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Talent menedzerski w oSwiacie —
czy obecna procedura rekrutacji i selekcji
umozliwia jego identyfikacje?

Streszczenie. Wspotczesna szkota to miejsce wzajemnych oddziatywan roznych presji: poli-
tycznych, spoteczno-kulturowych czy ekonomicznych. Wiele zmian, ktére zachodzq obecnie w pol-
skich szkotach, jest uwarunkowanych wymogami politvki oswiatowej panstwa oraz wptywami
Unii Europejskiej. W nowoczesnym spoteczenstwie, w ktorym gospodarka oparta jest na wysokiej
konkurencyjnosci i wymaganiach, oczekuje si¢ takiego funkcjonowania i rozwoju kazdej instytucji,
aby oczekiwaniom sprosta¢. Celem artykutu jest prezentacja zagadnienia talentu we wspotczesnych
organizacjach — rekrutacji, selekcji i zarzqdzania wybitnymi pracownikami. Po drugie, zostanie
podjeta proba weryfikacji, czy podobne zjawisko dotyczy réwniez wspdlczesnej szkoly i stanowiska
dyrektora. Poddano analizie, czy obecna procedura rekrutacji i selekcji 0séb na stanowisko dyrekto-
ra szkoty zawiera elementy zwiqzane z poszukiwaniem i identyfikacjq potencjalnych talentow. Jednq
z najwazniejszych, oczekiwanych zmian staje sie bowiem nowoczesne przywodztwo w szkole.

Stowa kluczowe: talent menedzerski, wspotczesna szkota, dyrektor szkoty, zarzqdzanie oswiatq,
rekrutacja i selekcja dyrektoréw, prawo oswiatowe

Wstep

Wsrod wspolezesnych obszaréw rozwazan dotyczacych funkcjonowania
organizacji oraz zarzadzania zasobami ludzkimi szczegdlne miejsce zajmuje pro-
blematyka zarzadzania pracownikami wyjatkowo uzdolnionymi, ktorzy okreslani
sq jako talenty. Sa to osoby wyro6zniajace si¢, wysoko wyspecjalizowane, otwarte
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na doswiadczenie, silnie refleksyjne na temat wilasnego rozwoju. Interesujaca
wydaje si¢ kwestia, czy podobna tendencja dotyczy réwniez polskiego systemu
oswiaty i sylwetki dyrektora szkoly, coraz powszechniej nazywanego menedze-
rem oswiaty. Wspolczesnie szkolom stawiane sa coraz wigksze wymagania nie
tylko z perspektywy dydaktyczno-wychowawczej, lecz rowniez w kontekscie za-
rzadzania. Efektywny dyrektor szkoly powinien bowiem posiada¢ interdyscypli-
narng wiedze: zarowno z metodyki dydaktycznej, sposobow wychowania i pracy
z dzie¢mi i mlodzieza (psychologiczno-pedagogiczng), jak réwniez formalno-
-administracyjna oraz prawna. Wyrazem coraz wigkszego nacisku na t¢ ostatnia
sfere¢ moze by¢ m.in. fakt dbatosci o ochrong danych osobowych w szkotach, ak-
centowany przez Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych!. W $wie-
tle dynamiki zréoznicowanych zmian i oczekiwan wobec wspotczesnych placéwek
oswiatowych, a takze wysokich wymagan stawianych dyrektorom, warto podjaé
probe oceny, czy obecna procedura rekrutacji dyrektoréw jest ukierunkowana na
identyfikacje talentéw. Celem artykulu jest przedstawienie zagadnienia talentu
we wspodlczesnych organizacjach — rekrutacji, selekcji i zarzadzania wybitnymi
pracownikami. Kolejnym celem jest sprawdzenie, czy obecna procedura rekru-
tacji i selekcji 0s6b na stanowisko dyrektora szkoly zawiera elementy zwigzane
z poszukiwaniem i identyfikacja potencjalnych talentow.

