JAK WSPOMAGAC
PRACE SZKOLY?

Poradnik dla pracownikéw
instytugcji systemu wspomagania

ZESzYT 4

REALIZACIJA
| PODSUMOWANIE
DZIALAN







JAK WSPOMAGAC
PRACE SZKOLY?

Poradnik dla pracownikéw
instytucji systemu wspomagania

ZEszYT 4

REALIZACIJA
| PODSUMOWANIE
DZIALAN



Wydawca:

Osrodek Rozwoju Edukacji
Aleje Ujazdowskie 28
00-478 Warszawa

tel. +48 2234537 00

ore@ore.edu.pl

Poradnik zostat przygotowany na podstawie materiatéw szkoleniowych opracowanych w ramach projektu
»System doskonalenia nauczycieli oparty na ogélnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkét”. Mate-
riaty sg wynikiem pracy zespotu treneréw: Zofii Domaradzkiej-Grochowalskiej, Izabeli Kazimierskiej, Jarostawa
Kordzinskiego, Indiry Lachowicz, Laury Piotrowskiej, Marioli Szczypin, Doroty Tomaszewicz i zaangazowaniu
wielu innych oséb.

Opieka merytoryczna: Joanna Soc¢ko

Redaktor prowadzaca: Marianna Hajdukiewicz

Redakcja: Dorota Nawalany

Korekta, przygotowanie do druku, druk i oprawa: www.pracowniacc.pl

Warszawa 2015

Naktad: 5000 egz.

ISBN: 978-83-64915-30-7 (catosc)
ISBN: 978-83-64915-34-5 (Zeszyt 4)

Publikacja wspoétfinansowana przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

Egzemplarz bezptatny



Spis tresci

1. JAK WSPIERAC NAUCZYCIELI WE WDRAZANIU ZMIAN? ELEMENTY COACHINGU W PROCESIE

WSPOMAGANIA L e e e 5
1.1. ZADANIA SPECJALISTY DS. WSPOMAGANIA NA ETAPIE REALIZACJIWSPOMAGANIA ............. 5
1.2. ELEMENTY COACHINGU WE WSPOMAGANIU PRACY SZKOL ...etieeiiiiiieieeeiiiiiieeaeaanns 7
1.3. ISTOTA SLUCHANIA | ZADAWANIA PYTAN'W COACHINGU ...vvviieeiiiiiiie e eiiiiieeeeanns 9
TA. MODEL GROW o e 12
2. UCZENIE SIEW DZIALANIU o e e e e e 14
2. METODA ACTION LEARNING ...ttt e e e e 14
2.2. NAUCZYCIELSKIE SPOLECZNOSCI EDUKACYINE . .uvttt ettt et e et e e e eiee e, 17
3. METODY PRACY Z LICZNYMI RADAMI PEDAGOGICZNYMI ..o 19
3. METODA OPEN SPACE .ottt e et 19
32 METODAWORLD CAFE ..ttt ettt ettt e e ettt e e ettt e e e e aeees 20
4. PODSUMOWANIE | OCENA EFEKTOW WSPOMAGANIA ...\ttt ettt e e e e e 22
4.1. SPRAWOZDANIE Z DZIALAN PRZEPROWADZONYCHW SZKOLE ......evuiiiieiiiieeeiiennns, 22
4.2. EWALUACJA WSPOMAGANIA A EWALUACJAWEWNETRZNA SZKOLY ...t 27
4.3. SAMOOCENA PRACY SPECJALISTY ds. WSPOMAGANIA .o 31
PODSUMOWANIE o e e 34
BIBLIOG R AR A e 35

SPIS RYSUNKOW I SCHEMATOW . ..ottt et e e e e e e e e e e e e e e e e e 37



WSTEP

Specjalista ds. wspomagania pomaga szkole w organizacji szkolen, warsztatéw oraz spotkan, w czasie ktérych
nauczyciele zdobywaja wiedze i ksztatcg umiejetnosci. Ale na tym nie konczy sie jego rola. Aby szkolenia
mogty przynies¢ wymierne korzysci, nauczyciele potrzebuja pomocy, doskonalenia znanych rozwigzan oraz
testowania nowych, w tym np. metod nauczania, a takze wdrazania zmodyfikowanego system oceniania
uczniéw. Potrzebuja, by ktos im towarzyszyt we wprowadzaniu zmian. Zadaniem osoby wspomagajacej jest
nie tylko wspieranie nauczycieli, ale takze wspdlne wypracowywanie zasad wzajemnego uczenia sie. Dzieki
konsultacjom indywidualnym i grupowym, obserwacjom kolezenskim, pracy w zespotach zadaniowych, na-
uczyciele maja szanse skutecznie rozwija¢ swoj warsztat pracy.

Dziatania prowadzone w ramach procesu wspomagania muszg by¢ mocno zintegrowane z zyciem szkoty.
Dlatego tez prezentujemy metody i techniki, ktére z jednej strony maja wptyw na zaangazowanie nauczycieli,
azdrugiej pozwalaja na state zakotwiczy¢ zmiany w kulturze pracy szkoty. Proponujemy techniki pracy, ktére
oddziatywuja na motywacje nauczycieli, pomagaja w pracy zespotowej oraz sg impulsem do wspdlnej refleksji
nad stosowanymi strategiami uczenia sie uczniéw, m.in. model rozmowy coachingowej oraz zasady pracy
metodg Action Learning. Metody te sg doskonatym narzedziem do dialogu i pracy grupowej, umozliwiaja
zespotowe doskonalenie sie i uczenie oraz wspdlne poszukwianie rozwigzan i wykorzystywanie wiasnych
doswiadczen.

Waznym etapem procesu wspomagania jest podsumowanie dziatan i ocena ich efektywnosci. Etap ten po-
zwala w uporzadkowany sposéb przeanalizowa¢ przebieg wspomagania oraz przyjrzec sie rezultatom, a takze
podjac trafne decyzje dotyczace doskonalenia pracy szkoty w kolejnym roku. Dlatego tez czytelnik w tej czesci
poradnika znajdzie wskazéwki, jak sprawozdawac i monitorowa¢ dziatania, a takze podpowiedz, jak integro-
wac ewaluacje procesu wspomagania z ewaluacja pracy szkoty.



1. JAKWSPIERAC NAUCZYCIELIWE WDRAZANIU ZMIAN?
ELEMENTY COACHINGU W PROCESIE WSPOMAGANIA

W coachingu chodzi o wspomaganie ludzi w zdobyciu tego, czego pragnqg,
bez robienia tego za nich lub méwienia im, co majq robic.
Tony Stoltzfus

STRESZCZENIE

Z punktu widzenia szkoty, wdrazanie nowych rozwigzan to kluczowy etap osiggania rzeczywistej
zmiany. Gtéwnymi wykonawcami dziatan stajg sie sami nauczyciele. Bez ich autentycznego zaanga-
zowana i wysitku w szkole nie nastapi poprawa. Rola specjalisty ds. wspomagania jest im towarzy-
szy¢. Przydatne moga sie okaza¢ metody pracy coachingowej, budujace wewnetrzng motywacje
uczestnikéw procesu i gotowos¢ do ponoszenia osobistej odpowiedzialnosci za osigganie efektow.

Zadaniem zewnetrznego specjalisty jest organizacja r6znorodnych form doskonalenia, w tym wspoétpraca
z zewnetrznymi ekspertami, a takze wspieranie nauczycieli w doskonaleniu ich warsztatu pracy. Jego rola jest
pomoc w przektadaniu nowych umiejetnosci nauczycieli, nabytych podczas szkolen, na praktyke szkolna. Na-
uczyciele powinni mie¢ mozliwos$¢ udziatu w biezacych konsultacjach, a takze wymiany doswiadczen i wspdl-
nego rozwigzywania pojawiajacych sie trudnosci. Wazne jest, aby proponowane wsparcie miato charakter
niedyrektywny, daleki od oceny, a idacy w kierunku autorefleksji nauczycieli na temat ich wiasnego rozwoju
i efektow doskonalenia sie.

Plan wspomagania powinien uwzglednia¢ cykliczne spotkania zewnetrznego specjalisty z nauczycielami,
pracujacymi w danej placéwce.

W trakcie konsultacji indywidualnych nauczyciel ma mozliwos¢ przedyskutowania z osobg wspomagajaca
(lub ekspertem) swoich watpliwosci, omoéwienia problemdw i przedstawienia nowych pomystéw, jak wdrazac
w szkole umiejetnosci nabyte w trakcie szkolen lub warsztatéw.

W trakcie konsultacji grupowych nauczyciele moga wymienic sie doswiadczeniami, poszukiwac wspodlnie
nowych rozwigzan, omawia¢ biezace problemy zwigzane z wdrazaniem zmian do rzeczywistosci szkolnej,
wynikajacych z analizy dotychczasowych sposobéw pracy, a takze pomystéw wypracowanych w trakcie r6z-
nych form doskonalenia. Odpowiedzialno$¢ za stworzenie warunkéw do wymiany doswiadczen spoczywa
na zewnetrznym specjaliscie, ktéry prowadzi konsultacje grupowe, wchodzac w role facylitatora lub coacha.

Zewnetrzny specjalista powinien wiec posiada¢ umiejetnos¢ organizowania warsztatéw i wspotpracy z eks-
pertami zewnetrznymi. Wazne jest, aby potrafit facylitatowac i moderowac prace nauczycieli w czasie spotkan.
Kluczowa umiejetnoscia moze okazac sie korzystanie z wybranych technik coachingowych w trakcie konsul-
tacji indywidualnych oraz podczas spotkan grupowych z nauczycielami. Praca z elementami coachingu moze
by¢ réwniez dobrym narzedziem stuzagcym wspieraniu dyrektora we wdrazaniu zmian w pracy szkoty.

Coachingowe metody umozliwiajg nauczycielom analize ich dotychczasowych sposobéw dziatania, a tym
samym pomagajg oddziatywac na motywacje wewnetrzna. Rdbwnoczesnie wykorzystanie niektorych technik
coachingowych przez zewnetrznego specjaliste stwarza nauczycielom mozliwos¢ blizszego poznania i do-
Swiadczenia takiego sposobu pracy. Moze sie stac¢ inspiracjg do innego sposobu pracy z uczniami.



COACHING A INNE FORMY WSPOMAGANIA W ROZWOJU

Duza popularnos$¢ coachingu sprawia, ze tg nazwg okresla sie dzis$ wiele ré6znych pokrewnych form wspie-
rajacych rozwdj. Sg one czesto mylone lub kojarzone z coachingiem. Kazda z nich jest uzyteczna i ma swoje
miejsce w procesie wspierania rozwoju. Znajomos¢ metod i réznic wystepujacych miedzy nimi, a takze umie-
jetnos¢ postugiwania sie nimi, umozliwia ich wtasciwy dobér do okreslonego kontekstu oraz elastycznosc
w dziataniu. Stosowane zgodnie ze swoim przeznaczeniem moga by¢ bardzo skutecznymi narzedziami po-
magajacym w osiggnieciu sukcesu.

Rys. 1. Coaching a inne formy wspomagania w rozwoju

Mentoring

O mentoringu méwimy, gdy osoba, ktdra jest od nas bardziej doswiadczona i posiada wiekszg wiedze, udziela
rad i przyjmuje role wzoru do nasladowania. Mentor jest opiekunem z duzym do$wiadczeniem zawodowym.
Zna sie bardzo dobrze na wykonywanej przez podopiecznego dziatalnosci i wspomaga rozwdj jego kompetencji.
Mentoring jest bardzo uzytecznag metoda wdrazania do pracy nowo zatrudnionego pracownika. W przypadku
jednak, gdy osoba posiada wieloletnie doswiadczenie, mentoring moze nie przynies¢ spodziewanego efektu.
Taki pracownik najczesciej wie, co i jak ma robic. Przyczyn spadku efektywnosci pracy nalezy szuka¢ gdzie in-
dziej — w nieuzytecznych przekonaniach, wypaleniu zawodowym, nawykach i rutynowych dziataniach, ktére
nie przynosza efektow.

Doradztwo

Doradztwo polega na udzielaniu fachowych porad osobie, ktéra jest nieusatysfakcjonowana z rezultatéw
swoich dziatan i potrzebuje przewodnika. Doradca pomaga jej rozwigzywaé problemy, wystepuje z pozycji
eksperta. Z zatozenia posiada wiekszg wiedze w danym obszarze i proponuje najlepsze rozwigzania. Udzielajac
rad, bierze jednoczesnie na siebie odpowiedzialnos¢, ze beda one najskuteczniejsze.

Szkolenia

Szkolenie to proces zdobywania wiedzy i umiejetnosci przez studiowanie, doswiadczenia i nauczanie. Eks-
pertem ds. szkolenia jest trener. Poniewaz trening wymaga nastawienia na specyficzne umiejetnosci zdobyte
w celu osiggania natychmiastowych rezultatéw, trener przychodzi z gotowymi, zaplanowanymi ¢wiczeniami
i krokami. W przeciwienstwie do szkolenia, w coachingu uczestnik podejmuje decyzje w kazdej sprawie, gdyz
jest jedynym ekspertem.

Konsulting

Konsultant przeprowadza ekspertyze i rozwigzuje problemy lub pomaga w rozwoju organizacji jako catosci.
Patrzy na rozwiazanie problemu przez pryzmat catej organizacji, nie zajmuje sie poszczegdélnymi osobami.
Ma on jedynie posredni wptyw na jednostki. W coachingu natomiast pracuje sie gtéwnie z pojedynczymi
osobami lub grupami i przez ich rozwdj wspiera sie rozwdj catej organizacji.

Superwizja
Spotkanie superwizyjne to zaplanowany dwustronny proces, w ktérym cztowiek rozwija swoje umiejetnosci
i osiaga okreslone kompetencje dzieki partnerskiej poradzie, pomocy i wsparciu. Chociaz przedmiotem su-



perwizji jest zazwyczaj praca zawodowa, to superwizja nie jest konsultacjg ani hospitacja. Polega ona na wy-
mianie mysli i uczu¢ miedzy osobga superwizujaca a superwizowang, a relacja powstata miedzy nimi sprzyja
wzajemnemu uczeniu sie'.

