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Oczekiwane kompetencje dyrektora szkoty

Wyobrazmy sobie szkofe, w ktorej wszyscy - uczniowie, rodzice, nauczyciele i dyrektor - majq do siebie zaufanie i wspotpracujq ze
sobgq. Do tego dodajmy jeszcze wtadze samorzqdowe oraz organ nadzoru pedagogicznego, ktére wspomagajq jq w rozwoju. I to
wszystko funkcjonuje w obecnym systemie prawnym bez zarzqdzen i nakazéw. Czy jest to mozliwy model szkoty w Polsce, czy raczej

model ze swiata fantazji?

Rzadzacy starajg sie zmieni¢ obraz naszej
szkoty przez tworzenie lub zmiany zapiséow
prawnych. Wydaje im sie, ze tylko tyle moga
zrobid. Przez ostatnich kilkanascie lat zmian
w ustawach i rozporzadzeniach obowigzu-
jacych w polskiej szkole byto bez liku, rocz-
nie ponad sto. Niektérzy uwazaja nawet, ze
ilo$¢ ustaw wniesionych do Sejmu RP lub
podpisanych rozporzadzen jest miarg suk-
ceséw danego ministra. Prawo jest wazne,
ale wazniejsza jest w tym zakresie wieksza
stabilizacja, gdyz kolejne zmiany powoduja
znuzenie i zniechecenie. Coraz czesciej sty-
szymy w szkotach taka opinie: reform byto
bardzo duzo, ale zmian - niewiele.

Bytoby dobrze, gdyby obowigzujace prawo
stuzyto szkotom pomoca, by jasno okresla-
to zadania i odpowiedzialnos¢ wszystkich
podmiotéw, od ktérych zalezy jakos¢ edu-
kacji. Proponuje w naszych rozwazaniach
poming¢ ten wazny czynnik, poniewaz nie
mamy na niego wptywu, dopdki wplywy
¢ polityczne beda silniejsze od merytorycz-

nych. Podobnie przemilczmy finanse prze-
znaczane na nasze szkoty.

Najwazniejsza zmiana szkoty musi pole-
gac na ciggtym uczeniu sie i doskonaleniu,
czyli na przeksztatceniu jej w organizacje
uczacy sie. Kto zatem, pomijajac te czynni-
ki zewnetrzne, ma najwiekszy wptyw i naj-
wieksza role do odegrania, by nasza szkota
budzita spoteczne zaufanie oraz by méwio-
no o niej, ze przygotowuje uczniéw do do-
rostego zycia, do zycia w przysztosci? Nie ma
problemu z odpowiedzig na to pytanie — dy-
rektor szkoty. W artykule wskaze na jego nie-
zbedne kompetencje, dzieki ktérym zmieni
szkote w organizacje uczaca sie.

Coraz czesciej méwi sie o pozadanych kom-
petencjach dyrektora szkoty i o ich dosko-
naleniu. Zobaczmy naszego dyrektora jako
zarzadzajacego, ktory mysli strategicznie,
potrafi pracowac zespotowo, dobrze komu-
nikuje sie ze wszystkimi, jest sprawny, dba
o rozwoj kadry, jest kreatywny, radzi sobie

w réznych sytuacjach oraz ma wiele innych
przydatnych kompetencji. Zobaczmy, wy-
starczy wytezy¢ wzrok.

Myslenie strategiczne

Myslenie strategiczne, najkrécej rzecz uj-
mujac, to sposdb myslenia o szkole. Dyrek-
tor myslacy w ten sposéb potrafi robi¢ dwie
gtébwne rzeczy: dziata¢ perspektywicznie,
$ledzac kierunki rozwoju edukadji, a jedno-
czesdnie nie traci¢ z pola widzenia tego, co
dzieje sie wokot niego w jego szkole. Jest
tez gotowy na zmiany oraz faczy planowa-
nie z efektywnym zarzadzaniem.

Umiejetnosci strategicznego myslenia po-
zwalajg dyrektorowi w wiekszym stopniu
dostosowywac sie do zmian wprowadza-
nych w edukacji. Kazda z nich jest wtasciwie
tylko modyfikacjg obecnych dziatar szkoty.
Dla przyktadu ewaluacja wewnetrzna to nic
innego jak poprawiona wersja mierzenia ja-
kosci pracy szkoty, a kontrola zarzadcza jest»
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» udoskonalong kontrolg wewnetrzng w szko-
le. Tak mozna poréwnywac w zasadzie kazda
wprowadzang zmiane. Co zatem powinien
umie¢ dyrektor? Dobrze zrozumieé przyszty
stan wprowadzany zewnetrznym prawem
i dostrzegac te elementy pracy szkoty, ktére
nalezy poprawic lub dostosowac.