1. Talent — réoznorodnosé definicji

W literaturze przedmiotu zauwaza si¢ roznorodnos$é definiowania pojecia
Htalent”. Jan Wiladystaw Dawid na poczatku XX w. okreslit talent jako ,,spotggo-
wanie uzdolnienia™?. Richard DiGeorgio definiuje talent jako sposob myslenia,
odczuwania i zachowania. Wedlug niego kazdy moze te cechy przejawiac, tworza
one zbior, ktory moze powstaé w sposob naturalny lub poprzez rozwoj. Warun-
kiem osiagnigcia maksymalnej efektywnosci jest jednak przede wszystkim iden-
tyfikacja potencjalnego talentu oraz silna koncentracja na nim, aby mozna bylo
za jego pomoca realizowaé cele, ktore sa stawiane przed jednostka®. Stanistawa

! Por.: rozporzadzenie Ministra Spraw Wewngtrznych i Administracji z dnia 22 kwietnia
2004 r. w sprawie wzoré6w imiennego upowaznienia i legitymacji stuzbowej inspektora Biura
Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych, Dz.U. nr 94, poz. 923; rozporzadzenie
Ministra Spraw Wewngtrznych i Administracji z dnia 11 maja 2011 r. zmieniajace rozporzadzenie
W sprawie wzordw imiennego upowaznienia i legitymacji stuzbowej inspektora Biura Generalnego
Inspektora Ochrony Danych Osobowych, Dz.U. nr 103, poz. 601.

2 J.W. Dawid, Inteligencja, wola i zdoInos¢ do pracy, Ossolineum, Warszawa 1966, s. 253.

3 R. DiGeorgio, Winning with your strengths: an interview with Ken Tucker of the Galop
Organization, ,,Journal of Change Management” 2004, nr 4(1), s. 75-81; por. T. Ingram, Zarzqdzanie
talentami. Teoria dla praktyki zarzqdzania zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2011, s. 14-16.
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Borkowska twierdzi, ze talenty to osoby przedsiebiorcze, kreatywne, posiadaja-
ce wysoki potencjal rozwojowy i stanowigce swego rodzaju dzwigni¢ wzrostu
wartosci firmy*. Wedlug Aleksego Pocztowskiego talentem jest jednostka, ktdra
kieruje si¢ celem wewnetrznym, niezmiennym przez dtuzszy okres, rOwnoczesnie
wnoszac wlasny cel do organizacji®. Stanistaw Chelpa zauwaza, ze talent kon-
stytuowany jest przez szereg elementdw, a wsrod nich wymienia si¢: zdolnosci
ogolne (czyli ponadprzecigtny potencjat intelektualny), zdolnosci kierunkowe
(sprawnosci odnoszace si¢ do specyficznych obszarow funkcjonowania danego
cztowieka) i czynniki niezwigzane z mysleniem (motywacja osiagnig¢, dojrzatosé
emocjonalna, odporno$¢ psychiczna)®. Talenty moga by¢ ukierunkowane w spo-
sob jednorodny, dotycza wowczas jednej, konkretnej dziedziny i w takiej sytuacje
okreslane sa jako monouzdolnienia lub zdolnosci specjalne. Zdarzajq si¢ jednak
przyktady osob, u ktérych ponadprzecietne uzdolnienia dotycza kilku wymiarow
wiedzy i umiejetnosci — sa to wéwczas multiuzdolnienia, przejawiane przez osoby
wszechstronnie utalentowane’.

Joseph Renzulli zaproponowat tréjpierscieniowy model wybitnych zdolnoscei,
wedtug ktérego talent obejmuje trzy wymiary. Pierwszy to ponadprzecigtne umie-
jetnosci, obejmujace dwojakiego rodzaju zdolnosci: ogolne (potencjal intelektual-
ny) oraz specyficzne (dotyczace konkretnej specjalizacji). Drugi wymiar dotyczy
pojecia tworczosci i zwiazany jest z wieloma aspektami, m.in. z oryginalnoscia,
nowatorstwem, plynnoscia myslenia, sklfonnoscia do podejmowania nowych
i niekonwencjonalnych wyzwan, otwartoscia na wieloznacznos¢ czy sklonnoscia
do podejmowania ryzyka. Trzeci z wymiaréw to natomiast tzw. zaangazowanie
w pracg. Zwiazany jest z dyscypling wewnetrzna, wytrwatoscia w dazeniu do
celu, zafascynowaniem praca, wiara we wlasne mozliwosci. W modelu Renzulli
akcentuje rowniez znaczenie pewnej dodatkowej umiejetnosci, nazywanej inte-
ligencja personalna, ze szczegdlnym uwzglednieniem sprawnosci samokontroli
emocjonalnej, poczucia empatii, motywowania oraz umiejetnosci wywierania
wplywu na innych ludzi®.

