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WSTEP

Naszym celem jest pokazanie, w jaki sposéb zewnetrzny specjalista ds. wspomagania moze wspierac¢ dyrektora
i nauczycieli w prowadzeniu proceséw rozwojowych szkoty. Przedstawiony w tym zeszycie materiat dotyczy
pierwszego etapu, czyli diagnozy pracy szkoty. W trakcie diagnozy dyrektor, nauczyciele, rodzice i uczniowie
szukaja odpowiedzi na pytania: Jaki jest obraz naszej szkoty? Jak chcemy, zeby byto? Dlaczego nie jest tak,
jak chcemy, zeby byto? Efektem tego procesu jest okreslenie priorytetéw rozwojowych placéwki na dany rok
szkolny.

W modelu kompleksowego wspomagania szkét przyjeto zasade, ze diagnoza odnosi sie do analizy danych
pochodzacych z ré6znych zrédet, a przede wszystkim z raportéw z ewaluacji zewnetrznej i wewnetrznej pracy
szkoty, a takze do wywiadu/rozmowy z dyrektorem szkoty, wywiadu/rozmowy z radg pedagogiczng oraz prac
zespotu zadaniowego w czasie warsztatu diagnostyczno-rozwojowego.

Rola zewnetrznego specjalisty ds. wspomagania jest wiec organizacja i prowadzenie spotkan diagnostycz-
nych, pomoc w zbieraniu, integracji i analizie danych o szkole. Dlatego tez na tym etapie pracy osoba odpo-
wiedzialna za wspomaganie powinna wykazad sie znajomoscia metod i narzedzi diagnostycznych, ale przede
wszystkim kompetencjami komunikacyjnymi, w tym réwniez w zakresie pracy z grupa, oraz umiejetnoscia
moderacji rozméw, dyskusji i facylitacji pracy zespotu nauczycieli.



1. ROLA WSPOMAGANIA NA ETAPIE DIAGNOZOWANIA
POTRZEB SZKOLY. SKAD CZERPAC INFORMACJE?

Gdy rzeczywistos¢ jest zrozumiata, bardziej przybliza nam cele.
John Whitmore

STRESZCZENIE

Kluczem do efektywnego wspomagania jest rozpoznanie rzeczywistych potrzeb rozwojowych
szkoty. Zasadniczy wptyw na trafnos¢ diagnozy ma jej wiasciwe przygotowanie oraz realizacja.
W tym celu jest niezbedne zebranie jak najwiekszej ilosci informacji o szkole. Moga one pochodzi¢
zaréwno ze szkolnej dokumentacji, jak i zewnetrznych zrédet.

Diagnoza jest procesem badawczym, ktdrego celem jest rozpoznanie — na podstawie zebranych i ocenionych
danych z réznych zrédet - zastanego stanu rzeczy, jego genezy lub przyczyn oraz wyjasnienie jego znaczenia
i tendencji rozwojowych, a takze ocena mozliwosci jego zmiany (lub utrzymania) w kierunku pozadanym?.

Diagnoza szkoty ma na celu ukazanie mechanizmow jej funkcjonowania, opisuje wtasciwosci, cechy i procesy
sktadajace sie na kulture organizacyjng, pokazuje jej specyfike i odmiennos¢. Tak rozumiana stuzy poprawie
funkcjonowania szkoty jako organizacji. Jest ona procesem majacym na celu zdefiniowanie obszaru do roz-
woju i okreslenie dostepnych zasobéw do jak najbardziej skutecznego przeprowadzenia dziatan.

Diagnoze potrzeb szkoty mozemy zilustrowa¢ w formie nastepujacych krokow:

Schemat 1. Diagnoza pracy szkoty w czterech krokach

Jak jest?
Jak chcemy, zeby byto?
Co powoduje, Zze nie ma stanu docelowego?

Jaki obszar do rozwoju jest kluczowy, aby osiggnqg¢ stan docelowy?

Wyniki badan? wskazuja, ze w tych placéwkach, w ktérych dyrektorzy byli poinformowani i rozumieli idee
wspomagania, realizacja dziatan diagnostycznych przebiegata sprawnie, a wyniki diagnozy byty trafnie sfor-
mutowane i stanowity o jakosci dalszych prac.

Rozpoczynajgc wspotprace ze szkota, nalezy wiec zadbac o to, aby wszyscy uczestnicy tego procesu wiedzieli,
ze diagnoza:

« ma swdj cel - powinien on by¢ ustalony na poczatku, tak aby diagnoza nie stata sie celem samym w sobie,

« ma swoich realizatoréw - osoby odpowiedzialne za przygotowanie i prowadzenie,

« wymaga metod i narzedzi — ich dobor zalezy od specyfiki szkoty i celu diagnozy,

« ma okres$lony zasieg tematyczny, ktéry wynika z celu diagnozy,

» obejmuje konkretna grupe ludzi - nalezy jasno sprecyzowac, kto ma uczestniczy¢ w diagnozie i w jakim
zakresie.

' S.Ziemski, Problemy dobrej diagnozy, Wiedza Powszechna, Warszawa 1973.

2 Raport koricowy. Ewaluacja modernizowanego systemu doskonalenia nauczycieli - projekt System doskonalenia nauczycieli oparty na ogdlnodo-
stepnym kompleksowym wspomaganiu szkdt, Poddziatanie 3.3.1 PO Kapitat Ludzki [online], Coffey International i Osrodek Ewaluacji, Warszawa 2014
[dostep: 4 maja 2015]. Raport koricowy. Badanie ewaluacyjne pt. ,Placéwki doskonalenia nauczycieli, poradnie psychologiczno-pedagogiczne i biblio-
teki pedagogiczne we wspomaganiu rozwoju szkot”, PBS Partner in Business Strategies [online], [dostep: 13 czerwca 2015]. Dostepny w Internecie:
www.ore.edu.pl/wspieranie.



Isototny wptyw na przebieg diagnozy maja zrédta informacji. Dane te powinny by¢ analizowane:

« samodzielnie przez specjaliste ds. wspomagania,

+ podczas spotkania specjalisty z dyrektorem,

» podczas spotkania specjalisty z radg pedagogiczna,
+ w czasie warsztatu diagnostyczno-rozwojowego.

Wazne jest, aby diagnozujac potrzeby szkoty zebra¢ wszystkie dostepne informacje. Niezwykle uzyteczne
w tym wzgledzie mogg sie okazac rézne dokumenty szkolne, takie jak:

* raport z ewaluacji zewnetrznej szkoty;

 raport z przeprowadzonej ewaluacji wewnetrznej, w tym zdefiniowane przez szkote wnioski i zalecenia
do pracy w kolejnym roku szkolnym;

 planisprawozdanie z nadzoru pedagogicznego;

« plan pracy szkoty;

« wyniki egzaminéw zewnetrznych.

EWALUACJA ZEWNETRZNA

Raport z ewaluacji zewnetrznej generuje dane, ktére sg nastepnie analizowane i dyskutowane z dyrektorem
i calym zespotem nauczycielskim. Uzyskana ocena jakosci pracy powinna stac sie przyczynkiem do refleks;ji
na temat funkcjonowania szkoty, a takze wskazéwka do dalszego doskonalenia.

Zgodnie z podstawowymi zatozeniami ewaluacji zewnetrznej nalezy zwréci¢ uwage, ze:

+Wymagania panstwa wobec szkét i placowek nie obejmuja wszystkich mozliwych zagadnien zwigza-
nych z ustawowymi i innymi obowigzkami szk6t wobec uczniéw i rodzicéw. Analizujgc wymagania panstwa
wobec szkoty, nie nalezy poszukiwac «catosciowego» obrazu szkoty, ale raczej widzie¢ kluczowe aspekty jej
dziatalnosci (...).

Szkoty i placowki powinny dziata¢ w celu spelnienia wymagan, ale zgodnie ze swoimi mozliwosciami i uwa-
runkowaniami. Pracownicy tych instytucji powinni dobiera¢ metody i sposoby dziatania tak, aby umozliwiaty
one osiagniecie stanu opisywanego przez wymagania oraz uwzgledniaty specyfike szkoty lub placéwki (...)

Proces zewnetrznej ewaluacji stuzy opisaniu dziatan szkoty lub placéwki w zakresie realizacji wymagan
i okresleniu, w jakim stopniu dana szkofa lub placéwka spetnia te wymagania (...).

Ewaluacja moze miec charakter catosciowy — badajac wszystkie wymagania lub czesciowy (problemowy)
- badajac wymagania zwigzane z okreslonym zagadnieniem (...).

Dyrektor szkoly i nauczyciele biorg udziatl w procesie ewaluacji zewnetrznej. Partycypacja pracownikéw
szkoty lub placoéwki w procesie ewaluacji jest zapewniona na rézne sposoby. Przede wszystkim wizytatorzy
ds. ewaluacji majg obowigzek brania pod uwage ewaluacji wewnetrznej podczas prowadzenia ewaluacji
zewnetrznej. Oznacza to koniecznos¢ odniesienia wiasnych wnioskéw do wynikéw wewnetrznej ewaluacji
szkoty lub placowki.

Dyrektor i nauczyciele powinni zna¢ zarowno procedury badania, jak i wykorzystywane w nim narzedzia.

Na zakonczenie ewaluacji odbywa sie spotkanie wizytatorow z zespotem pracownikow szkoty lub pla-
coéwki w celu przedstawienia, oméwienia oraz analizy wynikéw ewaluacji™.

Model badania

Ewaluacja zewnetrzna jest prowadzona przez osoby spoza danej placowki. W przypadku szkét realizowana
jest przez zespot wizytatoréw ds. ewaluacji z kuratoriéw oswiaty. Kazda szkota podlega ewaluacji zewnetrznej
raz na piec lat.

3 System Ewaluacji Oswiaty. Model i zalecany przebieg ewaluacji zewnetrznej szkoty [online], [dostep: 13 czerwca 2015]. Dostepny w internecie:
http://www.npseo.pl/data/various/files/Model%20ewaluacji%20szko%C5%82y_12_28.pdf.



Proces ewaluacji mozna podzieli¢ na trzy etapy.

1. Przygotowanie badania — ustalenie wspdlnie z dyrektorem szkoty harmonogramu badania. Dyrektor za-
poznaje sie z narzedziami na platformie www.npseo.pl. Wizytatorzy do spraw ewaluacji poznaja specyfike
szkoty dzieki analizie r6znych dostepnych materiatéw, spotkaniom z nauczycielami i uczniami, oraz przed-
stawiajg na forum szkoty planowane dziatania.

2. Badanie w szkole — wizytatorzy zbieraja dane o szkole, np. dzieki wywiadom z dyrektorem, anonimowym
ankietom przeprowadzonym wsréd ucznidw i rodzicdw, spotkaniom grupowym z nauczycielami, wywia-
dom z uczniami (bez obecnosci nauczycieli) oraz z pracownikami niepedagogicznymi, partnerami szkoty
i przedstawicielami organu prowadzacego. Ponadto zespét wizytatoréw obserwuje uczniéw i nauczycieli
podczas lekcji, przerw, zajec¢ pozalekcyjnych, a takze dokonuje analizy danych zastanych.

3. Podsumowanie badania - obejmuje podsumowanie wynikéw badan, ich analize i interpretacje, przygoto-
wanie raportu, konsultacje z dyrektorem, a na koniec prezentacje wynikéw ewaluacji.

EWALUACJA WEWNETRZNA

Ewaluacja wewnetrzna jest autonomicznym dziataniem szkoty. Jej przeprowadzenie jest zadaniem dyrektora
szkoty. Dyrektor szkoty ma bowiagzek przeprowadzania ewaluacji w kazdym roku szkolnym. Eksperci zwracaja
uwage, ze ,powinna [ona] by¢ elementem codziennej praktyki szkolnej i dostarcza¢ informacji, ktére po-
moga dyrektorowi i nauczycielom podejmowac stuszne i uzasadnione decyzje co do dziatalnosci placéwki
i organizacji pracy. Ma na celu wsparcie w szkotach i innych placéwkach oswiatowych profesjonalnej kultury
organizacyjnej. Dla sensownego przeprowadzenia autoewaluacji kluczowe jest dokfadne okreslenie jej przed-
miotu. Moze nim by¢ dziatalnos¢ catej placowki lub jakis wybrany obszar, np.: wspétpraca szkoty z rodzicami,
prowadzenie zaje¢, materiaty dydaktyczne, zarzadzenie szkota. Podstawowg inspiracja dla rady pedagogicznej
do podjecia dziatar ewaluacyjnych powinny by¢ wyrazane przez nauczycieli, uczniéw i ich rodzicéw, potrzeby
zmian w szkole.Wymagania te okreslaja pozadany stan w systemie oswiaty i pokazuja wazne kierunki rozwoju.
System ewaluacji oswiaty umozliwia okreslanie poziomu ich spetniania™.

Autonomia w kwestii prowadzenia ewaluacji wewnetrznej oznacza, ze dyrektor i nauczyciele ponosza od-
powiedzialno$¢ za to, co poddaja ewaluacji oraz w jaki sposéb wykorzystuja jej wyniki. Powinni wiec bada¢
to, co uwazaja za szczegodlnie wazne. Dobér metod i technik badawczych powinien wynikac z celu i zakresu
ewaluacji oraz postawionych pytan i przyjetych kryteriéw. Ewaluacja nie ma zarezerwowanej tylko dla siebie
listy metod i technik. Wykorzystuje sie w niej ilosciowe i jakosciowe metody stosowane w badaniach spotecz-
nych oraz tzw. metody alternatywne®.

Wszystkim zainteresowanym pogtebieniem tematu ewaluacji pracy szkoty polecamy strone www.npseo.pl,
na ktorej prezentowane s informacje o systemie ewaluacji o$wiaty. Znajduja sie tam szczegdtowy opis wy-
magan, przyktadowe raporty, wskazéwki nt. interpretacji oraz wiele innych potrzebnych materiatéw. Po-
nadto na stronie zostaty zamieszczone wszystkie dostepne narzedzia badawcze do prowadzenia ewaluacji
wewnetrznej, w kazdym typie placéwki oswiatowe;.

Kazda ewaluacje zewnetrzng w szkole wienczy raport przygotowany przez zesp6t wizytatoréw ds. ewaluacji
w szkole. Skfada sie on z nastepujacych elementéw:

« informacja o przebiegu ewaluacji zewnetrznej w szkole/placéwce;

 opis metodologii badania;

¢ podstawowe dane o szkole/placéwce;

 krétka synteza odnoszaca sie do wynikéw i wnioskéw z przeprowadzonej ewaluacji zewnetrznej, tzw.
obraz szkoty/placowki;

« wyniki przeprowadzonej ewaluacji w odniesieniu do wymagan panstwa (zgodnych z treScig zmienione-
go rozporzadzenia, o ktérym byta mowa);

 whnioski z przeprowadzonego badania;

4 Ewaluacja wewnetrzna, System ewaluacji wewnetrznej [online], [dostep: 13 czerwca 2015]. Dostepny w internecie: http://www.npseo.pl/action/inter-
nalevaluation.
5 Rézne drogi ewaluacji — poradnik dla dyrektoréw szkét i placéwek, red. A. Borek, E. Kowalczyk-Rumak, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa, 2015.



Jak wspomaga¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

Diagnoza pracy szkoty

« tabela zawierajaca informacje dotyczace stopnia spetnienia poszczegélnych wymagan. W raportach
przygotowywanych do czerwca 2015 r. kazde z wymagan zostato opisane zgodnie z poziomamiod Ado E
przy zatozeniu, ze poziom A oznaczat bardzo wysoki stopier wypetniania wymagania przez szkote lub pla-
cowke, poziom B - wysoki stopien, poziom C - sredni stopien, poziom D - podstawowy stopien, poziom
E — niski stopien. W raportach przygotowywanych od wrzesnia 2015 r. wskazane jest osiaggniecie danego
wymagania na poziomie podstawowym lub wysokim.

Raport koncowy moze okazac sie dla specjalisty ds. wspomagania niezwykle cenny — stanowi bowiem zrédto
niezbednych informacji. Uwzglednia on w swojej procedurze wiele dokumentéw szkolnych, np. protokoty
rady pedagogicznej, sprawozdania z podjetych dziatan, dzienniki szkolne i zaje¢ dodatkowych, ale réwniez
przeglady PPOZ, sanepidu, gazetki szkolne na korytarzach i w klasach, dyplomy, informacje w prasie lokalnej
oraz krajowej, liczbe konkurséw szkolnych i pozaszkolnych, kroniki klas i szkoty, opis bazy szkoty, kétka zainte-
resowan, zajecia wyrownawcze, wycieczki, tradycje szkoty, udziat w réznych akcjach spotecznych, wspétprace
z osrodkiem pomocy spotecznej, policja, stuzbg zdrowia itd.

Warto nauczy¢ sie czytac raport z ewaluacji. W tym celu mozna wygenerowac raport z wybranej szkoty w do-
wolnym wojewddztwie, miescie i powiecie oraz samodzielnie go przeanalizowa¢ krok po kroku.

Raporty z ewaluacji zewnetrznej moga dotyczyc:

¢ ewaluacji catosciowej — nalezy przez to rozumiec ewaluacje zewnetrzng przeprowadzong w zakresie wszyst-
kich wymagan, o ktérych mowa w ustawie o systemie o$wiaty oraz rozporzadzeniu w sprawie nadzoru
pedagogicznego;

¢ ewaluacji problemowej — nalezy przez to rozumie¢ ewaluacje zewnetrzna przeprowadzang w zakresie
wybranych wymagan.

Raport z ewaluacji moze stanowi¢ cenng informacje dla rodzicédw, nauczycieli lub innych zainteresowanych
0s6b na temat dziatarn podejmowanych w szkole oraz sposobu wywiazywania sie ze swoich obowigzkoéw.
Dla specjalisty wspomagajacego szkote duze znaczenie bedzie miato podsumowanie badan, czyli wnioski
opisowe oraz graficzna ilustracja oceny®.

! WARTO WIEDZIEC

Zaktada sie, ze dane zawarte w raporcie z ewaluacji zewnetrznej sa wiarygodne, rzetelne i trafne, tzn.
ze dotycza zbadanego obszaru pracy szkoty, pochodza z r6znych Zrodet oraz sa wolne od uprzedzen.
Dla specjalisty ds. wspomagania stanowig zatem cenne zZrédto informacji o placéwece, z ktéra bedzie
wspotpracowat.

Metoda pracy nad raportem J.M. Fischera - cztery kroki’

Nauczyciele czytajac raport skupiaja uwage przede wszystkim na samych wnioskach, nie wgtebiajac sie w bar-
dziej szczegdtowe informacje, ktére odnosza sie do wymagarn stawianych przez panstwo szkotom i placowkom
oswiatowym.

Aby wykorzystac raport do rozwoju szkoty, nalezy odpowiedzie¢ sobie na dwa pytania:
Jakie sq przyczyny przedstawionych w raporcie zjawisk/probleméw?
Jak by¢ powinno w prezentowanym obszarze pracy szkoty?

Zadaniem specjalisty ds. wspomagania jest inicjowanie refleksji wokét tych zagadnier i moderowanie zespotowej
pracy nauczycieli.

¢ Szkota wobec wymagan. Poradnik dla nauczycieli i dyrektoréw, red. A. Goctowska, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2015.
7 Rozne drogi ewaluacji - poradnik dla dyrektoréw szkét i placéwek, red. A. Borek, E. Kowalczyk-Rumak, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2015.



Do pracy nad raportem mozna wykorzysta¢ metode czterech krokéw zaproponowang przez Johna Fische-
raé. W sytuacji, gdy rada pedagogiczna jest mato liczna i stanowi jednoczes$nie zespét zadaniowy, specjalista
ds. wspomagania moze zastosowac wszystkie kroki. W przypadku, kiedy nauczyciele na spotkaniu rady pe-
dagogicznej wybrali obszar do rozwoju, a doktadne okreslenie celéw i dziatarn pozostawili zespotowi odpo-
wiedzialnemu za przeprowadzenie pogtebionej diagnozy i planowanie dziatai - wskazang metode mozna
podzieli¢ na dwa etapy.

METODA CZTERECH KROKOW JOHNA FISCHERA

Krok 1. Identyfikacja mocnych i stabych stron

Celem jest zidentyfikowanie najwazniejszych wynikéw ewaluacji. Nauczyciele korzystajac z raportu ewa-
luacji, szukaja najpierw odpowiedzi na pytania:

Ktére wyniki nas zadowalajq? Ktére mozemy uznac za mocnq strone szkoty?

Ktdre wyniki nas nie zadowalajq? Ktére mozemy uznac za stabq strone szkoty?

Przy omawianiu zagadnien nalezy zwrdci¢ uwage na to, zeby:
e zapisane zagadnienia wynikaty z badan, ale nie powinny by¢ to zacytowane wyniki badan,
e nie pojawity sie gotowe rozwigzania.

Nauczyciele wskazuja, ktére z mocnych i stabych stron sa najwazniejsze. Najczesciej wskazywane stabe
strony beda punktem wyjscia do zaplanowania prorozwojowych dziatan.

Krok 2. Przyczyny problemu

Drugim krokiem jest okreslenie przyczyn sformutowanych probleméw. Wazne jest, zeby nauczyciele i dy-
rektor zajeli sie wytgcznie problemami, na ktére szkota ma bezposredni wptyw.

Ten krok sktada sie z trzech etapow — pytan, ktorych celem jest pogtebienie wiedzy o przyczynach zdiag-
nozowanych zjawisk, poszukiwanie odpowiedzi na pytania o przyczyny przyczyn i na koricu analiza z naj-
gtebszego poziomu, czyli poszukiwanie przyczyn przyczyny przyczyny.

Nauczyciele odpowiadaja na pierwsze pytanie:

Jakie sq przyczyny zaistniatego problemu?

Drugie pytanie odnosi sie do kazdej ze stwierdzonych przyczyn:

Dlaczego tak sie dzieje? Co jest tego przyczynq? (przyczyna przyczyny)
Trzecie pytanie odnosi sie do kazdej za stwierdzonych przyczyn przyczyny:
Co jest przyczynq tej przyczyny? (przyczyna przyczyny przyczyny)

Krok 3. Planowanie z przysztosci (cel - dziatania)

Kolejnym krokiem jest formutowanie celu do realizacji w odniesieniu do kazdej przyczyny. Majac okre-
slony cel, nalezy zaplanowac konkretne dziatania, opracowa¢ harmonogram ich realizacji oraz ustali¢, kto
i za co bedzie odpowiedzialny.

Nauczyciele szukajg odpowiedzi na pytania:
Jakie dziatania mozemy w szkole podjq¢, aby ten cel osiggngc?
Jakie dziatania stuzqce realizacji tego celu mogq podjqc nauczyciele indywidualnie?

Krok 4. Autoewaluacja

Ostatnim krokiem jest zaplanowanie autoewaluacji podejmowanych dziatan. Celem bedzie okreslenie,
na ile udato sie usuna¢ dany problem.

8 John Ficher jest profesorem nadzwyczajnym na Wydziale Edukacji Studiéw Spotecznych Bowling Green State University. Ponizszy model powstat
na podstawie do$wiadczen wspierania szkot amerykanskich w procesie planowania dziatarh naprawczych.



Zeszyt 2

Diagnoza pracy szkoty

|
o

Jak wspomaga¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

1.3. BADANIE POTRZEB SZKOLY - ZRODLA WEWNETRZNE

W dalszej czesci niniejszego opracowania przedstawimy szerzej kluczowe zrédta informacji o szkole. War-
to przy tym pamietac, ze tylko dobra wola dyrektora i zrozumienie intencji osoby wspomagajacej pozwoli
na wglad do dokumentacji szkoty. Specjalista ds. wspomagania nie ma prawa zagda¢ wydania dokumentacji,
gdyz jego dziatania mogtyby by¢ postrzegane jako postepowanie o charakterze kontrolnym. Warto natomiast
przedstawi¢ cele procesu wspomagania i role specjalisty, aby dyrektor zrozumiat intencje i sam zaproponowat
wglad w dokumenty i dostepne raporty. Umiejetnos¢ analizowania szkolnej dokumentacji z catg pewnoscia
wzmocni warsztat nauczycieli oraz pozwoli im wykorzysta¢ zdobyte informacje w praktyce do pogtebionej
analizy potrzeb placéwki.