Wspomaganie szkoty, dyrektora lub nauczycieli z zastosowaniem coachingu koncentruje sie wokét czterech
istotnych umiejetnosci zewnetrznego specjalisty. Jest to prowadzenie dialogu w oparciu o zadawanie pytan,
stuchanie, odzwierciedlanie i wyrazanie uznania. Pytamy nie po to, by samemu sie dowiedzie¢ czy zrozu-
mie¢, ale by osoba, z ktérg rozmawiamy mogta zobaczy¢ i zrozumiec swoja sytuacje z réznych perspektyw. Za-
dawane pytania nie powinny wynikac z przekonan czy przypuszczen specjalisty, poniewaz bedg naprowadzac
dyrektora, nauczycieli na sposoby myslenia i rozwigzan, z ktérymi niekoniecznie bedg sie utozsamiac. Pytania
pomocne w procesie wspomagania to takie, ktére swiadcza o zainteresowaniu tym, co ma do powiedzenia
druga strona, sg podtozem do wgladu w sytuacje i pogtebienie jej rozumienia. W coachingu sprawdzajg sie
pytania otwarte, ktore sa neutralne, odnoszg sie do tego, o czym aktualnie jest mowa, jednocze$nie wyma-
gaja refleksji nad odpowiedzig i zmierzajg do szukania opcji i rozwigzan. Sg wyzwaniem do przekraczania
ograniczen i konfrontowania rzeczywistosci. Sposéb zadawania pytan powinien sprzyja¢ zaufaniu, autonomii
i inspiracji.

Profesjonalne stuchanie w coachingu to takie, kiedy styszymy réwniez to, co nie zostato wypowiedziane. Sty-
sze¢ mozemy wypowiadang tres¢ — przekazywane informacje, wiadomosci, przemyslenia, wynikajace z tego,
co jest méwione. Stuchanie powinno réwniez dotyczy¢ kontekstu wypowiedzi - jakie stowa sg uzywane, w jaki
sposéb formutowane sg zdania, kiedy jest milczenie, a kiedy przyspieszenie wypowiedzi, co jest szczegdlnie
podkreslane, a co pomijane. Najwyzszy poziom stuchania stuzy odkrywaniu sensu i znaczenia wypowiedzi,
umozliwia catosciowy wglad w przedstawiane zagadnienia, wydobywa wartosci, przekonania i perspektywy.
Waznym elementem stuchania jest cisza, ktéra zapada w osobie pytajacegoi przejawia sie uwaznoscia i otwar-
toscig skierowang na rozméwce, by mogty pojawiac sie jego przemyslenia, wizja rozwoju i plany na przysztosc.

Odzwierciedlanie pomaga rozmoéwcy zobaczy¢ obraz przedstawianej sytuacji, jego emocji i przekonan, jest
neutralng informacjg zwrotna umozliwiajaca zrozumienie i uswiadomienie tego, co zostato w rozmowie uka-
zane. W procesie odzwierciedlania klient pracuje z obrazem przedstawianej przez siebie sytuacji. Odzwier-
ciedla¢ oznacza dla specjalisty (coacha) stosowa¢ podsumowania prezentowanych wypowiedzi, dokonywac
klaryfikacji umozliwiajacej rozméwcy dochodzenie do rozstrzygniec lub wybordw, a jednoczesnie ukazywac
jednoznacznos$¢ jego wypowiedzi.

Wyrazanie uznania w procesie coachingu nalezy stosowa¢ dos¢ umiarkowanie i adekwatnie do sytuacji. Spe-
cjalista moze wzmacniac¢ dyrektora lub zespot nauczycieli swoja wiedza, postawa czy tez wiarg w ich zasoby
i kreatywnos$¢ w podejmowanych dziataniach. Profesjonalne prowadzenie rozmowy coachingowej buduje
relacje zaufania, otwartosci i bezpieczenstwa, niezbedne do podejmowania ryzyka opuszczania dotychcza-
sowych schematéw dziatania i patrzenia w przysztosc.

CZYM JEST COACHING NAUCZYCIELSKI?

Coaching jest interaktywnym procesem, ktéry pomaga pojedynczym nauczycielom lub catym radom peda-
gogicznym w przyspieszeniu tempa rozwoju i polepszeniu efektéw dziatania. Coach pracuje z nauczycielami
w okreslonym obszarze. Coaching pozwala ustali¢ konkretne cele oraz optymalizowa¢ dziatania, podejmowac
trafniejsze decyzje i petniej korzysta¢ z naturalnych umiejetnosci’.

Coaching jest procesem, ktérego gtéwnym celem jest wzmocnienie nauczyciela oraz wspieranie go w samo-
dzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany (na podstawie wiasnych odkry¢, wnioskéw i zasobow).

Istotg coachingu jest wykorzystanie posiadanych zasobéw wiedzy i umiejetnosci oraz odpowiednie zmoty-
wowanie i towarzyszenie rozméwcy w celowym usprawnianiu jego funkcjonowania3.

Coaching jest sztukg pomagania ludziom w rozwoju bez méwienia im, co majg robi¢. Adekwatne pytania
inspiruja do szukania nowych mozliwosci i pomagaja w odkrywaniu osobistego potencjatu.

' Poradnik edukatora, pod red. Marzeny Owczarz, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, Warszawa 2005.
2 Na podstawie Definicja coachingu za International Coach Federation (ICF).
3 |.Krasiejko, Metodyka dziatania asystenta rodziny, Wydawnictwo Naukowe Slask Sp. z 0.0., Katowice 2010.



Cechy charakterystyczne coachingu jako dyscypliny:

« jest dobrowolny;

« wyklucza jakakolwiek dyrektywnos¢, np. ze strony coacha;
« pomaga uczyc sie, a nie jest po to, aby uczy¢;

* jest zbudowany na bazie pytan;

« pobudza do myslenia;

 dokonuje sie w atmosferze szacunku i petnej akceptacji;

« prowadzi do Swiadomego dokonywania zmian;

« skupia sie na osigganiu celow.

OPIS METODY

Coaching polega na indywidualnejlub grupowej pracy z coachem, ktéra pozwala rozpozna¢ umiejetnosci,
zdolnosci i talenty. Proces ten jest zorientowany wytgcznie na terazniejszos¢ i przyszto$é, poniewaz na nasza
przesztos¢ nie mozemy miec juz wptywu. Coaching pomaga przekraczac bariery, rozszerzac strefe komfortu,
poznawac lepiej samego siebie, podnosi¢ poczucie wtasnej wartosci, a takze znajdowac réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Coaching jest procesem w zakresie:

« wzmacniania w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany (na podstawie wtasnych wnioskéw
i zasobow),

 doskonalenia kompetencji w wybranym obszarze,

« budowania partnerskiej relacji i wzajemnego zaufania.

Coaching jest metoda pracy bardzo skoncentrowana na celach, ktére okreéla sie na wstepnym etapie
pracy.

Podstawowym narzedziem w pracy coacha s pytania. Metoda ta opiera sie na zatozeniu Coach zna pytania,
klient zna odpowiedzi.

Praca coacha opiera sie na pewnej, przemyslanej i zaplanowanej strukturze. Kazda sesja ma swoj porza-
dek, a utrzymywanie kolejnosci dziatan czesto wptywa na osiggniecie efektéw.

W pracy coacha zaktada sie cyklicznosc¢ spotkan. Zmiana zachodzi gtéwnie miedzy sesjami na poziomie
dziatan w realnym Swiecie. Czas sesji jest pewnego rodzaju,stop-klatka”, ktéra pozwala sie zatrzymac i zoba-
czy¢ z roznych perspektyw to, co sie dzieje.

Coaching jest procesem mierzalnym. Efektywnos¢ mierzy sie na poziomie zachowan, a wiec widzialnych
zmian w dziataniu®.

CELE W COACHINGU?

Coaching ma miejsce jedynie wtedy, gdy istnieja cele do osiggniecia. Rozpoczyna sie w momencie, gdy
w ramach danego problemu zostanie okreslony cel, ktéry ma zostac osiagniety. To jest poczatkiem procesu
i podstawa dalszych dziatan. Taki sposob pracy kryje jednak putapke: coach ma swoje wyobrazenie, co chce
osiagnac jego rozmoéweca i na tej podstawie rozpoczyna prace. Cele powinny by¢ wiec jasno i precyzyjnie okre-
$lone na poczatku procesu. To uczestnik musi mie¢ petng swiadomos¢ i wiedzie¢, czym bedzie sie zajmowat
podczas coachingu oraz czego ma dotyczy¢ zmiana, przez ktérg przechodzi. Natomiast coach powinien by¢
jedynie katalizatorem. Musi mie¢ swiadomos¢ celéw, ktére jego rozmédwca ma do osiagniecia, by w odpo-
wiednich momentach pracy o nich przypominac.

4 A. Ratajczyk, P. Pilipczuk, Czym jest coaching? [online], [dostep: 04 lipca 2015]. Dostepny w internecie:: http://www.iccpoland.pl/Artykuly/0,2,Czym_
jest_Coaching.html.
> Zob. http://www.iccpoland.pl/pl/strefa_wiedzy/czym_jest_coaching [dostep: 04 lipca 1015].



Coach powinien wyrézniac sie rozwinietymi umiejetnosciami komunikacyjnymi. Powinien on przede wszyst-
kim umie¢ stuchac i zadawac pytania.

SLUCHANIE

Istotg stuchania w coachingu jest prawdziwe zainteresowanie tym, co méwi rozméwca, a takze ustyszenie i zo-
baczenie drugiej osoby, zauwazanie, jakie wartosci sg dla niej wazne, co ja blokuje w dziataniu. Bedzie to mozli-
we, jesli coach skupi uwage na osobie, a jednoczesnie dostrzeze, co sie dzieje zogdlneji szerszej perspektywy.

W pracy nad doskonaleniem swoich umiejetnosci stuchania jest przydatna swiadomos¢ trzech pozioméw
tej umiejetnoscis:
Poziom 1. Stuchanie wewnetrzne, czyli stuchanie skupione na naszych wtasnych myslach, sadach, emocjach

i na naszym wewnetrznym gtosie. Wyraza sie on myslami typu: Czy to jest dla mnie wazne?, Jakie to ma zna-
czenie?, Co moge zrobic?

Poziom 2. Skupienie na rozméwcy, koncentracja na jego stowach, emocjach i tym, co jest dla niego wazne,
wyczuwanie niuanséw. Osoba, ktéra stucha na tym poziomie, jest catkowicie skupiona i nie zauwaza, co sie
dzieje wokot.

Poziom 3. Coach ma $wiadomos¢ nie tylko tego, co méwi rozmoéwca, lecz takze tego, co sie dzieje wokot i jest
wyczuwalne ré6znymi zmystami. Coach, ktéry pyta na tym poziomie, potrafi zada¢ bardzo dobre pytania, ktére
czesto daja poczatek trwatej zmianie.

Peter Thomson’ proponuje, aby umiejetnos¢ odbierania komunikatéw okreslato sze$¢ poziomoéw stuchania.

Poziom 1. Nieprzytomny wzrok

Ten poziom stuchania polega na tym, ze podczas rozmowy ,wytaczamy sie”. Siedzimy wpatrzeni w punkt
potozony gdzies miedzy nami a osoba moéwiaca i zajeci jestesmy wiasnymi myslami. Tak naprawde styszymy,
ale nie stuchamy.

Poziom 2. Automatyczna odpowiedz

Zazwyczaj odpowiadamy automatycznie: tak, dobrze, zaraz, za chwile, ok itp., zupetnie nie skupiajac sie na py-
taniach. Przyktadem moga by¢ rodzice zmeczeni serig pytan, ktére stawia dziecko:

Czy widziatas méj rysunek? — automatyczne ,tak’

Czy poczytasz mi ksiqzke — automatyczne ,zaraz’.

Poziom 3. Moge powtodrzy¢ kilka ostatnich stéw

Poziom ten okreéla sie jako ,stuchanie jednym uchem’, kiedy w rzeczywistosci wstuchujemy sie w nasze we-
wnetrzne rozwazania, prowadzimy wewnetrzny dialog. Zazwyczaj moéwiacy, pyta nas: Co przed chwilg powie-
dziatem? Udaje sie nam odtworzy¢ jedynie kilka ostatnich stéw, ktére powtarzamy, majac nadzieje, ze zadowoli
to pytajacego. Relacja nauczyciel uczen jest tego dobrym przyktadem.

Poziom 4. Moge odpowiedzie¢ na pytania
Odtad rozpoczyna sie prawdziwe stuchanie!

Jezeli jestesmy w stanie udzieli¢ odpowiedzi na pytanie dotyczace omawianego tematu, to znaczy, ze nie
tylko stuchalismy, ale takze przemyslelismy ustyszane informacje.

Zadawanie pytan na temat przedstawionych tresci jest najlepszym sposobem, by sprawdzi¢, czy jestesmy
zrozumiani. Pytania te jednak nie powinny by¢ rodzaju: Co przed chwilg powiedziatam?, bo nie zalezy nam
na tym, aby przytapa¢ kogo$ na braku uwagi, ale zeby sprawdzi¢, czy kto$ dobrze ustyszat/zrozumiat, czy
zapamietat, o czym byta mowa, np.: tukaszu, chce by¢ pewna, ze zostatam dobrze zrozumiana, dlatego prosze,
powiedz mi, jak wedtug ciebie... albo Olu, jak rozumiesz te sytuacje? itp.

