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Diagram 1. Kroki budowania planu strategicznego.

K k 1 e Okreslenie priorytetéw na podstawie wynikow
rO i wnioskéw z diagnoz
K k 2 * Formutowanie celéw gtéwnych (strategicznych)
rO i szczegotowych
K k 3 e Zaplanowanie zadan do realizacji oraz
rO okreslenie wskaznikow

K k 4 e Kryteria oceny planéw
rO i podsumowanie

DRZEWO PROBLEMOW - DRZEWO CELOW

Analiza problemu dostarcza danych wyjsciowych do analizy celéw. Analiza ta poprzez
zanegowanie drzewa problemdw, przeksztatca sytuacje negatywng w pozgdang
przysztg sytuacje, identyfikujgc potencjalne przyszte rozwigzania.

Zidentyfikowane cele przedstawia sie w formie diagramu zwanego drzewem celow.
Drzewo probleméw — drzewo celéw — jest to kompleksowy diagram, ktory pokazuje
logiczne zwigzki przyczynowo - skutkowe pomiedzy sytuacjami postrzeganymi jako
negatywne w danym obszarze dziatania. Nalezy pamietac, ze w drzewie decyzyjnym
powinny znalez¢ sie jedynie zapisy, ktére definiujg sytuacje problemowsg, prawdziwg i
istotng z punktu widzenia obszaru objetego analizg. W konsekwencji zestawienia
problemu, jego przyczyn oraz negatywnych nastepstw, otrzymuje sie hierarchiczne
drzewo problemoéw. Najpierw identyfikuje sie problemy, nastepnie wybierany jest
problem gtéwny, a dla kazdego kolejnego problemu szuka sie zaleznosci z problemem
gtdbwnym lub innymi wystepujacymi juz w drzewie. | tak:

e jesli problem stanowi przyczyne — przesuwany jest o poziom nizej,

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

ETAP ANALIZY:
1. ldentyfikacja gtéwnego problemu. Jego okreslenie nie jest tatwe. Nalezy

pamietaé, ze wtasciwie sformutowany problem:
¢ nie dotyczy naturalnych utrudnien, na ktére nie mamy wptywu,
e jest szczegotowy (doktadnie okresla miejsce i skale problemu),

e jest wyraznie, jasno i konkretnie sformutowany (np. btedem jest okreslenie
,Stabe zarzgdzanie” — moze ono bowiem dotyczy¢ wielu wymiaréw, np. zta

komunikacja, niewystarczajgca kontrola itp.),
e nie powinien blokowa¢ (wykluczac) dostepnych rozwigzan.

2. ldentyfikacja przyczyn pojawiania sie problemu poprzez odpowiedz na pytanie,

dlaczego dany problem zaistniat.

3. ldentyfikacja skutkéw sytuacji problemowej w postaci kolejnych problemoéw

poprzez odpowiedz na pytanie — co z tego wynika.

4. Ustalenie zwigzkow logicznych pomiedzy poszczegdlnymi przyczynami i skutkami.
Nalezy sprawdzi¢, czy wszystkie ,problemy — przyczyny” wywotujg wskazane

~problemy — skutki”.

Wskazowki praktyczne:

1. Okreslicie problemy zgodnie z opisanymi powyzej zasadami.
2. Zapiszcie kazdy problem na osobnej karteczce samoprzylepne;.

3. Uporzadkujcie karteczki z problemami wzgledem siebie, aby ustali¢ zwigzki
przyczynowe.

W celu unikniecia btedéw nalezy uwazac, aby:

e sprawdzi¢ spojnos¢ miedzy bezposrednimi i posrednimi zwigzkami,
e nie budowac drzewa wokot tylko centralnego problemu,
e sprawdzic¢ dla kazdego poziomu, czy wszystkie problemy — przyczyny pociggajg

za sobg problemy — skutki,
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e zastanowic¢ sie nad istnieniem innych niepodanych, ukrytych probleméw, ktore

bezposrednio wywotujg problem — skutek.