PLAN I SPRAWOZDANIE Z NADZORU PEDAGOGICZNEGO

Przytaczane juz rozporzadzenie w sprawie nadzoru pedagogicznego naktada na dyrektora szkoty obowiazek
przedstawienia szkolnego planu nadzoru pedagogicznego radzie pedagogicznej do dnia 15 wrzesnia roku
szkolnego. Plan jest opracowywany z uwzglednieniem wnioskéw z nadzoru pedagogicznego sprawowanego
w szkole lub placéwce w poprzednim roku szkolnym. Dyrektor szkoty publicznej ma obowigzek do dnia 31
sierpnia przedstawic na zebraniu rady pedagogicznej wyniki i wnioski ze sprawozdania nadzoru pedagogicz-
nego.

Sprawozdanie z nadzoru pedagogicznego to jeden z najwazniejszych dokumentéw pracy dyrektora szkoty.
Powinno zawiera¢ rzeczowy, najlepiej wyrazony liczbami opis przebiegu nadzoru pedagogicznego, petnio-
nego przez dyrektora w konczacym sie roku szkolnym.

§ AKTY PRAWNE

Dyrektor szkoty lub placéwki publicznej we wspétpracy z innymi nauczycielami zajmujgcymi stanowiska
kierownicze, w ramach sprawowanego nadzoru pedagogicznego:

1. przeprowadza ewaluacje wewnetrzng i wykorzystuje jej wyniki do doskonalenia jakosci pracy szkoty,

2. kontroluje przestrzeganie przez nauczycieli przepiséw prawa dotyczacych dziatalnosci dydaktycznej,
wychowawczej i opiekunczej oraz innej dziatalnosci statutowej szkoty,

3. wspomaga nauczycieli w realizacji ich zadan, w szczegélnosci przez:

« diagnoze pracy szkoty lub placéwki,
« planowanie dziatan rozwojowych, w tym motywowanie nauczycieli do doskonalenia zawodowego,
« prowadzenie dziatan rozwojowych, w tym organizowanie szkolen i narad®.

PLAN PRACY SZKOLY

Drugim waznym dokumentem jest plan pracy szkoty.,Zaden przepis nie reguluje szczegétowo zakresu tresci
rocznego planu pracy szkoty. Jego zakres zalezy od dyrektora i jego wspoétpracownikéw. Plan pracy szkoty
moze obejmowac m.in.: kalendarz roku szkolnego - zadania dyrektora szkoty okreslone w terminarzu, termi-
narz i zadania dotyczace egzaminéw zewnetrznych, zadania zwigzane z systemem oceniania w szkole, ter-
minarz zebran rad pedagogicznych (w tym rad szkoleniowych wraz z tematyka i terminem szkolen), terminy
przygotowania sprawozdan, raportéw i informacji”® oraz zakres dziatarn dydaktycznych, wychowawczych
i opiekunczych, ktére w najblizszym roku szkolnym planowane sa w szkole.

® Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 sierpnia 2015 r. w sprawie nadzoru pedagogicznego (Dz.U.2015 poz. 1270).
' L.Gromiec, Plan pracy szkofy [online], 15 stycznia 2009 [dostep: 13 czerwca 2015]. Dostepny w internecie: http://oswiataiprawo.pl/porady/plan-pracy-szkoly/.



WYNIKI EGZAMINOW ZEWNETRZNYCH"

Rozporzadzenie w sprawie nadzoru pedagogicznego nakfada takze na szkoty obowiazek analizowania wyni-
kéw egzamindw zewnetrznych uczniéw celem poprawy jakosci ich pracy™.

Wyniki egzaminéw sg oceng zewnetrzna osiaggnie¢ edukacyjnych uczniéw, okreslong wymaganiami egza-
minacyjnymi. Jest to ocena sumujaca etapy ksztatcenia oraz informacja o efektach nauczania — uczenia sie.
Ocena zewnetrzna w postaci wyniku sprawdzianu/egzaminu zewnetrznego jest jednym ze wskaznikéw efek-
tywnosci nauczania, celem i srodkiem pracy nauczyciela i szkoty. Tak rozumiany wynik sprawdzianu/egzaminu
zewnetrznego powinien petni¢ wazne funkcje w zyciu szkoty:

« informacyjna - informuje o okreslonych wymaganiami egzaminacyjnymi osiagnieciach uczniéw i szkoty;

« diagnostyczng - stanowi jeden ze wskaznikow efektywnosci ksztatcenia;

+ prognostyczna - dostarcza wiedzy umozliwiajacej prognozowanie i planowanie osiggniec uczniéw i szkoty;

¢ wartosciujaca — stanowi podstawe do wyrazania opinii i ocen o osiggnieciach ucznioéw, pracy nauczycieli
i procesie ksztatcenia w szkole;

¢ motywujacg — moze by¢ czynnikiem wyzwalajgcym wieksze zaangazowanie w prace;

 korekcyjna - wnioski z analizy i interpretacji wynikéw sprawdzianu/egzaminéw zewnetrznych winny
by¢ podstawa do modyfikowania i korygowania procesu ksztatcenia.

Jaki jest cel analizy wynikow egzaminow zewnetrznych?

Wyniki egzaminéw zewnetrznych stanowig zZrédto zmian w doskonaleniu pracy szkoty i poszczegélnych na-
uczycieli, w szczegblnosci w zakresie:

 organizacji procesu ksztatcenia, w tym np. przydziatu godzin do dyspozycji dyrektora i oferty zaje¢ wspie-
rajacych proces nauczania — uczenia sie;

« jakosci procesu nauczania, w tym np. wyboru celéw nauczania, doboru programow, tresci, metod, form
i sSrodkdw nauczania;

e wewnetrznego systemu oceniania;

 jakosci procesu uczenia sie, w tym np. Swiadomosci celéw uczenia sie, motywacji i zaangazowania
uczniéw, wspotpracy z rodzicami w obszarze osiggania celéw ksztatcenia organizacji wewnatrzszkolne-
go doskonalenia nauczycieli;

« wyposazenia szkoty;

« jakosci zarzadzania, w tym np. ewaluacji programéw, oceny pracy nauczycieli, hospitacji.

Mimo Ze szkoty na 0g6t radza sobie z analizg wynikéw, to czesto majg problemy zich interpretacja. Dogtebna
i madra interpretacja wnioskéw z analizy wynikéw sprawdzianu i egzaminéw pozwala podja¢ odpowied-
nie dziaftania, a w konsekwencji moze sie przyczyni¢ do wzrostu efektéw ksztatcenia. Wdrazanie wnioskéw
powinno skutkowa¢ np. modyfikacjag metod nauczania, dostosowaniem formy zaje¢ lekcyjnych i szkolnych
planéw nauczania do potrzeb i mozliwosci uczniéw oraz zwiekszeniem aktywnosci uczniow (udziat w projek-
tach, prezentacjach, wystawach), uspotecznieniem mtodziezy, motywowaniem uczniéw do nauki lub udziatu
w konkursach, wieczorach poetyckich, do rozwijania wiasnych zainteresowan i talentéw.

Wiecej informacji na stronie www.cke.edu.pl

EDUKACYJNA WARTOSC DODANA (EWD)®

Wyniki egzaminéw zewnetrznych dostarczajg informacji o procesach edukacyjnych, jakie maja miejsce
w szkole i moga by¢ jednym ze wskaznikéw oceny jej pracy. Sredni wynik egzaminacyjny nie pokazuje jednak
zréznicowania wynikéw w szkole, a przez to informuje w matym stopniu o procesach w niej zachodzacych.

" ). Misztal, Analiza wynikéw egzamindw zewnetrznych, jako warunek jakosciowego rozwoju ucznia, nauczyciela i szkoty [online], [dostep: 13 czerwca 2015].
Dostepny w internecie: http://www.npseo.pl/data/various/files/misztal.pdf.

2 Zob. na stronach Okregowych Komisji Egzaminacyjnych sprawozdania uzyskanych wynikow egzamindw zewnetrznych w okreslonych wojewddztwach
(sprawozdanie ze sprawdzianu dla uczniéw w széstej klasie szkoty podstawowej, wyniki egzaminéw gimnazjalnych, wyniki egzaminéw maturalnych
i in.). Strona gtéwna z mapka lokalizujaca strony poszczegdlnych OKE: to: http://www.cke.edu.pl/index.php/kontakt, [dostep: 13 czerwca 2015]. Do-
datkowo na stronie http://www.obut.edu.pl/kategoria/wyniki_bada_raporty_obut-2, umieszczone sa wyniki badania umiejetnosci dzieci koriczacych
klase Il szkoty podstawowej [dostep: 13 czerwca 2015].

B E.Stozek, Wykorzystanie wynikéw egzaminéw zewnetrznych i EWD do oceny potrzeb szkoty [online], Osrodek Rozwoju Edukacji 2013 [dostep: 13 czerwca
2015]. Dostepny w internecie: http://www.ore.edu.pl/materialy-do-pobrania.



W przypadku matych szkot sredni wynik jest bardzo podatny na pojedyncze nietypowe wyniki — bardzo wy-
sokie lub bardzo niskie. W przypadku poréwnania wynikéw z kolejnych lat dodatkowym problemem jest
nieporéwnywalnos¢ wynikéw ze wzgledu na rézng trudnosc testow w kolejnych edycjach egzaminu.

Duzo lepszym wskaznikiem do oceny pracy szkét niz sredni wynik egzaminéw jest edukacyjna warto$¢ doda-
na (EWD). Wskazniki EWD sa obliczane obecnie dla szkét gimnazjalnych oraz dla licedw ogdlnoksztatcacych
i technikéw. Edukacyjna wartos$¢ dodana to taki sposéb komunikowania wynikéw egzaminacyjnych, ktéry
uwzglednia potencjat uczniéw na wejsciu, zmierzony egzaminem zewnetrznym na zakonczenie poprzednie-
go etapu ksztatcenia. EWD gimnazjalne uwzglednia, z jakimi wynikami na sprawdzianie szkota rekrutowata
uczniéw, a EWD maturalne uwzglednia wyniki maturzystéw z egzaminu gimnazjalnego. EWD pokazuje wktad
szkoty w wyniki egzaminacyjne, czyli inaczej efektywno$¢ nauczania w szkole w zakresie sprawdzanym eg-
zaminem zewnetrznym.

Wskazniki EWD sa pomocne przy ocenie efektywnosci nauczania w kontekscie wykorzystania posiadanych
zasobOw na wejsciu, przy czym przez,zasoby na wejsciu” rozumie sie gtéwnie potencjat uczniowski.

Aby zaprezentowac wskazniki EWD, zaréwno EWD gimnazjalne, jak EWD maturalne, umieszcza sie na jednym
wykresie jednoczesnie wyniki egzaminacyjne oraz EWD, przy czym szkote prezentuje sie za pomoca elipsy,
wielkos¢ ktérej zalezy od liczby ucznidéw w szkole i zréznicowania wynikéw. Dodatkowo w prezentacjach,
ktére podaje sie do publicznej wiadomosci, stosuje sie dtuzsze niz jeden rok okresy komunikowania wyniku,
tak aby wnioskowac o pracy szkoty na podstawie wigkszej liczby obserwacji (wynikéw) — dla gimnazjow przyj-
muje sie okres trzyletni, wskazniki maturalne komunikowane sg z dwdch lat, ale w miare dostepnosci danych
przygotowuje sie i publikuje réwniez trzyletnie maturalne wskazniki EWD.

Prezentacja graficzna zawiera jednoczesnie informacje o wyniku egzaminacyjnym, efektywnosci nauczania
w zakresie sprawdzanym przez egzamin zewnetrzny, liczebnosci i zréznicowaniu wynikéw.

Tak wiele informacji bytoby trudno zamiesci¢ w zestawieniu tabelarycznym. Ponadto istnieje mozliwo$¢ po-
rownywania szkét na jednym wykresie, a w przypadku gimnazjéw réwniez sledzenie dynamiki zmian w czasie.
Nieskomplikowana interpretacja wykreséw czyni takag forme prezentacji wynikdéw przyjazna i uzyteczna.

Wiecej informacji na stronie www.ewd.edu.pl

Informacje o szkole mozna czerpac z bardzo wielu Zzrédet. Niektédre sg w stanie odpowiedzie¢ wprost na nasze
pytaniai problemy (np. analiza wynikéw egzaminéw zewnetrznych, ktére dotycza bezposrednio danej szkoty),
inne tylko posrednio.

Zrédfa te mozna podzieli¢ na:
¢ zrodta zewnetrzne - pozaszkolne zrédta informacji;
¢ zrodta wewnetrzne - Zrédta informacji pochodzace ze szkoty;

¢ zrdodla,twarde” - zasoby informacyjne juz istniejace, cho¢ niekoniecznie uswiadamiane i wykorzystywane,
maja zdecydowanie charakterystyke ilosciowa, dostarczaja danych zobiektywizowanych;

o zrodta, miekkie”, ktére maja charakter raczej jakosciowy, cho¢ nie tylko, dostarczaja ,danych subiektyw-
nych’, np. wyrazaja opinie ekspertéw z dane j dziedziny; takze takie, ktére sg dopiero mozliwe do stworze-
nia/wywotania.

Przygotowalismy liste przyktadowych zrédet informacji. Uwzglednia ona wewnetrzne dokumenty/mate-
riaty, ktére szkota zobowiazana jest sporzadzaé, zgodnie z obowiazujagcym prawem oraz ktére sg tworzone
na podstawie autonomicznie stwierdzonych potrzeb. Wykorzystaniu tych dokumentéw/materiatéw/danych
do diagnozy potrzeb szkoty w ramach procesowego wspomagania powinna towarzyszy¢ zawsze dobra wola
dyrektora szkoty i osoby udzielajacej zewnetrznego wspomagania, co do ich istotnosci dla przeprowadzenia
diagnozy oraz potrzeby, zakresu i sposobu wykorzystania.

™ Mapa zrédet informacji do kompleksowej diagnozy potrzeb szkoty w zakresie doskonalenia nauczycieli, oprac. Matgorzata Taraszkiewicz i Krzysztof
Bednarek, w: Nowe formy wspomagania, red. Doroty Czerwonki, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2013.



Zewnatrzszkolne

Jwarde” +Miekkie”

Wewnatrzszkolne

Rys. 1. Mpa zrédet informacji o szkole
Opracowanie M. Taraszkiewicz i K. Bednarek.

Mapka A - zrodta zewnetrzne ,,twarde”

¢ informacje wynikajace z dokumentoéw strategicznych (polityk unijnych i dokumentéw krajowych wyzna-

czajacych cele polityki oswiatowej panstwa);

e raporty ekonomiczne, statystyczne, medyczne i inne specjalistyczne (ogdlnokrajowe i lokalne), np.: Raport

o Kapitale Intelektualnym Polski;

e wyniki sprawdzianéw i egzaminéw zewnetrznych i komentarze ogdlnopolskie Centralnej Komisji Egzami-

nacyjnej;
¢ ewaluacja zewnetrzna przygotowana w ramach nadzoru pedagogicznego;

¢ kontrola organu nadzoru pedagogicznego;

e raporty z badan dot. analizy potrzeb ogdlnokrajowych i lokalnych, np. przygotowane przez Instytut Badan

Edukacyjnych, samorzad terytorialny;
¢ informacje znajdujace sie w Systemie Informacji Oswiatowe;j (SI0);
¢ wazne/oficjalne strony internetowe (patrz: wykaz w bibliografii);
e informacje dot. wskaznika EWD;
e sprawozdania dot. konkurséw i olimpiad uczniowskich;

e wyniki audytu organu prowadzacego.

Mapka B - zrodta zewnetrzne ,miekkie”

¢ informacje dostarczane przez organizacje spoteczne, np. stowarzyszenia rodzicow;
e relacje z wizyt studyjnych dot. edukacji (spisane, ustne, konferencyjne);

e opinie doradcéw metodycznych, innych ekspertow;

e |osy absolwentow;

¢ rankingi prasowe szkét oraz zwigzane z nimi komentarze;

¢ informacje miejskich osrodkéw pomocy spotecznej;

e literatura fachowa, popularyzatorska — krajowa i $wiatowa;

¢ publikacje prasy oswiatowej np.:,Gtos Nauczycielski’,,Dyrektor szkoty”, ,Biblioteka w szkole”;

e artykuty publikowane na edukacyjnych portalach internetowych, w tym blogi, fora dyskusyjne itp.
yKuty yjny y Yy ysKusy.



Mapka C - zrodta wewnetrzne ,twarde”

¢ plany (programy) rozwoju, takze w kontekscie specjalnych potrzeb wynikajacych z ulokowania szkoty
w konkretnym srodowisku spoteczno-ekonomicznym i na okreslonym poziomie ksztatcenia;

e koncepcja pracy szkoty/placowki;

e dokumentacja szkoty, np. statut;

¢ plan rozwoju zawodowego nauczycieli (w tym awans zawodowy);
¢ wieloletni plan doskonalenia nauczycieli (takze za minione lata);
e program wychowawczy szkoty;

o szkolny program poprawy efektywnosci ksztatcenia i wychowania, plan nadzoru pedagogicznego dyrektora
szkoty;

¢ wnioski z ewaluacji wewnetrznych pracy szkoty;

¢ szkolne badanie potrzeb w zakresie doskonalenia nauczycieli;

e programy profilaktyki — sytuacje kryzysowe i stany specjalne;

¢ informacje skierowane przez szkote do Systemu Informacji Oswiatowej;

¢ informacje pochodzace z diagnoz przeprowadzonych w ramach realizacji projektéw edukacyjnych;
e EWD - analizy wewnatrzszkolne z wykorzystaniem Kalkulatora EWD Plus;

¢ dokumentacja nadzoru pedagogicznego dyrektora szkoty/placéwki;

® wewnatrzszkolne analizy wynikéw oceniania zewnetrznego (na bazie danych z OKE);
¢ ksiega arkuszy ocen i arkusze ocen;

e dzienniki lekcyjne i ew. inng dokumentacje nauczycieli;

e rezultaty wewnatrzszkolnego badania wynikéw nauczania;

e sprawdziany/testy/egzaminy probne;

¢ wyniki dot. udziatu uczniéw w konkursach i olimpiadach;

¢ dokumentacja i uwagi pedagoga/psychologa szkolnego;

o protokoty z posiedzen rady pedagogicznej;

e wnioski z zebran rady rodzicow;

¢ wnioski pokontrolne sanepidu, strazy pozarnej itp.

Mapka D - zrodta wewnetrzne ,miekkie”

e strona internetowa szkoty/placéwki;

o fora dyskusyjne na stronach internetowych szkof;

e szkolna prasa mfodziezowa, blogi oraz gazetki szkolne itp.;

¢ rozmowy/wywiady z lokalnymi ekspertami dla szkoty/placéwki;

e osobiste wrazenia z wizyt studyjnych zwigzanych z o$wiata, np. w ramach Comeniusa;

e informacje pochodzace z réznych projektow realizowanych w szkole, zespotowych projektéow edukacyjnych
w gimnazjum;

e opinie sSrodowiskowe o szkole/placéwce;

e wymiana informacji o szkotach i doswiadczen podczas ré6znych form zewnatrzszkolnego doskonalenia
zawodowego nauczycieli/kadry kierowniczej;

¢ informacje pochodzace od srodowisk rodzicielskich, absolwenckich (w tym formalnych stowarzyszen).



2. WSPOLPRACA Z DYREKTOREM SZKOLY. OKRESLANIE
POTRZEB SZKOLY ORAZ USTALANIE ZASAD WSPOLPRACY

Umyst nie jest naczyniem, ktdre nalezy napetnic,
lecz ogniem, ktdry trzeba rozniecic.
Plutarch z Cheronei

STRESZCZENIE

Inicjatorem zmian pracy szkoty, a jednoczesnie osoba, ktdra wspiera nauczycieli, jest dyrektor.
To on bierze odpowiedzialnos¢ za proces przemian i zarzadzanie nim. Pomaga mu w tym zewnetrz-
ny specjalista ds. wspomagania, ktéry wzmacnia rozumienie proceséw zachodzacych w szkole,
pomaga okresli¢ cele i sposoby dziatan wspomagajacych szkote w rozwoju.

Rozmowa z dyrektorem nt. procesu wspomagania szkoty wymaga od zewnetrznego specjalisty rzetelnego
przygotowania. Warto przed spotkaniem zapozna¢ sie z dokumentami szkoty opublikowanymi na stronach
internetowych, mozna réwniez sprawdzi¢ inne dostepne informacje. Uzyskane wiadomosci moga sie okaza¢
niezwykle pomocne, zadecydowac o przebiegu rozmowy.

Pierwsze kroki do rozmowy z dyrektorem zostaty juz podjete i co dalej? Co zrobi¢ z posiadang wiedza? Jak
nawigzac¢ dobry kontakt? W jaki sposéb zainspirowac dyrektora do refleksyjnej i jednoczesnie odwaznej analizy
potrzeb rozwojowych szkoty? Na te i inne pytania bedziemy szuka¢ odpowiedzi w tej czesci opracowania.

Specjalista ds. wspomagania w czasie pierwszego spotkania musi przekazac dyrektorowi informacje nt. swojej
roli, zatoze nowego systemu doskonalenia nauczycieli oraz wyjasni¢ wszystkie niejasne kwetie. Przebieg tego
spotkania bedzie zaleze¢ od sprawnej komunikacji. Jesli uda sie nawigza¢ dobry kontakt, rozmowa potoczy
sie dalej we wiasciwym kierunku.

ROLA KOMUNIKACJI | PIERWSZEGO WRAZENIA

Umiejetnos¢ skutecznego porozumiewania sie jest sztuka, ktorg doskonalimy przez cate zycie. Kazdy posiada
pewien pakiet statych cech osobowosciowych, ktére czasem lepiej, a czasem gorzej sprawdzaja sie w réznych
sytuacjach. W sytuacji, gdy nie zalezy nam na dobrym wrazeniu naszego rozmoéwcy, wéwczas nie zastanawia-
my sie nad metoda dialogu, pozwalamy sobie na wrodzony automatyzm zachowania. Sa jednak sytuacje, gdy
chcemy wywrze¢ na osobie lub grupie oséb jak najlepsze wrazenie. Indywidualne spotkanie specjalisty ds.
wspomagania z dyrektorem placéwki lub spotkanie z rada pedagogiczna s sytuacjami spotecznymi, w kté-
rych szczegélnie wazne jest pierwsze wrazenie. Ono bowiem w duzej mierze bedzie decydowato o dalszych
kontaktach.

Poniewaz celem pierwszego spotkania jest przekazanie dyrektorowi szkoty konkretnych informacji, np. na te-
mat systemu kompleksowego wspomagania szkét, najwazniejszy jest komunikat stowny. Warto jednak, by ze-
wnetrzny specjalista zadbat réwniez i o to, aby pozostate skladowe wptywajace na skutecznos¢ niesionego
komunikatu wzmocnity go, a nie ostabity. Skuteczno$¢ komunikatu w duzym stopniu zalezy od czynnika poza-
werbalnego, poniewaz sygnaty pozawerbalne sg w duzej mierze nieSwiadome, a zatem bardziej wiarygodne.
Kluczem do skutecznej komunikacji jest spojnos¢ wysytanych komunikatéw. Jest wazne, aby wypowiadane
stowa i gesty wzajemnie sie uzupetniaty, a nie wykluczaty. Potocznie moéwi sig, ze jezyk ciata jest kopalnia
wiedzy o nieSwiadomych uczuciach i reakcjach. W celu wzmocnienia przekazu komunikatu merytorycznego
mozna zastosowac réwniez audiowizualne pomoce.
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Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

Aby utatwic sobie pierwszy kontakt z dyrektorem, warto pozna¢ mowe ciata, ktéra wiele o nas mowi, a uzyta
Swiadomie pozwala przetamac pierwsze lody.

Tabela 1. Rola mowy ciata w nawigzywaniu pierwszego kontaktu

Zbliz sie do rozmdwcy na odlegtoscé komfortowego dystansu. Zacznij mowic pierwszy/pierwsza — popro$ o infor-
macje.
Pochyl sie w kierunku rozmoéwcy — lekkie pochylenie wyraza Powiedz komplement.

zaangazowanie i gotowo$¢ nawiazania kontaktu.

Nie krzyzuj rak ani ndg — pozycja taka sugeruje postawe Dodaj humor.
obronng. Postawa otwarta sygnalizuje gotowos¢ do rozmowy.

Nawiaz i utrzymuj kontakt wzrokowy, ale uwaga — natretne Wykorzystaj rozmowe o biezacych wydarzeniach.
wpatrywanie sie w oczy sprawia, ze twdj rozmowca moze
uznac to za przejaw agres;ji.

