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MODEL COACHINGU INDYWIDUALNEGO

W DOSKONALENIU NA DYREKTOROW SZKOt/PLACOWEK

W ramach projektu ,,Przywddztwo i zarzadzanie w o$wiacie” zostat przeprowadzony pilotaz
coachingu indywidualnego dla mfodych stazem dyrektorow i dyrektorek szkot i placowek
oswiatowych. Raport przedstawia zastosowany w pilotazu model przygotowania i prowadzenia
coachingu prowadzonego przez doswiadczonych dyrektoréow. Pokazuje zebrane w ramach projektu
doséwiadczenia — w jaki sposéb model zostat zrealizowany i oceniony przez uczestnikéw' i
prowadzacych.

Przeprowadzony pilotaz i jego ewaluacja pozwalajg wyciggna¢ wnioski, co do optymalnego ksztattu
coachingu dla dyrektoréw i przedstawi¢ rekomendowany model jego realizacji w doskonaleniu
dyrektordw szkoét i placdwek oswiatowych.

|. Zastosowany model coachingu indywidualnego
w procesie doskonalenia dyrektoréow szkot i placowek

Najwazniejsze elementyiich realizacja

1. Dyrektorzy szkét petnig role coachéw

Podstawg testowanego modelu jest powierzenie roli coacha doswiadczonemu dyrektorowi szkoty.
Dysponuje on duzym doswiadczeniem w kierowaniu szkotg/placowka oswiatowy, co pozwala na
zrozumienie sytuacji osoby coachowanej i jej wyzwan. Ufatwia to zbudowanie relacji rozwojowej.
Jednoczesnie jest szansg na petniejsze wykorzystanie zasobdéw polskiego systemu edukacji, jakim sg
wiedza i kompetencje doswiadczonych dyrektoréw. Pozwala mysle¢ o nowej $ciezce rozwoju dla
0s0b, ktére od wielu lat z sukcesem kierujg szkotami czy placéwkami oswiatowymi.

W pilotazu wzieto udziat 87 dyrektordw szkdl i placdwek, ze stazem w kierowaniu w wiekszosci ponad
10-letnim (65% 0s6b uczestniczacych miato staz powyzej 11 lat, a 33% od 3 do 10 lat).

Zostali oni wytonieni w procesie rekrutacyjnym przeprowadzonym przez ORE. Podstawg wyboru bytfa
analiza listu motywacyjnego kandydata/ki. Mozna uznaé, ze podstawowym kryterium byta motywacja
kandydata i wstepne rozumienie roli coacha. Nie byto jednak mozliwosci zbadania predyspozycji do
petnienia tej roli (komunikacyjnych, zwigzanych z budowaniem relacji, czy wspieraniem w rozwoju).

2. Przygotowanie dyrektoréw do roli coachéw
Szkolenia, praktyka, superwizja

Aby skutecznie przygotowac dyrektoréw szkét do prowadzenia coachingu, zostat przygotowany
program edukacyjny, ktéry opierat sie na:

w niniejszym dokumencie postugujemy sie nastepujgcymi okresleniami:

— Uczestnik coachingu — to osoba korzystajgca z coachingu, okreslana rowniez jako osoba coachowana, lub
coachee.

— Coach —to osoba prowadzaca coaching .
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— Jasnej, przejrzystej strukturze procesu coachingowego;

—  Wykorzystaniu zasobéw uczestnikdw, w tym ich doswiadczenia w roli dyrektora szkoty;

— Intensywnym, praktycznym doswiadczeniu coachingowym;

— Dostosowaniu do specyfiki pracy z dyrektorem szkoty oraz potrzeb projektu ,Przywddztwo i
zarzadzanie w oSwiacie”.

Program obejmowat nastepujgce elementy:

1) Dwa 20 godzinne warsztaty prowadzone interaktywnie, w oparciu o doswiadczenia uczestnikow,

metodami wspierajgcymi praktyczne nabywanie kompetencji: studia przypadkéw, obserwowanie
i prowadzenie sesji coachingowych, metody autodiagnozy, prace z metaforami, metody
superwizyjne.

2) Praktyczne doswiadczenie prowadzenia sesji coachingowych w warunkach realnych (z

indywidualnie wybranym innym dyrektorem szkoty lub pracownikiem systemu edukacji),
sporzgdzenie opisu sesji;

3) Indywidualne konsultacie przeprowadzonych sesji coachingowych (elementy superwizji) z

trenerem/coachem (mailowe/telefoniczne);

4) Praca_indywidualna: notatnik rozwojowy; lektury, opracowanie planu wdrozenia elementéw

coachingu w praktyce zarzgdzania szkotg.

Cykl szkoleniowy zostat zrealizowany wiosng 2014 roku (od marca do czerwca). Program zostat
bardzo dobrze odebrany przez dyrektoréw. Pozwolit poznac proces coachingu, jego cele i zasady oraz
zbudowaé warsztat coacha (rozwingé umiejetnosci, poznac narzedzia i techniki), wzmocni¢ postawe
sprzyjajaca we wspieraniu w rozwoju. Zostata zbudowana bardzo wysoka motywacja uczestnikéw i
zaangazowanie w proces uczenia sie nowej roli, co sie wyrazato w petnym uczestnictwie w zajeciach,
wypetnieniu postawionych zadan (wszyscy uczestnicy odbyli praktyczne sesje coachingowe i napisali
sprawozdania).