Diagram 2 — Drzewo problemoéw/ drzewo celéw

SKUTKI

Problem A [ Problem B J [ Problem C J ProblemD

R A e

iR

-

Problem X1 Problem X2 Problem Y1 Problem 21 Problem 22

PRZYCZYNY

Okreslenie celéw:
1) Cele strategiczne

Cele strategiczne (makrocele) to cele wyrazajgce gtéwne kierunki dgzen rozwojowych
gminy ; zwykle sformutowany jest w sposéb zwiezty i do$¢ ogolny, w zwigzku z czym

moze by¢ rowniez wieloznaczny.

Cele strategiczne prawie zawsze odnoszg sie do trzech ptaszczyzn rozwoju
terytorialnego — gospodarczej, spotecznej i srodowiskowej. Wszystkie

podporzgdkowane im cele operacyjne i zadania muszg by¢ z nimi zgodne.

2) Cele szczegétowe (operacyjne)

Cele operacyjne to skladowe celéw strategicznych, lub/i etapy na drodze do ich

osiggniecia. Wyrazone bardziej precyzyjnie i jednoznacznie. Cele szczegdtowe,
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inaczej nazywane celami operacyjnymi, okreslajg doktadnie wyniki, ktore majg by¢

osiggniete. Przy formutowaniu celu operacyjnego pomocna jest metodologia SMART
Metodologia SMART
Czym jest SMART?

» Metoda ta dotyczy przede wszystkim odpowiedniego formutowania celu.

» Zakfada ona bowiem, ze cel odpowiednio wyrazony to klucz do sukcesu.

» Metoda SMART podpowiada wiec jak okreslac cele, by ich osiggniecie byto

proste.
Kazda z liter w skrocie SMART oznacza jedng z cech doskonatego celu.
Jesli zastosujesz sie do kazdego z nich, uda Ci sie kazdy zamyst.

Jaki wiec powinien by¢ ten idealnie sformutowany cel?

YV V V V¥V

SMART to sposéb formutowania celdw, ktory zwieksza szanse na ich

realizacje.

SMART to piec¢ kryteridéw, jakie powinien spetnia¢ dobrze sformutowany cel:
S — czyli Sprecyzowany: skonkretyzowany, rozwojowy

M — czyli Mierzalny: motywujgcy

A — czyli Atrakcyjny: ambitny, akceptowalny, osiggalny

R — czyli Realistyczny: osiggalny, ambitny, akceptowalny

T — czyli Terminowy: okreslony w czasie

Kazdy cel powinien spetniaé¢ przynajmniej dwa warunki :

» musi nas dzieli¢ od niego pewna odlegtosé, ktora powoduje, ze podejmujemy

wysitki, aby do niego dojs¢;

» musimy go widzie¢ od samego poczatku (czyli powinien by¢ wyrazny,

konkretnie opisany).

Cel specyficzny/skonkretyzowany — niezbyt ogoéiny i niezbyt szczegétowy.
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Odpowiada na pytania:

» Czego doktadnie chce?
» Co konkretnie chce osiggngc¢?
» W jakim bede miejscu, gdy juz osiggne cel?

Zdefiniowanie celu w sposéb konkretny ma spowodowac, ze widzimy to, do czego

mamy dgzyc.
Konkretnosé celu z reguly wyznacza jego wskaznik i miernik.

Cel mierzalny — mierzalnos¢ celu oznacza, ze dokfadnie wiemy, po czym poznamy,

ze osiggnelismy nasz cel.

Odpowiada na pytania:

» W jaki sposdb poznam, ze cel zostat osiggniety?
» Po czym rozpoznam, ze jestem na dobrej drodze do osiggniecia mojego celu?

Cel ambitny /wazny dla mnie/atrakcyjny — oznacza, ze postawiony cel jest

wyzwaniem, ktére wymusza wyjscie poza schematy dziatania.

Odpowiada na pytania:

» Gdzie moge znalez¢ zasoby?
» Jak moge wptyng¢ na innych, by pomogli mi osiggngc¢ cel?

Cele, ktore sobie stawiamy powinny by¢ wykonalne. Osiggalnos¢ celu oznacza
réwniez dostep do zasobow. Posiadane zasoby muszg by¢ wystarczajgce do

realizacji celu.