Usmiechaj sie — to uniwersalny sygnat otwartosci i zaintereso- Wykorzystaj w rozmowie informacje/obserwacje
wania nawigzaniem kontaktu. nt. tego, co cie taczy z rozmodwca. Ludzie podobni
do siebie tatwiej sie komunikuja.

Niech rozmoéwca widzi twoje pozawerbalne potwierdzenia
tego, ze jeste$ w kontakcie i stuchasz tego, o czym sie mowi.

Pierwsze spotkanie z dyrektorem szkoty"™

1. Badz punktualny/punktualna.

. Dowiedz sie, jak sie nazywa dyrektor szkoty.

. Wybierz str6j odpowiedni do sytuacji.

. Zachowaj spokdj. Jesli masz treme, tatwiej ja pokonasz, jesli skupisz catg swojg uwage na rozméwcy.
. Badz uprzejmy/uprzejma, okaz szacunek rozméwcy.

. Badz elastyczny/elastyczna i taktowny/taktowna.

. Badz uczciwy/uczciwa i spéjny/spéjna.

. Okaz swoim rozmoéwcom i ich argumentacji prawdziwe zainteresowanie.

. Szukaj mostow porozumienia. Nastaw rozméwce pozytywnie do siebie.

Glowne bariery komunikacyjne®

Gdy brak nam rozwinietych umiejetnosci interpersonalnych, czesto nieswiadomie stosujemy réznego rodzaju
bariery komunikacyjne, ktére moga u odbiorcy wywotywac reakcje obronne.

Wsréd wielu barier wystepujacych w procesie komunikowania sie, warto zwréci¢ uwage na:

« brak aktywnego stuchania,

 jednostronng gotowos¢ do komunikowania sie,
- efekt statusu,

 uzywanie innych kodéw, w tym zargonu,

* roéznice kulturowe,

« zaktdcenia w otoczeniu (np. hatas),

« skrajnie odmienny poziom intelektualny,

* réznice w nastawieniu do rozmoéwcy,

* bariere percepcji.

M. McKay, M. Davis, P. Fanning, Sztuka skutecznego porozumiewania sie. Praca, rodzina, zabawa, Gdarskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2010.



Bariery komunikacyjne zaktdcajg efektywne porozumienie miedzy nadawca a odbiorcg komunikatu. Czesto
wynikajg one z btedéw popetnionych zaréwno przez jedna, jak i druga strone. Najwazniejsza jednak bariera,
ktéra uniemozliwia przeprowadzenie wywiadu z dyrektorem, jest brak umiejetnosci aktywnego stuchania.

Inne bariery komunikacyjne

Brak umiejetnosci decentracji — wiekszos¢ oséb nie potrafi wczuc sie w sytuacje méwigcego. Aby komu-
nikacja byta skuteczna, konieczne jest przyjecie perspektywy méwiacego, a nie skupianie sie tylko na sobie.

Utrudnienia percepcyjne - efektywna komunikacja jest rowniez zagrozona w przypadku, gdy co$ zaktéca
nasza percepcje, czyli postrzeganie innych ludzi. Takie btedy w rozmowie moga zostac¢ spowodowane na przy-
ktad przez zbyt szybka i niewyrazna artykulacje wypowiedzi naszego rozméwcy, czy tez warunki zewnetrzne,
jak gtosna muzyka, zta pogoda.

Stereotypy — wiecej uwagi i szacunku okazujemy ludziom o wysokim statusie niz tym o niskim. Jestesmy
sktonni godzi¢ sie z ich pogladami, by¢ dla nich uprzejmi. Odwrotnie zachowujemy sie w stosunku do roz-
mowcy, ktérego cecha jest niski status spoteczny.

Filtrowanie - stuchanie wybidrcze. Ma miejsce woéwczas, kiedy zwracamy uwage tylko na to, co jest przedmio-
tem naszego gtéwnego zainteresowania. Innym sposobem filtrowania jest unikanie styszenia takich informacji,
ktére sg negatywne, krytyczne, nieprzyjemne dla nas, czy w jakikolwiek sposéb zagrazajace. Sztuka jest nato-
miast nie tyle filtrowanie, ile czytanie ,miedzy wierszami’, wychwytywanie tego, co nie zostato powiedziane
lub zostato powiedziane w sposéb bardziej zawoalowany.

Osadzanie — wynik narzucania wiasnych opinii innym, a takze proponowanie im rozwigzan skutecznych
u innych oséb, bez uwzglednienia probleméw samego zainteresowanego. Rozmoéwca, ktéry tworzy ten typ
zaktécen komunikacji, uzywa w konwersacji stwierdzen, w ktérych krytykuje, obraza, orzeka oraz chwali tylko
po to, aby zaraz potem mdéc manipulowac badz oceniac.

Udzielanie rad - sytuacja, w ktorej nie wystuchujemy uwaznie tresci przekazu do konca, z powodu,doskona-
tych rad’, jakie mamy dla naszego rozmoéwcy. Jesli chcemy by¢ bardziej pomocni, mozemy czasem przeoczy¢
to, co byto najwazniejsze w przekazie.

Sprzeciwianie sie — sytuacja, w ktdrej jedna ze stron lub obie nie potrafig nawigza¢ porozumienia z uwagi
na zaczepny i/lub ktétliwy charakter dyskusji. W takiej sytuacji zazwyczaj zadna ze stron nie czuje sie wystu-
chana, poniewaz obu zalezy tylko na tym, zeby sie nie zgodzi¢ ze swoim rozmoéwca.

Zmiana toru - to nagfa zmiana tematu. Zmieniasz temat rozmowy, kiedy jeste$ nim znudzony lub czujesz sie
nieswojo, gdy jest on poruszany. Inny sposéb zmiany toru to obracanie tematu rozmowy w Zart, czyli ciggte
reagowanie na stowa rozmoéwcy zartem lub dykteryjka.

Zjednywanie - ,Tak...; Prawda...; Wiem...; Oczywiscie...; Tak...; Naprawde?”. Sytuacja, w ktérej jedna
ze stron/obie strony chca by¢ mite i uprzejme. Gdy chcemy, by nas ludzie lubili, mamy wieksza pokuse do zga-
dzania sie z tym, co mowia. Niestety stuchamy woéwczas zazwyczaj na wpdt uwaznie, nie mamy bowiem
intencji poznania dogtebnie tresci.

Skojarzenia - stuchasz ,jednym uchem” i nagle co$, co rozméwca powiedziat, uruchamia u ciebie taricuch
skojarzen. W ten sposéb jestes nieobecny/-a w rozmowie™,

Osoby majace wysoko rozwiniete umiejetnosci w zakresie komunikacji interpersonalnej, majace swiadomos¢
barier komunikacyjnych, potrafig budowac relacje partnerskie. Zachowania z wyzszych poziomoéw komuniko-
wania sie buduja klimat podtrzymujacy w relacji z druga osoba. Z uwagi na wspotprace specjalisty ds. wspo-
magania z dyrektorem oraz budowanie relacji partnerskich jest wazne, aby dobrze opanowac umiejetnosci
komunikowania sie i dazy¢ w rozmowie z dyrektorem oraz we wspédtpracy z nauczycielami do budowania
klimatu podtrzymujacego.

Pierwsze spotkanie osoby wspomagajacej z dyrektorem szkoty moze by¢ kluczowe dla powodzenia catego
procesu wspomagania. Warto zatem solidnie przygotowac sie do tego spotkania i mie¢ swiadomos¢ swoich

® Tamze.
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Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

praw i obowigzkéw w zakresie petnionej roli, a takze wiedze nt. poszczegolnych etapdw realizacji zadan, jasno
okreslone oczekiwania wobec efektéw spotkania oraz $wiadomos¢ znaczenia dobrych, partnerskich relacji
z dyrektorem szkoty.

Dyrektor odgrywa kluczowa role w procesie rozwoju szkoty. Jako osoba decyzyjna posiada on uprawnienia
i kompetencje (wynikajace z jego wtadzy formalnej i nieformalnej) do podejmowania wszelkich dziatan (row-
niez dyrektywnych), aby zmiana w wybranym przez szkote obszarze nastapita.

Wiadzy takiej nie posiada zewnetrzny specjalista, ktdrego rola jest wspierac dyrektora i szkote. Specjalista
to osoba, ktéra przez budowanie relacji partnerskich ma pomagac szkole w planowaniu i wdrozeniu zmiany.
Dlatego podczas pierwszego spotkania z dyrektorem bedzie wazne nie tylko przeprowadzenie ,wywiadu
i zebranie informacji o szkole”, ale takze oméwienie kwestii, jak obie strony rozumiejg wzajemng wspédtprace,
jakie miejsce i role w placéwce bedzie miata osoba wspomagajaca oraz kto i w jakim zakresie bedzie ponosit
odpowiedzialnosc¢ za efekty wdrazanej zmiany.

Biorac pod uwage powyzsze zagadnienia oraz uwzgledniajac fakt, ze moga by¢ rézne wyobrazenia i rozumie-
nie roli osoby wspomagajacej w poszczegdlnych placéwkach, warto jeszcze przed spotkaniem z dyrektorem
zastanowic sie, jakie tematy nalezy poruszy¢ i oméwic. Pierwsza trudnoscia, na jaka specjalista moze natrafi¢,
jest btedne oczekiwanie dyrektora szkoty co do jego zakresu obowigzkéw i swiadczonych ustug. Zapleczem
kazdego, kto zajmuje sie realizacjg wspomagania, powinna by¢ zatem swiadomos¢ swoich mozliwosci. Warto
na spotkaniu z dyrektorem uscisli¢ éw zakres zadan, unikajac w ten sposéb niepotrzebnego nieporozumienia.
Nie jest bowiem prawda, ze osoba wspomagajaca jest kims, kto przyjdzie do szkoty i jg ,uzdrowi”. Specjalista
ds. wspomagania jest odpowiedzialny za proces, nie za rezultat (!). Wynik koncowy zalezy tylko i wytgcznie
od dyrektora i nauczycieli danej szkoty.

Gdy dyrektor zakceptuje role osoby wspomagajacej, mozna przystapi¢ do kolejnego etapu spotkania, a mia-
nowicie rozmowy na temat najwazniejszych, zdaniem dyrektora, potrzeb placéwki. O co warto zapytac dy-
rektora podczas pierwszej rozmowy? Na pewno o dotychczasowe doswiadczenia szkoty w zakresie realizacji
zadan rozwojowych oraz o to, na jakiej podstawie opiera on swoje wnioski dotyczace potrzeb placéwki.
Dyrektor dobrze zna wyniki ewaluacji swojej szkoty (zewnetrznej i/lub wewnetrznej), wiec posiada wiedze
nt. rozpoznanej oceny wartosci ich dziatalnosci. Jesli dyrektor uzna za zasadne, wnioski z ewaluacji moga po-
stuzy¢ jako drogowskaz w dalszym rozpoznaniu potrzeb rozwojowych szkoty. Wspotpraca moze przebiegac
sprawnie, jesli uda sie przekona¢ dyrektora do korzysci, jakie wynikaja znowego modelu wspomagania szkét
i doskonalenia nauczycieli.

Osoba wspomagajaca, opuszczajac gabinet dyrektora, powinna uzyskac nastepujace efekty: wyczerpujaca
informacje od dyrektora szkoty nt. potrzeb rozwojowych jego placéwki, ustalenie zasad wspotpracy opartych
na partnerskich relacjach oraz skonkretyzowany termin spotkania z rada pedagogiczna. Dzieki temu bedzie
mogta podja¢ swobodne i autonomiczne dziatania zgodnie ze swoimi mozliwosciami i obowigzkami. Dyrektor
placéwki powinien réwniez mie¢ swiadomosc¢ tego, ze zewnetrzny specjalista w zaden sposéb nie podlega
jego wiadzy wynikajacej z racji petnionego stanowiska.

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Propozycja zagadnien na pierwsze spotkanie z dyrektorem szkoty

1. Przekazanie informacji na temat nowego modelu wspomagania szkét i doskonalenia nauczycieli.

2. Uscislenie informacji nt. roli osoby wspomagajacej oraz ustalenie zasad wzajemnej wspotpracy.

3. Zebranie informacji na temat potrzeb dyrektora szkoty oraz oczekiwan wobec osoby wspomagajace;.
4. Omoéwienie zakreséw odpowiedzialnosci za proces wsparcia szkoty.

5. Przeprowadzenie rozmowy na temat potrzeb placéwki (poznanie perspektywy dyrektora).

6. Wspolne ustalenie, jak bedzie przebiegato spotkanie specjalisty zradg pedagogicznga i jaka role w nim
odegra dyrektor szkoty.




Istotny wptyw na wilasciwy przebieg rozmowy o potrzebach placéwki maja umiejetnosci komunikacyjne
specjalisty ds. wspomagania:

 zadawania pytan,
« aktywnego stuchania,
« udzielania informacji zwrotnej.

Zadaniem osoby wspomagajacej jest m.in. budowanie wzajemnego zaufania. Powinien przekonac¢ dyrektora,
Ze jego celem jest wsparcie go w procesie rozwoju placowki, ktéra zarzadza, w sposéb gwarantujacy jego
petna autonomie. Aby to osiggna¢, powinien uwazne stuchac i zadawac pytania, a nie tylko moéwié. Nalezy
przyjac postawe osoby, ktéra chce towarzyszyc¢ i uczestniczy¢ w rozwigzywaniu probleméw szkoty na zasa-
dach wzajemnego zaufania i szacunku, a nie ocenia¢ i dawac wskazowki.

Prowadzac rozmowe z dyrektorem (jak rowniez z radg pedagogiczng), osoba wspomagajaca bedzie czasem
napotykata na rézne przeszkody. Ponizej przedstawiamy najwazniejsze:

Roznice percepcji - komunikacja zostanie zerwana, jesli dyrektor i specjalista ds. wspomagania inaczej po-
strzegaja np. role i zadania osoby wspomagajacej, czy rozumieja pojecia ,kierunek zmiany”, ,rozwdj szkoty
itp. Im bardziej bedzie podobna percepcja obu rozmoéwcoéw, ich postawy i przekonania, tym lepsza bedzie
komunikacja, jaka miedzy soba nawiagza.

”

Niedostrzeganie przez dyrektora (grono pedagogiczne) potrzeby zmiany w okreslonym kierunku - ba-
riera komunikacyjna pojawia sie z reguty wéwczas, gdy szkota (dyrektor, nauczyciele) nie uswiadamiaja sobie
pilnosci, waznosci i potrzeby zmiany w danym kierunku.

Presja na pozyskanie dyrektora i szkoty do wspétpracy - tylko bardzo cienka linia oddziela mozliwa do za-
akceptowania presje i entuzjazm wspomagajacego od zachowan postrzeganych przez dyrektora jako zbyt
atakujace.

Przeciazenie informacjami - moze wprawic¢ dyrektora w zaktopotanie, czy wrecz sprawi¢, ze poczuje sie ura-
zony, a wtedy przestanie stuchac. Z drugiej strony niedbata prezentacja lub stabe przygotowanie do spotkania
czesto wywotuja frustracje lub gniew. Dyrektor oczekuje, ze specjalista bedzie rozumiat jego problemy oraz
dostosuje swoje narzedzia i techniki do konkretnej sytuacji.

Czynniki rozpraszajace - jesli podczas spotkania dyrektor bedzie musiat np. odebra¢ telefon albo do jego
gabinetu wejdzie jakas osoba, to uwaga moze zostac rozproszona, a odzyskanie zainteresowania moze by¢
dla specjalisty ds. wspomagania zadaniem bardzo trudnym.

Nieuwazne stuchanie - pojawia sie np. wtedy, gdy wspomagajacy méwi bardzo duzo, uniemozliwiajac dru-
giej osobie uczestniczenie w rozmowie.

RAMA CELU A RAMA REZULTATU

Badanie potrzeb rozwojowych szkoty tylko pozornie jest zadaniem prostym. Trudnosci pojawiaja sie na kazdym
etapie komunikacji: poczawszy od nawiagzania kontaktu, przez dyskusje nt. potrzeb, a skornczywszy na usta-
leniu spéjnego wniosku. Jedna z trudnosci jest sktonnos¢ do odbiegania od tematu, a przede wszystkim
skupienie uwagi na celu. Rolg osoby wspomagajacej bedzie stworzenie swoistej ramy rozmowy, ktéra bedzie
ukierunkowana na cel. Celem moze by¢ zaréwno problem, jak i rezultat. Dodatkowa sztukg bedzie powigzanie
problemu z rezultatem. Méwiac o ramie, mamy na mysli takie skupienie uwagi rozméwcéw lub zalecenia wo-
bec nich, ktére dostarcza cztowiekowi kompletnych wytycznych dla jego mysli, dziatan, zachowan, interakgji,
sytuacji, zdarzenia itp. J. O'Connor i J. Seymour proponuja, aby rame interpretowac jako ,sposéb nadawania
rzeczom réznych znaczen poprzez lokowanie ich w réznych kontekstach: w ten sposéb na co innego ktadziemy
nacisk””. Proces tworzenia sie ram podczas interakcji miedzy ludzmi jest ztozony i dotyczy wielu poziomoéw
komunikowania sie, przy czym najwazniejsza umiejetnoscia jest sztuka zadawania wtasciwych pytan. Wiasci-
wie zadane pytanie niejednokrotnie jest kluczem do istoty dyskusji. Chcac skierowac rozmowe na oczekiwany
przez dyrektora/nauczycieli rezultat/cel, warto wyj$¢ od oceny rzeczywistosci. Umiejetnie zadawane pytania
wygenerujg nam wniosek w obszarze ramy problemu, ktéry moze by¢ dalej punktem wyjscia do okreslenia
stanu pozadanego (ramy rezultatu).

7). O'Connor, J. Seymour, NLP. Wprowadzenie do programowania neurolingwistycznego, Zysk i S-ka, Poznan 1996.



TECHNIKI ZADAWANIA PYTAN - BADANIE POTRZEB PLACOWKI

Umiejetne zadawanie pytan jest narzedziem w rozmowie, ktére pozwala m.in. na:

« pozyskanie nowych informacji,

 kierowanie rozmowa,

» nawigzanie gtebszych relacji zrozméwca,

« poznanie perspektywy drugiej strony,

« pomoc drugiej osobie w uswiadomieniu sobie wtasnych potrzeb i oczekiwan.

Wiasciwie zadawane pytania sg jednym z podstawowych narzedzi komunikacyjnych w pracy osoby wspoma-
gajacej szkote w rozwoju. Umiejetne korzystanie z nich podczas pierwszego spotkania z dyrektorem moze
pomdc w budowaniu pozytywnego klimatu rozmowy i wzmacnia¢ budowanie relacji partnerskiej. Podczas
zbierania informacji o szkole warto zadawac pytania otwarte, rozpoczyna¢ rozmowe od pozytywnych do-
$wiadczen (np. sukcesy i osiggniecia placowki) oraz pamietac o stosowaniu,techniki lejka”. Zgodnie z ta tech-
nika w pierwszej kolejnosci zadajemy pytania na wysokim poziomie ogélnosci, zas w trakcie rozmowy doda-
jemy bardziej szczeg6towe. Z punktu widzenia budowania klimatu rozmowy, wazne jest, aby specjalista ds.
wspomagania zwracat uwage, czy zadawane pytania nie sprawiajg trudnosci, nie wprowadzaja w zaktopotanie
i nie wywotuja oporu przed udzielaniem odpowiedzi.

Rodzaje pytan stosowanych podczas rozmowy

Pytania otwarte dajg swobode wypowiedzi i pozwalajg pozna¢ rzeczywiste potrzeby oraz intencje osoby,
ktéra na nie odpowiada. Dzieki takim pytaniom wspomagajacy zdobywa wiele nowych informacji. Odpowie-
dzi na pytania otwarte czesto zawieraja tez dodatkowe informacje, a ludzie najczesciej dzielg sie z nami tym,
co jest dla nich istotne.

Przyklad:

Kto bedzie korzystat z takiej formy wspdtpracy?

Co jest z Pana/Pani perspektywy najwazniejsze na ten rok, jesli chodzi o rozwdéj placéwki?
Jakie sq mocne strony kadry nauczycielskiej?

Co spowodowato, ze zdecydowat/a sie Pan/Pani na zewnetrzne wspomaganie szkoty?

Pytania otwarte maja na celu uzyskanie nowych lub uzupetniajacych informacji, wskazéwek co do ukrytych
lub przysztych potrzeb szkoty. Pytaniami otwartymi sg pytania o sytuacje, przyczyne lub o konsekwencje.

Pytania odzwierciedlajace - polegaja na powtarzaniu (parafrazie) ostatnich stéw osoby, ktéra moéwi. Warto
je stosowac, aby uzyskac dodatkowe informacje oraz zeby pogtebi¢ wypowiedz rozmoéwcy.

Przyklad:
Powiedziat/ta Pan/ Pani, Ze tego rodzaju sytuacje zdarzajq sie w szkole dosc¢ czesto. Jak sobie Pan/ Pani z nimi radzi?

Pytania przeformutowujace — mozna stosowac w sytuacji, kiedy wypowiedz nie jest dla nas catkiem jasna.
Przeformutowanie wypowiedzi pozwala z reguty wyjasni¢ ich znaczenie i doprecyzowa¢ potrzeby.

Przyktad:
Czy mam przez to rozumiec, ze najwazniejsza jest dla Pana/Pani...?
A zatem mdwi Pan/Pani, ze gdyby w szkole byto wiecej czasu na..., to znacznie poprawitby sie efekt...?

Pytania przekierowujace - stosuje sie je w celu przekierowania uwagi na te elementy rozmowy, co do ktérych
obie strony wyrazajg zgode (dazenie do uwspdlniania). W czasie rozmowie istniejg zwykle pewne obszary
porozumienia, ktore tacza obie strony. Warto stosowac ten rodzaj rozmowy w sytuacji, gdy pojawi sie np. im-
pas w rozmowie. Zwroty uwspdlniajace buduja pozytywna atmosfere do dalszej rozmowy i moga pomédc
w zmianie negatywnego lub chtodnego nastawienia do rozméwcy.

Pytania zamkniete - na pytania zamkniete osoba pytana moze odpowiedzie¢ kilkoma stowami, najczesciej
wystarczy,tak”lub,nie”. Pytania takie sg szczegélnie przydatne, gdy trzeba naprowadzi¢ druga strone na kon-
kretny temat lub gdy chcemy doprecyzowac badz podsumowac to, co wczesniej ustyszelismy.



Przyktad:

Czy jest Pan/Pani zainteresowany/na wzrostem efektow nauczania?

Ograniczenie kosztdw jest dla Pana/Pani wazne, prawda?

Pytaniami zamknietymi sg réwniez: lle? i Jakiego rodzaju?, poniewaz zachecajg rozméwece do krotkiej odpo-
wiedzi. Pytania zamkniete daja niewiele informacji o rzeczywistych potrzebach.

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Propozycje pytan

Co w biezgcym roku szkolnym byto sukcesem szkoty?

Co w Pana/Pani ocenie warto zmieni¢, aby...?

Co chce Pan/Pani osiqgnqgc?

Jak wyglgdatby stan idealny szkoty?

Co waznego dzieki temu osiqggnie szkota?

Jakie korzysci wéwczas osiqgnie szkota?

Po czym poznamy rezultat?

Co sie zmieni w szkole? Co wyniknie z tego, ze...?

Jakie dziatania warto podjq¢, aby zaszta zmiana w szkole?

Jak wyobraza sobie Pan/Pani w tym mojq role?

AKTYWNE SLtUCHANIE

Umiejetnos¢ stuchania jest podstawowym narzedziem dobrego kontaktu i osiaggniecia porozumienia. Jest wy-
razem zainteresowania, akceptacji, zaufania, zyczliwosci i sympatii dla osoby, z ktorg rozmawiamy. Umozliwia
réwniez pokazanie rozmoéwcy, ze go naprawde stuchamy. Jest to niezbedny element na drodze budowania
partnerskiego kontaktu. Badania wykazuja, ze ludzie stuchaja aktywnie tylko 25 do 50 proc. czasu rozmowy.