Nie poddawajmy sie zewnetrznym suges-
tiom, Ze jest to jakas nowa reforma burzaca
dotychczasowa prace szkoty. Najlepsi stra-
tegiczni mysliciele nieustannie weryfikuja
swoje dziatania i dostrzegaja mozliwosci
rozwoju, poniewaz wciaz ich szukaja. Moz-
na powiedzie¢, ze sg jednoczesnie w dwoch
miejscach: w przysztosci oraz tu i teraz. Stra-
tegia powinna by¢ dobrana do czasu i miejs-
ca, nie mozna kurczowo trzymac sie swo-
jej wizji. By by¢ dobrym strategiem, trze-
ba mie¢ odwage zanegowac¢ wszystko, do
czego sie przyzwyczailismy, i spojrze¢ na
to z zupetnie nowej perspektywy. Myslenie
strategiczne to innymi stowy myslenie anali-
tyczne i kreatywne, otwartos¢ na intuicje
i refleksje oraz umiejetnos¢ radzenia sobie
z paradoksami.

Podstawowym dokumentem szkoty swiad-
czacym o mysleniu strategicznym jest kon-
cepcja jej pracy, wymagana w zatgczniku do
rozporzadzenia o nadzorze pedagogicznym
(Dz.U. 2009 nr 168, poz. 1324). Odpowiada-

° my w niej, po co istniejemy (misja), do cze-
(]

go dazymy (wizja), a takze jakie mamy cele,
priorytety i zadania, tacznie ze wskaznikami
osiggania sukcesu.Budowanie wspdlnej wiz-
ji przysztosci wydaje sie proste, lecz w rze-
czywistosci jest to trudne zagadnienie. Wiilu
szkotach wizja nie tylko jest znana wszyst-
kim nauczycielom, lecz takze stanowi dla
nich prawdziwe wyzwanie, powéd do dumy
i przyczyne entuzjazmu? Nie, to nie przesa-
da. Prawdziwa wizja powinna powodowac
autentyczne zaangazowanie, che¢ uczest-
niczenia w zadaniach o duzym, spotecznym
znaczeniu.

Umiejetnosc pracy w zespole

Wiadomo, ze zespoty moga uczy¢ sie i uzy-
skiwa¢ efekt synergii, gdy wspdlne osia-
gniecia sg wieksze niz suma ich sktadowych.
Takie rezultaty osiagaja dobre ekipy sporto-
we, orkiestry, chéry. Czy rada pedagogiczna,
rodzice lub samorzad uczniowski mogg sie
stac¢ takim wtasnie zespotem, ktérego ma-
dros¢ grupowa jest wieksza niz wszystkich
jego cztonkéw razem wzietych? Na pewno.

Dyrektor szkoty moze wiele osiggna¢ praca
zespotowa. Dzieki niej uzyskuje zrozumie-
nie celu i korzysci wynikajacych ze wspélne-
go realizowania zadan szkoty oraz promuje
wspétprace, a nie rywalizacje z pracownika-
mi, rodzicami czy uczniami. Podstawowym
warunkiem jest dobra komunikacja oraz ak-

tywne stuchanie, przez co tatwiej wzbudzi¢
zaufanie bedace warunkiem koniecznym
do pracy i doskonalenia zawodowego me-
todami pracy zespotowej.

Dyrektor i szkoty jako organizacje otrzymu-
ja od tego roku szkolnego pomoc w postaci
kompleksowego wspomagania szkét. Gtéw-
nym i podstawowym zatozeniem wspoma-
gania jest oparcie sie na pracy zespotowej
w szkole i poza nig. Na pomoc mozna juz
liczy¢ na etapie rzetelnej diagnozy potrzeb
oraz okreslenia obszaréw wymagajacych
szczegblnego wsparcia. Rowniez zespoto-
wo, metodami warsztatowymi, moze by¢
wypracowywany plan rozwoju szkoty na
dany rok szkolny. Kazdy dyrektor powinien
zainteresowac sie wprowadzong zmianga,
poniewaz w ten sposéb mozna doskonali¢
umiejetnosci zespotowego dziatania.

