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NARZDZIA DIAGNOZY KOMPETENCJI PRZYWÓDCZYCH NAUCZYCIELA 

Celem niniejszy eseju jest wskazanie po przeprowadzeniu niezbędnych analiz i konsultacji z praktykami – nauczycielami dwóch metody oceny kompetencji, które są najbardziej adekwatne do ich specyfiki zadań i roli. Są to najbardziej zaawansowane i trudne do opracowania i wdrożenia rozwiązania, ale charakteryzują się one najwyższą trafnością a ich stosowanie daje także dodatkowe korzyści i dlatego należy oczekiwać, że nakłady na diagnozę kompetencji nauczycieli przyniosą szybki zwrot z inwestycji i zaowocują nie tylko poprawą jakości i efektywności działania nauczycieli, ale także pozytywnie wpłyną na poprawę funkcjonowania szkół jako wysoko ocenianych i ważnych dla lokalnych społeczności, prestiżowych organizacji.

Ocena 360 stopni
Ideą tej metody oceny jest zgromadzenie ocen na temat kompetencji konkretnej osoby od wszystkich osób, które mają odpowiednią wiedzę na ten temat pochodzącą z praktyki. Jej stosowanie to odejście od dominującej roli przełożonych w ocenie pracowników. Oceny kompetencji konkretnej osoby mogą być zróżnicowane. Oznacza to, że pracownik może dysponować kompetencjami jednak mieć problemy w ich zastosowaniu w konkretnych interakcjach społecznych. Może to oznaczać, że nauczyciel, który sprawnie buduje swój autorytet wobec uczniów może doświadczać problemów w zrealizowaniu tego zadań w relacjach z rodzicami lub współpracownikami. 
W przypadku nauczycieli do udzielenie oceny – informacji zwrotnej nauczycielowi mogą być zaproszeni np.:
1. Dyrektor szkoły,
2. Nauczyciele współpracujący z nauczycielem w ramach wspólnie realizowanych projektów,
3. Nauczyciele prowadzący zajęcia z tej samej grupy przedmiotów (np. języków obcych, przedmiotów zawodowych itp.),
4. Uczniowie,
5. Rodzice i opiekunowie uczniów,
6. Przedstawiciele otoczenia szkoły (np. osoba z kuratorium odpowiedzialna za ocenę merytoryczną nauczyciela, przedstawiciele organu prowadzącego szkołę – np. urzędnicy miejscy lub fundatorzy organizacji prowadzącej szkołę, pracownicy współpracujących przedsiębiorstw).
Na tej podstawie budowany jest raport opisujący kompetencje zawodowe nauczyciela będący punktem wyjścia do opracowania indywidualnego planu rozwoju.

Development Centre (DC)
Jakkolwiek istnieją polskojęzyczne odpowiedniki jednak w praktyce najczęściej wykorzystywana jest nazwa anglojęzyczna. Ideą tej metody diagnozy jest ocena kompetencji pracowników dzięki zastosowaniu wielu technik oceny. Wśród technik, które należy rekomendować nauczycielom można wymienić:
1. Testy wiedzy,
2. Testy psychometryczne,
3. Wywiady kompetencyjne (np. prowadzone metodą STAR),
4. Próbki pracy i symulacje – ćwiczenia indywidualne,
5. Próbki pracy i symulacje – ćwiczenia grupowe.
Cechą charakterystyczną DC jest zastosowanie wielu technik, ale elementem charakterystycznym jest zastosowanie ćwiczeń praktycznych, które odzwierciedlają realne sytuacje zawodowe. Przykładowo, może to oznaczać postawienie nauczycieli przed problemem uczniów przeszkadzających w lekcjach, zgłaszających uzasadnione i nieuzasadnione pretensje rodziców, konieczność wspólnego rozwiązania problemów organizacyjnych itp.
Rzetelność DC bazuje nie tylko na sprawnie dobranych technikach, które uzupełniając się dają bardziej wszechstronny obraz kompetencji konkretnej osoby, ale także na odzwierciedleniu realnych wyzwań i możliwości obserwacji (a nawet utrwalenia w postaci filmu) konkretnych zachowań prezentowanych przez oceniane osoby w realizacji rzeczywistych zadań. Dodatkowo kompetencje są diagnozowane przez profesjonalnie przygotowane do tego osoby tj. „asesorzy”, których jest dwóch lub trzech i mogą być wspierani przez wybitnych praktyków np. najwyższych menedżerów organizacji, dla której prowadzone są diagnozy, czyli w przypadku szkół np. pracownicy organu prowadzącego szkołę. 
Innym atutem DC jest możliwość obserwacji w jaki sposób z rozwiązywaniem problemów radzą sobie inni uczestnicy procesu diagnozy, ponieważ do tego procesu zaprasza się zwykle wiele osób bezpośrednio. Szczególnie ta ostatnia właściwość DC jest ważna dla rosnącej grupy przedsiębiorstw i dlatego jest to proces stosowany nie tylko do diagnozy, ale także do rozwoju kompetencji. W szczególności dotyczy to rozwoju kompetencji u doświadczonych pracowników, dla których uczestnictwo w DC jest także możliwością wymiany doświadczeń i praktyk z innymi uczestnikami. Z tej przyczyny traktowanie DC jako zarówno metody diagnozy, jak też metody rozwoju kompetencji może być w przypadku diagnozy kompetencji nauczycieli wysoce uzasadnione.