Techniki aktywnego stuchania:
¢ Koncentracja uwagi na tym, co méwi Nadawca.
e Powstrzymywanie sie od wyrazania wiasnej opinii, przerywania komunikatu.
¢ Udzielanie zachet.
¢ Pozycja ciata: lekko pochylona w strone Nadawcy, kontakt wzrokowy.
¢ Wypowiedzi otwierajace, pytania otwarte, otwartos$¢ na inny niz wtasny punkt widzenia.
¢ Uzywanie zachecajacych zwrotéw podtrzymujacych rozmowe.
e Klaryfikacja, czyli dazenie do uzyskania wyjasnienia.
¢ Parafrazowanie.
e Empatia: wczucie sie w emocje i sytuacje o jakich méwi Nadawca.

e Rozumienie znaczenia mowy ciata (zaréwno wiasnej, jak i Nadawcy). Odzwierciedlanie zachowan niewer-
balnych.

e Zgodnos¢ mowy ciata z trescig przekazu.

e Podsumowanie.
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PARAFRAZA

To zwrotna reakcja stuchacza na ustyszana wypowiedz. Polega ona na odtworzeniu wtasnymi stowami tego,
co przed chwilg powiedziat méwiacy. Jest to stuchanie odzwierciedlajace. Parafraza zaczyna sie od stéw:

Powiedziates przed chwilg, ze...

Mdwisz, ze...

Popraw mnie jesli sie myle, chodzi o to, ze...
Jatorozumiem tak...

Parafraza jest jedynie odtworzeniem tresci zapamietanych przez stuchajacego (bez wyciggania wnioskéw,
stawiania hipotez, interpretowania czy wyrazania opinii). Parafraza (czesto powtarzanie ostatniego zdania)
stwarza przestrzen do kontynuacji wypowiedzi przez méwiagcego, wiekszego otwarcia sie.

Zalety parafrazy:
* mowiacy czuje, ze jest stuchany,
e stuchajacy sprawdza, czy dobrze ustyszat i zrozumiat komunikat,
* méwigcy ma mozliwos¢ weryfikacji poziomu zrozumienia komunikatu — moze doprecyzowac wypowiedz,
e stuchajacy utrwala sobie tres¢ przekazu,

¢ parafraza jest zacheta do szerszego wypowiedzenia sie na dany temat.

KLARYFIKACJA

Klaryfikacja to uporzadkowanie i uogélnienie istotnych elementéw wypowiedzi partnera. Moze by¢ konty-
nuacjg parafrazy; petni dodatkowo role podsumowania. Chodzi o to, by uporzadkowac informacje, uzyskac
potwierdzenie, czy rozméwca/ré6zméwczyni dobrze zrozumiat/ta przekazang przez nas tresc:

Jesli dobrze cie zrozumiatem/am, to chodzi ci o to, Ze...

Z tego co powiedziates/tas wynika, ze...

A wiecrzeczw tym, Ze... a niew tym, Ze...

Zalety klaryfikacji:
o weryfikuje poziom zrozumienia tresci przez moéwiacego,
® pomaga moéwigcemu zobaczy¢ wiasng wypowiedZ w uporzadkowanej formie,
® w pozytywny sposob wymusza na partnerze jasnos¢ i konkretnos¢ wypowiedzi,

e jest czesto skuteczng obrong przed werbalng manipulacja.

PODSUMOWANIE ROZMOWY

Podsumowanie rozmowy to nic innego, jak zebranie i przedstawienie najwazniejszych efektéw rozmowy:
ustalen, planéw, stanowisk, refleksji i odczué. Pozwala na uporzadkowanie najwazniejszych spraw oraz una-
ocznia postep pracy, ktora zostata do tej pory wykonana. Stuzy takze temu, aby sprawdzi¢, czy nie zaszty jakies
nieporozumienia.

Osoba wspomagajaca powinna taczyc¢ rézne funkcje — zaréwno koordynatora dziatan, moderatora, facyli-
tatora, doradcy, jak i coacha. Juz w pierwszym kontakcie z dyrektorem niezwykle uzyteczna umiejetnoscia
moze sie okaza¢ prowadzenie rozmowy z uzyciem technik coachingu. Odpowiednio pokierowana rozmowa
pozwoli dyrektorowi uporzagdkowac mysli, okresli¢ priorytety, ustali¢ cele rozwojowe. Jedna z technik rozmo-
wy bedzie ujecie tematu w kategoriach ramy problemu i ramy rezultatu. Wiekszos¢ ludzi, myslac o sposobie



rozwigzania jakiego$ problemu, koncentruje sie na tym, co jest zte i niewtasciwe w okreslonej sytuaciji, lecz
myslenie o problemie nie generuje jego rozwigzan. Aby osiagnac jakis rezultat, przede wszystkim nalezy go
zdefiniowad, okresli¢ cel, do ktérego sie zmierza. Uzytecznym narzedziem, ktére utatwi zaplanowanie dziatan,
jest model GROW. Wskazuje on na cztery istotne elementy, ktére nalezy uwzgledni¢ w pracy nad ustaleniem
celu rozwojowego:

Goal - obraz stanu pozadanego, do ktérego szkofa (klient)™ zmierza.

Reality — obraz aktualnej sytuacji, okreslenie wtasnego potencjatu i miejsca rozwojowego, w ktérym klient
sie znajduje.

Options - okreslenie alternatywnych drég, sposoboéw i srodkéw, za pomoca ktérych klient moze osiagnac
stan pozadany.

Will/Way Forward - okre$lenie swojej wtasnej motywacji i realnego zaangazowania w dziatanie na rzecz
osiggniecia wyznaczonego celu.

Model GROW™ stanowi dla rozméwcy wizualizacje podrézy, w ktéra sie udaje celem dotarcia do stanu poza-
danego. Rola coacha - a w tym przypadku specjalisty ds. wspomagania — bedzie organizowanie tego procesu
przez wsparcie na poszczegoélnych etapach. Rozpoczynajac wspdlng prace, osoba wspomagajaca zadaje dy-
rektorowi kolejne pytania pomocnicze o specyfike szkoty, stan pozadany, zasoby i plan dziatania. W naszym
przypadku plan dziatania bedzie miat bezposredni zwigzek z tworzonym planem wspomagania szkoty.

Pytanie o rzeczywisto$¢ (rama problemu) - Twéj obecny stan — Gdzie jestes? Jak sie z tym czujesz?

Pytanie o stan pozadany (rama rezultatu) —- Twéj pozadany stan — Gdzie chcesz by¢? Co chcesz osiggnq¢? Dokqd
chcesz dotrze¢ w tym obszarze? Po co to robisz? Po czym poznasz, Ze cel zostat osiggniety?

Okreslenie celu i analiza rzeczywistosci pozwala okresli¢ mozliwe sposoby przejscia ze stanu aktualnego
do pozadanego. Na tym etapie rozpoczyna sie praca nad mozliwosciami, a rolag wspomagajacego bedzie
wspieranie odkrywania i tworzenia nowych opgji.

Pytania odpowiednie na tym etapie rozmowy:

Jakich zasobdw potrzebujesz, aby przejs¢ ze stanu obecnego do pozgdanego?
Jak jeszcze inaczej mozesz to zrobic?

Jakie przewidujesz przeszkody?

Jak je mozesz pokonac?

Na czwartym etapie pracy z modelem GROW dokonujemy wzmocnienia, zadajac odpowiednie pytania, za-
checamy do zaplanowania drogi do realizacji zamierzonego celu.

Pomocne na tym etapie sg pytania:

Jakijest twdj plan dziatania, ktéry zmniejszy dystans miedzy stanem terazniejszym a pozqdanym? Jaki bedzie twoj
pierwszy krok? Gdzie i kiedy go zrobisz? Co ci pomoze wytrwac?

Dodatkowa, pomocna wizualizacjg bedzie odpowiedzenie sobie na ponizsze pytania.

Co sie wydarzy, jesli to zrobisz? Co sie wydarzy, jesli tego nie zrobisz?

Co sie nie wydarzy, jesli to zrobisz? Co sie nie wydarzy, jesli tego nie zrobisz?

Rys. 2. Pytania kartezjanskie
Wiecej o modelu GROW i wykorzystaniu metod coachingowych we wspomaganiu szkét w Zeszycie 4.

B Zwykto uzywac sie w pojecia,klient” w odniesieniu do relacji coachingowej: coach - klient.
' Wiecej o modelu GROW w Zeszycie 4.



3. WSPOLPRACA Z RADA PEDAGOGICZNA.
ZASADY PROWADZENIA SPOTKAN

Nic pozqdariszego a nic trudniejszego na ziemi,
jak prawdziwa rozmowa.
Adam Mickiewicz

STRESZCZENIE

Diagnoza pracy szkoty powinna zostac przeprowadzona wtedy, gdy rada pedagogiczna dostrzeze
potrzebe zmian i zechce sie zaangazowac w jej przebieg. W sytuacji, kiedy nauczyciele utozsamia
sie z jej wynikami, bedg gotowi wzig¢ odpowiedzialnos¢ za prowadzone dziatania. Aby tak sie
stato, musza poznac i zrozumiec¢ zatozenia catego procesu wspomagania. W tej czesci poradnika
omowimy zasady wspotpracy z radg pedagogiczng, zaczynajac od pierwszych spotkan o charak-
terze informacyjnym.

Kolejnym etapem procesu diagnozy pracy szkoty jest spotkanie specjalisty ds. wspomagania z rada pedago-
giczna. Podobnie jak w przypadku spotkania z dyrektorem jego celem jest:

« budowanie relacji — wspétpraca miedzy radg pedagogiczna a zewnetrznym specjalistg musi odbywac sie
w atmosferze wzajemnego zaufania. Nauczyciele powinni wiedzie¢, ze specjalista nie dziata przeciwko
szkole, ale na jej rzecz oraz ze obowiagzuje go dyskrecja w kwestiach wrazliwych, dotyczacych pracy
placéwki. Jego zachowanie powinno by¢ dla wszystkich przewidywalne;

 przekazanie informacji na temat procesu wspomagania — wazne jest, aby nauczyciele posiadali wszystkie
informacje na temat procesowego wspomagania i potrafili umiejscowic te dziatania w szerszym kontek-
$cie dziatan rozwojowych szkoty;

« ustalenie roli, zadan i odpowiedzialnosci — przekazanie informacji na temat roli specjalisty ds. wspoma-
gania, dyrektora oraz ustalenie szczeg6towych zadan rady pedagogicznej;

« wstepny wywiad nt. szkoty — zebranie informacji i opinii nauczycieli na temat szkoty;

« sformutowanie wizji i ustalenie kierunku wprowadzania zmiany — wybér obszaru pracy szkoty, w jakim
nauczyciele widza pilng potrzebe zmiany i okreslenie wizji szkoty po wprowadzeniu zmian;

« ustalenie planu wspétpracy — plan wspotpracy reguluje przebieg procesu wspomagania i okresla wza-
jemne zobowiazania.

Omoéwienie z radg pedagogiczna ww. zagadnier wymaga czasu. Diuzsze spotkanie moze budzi¢ nieche¢ na-
uczycieli. Dlatego tez wazne jest, aby specjalista ds. wspomagania znat zasady przygotowania i prowadzenia
spotkan. Dzieki temy fatwiej mu bedzie osiggna¢ cel, a uczestnicy spotkania nie uznaja czasu za stracony.
Majac na wzgledzie fakt, ze dorosli uczg sie efektywnie przez samodzielne rozwigzywanie problemow, analize
sytuacji i wycigganie wnioskéw, istotne jest, aby osoba prowadzaca spotkanie zaaranzowata takie aktywnosci,
ktére zainspiruja i zacheca uczestnikéw do wspotpracy.

Jak juz wspomniano, osoba prowadzaca spotkanie czesto wchodzi w role moderatora, facylitatora lub trene-
ra. Rola specjalisty ds. wspomagania wymaga umiejetnosci taczenia wszystkich tych kompetencji. Niniejsze
opracowanie ma wprowadzi¢ czytelnika w tajniki pracy z grupa, a dokfadnie - pracy w roli moderatora i facy-
litatora. Przedstawimy zasady moderowania spotkan oraz prowadzenia efektywnej dyskusji i moderowania
procesu pracy zespotowej z wykorzystaniem wybranych narzedzi.

Rozwazania nt. roli moderatora i facylitatora warto rozpocza¢ od wyjasnienia obu terminéw. Oba sg wyrazami
pochodzienia obcego, w stownikach znajdziemy ich nastepujace ttumaczenia:

Moderator (fr. modérateur, z tac. moderator) - osoba wptywajgca tagodzaco na stosunki w grupie, ktéra ha-
muje, zachowuje umiar; arbiter, posrednik, rozjemca, przewodniczacy. W praktyce jest to osoba, ktéra kieruje
spotkaniem lub dyskusja, udziela gtosu innym wedtug wczes$niej ustalonego porzadku spotkania lub przyje-
tego harmonogramu.



Facylitator (fac. facilis) - fatwy, przystepny, chetny, gotowy, czyli ten, ktéry utatwia, pomaga. Osoba wspo-
magajaca jako facylitator ma by¢ osobg wspierajaca prace grupy i utatwiajaca jej osiagniecie zaplanowanych
celéw, wartosciowych wynikéw.

Podsumowujac: facylitator koncentruje sie na procesie, moderator na harmonogramie spotkania.

Q% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Zasady organizacji i prowadzenia spotkan z dorostymi
1. Okresl starannie i jasno cel oraz charakter zebrania (informacyjne, dyskusyjne, inne).

2. Okresl, ktore punkty sa najwazniejsze i w zadnym wypadku nie mozna ich pomingaé, ktére sa najtrud-
niejsze i moze przy nich wywiazac sie dyskusja. Zawsze zaczynaj od spraw prostych, ktére mozna
zatatwic.

3. Ustal, kto ma wzig¢ udziat w spotkaniu i dlaczego.
4. Przygotuj starannie plan spotkania i wyznacz ramy czasowe catego spotkania.

5. Przeslij do uczestnikéw agende spotkania na kilka dni przed spotkaniem z prosba o potwierdzenie
uczestnictwa oraz zgtaszanie dodatkowych punktéw waznych do oméwienia.

6. Postaraj sie przygotowac jak najwiecej informacji na pismie i powiel je w odpowiedniej liczbie egzem-
plarzy. Wersje elektroniczna rozeslij do uczestnikdéw na dzien przed spotkaniem.

7. Zacznij spotkanie punktualnie i przedstaw na poczatku jego plan.
8. Upewnij sie, czy wszyscy moga zostac do konca, jesli trzeba bedzie podja¢ decyzje grupowe.

9. Uzgodnij z uczestnikami i zapisz na tablicy kontrakt obowiazujacy podczas spotkania (np. zobowia-
zujemy sie do podejmowania rozméw w temacie dotyczacym spotkania, méwimy na temat, unikamy
dygres;ji, stuchamy sie wzajemnie, krytykujac uzywamy takich zwrotéw, ktére wskazujg na rozwigza-
nie, a nie ocene).

10. Pilnuj przez caty czas spotkania zgodnosci z planem.

11. Pilnuj dyscypliny dyskusji (w zaleznosci od celu i charakteru spotkania odegraj role moderatora, fa-
cylitatora, trenera lub coacha).

12. Zadbaj o to, aby tres¢ spotkania byta notowana.

13. W zaleznosci od charakteru i celu spotkania zadbaj o ustalenie os6b odpowiedzialnych za realizacje
zadan uzgodnionych podczas spotkania.

14. Okreslaj terminy wykonania zaplanowanych zadan oraz osoby, do ktérych maja dotrze¢ raporty z re-
alizacji zadania.

15. Na zakonczenie podsumuj spotkanie, podziekuj za przybycie, zapowiedz date, godzine i temat ko-
lejnego spotkania.

16. Dopilnuj, aby notatka ze spotkania trafita jak najszybciej do wszystkich uczestnikéw, ale nie pdzniej
niz po 2-3 dniach.

Spotkanie zradg pedagogiczna i uzyskanie oczekiwanego efektu wymaga od osoby wspomagajacej rzetelne-
go przygotowania sie. Najprostszym sposobem bedzie doktadne zaplanowanie kazdego kroku, nalezy wiec
roztozyc ten czas na poszczegodlne etapy ze wskazaniem na to, co i kiedy powinno sie wydarzyc¢.

Na etapie informowania nt. zatozen wspomagania szkét i doskonalenia nauczycieli, warto przyja¢ formute
prezentacji lub wyktadu. Nastepnie nalezy zaprosi¢ nauczycieli do dyskusji i wymiany uwag. Moment przej-
$cia z etapu prezentacji do dyskusji powinna poprzedzi¢ informacja wprowadzajgca do zasad stosowanych
w dalszej czesci spotkania. Dbajac o porzadek organizacyjny i czasowy, osoba prowadzaca spotkanie powinna
troszczyc sie o to, aby kazdy z obecnych przestrzegat nastepujacych zasad:

¢ Przygotuj argumenty na potrzeby wypowiadanych propozyciji.

e Stuchaj z zainteresowaniem méwigcego.
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¢ Trzymaj sie tematu.

e Ustal czas i dtugos¢ wypowiedzi.

¢ Dbaj o jasnos¢ formutowanych wypowiedzi.

¢ Poznaj zasady zadawania i udzielania odpowiedzi.

¢ Dbaj o kulture dyskusji.

Dyskusja jest jedng z czesciej stosowanych metod pracy z osobami dorostymi. Ten rodzaj wspétpracy jest po-
lecany na spotkaniu z radg pedagogiczng, gdzie dochodzi czesto do wymiany pogladéw i doswiadczenia oraz
poszukuje sie najbardziej wymagajacego obszaru wsparcia dla danej szkoty. Dyskusja jest najmniej ustruktu-
ralizowana metoda, bowiem jej przebieg nie poddaje sie kontroli w takim stopniu jak np. gra, symulacja czy
wykfad. Ten typ pracy najlepiej pobudza i rozwija myslenie, pomaga w ksztattowaniu pogladéw i przekonan,
sprzyja formutowaniu mysliiich wypowiadaniu oraz uczy oceny zdania partneréw i prawidtowego odnoszenia
sie do nich. W zaleznosci od potrzeb dyskusja moze przybierac rozne formy. Niektére z nich bardziej nadajg
sie do wykorzystania w pracy z duzymi grupami, inne — z mniejszymi.

Mozemy wyrézni¢ dwa rodzaje dyskusji: planowane (zaaranzowane i przygotowane przez prowadzacego
spotkanie) i spontaniczne.

Formy dyskusji:

o dyskusja w catej grupie (np. zwigzana z wykfadem),
e dyskusja z podziatem na grupy,

o dyskusja typu ,akwarium’,

¢ dyskusja z zaproszonym gosciem,

e dyskusja panelowa,

¢ debata oksfordzka.

Na potrzeby tego poradnika zajmiemy sie dyskusja moderowang i dyskusja zwigzang z tematem wykfadu.
Ta ostatnia polega na uzupetnieniu informacji, wyjasnieniu watpliwosci stuchaczy oraz uzyskaniu od prele-
genta informacji zwrotnej na temat prezentowanych tresci. Analogiczna sytuacja moze i z pewnosciag bedzie
mie¢ miejsce po przedstawieniu przez osobe wspomagajaca informacji nt. swojej roli i jej uzasadnienia.
Mozna sie spodziewa¢, ze nauczyciele beda chcieli doprecyzowa¢ pewne kwestie, dopytac o to, co budzi
ich watpliwosci.

DYSKUSJA MODEROWANA

Metoda ta jest uzyteczna, kiedy kiedy kilka grup pracuje razem nad wspolnym problemem. Jej celem jest
analiza problemu czy zagadnienia kluczowego dla grupy, znalezienie przyczyn lub sposobéw rozwiagzania
problemu, przewidywanie trudnosci, jakie moga sie pojawi¢ na drodze do celu oraz wspdlne wypracowanie
satysfakcjonujacych rozwigzan. Strategia wprowadzania zmian gfosi, ze fatwiej jest wdrozy¢ zaproponowa-
ne rozwigzania/zmiany, jesli zostaty one wypracowane przez catg grupe. Metoda jest uzyteczna zwiaszcza
w sytuacji, kiedy w grupie wystepuja ukryte konflikty i trzeba wypracowac rozwigzanie satysfakcjonujgce
wszystkie strony.

! WARTO ZAPAMIETAC

W dyskusjach zmierzajacych do rozwigzania konkretnego problemu dobre efekty daje samodzielna praca
grupy. Uczestnicy przejmuja wieksza odpowiedzialnos¢ za opracowanie jak najlepszych rozwigzan.

Podczas spotkania z radg pedagogiczng specjalista ds. wspomagania bedzie prawdopodobnie petnit nie
tylko funkcje moderatora, ale takze trenera. Warto wiedzie¢, jakie w zwiagzku z tym spoczywaja na nim
obowiazki.



Rola i zadania trenera w dyskusji moderowanej*®

e ustalenie regut skutecznego wspodtdziatania podczas dyskusji oraz pilnowanie, aby te reguty byty prze-
strzegane;

e zadawanie otwartych pytan eksplorujacych gtéwny problem, ktérego dotyczy dyskusja;

¢ dbanie o to, aby kazdy uczestnik spotkania miat réwne szanse do wypowiedzenia sie;

¢ aktywizowanie wycofanych i matoméwnych nauczycieli;

e wspieranie wymiany mysli miedzy uczestnikami spotkania;

¢ sygnalizowanie grupie, Ze zeszta z tematu podjetej dyskusji;

e uswiadamianie grupie jej zachowan, tak aby nie doprowadzi¢ do eskalacji napiec¢ i konfliktow;

e podsumowanie pomystéw wypracowanych przez grupe.

Dyskusja moderowana jak kazda metoda ma réwniez swoje zalety i wady. Niewatpliwg zaletg jest to, ze wy-
korzystywane sa umiejetnosci, wiedza i kreatywnos¢ mozliwie najwiekszej liczby oséb. Wszyscy uczestnicza
w spotkaniu na réwnych prawach, kazdy ma prawo sie wypowiedzie¢ i moze mie¢ wptyw na koricowy wynik
dyskusji. Ta forma dyskusji wymaga jednak ze strony prowadzacego duzych umiejetnosci i doswiadczenia,
np. w radzeniu sobie z emocjami grupy.

Aby w petni wykorzystywac swoje kompetencje, osoba wspomagajaca moze, w zaleznosci od potrzeb, ,wcho-
dzi¢ wrole” facylitatora.

Rola i zadania facylitatora w dyskusji moderowanej:
e skupienie uwagi grupy na wspolnym problemie i wspolnym procesie dziatania,

e ochrona poszczegdlnych cztonkéw grupy i dopilnowanie, by wszyscy brali udziat w dyskusji,

e bycie osoba neutralng i budzaca zaufanie?.

Specjalista ds. wspomagania jako facylitator jest osoba, ktora:

e wspiera grupe w prowadzeniu dyskusji nt. potrzeb rozwojowych szkoty,

e wspomaga proces podejmowania decyzji,

e utatwia prace nad rozwigzaniem potencjalnych probleméw,

¢ nie podsuwa gotowych rozwigzan - to jest zadanie dla nauczycieli i dyrektora szkoty,
e ogranicza wtasne wypowiedzi do minimum,

e jest bezstronna — nie opowiada sie za zadng ze stron,

e zachowuje neutralnos¢ wobec tresci i pomystow wypowiadanych przez uczestnikow,

e nie dysponuje wieksza wiadzg niz reszta grupy,

¢ stymuluje aktywnos¢ uczestnikéw, wiacza do pracy odpowiednie narzedzia/metody aktywizujace,
e pomaga w rozwigzywaniu konfliktow,

e bierze odpowiedzialnos¢ za proces grupowy, ale nie jest odpowiedzialna za efekt pracy, za ktéry od-
powiadajg uczestnicy spotkania.

ZASADY PROWADZENIA DYSKUSJI

Rozpoczecie dyskusji

Rozpoczynajac dyskusje, warto odnies¢ sie do gtdwnego tematu, a jesli to mozliwe — réwniez do celu, ktéremu
stuzy dyskusja. Biorac na siebie odpowiedzialnos¢ za prowadzenie dyskusji, najlepiej sformutowac cel i temat
w formie propozycji dla innych uczestnikéw spotkania.

% M. taguna, Metody prowadzenia szkoleri czyli niezbednik trenera, Gdanskie Wydawnictwo Pedagogiczne, Sopot 2009.
2 M.Doyle, D. Straus, Facylitator - czyli jak dobrze poprowadzic zebranie, w: Sposob na dobre zebranie, Wydawnictwo Samorzadowe FRDL, Warszawa 1997.
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Przykiad:

Chciatabym, Zebysmy dzisiaj porozmawiali o tym, jak postrzegacie potrzeby rozwojowe szkoty. Sqdze, ze po naszej
dyskusji bedziemy mogli podjqc¢ decyzje o tym, ktdrg z tych potrzeb bedziemy mogli zajq¢ sie w tym roku.
Ustalilismy podczas spotkania z radq pedagogiczng, Ze kluczowq kwestiq, jakq chcemy sie zajqc, jest spadek fre-

kwencji mtodziezy na lekcjach. Spotkalismy sie dzis po to, zeby okresli¢ powody, dla ktérych ma to miejsce, oraz
zastanowic sie nad krokami, jakie podejmiemy, aby zmienic te sytuacje.