4 Zarzqdzanie talentami, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, s. 12.

5 A. Pocztowski, Zarzqdzanie talentami w organizacji, Oficyna Wolters Kluwer Business,
Krakow 2008.

¢ S. Chelpa, Samorealizacja talentow — mozliwosci i ograniczenia intrapersonalne, W: Zarzq-
dzanie talentami, red. S. Borkowska, op. cit., s. 26.

7 S. Chelpa, op. cit., s. 28-29; por. A.E. Sekowski, Psychologia zdolnosci. Wspdilczesne kierun-
ki badan, WN PWN, Warszawa 2004; por. K.J. Szmidt, K.T. Piotrowski, Nowe fteorie twérczosci.
Nowe metody pomocy w tworzeniu, Impuls, Krakow 2005.

8 1.S. Renzulli, The three-ring conception of giftedness: A developmental model for promoting
creative productivity, w: Conceptions of Giftedness, red. R.J. Sternberg, J.E. Davidson, Cambridge
University Press, New York 1986, s. 246-279; por. T. Listwan, Zarzqdzanie talentami — wyzwanie
wspolczesnych organizacji, w: Zarzqdzanie talentami, red. S. Borkowska, op. cit., s. 20; por. A.E. S¢-
kowski, Psychologia zdolnosci. Wspéltczesne kierunki badan, WN PWN, Warszawa 2004, s. 35-36.
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Interesujaca z perspektywy talentu moze by¢ rdwniez koncepcja Howarda
Gardnera, dotyczaca wielowymiarowej inteligencji. Wyr6znit on siedem wzgled-
nie niezaleznych od siebie rodzajow inteligencji: jezykowa (umozliwiajaca po-
rozumiewanie si¢ sposobem werbalnym), muzyczng (tworzenie, przekazywanie,
rozumienie dzwieku), matematyczno-logiczna (dotyczaca relacji abstrakcyjnych
i zdolnoSci postugiwania si¢ nimi), przestrzenna (spostrzeganie, odtwarzanie,
transformacja i modyfikacja informacji o charakterze wzrokowym), kinestetycz-
na (kontrola i koordynacja motoryczna calego ciata oraz manipulowanie przed-
miotami), intrapersonalng (rozumienie wiasnych reakcji emocjonalnych) oraz
interpersonalng (rozpoznawanie, rozumienie przekonan i emocji innych oséb)’.
Koncepcja Gardnera stawia wigc mocny akcent na zakres i rozbieznos$¢ zdolnosci
kierunkowych oraz pozaintelektualnych.

Cechg wspdlna taczaca rozne ujecia definiowania talentu jest fakt, ze nacisk
stawiany jest na wybitny potencjal jednostki. Talent to osoba szczegdlnie uzdol-
niona, merytoryczna, wyrdzniajaca si¢, wysoce konceptualna, posiadajaca wiele
zdolnosci, dynamicznie reagujaca na wystepujace zmiany, o wysokiej umiejetno-
$ci adaptacji (w tym do sytuacji trudnej i niespecyficznej) oraz przeksztalcania
istniejacej rzeczywistosci.