¢ M. Sidor-Rzadkowska, Coaching- teoria, praktyka i studia przypadkdéw, Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakéw 2009.
7 P.Thomson, Sposoby komunikacji interpersonalnej, Wydawnictwo ZYSK | S-KA, Poznar\ 1998.
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Poziom 5. Moge wytlumaczy¢ komus innemu

Poziom ten nieznacznie rézni sie od poprzedniego i polega na tym, ze stuchajacy przekazuje informacje osobie
trzeciej. Jesli stuchajacy jest pewien, ze potrafi to zrobi¢, to oznacza, ze stuchat wystarczajgco aktywnie i uwaz-
nie, by moc powtorzyé, co zostato powiedziane. Zeby sprawdzi, czy kto$ osiggnat ten poziom, mozna zapytac:

Kasiu, czy mogtabys przekaza¢ Piotrowi szczegéty dotyczqce projektu?
Czy mozesz powiedzie¢ swojemu bratu o przygotowaniach do warsztatu szkoleniowego?

Poziom 6. Moge nauczy¢ kogos innego

Osoba, ktdra osiggneta ten poziom, nie tylko stuchata, ale zrozumiata i przemyslata, co zostato powiedziane,
a poniewaz stuchata uwaznie, wiec moze tego samego nauczy¢ inng osobe. Czyli zna temat na tyle dobrze,
ze potrafi réwniez odpowiedzie¢ na pytania, ktére go dotycza.

! WARTO ZAPAMIETAC

Wskazowki dotyczace stuchania
 Po prostu stucha¢ - nie dodawa¢, nie domyslac sie, nie planowac kolejnego pytania.
» Nie interpretowac wypowiedzi — po prostu oddawac, powtarzajac dostownie ostatnie stowa.
« Stuchaci oddawac takze intonacje i mowe ciata.
« Zwracac uwage na stowa klucze i powtérzenia.

Podstawowe techniki wykorzystywane przy stuchaniu
Zacheta: Powiedz cos wiecej.

Oddawanie: Méwisz, ze...

Podsumowanie: Podsumowujgc, méwisz ze po pierwsze..., po drugie...
Nazywanie uczu¢: Stysze w twoim gfosie rozczarowanie....
Dowartosciowanie: Doceniam, ze masz swoje pomysty...

Wyjasnianie: Chciatbym sie upewnic, Ze dobrze zrozumiatem...

Odzwierciedlanie tego, co ustyszates wyptywa w naturalny sposéb ze stuchania.

ZADAWANIE PYTAN

Jaka korzys$¢ wynika z zadawania pytan coachingowych w przeciwienstwie do udzielania rad lub pouczania
z pozycji mentora lub konsultanta?

Pie¢ waznych powodéw, aby pyta¢, a nie poucza¢ czy nakazywa¢é

1. Rozmoéwca posiada wszelkie informacje
Nikt nie wie o nas wiecej niz my sami. Jestesmy najlepszymi ekspertami w sprawach zwigzanych z naszym
zyciem. Coach nie ma dostepu do tych informacji, dopdki nie zapyta.

2. Zadawanie pytan motywuje do zaangazowania
Coaching zaczyna sie od zatozenia, ze kluczem do zmiany nie jest Swiadomos¢, co nalezy zrobi¢, tylko
motywacja, zeby to zrobié. Z kolei badania i do$wiadczenie potwierdzaja, ze ludzie maja o wiele wieksza
motywacje, aby realizowa¢ pomysty i rozwiazania, jesli sami je wymyslili. To oznacza, ze nawet gorsze roz-
wigzania, samodzielnie wymyslone, moga przynies¢ lepsze rezultaty niz lepsze rozwiazania, ale narzucone.

3. Zadawanie pytan uzdalnia
Ludzie czesto prosza o pomoc przy podejmowaniu waznych decyzji, a najczesciej okazuje sie, ze juz wie-
dza, co robi¢. Nie maja jedynie odwagi, by wykona¢ pierwszy krok. Wiara w siebie to bardzo wazny czynnik
potrzebny do zmiany. Gdy pytasz innych o zdanie i traktujesz ich powaznie, wysytasz bardzo wazny sygnat:
Masz swietne pomysty. Wierze w ciebie. Uda ci sie. Juz samo zadanie pytania mobilizuje do dziatania.



4. Zadawanie pytan rozwija zdolnosci przywodcze
Przywddztwo to umiejetnos¢ wziecia na siebie odpowiedzialnosci. Lider widzi problem i méwi: Hej, ktos
musi cos ztym zrobic¢! Tym kims bede ja. Pytanie: A co ty bys zrobit/ta w tej sytuacji? sprawia, ze ludzie przestaja
polegac na sugestiach otoczenia i zaczynajg przejmowac odpowiedzialnos¢ za sytuacje, w ktérej sie znaleZli.
Zadawanie pytan rozwija poczucie odpowiedzialnosci.

5. Zadawanie pytan daje poczucie autentycznosci
Wszyscy chca by¢ rozumiani. Sztuka zadawania pytan pozwala budowaé wiezi z innymi. Zadawanie pytan
jest najszybszym sposobem zbudowania atmosfery zaufania i otwartosci. Gdy rozmawiamy o rzeczach,
na ktérych naprawde zalezy naszym rozméwcom, sg oni gotowi na przetomowe zmiany.

Istotne cechy pytan coachingowych
* sg krotkie,
« gtéwnie otwarte,
+ sktaniajg do myslenia,
* pomagaja znalez¢ rozwiazania,
 buduja relacje,
» Uucza samodzielnosci,
 dajg wiare w siebie,
 zwiekszajg samoswiadomos¢,
 zachecaja do zmian.

Przyktady pytan coachingowych

Na jakim jestes etapie realizacji celu?

Jakie masz efekty? Co sie udato?

Jakie napotykasz trudnosci? Co sie nie udaje?

Jakie widzisz zagrozenia w realizacji celu w przysztosci?
Z jakiego powodu tak sie dzieje?

Jakie sq potencjalne rozwiqzania?

Co mozesz z tym zrobic?

Kto ci moze pomoc? / Co ci moze pomdc?

Jaki bedzie twdj pierwszy krok?

Co zrobisz inaczej? Jak to wplynie na twoje rezultaty?

! WARTO ZAPAMIETAC

Pytania:
« zmuszaja do myslenia,
« prowadza do sformutowania odpowiedzi, w ktére sami wierzymy,
« motywuja nas do dziatania na podstawie wtasnych przemyslen,
« chronig nas przed biernym przyjmowaniem tego, co méwia inni,
» przeciwdziataja stagnacji,
* inspiruja do energicznego zastosowania naszych zdolnosci twérczych w celu rozwigzania problemu,
« definiuja na nowo zaleznosci miedzy ludzmi i budujg relacje partnerska.

ENVIWZ NINVZYYAM IM ITIIDAZONYN DV HIIdSM MVYT

NVLAd IINVMVYAYZ | IINVHON®S
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1.4. MODEL GROW

Model GROW jest jednym z najbardziej znanych narzedzi do wspierania rozwoju. Jego sukces wynika z uni-
wersalnosci, prostoty i mozliwosci zastosowania wobec dowolnego problemu i w kazdym kontekscie pracy.

Nazwa modelu jest akronimem czterech elementéw procesu pracy nad rozwojem:

CEL (ang. goal)

USTALENIE GROWNEGO CELU - Pytania o cel klienta, co chce osiagna¢

v
RZECZYWISTOSC (ang. reality)

DOKONANIE OCENY RZECZYWISTOSCI - Pytania dotyczace obecnego stanu rzeczy

MOZLIWOSCI (ang. options)

WYPRACOWANIE ROZWIAZAN - Szukanie mozliwych rozwigzan, pomysty

DZIALANIA (ang. will do)

PODSUMOWANIE | OKRESLENIE PLANU DZIALAN - Klient podejmuje decyzje i tworzy plan dziatania

{

1'

Rys. 2. Model GROW

STRUKTURA ROZMOWY COACHINGOWEJ W MODELU GROW

Krok 1. Generalny cel, czyli co chcesz osiagnac

Identyfikacja celu jest kluczowym etapem w procesie coachingowym. Warto poswieci¢ czas, aby bardzo do-
ktadnie przeanalizowac¢ cel. Bardzo czesto zdarza sig, ze podczas doprecyzowania celu rozméweca decyduje
sie go przeformutowac.

« Zapytaj, czym chce sie zaja¢ podczas sesji.
 Sprawdz, co powoduje, ze cel jest dla niego wazny.
» Sprawdz, czy cel jest realny i ambitny, jesli nie — zapytaj o inny cel.

Przyktady pytan:

Co chcesz osiqggnqc?

Dokqd chcesz dotrze¢ w tym obszarze?

Po co to robisz?

Na ile cel jest konkretny, mierzalny, realny, istotny i ograniczony czasowo?
Kiedy chcesz go osiggngc?

Jakie korzysci przyniesie ci osiggniecie tego celu?

Na ile ten cel jest dla ciebie istotny?

Co mozesz stracic, realizujqc ten cel?

Po czym poznasz, Ze osiqgngtes/tas swéj cel?

Krok 2. Rzeczywistos¢, czyli co teraz sie dzieje

Analiza obecnej sytuacji pozwala spojrze¢ na nig z réznych punktéw widzenia. Z jednej strony poszerza swia-
domos¢, z drugiej strony — pomaga wytworzy¢ napiecie motywacyjne zwigzane z odczuwalng réznica mie-
dzy atrakcyjnym celem a nieatrakcyjna rzeczywistoscia. Analizujac rzeczywisto$¢, rozmoéwca bardzo czesto
dochodzi do wniosku, ze problem lub bariera lezy gdzie indziej niz sie wczesniej wydawato i decyduje sie
na zmiane swojego celu.



¢ Pomoéz przyjrzec sie temu, jak jest teraz.

 Zapytaj sig, co nie dziata, a co funkcjonuje dobrze.

« Sprawdz, jakie korzysci i starty ma klient z obecnej sytuacji.
 Sprawdz, jakie dziatania juz podejmowat i jakie byty ich efekty.
« Zapytaj, co moze mu/jej pomdc osiggnac cel.

Przyktady pytan:

Co, gdzie i kiedy sie wydarzyto?

Co dzieje sie w tym momencie?

Jezeli idealnq sytuacje okreslic liczbq 10, to jak bys ocenit/ta obecnq sytuacje w skali od 1do 10?

Jakie dziatania juz podjgtes/tas, a jakich jeszcze nie?

Co dziata, a co nie dziata?

Co zyskujesz, a co tracisz z tego, jak jest teraz?

Jak inni reagujq na te sytuacje?

Jak sie z tym czujesz, jak to odbierasz?

Jakimi srodkami dysponujesz teraz — chodzi o umiejetnosci, czas, entuzjazm, pienigdze, wsparcie itp.

Krok 3. Opcje, czyli co mozna zrobic

Ten etap stuzy wygenerowaniu potencjalnych rozwiazan i przeanalizowaniu ich uzytecznosci. Coach pomaga
dostrzec rézne mozliwosci.

 Zapytaj, jakie dziatania mégtby podjac¢ rozméwca w obecnej sytuacji.

 Zapytaj, jakie dziatania w tej sytuacji podjetaby inna osoba (dyrektor, inny nauczyciel, osoba, ktéra ceni),
gdyby bytfa na jego miejscu.

 Przeanalizujcie korzysci i straty roznych dziatan.

Przyktady pytan:

Jak jeszcze inaczej mozesz to zrobic?

Co mozesz zrobi¢, zeby pojawiajqce sie ograniczenia zniknety?
Jak zrobitby to twdj mistrz? A twdj dyrektor?

Kto mégtby ci w tym pomdc?

Gdzie mdgtbys pozyskac informacje?

W jaki sposéb mdgtbys to zrobic?

Jakie mozliwosci sq dla ciebie dostepne?

Jakie sq wady i zalety poszczegélnych mozliwosci?

Ktdre z rozwiqzan datoby ci najwiecej satysfakcji?

Co by sie stato, gdybys nic nie zrobit/ta?

Czy istnieje ktos, kto — twoim zdaniem — wykonatby to zadanie rzeczywiscie dobrze?
Czego mozesz sie od takiej osoby nauczy¢?

Krok 4. Wola, czyli co zrobisz
To jest etap, w ktérym rozméwca podejmuje decyzje, jakie dziatania podejmie.

 Zapytaj, co w tej sytuacji decyduje sie zrobic¢ — jaki bedzie pierwszy krok.
« Okredl termin i sprawdz, czy jest ambitny i realny.
« Sprawdz, czy to dziatanie jest w tej sytuacji atrakcyjne. Jesli nie — zapytaj o inne.

Przyktady pytan:

Jakie bedzie twdj pierwszy krok?

Co sktania cie do takiego wyboru?

Do kiedy to zrobisz?

Jesli masz wqtpliwosci, to jakie?

W jaki sposéb zdobedziesz potrzebne wsparcie?
Dlaczego jest to dla ciebie wazne?



2. UCZENIE SIEW DZIALANIU

Jeden gram praktyki jest lepszy niz tona teorii
Swami Shivananda

STRESZCZENIE

Szkofa, aby mogta stac sie organizacja uczaca sie — zdaniem Petera Senge‘a — powinna stosowac
pie¢ dyscyplin podstawowych, z ktérych czwarta jest zespotowe uczenie sie. Zespotowe uczenie
sie rozwija zdolnos¢ grupy do zobaczenia petnego obrazu przekraczajacego perspektywe indywi-
dualna. W tym rozdziale prezentujemy metody, ktére sg szczegdlnie polecane w pracy z osobami
dorostymi, poniewaz umozliwiaja refleksje i analize wtasnych dziatan. Sg one dedykowane do pracy
z matymi grupami — osoba wspomagajaca moze wykorzystywac je do prowadzenia spotkan.

W nowoczesnych organizacjach podstawowymi elementami uczacymi sie s zespoty, a nie jednostki. Jezeli
zespot nie potrafi sie uczy¢, organizacja tez nie bedzie sie uczy¢. Duzym wsparciem dla rozwoju organizacji
jest m.in. idea partycypacjié, czyli wspétuczestnictwa pracownikédw w zarzadzaniu organizacja w takich ob-
szarach, jak: rozwigzywanie problemoéw, podejmowanie decyzji czy kierowanie okreslonymi dziataniami itp.
Idea takiego modelu zarzadzania przenika réwniez do wspoétczesnej szkoty zaréwno w Polsce, jak i w innych
krajach europejskich.