Stymulowanie rozmowy

Wprowadzenie do tematu to poczatek rozmowy. Nastepnym krokiem jest zaproponowanie sposobu prze-
biegu dyskusji.

Przyktad:

Proponuje, zeby kazdy z nas miat 5 minut na przedstawienie swojego stanowiska. Uwagi bedziemy spisywa¢ na ta-
blicy, a nastepnie podejmiemy decyzje o tym, co jest kluczowe dla rozwigzania problemu.

Powiem ci, co zauwazytam i co sqdze o twoim postepowaniu, a nastepnie chciatabym pozna¢ twdj punkt widzenia
na ten temat.

Bardziej szczeg6towa umiejetnoscig stymulowania rozmowy jest dopytywanie lub poproszenie o wyrazenie
opinii na dany temat. Warto w tych sytuacjach zwréci¢ szczegdlng uwage na dwa rodzaje sytuacji:

1. Jedli rozmoéwca wyraznie sie wycofuje, pomocne moze by¢ odkrycie powoddw, dla ktérych zalezy nam
na jego opinii.
2. Jedli opinie i sugestie rozmdéwcy maja charakter ogélnikowy, nalezy go prosi¢ o podanie konkretnych

przykfadéw i praktycznych doswiadczen zwigzanych z tematem dyskusji. Podobnie postepujemy, jesli
kto$ odbiega od tematu.

Przyklad:

Pani pedagog, czy moge Paniq prosic o rozpoczecie dyskusji? Jakie jest Pani zdanie na temat...?

Rozumiem, Ze ma Pani wqtpliwosci, czy mamy wptyw na dyskutowany problem?

Czy moze Pani podac jakis konkretny przyktad, gdy taka postawa wobec ucznia przyniosta pozytywny skutek?
Pani zdanie na ten temat jest dla nas bardzo wazne i trudno nam bedzie podjqc¢ stusznqg decyzje, nie znajqc go.
Dlatego prosze Paniq o wyrazenie opinii na ten temat.

Dodatkowym sposobem stymulowania rozmowy jest reagowanie na wypowiadane opinie innych uczest-
nikéw dyskusji. Moze to by¢ reakcja pozytywna (To bardzo inspirujqcy pomysf) lub reakcja uscislajaca (Jakie
korzysci dzieki temu uzyskamy?). Jesli chcemy stymulowa¢ rozmowe, unikajmy negatywnych reakcji oceniaja-
cych, czyli,zabojcow pomystéw” (Ten pomyst jest beznadziejny, Dawno nie styszatem czegos réwnie idiotycznego,
To sie nie uda, To juz robilisSmy i nic z tego nie wyszto).

Q% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Dzielenie sie wtasnymi opiniami
Podczas dyskusji uczestnicy powinni otwarcie dzieli¢ sie swoimi opiniami. Dotyczy to réwniez prowadza-
cego dyskusje. Formutujac swoje zdanie, warto pamietac o kilku zasadach:
e Staraj sie méwic bardzo konkretnie i jak najblizej tematu dyskusji - podawaj przyktady i szczegéty
uzasadniajgce twoje zdanie.
e Wyrazaj opinie, a nie oceniaj. Podkreslaj wtasna odpowiedzialnos¢ za wypowiadane kwestie: Moim
zdaniem dobrym rozwiqgzaniem jest...
e Koncentruj sie na problemach, a nie na ludziach, np. Proponuje, abysmy zastanowili sie, jak w przysztosci
zapobiec podobnym sytuacjom.
¢ Pros o reakcje zwrotna na temat wypowiadanych przez siebie kwestii: Co sqdzicie na temat propono-
wanych przeze mnie zmian?
e Podkreslaj zwigzek tego, co moéwisz, z opiniami innych: Zgadzam sie z waszym zdaniem, ze problemem
jest niska wiedza na temat tego, jak motywowac rodzicéw do wspétpracy ze szkotq. W zwiqzku z tym pro-
ponuje pomysleco...




Przestrzeganie zasad komunikacyjnych

Kazda dyskutujgca grupa moze kierowac sie innymi, wiasciwymi sobie zasadami komunikacyjnymi. Zdania
réznych oséb na temat tego, co wolno, a czego nie wolno robi¢ w trakcie dyskusji, moga by¢ odmienne.
Jednak gdy zalezy nam na efektywnym prowadzeniu dyskusji, warto te kwestie wczesniej uwzglednic. Jest
to szczegoblnie wazne w sytuacji, gdy uczestnicy przerywaja sobie, nie stuchaja swoich wypowiedzi, atakuja
siebie nawzajem.

Dlatego, jesli pojawiaja sie problemy z zachowaniem uczestnikéw dyskusji, prowadzacy powinien zapropono-
wac przestrzeganie jasno okreslonych zasad, pokazac pozytywne konsekwencje, ktére z tego wynikaja oraz
uzyskac akceptacje uczestnikéw dyskusji.

Przyktad:

Wazne jest dla mnie, abysmy przedyskutowali ten problem w dobrej, sprzyjajqcej twdrczym pomystom atmosferze.
Dlatego chce przypomniec i uzyska¢ waszq akceptacje dla nastepujqcych zasad: kazdy ma prawo zabra¢ gfos
w naszej dyskusji, nie przerywamy sobie, staramy sie stucha¢ nawzajem, unikamy personalnych pretensji. Czy
zgadzamy sie na te zasady?

Nalezy przypominac te zasady w sytuacjach, gdy sa one tamane i pokazywac¢ negatywne konsekwencje od-
stepowania od nich:

Prosze, nie przerywaj. Kazdy z nas ma prawo do swoich opinii.
Prosze, nie przerywaj. To wybija mnie z tematu i nie pozwala uczestniczy¢ w tej dyskusji.

Znowu mi przerywasz. Nie doprowadzimy tego tematu do korica, jesli bedzie sie to powtarzato.

Podsumowywanie ustalen

Ten element prowadzenia spotkania w przypadku jednego poruszanego tematu jest zwykle potaczony z za-
mykaniem dyskusji. Natomiast w przypadku kilku tematéw lub tez dtuzszej rozmowy moderator powinien
systematycznie podsumowywac uzgodnienia. W ten sposéb kontroluje jej przebieg, dba, aby wszyscy uczest-
nicy dobrze zrozumieli tematy, zwraca uwage na znaczenie wspdlnie wykonanej pracy.

Podsumowujac ustalenia, nazwij omawiane zagadnienie i dokonane ustalenia. Pokaz, jakie ma to konsekwen-
cje dla kazdej z 0séb uczestniczacych w dyskusji i potacz je logicznie z dalszg czescia spotkania.

Przykiad:

W ten sposdb okreslilismy kluczowe dziatania, jakie nalezy podjqc. Zgodzilismy sie, ze dotyczq one m.in. poszerzenia
wiedzy i umiejetnosci wychowawcoéw w zakresie efektywnych rozméw z rodzicami. W zwiqzku z tym proponuje
zastanowic sie, kto wedtug Was powinien uczestniczy¢ w warsztacie rozwojowo-diagnostycznym, podczas ktérego
bedziemy szczegétowo analizowali i planowali dziatania placéwki.

Zamykanie spotkania

Dyskusja powinna zakonczy¢ sie podziekowaniem za spotkanie oraz podkresleniem pozytywnych aspektéw,
nawet jesli strony nie osiagnety porozumienia w zadnej z poruszanych spraw. Nalezy o to zadba¢, aby miedzy
innymi utrzymywac dobre relacje z uczestnikami oraz przygotowac dobry grunt do kolejnych spotkan. Moze
wiec ono wygladac np. tak:

Ciesze sie, ze moglismy o tym porozmawiac. Temat jest wymagajqcy i wiem, Ze nie od razu mozemy znalez¢ najlep-
sze rozwiqgzanie. Sqdze, Ze dzisiejsze préby nas do tego przyblizyty. Dziekuje wszystkim za aktywny udziat w spo-
tkaniu.
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e Spotkanie zakoriczmy o zaplanowanej porze. Nie powinno ono trwac¢ wiecej niz 10 minut poza zapla-
nowany czas.

e Jedli nie udato sie z jakiegos powodu omoéwi¢ wszystkich tematow, to przeprosmy za to uczestnikéw
i ustalmy z nimi termin kontynuacji zebrania.

e Zawsze na koniec podsumujmy cato$¢ dyskusji — wypunktujmy wszystkie jej istotne elementy wraz
z wybranym przez uczestnikow rozwigzaniem sytuacji.

e Wazne jest rozdzielenie zadan, czyli to, co zrobimy z ustaleniami ze spotkania. Od razu przydzielmy
poszczegdlne kwestie odpowiednim osobom, méwiac, na kiedy powinny zosta¢ przygotowane.

e Aby wszyscy pamietali o wzajemnych ustaleniach, wyslijmy po zakoriczeniu spotkania maila informa-
cyjnego. Niech bedzie on krétki i klarowny, najlepiej zapisany w postaci punktow.

e Dajmy innym mozliwos¢ tzw. feedbackow, czyli poinformujmy, w jakim terminie czekamy na opinie
dotyczace omawianych kwestii lub wypracowanych rozwiagzan. Dzieki temu stworzymy we wszystkich
poczucie odpowiedzialnosci za koricowy efekt rozmow.

e Udane spotkanie to takie, po ktérym zaden z uczestnikow nie ma poczucia zmarnowanego czasu.
Nawet jesli nie od razu uda nam sie osiggnac taki efekt, warto probowa¢, poniewaz umiejetnosc orga-
nizacji spotkan to jeden z atutéw dobrego moderatora.




() (4. PRZEBIEG SPOTKANIA Z RADA PEDAGOGICZNA

Wiem, Ze nie moge nauczy¢ nikogo niczego.
Moge jedynie zapewnic¢ warunki, w ktérych mozna sie nauczyc.
Carl R. Rogers

STRESZCZENIE

W tej czesci poradnika opiszemy przebieg spotkania specjalisty z radg pedagogiczna. Poradzimy
tez, jak sie do niego przygotowac i je poprowadzi¢. Znalazty sie tutaj podstawowe informacje
na temat procesu grupowego, wskazoéwki, jak mozna sobie radzi¢ w trudnych sytuacjach, a takze
prezentacja wybranych metod stuzacych zbieraniu propozycji obszaréw pracy szkoty, ktére wy-
magaja szczegdlnego wsparcia.

4.1. POCZATEK SPOTKANIA Z RADA PEDAGOGICZNA

Pierwsze spotkanie z radg pedagogiczng petni wazng funkcje i w istotny sposéb wptywa na wspédtprace z ze-
spotem nauczycieli. Jesli osoba wspomagajaca od poczatku nawigze dobry kontakt z radg pedagogiczng,
wowczas moze liczy¢ na wzajemne zaufanie oraz zaangazowanie. MOwigc o pozytywnym nastawieniu wo-
bec spotkania, mamy na mysli stosunek uczestnikdw do tematu, programu oraz do tresci, jakie przekaze
zewnetrzny specjalista.

Skuteczny méwca powinien posiadac:

+ Swiadomos¢ celu spotkania,

¢ znajomosc¢ tematu wystgpienia/przemowienia,

« odpowiednio dobrany styl wypowiedzi,

« odpowiedni doboér metod przekazu tresci,

« umiejetnos¢ obserwacji i analizy zachowan uczestnikéw spotkania;

a takze:

+ przygotowane dla uczestnikéw spotkania dodatkowe materiaty informacyjne,
« umiejetnos¢ podsumowania wystapienia i ustalenia dalszej wspétpracy/kontaktu (jesli taki jest wska-
zany).

Réwnie wazny jest tez wiasciwy styl wypowiedzi. Nie powinno sie uzywac niezrozumiatych stéw, wykracza-
jacych poza mozliwosci percepcyjne uczestnikdéw spotkania. Jesli jednak jest konieczne uzywanie fachowych
poje¢, nalezy zawsze wyjasniac ich znaczenie.

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Dobry styl wypowiedzi opiera sie na pieciu podstawowych zasadach:

1. Uzywaj krétkich wyrazen - stowa krotsze i czesciej uzywane maja wiekszg moc zrozumienia i zapa-
mietania, np. lepiej uzy¢ stowa ,teraz” niz ,w tym momencie”.

2. Uzywaj krétkich zdan - jezeli nie mozesz wypowiedzie¢ zdania na jednym oddechu, to znaczy, ze jest
ono zbyt diugie.
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3. Stosuj powtdrzenia - liczne badania pokazuja, Zze do stuchaczy dociera zaledwie jedna trzecia tego,
co sie do nich moéwi. Dlatego warto, aby wazne komunikaty byty powtarzane co najmniej trzy razy.
Kluczowe punkty wypowiedzi warto sparafrazowac, a ponadto nalezy od czasu do czasu zrobi¢ krétkie
podsumowanie mniejszych partii materiatu, aby stuchacze mogli sie zorientowa¢, o czym byta mowa
i co ewentualnie mogto umkna¢ ich uwadze.

4. Stosuj drogowskazy — sg one tym samym, co podtytuty czy akapity w tekscie pisanym. Mozemy je sto-
sowaé w sposob subtelny lub bardziej wyrazisty, przy czym bardziej skuteczna jest druga metoda.
Przyktadem takich drogowskazow sa stwierdzenia typu:

Teraz przejdziemy do...

A oto trzecia sprawa, ktdrq chciatbym podkreslic. ..

A teraz przyjrzyjmy sie...

Z powyzszych rozwazan wynika, Ze...

Innym przyktadem tego problemu jest...

Pozwdlcie Paristwo, Zze podsumuje wszystko, co zostato dotychczas powiedziane...

4

5. Uzywaj zwrotow osobowych - podczas przemdwienia uzywaj zaimkéw osobowych typu:,ja”i,mnie’,
do stuchaczy zwracaj sie natomiast ,Panstwo” lub ,Wy". Méwiac ogdlnie o ludziach, uzywaj zaimkow
»-my”i,nas”. Uzywanie tych zwrotéw buduje osobisty charakter relacji miedzy toba a stuchaczami.

Przygotowujac sie merytorycznie do spotkania z radg pedagogiczng, mozemy mie¢ trudnosci z wyborem
najwazniejszych informacji. Czesto zastanawiamy sie, czy ...to jest istotne..., ...0 cZym musze jeszcze powie-
dziec..., ...czego nie moge pomingc..., ...co jest niezbedne, aby zrozumie¢ sedno sprawy... i tak dalej. Nie jest
tatwo unikna¢ nattoku informacyjnego i wyselekcjonowac to, co jest najwazniejsze. Aby moc poradzi¢ sobie
z tym wyzwaniem, warto postuzyc sie jedng z dwéch strategii selekcjonowania informacgji.

Metoda1

¢ wypisz na kartce papieru wszystkie najwazniejsze, twoim zdaniem, informacje, ktére powiniene$/nas prze-
kaza¢ podczas spotkania,

¢ przeanalizuj zapiski pod katem osiggniecia celu, jakim jest spotkanie z radg pedagogiczng — uczyn z nich
gtéwne watki twojego spotkania z nauczycielami,

¢ do kazdej z wybranych informacji przygotuj liste wspierajacych ja argumentow,

e ustal kolejnos¢ poszczegdlnych informacji po katem: ich wagi dla osiaggniecia celu spotkania, ,sity” argu-
mentow wspierajacych dang informacje,

® na potrzeby spotkania wybierz tylko te informacje, ktére znalazly sie na szczycie hierarchii.

Metoda 2

® wypisz wszystkie informacje, ktérych przekazanie jest osobiscie wazne dla ciebie,

* wypisz wszystkie informacje, ktére moga by¢ wazne dla twoich stuchaczy,

* wypisz wszystkie informacje, ktore sg wazne z perspektywy osiggniecia celu spotkania.

Powyzsze listy wygeneruja trzy zbiory informacji waznych pod wzgledem skutecznosci spotkania z radg pe-
dagogiczna. Nanie$ je na ponizszy schemat, a na potrzeby spotkania wybierz te informacje, ktére sa wazne
z kazdej perspektywy (cze$¢ wspdlna na schemacie).

Rzetelne przygotowanie sie do spotkania z rada pedagogiczna, przedstawienie istotnych informacji w sposéb
klarowny, wtasciwa postawa i okazanie zainteresowania uczestnikom, umiejetnos¢ pracy z grupa — to wszystko
wptywa na budowanie zaufania i pozytywnej relacji.



Rys. 3. Metoda selekcjonowania informadiji
Opracowano na podstawie materiatow szkoleniowych W. Herr, Skuteczne prowadzenie szkoler, wystqpien publicznych
i prezentacji

Tworzac przestrzen do zadawania pytan, mozemy budowac klimat otwartosci, a jednocze$nie pozna¢ posta-
wy nauczycieli. Jest to tez wazny moment, aby budowac zaufanie w gronie pedagogicznym. Gdy stucha sie
pytan nauczycielii dyrektora, wazne jest rozpoznanie intencji poszczegdlnych oséb. Jesli intencja pytajacego
jest ciekawos¢ lub che¢ wyjasnienia, czy tez doprecyzowania przez osobe wspomagajacg omawianych za-
gadnien, warto udzieli¢ odpowiedzi w sposéb jasny i przejrzysty zgodnie ze stanem wiedzy. Moze sie jednak
zdarzy¢, ze za dana wypowiedzig czy pytaniem bedg staly inne intencje, wynikajace z obaw przed nowym
rozwigzaniem czy obecnoscig osoby z zewnatrz w szkole. Takie obawy sa naturalne i uzasadnione w procesie
przechodzenia przez zmiane. W przypadku pojawienia sie zastrzezen warto zaproponowac konstruktywna
rozmowe o problemie, aby wspdlnie zastanowic sie, w jaki sposéb mozemy sobie z tym poradzic.

Dobre przygotowanie merytoryczne, wtasciwy dobdér metod przekazu tresci, przygotowanie dodatkowych
materiatéw informacyjnych dla grupy nie gwarantuje nam jeszcze sukcesu. Zapewnié¢ go moze wiedza osoby
wspomagajacej na temat dynamiki procesu grupowego, znajomos¢ podstawowych zjawisk zachodzacych
w grupie. Brak umiejetnosci rozpoznawania tego, co sie dzieje z grupa, moze prowadzic¢ do eskalacji napiecia
i braku porozumienia.

Kazda grupa, z ktérg przychodzi sie nam spotkac, ,zyje swoim zyciem’, co oznacza, ze jest zmienna w czasie
i podlega ciagtemu rozwojowi.

Fazy procesu grupowego?®

1. Faza orientacji: wstepnej integracji, kreowania rol.

2. Faza oporu: przejsciowa, konfrontacji, eksploracji réznic, réznicowania.
3. Faza pracy: konsolidacji, wspétpracy, gtebszej integracji, spéjnosci.

4. Faza zakonczeniowa: rozstaniowa, germinacji.

- na tym etapie uczestnicy beda sie wzajemnie obserwowac i ksztattowac orientacje. Kazda
ze stron (wspomagajacy - rada pedagogiczna) wzajemnie sie poznaja, dokonaja pierwszej autoprezentacji,
dowiedzj sie o zasadach i celu spotkania. Na tym etapie specjalista ds. wspomagania dokona rozpoznania,
jak jego osoba jest przyjmowana w srodowisku nauczycieli danej placéwki. Od niego samego zalezy, czy
okresli swoje miejsce, pozycje i role. To jest réwniez wtasciwy moment, aby jasno nakresli¢ swoje oczekiwania
i potrzeby zwigzane z byciem w tej grupie. Im bardziej niejasne beda rola i cel spotkania, tym wiekszy bedzie
poziom niepewnosci. Niezwykle wazne jest zatem, aby jasno wyttumaczy¢ obecnym, jaki jest powdd spotka-
nia, jakie cele mu przyswiecaja oraz jakie inne czynniki motywuja wszystkich obecnych do wspotpracy. Faza
orientacji to takze czas pierwszych objawoéw niezadowolenia, ztosci czy protestu.

2 M. Szczygiet, Procesy grupowe, w: L. Jabtonowska, P. Wachowiak, S. Winch (red.), Prezentacja profesjonalna, Difin, Warszawa 2008.
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Diagnoza pracy szkoty
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Jak wspomagac¢ prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

O% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

ZADANIE
Zastanow sig, jakie pytania moga pojawiac sie na poczatku wspotpracy ze szkofq i je wypisz:

Wré¢ do zapisanych pytan, kiedy bedziesz potrafit/a na nie odpowiedzie¢ i zapisz odpowiedzi, jakich
udzielisz na spotkaniu z radg pedagogiczna.

Odpowiedzi:

FAZA OPORU - to faza, kiedy zmagamy sie z wyborem miedzy zaangazowaniem a bierna obecnoscia. Pod-
czas niej mozemy zaobserwowag, ze niektorzy nauczyciele uzupetniaja dzienniki, inni czytaja jakie$ materiaty
lub rozmawiajg o swoich sprawach. Opér moze réwniez przybiera¢ aktywne formy jawnego badzZ utajonego
sprzeciwu wobec celu spotkania. Jawny opér bedzie przejawiat sie negatywnymi komentarzami wobec te-
matu spotkania, niezadowoleniem z przymusu bycia na spotkaniu czy wrecz nieuzasadnionymi pretensjami
do prowadzacego. W tej fazie bedzie sie klarowata sytuacja stanowisk poszczegdlnych oséb, a grupa bedzie
ewoluowata w kierunku wspétpracy badz impasu.

Jak poradzic sobie z sytuacja trudna komunikacyjnie?
METODA TRZECH KROKOW? - to metoda dyskusji budujaca relacje partnerska w rozmowie z grupa.

Przyktad:

Uczestnicy spotkania wyrazajg dezaprobate wobec udziatu w projekcie przez pytanie nacechowane negatyw-
na reakcja: To szkolenie bedzie sie wiqzato znowymi zadaniami dla nas, czy bedziemy mieli w ogdle zapewnione
jakies wsparcie?

Reakcja specjalisty ds. wspomagania:

Krok 1. Wyrazenie zrozumienia: Rozumiem, Ze perspektywa pojawienia sie nowych zadari, powoduje Paristwa
niepokdj.

Krok 2. Propozycja rzeczowej rozmowy: Proponuje, abysmy wspdlnie zastanowili sie, jakie ewentualne korzysci
wyniknetyby dla Was, gdybyscie Paristwo jednak zaangazowali sie w ten projekt.

Krok 3. Przejecie kontroli przez zadanie pytania: Jak myslicie, co moglibyscie zyska¢?

3 Metoda trzech krokéw zostata opracowana przez Izabele Kazimierska na podstawie materiatow trenerskich firmy,Moderator” (opr. Stawomir Jarmuz).



Proponowany schemat rozmowy prowokuje osoby, aby wyobrazity sobie sytuacje, w ktérej zaangazuja sie
w dziatania i z tego faktu wyciggna korzysci. Taka wizualizacja jest czynnikiem, ktéry moze uruchomié chec
wigczenia sie w zadanie.

O% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

ZADANIE

Zastanow sie, jakie watpliwosci/obiekcje moga pojawiaé ze strony nauczycieli, ktérych zachecono
do udziatu w procesie wspomagania?

Pytania:

Wybierz jedng z powyzszych obiekg;ji i zastosuj wobec niej model trzech krokéw, ktéry pozwoli ci pod-
trzymac kontakt z uczestnikami i zacheci¢ ich do wizualizacji pozytywnych stron gtoszonych twierdzen.

METODA - ZAMIANA OCENY NA OPINIE - polega na zatozeniu, ze nie ma prawd absolutnych o cztowieku.
Te, ktére sa wypowiadane, dotycza adresata wypowiedzi i czesto sg jego wtasng subiektywna ocena. Kiedy
w trakcie spotkania z rada pedagogiczna pojawia sie bariery komunikacyjne w postaci wypowiadanych ocen,
woéwczas uruchamia sie w nas naturalna reakcja, aby im zaprzeczy¢. Tymczasem warto zastosowac¢ metode
zamiany gtoszonej oceny na opinie i dopiero wéwczas odniesc sie do niej, np.:

Uczestnik spotkania: Wy nie znacie realidw naszej pracy (ocena).

Specjalista ds. wspomagania: Przykro mi, Ze tak myslisz... (zamiana na opinie), ale nie zgadzam sie z tobq...
(zaprzeczenie), mam inne zdanie na ten temat (wfasna opinia).