2. Wybrane modele pozyskiwania talentow

Coraz czgSciej akcentowana jest konieczno$¢ ukierunkowywania rozwo-
ju pracownikow o najwyzszym potencjale w sposob celowy, swiadomy i do
pewnego stopnia kontrolowany. Niejednokrotnie jest to postrzegane jako jeden
z czynnikéw przewagi konkurencyjnej organizacji. Zarzadzanie talentami wy-
maga z jednej strony zapewnienia odpowiedniego poziomu talentdéw, z drugiej
natomiast — mozliwosci ich przeptywu w obrebie organizacji. Fundamentem
tych oddzialywan sg z kolei ustalone wczesniej cele strategiczne. Z tego wzgledu
programy pozyskiwania talentdw oraz zarzadzania nimi cz¢sto sg zréznicowane,
poniewaz ich przebieg warunkuja specyficzne zalozenia, cele, priorytety i potrze-
by organizacji'’. Istnieje jednak kilka gtéwnych modeli dotyczacych pozyskiwa-
nia talentéw, ulatwiajacych efektywne ukierunkowanie tego procesu. Pierwsza
z koncepcji to model zaproponowany przez R.T. Muche. Szczegétowa struktura
modelu zostala zaprezentowana na rysunku 1.

? H. Gardner, Inteligencje wielorakie, Warszawa 2009.
10" A. Kaczmarska, L. Sienkiewicz, Identyfikacja i pomiar talentu w organizacjach, w: Zarzq-
dzanie talentami, red. S. Borkowska, op. cit., s. 53-54.
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Odpowiedzi na pytania dostarczaja wskazowek w zakresie pozyskiwania i rozwijania
wyjatkowych pracownikow

Odpowiedzi w obszarze Odpowiedzi w obszarze
pozyskiwania talentéw: rozwoju talentow:

GdZzie organizacja znajduje

pracownikéw z potrzebnymi Jak organizacja rozwija ludzi, ktérych

kompetencjami? pozyskuje lub juz zatrudnia?
—rekrutacja, selekcja i zatrudnianie — ciagle zarzqdzgnie efe'ktywnos’cia,,
zgodne z ,,wlasciwym profilem” dyskuge, anahza.
— poszukiwanie zréznicowanych grup — coaching, mentoring
kandydatow

Informacje plynace z pomiaru:

Jakie dziatania podjeta firma?
Jaki wplyw na wyniki firmy mialy podjete dziatania?

Rysunek 1. Model zarzadzania talentami R.T. Muchy

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie: T. Ingram, Zarzqd-anie talentami. Teoria dla praktyki
zarzqdzania zasobami lud-kimi, PWE, Warszawa 2011, s. 32.

Priorytetem procesu rekrutacji jest w tym przypadku nabor osob najbardziej
dopasowanych do konkretnego profilu stanowiska, a takze adresowanie oferty
do zréznicowanych kandydatéw. Wazne jest réwniez dostosowanie sposobow
selekcji do aktualnej sytuacji organizacji, poniewaz nawet najbardziej pozytywna
odpowiedz na trzy pytania konstytutywne bedzie nieefektywna, gdy niestaran-
nie i niewlasciwie przeprowadzone jest postgpowanie selekcyjne''. W koncepcji
Muchy wyrazny nacisk stawiany jest wigc na zjawisko dopasowania. Warto pod-
kresli¢ jednak, ze model ten nie jest w tej kwestii nowatorski, opiera si¢ bowiem
na koncepcjach dopasowania stosowanych juz w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
(np. model Michigan).

Druga koncepcja metody selekcji talentow zostala przedstawiona przez prak-
tykow biznesu: Katherine Catlin oraz Jana B. Matthewsa. Model ten ma charakter
liniowy i obejmuje kilka krokéw postgpowania. Poczatek polega na zaprojekto-
waniu wlasciwego profilu, czyli po prostu dokladnego opisu stanowiska pracy.
Opis ten powinien by¢ wykonany w sposob przemyslany — nie by¢ ani nadto
szczegdtowy, ani zbyt ogdlny. Drugi krok to wykorzystanie najlepszych zrodet
i metod rekrutacji w taki sposob, by znalez¢ najlepszych kandydatéw. Najlepszy