Innym zespotowym i dobrowolnym sposo-
bem wspomagania nauczycieli i dyrekto-
réw szkot jest propozycja tworzenia sieci
wspotpracy. Kazda taka sie¢ musi spetniac
przynajmniej dwa warunki: dobrowolnosci
i zespotowosci dziatania. To bardzo efek-
tywne formy doskonalenia zawodowego
i fachowego wsparcia w codziennej pra-
cy w szkole. Sie¢ moze faczy¢ dyrektorow
w sprawach zarzadzania szkotg lub nauczy-
cieli w kwestiach prowadzonych przez nich
zaje¢, jak rowniezinnych, wspoélnych proble-»
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» méw. Warto przy tym podkresli¢, ze podsta-
wowa zasada, ktéra warunkuje osiagniecie
sukcesu zespotowego dziatania w sieci, jest
~dawanie” do sieci i ,branie” z niej.

Dyrektor, potrafigcy wykorzystac prace ze-
spotowa w pracy szkoty i rozwigzywaniu
powstajacych problemoéw, bedzie tez czer-
pat z potencjatu rodzicéw i uczniéw swojej
szkoty. Pierwszym i waznym krokiem moze
by¢ utworzenie rady szkoly (jezeli taka
jeszcze nie istnieje). To organ spoteczny,
w ktérym wspotpracuja, i to w réwnej licz-
bie, nauczyciele, rodzice i uczniowie (w za-
leznosci od typu szkoty). Tam, gdzie dobrze
funkcjonuja rady, zespotowo rozwiazuje sie
trudne sprawy, a sama rada mobilizuje do
zespotowego dziatania i podejmowania
decyzji w porozumieniu z wszystkimi pod-
miotami szkoty. Szczerze namawiam dyrek-
toréw do utworzenia takich rad.

Zarzadzanie personelem

To bardzo wazna kompetencja nowocze-
snego dyrektora szkoty. W tym obszarze
nie chodzi o postepowanie przy zatrudnia-
niu nauczycieli czy rozwigzywaniu umoéw
0 prace, co jest regulowane obowiagzujagcym
prawem. Celem postepowania dyrektora
wobec swoich pracownikéw jest doprowa-
dzenie ich do mistrzostwa w tym co robia.
A tojuz jest bardzo trudne.

o

Odkfadajac na bok postepowanie zgodne
z prawem, bedace obowigzkiem dyrekto-
ra, mozna powiedzie¢, Zze w pracy ze swojg
kadra powinien on skupia¢ sie na procesie
motywowania. Tylko tg droga mozemy do-
prowadzi¢ do mistrzostwa indywidualnego
i zespotowego, a w tym m.in. do osiggania
wyzszej skutecznosci i jakosci pracy, odpo-
wiedzialnosci za realizacje postawionych
przed nimi zadan, oczekiwanego efektu.

Dyrektor powinien zna¢ mocne i stabe stro-
ny pracownikéw, by przydziela¢ im zadania
nieznacznie przekraczajgce ich mozliwosci.
Trudne zadania bardzo mobilizujg. Wyko-
rzystanie petnego potencjatu tkwigcego
w pracownikach pozwoli wykona¢ wszyst-
kie zadania statutowe i to w sposéb bardziej
niz zadawalajacy.

Warto podkresli¢ jeden wazny argument
dotyczacy zatrudniania pracownikéw, szcze-
golnie w trudnej sytuacji kraju, gdy praca
jest towarem deficytowym. Dyrektor musi
wigza¢ pracownika ze szkofy, jezeli chce
uzyska¢ dobre efekty pracy. Stabilizacja za-
trudnienia bardzo motywuje pracownikéw.
Trzeba dazy¢ do petnej, stabilnej formy za-
trudnienia, np. na petny etat. Zatrudnianie
na czas okreslony, udzielanie urlopu bez-
ptatnego (z nieistotnych przyczyn) i inne po-
dobne decyzje nie spowoduja, ze pracownik
bedzie z zaangazowaniem i zainteresowa-

niem wykonywat przydzielone mu zadania.
Pracownika obojetnego i niezadowolonego
nie zmotywujemy do wydajnej pracy.

