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WSTEP

W tej czesci poradnika zamieszczamy informacje, ktére pomoga pracownikom placéwek doskonalenia na-
uczycieli, poradni psychologiczno-pedagogicznych oraz bibliotek pedagogicznych w planowaniu i realizacji
dziatan podejmowanych w procesie wspomagania szkoty. Gtéwnym celem catego procesu jest realna zmiana,
ktéra moze by¢ definiowana z poziomu organizacji pracy szkoty oraz sposobu pracy nauczycieli, za$ w efekcie
powinna doprowadzi¢ do zmiany funkcjonowania uczniéw w szkole. Dlatego tez na efektywnos¢ procesu
wspomagania wptywa przede wszystkim planowanie takich dziatan, ktére sg bezposrednio zwigzane z praca
catej szkoty oraz praktyka pojedynczych nauczycieli.

W zeszycie prezentujemy narzedzia niezbedne do prowadzenia warsztatu dotyczacego planowania rozwoju
i zmiany w szkole. Omawiamy m.in. prace metoda projektu, metodologie celéw SMART, narzedzia pomocne
W generowaniu rozwigzan, a takze przyblizamy zasady tworzenia harmonogramu dziatan i organizacji szkolen.

Planowanie rozwoju szkoty, a takze przeprowadzenie jej przez zmiane nie nalezy do zadan fatwych. Zewnetrzni
specjalisci ds. wspomagania musza by¢ przygotowani na wiele sytuacji wymagajacych od nich rozwinietych
kompetenc;ji interpersonalnych. Podstawowa umiejetnosciag specjalisty ds. wspomagania jest umiejetnos¢
pracy z osobami dorostymi — moderowanie dyskusja, angazowanie do zmiany, przeprowadzanie przez sy-
tuacje trudne. Dlatego tez postaramy sie przyblizy¢ czytelnikom réwniez zasady uczenia sie oséb dorostych
oraz omoéwimy przyktadowe metody pracy.



1. WPROWADZANIE ZMIANY W SZKOLE.
PRACA METODA PROJEKTU

Sami musimy stac sie zmiang, do ktdrej dqzymy w swiecie.
Gandhi

STRESZCZENIE

Wspomaganie szkoty w dziataniach rozwojowych powinno by¢ realizowane metoda projektu.
Praca metodg projektu pomaga w przeprowadzeniu dtugofalowych dziatan, zaktada prace zespo-
towa, a tym samym sprawia, ze proces wspomagania moze stac sie bardziej efektywny. Zadaniem
specjalisty ds. wspomagania jest pomoc nauczycielom w projektowaniu dziatar oraz wzmocnienie
ich kompetencji w zakresie zarzadzania projektami.

Istotne jest, aby w wyniku realizacji wspomagania w szkole dokonata sie realna zmiana. Niestety ludzie, ktérzy
pracuja w organizacjach, maja do zmian stosunek ambiwalentny - pragng ich, ale i ich sie obawiaja. Zmiana
kojarzy sie bowiem ze stratg, wymaga wysitku i budzi sprzeciw wobec tych, ktérzy ja inicjuja. Kiedy zmiany
zachodza, czujemy sie czesto osamotnieni, mimo ze dotycza one réowniez innych. Okazuje sie, ze aby zmiany
sie powiodty sie i byly trwate, nie wystarczy dobre planowanie i konkretne dziatania. Nie wystarczy réwniez
racjonalne przekonywanie innych. Zgodnie z teorig psychologa Kurta Lewina, najwazniejszym dziataniem
jest wptywanie na postawe 0s6b, ktérych zmiana dotyczy. W tym celu warto zastosowac strategie, ktdra pro-
ponuje John Kotter. Uwaza on, Zze jednym z oSmiu grzechéw gtéwnych popetnianych w procesie zmiany jest
nierozwigzywanie pojawiajgcych sie trudnosci. Aby one nie przestonity wizji i nie demotywowaty do dalszego
wysitku, trzeba sie z nimi zmierzy¢ i starac sie w miare na biezaco rozwigzywac. Nalezy tez stawiac sobie cele
krétkookresowe i Swietowac mate postepy. To utwierdza wszystkich, ze idziemy w dobrym kierunku. Aby
zmiany faktycznie sie przyjety, nalezy powtarzaé i utrwalaé rozwiagzania, ktére przynosza oczekiwane efekty.
Musi bowiem uptynaé pewien czas, aby je mozna byto uznaé za wtasne i oczywiste w codziennym funkcjono-
waniu szkoty. Bez zakotwiczenia nowego w kulturze organizacyjnej szkoty, z catg pewnoscia nastapi powrot
do stanu wyjsciowego, a porazka we wprowadzaniu zmiany jeszcze bardziej ten stan utrwali',

Proces wspomagania pracy szkoty jest nierozwerwalnie zwigzany z koncepcja wprowadzania zmiany. Zapre-
zentowalismy wczesniej kluczowe aspekty zarzadzania zmiana. PrzyblizyliSmy tez uniwersalny model opra-
cowany przez Johna Kottera oraz etapy i fazy zmiany. Aby utrwali¢ wiedze, przypomnimy teraz przestanki
ptynace z osmiu krokéw Kottera, ktére maja decydujacy wptyw na planowanie procesu wspomagania oraz
wptywaja na skutecznos¢ podejmowanych dziatan.

MODEL KOTTERA - OSIEM KROKOW DO WPROWADZENIA ZMIAN

KROK 1. Wykreuj poczucie koniecznosci zmiany

Jednym z waznych zadan, jakie sg stawiane przed Ministerstwem Edukacji Narodowej, jest poprawa jakosci
systemu doskonalenia nauczycieli. Prowadzi sie obecnie prace, ktére maja na celu odejscie od incydentalnych,
jednorazowych, krétkich form szkoleniowych na rzecz planowego procesu, ,szytego na miare” konkretne;j
szkoty, oraz realng pomoc w przetozeniu nowych umiejetnosci na szkolna praktyke.

Mamy tu do czynienia z potrzeba zmiany, ktéra jest podyktowana przepisami prawnymi. W zwigzku z tym zaréw-
no osoba wspomagajaca, jak i dyrektor szkoty musza zacheci¢ nauczycieli do nowego modelu postepowania.

' A.Buckowska, Osiem grzechéw gtéwnych wprowadzania zmian wedtug Johna Paula Kottera [online], [dostep: 14 lutego 2015]. Dostepny w internecie:
http://esplanada.com.pl/osiem-grzechow-glownych-wprowadzania-zmian-wedlug-johna-paula-kottera.



Gdy chcesz wykreowad pozytywny wizerunek zmiany, musisz wskaza¢ nauczycielom indywidualne korzysci,
powiedzie¢ tez o korzysciach dla uczniéw oraz zasygnalizowac korzysci, jakie ptyna dla szkoty. Za kazdym
razem powotuj sie na ogole cele edukacyjne, pokazuj, czemu ma to stuzy¢.,Moze to poméc w postrzeganiu
zmiany nie jako dodatkowej roboty, ale czegos waznego™. Spraw, aby to, co powiesz, stato sie nagtg potrzebg
wszystkich, impulsem do zmian. Ludzie musza zobaczy¢ i poczu¢ potrzebe zmiany, aby chcie¢ jg wdrozy¢.

KROK 2. Stworz zespot kierujacy, koalicje na rzecz zmiany

Z uwagi na to, ze zmiana jest procesem nietatwym i ztozonym, trudno przejs¢ przez nig samemu. Dlatego tez
juz we wczesnej fazie nalezy zadbac o zbudowanie koalicji, zespotu, ktéry pociggnie za soba innych nauczy-
cieli - zaangazuje ich na etapie planowania dziatan i realizacji.

Zesp6t zadaniowy bedzie w duzej mierze odpowiedzialny za zaplanowanie i wdrozenie zmiany w placéwce. Rola
zewnetrznego specjalisty jest wspieranie zespotu i catej rady pedagogicznej w przechodzeniu przez zmiane.

KROK 3. Opracuj wizje, strategie, cele, zadania

Najpierw wizja, potem zmiana. Zadaniem osoby wspomagajacej szkote jest inspirowanie, proponowanie
metod i narzedzi, a takze zadawanie pytan. Wspieranie zesp6tu zadaniowego w analizowaniu sytuacji, gene-
rowaniu pomystéw, proponowaniu rozwigzan, planowaniu dziatan, okreslaniu rezultatéw i celéw. Skrupulatnie
zaplanowane dziatania pozwola osiggna¢ zatozony cel.

KROK 4. Przekaz wizje i zdobadz poparcie
Celem komunikacji w zmianie jest nabycie przez osoby, ktérych zmiana dotyczy, przekonania o tym, ze MU-
SIMY sie zmieni¢, CHCEMY sie zmieni¢, POTRAFIMY sie zmienic.

Komunikowanie zmiany jest trudnym zadaniem, poniewaz nowe koncepcje z reguty wymagaja wielokrotnych
powtoérzen zanim zostang przyswojone przez odbiorce.

Schemat 1. Przyktadowy schemat planu komunikacji zmiany

KTO?
Kto o tym powie — kto bedzie ponosit
odpowiedzialnos¢?

co?
Jakie to beda tresci?

KIEDY?

Terminy i czestotliwos¢
powtarzania komunikatu

JAK?
Forma przekazu

KROK 5. Zmobilizuj wszystkich do dziatania (usuwaj pojawiajace sie bariery)

Zmiana stata sie faktem. Teraz przyszedt czas, aby jg wdrozy¢. Plan wspomagania to nie tylko kilka kartek
zapisanego papieru, ale takze przewodnik i kompas, ktére pomoga w urzeczywistnieniu wizji i osiggnieciu
celu.Trzeba sie liczy¢ z tym, Ze nie od razu wszyscy beda podchodzi¢ etuzjastycznie do zmiany i wyraza¢ che¢
zaangazowania w realizacje zadan. Jak sprawi¢, by wiaczy¢ w podejmowane dziatania jak najwiecej oséb? Za-
pewne pomocna bedzie tu wiedza i umiejetnosci z zakresu istoty zmiany i zachowan ludzi w sytuacji zmiany.

Jak budowac umiejetnos¢ dostosowania sie do zmian?

1. Daj sobie szanse na poznanie zmiany:

 doktadnie poznaj rodzaj zmiany,

 nie obawiaj sie pytac i wyjasniac¢ wszelkich twoich watpliwosci,

« daj sobie troche czasu na oswojenie sie z tym, co ma sie zdarzy¢.
2. Aktywnie w niej uczestnicz od samego poczatku:

 to prowadzi do zaangazowania,

« obniza stres przed nieznanym,
« pozwala sie zaprzyjaznic.

2 D. Elsner, Kierowanie zmiang w szkole. Nowy sposéb myslenia i dziatania, CODN, Warszawa 2005.



3. Dajac, otrzymujesz:
¢ wsparcie emocjonalne,
¢ przyzwolenie na popetnienie btedu,
* czas na przyswojenie nowych umiejetnosci.

KROK 6. Stawiaj i realizuj krétkoterminowe zadania

Sukces rodzi sukces, a celebrowanie nawet najdrobniejszych osiagnie¢ wptywa na kreowanie pozytywnego
klimatu spotecznego w trakcie procesu zmian. Zrealizowanie krétkoterminowych zadar wzmacnia pozytywne
postawy wobec zmiany, pozwala,przenosi¢ goéry’, pociaga za sobg innych.

Kilka sposobow na celebrowanie czastkowych i koncowych sukcesow:

1. Organizuj specjalne uroczystosci uswietniajace sukcesy.

2. Dziekuj za kazdy wktad wtozony w realizacje zmiany.

3. Publicznie podkreslaj zastugi.

4. Wreczaj dyplomy, wiasnorecznie zrobione kartki.

5. Nagradzaj za szczegdlne zastugi.

6. Publikuj osiggniecia poszczegdlnych oséb w biuletynie szkoty lub na szkolnej stronie internetowej.
7. Nagtasniaj wazne sukcesy za posrednictwem lokalnych mass mediow.

KROK 7. Konsoliduj wyniki i usprawniaj proces

Planowanie dziatan monitorujacych i oséb odpowiedzialnych za monitoring

Jezeli nie wiemy, w ktérym punkcie jestesmy, to zmiast przybliza¢ sie do wytyczonego celu, bedziemy sie
od niego oddala¢. Dlatego juz na etapie planowania poszczegélnych zadan, nalezy méwi¢ o kamieniach
milowych, wskaZnikach i miernikach realizacji celu.

Monitoring to ,biezace gromadzenie informacji o przebiegu procesu zmian, analiza zebranych informacji,
wydanie sagdu wartosciujacego i podjecie decyzji badz korygujacych jego przebieg, badz zachowujacych
status quo™.

Co mozna monitorowac? Oto kilka pytan pomocniczych:
Czy zaplanowane dziatania sq wykonywane na biezqco?