Szkolenie przygotowato dyrektorow do prowadzenia coachingu wedtug proponowanej metody,
z zastosowaniem wprowadzonych narzedzi. Zbudowato tez duzg gotowos¢ do podjecia nowej roli
(wysoka motywacja oraz ugruntowane praktyka i otrzymanymi informacjami zwrotnymi poczucie, ze
,moge petnic te role”).

3. Metoda coachingu

W projekcie zaproponowano metode coachingu (model coachingu) bazujgcg na strukturze GROW,
(Whitmore, 2002), ktora porzadkuje rozmowe, zapewniajgc statg koncentracje na celu. Proponowany
model skfada sie z 6 etapdw:

— Sformutowanie celu i zawarcie kontraktu,
— Analiza sytuacji (rzeczywistosci),

— Poszukiwanie rozwigzan,

— Zaplanowanie dziatan,
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— Wdrazanie zmian,
— Podsumowanie procesu.

Wprowadzono 4 podstawowe zasady prowadzenia coachingu:

— nawigzanie autentycznej relacji
— indywidualne podejscie

— koncentracja na celu.

— podazanie za klientem.

Szczegbtowy opis metody zawarty jest w zatgczonych do raportu materiatach szkoleniowych
(zatgcznik nr 2.inr 3.).

4. Organizacja procesu coachingowego

Uczestnicy coachingu i ich przygotowanie do pracy rozwojowej

Uczestnikami, osobami korzystajagcymi z coachingu byli w projekcie w wiekszosci dyrektorzy |
kadencji, legitymujacy sie stazem pracy na stanowisku dyrektora do 5 lat, biorgcy udziat w cyklu
spotkan weryfikacyjno-informacyjnych w ramach pilotazu nowego modelu doskonalenia dyrektorow
szkél i placowek oswiatowych.

Na etapie zgtaszania sie do udziatu w kursie otrzymali bardzo ogdlng informacje, ze cykl obejmuje
rowniez warsztaty coachingowe. Jej uzupetnieniem byta krétka informacja o coachingu i sposobie
jego organizacji, ktdrg otrzymaty osoby po zakwalifikowaniu sie na szkolenia w trzech poszczegdlnych
obszarach tematycznych, w ktérych przewidziano coaching (zatgcznik nr 1. do raportu).

W projekcie ostatecznie wzieto udziat 108 uczestnikéw (jako osoby coachowane).

Wyzwania, jakie sie pojawiaty:

— Profile czesci uczestnikéw byly niezgodne z zatozeniami projektu (w odniesieniu do petnionej
funkcji, czy stazu na kierowniczym stanowisku). Wsréd uczestnikow byty osoby, ktére nie petnity
funkcji dyrektora. Z drugiej strony, byty tez osoby z doswiadczeniem przekraczajgcym 5 lat na
stanowisku dyrektora.

— Niedostateczne przygotowanie uczestnikéw do podjecia indywidualnej pracy rozwojowej (niska
Swiadomos¢, czym jest coaching, roli coacha).

Dobor uczestnikow i coachow

Istotnym zatozeniem testowanego modelu byto, ze czes¢ sesji coachingowych odbywa sie w miejscu
pracy (szkole, placéwce) osoby coachowanej. Stad istotng kwestig stat sie taki dobor coachdw i
coachee, ktéry zapewni efektywnosé (ekonomiczng i merytoryczng) procesu. Z jednej strony — wazne,
by odlegto$¢ miedzy coachem i coachee byta jak najmniejsza, z drugiej — by unikng¢ sytuacji, w ktorej
coach i osoba coachowana pochodzg z jednego $srodowiska, tgczg je relacje osobiste lub zaleznosci
stuzbowe.

Dobér uczestnikdw i coachdéw zostat dokonany w kazdym z cykléw edukacyjnych odmiennie (osoby
coachowane same dokonywaty wyboru, na podstawie informacji, o placéwce i miejscu, z jakiego
wywodzi sie coach; organizator procesu dokonat przydziatu biorgc pod uwage gtdwnie czynnik
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geograficzny). Pozwolito to zebra¢ doswiadczenia i wyciggngé wnioski, co do najskuteczniejszej
metody dokonania doboru.

Schemat procesu, liczba sesji i ich roztozenie w czasie

Proces coachingu obejmowat sesje wprowadzajgcg oraz 5 sesji indywidualnych.

Sesja wprowadzajaca, oraz pierwsza sesja indywidualna odbywaty sie w czasie | zjazdu szkoleniowego
dla uczestnikdéw coachingu. Kolejne sesje odbywaty sie w szkole osoby coachowanej (w niektérych
przypadkach réwniez w szkole coacha). Sesja pigta miata miejsce podczas kolejnego zjazdu
szkoleniowego, po czym zamkniecie i podsumowanie procesu odbywato sie w miejscu dogodnym dla
obydwu stron (najczesciej w szkole osoby coachowanej).

| zjazd szkolenio _ i i
! - RN SHIE) GEEETITEINE Il zjazd szkoleniowy VI sesja coachingowa

| sesja wprowadzjaca w szkole osoby
Il sesja cochingowa coachowanej

V sesja coachingowa podsumowanie procesu

Catosc¢ procesu trwata od 3 (styczen — marzec 2015) do maksymalnie 5 miesiecy (grudzien 2014 —
kwiecien 2015).

Sredni czas trwania sesji: od 1 do 2 godzin.