FAZA PRACY - to etap, kiedy uczestnicy spotkania maja poczucie, ze wspdtpraca z zewnetrznym specjalista
ma stuszny cel oraz pozwala im wptywac na jej przebieg. W tej fazie osoba wspomagajgca dostrzeze role,
jakie odgrywaja poszczegoélni nauczyciele w zespole: kto ma predyspozycje naturalnego lidera, a kto jest
siewcg pomystéw, cztowiekiem akcji, a kto ma cechy perfekcjonisty itp. Obserwacje te moga przyczynic sie
do swiadomego angazowania okreslonych oséb do wybranych zadan.

FAZA KONCZACA - na tym etapie spotkania podsumowujemy poczynione ustalenia i plan dalszych dziatan.
Rada pedagogiczna ma swiadomos¢, na czym polega proces wspomagania szkoty oraz wie, jaka jest rola
specjalisty. Nauczyciele wypowiedzieli sie na temat potrzeb rozwojowych szkoty, w wyniku czego udato sie
wybrac obszar lub obszary do rozwoju na dany rok. Z grona uczestnikéw spotkania zostat réwniez wytoniony
zespot zadaniowy, ktéry spotka sie z specjalista ds. wspomagania w czasie warsztatu diagnostyczno-rozwo-
jowego, aby dokona¢ pogtebionej diagnozy pracy szkoty.
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Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

Diagnoza pracy szkoty

MODEL PIECIU POZIOMOW KOMUNIKOWANIA SIE

Proces komunikowania sie z duzg grupg 0séb, petng indywidualnosci, jest trudnym zadaniem. Utatwieniem
moze by¢ swiadomos¢ réznych poziomdéw komunikacji i ich charakterystyka. Peter T. Coleman® wyréznit pie¢
poziomdéw komunikowania, co zaprezentowano na ponizszym schemacie.

Schemat 2. Formularz Coleman-Raider do kodowania aktow komunikadgji

Poziom 1. Atak

Wszelkie zachowania, ktdre postrzegane sg przez drugg strone jako wrogie, majgce pokazac naszg site.

Grozby, wrogi ton lub gesty, zniewagi, krytykowanie, protekcjonalne traktowanie, korzystanie ze ste-
reotypdw, oskarzanie, lekcewazenie, przeszkadzanie, bronienie sig, oSmieszanie cudzych pomystow.

Poziom 2. Ignorowanie

Pomijanie, zmienianie tematu, wycofywanie sie, trzymanie sie sztywnego schematu, naradzanie sie
z przedstawicielami wtasnej grupy.

Poziom 3. Informowanie

Prezentowanie uzgodnien, przyczyn, stanowisk, prosb, potrzeb, stanowisk ukrytych i uczuc. }

Poziom 4. Otwieranie

Uwazne i aktywne stuchanie, wyjasnianie zawitosci, zadawanie pytan nieoceniajacych, parafrazowanie.
Sprawdzanie przez neutralne podsumowywanie tego, co zostato powiedziane.

Poziom 5. Jednoczenie

Wspétdziatanie, uzgodnienia, okreslanie wspélnych potrzeb, proponowanie rozwigzan, poszukiwanie
tego co taczy, dialog lub technika burzy mézgow.

Zrédto: Opracowano na podstawie M. Deutsch, P T. Coleman, Rozwiazywanie konfliktow: teoria i praktyka, Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakdw 2005.

4.3. TRUDNE SYTUACJE W PRACY Z GRUPA

Dla kazdego z nas pojecie trudnej sytuacji ma inne znaczenie. Dla jednych beda to trudnosci interpersonalne
z,walczacymi” uczestnikami spotkania, dla innych opér w grupie do wspotpracy, jeszcze dla innych trudnosci
organizacyjne spotkania (np. brak pomocy audiowizualnych podczas wystapienia). Nie sposob przeanalizowac
wszystkich mozliwych sytuacji, sprobujemy jednak opisac najbardziej typowe.

Przyklady trudnych sytuacji:

e Spéznianie sie i nieobecnos¢ uczestnikdéw - wprowadza zamieszanie w zespole, sprawia, ze harmo-
nogram spotkania jest zaburzony. Planujac spotkanie z rada pedagogiczna, warto zacheci¢ nauczycieli
do punktualnosci, w przeciwnym razie stracg mozliwos¢ poznania waznych informacji.

2 Peter T. Coleman, profesor psychologii i edukacji, ekspert w dziedzinie rozwigzywania konfliktéw, autor publikacji The Five Percent: Finding Solutions
to (Seemingly) Impossible Confilicts, New York: Public Affairs, Perseus Books.



¢ Impas - to sytuacja, kiedy utknie sie w jakims punkcie pracy. Moze sie to objawia¢ niepokojaca cisza badz
wzmozonymi rozmowami na inny temat. Zadaniem osoby wspomagajacej bedzie w takiej sytuacji spraw-
dzenie, z czego wynika takie zatrzymanie.

* Pojawienie sie kozta ofiarnego - to sytuacja, ktéra jest dos¢ powszechna wéwczas, kiedy utajona ztos¢
do prowadzacego kierowana jest wobec kozta ofiarnego. W takiej sytuacji specjalista powinien by¢ szcze-
gdlnie wrazliwy na sygnaty nieporozumien w grupie. Eskalacja negatywnego nastawienia jest trudna i nie-
bezpieczna sytuacja dla grupy. Warto wéwczas zachecic uczestnikdw do wyrazania wprost swoich potrzeb,
oczekiwan i opinii oraz kierowanie wszelkich zapytan do prowadzacego odpowiedzialnego za proces gru-

powy.

¢ Konflikt miedzy uczestnikami — dowodzi zaangazowania i otwartosci, ozywia prace grupy, cho¢ jedno-
cze$nie moze jg zablokowac. Konflikt stanie sie szczegdlnie destrukcyjny, kiedy przerodzi sie w zbyt gwat-
towny i agresywny lub bedzie trwat za dtugo. Zadaniem prowadzacego bedzie wtedy zaproponowanie
uczestnikom, jesli bedzie to zasadne, sposobu wyjscia z tego zamieszania.

Co mozesz zrobi¢ w trudnej sytuacji:
¢ Odwofaj sie do celdéw spotkania i ustalonych wczesniej zasad.

¢ Odwofaj sie do potrzeb uczestnikéw i zapytaj: Co w tym momencie jest Wam najbardziej potrzebne? Takie
pytanie moze okazac sie punktem wyjscia do rozmowy o potrzebach placéwki.

e Zachec grupe do wspoétodpowiedzialnosci za dalszy rozwoj sytuacji, méwiac np. W jakim kierunku powinni-
smy, Waszym zdaniem, teraz zmierza¢, aby pokonac ten impas? Jak myslicie, co mozemy teraz zrobic¢?

e Zawsze miej dystans do siebie i sytuacji. Nie ulegaj emocjom.

Jak radzic¢ sobie w trudnych sytuacjach:

Sytuacja, kiedy pytajacy przerywa

Pozwdl mu skonczy¢, po czym kontynuuj swojg odpowiedz. Zapytaj, czy mozesz skoriczy¢ odpowiedz na jego
pytanie. Jesli pytajacy ciagle wraca do tego samego, zwrd¢ sie do grupy z pytaniem, czy twoja odpowiedz
byfa satysfakcjonujaca.

Zadawane pytanie zawiera nieprawdziwg informacje
Nie powtarzaj jej, lecz podaj prawdziwe fakty, po czym przejdz do odpowiedzi.

Sytuacja, kiedy pytajacy przypisuje stowa, ktorych nie wypowiedziate$
Powiedz: Nie, nic takiego nie powiedziatem. Powto6rz swojg wypowiedz; zréb to bardzo jasno.

Pytania krytyczne:
 wystuchaj spokojnie,
« sparafrazuj, w miare mozliwosci,zdejmij z pytania nadmiar emocg;ji’,
 dowartosciuj, powiedz na przyktad: To bardzo ciekawy punkt widzenia, cho¢ rzeczywiscie odmienny od mo-

Jego,
» powtdrz witasne zdanie,
« zaproponuj dyskusje w mniejszym gronie, jesli pytajacy chce kontynuowac rozmowe.

Skuteczna technika odpierania zastrzezen jest technika - ,Tak, jednoczesnie...”:
Podzielam Pana/Pani zdanie..., jednoczesnie poddatbym pod rozwage fakt, ze...

Rozumiem Pana/Pani stanowisko. .., sqdze jednak, ze warto bytoby omowic jeszcze. ..

To brzmi zachecajqco. .., jednakze w kilku miejscach dostrzegam jeszcze inne rozwiqzania. ..

Z takim zdaniem czesto sie spotykam..., jednoczesnie nie powinniSmy zapominac, ze. ..

Bardzo cenne jest to, co Pan/Pani powiedziat/ta. . ., jednoczesnie warto bytoby jeszcze rozwazyc...

Interesujqca jest Pana/Pani propozycja. .., jednoczesnie chciatbym dodac, iz...



Aby skutecznie sobie radzi¢ z negatywnymi zachowaniami uczestnikéw, warto sie zastanowi¢, z czego one
moga wynikad. Zwykle ich powodem sa:

 brak zainteresowania — skoncentruj sie na zmotywowaniu stuchaczy,

 sceptycyzm - warto odwotac sie do badan, faktéw i autorytetéw uznawanych przez stuchaczy,

- zastrzezenia - jezeli sa zwigzane z niezrozumieniem, to je wyjasnij, jezeli wynikaja z mankamentu po-
mystu, mozesz odwotac sie do jego mocnych stron.

Jest wiele sposobdw radzenia sobie z,trudnymi uczestnikami”®. Jedna z nich jest wykorzystanie potencjatu
grupy. Nie jest to metoda polecana trenerom stawiajgcym pierwsze kroki na sali szkoleniowej, ale skuteczna
i zasadna w sytuacji, kiedy posiada sie juz doswiadczenie w pracy z grupa. Metoda polega na tym, ze w sytuacji
spotkania z ,trudnym uczestnikiem” szkolenia, zamiast dyskutowac z nim, warto zapyta¢ grupe, co sadzi nt.
zachowania danej osoby. Zaleta tej metody jest rozpoznanie uktadu sit w grupie — mozemy sie dowiedzie,
kto wspiera postawe ,trudnego uczestnika’, a komu jego zachowanie przeszkadza w pracy. Metoda ta jest
zazwyczaj skuteczna, nalezy jednak pamieta¢, ze nie wolno jej stosowac bez zastanowienia. Grupa moze bo-
wiem zareagowac zbyt gwattowanie, a na to osoba prowadzaca spotkanie nie moze pozwolié. Nalezy zatem
by¢ niezwykle uwaznym i kontrolowac reakcje grupy, a jesli sytuacja tego bedzie wymagata — w odpowiedni
sposob zareagowac.

Przejecie kontroli przez zadawanie pytan to kolejna metoda. Jak sie juz przekonalismy przy okazji oma-
wiania jej uproszczonej wersji, tj. metody trzech krokéw, umiejetne prowadzenie rozmowy i zadawanie pytan
prowadzi do opanowania sytuacji i uznania przez dyskutanta, ze jego zdanie/stanowisko lub sposéb prezen-
towania wymaga rewizji.

Pytanie 1: Prawdopodobnie sq jakies powody twoich obiekcji. Czy mdgtbym zapytac - jakie?
Pytanie 2: Czy sq jakies inne powody?
Pytanie 3: Przypuscmy, ze przekonatbys sie, iz...., Czy wtedy bedziesz sktonny...?
Pytanie 4: Widze, ze sq jeszcze jakies zastrzeZenia. Czy mégtbym wiedzie¢ - jakie?
Pytanie 5: Co mégtbym zrobi¢, aby cie przekona¢?
Rys. 4. Metoda 5 pytant w radzeniu sobie z zastrzezeniami
Opracowano na podstawie: S. Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, MODERATOR, Wroctaw 2004
Inne metody radzenia sobie z,trudnymi uczestnikami” to:

Pozorna odpowiedz - stosuje sie jg wéwczas, kiedy uczestnicy zadaja trudne, nieprzemyslane lub prowo-
kujace pytania, na ktdre, z jakichs wzgledéw, nie chcemy odpowiadac lub udzielenie tej odpowiedzi wyma-
gatoby zbyt duzego naktadu czasu. Pozorna odpowiedz przyjmuje wéwczas najczesciej postac przypowiesci,
przyktadu lub anegdoty, ktére sg zwigzane z pytaniem, lecz nie wyczerpujg odpowiedzi. Uczestnicy skupiaja
sie na powyzszym, doszukujac sie puenty i zazwyczaj poprzestaja na drazeniu tematu.

Kota ratunkowe - to gotowe zwroty, ktére stanowia pseudoodpowiedz lub odktadaja na pézniej poruszony
problem. Zwrotami takimi sg np.:

Ten problem jest zbyt ztozony, aby teraz go wyjasniac.
To jest bardzo dobre pytanie, prosze o nastepne.
To swietny temat do dyskusji. Wrécimy do tego przy okazji.

Metoda , két ratunkowych” ma zastosowanie tylko w wyjatkowych i uzasadnionych sytuacjach. Naduzywanie
jej moze podwazy¢ wiarygodnos¢ prowadzacego.

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



Trudni uczestnicy

Prowokator - bedzie usitowat sprawdzac¢ kompetencje prowadzacego, wystawia¢ na prébe jego uczci-
wosc¢ i wewnetrzne postawy. Jego celem bedzie che¢ zdyskredytowania prowadzacego, podwazenia
zaufania do niego lub zanegowania jego umiejetnosci.

- skuteczna interwencja bedzie w tym przypadku zyczliwe nazwa-
nie zaobserwowanego zachowania wprost, np. Janie, mam wrazenie, ze poddajesz w wqtpliwos¢ moje
stowa. Uzasadnij prosze swoje stanowisko.

Uczestnik milczacy (wycofany) - osoba, ktéra nie angazuje sie w prace grupy, nie dzieli sie swoimi po-
mystami, nie komentuje przedstawionych przez grupe propozycji. Powodem takiego zachowania moze
by¢ lek przed osmieszeniem czy odrzuceniem lub przekonanie, ze nie ma sie niczego wartosciowego
do powiedzenia.

- osoba prowadzaca moze taktownie i zyczliwie zachecac¢ wyco-
fanego uczestnika do aktywnosci. Wazne jednak, aby nie naciskac i nie wymuszac aktywnosci. Trzeba
zacheca¢, dajac jednoczesnie przyzwolenie na uczestniczenie w zespole z petng akceptacjg dokona-
nego wyboru.

Uczestnik dominujacy — w przeciwienstwie do osoby wycofanej, uczestnik dominujacy stara sie skoncen-
trowac uwage wszystkich na sobie, zabierajac gtos jak najczesciej. Jesli powtarza sie to za czesto, woéwczas
istnieje ryzyko, ze pozostali uczestnicy wycofaja sie ze swojego zaangazowania.

—warto skomentowac na forum zjawisko dominujacej aktywnosci
jednej osoby i poddac pod zastanowienie plusy i minusy takiej sytuacji. Uwaga powinna by¢ taktowna,
aby nie spowodowac zablokowania uczestnika, o ktérym mowa.

Pomocnik prowadzacego - osoba taka stara sie na site przypodobac prowadzacemu, a nawet usituje
wprost wyrecza¢ go w pewnych czynnosciach. Motywacja takiego zachowania moze by¢ rywalizacja
o wtadze lub ,ptawienie sie w blasku” prowadzacego.

- warto pokazac¢ granice miedzy prowadzacym a uczestnikami
i okresli¢, co do kogo nalezy, jaki jest zakres rél i odpowiedzialnosci kazdej ze stron spotkania.

Uczestnik zalezny - osoba taka pozostawia swéj los w rekach innych uczestnikéw i prowadzacego. Nie
chce o niczym decydowad, liczy, ze inni pokieruja jego dziataniem.

- zachecanie uczestnika do wykazania inicjatywy, uruchomienia
wiasnej kreatywnosci, ktéra moze wzmocnic prace grupy.

Uczestnik wrogo nastawiony — moze prezentowac swojg wrogos¢ w sposob jawny badz skryty. Bedzie
wypowiadat pod adresem prowadzacego ztosliwe i ironiczne uwagi, opowiadat krzywdzace zarty, bedzie
manifestowat swoim zachowaniem brak szacunku wobec prowadzacego, np. moze bezceremonialne wy-
chodzi¢ w trakcie spotkania czy przeszkadzac. Takie zachowanie moze mie¢ destrukcyjny wptyw na grupe
- obnizac jej poziom bezpieczenstwa i zniechecac do otwartosci.

- nalezy stanowczo postawi¢ granice, komunikujac zasady, ktére
obowigzuja w grupie. Dodatkowo warto wyrazi¢ swojg dezaprobate dla wrogich i destrukcyjnych za-
chowan, ale nigdy dla osoby.



Najwazniejszym zadaniem specjalisty ds. wspomagania podczas spotkania z radg pedagogiczng jest pomoc
w zdiagnozowaniu potrzeb rozwojowych danej szkoty. Informacje uzyskane w wyniku analizy wewnetrz-
nej dokumentacji szkolnej, raportéw z ewaluacji zewnetrznej i innych dokumentéw nalezy zweryfikowac
zopiniami nauczycieli. Rolag osoby wspomagajacej jest zaangazowanie rady pedagogicznej do generowania
pomystow i podjecia decyzji, w jakim kierunku beda realizowane dziatania wspomagajace dang placéwke.
Odpowiedzi na te pytania moga udzieli¢ jedynie pracownicy szkoty. By¢ moze specjalista ma juz wstepne
rozpoznanie przeprowadzone w efekcie spotkania z dyrektorem placéwki. Nawet, gdyby dyrektor dokonat
wyboru obszaru wspomagania, nalezy skonsultowac to z nauczycielami. Co jednak zrobi¢, aby zmobilizowac
i utatwi¢ nauczycielom prace nad rozpoznaniem potrzeb danej szkoty? Sprawa staje sie jeszcze trudniejsza,
kiedy rada pedagogiczna jest bardzo liczna. Wéwczas niezbedne jest wykorzystanie whasciwych metod pracy
grupowej. Najbardziej zasadnymi sg metody aktywizujace®. Pozwolg one rozwing¢ pomysty, stang pretek-
stem do dyskusji, by w kohcu zaowocowac wypracowaniem wspdélnych wnioskéw. Na potrzeby niniejszego
poradnika zajmiemy sie kilkoma wybranymi metodami, ktére moga utatwi¢ uczestnikom prace w obszarze
twoérczego rozwigzywania probleméw, a mianowicie metodami hierarchizacji oraz tworzenia i definiowania
pojec. Przyjrzyjmy sie tym, ktére pozwolg nauczycielom wypracowac pomysty oraz uporzadkujg powstate
propozycje.

BURZA MOZGOW

Metoda ta polega na podawaniu przez uczestnikdédw spotkania réznych skojarzen, pomystéw i rozwiagzan,
ktére wspomagajacy moze zapisywac na tablicy. Nie nalezy ocenia¢ Zadnego z nich. Kazde jest wazne i warte
zanotowania. Zadanie mozna realizowac¢ w catej grupie, w mniejszych zespotach lub w parach.

Praca metoda ,burzy mézgdéw” przebiega w trzech etapach:
e wytwarzanie pomystéw — poszukiwanie rozwigzan,

e ocena i analiza pomystéw,

e zastosowanie pomystow i rozwigzan w praktyce.

Poszukiwanie rozwigzan

Sesja, podczas ktérej nastepuje zgtaszanie pomystéw dotyczacych rozwigzania problemu. Rozwigzania moga
byc rézne: praktyczne, niepraktyczne, fantastyczne, nierealne, abstrakcyjne, jakiekolwiek.

Zanim nauczyciele rozpoczng zgtaszanie pomystéw dobrze jest zapoznac ich z zasadami ,burzy mézgow”,
ktére brzmia nastepujaco:

¢ Kazdy ma prawo powiedzie¢, co mysli.
¢ Nikt nikomu nie przerywa.

¢ Nie wolno nikogo oskarza¢, obwinia¢, osmieszac¢ itp. Kazdy mysli za siebie i relacjonuje problem ze swego
punktu widzenia.

Sesje prowadzimy do momentu, w ktérym wyczerpia sie pomysty. Alternatywa tego sposobu jest tzw. sesja
milczaca, kiedy nauczyciele zapisuja pomysty na kartkach i przyklejaja je do tablicy.

Analiza i ocena pomystow
 odczytanie listy rozwiazan,
 uzasadnienie przez pomystodawcéw swoich propozycji rozwigzan (przy okreslonym, krotkim czasie
spotkania warto wprowadzi¢ limit czasowy wypowiedzi, np. pét minuty),
« wartosciowanie zgtaszanych pomystéw oraz dokonanie wyboru najlepszego pomystu.

Jak dokona¢ wyboru?
1. Dyskusja plenarna, np. podziat pomystow na:

« absolutnie nie do przyjecia,
» ciekawe w czesci,

% E.Brudnik, A. Moszyriska, B. Owczarska, Ja i mdj uczeri pracujemy aktywnie: przewodnik po metodach aktywizujqcych, Wydawnictwo Jednos¢, Kielce 2010.



 dobre, ale nie na teraz (do pdzniejszego rozpatrzenia),
+ akceptowane przez wszystkich pod warunkiem ,x",
+ akceptowane przez wszystkich catkowicie.

2. Werdykt wczesniej wybranego jury.
3. Wybér dokonany przez nauczyciela.
4. Gtosowanie, w ktérym biorg udziat wszyscy uczacy sie, a kazdy z nich ma do dyspozycji dwa gtosy.

5. Forma mieszana, tj. przez potaczenie dwu z wczesniej wymienionych sposoboéw, np.: dyskusji plenarnej
z gtosowaniem.

Selekcja pomystéw moze réwniez odbywac sie przez udzielenie odpowiedzi na pytania:

Na co mamy wptyw?, Co jest dla nas szczegdlnie wazne?, Co jest istotne z punktu widzenia realizacji innych kluczo-
wych obszaréw pracy w szkole i realizacji wymagarn paristwa?, Co jest pilne, a co moze poczekac? itp.

Etap koncowy

 sformutowanie, uzasadnienie dokonanego wyboru,
¢ podsumowanie przebiegu pracy przez prowadzacego.

! WARTO WIEDZIEC

Decyzja o wprowadzeniu wybranego rozwiazania w zycie powinna by¢ poprzedzona uzyskaniem
odpowiedzi na dwa zasadnicze pytania:

Co jest potrzebne, aby przyjete rozwiqzanie wprowadzi¢ w Zycie?
Kto, jak i co robi w zwigzku z tym? Odpowiedzig na to pytanie bedzie wytonienie zespotu zadaniowego.
Nalezy takze ustalic¢ szczegétowo wszystkie konkretne dziatania i okresli¢ czas ich realizacji.

METODA 635

Metoda ta jest modyfikacja ,burzy moézgéw’, ale rézni jg od niej sposéb organizacji i przeprowadzenie jej.
Nazwa: metoda 635 stanowi klucz do jej zrozumienia:

6 — oznacza liczbe oséb lub grup,
3 - oznacza liczbe rozwigzan,
5 - oznacza liczbe rund.

Przebieg: na tablicy zapisujemy problem/zagadnienie, nad ktérym bedziemy pracowaé. Nastepnie dzielimy
uczestnikdw na 6 grup. Kazdej grupie rozdajemy czyste kartki ponumerowane od 1do 6. Zadaniem poszcze-
golnych grup jest wpisanie na kazdej kartce trzech propozycji (np. rozwigzania problemu). Na hasto ,START”
grupy postepuja zgodnie z instrukcja i nastepnie przekazuja zapisane z pomystami kartki grupie obok itd.
Proces ten nalezy powtorzyc¢ piec razy. W efekcie powstanie wiele pomystéw, ktére w dalszej czesci powin-
nismy ocenic. Pierwszg sesje generowania pomystéw mozna ograniczy¢ do szesciu minut, kazda nastepna
zwiekszac o minute. Technike te mozna modyfikowac.

KULA SNIEGOWA

Metoda ta polega na faczeniu pracy indywidualnej z praca grupowa. Jej zaleta jest mozliwos¢ przedstawienia
swojego zdania w danej sprawie, a jednoczesnie skonfrontowanie jej z drugg osobg oraz z wieloma osobami
jednoczesnie.