Czy dotrzymywane sq terminy dziatan?

Czy informacja na jakis temat jest przekazywana systematycznie?
Czy informacja trafia do wtasciwych oséb?

Czy osoby otrzymujqgce informacje na biezqco sie z niqg zapoznajq?
Czy modyfikacje zostaty trafnie dobrane?

Kto powinien monitorowac?

« Zewnetrzny specjalista ds. wspomagania,
« Dyrektor placowki,
« Czlonkowie zespotu zadaniowego.

KROK 8. Promuj nowe zachowania dopdéki nowe metody nie zastapia starych

Jezeli udato sie osiagnac cel, nie powinines spoczac na laurach. Nalezy poszuka¢ nowego obszaru do uspraw-
nienia i przejs¢ ponownie te sama droge, aby pokaza¢, ze jeszcze duzo mozna wspdlnie zrobic.

3 D. Elsner, K. Knafel, Jak organizowac wewngqtrzszkolne doskonalenie nauczycieli?, BTIW Mentor, Chorzéw 2000.



Zeszyt 3

Planowanie dziatan

Jak wspomagac¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

1.2. PRACA METODA PROJEKTU PRZY PLANOWANIU ZMIAN

Jedna z bardziej skutecznych metod przeprowadzania organizacji przez zmiane jest metoda projektu. Dlatego
tez istotne jest, aby proces wspomagania szkoty zostat zaprojetowany na podstawie tej metodyki. Realizacja
procesu wspomagania wymaga takich samych umiejetnosci, jakie sg potrzebne do nowoczesnego zarzadza-
nia projektem. Zatéwno ten, kto prowadzi proces wspomagania, jak i ten, kto tworzy projekt, sa zwolennikami
kontrolowanej zmiany roztozonej w czasie.

Projekt jest przedsiewzieciem, ktére charakteryzuje sie trzema gtéwnymi cechami: posiada jasne cele, okre-
$lony czas realizacji oraz zaplanowane srodki do wykorzystania.

CECHY PROJEKTOW

Kazdy projekt ma swoj cel oraz zadania, ktére pozwolg na osiggniecie okreslonych rezultatéw. Celem pro-
jektu jest rozwigzanie problemu, ktéry wynika z wczes$niejszej analizy potrzeb.

Projekty sa realistyczne - cele musza by¢ mozliwe do osiggniecia, a to oznacza, ze nalezy wzig¢ pod uwage
nie tylko potrzeby, lecz takze mozliwe do wykorzystania zasoby ludzkie, organizacyjne i finansowe.

Projekty sa ztozone — wymagaja umiejetnosci planowania i implementacji oraz wiaza sie zzaangazowaniem
réznych partneréw.

Projekty sq wspodlne - sg produktem wspolnych dziatan i najczesciej prowadzone przez zespoty.

Projekty sa unikatowe — kazdy projekt moze wynika¢ zinnego pomystu. Projekty sa odpowiedzig na potrzebe
(problem). Sg innowacyjne.

Projekty sa przygoda — kazdy projekt jest inny i nowatorski, zawsze wigze sie z pewnga niepewnoscia i ryzy-
kiem.

Projekty sa wartosciowane - sg planowane i przektadane na cele, ktére musza by¢ mierzalne, oraz jest
mozliwe okreslenie ich wartosci.

Projekty sktadajq sie z etapow - ktére prowadzg do osiagniecia okreslonych rezultatow.

! WARTO ZAPAMIETAC

Etapy pracy metoda projektu
1. Przygotowanie

e Okreslenie srodowiska i grupy docelowej.

¢ Analiza i ocena potrzeb.

o Wymyslenie i opracowanie ogélnego pomystu.
¢ Wybieranie i definiowanie celow.

o Okreslenie dziatan, ocena srodkow, planowanie.
e Zaplanowanie ewaluacji.

2. Implementacja

¢ Realizacja.

e Przydzielanie i podejmowanie zadan.

e Zarzadzanie, kontrolowanie i dostrajanie.
e Zarzadzanie zasobami.

3. Ewaluacja

¢ Przeprowadzenie ewaluacji.
¢ Analiza wynikow.

e Opracowanie raportu.

e Wykorzystanie wynikow.




DEFINIOWANIE PROJEKTU

Krok 1. Analiza potrzeb. Dlaczego?

Projekt powinien by¢ odzwierciedleniem potrzeb, warunkdw i specyfiki grupy docelowej, do ktdrej jest skie-
rowany. Analiza potrzeb nam uzmystawia, ze niezaleznie jak fantastyczne moga by¢ tematy projektéw, nie
ma sensu ich realizowag, jesli nie sg potrzebne.

Analiza potrzeb wymaga sprawdzenia:

¢ Dlaczego projekt jest niezbedny i wazny?

o W jakim kontekscie jest umiejscowiony (np. fragment wiekszego programu)?

¢ Co jest potrzebne lub czego oczekuja osoby zaangazowane w zmiane?

e lle i jakie priorytety sg reprezentowane? Czemu wtasnie te priorytety?

e Co projekt ma zmieni¢?

e Czym ten pomyst rézni sie od tych, ktére zrealizowano do tej pory?

¢ Przy analizie potrzeb warto zbadac¢ réwniez motywacje i kompetencje autoréw projektu.

¢ Dlaczego podejmuje sie realizacji projektu? Co dzieki projektowi zamierzam uzyska¢, a czego chce sie
nauczyc¢?

e Jakie mam kompetencje i doswiadczenie? Jakie wartosci sa mi bliskie?
e Czy moje zainteresowania i wartosci sa zgodne z celami projektu?

Jasna odpowiedz udzielona na ostatnie pytania stanowi¢ bedzie uzasadnienie, czy jesteSmy osobiscie zaana-
gazowani w projekt i czy mamy wystarczajgcg motywacje.

Krok 2. Definiowanie celéow. Co?

Dzieki analizie potrzeb dowiemy sig, nad jakimi kwestiami potrzebujemy pracowac. Cele odzwierciadlaja
priorytety projektu. Odpowiadajg na pytanie: co osiaggnatby projekt lub organizacja, gdyby wszystko udato
sie zrealizowac na 100 proc.?

Cele sa dla catego projektu rama edukacyjng, ideologiczng i operacyjna. Jakiekolwiek dziatania zdecydujemy
sie podja¢, czy opowiemy sie za tg czy inng metodologia, powinno to by¢ zgodne z celami. Cele nie powinny
sie zmienia¢ w trakcie projektu. Ich zmiana oznacza zmiane catego projektu.

Cele powinny by¢ zdefiniowane tak, aby miaty opisane nizej cechy.

Konkretne - co doktadnie chcemy osiggnac? Jaki kompetencje uzyskaja ludzie? Co zostanie stworzone? Co sie
zmieni po przeprowadzeniu projektu?

Szczegotowe - ztozony projekt powinien by¢ rozbity na kilka celéw, okreslonych w sposéb jednoznaczny.
To umozliwia lepsze planowanie i kontrolowanie kazdego celu.

tatwo podajace sie wartosciowaniu - im bardziej cele sg konkretne, tym fatwiej ocenié rezultaty projektu.

Okreslone w czasie — cele moga by¢ roztozone w czasie: krétkim, srednim lub dtugim, w zaleznosci od pro-
jektu. W kazdym przypadku wszystkie cele musza by¢ jednak zestawione z zaplanowanym okresem przezna-
czonym na ich osiggniecie.

Realistyczne - potencjat motywacji i zaangazowanie w projekt pozostang zmarnowane, jesli cele nie sg moz-
liwie do osiagniecia. Zbyt wygérowane cele moga robi¢ dobre wrazenie na papierze, ale na etapie ewaluacji
moze okazac sig, ze nie zostaty osiggniete. Lepiej ustali¢ mniejsze cele, konkretne i mozliwe do osiggniecia.

Rozpoznawalne w dziataniach - cele réznig sie od dziatan. Reprezentuja to, co chce sie osiggna¢, efekt pro-
jektu. Dziatania sa natomiast sposobem realizacji celow. Wszystkie dziatania powinny stuzy¢ do osiagniecia
jednego lub kilku celéw. Wszystkie cele powinny by¢ mozliwe do zrealizowania przez jedno lub kilka dziatan.

Samo sformutowanie celéw powinno by¢ wynegocjowane/przedyskutowane ze wszystkimi osobami zaan-
gazowanymi w realizacje projektu.



Krok 3. Strategia i metody dziatania. Jak?

Strategia to przemyslany plan (spoteczny, edukacyjny, organizacyjny), w jaki rozwijane bedga rézne dziatania
w danej dziedzinie. Determinuje zaréwno typ dziatan, jakie beda podjete, jak i ich sekwencje. Strategie de-
terminuja:

« dostepne srodki (zamiast np. kampanii prasowej mozemy pozwoli¢ sobie tylko na akcje plakatowa);
« doswiadczenie i kompetencje nasze i organizacji, ktorg reprezentujemy;

 wartosci, jakie prezentujemy i jakie przyjelismy w projekcie;

 kalendarzi czas;

 typ srodowiska, w ktérym realizujemy projekt (np. mate grupy lub anonimowa publicznos¢);
 nasze wlasne podejscie do edukacji i realizacji projektéw.

Istotne jest okreslenie strategii, poniewaz wptywa na planowanie i organizacje projektu. Nalezy ja réwniez
wyjasni¢, aby byta zrozumiata dla uczestnikow projektu. Proces, w ktérym uczestniczg musi by¢ zrozumiaty -
tylko woéwczas moga czerpac z niego korzysci, wptywac na niego lub, jesli to bedzie potrzebne, wprowadza¢
w nim zmiany. Najwazniejsze elementy, ktére nalezy wzig¢ pod uwage, kiedy decydujemy sie na konkretng
strategie dziatania, to:

+ spojnosc¢ (wszystkie jej elementy musza miec sens jako cato$¢, uwzgledniac¢ ramy nakreslone przez cele
i musza byc¢ spdjne w czasie);

« zgodnos¢ (sposodb, w jaki beda prowadzone dziatania musi by¢ zgodny z tym, co uznajemy za nasze
wartosci);

- efektywnos¢ (wszystko, co chcemy przedsiewzigé w formie konkretnych dziatan, musi by¢ celowe, i to nie
tylko po to, aby jak najlepiej wykorzysta¢ ograniczone zazwyczaj zasoby, lecz takze aby wykorzystac
0golny potencjat stworzony przez projekt).

Krok 4. Planowanie dziatan: Co? Kiedy? Gdzie? Z kim?

Dziatania sg sposobem realizowania celéw projektu. Dla osiggniecia kazdego celu istniejg zawsze zestawy
alternatywnych, mozliwych do zastosowania dziatan. Wybér konkretnych dziatart wynika najczesciej z przy-
jetej wezesdniej strategii.

Kazde pojedyncze dziatanie moze mie¢ swoja specyficzna funkcje i wartos¢. Jednak to, co przydaje mu szcze-
g6lnego znaczenia, to fakt, ze jest ono czescig projektu. Dziatania muszg by¢ przemyslane i zaplanowane.
Rezultaty wczesniejszych dziatan wptywaja na pézniejsze.

Dlatego projekt musi zostac przygotowany w formie planu z kalendarzem oraz z przypisaniem zadan do okre-
slonego miejsca itd. Plan dziatan jest czescia najbardziej widoczna.

Planujac dziatania, nalezy wzig¢ pod uwage zasoby finansowe, materialne, ludzkie, ale najczestszym proble-
mem, z jakim styka sie osoba planujaca, jest czas. Poniewaz dziatania sg zwykle w jaki$ sposéb ze sobg pota-
czone, opdznienie jednego z nich moze spowodowac opdznienie wszystkich pozostatych i utrudnic synergie
miedzy nimi.

Podczas sporzadzania planu dziatan nalezy uwzgledni¢:

» poczatkowa i koricowg date projektuy;

- dziatania przygotowawcze — nalezy je umiesci¢ w harmonogramie;

 spojnosc¢ planowanych dziatan z celami;

- wplyw jednych dziatai na kolejne — wykorzystanie rezultatéw jednych dziatarn podczas nastepnych;

« zasoby finansowe, ludzkie, czasowe, materialne czy tez techniczne;

« czy plani kalendarz przystaja do otaczajacej rzeczywistosci, czy zostaty uwzglednione inne harmono-
gramy, wakacje, Swieta itd.;

« wykonalnos¢ planu i ewentualne ryzyko;

« pozostawienie marginesu na nieprzewidzialne wypadki, przemyslane alternatywy;

« punkty kontrolne i ewaluacje.

Krok 5. Implementacja i ewaluacja projektu

Wszystkie dziatania opisane w planie beda musiaty zosta¢ zrealizowane. Zanim jednak przystagpimy do ich
wdrozenia, nalezy zaplanowa¢ sposéb, w jaki projekt bedzie ewaluowany. Plan ewaluacji jest niezbednym
elementem pracy metoda projektu.