Powotujac sie na Petera R. Hofstattera®, psychologa spotecznego, specjalizujacego sie w dynamice procesu
grupowego, mozna stwierdzi¢, ze:

Zespot wie wiecej. Wiedza cztonkdéw zespotu sumuje sie, szczegdlnie jesli chodzi o konkretne zdolnosci,
umiejetnosci i praktyczne doswiadczenia. Dzieki temu grupa jest zdolna wypetnic¢ luki, ktére uszly uwadze
pojedynczych oséb. W przypadku zadan problemowych o wysokim stopniu ztozonosci, zespdt moze znalez¢
nowe mozliwosci postepowania, a uczestnicy majg szanse wzajemnego uczenia sie.

Zespot mobilizuje. Dyskusja, ktora toczy sie w zespole, moze stanowi¢ nowy impuls do dziatania. Dzieki
procesom dynamiki grupowej w trwaty sposéb moze wzrastac jej dgzenie do wywierania wptywu na innych,
a tym samym rosnie poziom wydajnosci.

Zespot tagodzi napiecia emocjonalne. Nie da sie unikna¢ réznic w pogladach réznych oséb. Tam, gdzie
niemozliwa jest jednoznaczna ocena, zespét z reguty kieruje sie zasada kompromisu. Grupa moze fagodzic¢
napiecia, a tym samym wptywac na polepszenie wydajnosci jednostkowe;j®.

Action Learning jest metoda pracy zespotowej, ktéra stuzy rozwigzywaniu probleméw, rozwijaniu kompetencji
oraz wprowadzaniu innowacji. Metoda ta stanowi doskonate narzedzie otwartego dialogu i pracy zespotowej,
rozwija zespoty w kierunku ciggtego doskonalenia sie i uczenia, jest wykorzystywana do transferu wiedzy,
wartosci i doswiadczen.

Pracujac metoda Action Learning:

» masz czas i miejsce na wlasne refleksje,
 zyskujesz rézne punkty widzenia,

« poznajesz koncepcje innych,
 wystuchujesz doswiadczen innych,

« korzystasz z wiedzy innych,

8 ). Smith, Empowerment. Jak zwieksza¢ zaangazowanie pracownikéw?, Wyd. Helion, Gliwice 2006.
®  Psychologie [Psychology], S. Fischer Verlag, Frankfurt/M., Germany 1957.
© Zob. http://mfiles.pl/pl/index.php/Metody_pracy_zespo%C5%82owej [dostep: 4 lipca 2015].



« zadawane s3 ci pytania,

¢ masz sposobnos¢ ,wystuchania” wtasnych mysli i mozesz zareagowac,
 zyskujesz wsparcie innych,

 innicie inspiruja,

« dzielisz sie zinnymi swoimi klopotami,

« dzielisz sie zinnymi swoimi sukcesami i wyciggasz z nich nauke,

« masz mozliwos¢ bycia przydatnym i mozesz wzmocni¢ wiare we wiasne sity.

Cztery kluczowe zasady decydujace o skutecznosci metody

1. Cztonkowie zespotu pracuja nad realnymi problemami, gdzie kazda z oséb prezentuje odmienne podejscie.
Jest to praca na podstawie autentycznych wyzwan zwigzanych z wykonywana praca.

2. Uczestnicy zobowigzuja sie do wdrazania przyjetych rozwigzan.
3. Uczestnicy zobowigzuja sie do aktywnego uczestnictwa w zespotowym uczeniu sie.

4. Kazdy z cztonkéw zespotu przejmuje indywidualng odpowiedzialnos¢ za samodzielne realizowanie
wiasnych wyzwan.

Praktyczne zastosowanie metody

KTO?
Sekcja, czyli niewielka grupa os6b (od 6 do 8), to:

¢ pomocny zesp6t zadajacy pytania,
 stuchajace z uwaga ,zwierciadto’,
¢ magazyn zasobdw,
 zespot pomagajacy i inspirujacy,
 zespot, ktory sie zastanawia,
 zespot, ktory sie uczy.
Doradca sesji, czyli moderator pracy sekgji:
« prowadzi spotkanie,
« zacheca do stuchania, zadawania pytan oraz myslenia,
« koncentruje grupe na uczeniu sie,

+ pozostaje bezstronny,
« wierzy, ze w kazdym cztonku sekcji drzemie potencjat.

JAK | KIEDY?
Spotkania odbywaja sie regularnie (np. raz w miesigcu) i towarzyszy im moderator.

Podczas spotkania kazdy uczestnik pracuje przez okreslony czas nad swoim problemem (cztonkowie zespotu
pracuja nad realnymi zagadnieniami z zycia zawodowego).

Kazdy uczestnik ma podczas sesji okreslony tzw. czas antenowy, np. 30 min, (wazne, aby wszystkim uczest-
nikom przyznac tyle samo czasu).

Przydzielony czas moze wykorzystac jak chce (np. na podzielenie sie swoim doswiadczeniem, gtosne za-
stanawianie sie, co zrobi¢, zwrécenie sie z prosba do innych o opinie i komentarze czy rade, wystuchanie
doswiadczen innych).

Rolg pozostatych cztonkéw zespotu jest zaangazowanie ukierunkowane na zadawanie pytan, aktywne stucha-
nie i dobudowywanie pomystéw, ktére sg wazne dla ,witasciciela problemu”i pomagaja wypracowac nowe
rozwigzania.

Praca zespotu jest podzielona na etapy i moze trwac od kilku do kilkunastu tygodni.

" Opracowanie Agnieszki Grzymkowskiej na podstawie http://blogtrenerski.pl/action-learning/.
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Poczatek sesji

1. Kazdy cztonek grupy przygotowuje zagadnienie, o ktérym chce porozmawiac z innymi. Dzieli sie realnym
problemem oraz formutuje oczekiwania wobec grupy:

... i chce cos z tym zrobic,
... szukam sposobdw rozwiqgzania tego problemu,
... zastanawiam sie, jakie zachowanie w tej sytuacji bedzie najlepsze,
... zastanawiam sie, jak postqpic,
... teraz nie wiem, od czego zaczqt.
2. Po zakonczeniu wypowiedzi przez osobe omawiajaca, jest czas na zadawanie pytan i szukanie rozwigzan.

3. Moderator powinien sterowa¢ grupa w kierunku zadawania pytan, ktére umozliwiajg wglad w omawiang
sytuacje. Sa to pytania zaczynajace sie od: gdzie? kto? kiedy? co? jak duzo? jak wiele?

Q% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Sesja Action Learning krok po kroku
1. Rozpocznij spotkanie od przywitania sie.

2. Zadaj pytanie odnosnie do przygotowania do sesji, np.: Czy kazdy z was przygotowat temat, nad kto-
rym chce pracowac? lub Czy kazdy z was wybrat sytuacje zawodowq, w ktérej zdefiniowat swoje deficyty
i chciatby je usungc?

3. Przypomnij najwazniejsze informacje o metodzie uczenia sie przez doswiadczenie oraz zasady pracy.
Jezeli osoba uczaca sie chce poprawié pewien obszar swojej pracy, moze wybrac przyktadowa sytuacje,
np. rozmowe z rodzicami ucznia i opowiedzie¢ szczeg6towo o niej innym cztonkom sekgji. Wszyscy
uczestnicy dziela sie swoimi obserwacjami, pytaja o szczegdty, intencje itp. Nastepnie grupa tworzy
propozycje w formie pewnych teorii. Osoba, ktéra jest ,whascicielem” sytuacji, wybiera jeden z pomy-
stéw i wraz z pozostatymi uczestnikami opracowuje doktadny plan dziatania. Ostatnim etapem jest
wdrozenie rozwiagzania w praktyke.

4. Rozpocznij whasciwg czes¢ spotkania. Popros, aby zesp6t wyznaczyt kolejnos¢ pracy nad przyktadami
kazdego z uczestnikéw. Mozesz stuzy¢ wiedzg ekspercka, ale unikaj pouczania i doradzania. Zwracaj
uwage na zadawanie pytan otwartych. Mozesz je wypisa¢ na tablicy (gdzie? kto? kiedy? co? dlaczego?
jak duzo? jak wiele?) i zacheci¢ do korzystania z nich. Wyttumacz grupie (jesli to konieczne), ze pytania
otwarte inspirujg do szukania rozwigzan i gtebszej analizy.

5. Pilnuj zasad, przede wszystkim sprawiedliwego podziatu czasu i wypracowania planu dziatania dla
kazdego z uczestnikow.

6. Koniczac sesje, popros, aby uczestnicy pomogli ci wypisa¢ karty informacji zwrotnej. Pozwél, aby to inni
wskazali mocne i stabe strony pomystéw wypracowanych przez kazdego z uczestnikéw. Dopilnuj szcze-
go6towosci planu dziatania. Dobrze jest, jesli kazda z 0s6b podpisze swoja karte. Dzieki temu wzmacnia
sie poczucie odpowiedzialnosci za wdrozenie planu w zycie.

7. Popros o informacje zwrotna na temat sesji. Mozesz zapyta¢: Co moge poprawic¢ w prowadzeniu sesji
Action Learningu? Jakie korzysci wynosicie z dzisiejszej sesji?

8. Po sesji monitoruj status realizacji planow.




W trakcie procesu wspomagania zadaniem zewnetrznego specjalisty jest aktywne wspieranie dyrektora i ze-
spotu nauczycielskiego w procesie wprowadzania zmiany. Moze on zaproponowac nauczycielom rézne formy
rozwoju, ktére wzmocnig rezultaty szkolen prowadzonych przez ekspertéw i umozliwig osiggniecie znaczacej
poprawy jakosci ich pracy. Pokazalismy, jak wykorzystywac elementy metod coachingowych oraz metode
Action Learning. W pracy z nauczycielami proponujemy réwniez siegna¢ do rozwigzania zaproponowanego
przez profesora Dylana Wiliama™ - Nauczycielskich Spotecznosci Edukacyjnych. Poswiecit on wiele lat na wpro-
wadzanie do szkét strategii oceniania ksztattujacego. Jego wspotpraca z nauczycielami w tym obszarze zaowo-
cowata opracowaniem modelu rozwoju zawodowego, ktéry opiera sie na nastepujacych zasadach: wybédr,
elastycznos¢, mate kroki, odpowiedzialnos¢ i wsparcie. Struktura Nauczycielskich Spotecznosci Edukacyjnych
moze by¢ skutecznie wykorzystana takze przy realizacjiinnych zadarn edukacyjnych, niezwigzanych z praktyka
oceniania ksztattujgcego.

WYBOR
Nauczyciele musza mie¢ wybdr w kwestii tego, ktére aspekty swojej praktyki beda rozwijac.

Jesli nauczyciele sami podejmuja decyzje, ktéry aspekt ich rozwoju zawodowego bedzie priorytetem, istnieje
wieksze prawdopodobienstwo, ze osiggna sukces i stang sie rowniez za niego odpowiedzialni.

ELASTYCZNOSC

Nauczyciele potrzebuja elastycznego podejscia, ktére pozwoli im dostosowaé metody i techniki do potrzeb
swoich klas. Warto przy tym pamieta¢, ze w elastycznosci tkwi pewne niebezpieczenstwo, polegajace na tym,
Ze nauczyciele moga tak bardzo zmodyfikowac pomyst, ze przestanie by¢ skuteczny. Wprowadza tzw. zabdjcza
mutacje.

MALE KROKI

Aby zmiany w praktyce byty trwate, trzeba je zintegrowac z istniejgcymi juz przyzwyczajeniami nauczycieli,
a to wymaga czasu. Osoby zaangazowane w program rozwoju zawodowego s3 przyzwyczajone, ze nauczy-
ciele zgadzaja sie wyprobowac nowe metody (np. deklaruja taka che¢ podczas wizytacji), ale bardzo szybko
z nich rezygnuja. Dlatego tez nalezy wprowadzac zmiany matymi krokami i skoncentrowac sie na ich obser-
wagcji, analizie, a jesli sg efektywne, to zapewnic trwatos¢ wprowadzanych zmian.

WSPIERANIE PRZEZ WYMAGANIE ODPOWIEDZIALNOSCI

Jest to tworzenie struktur, ktére wymagajg od nauczycieli rozliczania sie z rozwijania swojej praktyki, ale
jednoczesnie ich w tym wspieraja.

JAK TWORZYC NAUCZYCIELSKIE SPOLECZNOSCI EDUKACYJNE?

1. Wprowadzanie tego modelu oracy powinno trwa¢ dtuzej niz rok. W przypadku krétszego czasu realizacji
dziatan istnieje zagrozenie, ze beda one postrzegane jako inicjatywa jednoroczna i w nastepnym roku
szkolnym zastapia je inne inicjatywy.

2. Nauczyciele nalezacy do zespotu nie powinni uczy¢ tych samych przedmiotéw (zespoty przedmiotowe)
lub w tej samej klasie (zespoty klasowe). Warto zadbac o réznorodnos¢ i tworzy¢ taka spotecznos¢ z na-
uczycieli réznych przedmiotéw i uczacych na ré6znych poziomach.

3. Najbardziej skuteczne zespoty powinny liczy¢ od 8 do 12 oséb. Kiedy grupa sktada sie z mniejszej liczby
cztonkdw, zdarza sie, ze z powodu nieobecnosci niektérych cztonkéw w grupie, wystepuje niewystarczajace
zréznicowanie. W przypadku, kiedy grupa liczy wiecej niz 12 cztonkéw, ograniczenia czasowe nie pozwalaja
na wypowiedzenie sie wszystkich obecnych oséb.

4. Jesli spotkania odbywaja sie zbyt czesto, nauczyciele nie moga wyprébowad nowych praktyk w swoich
klasach. Natomiast jesli odbywaja sie zbyt rzadko, spada tempo zmian i motywacja. Najlepsze rozwigzanie
to jedno spotkanie w miesigcu.

5. Aby spotkania odbywaty sie regularnie, potrzebna jest osoba prowadzaca grupe. Osoba ta moze sie jednak
zmieniad. Grupa sama decyduje, kto i w jakiej kolejnosci poprowadzi kolejne spotkanie.