Cel realistyczny/osiggalny— oznacza, ze cel jest powigzany z naszymi

mozliwosciami, w tym zasobami

Odpowiada na pytania:

» Czy cel jest spdjny z moimi mozliwo$ciami?

Czy jest cos, co mnie powstrzymuje przed jego osiggnieciem?

>

» Czy posiadam zasoby do osiggniecia celu?

» Jakiego wsparcia potrzebuje, zeby osiggna¢ ten cel?
>

Kto/jak/kiedy/ gdzie moze mi pomoc?
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Cel terminowy —podany jest konkretny termin, ktéry wyznacza czas jego

ostatecznego osiggniecia

Odpowiada na pytanie:

» Kiedy moge uznac, ze cel zostat osiggniety?

Zadania to konkretne dziatania, ktore nalezy wykonaé w kierunku uzyskania celu

Diagram 3 - Logika interwencji na przyktadzie drzewa celéw

2
TS

Plowen
Y '\ Y \ Y N\
Dziatanie 2 Dziatanie 2

Pytania:

1. Czy realizacja zaplanowanych dziatah pozwoli osiggng¢ dany cel operacyjny?
2. Czy realizacja celdw operacyjnych pozwoli osiggngé cel strategiczny i
planowang zmiang?
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Karta celu SMART

OKresSlenie CelU StrategiCZNEg0: .. .. ..ttt ettt et

Kryterium celu Uzasadnienie kryterium/opis Wskaznik Miernik
SMART

Skonkretyzowany
Czego doktadnie chce?
Co  konkretnie  chce
osiggngc?

W jakim bede miejscu,
gdy juz osiggne cel?

Mierzalny

W jaki sposob poznam,
ze cel zostat osiggniety?
Po czym rozpoznam, ze
jestem na dobrej drodze
do osiggniecia mojego
celu?

Ambitny, atrakcyjny i
osiggalny

Gdzie moge znalez¢
zasoby?

Jak moge wptyngé na
innych, by pomogli mi
osiggnac cel?
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Realny/waznyl/istotny
Jakg mam motywacje do
osiggniecia tego celu?
Dlaczego chce go
0siggngc?

Dlaczego to jest dla mnie
wazne?

Czy cel jest spéjny z
moimi wartosciami?

Czy jest cos, co mnie
powstrzymuje przed jego
osiggnieciem?

Terminowy

Kiedy zrealizuje
ostatecznie maj cel?
Kiedy mam przesta¢ go
realizowac?

Jak czesto mam
wykonywa¢ prace na
rzecz jego realizacji?
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Narzedzie planowania - Drzewko ambitnego celu:

CEL(SMART):

PRZESZKODY

(wszelkie trudnosci, ktére mogg stangc
na drodze do realizacji celu)

CELE POSREDNIE

(odwrdcenie przeszkody sformutowane w
sposéb pozytywny bez zaprzeczania)

DZIAtANIA

(do jednego celu posredniego mozna
wygenerowac wiele dziatan)

ODPOWIEDZIALNOSC

(za co sam jestem
odpowiedzialny, co moge
delegowad innym)

10
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Narzedzia do generowania rozwigzan

Analiza pola sit

1. Metoda pozwalajgca dokonac¢ symulacji okreslonych dziatan.

2. Konfrontuje przeciwstawne sity sprzyjajgce, pobudzajgce i wspierajgce, a

jednoczesnie ograniczajgce i hamujace.

Co wspiera? Co powstrzymuje?
» ludzie, > obawy,
» umiejetnosci, » brak umiejetnosci,
» zasoby, > brak zasobow,
» motywacja, » opor przed zmiang.
» wytrwatosc.

Analiza pola sit

CEL

_'i_

SLY —» | & SItY
POBUDZAJACE _____, | ——— OGRANICZAJACE

_"_
_’.‘_

11
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Cztery kroki analizy pola sit

| krok: Doktadny opis stanu obecnego (Co sie dzieje?).