ZARZADZANIE PROJEKTEM

Zarzadzanie projektem polega na jego realizacji od poczatku, czyli od pomystu, do konca. Jest definiowane jako
wysitek planowania, organizowania i mobilizowania zaréwno ludzi, jak i innych zasobéw dla osiggniecia celu.

Osoba zarzadzajaca projektem musi by¢:

organizatorem, ktéry posiada umiejetnos¢ rozumienia, planowania i koordynacji wysitkéw, aby zreali-
zowac cele;

strategiem, ktéry zdolny jest ustali¢ cele, pamigtac o dtugo- i krétkoterminowych celach oraz nie zapo-
minac o powodach realizacji projektu;

0sobg motywujaca, posiadajaca umiejetnosci i zdolnosci angazowania ludzi w projekt;

aktywista, czyli kims, kto jest zdolny wychodzi¢ zinicjatywa i przeksztatca¢ pomysty w sensowne dziatania
o jasno okreslonym celu;

wizjonerem, ktoéry potrafi sobie wyobrazi¢ zmiane;

pracownikiem spotecznym, ktéry potrafi troszczy¢ sie o ludzi, ale bez ich wyreczania, zaszczepiajagcym
motywacje i pewnos¢ siebie;

nauczycielem i zarazem uczniem, ktéry potrafi da¢ innym mozliwo$¢ dziatania i jednoczesnie by¢ goto-
wym do uczenia sie przez doswiadczenie oraz stosowanie nowych rozwigzan.

NARZEDZIA DO PLANOWANIA

Planowaniu procesu wspomagania stuza rézne narzedzia.

Harmonogram Gantta - jednym z najczesciej stosowanych narzedzi planowania jest harmonogram Gantta.
Na osi czasu lub w kalendarzu przedsiewziecia przedstawia sie dziatania, ich zaleznosci i okresy trwania, a takze
wykonawcoéw i niezbedne zasoby.

Roczny plan wspomagania (RPW) - w ramach projektu ,System doskonalenia nauczycieli oparty na ogol-
nopolskim kompleksowym wspomaganiu szkét” opracowany zostat wzér rocznego planu wspomagania,
narzedzie do okresdlenia zadan i ich harmonogramu.

Narzedzia te moga by¢ modyfikowane i dostosowywane do potrzeb danej szkoty.
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WZOR HARMONOGAMU PROJEKTU
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2. JAK ZAPEWNIC TRWALOSC PLANOWANEJ ZMIANY?
WYZNACZENIE CELOW | GENEROWANIE ROZWIAZAN

Jesli nie wiesz gdzie idziesz, nigdzie nie dojdziesz...
Brian Tracy

STRESZCZENIE

Od wtasciwej analizy problemu i dobrego zaplanowania zaleze¢ bedzie sposéb realizacji dziatan,
a przede wszystkim sukces w przeprowadzaniu i wdrazaniu zmiany w szkole. W tej czesci poradnika
prezentujemy sposéb wyznaczania celdw, a takze wybrane narzedzia pomocne w generowaniu
rozwigzan.

Planowanie to projektowanie przysztosci oraz skutecznych srodkéw, ktére pomoga w osiggnieciu celu. Jest
odbiciem zmian zachodzacych w otoczeniu organizacji, a takze pakietem dziatarn podejmowanych w celu
przystosowania sie do tych zmian. Wejsciem do procesu planowania jest uzyskanie informacji z diagnozy,
a wyjsciem - plany dziatania, ktére pozwolg skutecznie organizowa¢ ludzi i zasoby. Dobrze przygotowany
plan jest elementem catego procesu wspomagania — okresla cele, formy i sposoby oraz czas dziatania’.

Aby moc wspierac szkote w sposéb profesjonalny, kazda osoba podejmujgca sie tego zadania musi posiadac
niezbedne umiejetnosci oraz pozna¢ wybrane narzedzia i ich zastosowanie.

Pierwszym waznym krokiem na drodze do zmiany jest umiejetno$¢ wyznaczania celéw.

Specjalista ds. wspomagania powinien wspiera¢ nauczycieli w zdefiniowaniu luki do rozwoju i sprecyzowaniu
pozadanego stanu docelowego, ktéry chcg osiagnac. Praca z grupa w czasie warsztatu diagnostyczno-rozwo-
jowego moze doprowadzi¢ (w zaleznosci od wyboru i zastosowania danego narzedzia) do préb zdefiniowania
celéw rozwojowych, jakie nauczyciele beda chcieli sobie postawi¢, aby osiagnac stan docelowy. Cele te moga
by¢ w poczatkowej fazie warsztatu zdefiniowane na réznym poziomie ogélnosci.

Specjalista powinien zadba¢, aby cele zdefiniowane przez nauczycieli byly jak najbardziej precyzyjne i do-
ktadnie opisane. Podejscie takie zwieksza bowiem szanse ich realizacji w przysztosci.

Dobrze sformutowany cel mozna poréwnac do szczytu, ktéry chce sie osiggna¢. Metafora ta dos¢ trafnie opi-
suje podstawowe dziatania zwigzane z wyznaczaniem celéw. Pierwszym z nich jest konieczno$¢ pokonania
pewnego dystansu, ktory dzieli nas do szczytu (drogi), drugim fakt, ze szczyt jest dobrze widoczny juz na po-
czatku drogi. Podobnie jest z celami, ktére sobie stawiamy.

Kazdy cel powinien spetnia¢ przynajmniej dwa warunki:

« musi nas dzieli¢ od niego pewna odlegtos¢, ktdra powoduje, ze podejmujemy wysitki, aby do niego dojs¢;
« musimy go widzie¢ od samego poczatku (czyli powinien by¢ wyrazny, konkretnie opisany).

Rolg zespotu zadaniowego jest okreslenie punktu i wskazanie kierunku, do ktérego cata placéwka ma dazy¢.

W JAKI SPOSOB USTALAC CELE?

Zdaniem Manfreda Gellerta i Clausa Nowaka ,ustalanie celéw powinno mie¢ miejsce zawsze wtedy, kiedy
istnieje réznica pomiedzy stanem pozadanym, a stanem obecnym i kiedy droga do osiggniecia stanu po-

7 Nauczyciel w szkole uczacej sie. Informacje o nowym systemie wspomagania pod red. M.Hajdukiewicz, J.Wysockiej, ORE, Warszawa 2015.



zadanego nie jest jeszcze jasno sprecyzowana. Jezeli wiem, w jaki sposéb dojs¢ do stanu pozadanego - nie
ma potrzeby wytyczania celéow. Wtedy wystarczy okresli¢ i wykonac kroki, ktére doprowadza nas doktadnie
tam, gdzie chcieliby$my sie znalez¢"e,

Odpowiedz na postawione pytanie pokaze nam takze réznice miedzy zadaniem a celem.

ZADANIE - opis konkretnego dziatania, ktére nalezy wykonac, aby osiggnac cel. Jak to osiggniemy?

CEL - oczekiwany rezultat, precyzyjnie opisany stan docelowy, do ktérego bedziemy dazy¢; cel odnoszacy sie
do wybranego obszaru rozwojowego szkoty, w odniesieniu do oferty i rzeczywistych potrzeb szkoty. Co chcemy
osiggnqc?

Jezeli uzupetnimy to o wizje, mamy klarowny obraz tego, gdzie szkota znajdzie sie za 5 lat.

WIZJA - pozadany obraz przysztosci. Co chcemy razem osiqgnq¢ w dtuzszej perspektywie czasu, np. za 5 lat?

JAK OCENIC, CZY CEL ZOSTAL DOBRZE SFORMULOWANY?

Jezeli mamy watpliwosci, czy postawiony przez nas cel jest dobrze dookreslony, mozemy dokonac jego oceny,
stosujgc regute SMART.

Tabela 4. Reguta SMART - narzedzie pomocne w precyzyjnym wyznaczaniu celu

SMART= 5 kryteriow, ktére powinien spelnia¢ dobrze postawiony cel

Znaczenia wybrane podczas warsztatow Inne znaczenia

S specyfic — skonkretyzowany rozwojowy, specyficzny, oznaczony
M measurable — mierzalny motywujacy

A attainable — osiagalny ambitny, akceptowalny

R relevant - istotny realny, dajacy rezultaty

1) time — okreslony w czasie trackable (odtwarzalny)

Specyficzny/Skonkretyzowany — niezbyt ogdlny i niezbyt szczegétowy.

Odpowiada na pytania:
Czego doktadnie chce?

Co konkretnie chce osiggnqc?

W jakim bede miejscu, gdy juz osiggne cel?

Zdefiniowanie celu w sposéb konkretny ma spowodowaé, ze widzimy to, do czego mamy dazy¢. Konkretnos¢
celu z requty wyznacza jego wskaznik i miernik.

Mierzalny - mierzalnosc¢ celu oznacza, ze doktadnie wiemy, po czym poznamy, ze osiggnelismy nasz cel.
Odpowiada na pytania:

W jaki sposéb poznam, zZe cel zostat osiqgniety?

Po czym rozpoznam, ze jestem na dobrej drodze do osiggniecia mojego celu?

Ambitny i osiggalny - oznacza, ze postawiony cel jest wyzwaniem, ktére wymusza wyjscie poza schematy
dziatania. Cele, ktore sobie stawiamy, musza nas mobilizowa¢ do wzmozonej aktywnosci, ale jednoczesnie
powinny by¢ wykonalne. Osiggalnos¢ celu oznacza réwniez dostep do zasobdéw. Posiadane zasoby musza
by¢ wystarczajgce do realizacji celu.

8 M. Gellert, C. Nowak, Zespdt, GWP, Gdansk 2008.
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Odpowiada na pytania:
Gdzie moge znalez¢ zasoby?
Jak moge wptynq¢ na innych, by pomogli mi osiggng¢ cel?

- 0znacza, ze cel jest powigzany z naszymi wartosciami (nie ma zadnych przeciw-
wskazan do jego osiagniecia), utozsamiamy sie z nim i mamy motywacje wewnetrzng, zeby go realizowac.
Odpowiada na pytania:

Jakq mam motywacje do osiqggniecia tego celu?
Dlaczego chce go osiqgnq¢?
Dlaczego to jest dla mnie wazne?
Czy cel jest spéjny z moimi wartosciami?
Czy jest cos, co mnie powstrzymuje przed jego osiggnieciem?
- musi istnie¢ horyzont czasowy realizacji celu, co oznacza, ze cel powinien by¢ okreslony w czasie
konkretng data. Podany jest konkretny termin, ktéry wyznacza czas jego ostatecznej realizacji.
Odpowiada na pytania:
Kiedy zrealizuje ostatecznie méj cel?
Kiedy mam przestac go realizowac?

Jak czesto mam wykonywac prace na rzecz jego realizacji? (Okre$lamy konkretnie, np. dwa razy w miesiacu,
anie ,czesto”)

Kiedy wykonam pierwszy krok, aby zaczq¢ ten cel realizowac?

JAK DOBRZE SFORMULOWAC CELE?

UWAGA! Poprawnie sformutowany cel powinien poméc odpowiedzie¢ na nastepujace pytania:
Co ma sie zmienic?

Jak wyobrazam sobie sytuacje w wybranym obszarze po zmianie? Jak wyobrazam sobie nowq jakosc?
Po co to robie? Co dzieki temu waznego sie stanie?
Co jest celem? (Opis stanu docelowego)
Jak to zmierze? Po czym poznam, Ze osiggngtem/etam cel?
Jakimi zasobami dysponuje, aby cel osiggngc?
Jakie osoby majq kluczowy wptyw na osiggniecie celu?
Na kiedy chce osiqgnq¢ oczekiwany stan? Od kiedy ma by¢ inaczej?
Co szkota osiqgnie, gdy osiggne cel? Co sie wéwczas zmieni w szkole?
oznacza mierzalng ceche wybranego przedmiotu lub zjawiska.

- to element mierzacy spetnienie celu; mierniki sa przedstawiane w postaci liczbowej, procentowej,
Sredniej rozpatrywanego zjawiska.
Przyktad wskaznika/miernika realizacji celéw:

Do 20 marca 2013 roku 25 nauczycieli naszej szkoty bedzie pracowato na lekcjach na podstawie elektronicznych
dziennikow.

Do 1 kwietnia 2013 roku wprowadzimy w klasach I-lll multibook z wykorzystaniem tablicy interaktywnej.

Do czerwca 2014 roku 50 proc. nauczycieli naszej szkoty uzyska miedzynarodowy certyfikat ECDL, potwierdzajqcy
wysoki poziom postugiwania sie komputerem.