Motywacja do pracy moze by¢ takze przeje-
cie przez nauczyciela dodatkowych upraw-
nien i odpowiedzialnosci od dyrektora.
Instytucja delegowania uprawnien przez dy-
rektora w naszych szkofach to jeszcze bardzo
rzadko stosowana procedura. Delegowanie
to czasowe przekazanie wykonywania dane-
go zadania i uprawnien podwtadnemu z za-
chowaniem ostatecznej odpowiedzialnosci.
Dyrektor powierza podwtadnemu realizacje
konkretnych zadan, pozostawiajac mu pew-
na swobode i samodzielnos¢ podejmowania
decyzji, wyboru srodkéw i metod.

Dyrektor jest osoba, ktéra ponosi odpowie-
dzialnos¢ za funkcjonowanie szkoty, a wiec
i prace zatrudnionych w niej ludzi. Odpo-
wiedzialnosci tej — tak dtugo, jak dtugo jest
dyrektorem - nie moze sie wyzby¢. Dyrek-
tor oddaje to co chciatby zachowa¢ (wyko-
nywanie zadan), a zachowuje to co chciatby
oddac (odpowiedzialnosc). Uzyskuje jednak
mozliwos$¢ wyprébowania w samodzielnym
dziataniu pracownikéw przewidzianych do
awansu zawodowego oraz mozliwo$¢ do-
wartosciowania i motywowania nauczycieli.

Dyrektor moze przygotowac ich do przej-
mowania odpowiedzialnosci za pewne)»
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Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami
ogolnopolskiego badania ankietowego Za-
rzqdzanie oswiatq w gminach zrealizowanego
przez Zesp6t Uniwersytetu Warszawskiego
w ramach projektu ,Doskonalenie strategii za-
rzadzania oswiata na poziomie regionalnym
i lokalnym”. Celem badania byto zebranie - po
raz pierwszy w Polsce - informacji i danych
o tym, w jaki sposéb gminy finansujg i zarza-
dzaja swoimi lokalnymi systemami szkolnymi.
Ankiete przeprowadzita firma badania opinii
publicznej Millward Brown SMG/KRC. Bada-
nie zostato wykonane na ogdlnopolskiej re-
prezentacyjnej probie 320 gmin dobieranych
w sposéb losowy. Losowanie przeprowadzono
w dwoch warstwach: wojewddztwo, typ ad-
ministracyjny gminy (miejsko-wiejska, wiejska,
miejska - niebedaca miastem na prawach po-
wiatu, miasto na prawach powiatu). Oznacza
to, ze ankieta jest reprezentatywna zaréwno
pod wzgledem rozktadu przestrzennego jak
i typu samorzadu. W przedstawionym raporcie
zamieszczone zostaty wyniki ankiety oraz ich
krotkie omowienie. Szczegétowe analizy znaj-
duja sie w poszczegdlnych tomach Biblioteczki
Oswiaty Samorzqdowej — serii publikacji adreso-
wanych do pracownikéw jednostek samorzadu
terytorialnego.
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» obszary pracy szkoty. W procesie awansu
zawodowego na nauczyciela dyplomowa-
nego moze doprowadzi¢ do tego, by na-
uczyciel doskonalit sie w danym zakresie
potrzebnym dla funkcjonowania szkoty,
np. w ocenianiu wewnatrzszkolnym. Tak
przygotowany pracownik moze nastep-
nie uzyska¢ od dyrektora upowaznienie
do modyfikowania i doskonalenia procesu
oceniania w szkole. Podobnie mozna po-
stepowac z innymi obszarami pracy szkoty.
W takich przypadkach delegowanie upraw-
nien przyczynia sie do motywacji i rozwoju
pracownika, a szkofa uzyskuje wyzsza ja-
kos¢ pracy.

Dobre zarzadzanie personelem to takze:

» dopasowanie indywidualnych oczekiwan
pracownikéw dotyczacych wiasnego roz-
woju do potrzeb szkoty;

e inspirowanie i motywowanie pracowni-
kow do realizowania celéw i zadan szkoty;

« stymulowanie pracownikéw do rozwoju
i podnoszenia kwalifikacji;

« traktowanie pracownikéw w uczciwy
i bezstronny sposoéb, zachecanie ich do
wyrazania whasnych opinii oraz wigczanie
ich w proces podejmowania decyzji;

» wykorzystywanie mozliwosci wynikaja-
cych z systemu wynagrodze oraz mo-
tywujacej roli awansu w celu zachecenia
pracownikéw do uzyskiwania jak najlep-
szych wynikéw.

o

Niezwykle istotna jest profesjonalnie prze-
prowadzana ocena osiggnie¢ pracownikéw,
ktéra moze by¢ gtéwnym narzedziemich mo-
tywowania. Doswiadczenia dotyczace oceny
pracy nauczycieli w szkole s3 bardzo nie-
pokojace. Ocena pracy kojarzy sie gtéwnie
z elementami kontroli, a nie z procesem mo-
tywowania. Dyrektor powinien mie¢ umie-
jetnosci przeprowadzenia oceny pracowni-
ka, ktora bedzie spetnia¢ motywujaca role.