W R.T. Mucha, The Art and Science of Talent Management, ,,Organization Development
Journal” 2004, nr 22(4), s. 96-100; por. T. Ingram, op. cit., s. 56-57.
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kandydat to w mysl tego modelu taki, ktory juz na wstepnym etapie rekrutacji
jest najbardziej dopasowany do wymogdw danego stanowiska. Nastepny krok
to decyzja, z kim zostanie przeprowadzona rozmowa kwalifikacyjna. Na jakos¢
rozmow kwalifikacyjnych ktadziony jest w tym modelu szczegdlny nacisk — po-
winny by¢ przemyslane, ustrukturyzowane, z odpowiednim doborem pytan, co
zwigksza ich skutecznos¢. Po przeprowadzeniu rozmdéw nastgpuje wybor naj-
lepszych kandydatow oraz sprawdzenie ich referencji, a takze ztozenie oferty
pracy. Najbardziej odpowiedni kandydat to osoba najlepiej dostosowana do
stawianych wymogow!2. Model ten czesto spotyka si¢ jednak z zarzutem, czy
ten najlepiej dopasowany kandydat jest obiektywnie najlepszy i szczegolnie
uzdolniony, czy jest talentem.

Kolejny model pozyskiwania pracownikow, ktory warto przytoczyé, osa-
dzony jest w obszarze spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. Autorami sa
C.B. Bhattacharya, Sankar Sen i Daniel Korschun. Model zostal stworzony
w kontekscie potrzeb przedsigbiorstw, ktore bezposrednio uczestnicza w swego
rodzaju batalii o osoby szczegdlnie uzdolnione. Koncepcja zaktada, ze organi-
zacja moze wygra¢ walke o talenty wowczas, gdy prawidlowo i §wiadomie po-
taczy dwie perspektywy: tzw. spoleczna odpowiedzialnos$¢ biznesu (SOB) oraz
wlasciwie przeprowadzony proces rekrutacji i selekcji. Dzigki takiemu ujeciu
model ma charakter systemowy. W tym modelu akcent stawiany jest rowniez
na wysoki stopien identyfikacji pracownika z przedsiebiorstwem. Z kolei efek-
tem takiej identyfikacji jest uzyskiwanie wysokich wynikow pracy zaréwno na
poziomie indywidualnym (samego pracownika), jak i zewnetrznym i wewngtrz-
nym'". Zgodnie z omawiana koncepcja wlasnie taki typ pracownikdw, czyli
zadowolonych, realizujacych cele, o wysokim stopniu identyfikacji, poprawia
jakos¢ organizacji oraz rownocze$nie przyciaga do niej kolejne, potencjalnie
utalentowane osoby.

Wielokrotnie w postgpowaniu rekrutacyjnym ukierunkowanym na poszuki-
wanie potencjalnych talentdw stosuje si¢ metode osrodka oceny (Assessement
Center). Ma ona na celu standardowa oceng zachowania ludzi na podstawie r6zno-
rodnych, wysyltanych przez nich sygnalow. Obejmuje wiele technik oraz koniecz-
nos$¢ wprowadzenia przeszkolonych obserwatoréw. Opinie na temat zachowan
kandydatéw formulowane sa na podstawie szczegdtowo opracowanych stymu-
lacji. Opinie te sa zbierane i faczone podczas spotkania oceniajacego lub scalane
statystycznie. W dyskusji, ktéra podsumowuje dzialania selekcyjne, zbiera sig¢

12 K. Catlin, J. Matthews, Building the awesome organization. Six essential components that
drive entrepreneurial growth, New York 2002; por. T. Ingram, op. cit., s. 56-57; por. R.H. Searle,
Selection and recruitment. A critical text, Milton Keynes: Open University Press, Oxford 2003.

13 C.B. Bhattacharya, S. Sen, D. Korschun, Using corporate social responsibility to win the war
Jor talents, MIT Sloan Management Review” 2008, nr 1; por. T. Ingram, op. cit., s. 62-63.
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wyczerpujace opisy zachowan uczestnikdw, a niekiedy rowniez ich klasyfikacje.
Efektem dyskusji jest szczegotowa ocena zachowan kandydatow, ktorzy sa oce-
niani pod wzgledem kompetencji i innych zmiennych'*.

Modele i sposoby pozyskiwania talentow stanowia swego rodzaju zbior wska-
zowek, popartych z reguly badaniami empirycznymi, w jaki sposob powinien
przebiega¢ proces rekrutacji i selekcji szczegolnie uzdolnionych pracownikéw.
Warto podkresli¢, ze czgs¢ z tych koncepcji zostalo skonstruowanych dla kon-
kretnych typoéw organizacji, jednak niejednokrotnie sg skuteczne takze w innych
okolicznosciach.