Il krok: Doktadny opis stanu pozgdanego (Jak powinno by¢?).
[l krok: Lista przeszkdd w osiggnieciu stanu pozgdanego.

IV krok: Lista ,przyspieszaczy” — dziatan przyblizajgcych stan pozgdany.

Procedura postepowania

1. Wohpisanie posrodku diagramu wniosku z diagnozy

2. Wopisanie ponizej sytuacji docelowej czyli celu

3. Okreslenie sit pobudzajgcych i umieszczenie ich na diagramie.
4. Okreslenie sit ograniczajgcych i umieszczenie ich na diagramie.

5. Przeanalizowanie diagramu pod katem mozliwosci zmian okreslonych czynnikéw,

dla osiggniecia zamierzonego celu.
6. Ustalenie 3 podstawowych czynnikow pobudzajgcych;
7. Ustalenie 3 podstawowych czynnikow hamujgcych;
8. Okreslenie dziatan, ktére mogg wzmocni¢ czynniki sprzyjajgce;
9. Okreslenie dziatann moggcych ostabi¢ czynniki hamujgce;

10. Okreslenie, czy wybrane rozwigzanie jest mozliwe do wykonania.

Metoda 50

1. Opiera sie ona na zatozeniach Dr. Johna Scherera zdefiniowanych w opracowaniu
pt. ,Pie¢ pytan, ktére zmieniajg wszystko” (,Five Questions That Change Everything”)

2. Metoda 5 pytan jest zaproszeniem do podréz od stanu obecnego, do stanu

pozgdanego w celu odkrycia nowych dziatan przyblizajgcych do celu.

12
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Czego mozemy robié WIECEJ, aby osiggnaé cel?

Procedura postepowania

1. Na plakacie zapisujemy stan do ktérego dgzymy.

2. Kazde z 5 pytanh zapisujemy na kartkach.

w

Kazdy indywidualnie zapisuje odpowiedzi w odniesieniu do celu kolejno na kazde
z pytan.
4. Wspdlna analiza po zarejestrowaniu odpowiedzi na pytanie 1, nastepnie 2, itd..

5. Wybor dziatan umozliwiajgcych przyblizenie sie do celu.
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Formularz do planowania dziatan

Priorytet:
Cel gtéwny:
Cele szczegétowe:

Nr Zadanie/
zadania dziatania

Sposéb
realizacji

Jednostka
odpowiedzialna
[
wspoétpracujgca

Termin
realizacji

Zamierzony
efekt

Zrédia

finansowania

14
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj

KRYTERIA OCENY

PYTANIA DO WERYFIKACJI OPRACOWANYCH WSTEPNYCH
PLANOW ROZWOJU OSWIATY

Na ile zdefiniowane i uwzglednione cele wynikajg z diagnozy potrzeb?
Na ile plan jest spojny wewnetrznie?

Na ile plan jest realny do realizac;ji?

Na ile okreslone wskazniki sg mierzalne i realne?

Czy termin realizacji planu jest realny?

Na co macie wplyw? Co od Was zalezy?

Na co nie macie wptywu? Co od Was nie zalezy?

Na ile w planie zatozono wykorzystanie infrastruktury JST?

Na ile w planie zatozono wykorzystanie zasobéw ludzkich (PPP, ODN, BP, NGO, biznes,
instytucji kultury i sportu)?

Na ile plan jest zwigzany z rozwijaniem kompetenc;ji kluczowych?
Czy plan uwzglednia prace w sieciach wspotpracy i samoksztatcenia?

W jaki sposéb plan uwzglednia sposdb upowszechnienia informacji nt. planu oraz jego
realizacji?

Jakie kanaly i narzedzia marketingowe zaplanowano uruchomi¢?

Jak zaplanowano wigczanie réznych interesariuszy (partycypacje) na kazdym etapie
realizacji planu?

Inne....