5. Zapewnienie jakosci procesu
Monitoring procesu oraz wsparcie dla coachéw podczas prowadzenia coachingu

Abu zapewnié¢ wysoka jakos$¢ ustug coachingowych prowadzony byt staty monitoring procesu
coachingowego oraz state wsparcie dla coachéw w postaci superwizji grupowej i indywidualnej. Cele
tych dziatan:

— Zapewnienie coachom wsparcia w prowadzeniu coachingu, wzmocnienie ich poczucia
bezpieczenstwa i pewnosci;

— Staty monitoring relacji coach — osoba wspierana, aby zapewni¢ jej rozwojowy charakter;

— Szybka odpowiedz na trudnosci i wyzwania w relacji coach — osoba wspierana;

— Dalszy rozwdj kompetencji coachow;

— Zebranie informacji i wnioskdw umozliwiajgcych weryfikacje modelu, jego udoskonalenie i |
dostosowanie do potrzeb dyrektoréw szkét.
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Zastosowano nastepujgce narzedzia:

— Grupowe sesje superwizyjne. Kazdy z coachdow wzigt udziat w dwéch sesjach superwizyjnych,

prowadzonych w matych grupach (ok. 10 osobowych). Celem sesji superwizyjnych byto: lepsze
rozumienia samego siebie jako coacha, potrzeb klienta, przebiegu procesu; wsparcie w
rozwigzywaniu problemow i rozwijanie warsztatu pracy.

— Sprawozdania coachdéw. Kazdy coach sporzgdzat sprawozdanie po odbytych dwdch sesjach

coachingowych. Pytania, na ktdére coachowie odpowiadali w sprawozdaniach byty dostosowane
do etapu procesu coachingowego. tacznie kazdy z coachéw byt zobowigzany do przedstawienia 3
sprawozdan.

— Konsultacje indywidualne. Trzy konsultacje indywidualne (o charakterze superwizyjnym) dla

kazdego coacha, w ramach wspétpracy mailowej i/lub (rzadziej) telefonicznej. Kazdy coach
otrzymywat odpowiedz na swoje sprawozdanie, zawierajgca informacje zwrotne, sugestie i
zadania rozwojowe.

Superwizje i konsultacje prowadzili trenerzy, ktérzy wczesniej przygotowywali dyrektoréw do
prowadzenia coachingu, co zapewnito warunki do prowadzenia superwizji (bezpieczenstwo, zaufanie,
wspdlny jezyk oparty na wspélnym podejsciu). Kazdy z treneréw pracowat z okreslong i statg grupa
coachdéw, co wzmocnito relacje coach-superwizor i pozwalato na kompleksowgq opieke superwizyjng i
wsparcie w prowadzeniu coachingu. Zostat zapewniony regularny charakter monitoringu i wsparcia,
dzieki pofaczeniu superwizji grupowej i indywidualnej.

Konstrukcja programu monitoringu i wsparcia

Konsultacje indywidualne

Sprawozdanie | Sprawozdanie Il Sprawozdanie Ill

| sesja Il sesja
superwizyjna superwizyjna
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[1. Jak sie sprawdzit model coachingu dla dyrektoréow szkot?

Jakie sa rezultaty przeprowadzonych dziatan?

Przeprowadzone dziatania zostaty poddane ewaluacji, ktérg przeprowadzit Osrodek Ewaluacji, po
zakonczeniu sesji coachingowych (kwiecien 2015). Wzieta w niej udziat zdecydowana wiekszos¢
coachdéw (79 osdb) i coachee (69 osdéb). Badanie obejmowato: wywiady indywidualne z osobami
korzystajgcymi z coachingu; ankiete dla coachdw i dla coachee, wywiad grupowy z coachami, wywiad
z trenerami oraz analize sprawozdan coachdw. Raport z badania zostat zatgczony do niniejszego
dokumentu.

Najwazniejsze wyniki ewaluacji

1. Coachingsie sprawdzit
Ocena ogdlna dokonana przez uczestnikdw coachingu

84% os6b potwierdzito, ze coaching spetnit ich oczekiwania. Prawie potowa respondentéw (44%)
wskazata w ankiecie, ze coaching spetnit ich oczekiwania catkowicie lub spetnit je, 28 % ze spetnit je
,raczej”, czyli wiekszos¢, ale nie wszystkie oczekiwania. Co warto podkresli¢, 13% osdb uznato, ze
projekt przerdst ich oczekiwania. Odpowiedzi negatywne dotyczyty tylko okoto 6% o0sdéb
uczestniczacych w projekcie.

Prowadzony coaching przekonat uczestnikdw projektu do tej metody wspierania. Zostato zbudowane
pozytywne nastawienie do coachingu i odkryta potrzeba korzystania z niego w edukacji. Ponad 97%
uczestnikéw twierdzi, ze coaching w edukacji jest potrzebny.

2. To byt coaching!

Badanie pokazato, ze wspdtpraca coachdéw z mtodymi stazem dyrektorami przebiegata zgodnie ze
strukturg i zasadami procesu coachingowego. Zarowno wedtug coachdw, jak i coachee, podczas sesji
coachingowych udato sie zrealizowac wiekszos¢ elementdw postulowanego modelu coachingu:

— sformutowac wyzwania i cel,

— przeanalizowa¢ sytuacje i zachowania,
— wyciagnaé wnioski,

— poszukad rozwigzan,

— zaplanowaé dziafania,

— rozpocza¢ wdrazanie zmian.