Przebieg: na poczatku nauczyciele pracuja indywidualnie nad podanym zagadnieniem - zapisuja jedna
propozycje na kartce. Nastepnie tacza sie w pary i tworza wspdlng propozycje rozwigzania problemu, bedaca
wypadkowsq ich indywidualnych pomystéw, lub uznaja jedna z zaproponowanych za najbardziej wartosciowa
i na nig sie godza. Nastepnie nauczyciele powtarzajg czynnos¢ ustalania wspélnych stanowisk w zespotach
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czteroosobowych, pdzniej w osmioosobowych itd. Po zakoriczonym éwiczeniu powstaje jedna wspdlna wersja
wygenerowanego pomystu. Podawane przez uczestnikéw kartki symbolizujg,kule Sniegowe’, ktére z matych
stajg sie wieksze.

PIRAMIDA PRIORYTETOW

Metoda polega na utozeniu wedtug ustalonych wczedniej kryteriow listy priorytetdw. Priorytetami sg pomysty
wygenerowane w ramach ,burzy mézgoéw”. Praca ta metoda zacheca do dyskusji oraz poszukiwania porozu-
mienia na drodze negocjacji i kompromisu.

Przebieg: dzielimy nauczycieli np. na trzy grupy. Kazdej grupie dajemy plakat z piramida i kartki samoprzy-
lepne. Nastepnie ich instruujemy, aby naniesli na piramide wytonione w ramach ,burzy mézgéw” pomysty.
Wyjasniamy, iz zadaniem kazdej grupy jest utozenie pomystéw wg waznosci ich realizacji. W efekcie pracy
mamy trzy wersje ,piramidy priorytetéw”. W dalszej czesci zachecamy grupy, aby ze soba negocjowaty i wy-
braty lub stworzyly wspdlnie ostateczng wersje piramidy — potgczenie trzech piramid powstatych wczesniej.
Bezwzglednie nalezy okresli¢ czas pracy.

Schemat 3. Przykfadowa mapa,piramidy priorytetow” do uzupetnienia przez nauczycieli



5. WARSZTAT DIAGNOSTYCZNO-ROZWOJOWY

Kiedy wedkarz idzie na ryby, to bierze takq przynete,
ktéra smakuje rybie — nie wedkarzowi.
Aleksander Kaminski

STRESZCZENIE

W tym rozdziale przedstawimy przebieg warsztatu, w czasie ktérego zesp6t zadaniowy zajmie sie
pogtebiong diagnoza pracy szkoty. Zaprezentujemy tez metody i narzedzia, ktére moze wykorzy-
stac specjalista ds. wspomagania. Pomoga one we wspdlnej analizie sytuacji oraz w poszukiwaniu
rozwigzan problemu w wybranym obszarze pracy szkoty.

Warsztat diagnostyczny-rozwojowy stanowi kolejny etap procesu wspomagania szkoty. Jego organiza-
cja jest zadaniem zewnetrznego specjalisty. Gdy rada pedagogiczna jest mato liczna, moga w nim wzigé
udziat wszyscy nauczyciele, natomiast w przypadku, kiedy w radzie zasiada wiecej niz kilkanascie oséb
- warto wytoni¢ zespdt zadaniowy. Celem warsztatu jest blizsze przyjrzenie sie (pogtebiona diagnoza)
tym obszarom pracy szkoty, ktére rada pedagogiczna i dyrektor placéwki uznali za priorytetowe na dany
rok. Podczas spotkania nalezy przeanalizowac wszystkie zebrane dane na temat funkcjonowania szkoty,
ktére maja postuzy¢ do zaplanowania zmiany. Dbajgc o powodzenie i efektywnos¢ warsztatu, nalezy miec
na uwadze nastepujace dziatania:

« zaplanowac strukture spotkania oraz dobra¢ odpowiednie techniki, ktére bedg angazowac i sktaniac
do refleksji uczestnikdw warsztatu na temat ich rzeczywistych potrzeb i kierunkéw rozwoju szkoty;

- zaprojektowac tak przebieg warsztatu, aby umozliwit analize danych, w tym przede wszystkim wnioskow
z ewaluacji zewnetrznej i wewnetrznej pracy szkoty;

« uwzgledni¢, ze warsztat ma na celu pogtebienie wspotpracy miedzy nauczycielami, przez co ma im
umozliwi¢ poznanie sie na innej ptaszczyznie;

« doprowadzi¢, zeby podczas warsztatu powstat zarys dziatan, ktére zostang nastepnie szczegétowo za-
planowane.

Dziatania zespotu zadaniowego

Warsztat diagnostyczno-rozwojowy obejmuje zaréwno etap diagnozy, jak i planowania dziatan. Moze to by¢
jedno spotkanie lub cykl spotkan z zespotem zadaniowym. W tej czesci poradnika omawiamy te czes¢ spotka-
nia, ktéra poswiecona jest diagnozie, a w kolejnym Zeszycie zaprazentujemy drugi etap spotkania poswiecony
planowaniu dziatan.

Aby zaplanowac rozwoj placéwki w wybranym obszarze, zespét zadaniowy powinien, przy wsparciu osoby
wspomagajacej, wykonac nastepujace dziatania:

« zdefiniowac na podstawie przeprowadzonej diagnozy ,luke do rozwoju’,

 zdiagnozowac przyczyny obecnej sytuacji,

« okresli¢ rezultat - stan docelowy,

« zdefiniowa¢, co musi ulec zmianie, aby osiagna¢ rezultat,

 opisac stan docelowy, do ktérego szkota bedzie dazy¢,

« ustali¢ plan dziatan placéwki (zarys harmonogramu dziatan) w wybranym przez nig obszarze,
« okresli¢ sposoby pomiaru postepoéw i efektow,

 zebrac wszystkie informacje potrzebne do napisania planu wspomagania.



Propozycje przebiegu warsztatu
1. Powitanie (element integracji).
2. Program, cele i kontrakt z grupa na czas pracy warsztatu.

3. Przypomnienie efektow spotkania z radg pedagogiczng, dyrektorem szkoty (nawiazanie do wnioskéw
wynikajacych z dokumentacji szkoty).

4. Pogtebiona analiza wybranego przez rade pedagogiczna obszaru do rozwoju — zdefiniowanie kluczo-
wej ,luki do rozwoju”.

Okreslenie zmiany, jaka ma nastapi¢ w szkole — zdefiniowanie rezultatéw, jakie chcemy osiagnac.

5.

6. Okreslenie celéw.

7. Zaplanowanie dziatan — opracowanie harmonogramu dziatan, aby osiaggnac¢ zaplanowane rezultaty.
8.

Okredlenie, jakiego wsparcia oczekuje szkofa.

9. Zakonhczenie spotkania.

Kogo zaprosi¢ do zespotu zadaniowego?

Istotnym momentem wspotpracy specjalisty ds. wspomagania z rada pedagogiczng jest wybdr nauczycieli
do zespotu zadaniowego. Nalezy sie spodziewac, ze sktad zespotu zadaniowego w duzej mierze bedzie zalezat
od wytypowanego obszaru do rozwoju danej placowki. Moze sie okaza¢, ze w grupie sg osoby, ktére same
sie zgtosza do dalszych prac. Rola osoby wspomagajacej jest umiejetne inspirowanie wybranych nauczycieli,
aby angazowali sie w dalsze dziatania.

Everett M. Roger” wprowadzit okreslenie ,krytyczna masa’, aby opisac sktad zespotu zadaniowego. Wyrdznit
on piec czy szes$¢ typoéw ludzi rézniacych sie szybkoscia przyswajania innowacji. Sa to:

innowatorzy, inicjujacy przyswajanie innowacji - entuzjasci, pionierzy, otwarci na wszelkie nowinki i zmia-
ny. Wprawdzie jest to zazwyczaj najmniej liczna grupa oséb, ale za to cenna w procesach przyswajania zmian;

wczesni zwolennicy - ludzie, ktdrzy chetnie podazaja za innowatorami, ale sg bardziej ostrozni w gtoszeniu
swojego entuzjazmu. Sg réwniez zwolennikami zmiany i fatwo jg przyswajaja. Obydwie te kategorie oséb
nazywa sie czesto ,agentami zmiany”;

wczesni nasladowcy - osoby niechetne, ale nadazajace za zmianami. Wprowadzajg zmiany dopiero wéwczas,
kiedy inni juz to zrobili;

pozni nasladowcy - osoby, ktére wprowadzajg zmiany dopiero wéwczas, gdy inni juz je wprowadzili, a takze
wtedy, gdy sie okazato, ze poprzednicy odnoszg sukcesy;

poOzno przyswajajacy — osoby, ktére wprowadzajg zmiany dopiero wéwczas, gdy juz naprawde nie ma in-
nego wyjscia;

maruderzy - nazwa tej kategorii 0séb méwi sama za siebie. Z trudem przychodzi im wprowadzanie zmian i bardzo
dtugo przetamuja wtasny opér. Zmiany wprowadzaja tylko wtedy, kiedy naprawde musza.

Zdaniem Danuty Elsner,mase krytyczng”zmiany tworzg innowatorzy i wczesni zwolennicy®. Dyrektor szkoty
z pewnoscig wie, kogo w gronie pedagogicznym mozna zakwalifikowac do pierwszych dwdch kategorii.
Innowatorzy i wczesni zwolennicy, jesli tylko dostang wsparcie, pociggna za sobg innych.

Okolicznoscia utatwiajaca ten proces jest wytonienie zespotu zadaniowego, w sktad ktérego powinny wejs¢
osoby o okreslonych predyspozycjach osobowosciowych. Majac na uwadze wskazéwki J. Kottera® (zarzadza-
nie zmiang), warto zadba¢, aby w zespole znalazly sie nastepujace osoby:

 osoba o predyspozycjach lidera, doswiadczona i taka, ktéra wzbudza szacunek grupy,
 osoba o praktycznej naturze, aktywna i bystra,

7 Everett M. Rogers - socjolog, ekspert od komunikacji spotecznej, tworca teorii dyfuzji innowacji, autor Diffusion of innovations. New York: Free Press, 1962.
% D. Elsner, Kierowanie zmianq w szkole: nowy sposéb myslenia i dziatania, CDN Wydawnictwo, Warszawa 2005.
2 ). Kotter, P. Mueller, H. Rathgeber, Gdy géra lodowa topnieje, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2008.



» 0soba, ktora cieszy sie sympatia grupy,

« osoba kreatywna (moze to by¢ mtody stazem nauczyciel), majgca swieze spojrzenie,
« o0soba logiczna, o umysle analitycznym,

+ 0soba nastawiona na dziatanie.

Oczywiscie powyzszy zestaw nalezy traktowac jedynie jako przykfad dobrze funkcjonujacego, wzajemnie uzu-
petniajacego sie zespotu. Sktad zespotu zadaniowego bedzie wymagat indywidualnego doboru w zaleznosci
od zdiagnozowanych potrzeb rozwojowych placéwki i bedzie odbiciem dobrej woli nauczycieli.

Tabela 2. Zadania specjalisty ds. wspomagania oraz zespotu zadaniowego

ZESPOL ZADANIOWY OSOBA WSPOMAGAJACA KTO JESZCZE?

generuje pomysty, prowadzi spotkanie, Co robi?
analizuje sytuacje, moderuje (proponuje metody i narze-

okresla rezultaty i cele, dzia),

planuje i podejmuje decyzje zadaje pytania,

co do sposobodw realizacji zadan, inspiruje,

* wyznacza wykonawcéw, organizuje prace,

* tworzy harmonogram dziatan. dba o atmosfere wspotpracy,

dba, aby kierunek prac zespotu byt

zgodny z tematyka ofert doskonalenia.

INFORMACJA ZWROTNA

Jak wynika z powyzszych rozwazan i propozycji przebiegu warsztatow, niezwykle waznymi umiejetnosciami
osoby wspomagajacej szkote bedzie moderowanie praca grupy oraz trafne udzielanie informacji zwrotne;j.

Istnieje kilka modeli udzielania informacji zwrotnej. W zarzadzaniu i komunikacji zespotéw od jakiegos czasu
popularny jest model FUKO - technika udzielania informacji zwrotnej ztozona z 4 etapéw (zastapit on popu-
larng przez lata metode kanapki — udzielanie informacji pozytywnych i negatywnych naprzemiennie). Model
ten ma zastosowanie zaréwno do zachowan (wydarzen) negatywnych jak i pozytywnych.

Fakty - podaj fakty (konkretne wydarzenia); powiedz co sie wydarzyto; odnie$ sie do ostatnich zachowan
(pamietaj! Informacja zwrotna jest udzielana na biezaco) i powiedz o tym co zaobserwowates.

Ustosunkowanie - odnies sie do faktéw, o ktérych powiedziates wczesdniej, wyjasnij jakie to wzbudzito emocje
w tobie i jaki efekt wywarto. Powiedz o tym wprost — nie kaz sie domyslac.

Konsekwencje - wskaz konkretne konsekwencje faktéw, przedstaw, co sie moze wydarzy¢, gdy dane zacho-
wanie sie nie zmieni; powiedz czemu to moze by¢ wazne dla szkoty (zespotu, ciebie).

Oczekiwania - okresl swoje oczekiwania na przyszto$¢ w takich sytuacjach; w zaleznosci od osoby i sytuacji
popros o propozycje rozwigzan lub zasugeruj konkretne dziatania.

Przekazywanie konstruktywnych informacji zwrotnych to sztuka, ktdra trzeba stale doskonali¢. Jest to umie-
jetnos¢ szczegdlnie wazna dla os6b wspomagajacych prace szkoty, wspétpracujacych z nauczycielamii orga-
nizujacych ich prace np. w ramach zespotu zadaniowego. Informacja zwrotna daje szanse na obustronne i sa-
tysfakcjonujace porozumienie oraz stanowi istotny fundament do budowania wzajemnego zaangazowania®.

! WARTO ZAPAMIETAC

1. Informacja zwrotna zawsze musi by¢ konstruktywna.
2. Informacja zwrotna pozytywna wzmacnia ,dobre” dziatania i zachowania.

3. Informacja zwrotna negatywna koryguje lub eliminuje ,stabe” dziatania i zachowania.

*  Informacja zwrotne i ocena pracy http://poradnik.ngo.pl/ocena_pracy
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Jaki jest cel informacji zwrotnej?

¢ umozliwia odbiorcy zorientowanie sie, jak inni
postrzegaja jego dziatania i zachowania;

e pobudza do autorefleksji i pracy nad sobg;
e otwiera droge do samorozwoju.

Celem informacji zwrotnej jest
doskonalenie i sukces odbiorcy

Rys. 5. Cel informacji zwrotnej

Kluczowe zasady udzielania informacji zwrotnej

Diagnoza obszaréw szkoty wymagajacych zmiany nie jest celem samym w sobie, lecz stanowi fundament wspo-
magania kompleksowego rozwoju szkoty, w efekcie ktérego nastapia trwate zmiany. Przystapienie do diagnozy
rozpoczyna proces zespotowego uczenia sie dla wszystkich oséb biorgcych w niej udziat. Pozwala odejs¢ od wia-
snego postrzegania spraw szkoty, popatrze¢ z réznych perspektyw, a w efekcie — poméc w lepszym zrozumie-
niu i szerszej interpretacji faktéw. Rodzi sie zatem pytanie, jakich narzedzi najlepiej uzy¢, aby pogtebié analize
wybranego przez szkote obszaru do rozwoju?

Specjalista ds. wspomagania ma do wyboru rézne narzedzia, ktére przyblizg zespét zadaniowy do realizacji
zadan, tj. pozwola na dogtebng analize sytuacji oraz przygotowanie planu dziatania wobec dokonanego
rozpoznania.

DRZEWO PROBLEMOW - DRZEWO CELOW

Jest to kompleksowy diagram, ktéry pokazuje logiczne zwiazki przyczynowo-skutkowe miedzy sytuacjami
postrzeganymi jako negatywne w danym obszarze dziatania. Nalezy pamieta¢, ze w drzewie decyzyjnym po-
winny znalez¢ sie jedynie zapisy, ktére definiuja sytuacje problemowa, prawdziwa i istotng z punktu widzenia
obszaru objetego analiza. Dzigki zestawieniu problemu z jego przyczynami oraz negatywnymi nastepstwami
otrzymamy hierarchiczne drzewo probleméw. Najpierw identyfikuje sie problemy, nastepnie nalezy wybrac
problem gtéwny, a dla kazdego kolejnego problemu poszukac zaleznosci z problemem gtéwnym lub innymi
wystepujacymi juz w drzewie. | tak:

« jesli problem stanowi przyczyne, przesuwany jest o poziom nizej,
« jesli problem jest skutkiem, przesuwany jest o poziom wyzej,
« jesli nie stanowi przyczyny ani skutku, pozostaje na tym samym poziomie.

Wyjasnienie problemu dostarcza danych wyjsciowych do analizy celéw. Analiza ta pozwala przeksztatcic
sytuacje negatywna w pozadana w przysztosci, identyfikujac potencjalne przyszte rozwigzania.



Zidentyfikowane cele przedstawia sie w formie diagramu zwanego drzewem celéw.

Etap analizy

1. Identyfikacja gléwnego problemu nie jest fatwa, ale nalezy pamieta¢, ze whasciwie sformutowany pro-
blem:

« nie dotyczy naturalnych utrudnien, na ktére nie mamy wptywu,

* jest szczego6towy (doktadnie okresla miejsce i skale problemu),

« powinien by¢ sformutowany w sposéb wyrazny, jasny i konkretny (np. btedem jest uzycie okreslenia
~Sstabe zarzadzanie” — moze ono bowiem dotyczy¢ wielu wymiaréw, np. ztej komunikacji, niewystarcza-
jacej kontroli),

 nie powinien blokowa¢ (wyklucza¢) dostepnych rozwigzan.

2. Identyfikacja przyczyn pojawienia sie problemu przez odpowiedz na pytanie, dlaczego dany problem
zaistniat.

3. Identyfikacja skutkéw sytuacji problemowej w postaci kolejnych probleméw przez odpowiedz na pyta-
nie — co z tego wynika?

4. Ustalenie zwiazkoéw logicznych miedzy poszczegdlnymi przyczynami i skutkami. Nalezy sprawdzi¢, czy
wszystkie ,przyczyny” wywotujg wskazane ,skutki’.

Za pomocga drzewa mozemu przedstawi¢ wszystkie problemy oraz istniejgce miedzy nimi powigzania. Czes¢
wskazanych probleméw stanowi przyczyne problemu gtéwnego, czes¢ jest konsekwencja jego istnienia (sku-
tek). Istotne jest roztozenie probleméw na pojedyncze sktadowe.

Przebieg

1. Okresl problemy zgodnie z opisanymi powyzej zasadami.

2. Zapisz kazdy problem na osobnej karteczce samoprzylepne;j.

3. Uporzadkuj karteczki z problemami wzgledem siebie, aby ustali¢ zwiazki przyczynowe.
W celu unikniecia btedéw nalezy:

 sprawdzi¢ spéjnos¢ miedzy bezposrednimi a posrednimi zwigzkami,

* nie budowac drzewa tylko wokét centralnego problemu,

 sprawdzi¢ dla kazdego poziomu, czy wszystkie problemy — przyczyny pociggaja za soba problemy -
skutki,

 zastanowic sie, czy istniejg inne ukryte problemy, ktére bezposrednio wywotujag problem - skutek.

Schemat 4. Drzewo problemdw

Problem A Problem B Problem C Problem D

Problem X ProblemY Problem Z

Problem X1 Problem X2 Problem Y1 Problem Z1 Problem 72



ANALIZA SWOT

Nazwa metody pochodzi z jezyka angielskiego od pierwszych liter stéw: S (mocne), W (stabe), O (szanse), T (za-
grozenia), okreslajace strony analizowanego problemu, ptynace z otoczenia wewnetrznego (ang. Strengths &
Weaknesses) oraz potencjalne szanse i zagrozenia (ang. Opportunities & Threats), ptynace z otoczenia zewnetrz-
nego. Prosta, a zarazem bardzo pomocna analiza, pozwala dostrzec to, co najwazniejsze. Analiza SWOT daje

wglad w rézne aspekty danej sprawy i pozwala na jej szybkie rozeznanie.

S (Strengths)
mocne strony
Czynniki wewnetrzne i wspomagajace

O (Opportunities)
szanse
Czynniki zewnetrzne i wspomagajace

Rys. 6. Metoda SWOT

Kiedy siegnac po analize SWOT?

Analiza SWOT moze by¢ pomocna, gdy chcemy szybko zbadac r6zne aspekty danej sprawy ulegajacej zmia-
nie - stabe i silne strony zestawi¢ z zewnetrznymi mozliwosciami i ograniczeniami. Dzigeki temu mozna tatwiej
zaplanowac dobra strategie, ukrywajac stabosci i chroniac przed zagrozeniami oraz wykorzystujac to, co jest
najlepsze - silne strony i mozliwosci. Analiza SWOT jest czesto stosowana w planowaniu strategicznym, poréw-
nywaniu mozliwych podejs¢, demonstracji, w jaki sposéb rozwigzanie przyczyni sie do wykorzystania silnych

W (Weaknesses)
stabe strony
Czynniki wewnetrzne i destrukcyjne

T (Threats)
zagrozenia
Czynniki zewnetrzne i destrukcyjne

stron i ukrycia stabych, oceny strategii opracowywanych w odpowiedzi na okre$lony problem.

Strengths (silne strony)
Weaknesses (stabe strony)
Opportunities (mozliwosci)

Threats (zagrozenia)

Na przecieciu wierszy kolumn znajdujg sie strategie:

o Strategie SO (Silne strony — Mozliwosci).
e Strategie ST (Silne strony - Zagrozenia).
¢ Strategie WO (Stabe strony — Mozliwosci).
e Strategie WT (Stabe strony - Zagrozenia).

Najlepiej porzadkuje i przedstawia tabela na s. 49



Tabela 3. Analiza SWOT

Strategie SO * Pomysty na skorzystanie z silnych stron do wykorzystania potencjalnych mozliwosci.

) e * Dos¢ proste do wdrozenia.
(Silne strony — Mozliwosci) P

Strategie ST * Pomysty na obrone przed zagrozeniami dzieki wykorzystaniu silnych stron.

: . e Czy zagrozenia mogg by¢ przemienione w mozliwosci?
(Silne strony — Zagrozenia) ¥ 239 9abycp

Strategie WO * Pomysty na wykorzystanie mozliwosci do wyeliminowania lub zmniejszenia wptywu

(Stabe strony — Mozliwosci) stabych stron.

Strategie WT * Pomysty na zmiany, ktére pozwola unikna¢ najgorszego.
* A moze lepiej sie wycofac?

(il Sy = Zeg ozl * Strategie obejmuja najgorsze scenariusze.

Przebieg

1. Okresl, co badasz
Nalezy okresli¢, jaka sprawa zostaje poddana analizie. Mozna ja umiescic¢ w tabeli. Warto takze ustali¢ kon-
tekst i perspektywe.

2. Uzupehnij czynniki
Przeprowadz ,burze mézgdéw” z grupg zainteresowanych oséb. Okresl:

e Silne strony — Co jest zaletg badanej kwestii? Jakie wewnetrzne czynniki przyczyniaja sie do odnoszenia
sukcesow? Np. wykwalifikowani pracownicy,

o Stabe strony - Jakie sg wewnetrzne stabosci i braki, ktére powodujag problemy? Np. koniecznos¢ wypo-
zyczania sali gimnastycznej,

® Mozliwosci - Jakie sa czynniki zewnetrzne, na ktére, cho¢ nie mamy wptywu, to mogtyby sie przyczynic
(zostac¢ wykorzystane) do odniesienia sukcesu? Np. nowe technologie,

e Zagrozenia — Jakie zewnetrzne czynniki majg negatywny wptyw? Np. niski przyrost naturalny.

3. Przeanalizuj wyniki
Dobrze, aby czynnikéw byto nie 100, ale kilka najistotniejszych. Sprébuj okresli¢, ktére z nich udato wam
sie zidentyfikowac w czasie ,burzy mézgoéw” i czy czegos nie zabrakto?

4. Okresl strategie
W kazdej komérce tabeli wpisz strategie okreslone po zestawieniu jednego z czynnikéw wewnetrznych
z jednym z czynnikéw zewnetrznych.