15
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ATRYBUTY SKUTECZNYCH PRZYWODCOW

Niektore z szeroko zakrojonych badan nad przywodztwem, ktére byly prowadzone
ostatnio w Wielkiej Brytanii pokazujg, ze skuteczni przywodcy posiadajg pewien uktad
cech, ktére przejawiajg w swoich zachowaniach (Day i in., 2009). Dzieki nim potrafig
skupiaC wokot siebie innych i motywowac¢ ich do osiggania ponadprzecietnych
rezultatow. Skuteczni przywdodcy:

* sg kreatywni, kompetentni, nastawieni na wspotprace,

* kierujg sie w pracy wartosciami,

* sg otwarci na zmiany i gotowi do uczenia sie od innych,

* przejawiajg elastycznos¢ w planowaniu i dziataniu,

* nie trzymajg sie sztywno raz ustalonych regut,

* majg bardzo wysokie oczekiwania w stosunku do innych i do samych siebie,

* budujg oparte na zaufaniu i wzajemnosci relacje w miejscu pracy iw jej otoczeniu,

* dgzg do wzbogacania pozytywnych doswiadczenh pracownikow, partnerow, tworzgc
warunki do partycypacji,

« potrafig by¢é odporni emocjonalnie i optymistyczni.

ZASADY SKUTECZNEGO PRZYWODZTWA

W okresleniu tych zasad w pierwszej kolejnosci odwotajmy sie do teorii Jamesa M.
Kouzesa i Barry’ego Z. Posnera, dwoch amerykanskich naukowcow, ktérzy w 1983
roku zainicjowali program badawczy pod nazwa ,The Leadership Challenge”. Celem
programu byto uzyskanie odpowiedzi na pytania:

Jakie sg sposoby, za pomocg ktorych udaje sie przywdédcom zmobilizowacé
pracownikow do osiggania niezwyktych rezultatow? Co tak naprawde robig liderzy w
organizacjach? Czym charakteryzujg sie ich praktyki przywodcze?

J.M. Kouzes i B. Z. Posner odkryli, ze przecietni ludzie, ktérzy prowadzg innych po
nieprzetartych dotad szlakach, wykorzystujg w tym celu podobne modele zachowan.
Jednym z rezultatow ich prac badawczych byto wyrdznienie pieciu zasad wzorcowego
przywodztwa. Zostaty one sformutowane nastepujgco:

» wskazuj wtasciwg droge;

* rozbudzaj wspolng wizje;

* nie boj sie zmian;

* pozwol dziata¢ innym;

* motywuj i wspieraj.

16
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W ramach prowadzonych tutaj rozwazan skupmy sie na procesualnym charakterze
przywodztwa, czyli na rozumieniu go jako skomplikowanego procesu spotecznego,
zwigzanego z wywieraniem wptywu na innych i pozyskiwaniem zwolennikéw na rzecz
realizacji okreslonych celdw.

O jakosci procesu przywodczego decydujg wzajemne relacje miedzy przywodca a jego
podwtadnymi, a wraz z tym oczekiwania, jakie ludzie kierujg w strone swoich lideréw
oraz sposoby realizacji tych oczekiwan. Do osiggania celu konieczne sg rozmaite
cechy uznawane za cechy opisujgce skutecznych przywodcow i umiejetnosci
sprzyjajagce wyzwalaniu w innych zdolnosci do wykonywania zadan jak najlepiej i
jednoczesnie z poczuciem sensownosci dziatan, godnosci, szacunku dla innych i
samego siebie.

Przywddztwo mozna zatem zdefiniowa¢ jako proces wptywania na innych w celu
wspolnego osiggania uzgodnionych zamierzen. Tak rozumiane przywodztwo
pokazuje, ze powinnismy kojarzycC je raczej ze zdolnoscig pozyskiwania zwolennikow

niz z funkcjg i pozycjg spoteczna.

STYLE PRZYWODCZE

Poczatkowo uwazano, ze kierownik powinien umie¢ stosowac okreslony, najlepszy styl
kierowania. Wspodiczesnie badacze stojg na stanowisku, ze kierownik jest tym
efektywniejszy, im szerszy repertuar styléw kierowania posiada i im lepiej potrafi
dobrac najwiasciwszy styl do danej sytuacji. Zatem rolg kierownika jest poznawanie
styléow i warunkdw ich stosowania.

