spoteczny 1.

2.

3.

Demograficzny 1.

2.

3.

Miedzynaro- 1.

dowy 2.

3.

Naturalny 1.

2.

3

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tab. 7. Analiza otoczenia blizszego

I Y

Co jest sukcesem

interesariusze

twojej szkoty, wewnetrzni 2.
a co przeszkadza 3.
Ci we wspotpracy
Z interesariuszami?
interesariusze 1.
zewnetrzni 2.
3

Zrodto: opracowanie wtasne.

Formatka moja szkota i jej otoczenie

Tab. 8. Analiza potencjatu organizacyjnego szkoty

Co jest
silng strong,

a co stabag
strong?
(opis)

Jakie widzisz silne, Ogolne relacje 1.
a jakie mocne strony | z otoczeniem 2
w poszczegoblnych
aspektach?
Techniki organi- | 1.
zacji i zarzadza- | 2.
nia praca szkoty | 3.
Sposoby organi- | 1.
zacji procesow 2.
uczenia sie 3.
Sposoby 1.
ksztattowania 2
komunikacji
wewnetrznej
Sposoby 1.
ksztattowania 2.
komunikacji 3.
zewnetrznej
Planowanie 1.
2.
3.
Zarzadzanie 1.
ludzmi 2.
&
Gospodarowa- 1.
nie majatkiem 2.
trwatym 3
Efekty pracy 1.
szkoty 2

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Cwiczenie 5 x dlaczego

Obszar VI Modut 6.1 Zat. 1

Cwiczenie 5 x dlaczego

Cel: Pomoc w analizie gtebokich motywoéw de-
cyzjiidziatan.

Instrukcja: Rozwaz motywy sklaniajace Cie
do podjecia w przysztosci roli dyrektora szkoty.
Skad pojawit sie pomyst? Kto lub co spowodowa-
to, Ze zainteresowate$(as) sie ta rola?

Aby osiagnad najlepsze rezultaty w tym ¢wi-
czeniu, udziel krétkich odpowiedzi, przecho-
dzac stopniowo na coraz glebsze poziomy anali-
zy, dzieki pytaniu ,,dlaczego”. Mozesz po prostu
za kazdym razem zaczyna¢ odpowiedz od ,po-
niewaz”. Na kazdym poziomie pojawi sie zapew-
ne kilka mozliwosci (odpowiedzi) - kontynuuj
woéwczas réwnolegle kazda z nich, az do piatego
poziomu. Na koncu odkryjesz kilka $ciezek lo-
gicznych (mozesz je potaczy¢ strzatkami z gory
na dol). Doprowadzi Cie to do poznania gtebo-
kich motywow (potrzeb i emocji) w odniesieniu
do planowanej roli dyrektora/lidera szkoty.

Ja jako dyrektor szkoly — dlaczego?
1x dlaczego

2 x dlaczego:

3 x dlaczego:

4 x dlaczego:

5 x dlaczego:

Komentarz

Zapisz, co zaobserwowate$ - co Cie zaskoczyto.
Zapamietaj wyniki tego ¢wiczenia (albo zabierz
je ze soba) - beda potrzebne podczas szkolenia.
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Obszar VI Modut 6.1 Zat. 2

Prezentacja proaktywnos¢

Motywacja wewnetrzna | energia

1. Zarzadzanie energia zZyciowa.

2. Utrzymywanie réwnowagi miedzy praca a zy-
ciem osobistym.

3. Radzenie sobie ze stresem.

4. Zarzadzanie soba w czasie.

Proaktywnosc
e Umozliwia zarzadzanie energia zyciowa.

e Postawa, ktora jest jednym z filaréw przy-
wodztwa.

¢ Pierwszy nawyk skutecznego dzialania we-
dtug autora Swiatowego bestsellera S. Coveya
(zob. S.R. Covey, 7 nawykow skutecznego dziata-

nia, Wyd. REBIS, Poznan 2007).

e Opiera si¢ na wartosciach - a nie impulsach
czy emocjach.

e Pochodzi z ,wnetrza” - serca i rozumu, nie
poddaje sie naciskom zewnetrznym.

Wskazniki proaktywnosci

e Lokowanie przyczyny problemu wewnatrz
(a nie na zewnatrz) - co ja moge z tym zrobié.

e Traktowanie problemu jak wyzwania (a nie
zagrozenia).

e Swiadomos¢ zgodnosci postegpowania z war-
tosciami osobistymi, ktére stoja ponad nastro-
jem, emocjami, chwilowymi trudnosciami.

¢ Przejmowanie inicjatywy.

e Przewidywanie i ,wyprzedzanie” zdarzen.

¢ Roznice miedzy jezykiem proaktywnym a re-
aktywnym

Prezentacja proaktywnos¢

Tab. 9. Réznice miedzy jezykami proaktywnym a reak-
tywnym

Jezyk proaktywny Jezyk reaktywny

Popatrzmy, co da sie zrobi¢. | Nic nie moge zrobic.