Jednoczesnie wszystkie elementy modelu uznane zostaty przez obydwie grupy za wazne z punktu
widzenia osiggania jego celdow. Na pierwszym miejscu wskazano wydobywanie potencjatu osoby
coachowanej do tworzenia rozwigzan, a potem poszerzanie perspektywy mozliwosci rozwoju,
pokazywanie nowych sposobdw zmiany. Na ostatnim miejscu w obu grupach wskazano wdrozenie
planu..
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Ponad 83% uczestnikéw pozytywnie i bardzo pozytywnie ocenia rowniez realizacje zasad coachingu.

Zdecydowanie najlepiej ocenili oni nawigzanie autentycznej relacji — ,,zdecydowanie tak” i ,raczej
tak” odpowiedziato ponad 86% coachee. Wiekszo$¢ osdb coachowanych bardzo dobrze ocenito
rowniez indywidualne podejscie ze strony coachéw (85% odpowiedzi zdecydowanie i raczej tak).
Ponad 82 % uwaza tez, ze coaching byt skoncentrowany na celu. Najmniej oséb coachowanych jest
zdania, ze udato sie utrzymac zasade podazania za klientem (57% odpowiedzi ,zdecydowanie tak”, i
29% - ,raczej tak”).

Wysoko rdéwniez zostaty ocenione sposdb petnienia roli i kompetencje coachdw. Uczestnicy
coachingu docenili zwtaszcza — wsparcie w generowaniu pomystow, kierowanie procesem w sposéb
uporzadkowany, motywowanie do dziatania, budowanie relacji stuzgcej rozwojowi (ponad 85% ocen
pozytywnych). Warto zwrdcié uwage, ze uczestnicy duzo wyzej niz sami coachowie ocenili
podstawowe kompetencje coachdw — zadawanie pytan (84% pozytywnych ocen ze strony coachee,
wobec 63% ze strony coachdéw), oraz udzielanie rzetelnej informacji zwrotnej (84% pozytywnych
ocen ze strony coachee, wobec 63% — coachow).

3. Ocena efektéw

Zgodnie z zatozeniami teoretycznymi, najwazniejsze cele coachingu to:

— Uruchomienie potencjatu osoby wspieranej
— Wzmocnienie jej w skutecznym i samodzielnym przeprowadzeniu zamierzonej przez coachee
zmiany.

Projekt nalezy uznac za skuteczny, poniewaz oba powyzsze cele zostaty osiggniete. Pierwszy cel zostat
osiagniety, cel drugi rowniez, cho¢ w mniejszym stopniu. Niemal wszyscy coachee zwracali w
wywiadach uwage, ze coaching uswiadomit im, jakie majg mocne strony i potencjat. Byto to dla nich
waznym i pozytywnym doswiadczeniem, nawet jesli, nie wszystkim udato sie przeprowadzi¢
zamierzong zmiane.

Co dat coaching uczestnikom?

Jakie zmiany sie dokonaty?

Wedtug coachdéw gtéwnym efektem prowadzonych sesji byto rozwigzanie przez coachee problemow,
ktére utrudniajg im realizacje celéw (71% odpowiedzi). Drugim najczesciej wskazywanym efektem
byto wykorzystanie potencjatu (63% osdb).

Odpowiedzi oséb coachowanych byty bardziej zréznicowane. Coachee nie wskazywali jednego,
zdecydowanego efektu, a raczej podawali 3-4. Gtdwne efekty z perspektywy uczestnikow coachingu
to:

rozwigzanie problemoéw, ktére utrudniajg osigganie celéw (49%)

— lepsze kierowanie zespotem (49%)

— okreslenie priorytetow (46%)

— rozwoj kompetencji, zwigzanych z rolg dyrektora placéwki oswiatowej (46%)
— wykorzystanie swojego potencjatu (42%).
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W mniejszym stopniu osiggnieto efekty zwigzane z rozwijaniem wspétpracownikéw (22%), oraz z

okresleniem priorytetow dla placéwki (prawie 24%). Wskazuje to, ze uczestniczgce w coachingu
osoby miaty bardzo silng potrzebe skupienia sie w pierwszej kolejnosci na sobie i wiasnych
wyzwaniach w roli dyrektorskiej, dopiero pdiniej na rozwoju placowki i wspdtpracownikow.
Potwierdza to jedng z podstawowg zasad rozwoju przywddztwa: chcesz przewodzié¢ innym? Zacznij
od siebie.

Efekty coachingu dla coachéw

Warto podkresli¢, ze efekty nie dotyczg wytgcznie coachee i procesu coachingu, w ktérym oni brali
udziat. Istotne okazaty sie réowniez efekty, ktére udziat w projekcie przynidst coachom. Poza tym, ze
zdobyli umiejetnosci bycia coachem, co byto bezposrednim celem szkolen i dziatarn wspierajgcych,
uczestniczac w projekcie zyskali bardzo wiele.

Jako istotny efekt udziatu w projekcie coachowie najczesciej wskazywali rozwéj kompetencji i
mozliwosci zwigzanych z petnieniem roli dyrektora (79%), lepsze kierowanie swoim zespotem (57
0s6b sposrdd 79) oraz odkrycie i wykorzystanie swojego potencjatu; rozwéj wspoétpracownikéw,
rozwigzanie problemdw, czy okreslenie priorytetdw swoich i placéwki. 22% respondentéw wskazato
w tym pytaniu 6 réznych efektéw jednoczesnie.

Z naszej perspektywy jest to bardzo istotna warto$é¢ dodana. Osoby przygotowywane do roli coacha,
jednoczesnie wzmacniajg sie w petnieniu swojej dyrektorskiej roli, zmieniajg sie jako liderzy
edukacyjni.