Paul Hersey i Kenneth H. Blanchard (1977) podkreslili, ze styl przywédztwa jest nie
tyle statg cechg osobowosci przywddcy, co zmienng sytuacyjng. Odrzucili oni idee, ze
istnieje jeden idealny styl kierowania, i dowiedli, ze w zalezno$ci od sytuacji grupy
moga by¢ kierowane za pomocg réznych stylow.

Zasadnicza przestanka, ktora leglta u podstaw teorii przywddztwa sytuacyjnego
Herseya-Blancharda mowi, ze dojrzato$¢ funkcjonalna cztonkéw zespotu oraz stopien
znajomosci zadania sg gtownymi czynnikami determinujgcymi styl przywodztwa, jaki
lider zespotu powinien wybra¢, aby zmotywowaé cztonkéw zespotu do najbardziej
efektywnego dziatania. Dla ustalenia stylu przywodztwa wazna jest zatem znajomosé
potrzeb podwtadnych i celéw organizaciji.

P. Hersey i K. H. Blanchard wyrdznili cztery podstawowe style przywodztwa:

kierowanie, prowadzenie, wspieranie i delegowanie. Style te wystepujg w zaleznosci
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od wysokiego lub niskiego poziomu wymiaru: orientacja na ludzi, orientacja na zadania
(zob. rycina 1).

Kierowanie (styl dyrektywny): stopien dojrzatosci podwtadnych jest dos$¢ niski.
Przywddca przejawia zachowania zorientowane w wysokim stopniu na zadania, a w
zdecydowanie nizszym stopniu na relacje, aby pomoc grupie w osiggnieciu sukcesu i
rozpoczeciu uczenia sie. Przywddca definiuje role podwtadnych, uczy ich wiasciwego
sposobu wykonywania zadan.

e Okresla cele i zadania

o Wskazuje sposdb, metode lub procedure realizacji zadan

« Wyznacza terminy realizacji zadan

« Kontroluje wykonanie zadan

o Okresla standardy i kryteria ewaluaciji

o Koryguje btedy, egzekwuje decyzje

Prowadzenie (styl perswazyjny): stopien dojrzatosci podwtadnych jest nieco wyzszy.
Przywodca ukierunkowuje ich dziatania, okazujgc wieksze zaufanie do kompetencji
podwiadnych. Stara sie utrzymywac z nimi relacje, okazywac¢ wsparcie, przekonac¢ do
swoich pomystéw, jednak wiekszos$¢ decyzji podejmuje samodzielnie.

Zadaniem przywddcy jest redukcja zachowan zadaniowych i zwiekszanie
zorientowania na relacje,

aby pomoc grupie w budowaniu kompetencji.

e Okresla cele i zadania

e Stucha opinii, zacheca do dawania pomystéw
e Prowadzi dyskusje z nauczycielami

e Promuje prace zespotowg

o Dazy do relacji partnerskich

e Podejmuje ostateczne decyzje

Wspoéipraca (styl wspotpracujacy): stopien dojrzatosci podwtadnych jest na tyle
wysoki, ze mozna zwiekszy¢ ich pole wolnosci i autonomii. Przywddca wspodlnie z
podwtadnymi podejmuje decyzje, skupia sie na relacjach z nimi i rezygnuje z

okreslania sposobu, w jaki podwtadni majg wykonacC zadanie. Zmniejsza stopien
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zaangazowania w kontrole realizacji zadania i w relacje, aby grupa mogta zwiekszy¢

zaufanie do siebie i samodzielno$¢ w pracy.

o Wspdlnie z nauczycielami okresla cele i zadania
e Wyjasnia nauczycielom sytuacje

e Motywuje nauczycieli do dawania pomystow

e Zacheca do podejmowania odpowiedzialnosci

« Mobilizuje do rozwigzywania problemow i organizowania pracy

Delegowanie (styl delegujacy): podwiadni przejawiajg bardzo wysoki stopien
dojrzatosci i zaangazowania w prace, dlatego przywodca pozwala im podgzac ich
wiasng droga, deleguje zadania grupie i oczekuje ich realizacji. Sztuka przywodztwa
polega w tym przypadku w duzym stopniu na tym, aby wiedzie¢, kiedy pozwoli¢
ludziom pracowacC samodzielnie i przejs¢ do roli wspierajgcego kolegi. Wyraznemu

delegowaniu zadan musi towarzyszy¢ wytyczanie uprawnien.