2 Prof. Wiliam Dylan jest autorem i wspoéfautorem licznych publikacji z zakresu edukacji, m.in. Jak oceniac, aby uczy¢, wydanie polskie Centrum Edukacji
Obywatelskiej, Warszawa 2006.



Zeszyt 4

Realizacja i ewaluacja dziatan

|
o

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

6. Osoba prowadzaca nie musi by¢ ekspertem w dziedzinie, powinna natomiast dopilnowa¢, czy wszystkie

potrzebne materialy sg gotowe, atmosfera sprzyja pracy i jest przyjazna, a spotkanie odbywa sie zgodnie
z planem.

7. Powotujac zespdt, nalezy pamieta¢, ze spotkania nie sg celem samym w sobie i nie maja poszerzac¢ wiedzy

nauczycieli. Sg srodkiem do osiagniecia celu, czyli maja doprowadzi¢ do zmiany praktyki nauczycielskiej,
a w konsekwencji przyczynic sie do podniesienia efektéw nauczania.

8. Kazdy uczestnik przychodzi na spotkanie z wkasnym planem profesjonalnego rozwoju.

9. Forma kazdego spotkania powinna by¢ taka sama i sktadac sie z szesciu czesci.

@ % PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Czesé 1. Cwiczenie wstepne (5 minut)

Osoba prowadzaca daje kazdemu uczestnikowi czas, aby opowiedziat o tym, co przeszkadza mu w pracy
(czas mierzy za pomoca stopera). Aby nie zaczynac kazdego spotkania od narzekania, mozna wprowadzi¢
¢wiczenie, podczas ktérego kazdy z uczestnikdw opowiada przez 1 minute o jednej pozytywnej rzeczy,
ktdra ostatnio go spotkata.

Czes¢ 2. Informacja zwrotna (25 minut)

Kazdy nauczyciel w tej czesci spotkania daje krétkie sprawozdanie, czego sprébowat w praktyce i jak
mu poszto. Na przyktad na poprzednim spotkaniu zobowiazat sie, ze wyprébuje jaka$ nowa technike
na swoich zajeciach.

Czes¢ 3. Nowe pomysty (20 minut)

W ramach wprowadzania nowych koncepcji na kazdym spotkaniu prezentowane sg nowe pomysty; moga
to by¢ pomyly na ¢wiczenia, projekcja filmu przedstawiajgca metode czy dyskusje na temat fragmentu
ksigzki.

Czesc 4. Planowanie dziatan (15 minut)

Kazdy uczestnik spotkania planuje, co chciatby osiagnaé przed nastepna sesja. Moze to dotyczyé zaréwno
wyprébowania nowych pomystéw, jak i konsolidacji wyprébowanych juz technik. Jest to tez odpowiedni
moment, aby zaplanowac tez wzajemne obserwacje, jesli nauczyciele odczuwaja taka potrzebe. Jednak
jezeli w tym czasie nie zaplanuje sie wzajemnych obserwaciji, szanse na to, ze sie one odbeda, znacznie
maleja. Nauczyciele powinni by¢ zachecani do brania udziatu w wizytacjach miedzy spotkaniami.

Czes$¢ 5. Posumowanie (5 minut)

Czesc 6. Ostanie 5 minut

To czas na krétka dyskusje, czy grupa lub poszczegdlni nauczyciele osiggneta/osiagneli cele. Jesli nie,
nalezy sie zastanowi¢, co z tym dalej zrobic¢.




3. METODY PRACY Z LICZNYMI RADAMI PEDAGOGICZNYMI

Poftqczenie sit to poczqtek. Pozostanie razem to postep.
Wspdlna praca to sukces
Henry Ford

STRESZCZENIE

Proces wspomagania jest efektywniejszy w matych szkotach. tatwiej jest wtedy zaangazowac¢
wszystkich nauczycieli. Wspétpracujac z licznymi radami pedagogicznymi, specjalista ds. wspo-
magania musi dostosowac metody i narzedzia do specyfiki pracy szkoty. W tym rozdziale prezen-
tujemy dwie metody, ktére sprawdzaja sie w pracy z duzymi grupami i moga by¢ wykorzystane
w trakcie realizacji dziatan wspierajacych nauczycieli we wdrazaniu zmian.

Open Space jest metoda, ktéra umozliwia dyskusje duzej grupy oséb nad wybranymi problemami. Uczestnicy
sami okreslajg przedmiot rozmowy. Moze ona dotyczy¢ na przyktad wybranych w wyniku diagnozy obszaréw
pracy szkoty. To, na ile spotkanie bedzie owocne, jak wartosciowe wnioski zostang sformutowane, zalezy wy-
tacznie od zaangazowania uczestnikéw. Waznym elementem w przygotowaniu sie do pracy tg metoda jest
zorganizowanie odpowiedniej przestrzeni, w ktérej odbedzie sie dyskusja. Praca ta metodg wymaga rowniez
zaplanowania odpowiednio dtugiego czasu trwania spotkania (od 3 godzin do nawet kilku dni).

Metoda Open Space dzieli sie na kilka etapdw.
Etap |

Przedstawienie uczestnikom ogoélnych zasad pracy oraz przebiegu spotkania. W trakcie spotkania obowiazuja
cztery zasady, jedno prawo i jedno napomnienie.

Pierwsza zasada
Obecni tutaj to wlasciwi ludzie na wtasciwym miejscu.

Druga zasada
Cokolwiek sie tutaj wydarzy to wtasnie to, co powinno sie wydarzyc¢.

Trzecia zasada
Zaczyna sie wtedy, gdy czas dojrzeje.

Czwarta zasada
Koniec znaczy koniec. Co sie nie skoriczyto - trwa?

Prawo dwdch stép
To ja - uczestnik - jestem odpowiedzialny za moje dwie stopy, czyli to, gdzie jestem w danej chwili. Zaszczycam
swojq NIEOBECNOSCIA grupe, kiedy uwazam, ze moje miejsce jest gdzie indziej.

Napomnienie
Otwdrz oczy, mozesz by¢ zaskoczony!

Uczestnicy moga przyjac postawe ,trzmiela” i przeskakiwa¢ z ,kwiatka na kwiatek’, czyli przechodzi¢ do réz-
nych grup dyskusyjnych lub postawe motyla,rozktadajacego swe skrzydta na jednym kwiatku’, czyli pozosta-
wac w jednym miejscu, pracujac w jednej grupie dyskusyjne;j.

B Materiat opracowany na podstawie informacji zawartych na stronie http://www.openspace.pl/ [dostep: 5 lipca 2015].



Etap Il

Spotkanie rozpoczyna sie od przedstawienia tematu/obszaru do dyskusji. Czasami wynika on z wczes$niejszych
ustalen.

Uczestnicy sg proszeni o rozmowe w parach lub o indywidualng refleksje na temat zagadnien, o ktérych
chcieliby rozmawia¢ w czasie spotkania. Nastepnie prowadzacy zaprasza na ,targowisko”: kazdy uczestnik
moze zgtosi¢ wtasny pomyst i przypiac kartke ze zgtoszonym tematem w wyznaczonym miejscu. Zgtoszenie
zagadnienia nie oznacza koniecznosci dyskutowania na ten temat. Po prezentacji zagadnien do dyskusji
uczestnicy dobieraja sie w grupy i w oznaczonych na plakacie miejscach rozpoczynaja rozmowe. Miejsce
spotkania danej grupy musi by¢ zaznaczone na plakacie, aby kazdy mogt sprawdzi¢, gdzie odbywa sie roz-
mowa, ktdéra go interesuje. Tematy sg dzielone na kilka rund dyskusyjnych, w zaleznosci od ich liczby i czasu
trwania Open Space’u.

Zadaniem uczestnikow danej grupy jest wybranie sekretarza, ktéry spisuje najwazniejsze tezy i wnioski z roz-
mowy. Sekretarz zapisuje je na formularzu przygotowanym wczesniej przez moderatora spotkania. Grupy
réwniez zapisujg gtéwne wnioski i propozycje na duzym plakacie, aby mozna byto zaprezentowac wyniki
prac innym uczestnikom w drugiej czesci spotkania.

Rundy trwaja po pét godziny. Na zakonczenie prac w grupach powstaje galeria plakatéw, tzw.,gadajaca scia-
na”. Po zakonczeniu pracy w grupach uczestnicy ogladaja i zapoznaja sie z trescia plakatow.

Etap Il

Sekretarze poszczegélnych tematéw prezentujg wyniki rozméw przeprowadzonych w poszczegélnych gru-
pach (sekretarze jako jedyni w czasie rundy nie mogli zmienia¢ grup). Po prezentacji uczestnicy maja czas
na refleksje.

Etap IV

Trzy‘:ninuty wiasnej refleksji bedacej przygotowaniem do rozmowy w parach (zapisanie na jednej karteczce):
Co mnie zastanowito/zainspirowato?

Co mégtbym/tabym zrobi¢ w zwiqzku z tym?

Rozmowa w parach z osobag, z kt6rg jeszcze dzi$ nie rozmawiatem/tam - 5 min:

Co cie zastanowito/zainspirowato?

Co mégtbys/tabys zrobi¢ w zwigzku z tym?

Podjecie decyzji o zamierzeniach:

Co moge zrobic¢ w zwiqgzku z tym, o czym dyskutowalismy?

Co byto dla mnie najwazniejsze, najbardziej inspirujgce?

Podziekowanie za uczestnictwo i zakoriczenie spotkania.

Metodologia World Café jest prosta i skutecznie pomaga w przeprowadzeniu dialogu w duzej grupie oséb.
Metode te mozna dostosowywac do réznych potrzeb i sytuacji. Chociaz niektére z jej elementéw takie, jak
np. kontekst i cel, sg zmienne w zaleznosci od sytuacji, modelu czy doboru pytan, to zawsze obowiazuje piec
ponizszych zasad.

1. Przestrzen, czyli stworzenie wyjatkowego srodowiska pracy, ktdre powinno przypominac kawiarnie: mate,
okragte stoliki z odpowiednig liczba krzeset, luzne kartki papieru, kolorowe dtugopisy, czy czasami talking
stick (pateczka mowcy).

2. Powitanie i wprowadzenie: prowadzacy zaczyna od powitania i wprowadzenia w proces World Café, ustala
kontekst, wyjasnia zasady ,kawiarni”i tworzy atmosfere sprzyjajaca dyskusji.

3. Rundy w matych grupach: proces zaczyna sie jedna z trzech (lub wiecej) dwudziestominutowych rund
rozmdéw w matych grupach, ktére siedza przy jednym stoliku. Po zakonczeniu czasu, kazdy cztonek grupy

™ Tlumaczenie J. Nowiriska www.theworldcafe.com [dostep: 5 lipca 2015].



przesiada sie do nowego stolika. Cztonkowie moga zdecydowac (lub nie), ze zostawiajg jedng osobe jako
»gospodarza stotu” na nastepna ture. Ta osoba wita nastepng grupe i w skrécie przedstawia jej, co sie wy-
darzyto podczas ostatniej tury.

4. Pytania: kazda runda jest poprzedzona jasno sfromutowanym pytaniem dotyczacym wybranego zagad-
nienia. Uczestnicy znaja cel danej sesji. Te same pytania moga byc¢ uzyte w wiecej niz jednej rundzie, albo
moga wynikac jedno z drugiego, aby méc sterowac rozmowa w okreslonym kierunku lub skupic sie na wy-
branym temacie.

5. Podsumowania: Po rundach w matych grupach (i/lub miedzy rundami, jesli jest taka potrzeba) pojedyncze
osoby sg proszone o podzielenie sie swoimi spostrzezeniami i wynikami rozmoéw z catg grupa. Rezultaty
sg przedstawiane w rézny sposob, zazwyczaj w formie graficznej na tablicach do rysowania, ktére umie-
szone s3 w pokoju.

! WARTO WIEDZIEC

Specjalista ds. wspomagania moze wykorzystywac¢ metody Open Space i World Café zaréwno w trakcie
diagnozy pracy szkoty, jak i jako element konsultacji grupowych, na przyktad po cyklu szkolen, ktére zo-
staly zorganizowane w szkole. Metody te mozna réwniez stosowac jako forme podsumowania i ewaluacji
dziatan rozwojowych podjetych w danym roku szkolnym przez rade pedagogiczna. Moga one stuzy¢ wy-
mianie doswiadczen, formutowaniu pytan i zagadnien, omawianiu dalszych planéw. Wnioski mogag miec
charakter zobowiagzujacy nauczycieli i wskazywac dalsze dziatania na rzecz wdrazania zmian w codziennej
pracy. Jest to dobry sposéb inicjowania i podsumowywania prac poszczegdlnych zespotéw zadaniowych.

IWANZDI9505VAd3d INVAVYH IWANZDIT Z ADVdd AQOLIW
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4. PODSUMOWANIE | OCENA EFEKTOW WSPOMAGANIA

Ewaluacja to zaproszenie do rozwoju.
Helen Simons

STRESZCZENIE

Rozwdj szkoty nie jest mozliwy bez refleksji nauczycieli nad ich codzienng praca. Z jednej strony
jestistotne podsumowanie samego procesu wspomagania i podejmowanych wysitkdw, a z drugiej
- ocena ich efektéw. Dziataniom prowadzonym w ramach procesu wspomagania powinno towa-
rzyszy¢ rozpoznawanie ich wartosci, okreslenie, w jakim stopniu zostaty osiggniete cele i wprowa-
dzone rezultaty oraz jaka jest ich trwato$¢ w rzeczywistosci szkolnej.

Proces wspomagania powinien zakonczy¢ sie sprawozdaniem z realizacji dziatan. Moze to by¢ zadanie osoby
wspomagajacej lub nauczycieli. Wazne, aby podsumowanie zostato przedstawione radzie pedagogicznej.
Sprawozdanie stanowi podstawe do opracowania wspdlnie z dyrektorem i nauczycielami rekomendacji, wy-
znaczajacych obszar i kierunek doskonalenia pracy w kolejnym roku szkolnym.