4. Warunki sukcesu coachingu

Punktem wyjscia do sformutowania warunkéow sukcesu jest okreslenie, co sprzyjato, a co utrudniato
osiagniecie efektdw coachingu. Wczesniej przedstawione dane pokazujg, ze przeprowadzone sesje
coachingowe w wysokim stopniu przyniosty zaktadane efekty. Pojawiaty sie jednak rowniez trudnosci
zaréwno w zbudowaniu relacji coach — osoba wspierana, jak i w osigganiu celéw coachingu.

Ewaluacja pokazata, ze trudnosci pojawiaty sie w nastepujgcych obszarach:

Otwartos¢ i gotowos¢ osoby wspieranej do pracy metodg coachingowg

W kilku przypadkach wystgpit brak otwartosci i zrozumienia celu coachingu. Osoba, ktéra miata
korzysta¢ z coachingu, przystepowata do niego nie majac wiedzy, czym dokfadnie jest coaching,
mylita te forme wsparcia np. z mentoringiem albo spodziewata sie szkolenia z coachingu. W efekcie
coachee oczekiwat gotowych rad i rozwigzan podsuwanych przez coacha, czy tez nie miat gotowosci
do indywidualnej pracy nad rzeczywistymi wyzwaniami i problemami w petnieniu swojej roli.
Zbudowanie motywacji i gotowosci do pracy wymagato w takiej sytuacji duzo czasu i wysokich
kompetencji coacha.

Istotnym warunkiem sukcesu jest, zatem wyczerpujgca informacja dla osob korzystajgcych z
coachingu, ktdra przygotuje je do swiadomego udziatu i dobrego wykorzystania tej metody we
wtasnym rozwoju.
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Wypracowanie i wdrozenie rozwigzan

W niektérych przypadkach wystgpity trudnosci ze sformutowaniem adekwatnego do metody i
dostepnego czasu, celu coachingowego, a w konsekwencji — z wypracowaniem i wdrozeniem
rozwigzan. Pojawiaty sie zbyt ambitne, jak na dostepny czas, cele; niewystarczajgca koncentracja na
jednym celu (wielo$¢ réznych wyzwan i brak wyboru tego kluczowego), skupienie na poczatkowych
etapach procesu i w efekcie, brak czasu na wdrozenie planu. Istotnym czynnikiem byt tu zbyt krétki
czas na zrealizowanie planu i osiggniecie celu oraz zbyt mato spotkan coachingowych.

Warunkiem sukcesu jest, wiec, zapewnienie odpowiedniego czasu na przeprowadzenie procesu
coachingowego i wystarczajgcej liczby spotkan, ktére umozliwiqg nie tylko wypracowanie planu
zmiany, ale i jego wdrozenie. WazZne jest takze wzmocnienie coachow w umiejetnosci kierowania
procesem, i wstepne przygotowanie coachee do pracy metodq coachingowgq, aby jak najefektywniej
wykorzystac dostepny czas.

Kompetencje coachdéw, zwtaszcza w sytuacjach trudnych

Pojawiaty sie sytuacje, w ktérych kompetencje coachdw okazywaty sie niewystarczajgce -
wspomniane wyzej budowanie motywacji do udziatu w coachingu wobec silnego oporu coachee,
radzenie sobie z wieloma réznorodnymi celami itp. Nie zawsze udawato sie coachom pozosta¢ w
swojej roli. Stawali sie mentorami, tym bardziej, ze jak piszemy wyzej, niekiedy coachee oczekiwali,
ze to coach podsunie im rozwigzania. Niektdrzy coachowie sami zauwazali swojg sktonnos$¢ do
udzielania rad, sugerowania rozwigzan.

W kilku sytuacjach osoby wspierane zauwazaty zbyt mate doswiadczenie w prowadzeniu coachingu,
sugerowanie rozwigzan, czy niestuchanie klienta, natomiast méwienie o sobie.

Kluczowym czynnikiem sukcesu w prowadzeniu coachingu przez dyrektoréow szkét jest dobre ich
przygotowanie do tej roli, oraz staty monitoring i wsparcie superwizyjne podczas wspotpracy z
osobami coachowanymi. Zebrane doswiadczenia pokazujq, Zze warto rozszerzy¢ program szkoleniowy,
by wzmocni¢ zaréwno postawy (niedoradzanie!), jak i umiejetnosci radzenia sobie w trudnych
sytuacjach.

Wazing kwestig jest takZe rekrutacja coachow. Warto wprowadzi¢ narzedzia, ktore pozwolg
przyjmowac na szkolenie osoby o wysokich kompetencjach interpersonalnych i komunikacyjnych.

Dobor coacha i coachee

Nie zawsze udato sie dokona¢ takiego doboru, by zapewni¢ postulowang w wstepnych zatozeniach
efektywnosc¢ ekonomiczng i merytoryczng. W niektdrych przypadkach coachowie musieli pokonywac
wiele kilometrow do swoich coachee, co wymagato naktaddéw czasu i pieniedzy i utrudniato
systematyczne prowadzenie procesu. Zdarzyto sie rowniez, ze coach i coachee pochodzili z tego
samego $Srodowiska, co bardzo utrudnito budowanie zaufania i bliskiej, rozwojowej relacji. Istotnym
dla coachee czynnikiem byt rodzaj placowki, ktdrg kieruje coach. W kilku przypadkach opdr wzbudzit
fakt, ze coach jest dyrektorem np. przedszkola, podczas gdy coachee kieruje szkota ponad
gimnazjalna.