Najczestsze zrodta weryfikacji wartosci wskaznikow:

e lista obecnosci - stosowana najczesciej w przypadku wskaznikéw dot. udziatu w szkoleniach,

e uzyskane dyplomy/certyfikaty,

e dziennik zaje¢ — stosowany w przypadku wskaznikéw dot. liczby dzieci/uczniéw, bioracych udziat w zajeciach,
e wywiady z uczestnikami,

e testy psychometryczne,

¢ ankiety,

e dane statystyczne: statystyki kuratoriéw oswiaty, inne dane administracyjne itp.

Po przeprowadzeniu diagnozy potrzeb rozwojowych szkoty, okresleniu obszaréw zmiany i zdefiniowaniu sta-
nu docelowego planujemy dziatania, zmierzajace do uzyskania sukcesu. Zanim jednak to sie wydarzy, warto
poznac¢ narzedzia pomocne w generowaniu rozwigzan, ktére beda przepustka do uzyskania zamierzonego
efektu.

ANALIZA POLA SIL

Zdaniem Danuty Elsner,w polu zmiany - zgodnie z koncepcja Kurta Lewina — dziataja dwa rodzaje sit - nape-
dowe (inspirujace, wspierajace, dynamizujace) i hamujace (powstrzymujace, utrudniajace, przeciwdziataja-
ce)”. Jesli podjeto decyzje, ze zmiana powinna nastapi¢ w wybranym obszarze szkoty, zespét zadaniowy musi
skupi¢ szczegdlng uwage na projekcie zmiany i okresleniu, jaka zmiana powinna nastgpic. Jest to moment,
kiedy dotykamy kontekstu zmiany, czyli misji, wizji, kultury szkoty, jej zasobéw oraz uwarunkowan ekono-
miczno-spotecznych w odniesieniu do konkretnego problemu. Analiza pola sit pozwoli okresli¢ dziatania,
ktére moga wzmocnié¢ czynniki sprzyjajgce zmianom w wybranym obszarze szkoty oraz te, ktére moga ostabi¢
czynniki hamujace.

Przebieg

Wersja 1
Przebieg opisujemy w odniesieniu do ponizszego diagramu.

Sity Sity
pobudzajace ograniczajgce

Rys. 1. Diagram przedstawiajacy procedure postepowania podczas analizy pola sit

1. Aktualna sytuacje wpisujemy posrodku diagramu.

2. Ponizej wpisujemy sytuacje docelowa.

3. Okreslamy sity pobudzajace i umieszczamy je po lewej stronie diagramu.
4. Okreslamy sity ograniczajace i umieszczamy je po prawej stronie diagramu.

5. Dokonujemy analizy diagramu pod katem mozliwosci zmian czynnikéw pobudzajgcych i hamujacych
osiggniecie celu.

°  D. Elsner, Kierowanie zmianq w szkole... dz. cyt.



6. Wybieramy trzy podstawowe czynniki pobudzajace.
7. Wybieramy trzy podstawowe czynniki hamujace.
8. Okreslamy dziatania, ktére moga wzmocni¢ czynniki sprzyjajace.
9. Okreslamy dziatania mogace ostabi¢ czynniki hamujace.
10. Okreslamy, czy wybrane rozwigzanie jest mozliwe do wykonania.

Wersja 2

Prostsza wersja Analizy pola sit zamyka sie w czterech krokach. Bedzie ona uzyteczna wéwczas, kiedy temat
bedzie dotyczyt bardziej ztozonych probleméw, w ktérych sa liczne przeszkody i hamulce.

1. Dokfadny opis stanu obecnego (co sie dzieje?)
2. Doktadny opis stanu pozadanego (jak powinno byc¢?)
3. Lista przeszkdd w osiagnieciu stanu pozadanego

4. Lista,przyspieszaczy” - dziatan przyblizajacych stan pozadany.

TECHNIKA ODWROCONEGO CELU

Technika odwréconego celu polega na odwréceniu problemu i szukaniu antyrozwiagzan. Jest ona szczegélnie
uzyteczna w przypadku zespotdw, ktére maja problem ze znajdywaniem pozytywnych rozwigzan. Sprzyja tez
wygenerowaniu podstawowych zasad przeciwdziatania problemowi. Pokazuje, ze kazdy problem/kwestie
mozna rozpatrywac w dwoéch wymiarach:

a) jako zatozenie prawdziwe,
b) jako zatozenie nieprawdziwe.

Przebieg
1. Zdefiniuj problem i zastanoéw sie:
Jakie jest jego gtéwne zatozenie?
Czy jest absolutnie niezbedne, kluczowe?
2. Przeksztat¢ problem w zatozenie przeciwstawne.

3. Wygeneruj liste antypomystéw — rozwaz, co by sie stato, gdybys uznat/a problem za nieprawdziwy?

Przyklad:

Twoim zadaniem jest poprawienie w szkole komunikacji rodzicéw z nauczycielami.
Jak teraz wyglqda komunikacja rodzicéw z nauczycielami w szkole?
Jakie dziatania sq podejmowane?

Co by sie stato, gdyby rodzice przestali komunikowac sie ze szkotq?

1. Odnies rezultaty swojego toku myslenia do istoty problemu.

2. Pomysl, co odkrytes$/as, przygladajac sie mozliwosciom powstatym z zakwestionowania zasadniczego zato-
zenia, ze komunikacja miedzy rodzicami a nauczycielami jest niezbednym ogniwem w osigganiu sukceséw
przez uczniow.

METODAS5Q

Mysla przewodnig tej metody jest przeanalizowanie problemu w odniesieniu do pieciu kluczowych pytan.
Pozwala ona spojrze¢ na problem inaczeji zobaczy¢ go w nowym $wietle. Dzieki temu pojawiaja sie nowe, do-
tychczas niezauwazone rozwiagzania. Metoda opiera sie na zatozeniach przedstawionych w poradniku dr Johna



Scherera pt. Piec pytan, ktére zmieniajq wszystko®. Autor pomaga czytelnikowi znalez¢ odpowiedz na pytania,
dzieki ktéorym moze poznac siebie na nowo i spojrze¢ w zupetnie innym swietle na rézne aspekty swojego
zycia, z naciskiem na te zawodowe.

Metoda 5 pytan jest zaproszeniem do podrézy od stanu obecnego do stanu pozadanego, aby odkry¢ nowe
dziatania przyblizajace nas do celu.

( 2\
Czego mozemy robi¢ WIECEJ, aby osiggna¢ cel?

|\ J

( )
Czego mozemy robi¢ MNIEJ, aby osiggna¢ cel?

g J
( )
Co mozemy robi¢ INACZEJ, aby osiggnac cel?
|\ J
( . )
Co mozemy PRZESTAC robi¢, aby osiggnac cel?
|\ J
( 2\
Co mozemy ZACZAC robi¢, aby osiggnac cel?
|\ J

Rys. 2. Metoda 5 pytan

10

J. Scherer, Five Questions That Change Everything: Life Lessons at Work, Word Keepers 2009.
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3. PLANOWANIE SZKOLEN | INNYCH FORM DOSKONALENIA

Planowanie to oprawianie przysztosci w ramy terazniejszosci.
Mozesz to zaczqc juz dzisiaj.
Alan Lakein

STRESZCZENIE

Wiemy juz, jak formutowac cele i tworzy¢ rozwigzania. Mozemy wiec przystapi¢ do planowania
form doskonalenia, dzieki ktérym nauczyciele zdobeda nowa wiedze i rozwija¢ bedg swoje umie-
jetnosci. W tej czesci poradnika pokazemy przyktadowe techniki planowania. Wskazemy réwniez,
na co zwracac uwage, organizujac szkolenia, warsztaty i spotkania, aby efektywnie wspiera¢ wdra-
zanie zmian w szkole.

Osoba petnigca funkcje zewnetrznego specjalisty ds. wspomagania wie juz, w jaki sposéb wspierac szkofe,
aby mogfa na podstawie rzeczywistych potrzeb placéwki precyzyjnie okresli¢ stan obecny oraz rezultaty,
czyli stan docelowy. Na podstawie przeprowadzonej diagnozy zostata zdefiniowana ,luka do rozwoju” oraz
sformutowane cele. Czas na przygotowanie sie do kolejnego zadania, czyli zaplanowania dziatan, jakie nalezy
wykonac, aby osiagnac cel i przejs¢ przez zaplanowang zmiane.

Prezentujemy wybrane techniki, ktére mozna wykorzysta¢ do planowania wspomagania pracy szkoty™.

GWIAZDA PYTAN

Technika ta sprowadza proces planowania do podstawowych aspektéw, czyli szesciu pytan, jednego osadzo-
nego w srodku gwiazdy i pieciu na jej ramionach.

Planowanie przez udzielanie odpowiedzi na pytania rozwija umiejetnos¢:

« odpowiedzi na pytania,
 planowania pracy,
« wspotpracy w zespole.

Przebieg

Zespot otrzymuje plansze z ilustracja Gwiazdy pytan. Objasniamy, ze zadanie polega na udzieleniu odpo-
wiedzi na postawione pytania i zapisanie ich na otrzymanej planszy.

co?
GDZIE? KTO?

JAK? KIEDY?

Rys. 3. Gwiazda pytan

"™ Na podstawie: D. Elsner, K. Knafel, Jak organizowa¢ wewngqtrzszkolne doskonalenie nauczycieli?, BTIW MENTOR, Chorzéw 2000.



Pytania:

« po co? - dotyczy celu lub celéw, ktére zamierzamy osiaggna¢, a tym samym efektéw dziatania;

« co? - dotyczy zadania, ktdrego chcemy sie podja¢;

« kto? - dotyczy gtéwnych i drugoplanowych wykonawcéw zadania (w tym pytaniu da sie wyodrebnic
kilka mozliwosci: dla kogo?, od kogo?, z kim?);

« jak? - dotyczy metody, techniki i sposobu dziatania;

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

 gdzie? - dotyczy miejsca akgji (jesli jedyng odpowiedzig bedzie ,na terenie szkoty” warto z niego zrezy-
gnowac lub doprecyzowac¢ miejsce np. pracownia X" sala,Y").

PLANOWANIE Z PRZYSZLOSCI

Planowanie tradycyjne
Najczesciej, gdy cos$ planujemy, postepujemy w ponizszy sposéb.
1. Analizujemy przeszte dokonania lub stan rzeczy, rozpatrujemy przewaznie porazki, koncentrujac sie
na swoich stabych stronach lub niedociagnieciach.
2. Ustalamy, co mozna w zakresie rozpatrywanych spraw i probleméw zmieni¢ na lepsze - zwiekszy¢,
zmniejszy¢, zawezi¢ badz rozszerzyc.
3. Okreslamy to, co zamierzamy osiggnac w przysztosci, czyli cele naszego dziatania na miare zamierzonych
zmian.
4. Planujemy dalsze szczegétowe dziatania, ktérych wykonanie jest niezbedne, aby osiggna¢ cel.
5. Okreslamy i gromadzimy zasoby (ludzi, rzeczy, informacje, czas).

Planowanie z przysztosci
Odmienng procedura do planowania tradycyjnego jest, planowanie z przysztosci”. W tym przypadku,,punk-
tem startowym” catego procesu planowania jest stworzenie wizji przysztosci.

Przebieg
1. Nalezy przeniesc¢ sie wyobrazniag w przysztos¢ i stworzy¢ wizje tego, co chcemy osiagna¢, w taki sposéb,
aby mozna byto odnie$¢ wrazenie, ze to, do czego zmierzamy, juz stato sie naszym udziatem.

2. ,Patrzac” z przysztosci, trzeba okresli¢ dziatania, jakie nalezy wykonac¢, by uzyskac¢ zamierzone rezultaty
oraz terminy ich wykonania.

3. Nastepnie nalezy zaplanowac czynnosci szczegotowe, by urzeczywistnic dziatania, o ktérych mowa w pkt. 2.

4. Na koniec trzeba ustali¢ zasoby potrzebne do realizacji ww. dziatan oraz warunki niezbedne do wyko-
nania poszczegdlnych czynnosci.

»Rozpisaniu wizji” na poszczegdlne dziatania stuzy sporzadzenie ,Sciezki krytycznej’, czyli osi czasu, na kté-
rej zaznacza sie cele niezbedne dla realizacji wizji. Sporzadzajac ,$ciezke krytyczna”, nalezy uzywac czasu
terazniejszego do opisania planowanych dziatan, zeby méc odnies¢ wrazenie, ze zostaty juz zrealizowane.

Motywuje to do pracy i potrafi skupi¢ zbiorowg uwage.

A

| | |
1 1 1 1 @
cele, terminy

< »
¢ '

przesztosc¢ terazniejszosc¢ przysztosc

Rys. 4. Przyktadowa $ciezka krytyczna
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Zeszyt 3

Planowanie dziatan

|
o

Jak wspomagac¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

TECHNIKA CZTERECH PYTAN

Jest to prosta metoda ogniskujaca sie wokét podstawowych aspektéw procesu planowania: diagnozy istnie-
jacego stanu, wizji rozwoju, sposobow realizacji zamierzen oraz ich ewaluacji. Istnieja dwie wersje tej techniki.