Celem oceny pracy pracownika jest przede
wszystkim udzielenie mu informacji zwrot-
nej o stanie jego wiedzy i umiejetnosci. Takie
informacje moga by¢ pomocne w ustalaniu
wysokosci ptac, dodatkéw i nagréd. Okresle-
nie poziomu spetniania wymagan stawia-
nych wobec pracownikéw moze tez pomoc
w planowaniu szkolen i samodoskonalenia.
Jezeli informacje zwrotne, uzyskane w pro-
cesie oceny pracy, pomagajag w rozwoju
zawodowym pracownika i szkoty, mozna
uznag, ze ocena spetnita swoja role.

Dyrektor szkoty powinien zadba¢ o to, by
przed rozpoczeciem procedury oceny pracy
pracownik znat stawiane przed nim wyma-
gania i by byly one okreslone dla istotnych
aspektéw (priorytetéw) jego pracy. Pracow-
nik powinien mie¢ przekonanie, ze ocena
bedzie obiektywna, dzieki przygotowaniu
i opracowaniu jednolitych standardéw.
Jezeli za sprawg oceny pracy bedzie miat

mozliwos¢ poprawy swoich stabych stron
i pomoze mu w tym dyrektor szkoty, to
mozemy by¢ pewni, ze proces przebiegnie
prawidtowo. Standardy powinny dotyczy¢
wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do pra-
cy na danym stanowisku.

Komunikatywnos¢ i umiejetnos¢
negocjowania

O efektywnosci komunikacji decyduja
spéjnosc¢ i logika wypowiedzi, mowa cia-
fa, zaséb stownictwa oraz odpowiednie
kodowanie i dekodowanie komunikatow.
Dyrektor szkoty musi mie¢ umiejetnosci ko-
munikacyjne na wysokim poziomie - to on
kazdego dnia buduje rézne kontakty z na-
uczycielami, uczniami, rodzicami i innymi
podmiotami zwigzanymi ze szkotg i z syste-
mem edukacji.

Podstawowe umiejetnosci sprowadzaja sie

m.in. do:

« okazywania poszanowania drugiej stronie;

« proby aktywnego zrozumienia sytuacji
rozmowcy;

« okazywania zainteresowania opiniami
rozmowcy;

« zainteresowania innych wtasnymiopiniami.

Dyrektor szkoty musi potrafi¢ takze wypra-
cowywac stanowiska akceptowane przez
zainteresowanych, dzieki: 4
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» » dazeniu do zrozumienia stanowiska (opi-
nii) innych osoéb;

przygotowaniu i prezentowaniu rézno-
rodnych argumentéw w celu wsparcia
swojego stanowiska;

przekonywaniu innych do weryfikacji wias-
nych sadéw lub zmiany stanowiska;
rozpoznawaniu najlepszych propozycji;
stymulowaniu otwartych dyskusji na te-
mat zrédet konfliktow;

ufatwianiu rozwigzywania problemu, kwe-
stii spornej przy tworzeniu i proponowa-
niu nowych rozwigzan.

Niestychanie wazna w procesie komunikacji
jest informacja zwrotna, ktéra — przekazy-
wana zgodnie z zasadami sztuki - pomaga
w rozwoju indywidualnym, ale tez w roz-
woju szkoty. Informacja zwrotna dla szkoty
jest np. raport z ewaluacji wewnetrznej lub
zewnetrznej. Dzieki niej szkoty otrzymuja
mozliwie obiektywna i precyzyjna informa-
cje o wszystkich obszarach ich dziatania.
Bez oceny, bez sugestii co, jak i kiedy po-
prawic.

Dlaczego tak trudno jest udziela¢ informacji
zwrotnych i przyjmowac je? Okazuje sie, ze
tak panicznie boimy sie osmieszenia, utraty
twarzy, niskiej oceny, ze czesto przyjmuje-
my informacje zwrotna nie jak opinie o pra-
cy, lecz jak ocene nas samych. A najczesciej
¢ jestesmy dla siebie bardzo, bardzo surowi.

| zamiast zachecac siebie do doskonalenia,
bezlitosnie udzielamy sobie kar.