*
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Wiekszo$¢ coachdéw pracowata z jednym coachee, co sprawiato, ze nie zostat wykorzystany w petni
ich potencjat i gotowos¢ do pracy. Takze proces rozwojowy coachdw nie byt tak efektywny, jak w
sytuacji, gdyby pracowali z dwiema, trzema osobami.

Kluczowym czynnikiem sukcesu jest dokonanie doboru coachéw i coachee w sposob, ktory umozliwi
efektywne i systematyczne jego prowadzenie (jak najblizej siebie!), petne wykorzystanie potencjatu
coachow (wspdtpraca z 2-3 coachee), unikniecie sytuacji, w ktorej tqczq ich relacje osobiste lub
stuzbowe zaleznosci.
Doboru takiego powinien dokonac organizator procesu, poniewaz tylko on jest swiadomy wszystkich
istotnych kryteriow.

Na podstawie wynikéw ewaluacji widzimy, ze czynniki sukcesu w prowadzeniu coachingu dla
dyrektorow szkét i placowek dotyczg dwéch obszaréw:

1) Sposéb organizacji procesu

Istotne jest:

— Przygotowanie o0sdb wspieranych do udziatu w coachingu. Dostarczenie im wyczerpujgcych
informacji na etapie rekrutacji do programu rozwojowego i budowanie wstepnej gotowosci i
motywacji do indywidualnej pracy nad swoim rozwojem.

— Witasciwy dobdr coachdw i coachee (odlegtosé, poziom placowki, brak zaleznosci).

— Jeden coach dla dwdch, trzech osdb, by zapewni¢ wiekszg efektywnos¢ procesu.

— Zapewnienie odpowiedniego czasu, liczby spotkan i ich regularnosci.

2) Sposéb prowadzenia coachingu i petnienia roli przez coachdw

Aby zapewnic¢ wysoka jakos$¢ w tym obszarze, kluczowe jest:

— Rekrutacja coachéw — zapewnienie udziatu oséb o predyspozycjach do tej roli (wysokich,
wstepnych kompetencjach komunikacyjnych i interpersonalnych).

— Przygotowanie teoretyczne, ale przede wszystkim praktyczne — szkolenie, praktyka,
przygotowanie na sytuacje trudne.

— Staly monitoring i wsparcie superwizyjne, aby zapewni¢ wysokg jakos¢ procesu
coachingowego, osigganie efektéw i rozwdéj coachow.

5. Przygotowanie dyrektoréw szkoét/placéwek do prowadzenia coachingu

Model coachingu i jego zastosowanie w praktyce zalezy od przygotowania oséb, ktére majg petnic
role coacha. Przytoczone wyzej wyniki ewaluacji, w tym ocena przebiegu procesu coachingowego,
sposobu petnienia przez dyrektoréw roli coacha, ich kompetencji, a przede wszystkim osigganych
efektdow, pozwala stwierdzi¢, ze zastosowany w projekcie sposéb przygotowania okazat sie bardzo

skuteczny.

W ocenie dyrektoréw, ktérzy podjeli sie roli coacha, najbardziej skuteczne byty tu dwa trzydniowe
szkolenia, nastepnie wtasna praktyka, czyli sesje coachingowe prowadzone w ramach projektu.
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Wazne byty takze superwizje grupowe oraz konsultacje indywidualne z trenerami. Najmniej istotne

byto spotkanie w Krakowie, zorganizowane w celu zapoznania ze specyfikg projektu , Przywddztwo i
zarzadzanie w oSwiacie”.

Respondenci sg zdania, ze szkolenia w ORE wyposazyt ich w umiejetnosci kluczowe dla coacha.
Niemal wszyscy (95% odpowiedzi) stwierdzili, ze s3 Swiadomi relacji i procesu coachingu. Wiekszosé
umie tez stuchac (84%) i budowac relacje (80%). Nieco mniej (cho¢ nadal jest to wiekszosc¢) deklaruje,
ze umie prowadzi¢ proces coachingu (76%) oraz zadawaé pytania (71%). Najmniej pozytywnych
wskazan wigzato sie z umiejetnoscig wspierania przez coacha osoby coachowanej w procesie uczenia
sie (63% odpowiedzi).

Istotne jest to, ze wiekszos¢ badanych, mimo ze zdobyta dane umiejetnosci, to jednoczesnie
deklaruje cheé ich doskonalenia. Najbardziej brakuje im praktyki — chcieliby dalej byé coachami i
dzieki temu doskonalié, rozwija¢ swoje umiejetnosci.

Zasugerowano, ze dalsza praktyka, stosowanie i doskonalenie sie coachdw w wykorzystaniu juz
poznanych narzedzi, powinno odbywacd sie pod opiekg trenera, superwizora lub jako dalszy trening.
Zidentyfikowano réowniez potrzebe kontaktu z innymi coachami i wymiany doswiadczen.

Whioski

Przeprowadzony pilotaz wprowadzenia coachingu do programu doskonalenia szkdt i placowek
oswiatowych pokazuje, ze mozie on by¢ bardzo skutecznym wsparciem rozwoju lideréw
edukacyjnych.