Opracowanie sprawozdania

Gtownym celem sprawozdania jest wierne i doktadne zrelacjonowanie faktow i zdarzen, ktére miaty miejsce.
State elementy sprawozdania to konkretne odpowiedzi na pytania: Co? Kto? Kiedy? Gdzie? Jak?

Sporzadzanie sprawozdania z wielomiesiecznej wspotpracy ze szkotg nie jest fatwe, jezeli informacje nie sg gro-
madzone na biezgco. Dobrym rozwigzaniem jest podzielnie okresu sprawozdawczego na kilka podokreséw
i zbudowanie sprawozdania koncowego jako sumy okresowych sprawozdan. Etapowe sprawozdania nie tylko
pomoga opracowac sprawozdanie korncowe, lecz takze umozliwia monitorowanie poszczegélnych etapéw

pracy.

Stosujac sekwencje prostych pytan Co? Kto? Kiedy? mozna uporzadkowac zdarzenia i fakty z poszczegélnych
etapow, a zadajac pytanie Jak? — nie tylko sporzadzi¢ opis, ale takze zamiesci¢ informacje wartosciujace opi-
sywane dziatania. Informacje takie moga pochodzi¢ z prowadzonej w szkole ewaluacji wewnetrzne;.

W trakcie przeprowadzenia warsztatu diagnostyczno-rozwojowego specjalista ds. wspomagania powinien
zwrdci¢ uwage nauczycielom tworzacym harmonogram na konieczno$¢ uwzglednienia w nim terminéw
i sposobéw monitorowania zaplanowanych dziatan.

Opracowanie rekomendacji

Sprawozdanie zostanie przedstawione dyrektorowi i nauczycielom na posiedzeniu rady pedagogicznej,
ktére bedzie poswiecone podsumowaniu procesu wspomagania. Forma, w jakiej przedstawione zostang
dziatania podejmowane w ciggu roku w obszarze doskonalenia nauczycieli, moze by¢ dowolna. Najcze-
$ciej sg to slajdy, na ktérych tekst mozna zilustrowa¢ zdjeciami z fotooceny lub cytatami z wypowiedzi
uczestnikéw. Jezeli w szkole przedmiot ewaluacji wewnetrznej byt tozsamy lub korespondujacy z obsza-
rem wybranym w procesie wspomagania, wyniki tych badan powinny by¢ zaprezentowane w czasie tego
samego spotkania.

Whnioski z badan przeprowadzonych przez szkote i wnioski wynikajace ze sprawozdania powinny by¢ punktem
wyjscia do sporzadzania rekomendacji do dalszego rozwoju.



PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Propozycja przebiegu spotkania z rada pedagogiczna
Czesc I. Prezentacja sprawozdawania i wynikéw badan przeprowadzonych w szkole.

Czes¢€ Il. Dyskusja z udziatem rady pedagogicznej wokot pytan: Czy przekazane informacje sq zrozumiate?
Czy o7 budzi wqtpliwosci? Specjalista ds. wspomagania oraz przedstawiciel zespotu przeprowadzajacego
oa .ar*a odpowiadaja na pytania i wyjasniaja kontrowersje.

«zescll. Praca w grupach. Uczestnicy grup pracujg nad pytaniem: Co dla nas wynika z tych informacji?
Kazda grupa powinna mie¢ wydruk sprawozdania oraz wnioski z badan przeprowadzonych przez szkofe.
Nauczyciele zastanawiaja sie, co wynika z poszczegélnych informaciji, jakie rekomendacje do pracy mozna
na ich podstawie napisa¢. Rekomendacje zapisujg na plakacie.

Grupy kolejno prezentuja swoje plakaty z rekomendacjami. Nastepnie wspdlnie je porzadkujg i opraco-
wuja jedna liste. Zastanawiaja sie, ktéra z podanych rekomendacji wymaga natychmiastowej realizacji.
Przedstawiciele zespotéw prezentuja wybdr dokonany przez grupe i uzasadniaja go, podajac argumenty,
ktére pojawity sie w trakcie dyskusji.

Indywidualna refleksja nauczycieli. Pytanie: Jakie dziatanie podejmiesz w rekomendowanym obszarze?
Po przemysleniu uczestnicy zapisuja swoje dziatanie ma karteczce i gto$no je wypowiadaja.

Runda z prezentacja dziatan korczy spotkanie.

PODSUMOWANIE Z WYKORZYSTANIEM MODELU KOLBA

Podsumowujac dziatania warto zastosowa¢ model pracy z osobami dorostymi Davida A. Kolba (opisany sze-
rzej w Zeszycie 3), przedstawiajacy proces uczenia sie 0s6b dorostych za pomoca powtarzajacego sie cyklu,
w ktérym kluczowa role odgrywa doswiadczenie osoby i przeprowadzana przez niego analiza.

Schemat 1. Podsumowanie procesu wsparcia z wykorzystaniem Cyklu Kolba

FAKTY
Jak przebiegat proces wsparcia?

EMOCIJE
Co sie udato?
Z czego jestescie zadowoleni?
Co poszto inaczej, niz planowaliscie?
Jakie byly tego konsekwencje?

DECYZJE
Co zrobicie inaczej nastepnym razem?

Jak to doswiadczenie wykorzystacie
w przysztosci?

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

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie M. taguna, Szkolenia, GWR Gdarisk 2004.
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Zeszyt 4

Realizacja i ewaluacja dziatan

|
o

Jak wspomagac¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Przyktad zastosowania Cyklu Kolba w pracy z zespotem/rada pedagogiczna

1. Aby wyodrebnic¢ obszary do analizy, zapytaj:
Co warto podsumowac z perspektywy catego procesu, przez ktéry wspdlnie przeszlismy?
2. Podziel uczestnikéw spotkania na tyle grup, ile obszaréw wyodrebniono podczas dyskusji. Dokonaj

w poszczegolnych grupach podsumowania obszaréw z zastosowaniem Cyklu Kolba. W tym celu wy-
korzystaj karty duzego formatu.

Przyktadowe pytania do poszczegdélnych etapow Cyklu Kolba

Fakty/Doswiadczenie
Co sie wydarzyto?
Gdyby ktos patrzyt z boku, to co by zobaczyt?

Konsekwencje/Emocje

Co byto dobre?

Co mogfto p6js¢ lepiej?

Co byto trudne?

Dlaczego tak sie stato?

Co wtedy czutes/tas lub myslates/tas?
Jaki jest tego rezultat?

Konceptualizacja/Rozwiazania

Dlaczego to byto skuteczne?

GdZzie jeszcze mozesz to wykorzystac?
Czego nauczyto cie to doswiadczenie?
Jaka nauka z tego plynie na przysztosc¢?

Planowanie/Decyzje

Co zrobisz nastepnym razem inaczej?
Co mozesz zrobic, aby zmienic te sytuacje?
Co mégtbys/mogtabys zrobic, aby osiggnq¢ lepszy efekt nastepnym razem?

INNE FORMY PODSUMOWANIA DZIALAN | WSPOLNEJ REFLEKSJI

W czasie podsumowania mozna korzysta¢ z innych form podsumowania. Danuta Elsner proponuje prowa-
dzenie refleksji oraz wspdlne poszukiwania odpowiedzi dotyczace prowadzonych dziatan.

Refleksja grupowa®™
1. Przypomnienie przebiegu dziatan (co i kiedy sie wydarzyto), np. w formie dyskusji.

2. Podziat uczestnikéw na zespoty 4-5 osobowe. Prosba o analize na podstawie pytan i rekomendacje wnio-
skow.

3. Przedstawienie na forum efektéw prac poszczegdlnych grup.

4. Zebranie i sformutowanie wnioskéw do dalszej pracy.

Nazwa wtasna - opracowanie na podstawie D. Elsner, K. Knafel, Jak organizowac wewngqtrzszkolne doskonalenie nauczycieli?, BTiW Mentor, Chorzéw
2000.



1.

3. Co sie nam

Whioski do udato?
dalszych Z czego
dziatan jestesmy

zadowoleni?

2,
Co byto trudne?

Co bym zmienit/fa,
zrobit/ta inaczej?

Rys. 3. Refleksja grupowa
Poszukiwanie odpowiedzi na pytania'
1. Przypomnienie przebiegu dziatan (co i kiedy sie wydarzyto), np. w formie prezentacji multimedialnej.

Wariant A — wybieramy obszary do analizy.
Wariant B - stosujemy analize do catego procesu..

2. Podziat uczestnikéw na zespoty 4-5 osobowe. Kazdy zespét otrzymuje ponizszy arkusz.

Czego w odniesieniu do realizowanego procesu wspomagania doswiadczyliSmy i nauczylismy sie w biezqgcym
roku indywidualnie i zespotowo?

Ten proces byt dla mnie...

Najwazniejszymi informacjami byty dla mnie...
Najmniej przydatnymi informacjami byty dla mnie...
W swojej pracy zastosuje...

Chciatabym zmieni¢...

Przy nastepnym planowaniu chciatbym uwzglednic...

Wariant A — dokonuje analizy w wybranym obszarze.
Wariant B - dokonuje analizy w odniesieniu do catego procesu.

3. Praca w grupach - udzielanie odpowiedzi na pytania na duzym arkuszu.
4. Przedstawienie efektow prac poszczegdlnych grup na forum.
5. Indywidualne rekomendacje spisane na paskach papieru.

6. Odczytanie indywidualnych rekomendacji na forum oraz sformutowanie podczas dyskusji wnioskéw do dal-
szej pracy.

METODY StUZACE PODSUMOWANIU DZIALAN"”

W trakcie podsumowania dziatan warto wykorzystac proste metody, ktére tatwo zastosowac w szkolnej rze-
czywistosci, a ktére angazujg nauczycieli i buduja ich odpowiedzialnos¢ za udzielane informacje.

List do siebie

Jest to jedna z najpopularniejszych, czesto uzywanych i efektywnych metod ewaluacji indywidualnej. Dostar-
cza interesujacych wnioskéw na badany temat, za$ uczestnikom uswiadamia wtasne postepy.

® Tamze.
v Materiat 8.3:,Miekkie’; ,alternatywne” metody ewaluagji [online], [dostep: 5 lipca 2015]. Dostepny w intrenecie: http://www.nauczycielbadacz.pl/data/va-
rious/files/narzedzia_badawcze_nb/metody_alternatywne.pdf



Planujac wykorzystanie ,listu do siebie”, musisz pamieta¢, ze jest to bardzo osobisty sposéb. Prowadzacy
nie ma zadnego wptywu na uczestnika, ani tez zadnych mozliwosci ingerencji czy interakcji podczas catego
procesu.

Nauczyciele sg poproszeni o napisanie listu do siebie samych, np. na spotkaniu podsumowujacym. Nalezy
przeznaczy¢ wystarczajaco duzo czasu na to ¢wiczenie oraz doktadnie wyttumaczy¢ grupie, jaki jest jego cel.
Mozna poprosi¢ nauczycieli, aby w liscie napisali np. o swoich oczekiwaniach, obawach, wrazeniach na temat
udzielonego wsparcia.

Wedrujacy pamietnik
Kazdy nauczyciel otrzymuje kartke z informacja: ,Bedziemy wspélnie pisa¢ pamietnik”.

Prosimy, aby kazdy indywidualnie zapisat odpowiedZ na dwa pytania:
Co byto dla mnie wazne w trakcie procesu wspomagania?
Co zrobisz, by w przysztosci uzyskac jeszcze lepsze efekty?

Po 10-15 minutach kazdy nauczyciel przekazuje karte z odpowiedziami sgsiadowi po prawej stronie.

Po nastepnych 10-15 minutach i zapisaniu odpowiedzi kartka zostaje przekazana do kolejnego sasiada (ten
proces mozna powt6rzy¢ kilkakrotnie).

Na zakonczenie wszystkie kartki z pamietnika s wieszane na tablicy. Wszyscy analizujg zapisy i zastanawiaja
sie nad wnioskami do dalszej pracy.

Réza wiatréow

To jedna z graficznych metod, ktéra pozwala ocenic jednocze$nie wiele elementéw zajec.

Przygotuj réze wiatréw w formie karty do indywidualnej pracy:
 naosiach, w miejscu kierunku, umies¢ nazwe elementu podlegajgcego ocenie (atmosfera zaje¢, przydat-
nos$¢ materiatéw, poszczegdlne etapy procesu udzielanego wsparcia itp.); liczba osi jest dowolna i mozna
je dodawac w zaleznosci od potrzeb;
« linie osi nalezy podzieli¢ na odcinkii przypisa¢ im odpowiednie wartosci —od 1do 10 lub skale ocen od 1do 6.

Tak przygotowanga ,réze wiatréw” rozdaje sie uczestnikom i prosi o zaznaczenie na kazdej z osi punktu od-
powiadajgcego ocenie.

Nastepnie, po potaczeniu punktéw na sasiednich osiach, kazdy z uczestnikéw otrzymuje swoja ,réze wiatrow’,
ktéra moze wreczy¢ specjaliscie ds. wspomagania.

lub

Kazdy uczestnik wywiesza swoja ,réze wiatréw” na ,scianie podsumowania udzielanego wsparcia”.
Zapraszamy uczestnikdw do zwiedzania galerii osobliwych réz i swobodng wymiane zdan.

Nastepnie chetne osoby moga zgtosi¢ na forum wnioski do dalszej pracy.
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Gadajaca sciana
Przed rozpoczeciem spotkania z radg pedagogiczng zawieszamy na $cianie arkusz szarego papieru z napisem
na gérze: ,Gadajaca Sciana”

Przypomnienie przebiegu procesu wspomagania (co i kiedy sie wydarzyto), np. w formie prezentacji multi-
medialnej.

Prosimy nauczycieli, by wyrazili swoje opinie na temat realizowanych dziatan w szkole i zapisali je na samo-
przylepnych kartkach.

Nastepnie prosimy o przyklejenie kartek na ,gadajacej $cianie”

Analizujemy wypowiedzi pisemne na forum, prébujac je wspdlnie pogrupowac w kategorie (np. pozytywy,
negatywy lub inne).