Coraz czg$ciej podkresla sie, ze talent nie jest wlasnoscia organizacji, lecz
jej pracownikdéw. Z tego wzgledu dziatania zwiazane z zarzadzaniem talentami
powinny by¢ ukierunkowane na uzyskanie korzysci nie tylko przez organizacje,
lecz i przez nich samych. Program zarzadzania talentami powinien wigc mieé
charakter holistyczny, obejmowac¢ planowanie zatrudnienia, dobor pracownikdéw
oraz utrzymanie (tu nacisk na systemy motywacyjne), rozwdj potencjatu, ocene
efektow wykonanej pracy czy planowanie kariery'. Taka perspektywa wymaga
odpowiedniej organizacji i jakosci pracy, wprowadzenia rownowagi na plasz-
czyznie praca — zycie prywatne, inspiracji, odpowiednich wartosci materialnych
i mozliwosci promocji. Wiasciwe wykorzystanie talentu, takze w perspektywie
dlugoterminowej, wymaga wiec spostrzegania przysztosciowego, zwiazanego
z dynamika indywidualnego rozwoju pracownikow.

Nalezy podkresli¢, ze swego rodzaju przyciaganie talentow do danej organi-
zacji to proces warunkowany wieloma czynnikami. Przede wszystkim proces ten
ma charakter spofeczny, a jego sednem jest dostrzeganie i uzgadnianie podstawo-
wych wyobrazen jednostki o sobie samej. Informacja, ktéra jest dostarczana kan-
dydatom, nie powinna w takiej sytuacji kreowa¢ odmiennego od rzeczywistosci
obrazu organizacji. Rdbwnoczesnie przyciaganie stanowi pierwszy krok do stwo-
rzenia specyficznej wspolnoty w dzialaniu (pomigdzy jednostka i organizacja), co
z kolei sprzyja wspdlnocie i wspotpracy'®. Problematyka zarzadzania talentami
nabiera coraz wigkszego znaczenia i z plaszczyzny instytucji gospodarczych
zaczyna przenosi¢ si¢ takze na organizacje o odmiennym charakterze. Z uwagi
na to warto podjaé probe oceny, czy dotyczy to rowniez wspolczesnych szkot
ijej liderdw, czyli dyrektorow. Ustawicznie rosng oczekiwania ze strony poten-
cjalnych klientow szkoly, a wiec uczniow, rodzicoéw, przedstawicieli samorzadu

4 Ch. Woodruffe, Osrodki oceny i rozwoju. Narzedzia analizy i doskonalenia kompetencji
pracownikéw, Wyd. Oficyny Ekonomicznej, Krakow 2003, s. 256; por. A. Lipifnska-Grobelny,
Osrodek oceny (Assessement Center), ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2005, nr 3-4, s. 103.

5°A. Kaczmarska, L. Sienkiewicz, Identyfikacja i pomiar talentu w organizacjach, w: Zarzq-
dzanie talentami, red. S. Borkowska, op. cit., s. 55-56.

16 T, Ingram, op. cit., s. 85.
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czy spoleczenstwa lokalnego. Przedstawienie aktualnie obowiazujacej procedury
rekrutacji dyrektorow szkot stanowi tlo wstepne rozwazan dotyczacych szansy na
identyfikacje potencjalnych talentow.

3. Obecna procedura rekrutacji i selekcji
dyrektorow szkot

Ksztalt aktualnego postepowania rekrutacyjnego na stanowisko dyrektora
szkoty warunkowany jest przez ustawe o systemie oswiaty z dnia 7 wrzesnia
1991 roku oraz rozporzadzenia: rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej
i Sportu z 23 pazdziernika 2003 r. w sprawie regulaminu konkursu na stanowisko
dyrektora szkoly lub placowki i trybu pracy komisji konkursowej oraz rozpo-
rzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 8 listopada 2011 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiadaé osoba zajmu-
jaca stanowisko dyrektora oraz inne stanowisko kierownicze w poszczegdlnych
typach publicznych szkoét i rodzajach publicznych placowek.