Podstawa informacji zwrotnej musi by¢ ob-
serwacja, warto wiec przygotowywac arku-
sze obserwacji. Informacja to nie krytyka
- musi by¢ wyczerpujaca, dokfadna, kom-
pleksowa i konkretna. Informacja zwrotna
jest wynikiem obserwacji, a nie oceny. Prze-
kazujac informacje zwrotng, warto nawiagzac
mozliwie dobry kontakt z rozméwca. Komu-
nikacja to takze umiejetnosci nawigzywania
i utrzymywania kontaktu z osobami. Wazne
w tym obszarze s3 pierwsze wrazenie, wy-
glad, postawa, sposéb prowadzenia rozmo-
wy i autoprezentacja.

Radzenie sobie

w sytuacjach kryzysowych

W szkole zdarzajg sie sytuacje kryzysowe,
co jest zupetnie normalne, ale nie wszyscy
nauczyciele potrafig sobie z nimi radzi¢. Pro-
cedury wczesnego rozpoznawania poten-
cjalnych sytuacji kryzysowych powinny by¢
w kazdej szkole opracowywane i modyfiko-
wane. Dyrektor powinien posiada¢ umie-
jetnosci pozwalajace pokonywaé je oraz
rozwigzywac¢ skomplikowane problemy.
Nawet podobne sytuacje kryzysowe wy-
magaja innego podejscia i sposobu dziatan.
Procedury nalezy systematycznie dostoso-
wywac do zmieniajgcych sie warunkéw.

Umiejetnosci wczesniejszego dostrzegania
potencjalnych probleméw pomagaja w sku-
teczniejszym zapobieganiu ich skutkom.
W szkole powinno sie wypracowaé system
informowania o takich sytuacjach i méwie-
nia otwarcie o problemach i zrédfach ich
powstania. Wszyscy zwigzani z funkcjono-
waniem szkoty powinni reagowac na kryzys.
Wycigganie wnioskéw z takich sytuacji po-
zwoli w przysztosci unikna¢ podobnych sy-
tuacji. Dyrektor musi by¢ szybki i skuteczny
w tych dziataniach i nie powinien niczego
zamiatac pod dywan.

Kreatywno$¢ dyrektora

Zmiana i rozwoj wigza sie z podnoszeniem
jakosci pracy szkoty. Dyrektor powinien sam
charakteryzowac sie wyobraZnig umozliwia-
jaca tworzenie nowych rozwigzan ulepsza-
jacych proces pracy oraz doskonali¢ takie
umiejetnosci wsréd swoich pracownikéw.
Kreatywnos$¢ pomaga rozpoznawac i iden-
tyfikowaé powiagzania miedzy rozpatrywa-
nymi rozwigzaniami, a takze wykorzystywac
rézne istniejgce rozwigzania w celu tworze-
nia nowych.

Osoby kreatywne cechuje otwarto$¢ na
zmiany, poszukiwanie i tworzenie nowych
koncepcji i metod oraz inicjowanie lub wy-
najdywanie nowych mozliwosci lub spo-
sobéw dziatania. Do tego potrzebna jest»
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» umiejetnos¢ badania réznych zrédet infor-
macji i wykorzystywania dostepnego wypo-
sazenia technicznego. | jeszcze jedna wazna
cecha - osoby kreatywne potrafig zachecac
innych do proponowania, wdrazania i dos-
konalenia nowych rozwiagzan.

Umiejetnos¢ stosowania

odpowiednich przepisow

Znajomos$¢ przepisow niezbednych do
wlasciwego wykonywania obowigzkéw
dyrektora szkoty jest wymagana prawem.
W gaszczu réznych aktdéw prawnych, w tym
wielu nowelizacji ustaw i rozporzadzen, bar-
dzo istotna jest umiejetnos¢ wyszukiwania
potrzebnych dokumentéw i ich analizowa-
nia. Wszystko po to, by dobrze zastosowac
wiasciwy przepis w zaleznosci od rodzaju
sprawy. Czesto istnieje potrzeba wspoétdzia-
tania ze specjalistami z innych dziedzin.