METAPLAN

W czasie debaty uczestnicy wspdlnie tworza plakat bedacy jej graficznym skrétem. Dyskusje metoda metapla-
nu mozna przeprowadzi¢ w duzej grupie lub w matych zespotach, dlatego jest idealna do pracy z zespotem
zadaniowym. Metoda ta:

« daje szerokie spojrzenie na problem,

« uczy wspdtpracy,

 daje mozliwos¢ wypowiedzi kazdemu cztonkowi grupy,
 przygotowuje do pracy badawczej,

« wzbudza zainteresowanie i zaangazowanie kazdego cztonka grupy,
« przetamuje wewnetrzne opory,

 uczy wnioskowania i zwieztego formutowania mysli,

« ksztatci umiejetnos¢ analizy i porzadkowania informacji,

 uczy planowania,

 systematyzuje wiedze,

e AMOITOMZOY-ONZDOALSONDYIA LYLZSHYM
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« zwieksza efektywnos¢ pracy,
« pozwala na wizualizacje dyskus;ji.

Elementy potrzebne do przeprowadzenia dyskusji metoda metaplanu:
e tablica/sciana, do ktérej mozna przypiac arkusz papieru,
e kartki z bloku flipchart,
e kartki w czterech jasnych kolorach o ksztattach:
owal - do zapisywania pomystéw (mozna je pogrupowac), problemoéw, pytan;
koto - do opisywania faktéw, opisu istniejagcego stanu oraz do tworzenia struktur - sieci;
prostokat — do zapisywania wnioskéw i zadan koncowych;
chmurka - do zapisywania tematu dyskusji.

Przedstawienie zasad tworzenia plakatu:

e w obszarze zatytutowanym ,jak jest?” umieszcza sie na kartkach w ksztatcie kota opis aktualnego stanu
(uzywamy kartek w trzech kolorach, co umozliwia pewng systematyke ich utozenia);

e w obszarze ,jak powinno by¢?” umieszcza sie na kartkach w ksztatcie kota stwierdzenia okreslajace stan
idealny (i w tym przypadku stosujemy kartki w trzech kolorach);

e rozbieznosci miedzy stanem aktualnym a idealnym zapisujemy na owalach (owale réwniez w trzech kolo-
rach) i umieszczamy w obszarze ,dlaczego nie jest tak, jak powinno by¢?”;

e w obszarze zatytutowanym ,wnioski” umieszczamy mysli na kartkach prostokatnych (tu réwniez mozna
wprowadzi¢ trzy kolory).

Przebieg®
1. Wprowadzenie i przedstawienie pierwszego tematu

Prowadzacy proponuje, aby nauczyciele sprébowali odpowiedzie¢ na pytanie np.:
Jakie sq powody zmniejszenia zainteresowania uczniéw naukq w naszej szkole?

UWAGA: Pytanie nalezy napisa¢ na chmurce i przypia¢ do tablicy.
2. Tworzenie pierwszego plakatu

 zastosowanie ,burzy mézgéw” — specjalista ds. wspomagania zapowiada, ze oczekuje od nauczycieli
odpowiedzi na owalnych kartkach, ktére beda umieszczone na tablicy; nauczyciele zapisujg swoje od-
powiedzi dotyczace pytania/problemu;

 porzadkowanie odpowiedzi wg przyjetych kryteridéw (kryteria sg ustalane wspélnie, dzieki czemu mozna
wypracowac konkretne obszary, np. obszar dydaktyczny, wychowawczy).

UWAGA: na tym etapie powstaje plakat, ktory bedzie przydatny do dalszej pracy.
3. Uzgodnienie drugiego tematu

Drugi temat wynika z analizy pierwszego plakatu — pytania nalezy zapisa¢ na chmurce opracowanego
przez grupe plakatu, np.:
Co nalezy zrobi¢, aby naszq szkote uatrakcyjnic?

4. Tworzenie grupowego plakatu wg ustalonych zasad:

« analiza problemu przez poszukiwanie odpowiedzi na pytania: jak jest?’, ,jak powinno by¢?, ,dlaczego
nie jest tak, jak powinno by¢?’, ,wnioski” (roztozenie problemu na czynniki pierwsze z propozycja jego
rozwigzania).

5. Zebranie wnioskéw. Podsumowanie:

« zebrane wnioski postuza do opracowania wstepnego harmonogramu oraz planu wspomagania,
 specjalista ds. wspomagania w podsumowaniu ocenia wartosci merytoryczne oraz wspotdziatanie i za-
angazowanie catej grupy.

3 Opracowano na podstawie: E. Brudnik, A. Moszynska, B. Owczarska, Ja i méj uczeri pracujemy aktywnie. Przewodnik po metodach aktywizujqcych,

Jednos¢, Kielce 2010.



Schemat 5. Wzér metaplanu

@@

PROBLEM 11

(wynika z analizy problemu )

JAKJEST? JAK POWINNO BYC?

C00 O00

DLACZEGO NIE JEST TAK, JAK POWINNO BYC?

OO

WNIOSKI

Zrédto: opracowano na podstawie: E. Brudnik, A. Moszyriska, B. Owczarska, Ja i moj uczen pracujemy aktywnie. Przewodnik
po metodach aktywizujacych, Jednos¢, Kielce 2010.

RYBI SZKIELET

Nazwa metody pochodzi od formy graficznej przypominajacej szkielet ryby. Metoda ta ma wiele zalet:

 sprawdza sie w planowaniu, organizowaniu i ocenianiu wtasnej nauki;

« doskonata do efektywnego wspétdziatania w zespole i pracy w grupie, budowania wiezi miedzyludzkich,
podejmowania indywidualnych i grupowych decyzji;

¢ niezastgpiona w rozwigzywaniu problemoéw w twoérczy sposédb, poszukiwaniu, porzadkowaniu i wyko-
rzystaniu informacji z réznych zrédet;

« nadaje sie tez do stosowania zdobytej wiedzy w praktyce;

 stosowana w pracy dydaktycznej i wychowawczej;

« zadanie realizowane indywidualnie lub zespotowo;

« stuzy do poszukiwania przyczyn powstania danego problemu;

« ksztattuje umiejetnosci: planowania i organizacji pracy, zbierania i selekcjonowania informacji, plano-
wania dziatan, ktére maja da¢ okreslone wyniki.

Do zajec nalezy przygotowac:
 duzg plansze przedstawiajaca szkielet ryby,
 paski papieru (mate,o05ci”),
« mazaki.

Przebieg

Wersja 1

 na planszy przedstawiajacej szkielet ryby wpisujemy ,w gtowe” gtéwny problem;

+ wspodlnie z zespotem zadaniowym ustalamy gtéwne czynniki odpowiedzialne za jego wystepowanie, na-
stepnie wybieramy sposréd nich 4-6 (wybrane czynniki sg czynnikami gtéwnymi) i wpisujemy je na,duze
osci” schematu;

« zachecamy do poszukiwania przyczyn, ktére majg wptyw na ten czynnik (przyczyny te sa zapisywane
na paskach papieru, ktére symbolizujg mate osci);

9 AMOITOMZOY-ONZDOALSONDYIA LYLZSHYM
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Zeszyt 2

Diagnoza pracy szkoty

|
o

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

« ,mate 0sci” zostajq przypiete na duzym schemacie;
« sposrod wszystkich przedstawionych przyczyn gtéwnego problemu uczestnicy wybieraja najistotniejsze;
 dokonujemy podsumowania i opracowujemy plan dziatart zmierzajacych do rozwigzania problemu.

Wersja 2

« po wybraniu czynnikéw gtoéwnych problemu mozemy kazdemu cztonkowi zespotu zadaniowego rozdac
po planszy z wszystkimi gtéwnymi czynnikami. Ich zadaniem jest wpisanie przyczyn (,mate osci”) dla
kazdego czynnika (dla,duzej osci”);

+ po uptywie ustalonego czasu odbywa sie prezentacja pracy;

 sposréd przedstawionych wszystkich przyczyn gtéwnego problemu uczestnicy wybierajg najistotniej-
sze (moze sie okaza¢, ze wiele z czynnikéw zostato zauwazonych przez kilka oséb, co moze dodatkowo
wskaza¢ na wage przyczyny);

 dokonujemy podsumowania i opracowujemy plan dziatart zmierzajacych do rozwigzania problemu.

Schemat 6. Metoda,rybiego szkieletu™?

[ Czynnik gtéwny ] [ Czynnik gtéwny ]
< »
> <

4 ) GLOWNY
> > Y PROBLEM

< <

» »
[ Czynnik gtéwny ] [ Czynnik gtéwny ]

Schemat 7. llustracja problemu:,Uczniowie spdZniajg sie do szkoty”

[ Dzieci ] [ Komunikacja ]

wiek - czas jazdy
zachowanie
nktualnoéé stan drég
punktualnos¢ < Dzieci
4 4
spoOzniajaq si
nieche¢do szkoty ~ « ol dl:)szko:;! .
> brak zainteresowania _ bracazawodowa

»

brak dyscypliny ~ ciagte zmiany planu . brak opieki

[ Szkota ] [ Rodzice ]

Zrédto: opracowanie Zofia Domardzka-Grochowalska.

GRUPA NOMINOWANA

Metoda ta pozwala zdiagnozowac wyzwania, szanse i problemy szkoty/placéwki, wyzwala w kazdym uczest-
niku kreatywne myslenie i duzg aktywnos¢.

Przebieg
Ustal, jakie sg najwazniejsze problemy, ktdre pojawity sie w zakorczonym roku szkolnym.

Uczestnicy w 4-5 osobowych grupach zapisujg problemy na osobnych kartkach i przyklejaja je na plakat
przygotowany przez prowadzacego. Powstaje lista problemdw. Uczestnicy indywidualnie szacuja wage pro-
bleméw w skali 0-5. Im powazniejszy problem, tym wieksza liczba.

W ten sposéb pojawia sie diagnoza wstepna, polegajaca na subiektywnym szacowaniu wagi przez poszczegol-
nych nauczycieli, a w wyniku zsumowania — szacowanie wagi w widzeniu wszystkich uczestnikéw spotkania.

32 E.Brudnik, , A. Moszyniska, ,B. Owczarska, Ja i moj uczen pracujemy aktywnie, Wydawnictwo Jednos¢, Kielce 2010



Problem/wyzwanie, ktére bedzie miato najwieksza wage (przez zsumowanie liczb w kazdym zespole i do-
danie wyniku ze wszystkich zespotéw), staje sie priorytetem do pracy zespotédw. Uczestnicy ustalaja indy-
widualnie przyczyny zaistniatego problemu. W tym celu warto wykorzystac¢ kartki formatu A5 i flamastry.
Kazdy uczestnik zapisuje na kartce papieru jedna przyczyne, czyli tworzy tyle kartek, ile dostrzeze przyczyn
problemu. Kartki zachowuje dla siebie. Praca trwa do chwili, kiedy wszystkie flamastry zostana odtozone
na stoh. Jest to sygnat dla prowadzacego, ze kazdy nauczyciel dokonat indywidualnej refleksji na temat
przyczyn problemoéw.

Kolejnym etapem metody jest karuzela kartek”. Kazdy uczestnik podaje plik swoich kartek sasiadowi/sa-
siadce zgodnie z ruchem wskazéwek zegara. Uczestnicy powoli zapoznaja sie z materiatem. Warto pamietac,
aby i tego etapu nie przyspiesza¢, aby wszycy mogli zapoznac sie z probelem. ,Karuzela” trwa do momentu
powrotu kartek do autora. Jest rodzajem dyskusji bez stéw. W ciggu paru minut kazdy cztonek zespotu moze
poznac opinie pozostatych uczestnikéw spotkania na temat przyczyn zaistniatego problemu.

Po indywidualnym namysle ponownie przystepujemy do pracy w grupie. Cztonkowie grupy porzadkuja kartki,
taczac w pliki te, ktdre s merytorycznie sobie bliskie. Plik, ktdry zawierat najliczniejsza liczbe kartek z tg sama
przyczyna, jest wskazaniem, ze podana przyczyna przez uczestnikdw spotkania uznana jest za najmocniejsze
zrédto zaistniatego problemu.

»PROFIL SZKOLY” JAKO METODA POGLEBIONEJ DIAGNOZY

Jedna z metod, ktérag mozna wykorzysta¢ w czasie diagnozy pracy szkoty jest metoda pn.,Profil szkoty”. Jest
to metoda diagnostyczna, ktéra moze by¢ stosowana na poczatku procesu wspomagania, czesto jest wy-
korzystywana takze w trakcie ewaluacji wewnetrznej pracy szkoty. Daje szanse na poznanie opinii nie tylko
nauczycieli, ale catej szkolnej spotecznosci. Warto z niej korzystac przy diagnozie tych obszaréw pracy, ktére
wymagdaja zaangazowania nie tylko nauczycieli. Metoda ta polega na kilkuetapowym zbieraniu informacji
dotyczacych wybranych obszaréw pracy szkoty od uczniéw, rodzicéw, nauczycieli, pracownikéw pozapeda-
gogicznych. Dzieki wykorzystaniu tej metody wiedza o szkole jest petniejsza i gtebsza niz przy wykorzystaniu
innych metod diagnostycznych. Przeprowadzona w ten sposéb diagnoza pozwala okresli¢ mocne strony szko-
ty oraz obszary, ktére wymagaja zmiany. Rada pedagogiczna we wspotpracy ze specjalista ds. wspomagania
ma wiec mozliwos¢ okreslenia swoich celéw i zaplanowania procesu wspomagania.

Przebieg

Etap |

Pierwszy etap to spotkania w grupach przedstawicieli reprezentujgcych poszczegéinych uczestnikéw zycia
szkoty (np. grupa nauczycieli, ucznidw), ktérzy rozmawiajac na tematy podejmowanych w szkole dziatan,
oceniaja je z wtasnej perspektywy na dwa plusy, jeden plus jeden minus, dwa minusy. Wystawiajac taka
szacunkowa ocene, uczestnicy spotkan podaja réwniez argumenty, dlaczego przyznali szkole np. jeden plus
w danym obszarze oraz zastanawiajg sie nad tendencja towarzyszaca tym dziataniom. Argumenty, ocena oraz
tendencja (malejaca, utrzymujaca sie na tym samym poziomie, wzrastajgca) zaznaczana jest przez uczestnikow
spotkania na specjalnie przygotowanym arkuszu.

Tabela 4. Przyktadowy arkusz do diagnozy pracy szkoty metoda ,profilu szkoty”

ZAGADNIENIA OCENA TENDENCJA

[T]) ARGUMENTY
T R RN

Oznaczenie z arkuszy poszczegélnych grup przenosi sie na jeden wspdlny arkusz, na ktérym réznymi kolo-
rami zaznacza sie wyniki pracy poszczegdlnych grup. Wspélne wskazania dwéch pluséw w jakims obszarze
pracy szkoty przez wszystkich uczestnikéw jest punktem wyjscia do uznania tego obszaru za mocna strone
diagnozowanej placéwki. | odwrotnie, przyznanie minuséw w jakimis obszarze moze wskazywac na problem.
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Zeszyt 2

Diagnoza pracy szkoty

|
o

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikow instytucji systemu wspomagania

Etap Il

Drugi etap to wspdlne spotkanie panelowe przedstawicieli poszczegdlnych grup, prowadzone najczesciej
przez dyrektora szkoty, ktérego celem jest wystuchanie argumentéw wszystkich stron oraz wybor prioryte-
towych obszaréw do dalszej pracy. W trakcie tego spotkania specjalista ds. wspomagania, dyrektor szkoty
lub inna osoba prowadzaca powinna wykazac sie sporymi umiejetnosciami facylitatorskimi.

Dyskusja panelowa na temat wynikow

Celem dyskusji jest przedstawienie opinii kazdej z grup (a nie ustalenie konsensusu) i wypracowanie wnio-
skow, ktore stuzy¢ beda planowaniu dalszych dziatan.

* Metoda polega na przygotowaniu zbiorczego plakatu z oceng pracy szkoty dokonang przez rozne szkoty.

® Spotkanie prowadzi specjalista ds. wspomagania lub dyrektor szkoty.

® Rozmowe nalezy prowadzi¢ w odniesieniu do wspdlnego profilu — gdzie sie spotykamy, a gdzie réznimy
sie w opinii.

Warto wiec:

* Wyznaczy¢ osobe do protokotowania dyskusji.

e Zadbac o wypowiedz kazdego uczestnika spotkania.

¢ Korzystac z technik facylitacyjnych/komunikacyjnych.

0% PYTANIA, ZADANIA, PROBLEMY

Propozycje zagadnien - proces nauczania i uczenia sie uczniow
1. Przygotowanie uczniéw do zajec¢ szkolnych.
Pytania pomocnicze:

Czy uczniowie odrabiajq zadania domowe?

Czy uczniowie przygotowujq sie do lekcji w domu?

Czy uczeni/uczennica korzysta z pomocy innych w sytuacji braku zrozumienia zadania?
Czy uczniowie przygotowujq sie do kolejnej lekcji?

2. Organizacja pracy na lekgji.
Pytania pomocnicze:

Czy nauczyciel/nauczycielka rozbudza zainteresowanie uczniéw podczas lekgji?
Czy nauczyciele stosujq aktywizujgce metody pracy na lekcjach?
Czy nauczyciele wykorzystujq efektywnie czas na lekcji?

3. Wspieranie i motywacja ucznidéw w procesie uczenia sie.
Pytania pomocnicze:

Czy nauczyciele tworzq w klasie atmosfere sprzyjajqcq uczeniu sie i nabywaniu nowych wiadomosci (rowne
traktowanie, przestrzegania zasad, wspofpraca ucznidw itp.)?

Czy nauczyciele monitorujq/sledzq osiqgniecia poszczegdinych uczniéw i klas?

Czy nauczyciele oceniajq uczniéw na swoich przedmiotach?

Czy nauczyciele przekazujq uczniom informacje na temat ich sukceséw edukacyjnych?

Czy rodzice sq informowani o efektach pracy swoich dzieci?

4. Zaangazowanie i wspoétodpowiedzialnos¢ ucznidéw za proces uczenia sie.
Pytania pomocnicze:

Czy nauczyciele tworzq uczniom mozliwos¢ wspdtodpowiedzialnosci za przebieg lekcji?
Czy uczniowie uczestniczq w ocenie wtasnej pracy oraz pracy swoich kolegéw/kolezanek?
Czy nauczyciele zwiekszajq samodzielnos¢ ucznidw w rozwiqzywaniu problemoéw?

Czy nauczyciele pobudzajq kreatywnos¢ uczniéw?

Czy nauczyciele uwzgledniajq zgtaszane przez uczniéw inicjatywy?




PODSUMOWANIE

Przedstawione sposoby dziatania zmierzaja do rzetelnego i trafnego rozpoznania potrzeb rozwojowych pla-
cowki, wobec ktérej specjalista ds. wspomagania bedzie swiadczyt swoje ustugi. Swiadomos¢ zrédet infor-
macji o placéwce, umiejetnos¢ czytania raportdéw i sprawozdan oraz wihasciwie przeprowadzony wywiad
zdyrektorem lub - co trudniejsze — z catym gronem pedagogicznym pozwolg osobie wspomagajacej pomoc
szkole dokonac trafnego rozpoznania jej potrzeb. Przeprowadzona diagnoza pomoze osobie wspomagajacej
w konfrontacji potrzeb szkoty z obszarem mozliwosci i rodzajem ustug, jakie s$wiadcza poszczegélne instytucje
wsparcia szkoty. Wyniki z diagnozy sa punktem wyjscia do okreslania celéw i planowania dziatart wspomaga-
jacych nauczycieli i szkote w pracy w wybranym obszarze.
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Diagnoza pracy szkoty

Zeszyt 2

|
o

Jak wspomagac prace szkoty?

Poradnik dla pracownikéw instytucji systemu wspomagania

A. Przebieg procesu wspomagania na etapie diagnozy i planowania dziatan

Przebieg procesu Co sie dzieje w tym etapie oraz rezultaty danego etapu
1. Spotkanie specjalisty Omowienie zasad wspdtpracy i uscislenie z dyrektorem informacji
ds. wspomagania nt. wspomagania szkoty.

z dyrektorem szkot . s
CYIE RIS 1. C) Przeprowadzenie rozmowy z dyrektorem na temat potrzeb placéweki

(w tym zebranie informacji o dotychczasowych doswiadczeniach
placéwki w zakresie jej dziatart rozwojowych).

Omowienie zakresu odpowiedzialnosci w obszarze planowania
i wdrozenia planu wspomagania w szkole.

Uzgodnienie terminu spotkania z radg pedagogiczna.

2. Spotkanie specjalisty Przekazanie informacji nt. wspomagania szkoty i roli specjalisty — m.in.
ds. wspomagania z rada Czas na pytania ze strony cztonkéw rady pedagogiczne;.
pedagogiczna/

Dyskusja moderowana dotyczaca potrzeb rozwojowych szkoty (lub inna

utworzenie zespotu
P forma warsztatowa).

zadaniowego
Wybdr przez rade pedagogiczna priorytetowego obszaru do rozwoju
na dany rok.

Wybdr,zespotu zadaniowego', ktéry przeanalizuje proponowany przez
rade pedagogiczng obszar rozwojowy dla szkoty podczas warsztatu
rozwojowo-diagnostycznego.

3. Warsztat Pogtebiona analiza wybranego przez szkote obszaru do rozwoju.

diagnostyczno- S . . o . !
gnosty Okresdlenie zmiany, jaka ma zajs¢ w szkole (uswiadomienie sobie,

rozwojowy co ma sie docelowo zmieni¢ w szkole).
Okreslenie rezultatéw, jakie chcemy osiagnac po utywie roku
w wybranym obszarze.
Okreslenie w formie harmonogramu kluczowych dziatan, jakie nalezy
podjac w szkole, aby zmiana w wybranym przez szkote obszarze byta
efektywnie wdrozona.

Wypracowanie Przygotowanie planu wspomagania.

rocznego planu

wspomagania szkoty Przedstawienie planu do zatwierdzenia dyrekgji i radzie pedagogicznej.

Szacowany

Czas

2 godziny

2 godziny

4 godziny



B. Propozycja przebiegu warsztatu diagnostyczno-rozwojowego

Uczestnicy warsztatu

Przebieg spotkania

1. Powitanie i podanie celu - znaja cele, ktére majg osiggnag;
spotkania, wyjasnienie przebiegu - sg ustalone zasady, wedtug ktérych zespét
zajec i rezultatow, ktére maja by¢ bedzie pracowat podczas warsztatow;
osiagniete. — zespot wie, jaka jest rola specjalisty ds.
Omowienie zasad pracy podczas wspomagania podczas warsztatow;
warsztatu rozwojowego.

2. Pogtebiona diagnoza wybranego - analizujg problemu z réznych perspektyw
przez szkote obszaru do rozwoju. (pogtebiona analiza stuzaca wypracowaniu
rozwigzan);

Formutowanie wizji przez zespot
zadaniowy.

— formutujg wizje szkoty po zmianie;

4. 0d problemu do rezultatu. — formutuja rezultaty wspomagania;
— okreslajg zmiane, ktdéra ma zajs¢ w szkole;

- formutujg cel SMART;

— okredlaja dziatania, ktére beda realizowane
w ramach wspomagania;

5. Projektowanie dziatan.

— opracowuja zarys harmonogramu prac
(wyznaczaja kamienie milowe);

6. Planowanie dziatan, ktére
sprawia, ze zmiany bedg trwate.

planuja:

« komunikowanie zmian spotecznosci
szkolnej,

- monitorowanie zmian,
« ocene procesu wprowadzania zmian

i efektow.

— ustalaja, na jakich etapach szkota bedzie
potrzebowata wsparcia specjalisty.

7. Okreslenie zadan nauczycieli
i specjalisty ds. wspomagania.

8. Zakoriczenie i podsumowanie
warsztatu.

Rezultaty warsztatu:

1. Objecie wspomaganiem okreslonego obszaru pracy szkoty.

2. Zdiagnozowanie przyczyn zjawisk, sytuacji zachodzacych w szkole.
3. Okreslenie, co ma sie zmieni¢ w szkole.

4. Okreslenie stanu docelowego, do ktérego dazy szkota.

5. Okreslenie sposobu, w jaki mierzone beda postepy i efekty.

Specjalista ds.
wspomagania

moderuje

moderuje,
uzywa technik
do analizy problemu

moderuje,
inspiruje

moderuje,
zadaje pytania,
weryfikuje cel

moderuje,
uzywa technik
do analizy problemu

moderuje,
korzysta z technik
coachingowych

moderuje

moderuje

(& 413

20 min

30 min

20 min

20 min

45 min

45 min

30 min

15 min

6. Ustalenie planu dziatan (zarys harmonogramu dziatan placéwki w wybranym przez nig obszarze).

7. Zebranie wszystkich informacji potrzebnych do napisania RPW.
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