Wersja 1

Gdzie jestesmy?

Dokqd zmierzamy?

Jak tam dojdziemy?

W jaki sposéb sprawdzimy, ze tam doszlismy?
Wersja 2

Dokqgd zmierzamy?

Gdzie jestesmy?

Jak tam dojdziemy?

W jaki sposéb sprawdzimy, ze tam doszlismy?

Obie wersje pozwalajg okresli¢, punkt startowy” w procesie planowania. Moze to by¢ wszystko to, co wystapito
w przesztosci i wptywa na terazniejszos¢, a takze to, co jeszcze sie nie zdarzyto i na co nadal mamy wptyw.

! WARTO ZAPAMIETAC

Wskazowki do struktury planu
1. Data rozpoczecia i zakonczenia realizacji.

2. Krotki opis diagnozy potrzeb.
Opis zdiagnozowanego stanu wyjsciowego szkoty/przedszkola.

3. Cel realizacji wspomagania.
Opis stanu docelowego, ktory bedzie efektem realizacji planowanego wspomagania, wyrazony w formie
celu ogdlnego i celéw szczegétowych.

4. Wskazniki realizacji.
Mierzalne wartosci, ktére pozwalajq na monitorowanie i rozliczanie realizacji planowanego wspomagania
(np. liczba nauczycieli uczestniczqcych w zajeciach, godzin doradztwa indywidualnego i szkoleri).

5. Harmonogram realizacji wspomagania.
Zaplanowane zadania do realizacji przez specjaliste ds. wspomagania oraz danq placéwke, uwzgledniajqce
wypracowany harmonogram przez zesp6t zadaniowy i zatoZzone zadania na caty okres realizacji.

6. Zadania o0so6b realizujacych wspomaganie.
Zadania specjalisty ds. wspomagania (np. diagnoza/analiza funkcjonowania szkoty w obszarze wspatrcia,
czyli spotkanie z dyrektorem, radq pedagogicznqg, doradztwo, konsultacje), wynikajqce ze specyfiki jego
pracy w ramach realizacji planowanego wspomagania.

7. Zadania 0séb korzystajacych ze wspomagania.

3.2. PLANOWANIE SZKOLEN | INNYCH FORM DOSKONALENIA

Ponizej przedstawiamy wskazéwki dla 0séb zajmujacych sie organizacja szkolen i warsztatdw, istotne zwtasz-
cza dla specjalisty ds. wspomagania. Beda one szczegdlnie cenne przy pozyskiwaniu i zapraszaniu do wspot-
pracy ekspertéw zewnetrznych.

Na etapie realizacji procesu wspomagania wykorzystywane sg rézne formy doskonalenia, czyli wszelkie dzia-
tania, ktére majg prowadzi¢ do podniesienia poziomu wiedzy i umiejetnosci nauczycieli. Wéréd nich nalezy
wymieni¢ m.in.:



« wykfady,

+ warsztaty,

 konsultacje indywidualne,
 konsultacje grupowe,
 e-learning,

« samoksztatcenie.

Proces wspomagania to zatem nie tylko szkolenie, ale takze dziatania niezbedne do tego, aby byt on efektywny,
oraz wprowadzat istotng zmiane w pracy szkoty i nauczycieli. Czesto sie styszy, ze szkolenia nie sg skuteczne,
poniewaz nic sie po nich nie zmienito. Powoddw takiej sytuacji jest co najmniej kilka:

« Zle zostata przeprowadzona analiza potrzeb, w efekcie czego przygotowany program szkolenia nie byt
odpowiedzig na rozpoznang luke kompetencyjng lub potrzebe rozwojowa szkoty;

 Zle zostata dobrana grupa odbiorcéw szkolenia odpowiedzialnych za wdrozenie zmiany;

« trener zastosowat niewtasciwe metody i formy pracy, ktére nie sprzyjaty uczeniu sie dorostych;

« brak lub niewtasciwie dobrane zadania wdrozeniowe dla uczestnikéw szkolenia.

Co nalezy zrobi¢, gdy trener zadbat o kazdy etap procesu szkoleniowego, a mimo to szkota nie odnotowata
zadnej zmiany zatozonej na etapie planowania? Wiele przedsiebiorstw, firm, instytugji i, co najwazniejsze,
rowniez szkoét korzysta obecnie z ustugi szkoleniowej, jaka jest tworzenie projektow rozwojowych. Projektem
rozwojowym nazywamy np. roczny program wspomagania szkoty.

Lata doswiadczen pokazaty, ze sam udziat w szkoleniach nie ma przetozenia na podnoszenie efektywnosci
pracy. Brak systematycznego wsparcia i powigzania szkolen z innymi dziataniami powoduje, Zze nie zaspokajaja
one potrzeb dyrektoréw szkot, sktadajacych zamdwienie na szkolenie. Tym, co wyrdznia projekt rozwojowy
od pojedynczych szkolen, jest wiaczenie kilku dodatkowych elementéw towarzyszacych.

Juz na etapie badania potrzeb angazuje sie tzw. kwintet szkoleniowy®, ktérego celem jest okreslenie rezulta-
tow koncowych catego projektu oczekiwanych przez szkote. W jego sktad wchodza osoby decyzyjne, osoba
odpowiedzialna po stronie szkoty za trafny dobor tematu i grupy szkoleniowej, potencjalni uczestnicy oraz
ewnatualnie sam trener. Sktad takiego kwintetu moze wyglada¢ nastepujaco:

« dyrektor,

 z-cadyrektora,

« wybrani nauczyciele z rady pedagogicznej (zesp6t zadaniowy),
+ zewnetrzna osoba wspomagajgca proces rozwoju szkoty.

Ponadto uczestnicy w trakcie cyklu szkoleniowego otrzymujg wsparcie doradcze i informacje zwrotne ze stro-
ny trenera, a pomiedzy kolejnymi sesjami szkoleniowymi zaplanowane s3 zadania wdrozeniowe do wyko-
nania. Przebieg projektu $ledza uwaznie bezposredni przetozeni nauczycieli, aby méc ich wesprzed na eta-
pie wdrozenia. Czesta praktyka jest réwniez coaching grupowy i/lub indywidualny wspierajacy uczestnikéw
w trakcie wdrazania zmian.

Schemat 2. Cykl szkoleniowy

INFORMACJA INFORMACJA
ZWROTNA ZWROTNA
BADANIE OCENA
POTRZEB SZKOLENIE SZKOLENIE SZKOLENIE EFEKTYWNOSCI
SZKOLENIOWYCH
ZADANIE ZADANIE

WDROZENIOWE WDROZENIOWE

OBSERWACJE UCZESTNICZACE, COACHING, KONSULTACJE IND. | GRUPOWE

Zrédto: opracowanie wiasne Z. Domaradzka-Grochowalska na podstawie materiatéw szkoleniowych Szkoty Treneréw
Biznesu SET, Warszawa 2014 .

2 L. Rae, Planowanie i projektowanie szkoleri, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 19-24.



BADANIE POTRZEB SZKOLENIOWYCH

Niezaleznie od tego, jaka ztozong formute bedzie miato szkolenie, prace projektowa nalezy rozpocza¢ od iden-
tyfikacji i analizy potrzeb szkoleniowych. W przypadku szkolerh zamknietych (w ramach danej organizacji),
bedzie to analiza potrzeb szkoleniowych, ktéra pozwoli ustali¢, czy szkolenia sg potrzebne oraz czy szko-
ta/organizacja bedzie dzieki nim mogta lepiej sobie poradzi¢ z realizacja swoich biezacych i przysztych zadan.
W przypadku zamdéwienia zewnetrznego dotyczacego przygotowania oferty ,szytej na miare”, bedzie to roz-
poznanie wstepnych oczekiwan szkoty, identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych.

Zakfadajac, ze nasza intencja jest przygotowanie dla szkoty propozycji, ktéra bedzie odpowiedzig na potrze-
by jej organizacji, warto zadba¢, Zzeby juz na etapie rozpoznania i analizy potrzeb szkoleniowych wtaczy¢
do wspétpracy kwintet szkoleniowy. Paradoksalnie ten etap prac zaczyna sie niejako od konca, tzn. od okre-
$lenia wskaznikéw i rezultatéw, pozadanych po dziataniu rozwojowym.

Prace projektowq nalezy wiec rozpocza¢ od zdefiniowania obszaréw, w ktérych dana organizacja wymaga
wzmocnienia. Obszary te moga by¢ analizowane z perspektywy:

 organizacji,
« kompetencji zawodowych konkretnych oséb,
« indywidualnych potrzeb rozwojowych poszczegélnych oséb.

WYBOR EKSPERTA

Realizacja form doskonalenia odbywa sie z udziatem zewnetrznych ekspertéw, ktérzy maja wptyw na jakos¢
dziatan podejmowanych w procesie wspomagania (w odréznieniu od innych etapéw, w ktérych nauczycielom
i dyrektorowi towarzyszyt jedynie zewnetrzny specjalista).

Zadaniem ekspertéw jest nie tylko przekazanie konkretnej, specjalistycznej wiedzy i ksztatcenie umiejetno-
$ci zgodnych z potrzebami szkoty, ale takze pomoc w wypracowaniu nowych rozwigzan stosowanych w pra-
cy szkoty. Poniewaz proces wspomagania jest dziataniem szerszym niz realizacja form doskonalenia, a w $lad
za np. warsztatami czy wyktadami powinny p6js¢ kolejne dziatania eksperta, majace na celu wspieranie nauczy-
cieli w wypracowywaniu i wdrazaniu nowych rozwigzan (przez takie formy jak konsultacje, coaching, mentoring).

Wybér osoby prowadzacej zajecia tematyczne — wyktadowcy, trenera lub eksperta - powinien sie odbywac
w Scistej wspotpracy z dyrektorem i zespotem zadaniowym, czyli wspomnianym kwintetem szkoleniowym.
Warto poznac jego kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe i osiggniecia w pracy lub wspétpracy ze szkotami,
a takze przygotowanie merytoryczne w zakresie tematu szkolenia. Dobrze jest zapytac o referencje od uczest-
nikéw innych szkolen, ktére prowadzit.

Zatrudniajac eksperta, warto zadbac o:

1. Precyzyjne sformutowanie wymagan wobec eksperta, biorgc pod uwage zaplanowane cele i efekty. Na-
lezy wzig¢ pod uwage jego kwalifikacje, przygotowanie do pracy z dorostymi, doswiadczenie zawodowe
zwigzane z tematyka szkolenia.

2. Okreslenie oczekiwan stawianych danej formie doskonalenia, przez okreslenie celéw i efektéw, do ktérych
ma doprowadzic.

3. Wybranie jako eksperta doswiadczonego praktyka lub uznanego w srodowisku specjalisty zdanej dziedziny.
4. Zobowiazanie eksperta do:

a) odbycia przed zajeciami konsultacji zzewnetrznym specjalista ds. wspomagania i dyrektorem szkoty w celu
poznania specyfiki szkoty/placéwki, zatozer rocznego planu wspomagania oraz szczegétowych oczekiwan,

b) dostarczenia zewnetrznemu specjaliscie ds. wspomagania z odpowiednim wyprzedzeniem programu
szkolenia i materiatéw szkoleniowych (z zastrzezeniem o mozliwosci dokonania korekty),

¢) praktycznego charakteru zajec¢ i wypracowania zaplanowanych nowych rozwiazan,

d) partycypacyjnego charakteru zaje¢, z aktywnym udziatem uczestnikéw,

e) omdwienia z nauczycielami dziatan i sposobéw umozliwiajacych wprowadzenie nowej praktyki (np. roz-
wigzywanie probleméw w zespotach, zastosowanie nowych metod i form pracy z uczniami, wzajemne
obserwowanie zajec),

f) odbycia konsultacji z nauczycielami w trakcie dalszego wdrazania.®

B Nauczyciel w szkole uczacej sie. Informacje o nowym systemie wspomagania pod red. M.Hajdukiewicz, J.Wysockiej, ORE, Warszawa 2015.



PRZYGOTOWANIE SZKOLENIA OD STRONY TECHNICZNEJ

Niezwykle wazne z punktu widzenia powodzenia szkolenia sg warunki techniczne dostosowane do liczebnosci
grupy, tematu, metod pracy.

Liczebnos¢ grupy

Liczebnos$¢ grupy bioracej udziat w szkoleniu jest uzalezniona od specyfiki zaje¢ - celu, jaki ma osiagnag,
formy i metod jego prowadzenia. Standardowa grupa szkoleniowa powinna liczy¢ nie mniej niz 8 oséb i nie
wiecej niz 25 oséb. Optymalna liczba oséb bioragcych udziat w szkoleniu z zastosowaniem metod aktywnych
to okoto 12-15. Taka liczba uczestnikéw pozwala na sprawne przeprowadzenie szkolenia.