e Przywddca przekazuje uprawnienia i odpowiedzialnosé
e Zacheca do wspotpracy

o Udziela pomocy

Model przywodztwa sytuacyjnego opiera sie na zatozeniu, iz dobry szef umie
dostosowac swoj styl i metody dziatania do konkretnych, zmieniajgcych sie warunkow,
czyli do etapu rozwoju zespotu i do tego, na ile realizowane zadania sg zespotowi

Znane.
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MATRYCA BLANCHARDA

POZIOM MOTYWACII
PRACOWNIKA

Wysoka motywacja i niski
poziom kompetencji

Wysoka motywacja i wysoki
poziom kompetencji

Niska motywacja

i niski poziom kompetencji

Niska motywacja i wysoki
poziom kompetencji

v

POZIOM KOMPETENCII
(WIEDZY | UMIEJETNOSCI)PRACOWNIKA
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PYTANIA ROZWOJOWE DO WYNIKU WG. BLANCHARDA

Poziom faktow:

- jaki rozpoznajesz u siebie dominujgcy styl zarzgdzania?

- ile sposrod wytypowanych podczas ¢wiczenia 0sOb zamieScites w Cwiartce
odpowiadajgcej Twojemu dominujgcemu stylowi zarzgdzania?

- ile 0sOb znajduje sie w pozostatych cwiartkach?

Poziom refleksiji:

- CO jest pozytywne w ofrzymanym przez Ciebie rozpoznaniu? Z czego jeste$
zadowolona/-y?

- co jest zaskoczeniem negatywnym, z czego nie jeste$ zadowolona/-y?

- co jest dla Ciebie wazne w zwigzku z otrzymanym rozpoznaniem?

Poziom wnioskow:
- co to dla Ciebie oznacza?

- jakie z tego wyprowadzasz dla siebie wnioski?

Poziom oczekiwanej i planowanej zmiany rozwojowej:

- co planujesz zmieni¢ w zwigzku z wnioskami, ktore wyprowadzitas/-e$?

- jaki masz cel? Co chcesz zmieni¢? Co chcesz zmodyfikowac? Co chcesz uzyskac?

Czego chcesz sie nauczyc¢?

- po czym poznasz, ze uzyskatas/-e$ zamierzony efekt?

- jakie masz mozliwosci zmiany?

- jakiego wsparcia potrzebujesz?

- kto Ci moze pomoc uzyskac zaplanowany cel?

- jak sie bedziesz czuta/czut kiedy uzyskasz swoj cel?

- jak sie bedg czuli Twoi pracownicy kiedy uzyskasz swoj cel?

- co bys mogta/moégt wtedy zobaczy¢ i ustyszec¢ od innych?

- w skali od 1 do 10 (gdzie 1 oznacza bardzo matg motywacje do zmiany, a 10

bardzo duzg) - jakg masz motywacje do zmiany?

- jesli Twoja motywacja do zmiany jest nizsza niz 6 — co by sie musiato stac zeby

Twoja motywacja byta wieksza?
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- cO zyskasz podejmujgc probe zmiany?

- co tracisz nie podejmujgc proby zmiany?

- jaka jest Twoja ostateczna decyzja?

- €O zrobisz?

- jaki zrobisz PIERWSZY KROK aby podjg¢ probe zmiany?
- kiedy wykonasz pierwszy krok?

POWODZENIA!
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INDYWIDUALNY PLAN ROZWOJU KOMPETENCIJI ZARZADZANIA

IMIE i NAZWISKO e

Odpowiedz sobie na pytania rozwojowe stanowigce podsumowanie pracy z typowaniem wtasnego stylu zarzadzania na podstawie koncepcji Blancharda.
Odpowiadajgc na pytania, uporzadkuj mysli i podejmij decyzje dotyczace Twojego dalszego rozwoju. Powodzenia!