Diagnoza kompetencji nauczyciela jako inwestycja w rozwój edukacji w Polsce
Rzetelna informacja na temat obecnego poziomu rozwoju kompetencji ma kluczowe znaczenie w każdym przypadku. Jednak w przypadku nauczycieli ma to znaczenie szczególne. Po pierwsze, efekty pracy nauczycieli to kompetencje uczniów i trudno jest się nie zgodzić, że jest to jeden z najważniejszych obszarów dla dzisiejszych społeczeństw, od którego zależy przyszłość i powodzenie narodów. Po drugie, kompetencje nauczycieli konieczne do osiągnięcia sukcesu są niezwykle wyrafinowane, skomplikowane, zróżnicowane i używane w różnych kontekstach. Z tego wynika, że kluczowo istotne jest odpowiednie, rzetelne ukierunkowanie ich rozwoju, ale z drugiej strony oznacza to konieczność wykorzystania naturalnego potencjał poszczególnych osób – nauczycieli. To jedynie wybrane argumenty za dużym znaczeniem jakości diagnozy kompetencji nauczycieli, ale w pełni wystarczające do tego by uzasadnić stosowanie najbardziej wyrafinowanych, skomplikowanych i kosztowych metod diagnozy. Koszty te z pewnością zwrócą się w stosunkowo krótkim czasie czego dowodzi coraz szerszy zakres zastosowania ich przez przedsiębiorstwa. Jak się okazuje stosowanie takich rozwiązań już nie tylko wobec członków zarządów czy menedżerów firm, ale nawet ich wykorzystanie do diagnozy kompetencji osób zajmujących stanowiska specjalistyczne przynosi znaczące korzyści i szybki zwrot z inwestycji oraz przyspiesza wprowadzanie korzystnych dla organizacji i jej klientów zmian. Oznacza to, że w przypadku szkół profesjonalna ocena kompetencji nauczycieli powinna być traktowana jako szybko zwracająca się inwestycja nie tylko w nauczycieli i za ich pośrednictwem młodzież, ale także w pozytywne zmiany, na które zasługują szkoły i finansujące je społeczności.
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O ocenie 360 stopni - https://www.youtube.com/watch?v=4K3oF0ZNi6A 
Development centre – czego oczekiwać https://www.youtube.com/watch?v=-Vq7IVNNCz0 
Wywiad kompetencyjny STAR https://www.hays.pl/blog/insights/model-star-w-rozmowie-z-rekruterem 
[image: FE_POWER_poziom_pl-1_rgb]
image1.jpeg
~ Eﬂ?guz'zs?(ie Rzeczpospolita Unia Europejska
pej _ Polska Europejski Fundusz Spoteczny
wiedza Edukacja Rozwoj