Pilotaz pokazat, ze przyjety sposdb przygotowania coachdw i organizacji procesu coachingowego
doprowadzit do przeprowadzenia proceséw coachingowych, ktére:

* spetnity oczekiwania mtodych (stazem) dyrektorow szkot;

*  byly realizowane zgodnie z zasadami i przyjetym modelem;

* przyniosty znaczace efekty w dziataniu coachéw;

* przyniosty r6znorodne efekty w petnieniu roli dyrektora przez coachee;

*  byly pozytywnym doswiadczeniem dla zdecydowanej wiekszosci uczestnikow projektu ORE;

* pokazaty uczestnikom szerokie zastosowanie coachingu w edukacji i zachecity do jego
stosowania.

Ewaluacja pokazata takze, ze aby wzmocni¢ skutecznosé¢ i efektywnos¢ tego procesu warto
zmieni¢/wzmocni¢ nastepujgce elementy modelu:

* Budowac wiekszg Swiadomosé i gotowos¢ coachee do udziatu w coachingu;

* Rozwija¢ umiejetnosci i postawy coachow, wzmocnic etap przygotowania;
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* Dokonywac wyboru coachéw na podstawie analizy ich kompetencji komunikacyjnych i

interpersonalnych;
* Zapewnié dobdr coachéw i coachee, tak, aby stuzyt efektywnej pracy;
» Zwiekszy¢ liczbe coachee dla jednego coacha (do 2-3 oséb);
* Dopasowac liczbe sesji coachingowych do potrzeb;

* Potozyé wiekszy nacisk na etap wdrazania zmian w procesie.

Przedstawiony nizej ,,Model wprowadzenia coachingu w doskonaleniu dyrektoréow szkét i placdwek
oswiatowych” zostat opracowany na podstawie analizy doswiadczen pilotazu i uwzglednia wnioski z
badania ewaluacyjnego. Jego zastosowanie w petni pozwoli na osigganie potencjalnych efektéw
coachingu w rozwijaniu i doskonaleniu dyrektoréw szkét.

UNIA EUROPEJSKA Phobak,
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Rekomendowany model wprowadzenia coachingu
w doskonaleniu dyrektorow szkét i placéwek oswiatowych

Dyrektor szkoty -
coachem

Uczestnicy
coachingu

Struktura procesu

Elementy modelu

Przygotowanie
dyrektoréw do roli
coacha

Wsparciedla
coachoéw

Organizacja
procesu
coachingowego

Dobér coachow i
uczestnikow

Zasady

Cele coachingu .
coachingu

I. Coach, jego przygotowanie i wspieranie

Kim jest coach? Jak jest przygotowany do swojej roli? Jakie wsparcie otrzymuje?

Role coacha petni doswiadczony dyrektor szkoty/placowki

Co za tym przemawia?

KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

Rozumienie sytuacji osoby coachowanej, czyli mniej
doswiadczonego dyrektora szkoty.

Wykorzystanie istniejacych zasobdéw: doswiadczenia, wiedzy
dyrektorow szkoét

Wprowadzenie do oswiaty nowej roli, stworzenie nowej sciezki
kariery

Tworzy sie nowe podejscia do rozwoju w polskiej edukacji
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Warunki

— Konieczne przygotowanie do petnienia roli coacha

— Doswiadczenie w roli dyrektora przynajmniej kilkuletnie

— Gotowos¢ do rozwoju w nowej roli i wyzbycia sie utrwalonych
nawykow uczenia innych

Proces rekrutacji

— Dwustopniowy — formularz  zgtoszeniowy  pokazujacy
doswiadczenie i motywacje;
— Rozmowa rekrutacyjna sprawdzajgca kompetencje

interpersonalne, komunikacyjne, wspierania w rozwoju.

Waine: wykorzystanie juz przygotowanych wczesniej coachéw,
ktorzy odbyli praktyke i poddawali swojg prace superwizji

Praktyczne szkolenie zZapewniajace wystarczajace
przygotowanie do prowadzenia coachingu

Prowadzacy
Doswiadczeni coachowie, trenerzy coachingu, z doswiadczeniem

pracy z dyrektorami szkét/kandydatami na dyrektorow.

Warsztaty

co najmniej 50 godzin

— zdobycie wiedzy o procesie coachingu, roli coacha, zasadach

— rozwdj umiejetnosci - zadawanie pytan, stuchanie, prowadzenie
procesu itp. wykorzystywania narzedzi coachingowych.

— zbudowanie/wzmocnienie postawy — nieoceniajace;j,
wspierajgcej, dajgcej samodzielnosé.

Praktyka

przeprowadzenie 1-2 sesji coachingowych w ramach przygotowania

do roli

Superwizja grupowa i konsultacje indywidualne

Praca indywidualna — lektury, planowanie wtasnego rozwoju w roli
coacha
W przysztosci — certyfikat coacha o$wiatowego

Zapewnienie coachom wsparcia w prowadzeniu coachingu
poprzez superwizje grupowa i indywidualng

Istnieje  wbudowany w organizacje procesu coachingowego dla
dyrektoréw element statej superwizji dla coachéw, w postaci:

— Superwizji_grupowej — 2 spotkania podczas catego procesu,
prowadzone przez doswiadczonego coacha, w matych grupach-
10-12 osobowych.

— Sprawozdania coachdw w trakcie prowadzenia procesu — srednio
po kazdych dwéch spotkaniach, na ktére otrzymuja indywidualna
informacje zwrotna.
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— Mozliwos¢ indywidualnych konsultacji z doswiadczonym

coachem — mailowo, telefonicznie, za pomoca Skype.

W przypadku mniejszych proceséw, lub coachingu prowadzonego
indywidualnie jest zapewniona superwizja indywidualna.

Osoby prowadzace superwizje
Doswiadczenie w prowadzeniu superwizji oraz doswiadczenie
coachingowe.