DOWOD / KOMENTARZ (po czym

CEL ZMIANY (co konkretnie chce KOLEJNE KROKI POMOC . .
. i , . o . ) TERMIN . . poznam, ze cel zostat zrealizowany lub
zrobié inaczej, nauczyc sie, (jakie kroki podejme aby ten cel . L (kto lub co moze mi poméc . L L
. , ) , (do kiedy cel zrealizuje) N tez powody braku realizacji celu i wnioski
osiggnacd) zrealizowad) w realizacji celu) )
do dalszego rozwoju)
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KARTA PRZECIWDZIALANIA TRUDNOSCIOM

1. Najwazniejsza trudnosc¢ lub przeszkoda, ktéra moze utrudni¢ mi uzyskanie celéw rozwojowych?

Jakie jest prawdopodobienstwo (0-100%), ze tak sie stanie?

Co zrobie, aby zabezpieczy¢ sie przed wystgpieniem tej trudnosci?

2. Kolejna trudnos¢ lub przeszkoda, ktdra moze utrudni¢ mi zastosowanie nowych umiejetnosci w praktyce?

Jakie jest prawdopodobienstwo (0-100%), ze tak sie stanie?

Co zrobie, aby zabezpieczy¢ sie przed wystgpieniem tej trudnosci?
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Identyfikacja mapy interesariuszy — informacja i promocja jako
obszar ryzyka

Mapa interesariuszy (macierz interesariuszy) jest strategicznym narzedziem
stuzgcym do identyfikacji gtdwnym grup interesariuszy oraz oceny ich wptywu na
organizacje!. Pomaga zidentyfikowaé¢ i uporzadkowaé osoby, grupy lub
instytucje, ktére swoim wsparciem lub protestami moga wptywac na wdrozenie

zmiany strategicznej.
Mape interesariuszy tworzy sie na podstawie dwéch kryteriéw:

e stopnia zainteresowania planowang zmiang strategiczng organizacji,

e sity wptywu na mozliwosci oddziatywania na organizacje.

A
Interesariusze Kluczowi gracze!
uspieni
Skoncentruj na nich
Dbaj o ich zadowolenie swoje wysitki
2
=
o
2
] Interesariusze
o . . Kibice
e marginalni
=
Monitoruj, udzielaj Informuj ich, konsultuj
podstawowych 2 nimi
informac;ji

B — Zainteresowanie —

! Za kazdym razem kiedy mowa o organizacji, nalezy przez to rozumie¢ jakikolwiek podmiot budujgcy swoja
strategi¢. Moze to zatem by¢ rowniez szkota, JST, firma, instytucja, przedsigbiorstwo itd.
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Formatka do planowania Il spotkania dialogowego

Termin spotkania dialogowego:
Czas trwania spotkania dialogowego:

Cel spotkania dialogowego:

Lp. Dziatania — Sposob Wykonawcy — Czas na realizacje Pomoce/
Co? realizacji — Kto? dziatania potrzebne
Jak? (od-do) materiaty
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Pytania pomocnicze do planowania Il spotkania dialogowego

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7

8)

9)

Jaki jest cel spotkania?

W jakim terminie zorganizujemy spotkanie?

lle czasu powinnismy zarezerwowac?

Kto zorganizuje spotkanie?

Kto zostanie zaproszony do udziatu w spotkaniu?
Gdzie odbedzie sie spotkanie?

Kiedy odbedzie sie spotkanie?

Jak zostanie przeprowadzone? (Kto je rozpocznie? Czego powinno dotyczy¢ jego
wystgpienie? Kto bedzie prowadzgcym? Jakie formy/metody zostang
wykorzystane? W jaki sposob i kto zbierze oraz opracuje wnioski ze spotkania?

Kto przygotuje rekomendacje do Planu Rozwoju Oswiaty?)

Co nalezy przygotowac, aby spotkanie przebiegto sprawnie i przyniosto

oczekiwane efekty?
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