Pomieszczenie do zajec

Bezposrednio na odbidr szkolenia wptywa miejsce, w ktérym ono sie odbywa. Nalezy zwréci¢ uwage na na-
stepujace elementy:

1. Czy wielkos$¢ pomieszczenia jest odpowiednia do planowanej liczby uczestnikéw?

2. Czy w pomieszczeniu znajduja sie stoliki umozliwiajgce swobodne ich przesuwanie i tworzenie w ten spo-
s6b wydzielonych miejsc do pracy w grupach? Nalezy przy tym pamieta¢, ze jesli planujemy prace w gru-
pach, to stoliki beda zajmowaty wiecej miejsca, w zwigzku z czym pomieszczenie powinno by¢ bardziej
przestronne.

3. Czy oswietlenie w sali jest dostateczne, aby umozliwi¢ uczestnikom robienie notatek?

4. Czy w sali istnieje mozliwos¢ regulowania oswietlenia badz zaciemnienia, aby mozna byto swobodnie
korzystac z rzutnika?

5. Czy sala jest wyposazona w sprzet potrzebny do prezentadji, tj. rzutnik, telewizor, wideo, tablice, tablice/no-
tatnik, oraz czy wszystkie potrzebne urzadzenia sa sprawne?

Pomoce szkoleniowe

Pomoce szkoleniowe moga by¢ wykorzystywane zaréwno przez treneréw (w czasie wyktadu lub dyskusji), jak
i rowniez przez uczestnikow (np. w trakcie omawiania rezultatu warsztatéw).

Wiasciwosci sSrodkow audiowizualnych:
* przyciagaja i podtrzymuja uwage uczestnikoéw szkolenia;
« w wiekszym stopniu ich aktywizujg;
e pomagaja potwierdzac i utrwalac przekazywang wiedze;
 ufatwiajg zapamietywanie;
« uatrakcyjniaja zajecia;
« dziatajg silniej niz stowo moéwione;
 rozbudzajag motywy stuchaczy przez wywotanie zainteresowania dla przedmiotu poznania.

Materiaty drukowane - zasady tworzenia i uzywania:

 czytelny druk;

* niezbyt duzo tekstu na jednej stronie;

« Swiadome zastosowanie: zr6znicowanej czcionki na stronie, rodzaju wydruku (po jednej lub dwéch
stronach) lub formy wydruku (materiat zszyty lub w postaci luznych kartek);

 Swiadome rozdawanie materiatéw po skorficzonej prezentacji lub w jej trakcie, jesli stuchacze maja ich
uzywac razem z prowadzacym.

Tablica/notatnik (flipchart)

Tablica/notatnik jest jedna z najczesciej stosowanych metod obrazowania tresci wyktadu. W efektywnym
korzystaniu z tego sSrodka wizualnego jest pomocne:

 przygotowanie kilku plansz przed wyktadem i ich zakrycie, aby w kluczowych momentach mozna byto
odkry¢ zawarte na nich informacje;

« pozostawianie czesci plansz niezapisanych, aby mozna byto w trakcie szkolenia dopisywa¢ informacje
uzyskane od uczestnikow;

 uzywanie ré6znokolorowych, grubo piszacych mazakéw, aby zapisy byly widoczne dla wszystkich uczest-
nikow szkolenia;

 podkreslanie lub ujmowanie w ramki najwazniejszych sformutowan.



4. ZASADY UCZENIA SIE DOROSLYCH. ROLA AUTOREFLEKSJI
NAD DOSWIADCZENIEM

Kazde doswiadczenie czerpie z doswiadczeri ubiegtych
i modyfikuje w jakis sposob te, ktére nastepujq po nim.
David A. Kolb

STRESZCZENIE

W tym rozdziale przedstawimy podstawowe zasady uczenia sie 0s6b dorostych, oparte na Cyklu
Kolba. Stanowi on fundament wiekszosci teorii zarzadzania wiedzg i organizacji uczacej sie. Jest
niezwykle istotny w procesie wspomagania szkoty i doskonalenia nauczycieli. Omoéwimy tez wy-
brane metody pracy z dorostymi oraz role autorefleksji w procesie uczenia sie dorostych.

Szkolenia dla dorostych z reguty buduje sie na podstawie modelu Davida Kolba. Okresla on preferencje uczenia
sie dorostych oraz przedstawia uczenie sie jako proces rozpoczynajacy sie od doswiadczenia, ktére staje sie
podstawg do przemyslen. Na podstawie doswiadczenia i refleksji osoba dorosta wycigga wnioski, a w kolejnym
etapie planuje, jak zachowac¢ sie w podobnych sytuacjach. Cykl Kolba pokazuje specyficzng predyspozycje
dorostych do pracy nad wiasnym rozwojem - zdolnoscig uogdlniania nowej wiedzy na podstawie wnioskow
z doswiadczen, ktéra pozwala lepiej funkcjonowad w przysztosci.

KONCEPCJA UCZENIA SIE PRZEZ DOSWIADCZENIE DAVIDA KOLBA

Podstawowa réznica miedzy nauka dzieci i dorostych polega na doswiadczeniu, przez ktére dojrzata osoba
filtruje naptywajace do niej informacje. W literaturze przedmiotu mozemy spotkac kilka modeli uczenia sie.

Jednym z nich jest cykl Davida A. Kolba™. Charakteryzuje sie on tym, ze:

+ ujmuje wiedze jako rodzaj magazynu faktow, nawykow itd.;

 sprowadza proces uczenia sie do powiekszania zasobéw tego magazynu;

- efekty uczenia sie mozna zmierzy¢ przez poznanie jego wielkosci;

 uczenie sie jest procesem ciggtej modyfikacji uprzedniego doswiadczenia, przez doswiadczenie naste-
pujace po nim. Idee sa formutowane i przeformutowywane przez doswiadczenie;

 kazde doswiadczenie czerpie z doswiadczen ubiegtych i modyfikuje w jakis sposéb te, ktére nastepuja
po nim. Nawet jesli te uprzednie idee i koncepcje byty btedne, nie nalezy ignorowac ich obecnosci, moga
wchodzi¢ bowiem w konflikt z nowymi ideami i do$wiadczeniami nabywanymi w sytuacji uczenia sie.
Nowe idee moga zostac¢ zaadaptowane i przyjete drogg integracji i subsydiacji.

David A. Kolb opisat proces uczenia sie 0séb dorostych jako pewien powtarzajacy sie cykl, w ktérym kluczowg
role odgrywa doswiadczenie osoby i jego analiza. W procesie tym wyodrebni¢ mozemy cztery etapy (zob.
schemat na s.29).

™ D. A.Kolb, Experiential Learning, Experience as the Source of Learning and Development, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, New Jersey 1984.



Schemat 3. Cykl Kolba

Doswiadczenie
Co sie wydarzyto?

Zastosowanie Refleksja

Jak to wykorzystac¢ w praktyce? Co? Jak to byto?

Generalizacja

Dlaczego tak sie stato?

Zrédto: opracowanie Z. Domardzka-Grochowalska na podstawie: M. taguna, Szkolenia, Gdanskie Wydawnictwo Psycholo-
giczne, Sopot 2004.

1. Doswiadczenie. Uczestnicy doswiadczaja czegos, a nastepnie obserwujg sposoby dziatania i efekty, jakie
to dziatanie przynosi. Podczas szkolenia, inaczej niz w zyciu, nadaja temu przezyciu strukture. Mozemy od-
wotac sie do tego, co uczestnicy juz przezyli, badz stworzy¢ nowe warunki do nowego typu doswiadczen.

2. Refleksja. Trener — moderator przez odpowiednie zadawanie pytan i prowadzenie dyskusji pozwala grupie
przeanalizowac to, co sie stato i dlaczego. Na koniec dzieli sie swoimi obserwacjami. To wazny etap, poniewaz
grupa ma okazje podzieli¢ sie swoimi odczuciami, a osoby ktére (ewentualnie) popetnity btad, maja okazje
do autorefleksji i wyciggniecia wnioskéw.

3. Generalizowanie. Grupa ma juz wtasne wnioski. Teraz czas na skonfrontowanie ich z teorig. To czes$¢ proce-
su, ktory w duzej czesci nalezy do trenera, chod i tutaj moze on wykorzysta¢ aktywnos$¢ grupy, np. do spisania
zasad postepowania, waznych wnioskéw. W tej czesci cyklu trener pozwala grupie poznac lub sobie przypo-
mniec teorig, ktéra lezy u podstaw wyjasnienia zaobserwowanego zjawiska i ja nazwac (zaleznie od poziomu
wiedzy).

4, Stosowanie. Teraz uczestnicy majg okazje przetestowac nabyta wiedze w praktyce. Pod okiem trenera
sprawdzaja, czy potrafig zastosowac¢ nowa wiedze i wprowadzajg ewentualne korekty. To etap, w ktérym
udzielaja sobie i dostaja tez od trenera duzo informacji zwrotne;j.

Cykl mozna zacza¢ w dowolnym momencie, zaleznie od preferencji uczacych sie, celu modutu i etapu szko-
lenia. Korzystajac z takiej formy organizacji nauki trenerzy swiadomie dostosowujg metody do zatozonych
celow i wykorzystujg aktywnosc¢ uczestnikow. Efektem jest nie tylko wieksza motywacja do nauki, ale takze
fakt, ze uczestnicy czesciej wykorzystujg wypracowane sposoby dziatania w praktyce, poniewaz sami do nich
doszli. To co nasze, chetniej stosujemy.

! WARTO WIEDZIEC

Gdy jeden obieg cyklu sie konczy, rozpoczyna sie drugi. Wyprébowanie nowych zachowan dostarcza
nowych doswiadczen, ktére moga zapoczatkowac kolejny cykl. Cho¢ zwykle proces uczenia sie zostaje
zainicjowany przez konkretne doswiadczenie, to cykl moze rozpocza¢ sie réwniez w kazdym z trzech
pozostatych stadiow i przebiega¢ dalej po spirali.
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Zeszyt 3

Planowanie dziatan

|
o

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikéw instytucji systemu wspomagania

4.2. PODSTAWOWE ZASADY PRACY CYKLEM KOLBA

STYLE UCZENIA SIE

Model uczenia sie przez doswiadczenie wedtug Davida A. Kolba zakfada ciagte interakcje miedzy doswiad-
czeniem, refleksyjng obserwacja, wstepnym tworzeniem teorii a jej praktyczna weryfikacjg w procesie zdo-
bywania wiedzy. Model Kolba wskazuje rowniez na cztery rodzaje preferencji w zakresie uczenia sie i wyko-
rzystywania wiedzy.

Tabela 5. Cztery style uczenia sie

STYLE UCZENIA SIE

KONWERGENCYJNY ASYMILACYJNY DYWERGENCYJNY AKOMODACYJNY

preferuja go nastepujace osoby:

Aktywisci, empirycy Refleksyjni analitycy Teoretycy Pragmatycy
(ang. activists) (ang. reflectors) (ang. theorists) (ang. pragmatists)
53 to osoby, ktére ucza sie wola zbieranie danych, ucza sie najlepiej, po- interesuje ich przede
najlepiej przez dziatanie, poszukiwanie informadiji, szukujac wzajemnych wszystkim mozliwos¢ za-
kiedy napotykaja nowe rozwazanie sytuacji zwigzkdw i zaleznosdi, stosowania nowej wiedzy,
doswiadczenia czy nowe i wycigganie wnioskow. lubig analizowa¢ modele jej praktyczne wykorzy-
problemy; osoby otwarte teoretyczne, taczyc obser- stanie.
na zmiany. wacje w ztozong logiczng
catosc.

Zrédito: M. taguna, Szkolenia, GWF, Gdarisk 2004, s. 41-42.

CYKL KOLBA A STYLE UCZENIA SIE

Schemat 4. Cykl Kolba i odpowiadajgce mu style uczenia sie wyrdznione przez P. Honey'a i A. Mumforda

ROBIC

Aktywista

STOSOWAC
CYKL KOLBA
Pragmatyk

DOKONAC
PRZEGLADU

Typ refleksyjny

UCZYC SIE

Teoretyk

Zrédto: M. taguna, Szkolenia, GWP, Gdarisk 2004.

METODA PARTYCYPACYJNA

Ze wzgledu na specyfike uczenia sie dorostych warto przygotowac zajecia z dorostymi w oparciu o metode
partycypacyjna. Metoda ta wykorzystuje rézne techniki aktywnego uczenia - prace w grupach, burze mo-
zgow, symulacje, dyskusje itp. Zapewniajg one interakcje przekazywanych tresci z doswiadczeniem zyciowym



i zawodowym uczestnikow, krocej mowiac — taczg teorie z praktyka. Przy czym partnerem dla uczacych sie
dorostych w procesie nauczania jest trener lub prowadzacy.