[l. Uczestnicy coachingu i organizacja procesu coachingowego
Kim sg uczestnicy coachingu? W jaki sposdb sg rekrutowani? Jak jest zorganizowany
proces coachingu i dobér coachdéw i uczestnikéw?

Elementy modelu Opis

(U 7Lt a [ (e Aol [eal [)1=(YM Przygotowani do udziatu w coachingu uczestnicy:
S3 dyrektorami szkét

— Swiadome uczestnictwo

Podejmujg Swiadomg decyzje o udziale w coachingu.

Wiedza, w czym bedg brali udziat — maja jasng, rzeczowg informacje
0 coachingu juz na etapie rekrutacji do programu edukacyjnego dla
dyrektorow.

— Maja gotowos¢ i wysoka motywacje do pracy nad wiasnym
rozwojem.

— Doswiadczenie
Zaréwno dyrektorzy | kadenciji, jak i doswiadczeni dyrektorzy

2. Dobér coachéw i Zapewniajacy efektywnosc¢ procesu doboér uczestnikow i
uczestnikow coachow

Kazdy coach pracuje co najmniej z 2-3 osobami coachowanymi.
Dobor dokonywany przez organizatora procesu, na podstawie
kryteriow:

— Bliskosc¢ geograficzna;

— Brak zaleznosci;

— Brak uprzednich relacji

— W miare mozliwosci — podobny poziom placowki

3. Organizacja procesu Dtugotrwaty proces dajacy szanse na zmiane i zorganizowany w
sposob, ktéry zapewnia jakos¢

Organizacja procesu:
— Co najmniej 6 sesji coachingowych, w statym rytmie (co miesigc
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na przyktad);
— Kazda sesja trwa 1,5 -2 godzin;
— Zadania domowe utrwalajace efekty sesji.
— Kazdy coach ma zapewniong opieke superwizyjna.

Zapewnienie jakosci
Monitoring procesu, aby wychwytywac trudne sytuacje i im
przeciwdziata¢
— Kontakt z coachami — poprzez sprawozdania
— Kontakt z osobami coachowanymi:
v' ewentualne sprawozdanie,
v istnieje osoba, do ktdrej mogg sie zwraca¢ w przypadku
ewentualnych trudnosci
Kazdy projekt jest poddawany ewaluacii.

Jasno okreslona rola coachingu w procesie edukacyjnym dla

dyrektorédw

— Narzedzie transferu zdobywanych podczas szkoler kompetencji
przywddczych,
Lub

— Praca nad indywidualnymi wyzwaniami zwigzanymi z nowa rola.

Coaching jest istotng czescia procesu rozwojowego. Pozwala na
indywidualizacje uczenia sie, przekfadanie uniwersalnych tresci
szkoleniowych na sytuacje indywidualnych wyzwan i doswiadczen.

I1l. Prowadzenie coachingu
Struktura procesu, cele, zasady — jednolity standard

Opis
Jasna struktura pracy coachingowej

Istnieje jednolity schemat procesu, w ktédrym wykorzystany jest
model GROW, jako podstawowa struktura pracy.
Struktura obejmuje nastepujace elementy:

— Zbudowanie relacji i wyznaczenie celu wspotpracy

— Badanie rzeczywistosci ze wzgledu na cel

— Woypracowanie mozliwych rozwigzan

— Plan dziatania

— Wdrozenie planu

— Podsumowanie procesu
Jest ona realizowana w sposdb elastyczny i dostosowany do
specyficznej sytuacji osoby coachowane;j.
Jest kluczowym przedmiotem szkolenia a realizacja w praktyce
coachingowej jest poddawana superwizji.
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Realne cele powigzane z celami doskonalenia dyrektoréw

— Uruchomienie potencjatu osoby coachowanej i wzmocnienie w
skutecznym i samodzielnym przeprowadzaniu zamierzonych
przez nig zmian.

— wsparcie w poradzeniu sobie z kluczowymi wyzwaniami
zwigzanymi z podejmowaniem nowej roli dyrektora/dyrektorki
placowki o$wiatowej,

— Rozwdj kompetencji przywddczych.

Przyjete s3 jednolite zasady prowadzenia coachingu

*  Podazanie za klientem (klient decyduje o kierunku rozwoju)

* Indywidualne podejscie dostosowane do specyficznej sytuacji
coachee

*  Autentyczna relacja (bliska i oparta ha wzajemnym zaufaniu oraz
zaangazowaniu w proces coachingu)

Koncentracja na celu

S3 one przedmiotem szkolenia a realizacja w praktyce coachingowej
jest poddawana superwizji.

Opracowanie raportu: Katarzyna Czayka-Chetminska, Fundacja Szkota Lideréw, na podstawie:

1. Badania ewaluacyjnego przeprowadzonego wsrdéd uczestnikéw pilotazu coachingu dla
dyrektorow szkét i placéwek przeprowadzonego przez Osrodek Ewaluacji. W badaniu
przeprowadzonym w kwietniu 2015 r. przez Matgorzate Leszczynska, Agnieszke Szczurek oraz
Iwone Pogode, wzieto udziat 79 coachdw i 69 coachee.

W pilotazu wzieli udziat:

Coachowie - trenerzy i superwizorzy Szkoty Lideréw: Katarzyna Czayka-Chetminska, Agnieszka
Szelggowska, Matgorzata Lelonkiewicz, Katarzyna Znaniecka-Vogt, Piotr Todys.
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