Na koniec zapraszamy do zgtoszenia na forum wnioskéw do dalszej pracy.

Walizka, teczka, biata plama

Rysujemy walizke, a obok niej piszemy: Co zabieram ze sobg? (nauczyciel powinien wpisa¢ to wszystko, co byto
dla niego cenne, co do niego szczegdlnie przemoéwito, co sie mu spodobato lub przyda mu sie w przysztosci,
w odniesieniu do realizowanego procesowego wspomagania w szkole).

Ponizej rysujemy kosz i biatg plame. Obok kosza piszemy: Co mi sie nie przyda? A obok biatej plamy: Czego
zabraktfo?

Podziat na zespoty 4-5 osobowe. Kazdy zespét otrzymuje paski papieru (zielone kartki — refleksje do walizki;
niebieskie kartki - refleksje do teczki; czerwone kartki - refleksje do biatej plamy). Prosimy o dyskusje w gru-
pach oraz zarejestrowanie kluczowych refleksji.

Nastepuje dzielenie sie opiniami na forum, czytanie i przyklejenie przez poszczegélne grupy karteczek z re-
fleksjami, najpierw tych, ktére powedrujg do walizki, pézniej tych do teczki i na koricu tych do biatej plamy.

Nastepnie zapraszamy do zgtoszenia na forum wnioskéw do dalszej pracy.

Osoba odpowiedzialna za wspomaganie szkoty nie ma obowiazku monitorowania prowadzonych w szko-
le dziatan ani przeprowadzania badan ewaluacyjnych. Czynnosci te naleza do dyrektora szkoty w ramach
sprawowanego przez niego nadzoru pedagogicznego. Zewnetrzny specjalista powinien jednak zacheca¢
dyrektora, aby przedmiotem ewaluacji wewnetrznej uczynit dziatania realizowane w ramach procesu wspo-
magania. W ten sposéb szkota moze uzyskac wazne informacje o obszarze pracy, ktéry zostat objety procesem
wspomagania, co jej pozwoli lepiej zaplanowac dalsze prace rozwojowe.

Jedli rzeczywiscie nastapi korelacja ewaluacji wewnetrznej z procesem wspomagania, specjalista ds. wspoma-
gania bedzie mégt wykorzysta¢ wyniki monitorowania i ewaluacji w przygotowywanym przez siebie podsu-
mowaniu. Warunkiem jest wczesniejsze uzgodnienie tego z dyrektorem, liderem zespotu ds. ewaluacji, liderem
zespotu odpowiedzialnego za wprowadzang zmiane czy tez ekspertem, jezeli Zzrédtem danych miatyby by¢
ewaluacje przeprowadzone po tzw. szkoleniach zewnetrznych.

MONITOROWANIE DZIALAN'™

Z jakich powodow stosujemy monitorowanie?

Proces wspomagania pracy szkoty stuzy realizacji wybranych i okreslonych w czasie celéw. Kazde zaplanowane
dziatanie jest obarczone ryzykiem niepowodzenia. Moze sie zdarzy¢, ze nie wszystkie zaplanowane zadania
mozna przeprowadzi¢, np. ich realizacja trwa za dtugo lub wystapity jakie$ nieprzewidziane okolicznosci. Takie
przeszkody powoduja, ze przygotowane wczesniej plany nie moga by¢ realizowane, jednak prawdziwa poraz-
ka bedzie wtedy, gdy o tym przekonamy sie za pézno i nie bedziemy mogli podjac¢ préby ratowania sytuacji.

8 Materiat powstata na podstawie: Pakiet szkoleniowy. Zarzqdzanie projektem, Rada Europy Unii Europejskiej, Strasburg 2000 oraz K. Bradley, Podstawy
metodyki Prince2, CRM S.A., Warszawa 2005.



Dlatego, planujac realizacje dziatania, powinnismy wprowadzi¢ dodatkowe elementy, ktére z wyprzedzeniem
pozwolg nam wykry¢ problem i w odpowiedni sposéb zareagowac.

Co chcemy osiggna¢ przez monitorowanie?

Jedli nie spodziewamy sie zbyt powaznych probleméw i nie bedziemy musieli podja¢ trudnych decyzji na-
prawczych wystarczy, jak zbierzemy fatwo dostepne informacje, ktére podlegajg prostej ocenie — méwimy
wtedy o monitorowaniu.

Monitorowanie i jego formy

Monitorowanie to okresowa weryfikacja postepdw prac, ktéra pozwala ocenic, czy sa one zgodne z przyjetymi
planami.

Najczesciej stosowane metody monitorowania to:

Obserwacja informacji publikowanych przez osoby zaangazowane w realizacje dziatan

Dzieki dostepnosci Internetu i narzedzi informacyjno-komunikacyjnych publikowanie dla okreslonej grupy
0s6b takich informaciji, jak plan dziatania, sprawozdania z przebiegu dziatan, dane o osigganych efektach,
teksty wypracowane w ramach wspomagania, nie stanowi juz problemu. Dzieki wykorzystaniu tego typu
narzedzi fatwo mozna monitorowac postepy prac. Taka funkcje moze réwniez petni¢ standardowa tablica
ogtoszen, z wydzielonym miejscem na informacje o projekcie. Konieczne jest uzgodnienie z zespotem realizu-
jacym: Jakie informacje muszq by¢ publikowane? Jaki musi by¢ okres miedzy kolejnymi aktualizacjami informacji?

Systematyczne wizyty

Metoda polega na okresowym, ale systematycznym bezposrednim kontakcie osoby odpowiedzialnej za mo-
nitorowanie z zespotem realizujagcym zadania, bez wymagania od tego zespotu przygotowania przy tej okazji
dodatkowych informaciji.

Spotkania zespotu zaangazowanego w dziatania

Monitorowanie moze polegac na okresowych, krétkich, ale czestych spotkaniach zespotu roboczego z oso-
ba monitorujaca. Cztonkowie zespotu przygotowuja przy tej okazji krotkie raporty zawierajace nastepujace
informacje:

« wykaz prac zakonczonych od ostatniego spotkania;

« wykaz probleméw wykraczajacych poza zadania zaplanowane z zaznaczeniem, ktére z nich wymagaja
wsparcia;

« inne, ktére wedtug informujacego sg wazne (tylko zwiezte informacje).

Zaleta tej metody jest mozliwos¢ statej aktualizacji stanu prac oraz publikowania o tym informacji na biezaco
(bardzo mobilizujace dla zespotu).

EWALUACJA WEWNETRZNA PRACY SZKOLY

Rola ewaluacji wewnetrznej jest, wedtug obecnie obowigzujacych przepiséw prawa, dostarczanie informacgji
o pracy szkoty. Wyniki i wnioski z ewaluacji maja wspiera¢ szkoty w ich rozwoju i podnoszeniu jakosci pracy.
Podstwowym zadaniem ewaluacji jest gromadzenie informacji pozwalajacych orzeka¢ o wartosci dziatania
w celu zwiekszenia ich uzytecznosci i wykorzystania wynikéw w praktyce.

Ewaluacja moze by¢ okreslona jako proces gromadzenia informacji i ustalenia kryteriéw, ktéry prowadzi do:

- wartosciowania tego, co zostato osiggniete;
« wyjasnienia, jak do tego doszto;
« lepszego planowania pracy.

Ewaluacja wewnetrzna w szkole to badanie, ktére:

« jest wykorzystywane do rozwoju/poprawy jakosci pracy szkoty;
« moze by¢ realizowane na réznych poziomach pracy szkoty;
 zostato wpisane do planu nadzoru pedagogicznego.



Etap I. Planowanie i projektowanie ewaluacji

Jesli proces wspomagania jest zintegowany z przedmiotem ewaluacji wewnetrznej, planowanie badania
ewaluacyjnego powinno odbywac sie rbwnoczesnie z planowaniem dziatan w ramach procesu wspomagania.

Planowanie ewaluacji obejmuje:

« okreslenie celéw ewaluacji i odbiorcow wynikéw ewaluacji (Dlaczego ewaluacja jest niezbedna? Kto jej
potrzebuje?);

« okreslenie przedmiotu ewaluacji;

« postawienie pytan kluczowych;

« ustalenie wskaznikow;

« okreslenie kryteridw;

« okreslenie sposobu zbierania informacji (metody, narzedzia);

« okreslenie zrédet informacji;

« ustalenie harmonogramu;

 okreslenie sposobu, w jaki zostang zaprezentowane wyniki ewaluacji.

1. Celem ewaluacji moze by¢:

 sprawdzenie, czy zostaly osiggniete zaktadane cele;

« ulepszanie dziatan i ich realizowanie w sposéb bardziej efektywny;

« poszukiwanie nowych mozliwosci rozwigzan;

« identyfikowanie mocnych i stabych stron dziatan;

« pokazanie, ze prowadzone dziatania majg sens i moga by¢ upowszechnione.

2. Odbiorcami ewaluacji moga by¢ nauczyciele, rodzice czy uczniowie szkoty.
3. Przedmiotem (obszarem) ewaluacji moga by¢:

 osiggniete rezultaty;

« realizowane cele;

« wptyw podejmowanych dziatan na szkote;
 proces wprowadzanej zmiany.

4. Pytania kluczowe/badawcze to pytania, na ktére poszukuje sie odpowiedzi w trakcie prowadzonych
badan. Powinny by¢ formutowane na ogélnym poziomie. Nie sa to pytania, ktére beda bezposrednio za-
dawane, np. osobom objetym badaniem.

Mozemy wyréznic trzy rodzaje pytan kluczowych:

« opisowe, ktérych celem jest obserwacja i poznanie zmian; okreslenie, co sie stato;

¢ przyczynowo-skutkowe, ktére pozwalajg zrozumiec relacje miedzy przyczynami i skutkami, a przede
wszystkim ktére starajg sie uchwyci¢, w jaki sposob i do jakiego stopnia zaobserwowane zmiany mozna
przypisa¢ prowadzonym dziataniom;

o charakterze normatywnym, odnoszace sie do kanonu kryteriow ewaluacji.

Przyktady pytan kluczowych:

Jakie dziatania odpowiadajq potrzebom edukacyjnym uczniéw?
Jakie umiejetnosci zdobyli nauczyciele?

Jakie umiejetnosci uczniéw sq wynikiem prowadzonych dziatar?

5. Kryteria ewaluacji to wartosci wazne dla uczestnikéw procesu.
Na poczatku procesu wspomagania nalezy okresli¢, jakie wartosci sg najwazniejsze dla podejmowanych
dziatan. Dzieki tym kryteriom bedzie mozna opisac lub oceni¢ warto$¢ prowadzonych dziatan. Moze to by¢
np. zespotowos¢, uzytecznosc dziatan, zgodnosc¢ dziatan z potrzebami edukacyjnymi uczniéw.

6. Ustalenie wskaznikéw, czyli odpowiedzZ na pytanie: Po czym poznamy, ze sq osiggane cele?
Wskazniki moga odnosi¢ sie do spodziewanych rezultatéw dziatan, np. umiejetnosci nauczycieli nabytych
w trakcie realizowanej zmiany, realizowanych dziatan, np. form samoksztatcenia zorganizowanych w szkole
przez nauczycieli, moga tez by¢ miarg faktéw, np. liczba nauczycieli, liczba godzin poswieconych na reali-
zacje zadan. Wskaznikiem moze by¢ miara opinii, np. stopien satysfakcji postepami uczniéw.
Wskaznik musi przekazywac proste informacje w sposéb zrozumiaty zaréwno dla oséb, ktére go sformu-
towaly, jak i dla tych, ktére beda z niego korzystac.
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7. Metody i narzedzia badawcze
W ewaluacji stosuje sie rozne metody badawcze, aby wzajemnie weryfikowac dane (triangulacja), zbierac
jak najpetniejsze informacje, wykorzystywac zalety stosowanych metod i niwelowac¢ ich wady. Gtéwne
metody badawcze stosowane w ewaluacji, to:
e wywiad,
* ankieta,
» obserwacja,
- analiza dokumentéw/danych zastanych.

Wazne jest, aby nie ograniczac sie tylko do sporzadzania ankiety i wykorzystywac informacje zdobywane
podczas rozmowy z uczestnikami dziatan czy obserwacji, zrobionej w trakcie jego realizacji.

8. Zrédta informacji: préba badawcza - czyli okreélenie, kto moze dostarczy¢ informaciji.
W szkole zrédtami informacji moga by¢ uczniowie, nauczyciele, rodzice, partnerzy szkoty.
W ewaluacji uzyskuje sie dane z réznych zrédet (triangulacja), by poznaé opinie réznych grup respondentéw
oraz zebrac najpetniejsze informacje. Przy okreslaniu proby badawczej nalezy rozwazy¢:
« Jakie s mozliwosci dotarcia do informacji?
« Jak liczne przypadki pozwolg nam odpowiedzie¢ na pytania kluczowe i wyciggna¢ wnioski dotyczace
wartosci prowadzonych dziatan?

9. Ustalenie harmonogramu ewaluacji - polega na odpowiedzi na pytania: co? kto? kiedy?

10.Ustalenie sposobu raportowania
Nalezy unika¢ pisania rozbudowania raportéw, bo istnieje obawa, Ze nikt nie bedzie miat czasu naich prze-
czytanie. O wartosci ewaluacji stanowi to, ze wyniki sg znane i majg szanse by¢ wykorzystane (podobnie
jak raport z ewaluacji zewnetrznej).

Etap Il. Przeprowadzenie badan

Wprowadzanie planu w zycie zwigzane jest z realizacjg harmonogramu. Majac przygotowane narzedzia i okre-
$lone proby badawcze, mozna przystapic¢ do badania.