Dobre stosowanie prawa $wiadczy o dba-
tosci dyrektora, by zadania wykonywacd
szybko, wydajnie i efektywnie, bez zbednej
zwiloki. Takie dziatanie umozliwia uzyski-
wanie wysokich efektéw pracy. Koniecznie
trzeba doda¢, Zze dyrektor powinien wyko-
nywac swoje obowigzki w sposéb uczciwy,
niebudzacy podejrzen o stronniczos¢, inte-
resownos¢ i z dbatoscig o nieposzlakowang

opinig, czyli postepowac zgodnie z etyka
zawodowa.

Kompetencje dyrektora

a organizacja uczaca sie

,Organizacjami, ktére naprawde zwycie-
73 w przysztosci, beda te, ktére odkryja,
jak wykorzysta¢ ludzkie zaangazowanie
i mozliwos¢ uczenia sie na wszystkich ich
szczeblach” - pisze Peter Senge. Pierwszym
filarem organizacji uczacej sie jest mistrzo-
stwo osobiste kazdego cztonka organizacji,
rozumiane jako state doskonalenie sie i cia-
gty rozwdj — dotyczy to réwniez dyrektora.

Drugi filar to modele myslowe, czyli zestawy
naszych przekonan. U podtoza niektérych
modeli lezg stereotypy, czasem niespraw-
dzone lub uogdlnione twierdzenia. W ucza-
cej sie organizacji trzeba wydobywac¢ na
Swiatto dzienne modele myslowe i je weryfi-
kowa¢, poddawacanalizieioceniac.Niektore
z nich beda w szkole przydatne, z innych
musimy czym predzej zrezygnowac.

Budowanie wspdlnej wizji przysztosci
i koncepcji pracy to trzeci filar. Prawdziwa
wizja powinna powodowad autentyczne
zaangazowanie, che¢ uczestniczenia w za-
daniach o duzym, spotecznym znaczeniu.

Filar czwarty to zespotowe uczenie sie lu-
dzi. Rada pedagogiczna moze sie sta¢ takim
wiasnie zespotem, ktérego madros¢ grupo-
wa jest wieksza niz wszystkich nauczycieli
razem wzietych.

Wspomniane cztery filary spina w catos¢
myslenie systemowe. Z jednej strony ludz-
ka cecha jest tendencja do rozktadania
kazdego zjawiska na czynniki pierwsze
i analizowania kazdego z nich osobno.
Z drugiej — w szkole mamy przedmioty,
odrebne dziedziny wiedzy, czesto proble-
my z naukg uczniéw widziane sa w sposéb
rozdzielny: dom, szkofa, koledzy. Wielka
umiejetnoscig myslenia systemowego jest
préba spojrzenia na organizacje jak na ca-
tos¢, system, ktorego kazdy element wpty-
wa na pozostate. To najtrudniejszy problem
organizacji uczacych sie.

Nasz dyrektor, ktéry ma zdolnos¢ i skion-
no$¢ do uczenia sig, uzupetniania wiedzy
oraz podnoszenia kwalifikacji tak, aby za-
wsze posiadac aktualng wiedze, i ma wszyst-
kie wyzej wymienione kompetencje, moze
by¢ liderem organizacji uczacej sie. Jak bar-
dzo nasz obecny dyrektor jest podobny do
tego z przedstawionej wizji?

© Andrzej Pery

Andrzej Pery

Edukator, niezalezny ekspert ds. zarzadzania oswiata.

Posiada bogate doswiadczenie z zakresu wspotpracy
z samorzadami lokalnymi, organizacjami pozarzado-
wymi, jak réwniez innymi instytucjami na szczeblu lo-
kalnym i regionalnym. Pracowat w kuratorium oswia-
ty, Centralnym Osrodku Doskonalenia Nauczycieli
oraz w Ministerstwie Edukacji Narodowej.

Od o$miu lat redaktor naczelny miesiecznika praw-
nego dla dyrektoréw szkét i przedszkoli wydawane-
go przez Wydawnictwo RAABE. Autor artykutéw do
wielu poradnikéw dla dyrektoréw szkét i przedszkoli
oraz trener w zakresie zarzadzania oswiatg, wspot-
pracujacy z réznymi organizacjami i instytucjami.
Cztonek réznych zespotéw eksperckich. Autor pu-
blikacji Status zawodowy dyrektora szkoty wydanej
przez ORE.

Obecnie trener w projekcie ,System doskonalenia
nauczycieli opartym na ogélnodostepnym komplek-
sowym wspomaganiu szkot".
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