U podstaw szkolenia prowadzonego metoda partycypacyjna leza nastepujace zatozenia:

* uczysz sie na podstawie sytuacji, ktére maja dla ciebie znaczenie;

¢ uczysz sie w dziataniu i aktywnie uczestniczac w zajeciach;

* uczysz sie z wtasnych doswiadczen przez rozwigzywanie problemoéw;

 uczysz sig, faczac teorie z praktyka;

 uczysz sie wtedy, gdy zdobyta wiedza znajduje wykorzystanie w pracy lub w zyciu osobistym;
 uczysz sie wtedy, gdy panuje przyjazna atmosfera;

 uczestnicy réznig sie miedzy sobg i preferuja rézne style uczenia sie;

 uczysz sie przez interakcje z innymi osobami.

Metoda partycypacyjna jest szczegoélnie przydatna w pracy zespotowej — pomaga rozwija¢ wiele umiejetnosci:
komunikacji, wspétpracy, podejmowania decyzji, negocjacji, rozwigzywania problemoéw i konfliktéw. Dosko-
nale sie sprawdza na szkoleniach, ktérych celem jest zwiekszenie kreatywnosci, nowatorskie rozwiazywanie
problemoéw, zmiana postaw. Stuzy takze zwiekszeniu zaangazowania uczestnikow.

! WARTO WIEDZIEC

AKTYWISCI LUBIA DZIALANIE - podczas zajec preferuja:

« gryisymulacje,

« prace w grupach,

« rozwigzywanie problemoéw,

« wywiady,

« studium przypadkow,

o wizyty,

* zajecia praktyczne,

« korzystanie z urzadzen technicznych,
 tworcze dziatanie,

 zadania otwarte,

+ dokonywanie prezentacji,

» mozliwos$¢ wyboru,

« samodzielne odkrywanie prawdy,
« odgrywanie rol.

REFLEKSYJNI LUBIA RETROSPEKCJE - podczas zajec preferuja:

« pokazy,

+ samooceng,

 ogladanie scenek z odgrywaniem rél,

» uczenie sie przez doswiadczenie,

» powtdrzenia,

* Czytanie,

 przystuchiwanie sie debacie,

« krytyczny odbidr filméw wideo (ocena i analiza),
« dyskusje (refleksyjna),

 badanie dowodéw.

 prace projektowa,

 pytania praktyczne,

 zajecia praktyczne,

« odgrywanie rél,

+ rozwiazywanie rzeczywistych probleméw,
* wizyty,

 stosowanie teorii w praktyce.
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TEORETYCY LUBIA IDEE - podczas zajec preferuja:

» tlumaczenie idei,

« powotywanie sie na idee w celach krytycznych,
« zadania zamkniete,

« wyrazanie swoich idei,

« dyskusje (teoretyczne),

» zadania wymagajace formutowania idei,

» poswiecanie uwagi szczeg6tom,

 pytania teoretyczne w rodzaju,co by sie stato, gdyby?”
* prace teoretyczna,

« debaty,

« uporzadkowane testy.

PRAKTYCY LUBIA WIDZIEC SENS - podczas zaje¢ preferuja:

« studia przypadkow i przyktady,

« pokazy i ¢wiczenia umiejetnosci praktycznych,
 zajecia zwigzane z wykonywanym zawodem,

- symulacje,

+ pytania praktyczne,

« zajecia praktyczne,

« odgrywanie rél,

* realistyczne rozwigzanie rzeczywistych problemoéw,
° wizyty,

» stosowanie teorii w praktyce.

METODY POLEGAJACE NA tACZENIU TEORII Z PRAKTYKA

W pracy z osobami dorostymi zaleca sie stosowanie metod i form pracy, ktére z jednej strony maja charakter
partycypacyjny i opieraja sie na pracy zespotowej, a z drugiej sa Scisle zwigzane z praktyka szkolna.

Stefan Wlazto, ekspert w zakresie jakos$ci edukacji, podkresla, ze ,jakos¢ pracy szkoty to jej rozwdj jako instytucji
ukierunkowany na wieloaspektowy rozwdj edukacyjny uczniéw. Skoro zatem nauczyciele pracuja z tymi sa-
mymi uczniami, w tym samym czasie i w tym samym miejscu, to ich dziatania musza by¢ zespolone. Inaczej in-
dywidualna praca moze nie stuzy¢ przyjetej koncepcji rozwojowej szkoty albo by¢ nawet przeciwskuteczna™.

Zakonczenie szkolen nie musi oznacza¢ konca procesu uczenia sie. Aby osiggna¢ zatozone cele w postaci
zmian w sposobach pracy nauczycieli, potrzebne jest wdrozenie do praktyki nabytych kompetencji. Udziat
w szkoleniu oznacza wiec poczatek realizacji celéw. Odpowiedzialnos¢ za dalszy rozwdj i poprawe efektyw-
nosci przejmuje na siebie uczacy sie, ale w ramach procesu wspomagania nalezy zaplanowac dziatania, ktére
moga mu w tym pomaoc. Nabywanie nowych kompetencji podczas szkolenia jest tatwe, bo uczestniczy w tym
cata grupa, ktérej pomaga trener, utatwiajac im prace i tworzac odpowiednie warunki. Wykorzystanie nowych
umiejetnosci w zyciu nie jest juz takie proste, poniewaz trzeba sobie radzi¢ z oporem wobec zmian genero-
wanym zaréwno na poziomie indywidualnym, jak i instytucjonalnie. Jesli tylko pojawia sie pierwsze trudnosci,
uczestnik szkolenia moze zakwestionowa¢ nabyte umiejetnosci, gdyz nie bedzie potrafit ich wykorzystac.

Mimo réznych niepowodzen, poczucie wiasnej skutecznosci pozwala nam wierzy¢ w siebie. Dlatego warto
je podczas szkolen wzmacniac¢ u uczestnikéw, a takze po jego zakorczeniu w czasie wykonywanych przez
nich zadan zawodowych. Poniewaz jednym z podstawowych Zrédet wtasnej skutecznosci sg rzeczywiste
postepy, warto kreowac warunki, ktére pomagaja jg osiggac, a takze okresla¢, jakie zachowania i osiggniecia
mozna uznac za sukces. Aby pomédc nauczycielom utrwali¢ nowe kompetencje, warto zaplanowac tez jeden
z elementéw szkolenia, jakim sg zadania wdrozeniowe.

* S.Wlazto, Dziatanie zespotowe nauczycieli i ksztattowanie kompetencji uczniéw w dziataniu zespotowym [online], [dostep: 27 czerwca 2015]. Dostepny
w internecie: http://www.npseo.pl/data/documents/2/131/131.pdf.



ELEMENTY SZKOLENIA SPRZYJAJACE UTRWALENIU KOMPETENCIJI

Odniesienie do praktycznego zastosowania. Juz w trakcie szkolenia mozna zadawac uczestnikom pytania,
jak dana sytuacje moga wykorzysta¢ w swojej pracy. Mozemy w ten sposéb zainicjowac dyskusje dotyczaca
wdrozenia umiejetnosci w miejscu pracy.

Indywidualne plany dziatania. Pod koniec szkolenia uczestnicy sg proszeni o wypetnienie formularza do-
tyczacego dziatan, jakie zamierzaja podjac po powrocie do szkoty. Warto pdzniej ten spis utozy¢ pod katem
waznosci i kolejnosci realizacji, tak aby powstat plan dziatar z uwzglednieniem czasu. Taki plan mozna przeka-
zac trenerowi, dyrektorowi szkoty i uczestnikowi szkolenia. Zobowigzuje on uczestnikéw do wdrozenia tego,
czego nauczyli sie na szkoleniu. Podczas opracowywania takiego planu mozna dodatkowo skonsultowac sie
z trenerem.

Indywidualny plan dziatania po szkoleniu powinien by¢:
« nieskomplikowany i bezposredni;
e przejrzysty i jednoznaczny;
» zawierac aspekty, ktére moga zosta¢ wcielone w zycie przez uczacego sie z pomoca lub bez pomocy
innych;
» wilasnoscig uczestnika;
 zawiera¢ dokfadne informacje odnosnie terminéw wcielenia w zycie poszczegdlnych aspektow.

Tabela 6. Indywidualny plan dziatania po szkoleniu

W jaki sposdb wcielic je w zycie Kiedy, do kiedy

1.
2.

Zrédto: opracowano wag. L. Rae, Planowanie i projektowanie szkolen, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001,

Inne metody pracy

Notatnik szkoleniowy. Uczestnicy w prowadzonym systematycznie w trakcie zaje¢ notatniku zapisuja te
sprawy, ktére bedg mogli pdzniej wykorzysta¢ w swojej pracy oraz informacje, w jaki sposéb planujg to zro-
bi¢. Mozna poprosi¢, aby w pewnych odstepach czasu notowali tez swoje pomysty, w jaki sposéb zamierzaja
wykorzysta¢ w szkole to, czego sie nauczyli podczas szkolenia.

Zadania domowe. Jest to forma wdrazania nowych umiejetnosci, stosowana podczas szkolen roztozonych
w czasie. Po kazdej czesci programu uczacy sie wyprébowujg nowe umiejetnosci w praktyce, w sytuacjach
codziennych. Na nastepnym spotkaniu wspdlnie z trenerem omawiajg, co im sie udato, a co nie, po czym
analizujg przyczyny porazek i sukceséw.

Spotkania grupy. Zaprojektowanie spotkan, ktorych celem jest udzielanie sobie wsparcia i wzajemnych
informacji zwrotnych, dotyczacych wdrazania nowych umiejetnosci.

Siec wirtualna. Dziata podobnie jak grupa realna, tylko odbywa sie z zastosowaniem nowoczesnych techno-
logii informacyjno-komunikacyjnych. Pomaga motywowac¢ uczestnikéw oraz konsultowac wdrazanie nowych
umiejetnosci.

Kontrakt. Umowa, jaka podejmuje uczacy sam ze sobg. Zobowigzuje sie w niej zrealizowa¢ pewne czynnosci,
w wyniku ktérych osiggnie wymierne rezultaty.

Zaplanowane dzialania wspierajace nauczycieli we wdrazaniu zmian. Po szkoleniu uczestnicy powinni
od dyrektora otrzymac zgode na wdrazanie nowych rozwigzan i zmiane sposobu pracy oraz jego wsparcie, jak
réwniez zewnetrznego specjalisty i pozostatych nauczycieli. Wazne jest, zeby osoba wspierajgca oberwowata
dokonania nauczycieli, péZniej je analizowata i omawiata. Przedstawiamy metode prowadzenia rozméw, ktérag
moze wykorzysta¢ osoba wspomagajaca w pracy z nauczycielami.



PROWADZENIE ROZMOW/DYSKUSJI NA PODSTAWIE CYKLU KOLBA

Zbierz fakty, nastepnie pracuj nad rozwigzaniami i decyzjami'.

Metoda ta emocjonalnie angazuje grupe oraz prowadzi do samodzielnego wypracowania przez uczestnikdw
whnioskow, przez co pdézniej moga je tatwiej wdrazaé niz te narzucone im z géry. Wazna jest w tej metodzie
umiejetno$¢ zadawania pytan.

Prowadzac dyskusje z grupa lub pojedynczymi osobami, mozemy zastosowac schemat zadawania pytan,
ktéry odnosi sie do czterech etapdw opisywanego wczesniej Cyklu Kolba. Etapy te w dyskusji zogniskowanej
nazwane sg poziomami.

Poziom 1. Obiektywny — polega na zbieraniu informacji, np. na temat danego wydarzenia.
Przyktadowe pytania odnoszace sie do przesztosci:

Jak wyglgda wasze typowe przygotowanie do lekcji?

Jakie metody stosujecie na swoich lekcjach?

W jaki sposéb rodzice angazujq sie w Zycie szkoty?

Poziom 2. Emocjonalny - odwotanie do refleksji nad emocjami towarzyszacymi np. danemu wydarzeniu.
Przyktadowe pytania odnoszace sie do przesztosci:

Jak poczutes/as sie wtedy, gdy uczniowie ci powiedzieli, Ze twoje lekcje sq nudne?

Jakie emocje wywotata u ciebie informacja, Ze twoja klasa zdobyta 1. miejsce w konkursie miedzyszkolnym?

Jak reagujq uczniowie, gdy informujesz ich o ocenach ze sprawdzianu?

Poziom 3. Interpretacji — jest to zasadniczy etap interpretacji zdarzenia. Majac baze faktéw i zdajac sobie
sprawe z emocji towarzyszacych tym faktom, mozna dopiero rozwazac ewentualne rozwigzania.