Etap lll. Analiza danych i formutowanie wnioskow

Przeprowadzone badania dostarczajg danych, ktére nalezy przeanalizowaé. W analizie jakosciowej istotne jest
stwierdzenie, czy dane sg adekwatne, w nastepnej kolejnosci nalezy stworzy¢ typologieg, a na korcu wyciagnac
whnioski. W analizie ilosciowej sprawdzamy: Co méwi brak danych? Co wida¢ w centrum? Jaka jest charakterysty-
ka rozktadu, gdzie jest dominanta, gdzie przypada wiekszos¢ wypowiedzi po przeksztatceniu czestosci? Co widac
na granicach? Co sie kryje na kraricach, co oznaczajq minima?

W czasie analizowania danych warto dokonac analizy poréwnawczej i odpowiedziec na pytania: Jak to wyglqgda
gdzie indziej? lub Jak to wyglgdato w latach poprzednich? Analiza porownawcza moze dotyczy¢ odniesienia sie
do danych z innych klas, lat, szkét czy badan prowadzonych np. w kraju i Europie.

Etap IV. Przygotowanie i prezentacja raportu
Zakonczeniem procesu ewaluacji jest wykorzystanie raportu do zaplanowania rozwoju szkoty.

! WARTO ZAPAMIETAC

Prosty raport sktada sie ze wstepu, odpowiedzi na pytanie kluczowe, wnioskdéw odnoszacych sie do kryte-

ribw oraz rekomendacji. Raport moze przybra¢ forme uporzadkowanych notatek, slajdéw, sprawozdania

ustnego zaprotokétowanego na radzie pedagogiczne;j.

1. Wstep zawiera odpowiedzi na pytania: Jakie kwestie byty badane? Jakie metody zastosowano? Kto zostat
objety badaniem? Kto przeprowadzit badanie i kiedy?

2. Wyniki, czyli odpowiedzi na pytanie kluczowe, ktére przedstawiaja zarowno wiekszosciowe opinie,
jak i opinie formutowane przez nieliczne osoby, przyktady podejmowanych dziatan, przyjete sposoby
wprowadzonych rozwigzan itd.

3. Wnioski, ktére odnosza sie do przyjetych wartosci (kryteriow ewaluacji).
4. Rekomendacje.




Zapisy rozporzadzenia w sprawie nadzoru pedagogicznego wskazuja, ze rola dyrektora nie koriczy sie na prze-
prowadzeniu ewaluacji wewnetrznej. Dyrektor jest rowniez zobowigzany do wykorzystywania wynikow ewa-
luacji wewnetrznej do doskonalenia jakosci pracy szkoty/placéwki. Ewaluacja nie moze zatem pozostac tylko
w dokumentach szkoty, wnioski wyciggniete z jej wynikéw powinny sie przektada¢ na konkretne zmiany wdra-
zane przez dyrektora i nauczycieli. Jesli dyrektorowi uda sie z pomoca specjalisty ds. wspomagania przekonac
nauczycieli, aby znalezli wtasny cel w ewaluacji oraz wzbudzi¢ w nich potrzebe wykorzystania jej wynikéw
do doskonalenia wiasnej pracy, wéwczas bedzie to wazny element rozwoju szkoty oraz kazdego nauczyciela.

Wiecej informacji nt. ewaluacji wewntrznej pracy szkoty w publikacji Rézne drogi ewaluacji — poradnik dla
dyrektoréw szkétiplacéwek, pod red. A. Borek i E. Kowalczyk-Rumak, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2015, www.doskonaleniewsieci.pl lub www.npseo.pl

Zewnetrzny specjalista moze rozwijac swéj warsztat pracy przez ré6zne formy doskonalenia zawodowego. Naj-
wazniejsza jednak jest codzienna refleksja, ktéra powinna mu towarzyszyc¢ podczas realizacji zadan we wspot-
pracy ze szkota. Nie bedzie mégt zbudowad organizacji uczacej sie i tworzy¢ klimatu do samorozwoju, jesli
sam nie bedzie sie doskonalit. Jednga z propozycji takiego badania stuzacego statemu rozwojowi jest strategia
Action research, czyli badanie w dziataniu. Koncepcja stworzona przez Kurta Lewina® zaktada, ze badanie
(dotyczace wartosci dziatan) jest prowadzone przez te sama osobe, ktéra wykonuje dziatanie i podejmuje
decyzje o jego modyfikacji czy zmianie. Badanie w dziataniu odnosi sie do zagadnien, ktére sg wazne dla
badacza. Badacz od dziatan praktycznych dochodzi do uogdlnien teoretycznych; teoretyczne wnioski sg na-
stepnie wprowadzane do praktyki i weryfikowane przez kolejne badanie. W koncepcji tej potaczona jest rola
badacza z praktyka. Poznanie tego sposobu prowadzenia badania oraz wykorzystanie jej przez zewnetrznego
specjaliste do wiasnego rozwoju, ma jeszcze i te zalete, ze moze on taka forme autoewaluacji (refleksji nad
wiasnymi dziataniami) upowszechnia¢ w szkotach i wspiera¢ w ten sposéb proces doskonalenia nauczycieli.

Badanie w dziataniu sktada sie z kilku etapéw:

e identyfikacja problemu,
e zbieranie informacji,

¢ analiza,

e decyzje,

e dziatanie/zmiana,

¢ ewaluacja.

W pierwszym etapie przeprowadza sie diagnoze w celu identyfikacji probleméw. Badacz zbiera potrzebne
informacje, wykorzystujac do tego proste metody takie, jak: obserwacja, wywiad, miniankieta, identyfikacja
przeszkod, badanie dokumentacji. Zebrane dane analizuje i dopiero wéwczas podejmuje decyzje o zmianie
w dziafaniu. Po wprowadzeniu zmiany poddaje swoje dziatanie ewaluacji, okreslajac, na ile jest to dziatanie
wartosciowe. Ewaluacja pozwala podja¢ decyzje, czy dziatanie bedzie kontynuowane, zmodyfikowane, czy
wprowadzona zostanie zmiana, czy tez bedzie trzeba poszukac innych dziatan prowadzacych do bardziej
wartosciowych rozwigzan. W badaniu ewaluacyjnym badacz moze wykorzystaé te same narzedzia, ktérych
uzywat w trakcie diagnozowania problemu. Jezeli problem zostat wczesniej zdefiniowany i zewnetrzny spe-
cjalista podjat dziatania majgce na celu jego rozwigzanie, proces doskonalenia moze zacza¢ od ewaluacji.
Warto pamieta¢, ze badanie ewaluacyjne wymaga wyznaczania kryteriéw, ktére bede brane pod uwage przy
okreslaniu wartosci prowadzonych dziatan. Kryteria te nie sg raz na zawsze przyjete, moga jednak nawia-
zywac do wartosci istotnych dla petnionej przez niego funkgji takich, jak: partnerstwo, dialog, wspétpraca,
zespotowos¢. Wyniki badan ewaluacyjnych prowadzonych przez samego specjaliste moga mu pokaza¢, naile
realizowane przez niego dziatania sg przez nauczycieli odbierane jako dialogiczne i rozwijajace wspoétprace.
Dzieki informacjom uzyskanym z badarh ma on szanse na rozwéj i doskonalenie sie.

Zaleta tego sposobu badania jest to, ze:

 jest ono oparte na dziataniy;
« za realizacje odpowiada ten, kogo ono dotyczy;
« zasadniczym celem badania jest zmiana.

K. Lewin, Action research and minority problems, ,Journal of Social Issues" 1946, Vol. 2.
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0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Action research, czyli badanie w dziataniu

Identyfikacja problemu
Nauczyciele nie realizuja zadan ustalonych przez zewnetrznego specjaliste na spotkanich.

Zbieranie informacji
Rozmowa z nauczycielami, analiza zadan, sprawdzanie grafiku prac nauczycieli.

Analiza

Typologizacja odpowiedzi nauczycieli, szukanie zwiazkéw. Wniosek — nauczyciele majg za maty udziat
w wyborze zadan, ktdre sg prowadozne w ramach procesu wspomagania.

Decyzje

Na kolejnym spotkaniu specjalista oddaje nauczycielom decyzje co do wyboru zadan.

Dziatanie/ zmiana

Specjalista jest na spotkaniu moderatorem i ogranicza swojg aktywnos¢ do kierowania dyskusja.

Ewaluacja

Badanie sposobu wykonania zadan przez nauczycieli, sprawdzanie, na ile efektywne byto dziatanie spe-
cjalisty oraz na ile to dziatanie realizowato przyjete przez niego kryterium (dziatania podtrzymujg part-
nerstwo i dialog). Wyniki ewaluacji sktaniaja specjaliste do kontynuacji przyjetego sposobu prowadzenia
spotkan z nauczycielami.

Proces ten ilustruje rysunek 5.

Identyfikacja problemu

Nauczyciele nie realizuja
ustalonych na spotkaniach
zadan

Ewaluacja

Badam sposéb wykonania
zadan przez nauczycieli,
sprawdzam, naile
efektywne byto moje
dziatanie i na tej
podstawie kontynuuje je
lub modyfikuje

Dziatlanie/ zmiana

Na spotkaniu jestem
moderatorem
i ograniczam swoja
aktywnos¢ do kierowania
dyskusja

Rys. 5. Badanie w dziataniu

Action research,

czyli badanie w dziataniu

Decyzje

Postanawiam na kolejnych
spotkaniach odda¢
decyzje, co do wyboru
zadan wytacznie
nauczycielom

Zbieranie informacji

Pytam nauczycieli,
analizuje zadania,
sprawdzam grafik prac
nauczycieli

Analiza

Typologizuje odpowiedzi
nauczycieli, szukam
zwigzkéw. Dochodze
do wniosku, ze nauczyciele
majg za maty udziat
w wyborze zadan
do realizacji




Wybrane narzedzia autoewaluacji

Dziennik/pamietnik. Piszac dziennik, specjalista stawia sobie pytania, na ktére czasem trudno mu bedzie
odpowiedzied.

Jak oceniam siebie w roli osoby wspomagajqcej szkoty? Dlaczego wtasnie tak?
Jak reaguje na ocene mojej osoby dokonywangq przez innych? Od czego to zalezy?
Jak to wptywa na moje zachowania i dziatania?

Obserwacja wzajemna. Krytycznym partnerem moze by¢ kazdy, kto zna wystarczajgco dobrze wykonywang
przez specjaliste prace, by odnies¢ sie do dziatan i watpliwosci w sposéb fachowy. Powinien tez mie¢ mozli-
wos¢ obserwowania dziatan. Warto znalez¢ taka osobe wsrdd innych pracownikéw placéwki, w ktérej pracuje
lub wsréd nauczycieli, by méc wzajemnie obserwowac prace i przekazywac partnerowi uwagi dotyczace
sposobéw moderowania dyskusji, prowadzenia sesji coachingowych itp. Taki sposéb doskonalenia powinien
przebiega¢ w atmosferze zaufania.

Dialog z krytycznym partnerem wymaga umiejetnosci stawiania pytan. Przed obserwacja nalezy uzgodnic,
na co obserwator bedzie zwracat uwage, w jaki sposob bedzie przekazywat informacje zwrotna, jak bedzie
wygladat arkusz obserwacyjny. Istotne jest, aby obserwator, dajac informacje zwrotng, stosowat komunikat
»Ja’ np.: widziatem, Ze...; ustyszatem, ze......

Arkusz samooceny:
Co robie dobrze?
Co moge robi¢ lepiej?

W jaki sposob?



PODSUMOWANIE

Zapewne uczestnicy procesu wspomagdania: nauczyciele, dyrektor i zewnetrzny specjalista podczas lektury
poradnika zadawali sobie pytania, czy taka forma doskonalenia faktycznie przyniesie oczekiwane rezultaty
i pozwoli zmieni¢ szkolna rzeczywistos¢. Wielu nauczycieli uczestniczacych w pilotazu nowego systemu do-
skonalenia byto zdania, ze dzieki takiemu sposobowi pracy mozna poprawic szkote. W zaleznosci od przyjetej
perspektywy — ucznia, nauczyciela czy szkoty jako organizacji, ré6znie identyfikowali efekty procesu wspo-
magania. Dzieki pracy metoda projektu, budujac dtugofalowe strategie dziatania, udato im sie zmieni¢ me-
todyke nauczania, poprawi¢ kontakty z rodzicami, wprowadzi¢ nowe zasady wspotpracy czy zmodyfikowac
tryb podejmowania kluczowych dla szkoty decyzji, dopracowac¢ komunikacje miedzy kadrg pedagogiczna
i pozapedagiczna, dostosowac procedury regulujgce réznorodne dziatania do faktycznych potrzeb szkoty.

Whnioski z dotychczasowych ewaluacji prowadzonych na zlecenie Osrodka Rozwoju Edukacji, jak rowniez
innych badan dotyczacych oswiaty, oraz literatura przedmiotu wskazujg na postawe nauczycieli, ich zaan-
gazowanie i motywacje do rozwoju jako kluczowy czynnik, ktéry wptywa na efekty doskonalenia. W nowym
modelu wspomagania nauczyciele sg nie tylko podmiotem dziatan (szkolen, warsztatow itd.), lecz takze sami
uczestnicza w procesie diagnozy pracy szkét oraz tworzg i realizuja plany rozwoju szkoty. Sposéb przepro-
wadzenia diagnozy, w tym rzetelne okreslenie potrzeb szkét, trafny wybdr tematdw szkolen jest bardzo waz-
ny ze wzgledu na wplyw, jaki ma na dalsze etapy doskonalenia, w tym uzyskane efekty. Korzysci z udziatu
w procesie wspomagania udato sie zaobserwowac w placéwkach, w ktérych wihasciwie okreslono obszary
problematyczne, dopasowujac do nich zakres i charakter dziatan rozwojowych. Jednak prawdziwa zmiana
szkoty nie jest mozliwa, jesli dyrektor i nauczyciele nie zadbaja o trwato$¢ wypracowanych efektéw. Podsu-
mowanie procesu wspomagania konczy wspétprace specjalisty ds. wspomagania ze szkofa. Wazne, aby dla
rady pedagogicznej byt to poczatek dalszego etapu dziatan rozwojowych — kontynuacja tego, co wydarzyto
sie w trakcie procesu wspomagania oraz dalsze doskonalenie organizacji szkoty i warsztatu pracy nauczycieli.
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