Kontroluje swoje uczucia. To mnie doprowadza do...

(Ja) wybieram. Nie moge.

Wole; dla mnie najlepsze Musze.

wyjscie to...

Zrobie / Nie zrobie (de- Zrobitbym, gdybym...
cyzja).

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie S.R. Covey,
7 nawykow skutecznego dziatania, Wydawnictwo REBIS,
Poznan 2007, s. 77.

Piramida potrzeb A. Maslowa

Potrzeby

Potrzeby uznania

Potrzeby przynaleznosci
Potrzeby bezpieczeristwa
Potrzeby fizjologiczne

Rys. 3. Piramida potrzeb A. Maslowa

Zrodto: Piramida potrzeb A. Maslowa na podstawie
A.H. Maslow, Motivation and Personality, Harpe, New York
1954.

Zasada deficytu: ludzie daza do zaspokojenia ko-
lejno pojawiajacych sie potrzeb ,,w gore piramidy”

Zasada rozwoju: w istocie zachowanie cztowieka
bedzie motywowane przez najnizsza w hierarchii
niezaspokojong potrzebe.

Piramida potrzeb - zalozenia
Piramide tworzy 5 rodzajéw (pozioméw) potrzeb:

Potrzeby fizjologiczne (zdrowie i kondycja fizycz-
na, pozywienie, sen, wypoczynek),
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Prezentacja proaktywnos¢

Potrzeby bezpieczenstwa (stabilnosci, ochrony,
porzadku, sprawiedliwos$ci oraz wyeliminowania
zagrozen),

Potrzeby przynaleznosci (relacje z ludZmi, wspar-
cie spoteczne, przyjaznie, poczucie przynalezno-
$ci i wspodtzaleznosci - zamiast izolacji),

Potrzeby uznania (docenienia, szacunku) oraz

Potrzeby samorealizacji (ciagly rozwdj, sta-
wianie sobie celéw, przekraczanie wiasnych
granic, pasje i zainteresowania). Zagrozeniem
dla samorealizacji moze by¢ brak dystansu
i nadmierna koncentracja na bardzo ambitnych
celach (kluczowa jest tu umiejetnos$é samozarza-
dzania i definiowania realnych celéw).

Asertywnos$¢
e Postawa wspierajaca proaktywnos¢.

¢ Umozliwia odzyskanie sporych zasobow ener-
gii i czasu (np. w radzeniu sobie ze ,ztodzie-
jami czasu”).

¢ Pomaga zwieksza¢ poziom kontroli nad swoim
Zyciem.

e Sprzyja braniu odpowiedzialnosci za swdj roz-
woj zawodowy.

¢ Opiera sie na pozytywnym stosunku do siebie
(JA OK) i innych (TY OK).

Definicja asertywnosci®

1. zachowanie, ktére sprzyja ksztattowaniu
réownosci w relacjach miedzyludzkich, umoz-
liwiajac nam dziatanie,

2. dzialanie w naszym najlepszym interesie,

3. obrona wilasnego stanowiska bez nadmier-
nego leku,

4. swobodne i szczere wyrazanie uczud,

5. korzystanie z wlasnych praw,

6. bez naruszania praw innych ludzi.

Matryca Eisenhowera

Zadania B
(-P+W)
Zaplanuj - tu odbywa sie | Wykonaj natychmiast, ale
w miare mozliwosci ogra-
niczaj liczbe zadan A.
Zadania C
(+P -W)
Zle¢, deleguj, wyko-
naj pézniej - czesto
z powodu swojej pilnosci
wypierajg inne.

Zdania A! (priorytety)
(+P +W)

rzeczywiste zarzadzanie
soba w czasie.
ZadaniaD Z
(-P-W)

Nie réb, jesli nie musisz

zwykle nic sie nie stanie.

Rys. 4. Matryca Eisenhowera

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie S. Covey, A.R.
Merrill, R.R. Merrill, First Things First, Simon & Schuster,
New York 1994.

8 R. Alberti, M. Emmons, Asertywnosc. Siegaj po to, czego
chcesz, nie ranigc innych, GWP, Gdansk 2007, s. 55.
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Obszar VI Modut 6.1 Zat. 3

Cwiczenie Dziennik uczenia sie

Notatka z dnia (data)

Dotyczy tematu lekcji: Zarzadzanie energia
Zyciowa

Zadanie do wykonania
Przypomnij sobie swoje ¢wiczenie przedszkole-
niowe (pre-work 5 x dlaczego) oraz wyniki pracy
w grupie podczas zajec.

Prosze, wypisz zapamietane motywy pro-
aktywne, a zwroty reaktywne przeformutuyj
na proaktywne:

Cwiczenie Dziennik uczenia sie

Udziel odpowiedzi na pytania
a) Jak oceniam stopien swojej proaktywnosci?

b) Jaki cel w zakresie rozwoju tej postawy
moge sformutowac?

Miejsce na szkic, symbol, rysunek, zlota mysl
na powyzszy temat
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Notatki
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