Przyktadowe pytania odnoszace sie do terazniejszosci:
Co nalezatoby zrobic, by uczniowie otwarcie chcieli méwi¢ o swoich odczuciach wobec twojej lekcji?
Ktéry sposéb podejscia do motywowania uczniéw przektada sie na ich podejscie do konkurséw?

Jakie sq najczestsze powody konfliktéw z rodzicami?

Poziom 4. Decyzji — etap deklaracji dziatan, ktére zostang podjete w zwigzku z wypracowanymi rozwigzaniami.
Bywa czesto tak, ze zaangazowali$my sie w wypracowanie jaki$ rozwigzan, ktérych pézniej nie jesteSmy w stanie
wdrozyc¢ w zycie. Jest to moment, kiedy mozemy sie zastanowi¢ nad wszystkimi wariantami rozwigzan w prak-
tyce, wyciggnac wnioskii podjac ostateczne decyzje dotyczace dziatan, ktére beda podejmowane w przysztosci.

Przyktadowe pytania odnoszace sie do przysztosci :
W jaki sposéb zamierzasz uatrakcyjni¢ swoje najblizsze lekcje?
W jaki sposéb bedziesz na spotkaniach klasowych prowadzi¢ rozmowe z rodzicami na drazliwe tematy?

Co powiesz swoim uczniom, by jeszcze bardziej zmotywowac ich do dodatkowej pracy?

6 S. Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, MODERATOR, Wroctaw 2004.



Schemat 5. Prowadzenie rozmdéw/dyskusji zogniskowanej na podstawie Cyklu Kolba

Doswiadczenie
FAKTY

Planowanie dziatan Emocje i konsekwencje
DECYZJE EMOCJE

Konceptualizacja
i uogélnianie
ROZWIAZANIA

Zrédto: opracowanie na podstawie S. Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, MODERATOR, Wroctaw 2004.

4.3. ROLA AUTOREFLEKSJI W PROCESIE WSPIERANIA ROZWOJU

Refleksja to,gtebsze zastanowienie sie nad czyms, wywotane silnym przezyciem’, a takze ,mysl lub wypowiedz,
bedaca wynikiem takiego zastanowienia sie””. Moze by¢ ona tez namystem podejmowanym od przypadku
do przypadku, ale réwniez swoistego rodzaju modus operandi, czyli sposobem dziatania®. W wyniku wielolet-
nich badan Donald Alan Schén opracowat koncepcje praktyka refleksyjnego®. Ten amerykanski filozof poszu-
kiwat odpowiedzi na pytanie: Co sprawia, ze profesjonalisci dziatajg efektywnie? Twierdzit, ze profesjonalisci
do rozwiazania konkretnego problemu wykorzystuja nie tylko teorie (rozumiang jako usystematyzowany zbiér
twierdzen w jakiejs dziedzinie), ale takze tworza swoje wilasne teorie, ktére nazwat ,teoriami specyficznego
przypadku”. Sa one wynikiem refleksji, ktéra, bedac stale obecna, prowadzi do podwyzszonej efektywnosci,
artyzmu w dziataniu.

Zalety koncepcji refleksyjnego praktyka:
« umozliwia pogtebiong refleksje nad wtasna praktyka,
« daje szanse na odejscie od utrwalonego przez lata schematyzmu w dziataniu,
« sprzyja poszukiwaniu rozwigzan dostosowanych do specyficznych sytuacji praktycznych.

Danuta Elsner® wpisuje krytyczna refleksje w warunki powodzenia, wprowadzenia zmiany. Uwaza, ze refleksja
jest namystem nad dziataniem. Jesli dotyczy jednoczesnie jego pozytywnych i negatywnych stron, mozna
ja nazwac krytyczna.

Przyktady uprawiania krytycznej refleksji do zastosowania w szkole:

» wzajemne obserwacje swoich lekgji i przekazywanie sobie informacji zwrotnych;

« dyskusje w matych grupach, dlaczego okreslone rozwigzanie jest skuteczne w jednej sytuacji a w drugiej nie;

» kompletowanie dowodoéw np. braku postepéw pewnych uczniéw i wspdlne zastanawianie sie nad przy-
czynami tego stanu oraz nad srodkami zaradczymi;

« konfrontowanie wtasnej praktyki z wynikami badan naukowych;

« analiza wlasnych i cudzych sukceséw, a takze porazek oraz wycigganie z nich wnioskéw.

Wazne jest, aby w planowanym procesie wspomagania stworzy¢ pracownikom szkoty mozliwos¢ konfronto-
wania wtasnych przemyslen i dziatan, zachecac ich do refleksyjnego myslenia w celu usprawniania i podnosze-
nia ich efektywnosci. Refleksja jest podstawg rozwoju jednostki, a takze kluczowym elementem w odnoszeniu
sie do podejmowanych dziatah na rzecz rozwoju szkoty.

7 Stownik Jezyka Polskiego, Wydawnictwo PWN [online], [dostep: 27 czerwca 2015]. Dostepny w internecie: http://sjp.pwn.pl/.

5 D. Elsner, M. Taraszkiewicz, Opiekun stazu jako refleksyjny praktyk, BTIW MENTOR, Chorzéw 2002.

D. Schon, Educating the Reflective Practitioner: Toward a New Design for Teaching and Learning in the Profession, Jossey-Bass Publishers, Oxford 1987.
2 D. Elsner, Kierowanie zmiang w szkole. Nowy sposéb myslenia i dziatania, CODN, Warszawa 2005.
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Zeszyt 3

Planowanie dziatan

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikéow instytucji systemu wspomagania

Schemat 6. Autorefleksja w procesie wspierania rozwoju

FAKTY
Jak przebiegato spotkanie?

EMOCJE
Co sie udato?

DECYZJE

Co zrobicie inaczej nastepnym razem?

Jak to doswiadczenie wykorzystacie Z czego jestescie zadowoleni?

w przysztosci? Co poszto inaczej niz planowaliscie?
Jakie byty tego konsekwencje?

ROZWIAZANIA
Czego nauczyto was to doswiadczenie?
Jakie wnioski z tego ptyna?

Zrédto: opracowanie na podstawie S. Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, MODERATOR, Wroctaw 2004.

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Efektywnie uczymy sie, gdy:

1. Bierzemy odpowiedzialnosc¢ za proces uczenia sie.

Stwérz mozliwos¢, aby uczestnicy sami okreslili swoje potrzeby szkoleniowe i sformutowali wtasne cele,
ktére chca zrealizowad.

Czesto pytaj, jakie sg ich oczekiwania i do nich sie odnos.

Po kazdej sesji popros uczestnikéw o ocene przydatnosci przedstawionych tresci oraz stosowanych me-
tod. Staraj sie zrealizowac ich postulaty.

Wzmacniaj motywacje uczestnikdw do uczenia sie wiasna postawa — zaangazowaniem, entuzjazmem,
energia.

Pokaz, ze kazdy uczestnik musi przeby¢ wiasna droge. Podkresl postepy, ktdre czyni, docen osiagniecia,
wskaz perspektywy rozwoju.

Pamietaj, ze ludzie uczj sie lepiej i chetniej, kiedy sa ,aktorami’, a nie tylko ,obserwatorami’.

Zadbaj, zeby z kazdym dniem rosta odpowiedzialno$¢ uczestnikéw za proces uczenia sie.

2. Przebywamy w przyjaznym, pozytywnym srodowisku.
Badz pozytywnie nastawiony.

Stwoérz odpowiedni klimat (bezpieczenstwa, wspélnej pracy, zabawy) m.in. przez dbatos¢ o warunki or-
ganizacyjne szkolenia, integracje, wyjasnienie poszczegélnych etapow szkolenia.

Udzielaj pozytywnych informacji zwrotnych, doceniaj wysitek, podkreslaj osiagniecia.

Sprzyjaj tworzeniu sie dobrych relacji miedzy uczestnikami.




Dbaj, aby trening byt tak zaplanowany, zeby kazdy uczestnik/czka moégt/a osiagnac sukces.

Za kazdym razem podkreslaj, ze uczestnicy szkolenia maja duzy potencjat (nawet, gdy beda starali cie
zapewnia¢, ze sie mylisz!).

3. Wykorzystujemy metody odwotujace sie do roznych styléw i sposobdéw uczenia sie.

Pamietaj, ze sposoby i style uczenia sie ludzi dorostych sa ré6zne i zmieniaja sie wraz z wiekiem i doswiad-
czeniem.

Stosuj zréznicowane metody i techniki, aby trafi¢ do wszystkich uczestnikéw i zaspokoic ich indywidualne
potrzeby.

Mow zawsze do 0séb, ktére wolg stuchad.
Tworz plakaty z myslg o wzrokowcach.
Stosuj gry i symulacje z mysla o osobach, ktére wolg dziatanie.

Stosuj rézne techniki, ktére angazujg intelektualnie (rozwigzywanie probleméw, studia przypadkow, wy-
ktady), emocjonalnie (gry, odgrywanie rél, dyskusje) i fizycznie (zadania konstrukcyjne, ¢wiczenia ener-
getyzujace, gry i zabawy ruchowe).

4. Wykorzystujemy nasza dotychczasowa wiedze i umiejetnosci.

Rozpoznaj i docen posiadang przez uczestnikdw wiedze i doswiadczenie.

Rozwijaj to, co uczestnicy juz wiedzg i co potrafia. Pamietaj, ze najlepiej sg zapamietywane i przyswajane
te informacje, ktére wiazg sie z posiadana juz wiedza. Odnos sie do niej jak najczescie;j.

Tworz okazje do wymiany doswiadczen miedzy uczestnikami. Ich dotychczasowa wiedza i umiejetnosci
sg jednym z najbogatszych zasoboéw, ktére mozesz wykorzystac.

Nie kwestionuj posiadanych przez uczestnikéw umiejetnosci i wiedzy, nie burz posiadanych juz zasobéw,
bo w ten sposéb wywotasz opér wobec nowych tresci. Wskazuj raczej na nowe okolicznosci i warunki jako
przyczyne wprowadzenia nowych metod dziatania, czynnosci czy zachowan.

Odwotuj sie do wydarzen z zycia uczestnikow.

Stosuj techniki o wysokim poziomie uczestnictwa, wykorzystujac doswiadczenie zyciowe uczestnikow
(symulacje, odgrywanie rél, dyskusje).

5. Stosujemy nabyta wiedze i umiejetnosci w praktyce.

Uczenie sie nie polega tylko na rozumieniu. Koniecznym etapem zmiany jest wcielenie w zycie poznanych
zasad. Uczestnicy muszg mie¢ mozliwos¢ praktycznego zastosowania tego, o czym ustysza lub co zobacza
podczas treningu.

Stworz okazje do stosowania i ¢wiczenia przekazywanych zasad czy umiejetnosci.

+Praktyka czyni mistrza” - pozwdl, aby uczestnicy kilkakrotnie powtarzali te dziatania, ktére sprawiajg im
trudnos¢.

Staraj sie, aby trening koncentrowat sie na wybranych obszarach bliskich problemom uczestnikéw.
Wykorzystuj rzeczywiste zadania i problemy, przed ktérymi stojg uczestnicy, jako materiat do ¢wiczen.

Kazde prowadzone ¢wiczenie koncz pytaniem, czy mozna zastosowac nabyte doswiadczenie w zyciu
codziennym.

Na zakonczenie treningu pozwol uczestnikom zaplanowac, w jaki sposéb chca wykorzysta¢ doswiadcze-
nie treningowe w praktyce.



PODSUMOWANIE

Trafnie przeprowadzona diagnoza i realna wizja zmiany s3 podstawg do planowania dziatan, ktére moga
umozliwi¢ realizacje celéw oraz osiggniecie zaplanowanych rezultatéw. Planowanie dziatan wymaga podje-
cia decyzji, jaki sposdb bedzie najbardziej odpowiedni. Kiedy najlepiej sprawdza sie szkolenia, konsultacje,
coaching, mentoring, seminaria, superwizje i inne? Jakie efekty mozna osiaggna¢ na poziomie wiedzy i umiejet-
nosci nauczycieli, jakie bedg odniesienia do praktyki szkolnej? Jakie korzysci ze zmiany beda mieli uczniowie?
Jakie zmiany dokonaja sie w kulturze organizacyjnej, aby nowe rozwigzania mogty funkcjonowac w praktyce,
$wiadczy¢ jednoczesnie o postepach i efektach? Etap planowania to réwniez uzgadnianie, co te zmiany beda
znaczy¢ dla poszczegdlnych oséb i organizacji, a takze jakie wskazniki jakosciowe beda swiadczy¢ o efekcie
i rzeczywistej zmianie. Zaangazowanie nauczycieli w proces planowania zmiany i podejmowanie decyzji jest
kluczowym warunkiem sukcesu.
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