Obowiazujace prawo oswiatowe wskazuje warunki formalne dotyczace sta-
nowiska dyrektora szkoly. W przypadku pracownikdéw pedagogicznych (prawo
dopuszcza bowiem powierzenie tego stanowiska osobie, ktora nie jest nauczycie-
lem) bardzo duze znaczenie ma uzyskany stopien awansu zawodowego, bowiem
stanowisko to moze zosta¢ powierzone nauczycielowi mianowanemu lub dyplo-
mowanemu. W praktyce jest to osoba, ktora posiada minimum 6-7-letnie (uzy-
skanie stopnia nauczyciela mianowanego) doswiadczenie w pracy pedagogicznej.
Dodatkowo nauczyciel ten spetnia nastepujace warunki:

1) ukonczyl: studia wyzsze magisterskie i ma przygotowanie pedagogiczne
oraz kwalifikacje do zajmowania stanowiska nauczyciela w danym przedszkolu,
szkole lub placowce oswiatowej, studia wyzsze lub studia podyplomowe z zakre-
su zarzadzania albo kurs kwalifikacyjny z zakresu zarzadzania o$wiata;

2) posiada: co najmniej pigcioletni staz pracy pedagogicznej na stanowisku
nauczyciela lub pigcioletni staz pracy dydaktycznej na stanowisku nauczyciela
akademickiego; zaswiadczenie lekarskie o braku przeciwwskazan zdrowotnych
do wykonywania pracy na stanowisku kierowniczym;

3) w okresie 5 lat bezposrednio przed powierzeniem stanowiska dyrektora
uzyskal co najmniej dobra ocen¢ pracy w przedszkolu, szkole lub placowece,
a w przypadku nauczyciela akademickiego — pozytywna ocen¢ pracy w okresie
ostatnich 4 lat pracy w szkole wyzszej, jezeli stanowisko dyrektora obejmuje
bezposrednio po ustaniu zatrudnienia w szkole wyzszej, albo w okresie roku
bezposrednio przed przystapieniem do konkursu na stanowisko dyrektora uzyskat
pozytywna ocene¢ dorobku zawodowego;
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4) nie byl karany: kara dyscyplinarna oraz nie toczy si¢ przeciwko niemu
postepowanie dyscyplinarne, za przestepstwo popetnione umyslnie oraz nie toczy
si¢ przeciwko niemu postepowanie karne, zakazem pelnienia funkcji kierow-
niczych zwiazanych z dysponowaniem srodkami publicznymi'’. Jak wczesniej
wspomniano, ustawa o systemie oswiaty dopuszcza takze mozliwos¢ powie-
rzenia stanowiska osobie, ktdra nie jest nauczycielem. W takiej sytuacji musi
jednak posiadaé¢ odpowiednie wyksztalcenie i przygotowanie zawodowe, ktore
jest adekwatne do kierunku ksztatcenia i profilu danej szkoty. Co warto jednak
zaakcentowac, taka osoba nie posiada jednak uprawnien, aby sprawowaé nadzor
pedagogiczny'®. W takiej sytuacji stanie si¢ to obowiazkiem innego nauczyciela
danej szkoty.

Charakterystyka nadzoru pedagogicznego zawarta jest w art. 33 ust. 1 ustawy
o systemie o$wiaty. Wedlug prawa oswiatowego nadzor pedagogiczny polega na:
ocenie stanu i warunkéw dziatalnosci dydaktycznej, wychowawczej i opiekunczej
szkot, placéwek i nauczycieli; analizie i ocenie efektow dzialalnosci dydaktycz-
nej, wychowawczej i opiekunczej oraz innej dziatalnosci statutowej szkot i placo-
wek; udzielaniu pomocy szkolom, placowkom i nauczycielom w wykonywaniu
ich zadan dydaktycznych, wychowawczych i opiekunczych oraz inspirowaniu
nauczycieli do innowacji pedagogicznych, metodycznych i organizacyjnych.
Przedmiot nadzoru pedagogicznego stanowi wigc z jednej strony szkola, ktora jest
podstawowa jednostka organizacyjna systemu oswiaty, z drugiej natomiast dzia-
talnos$¢ nauczycieli, czyli jej gldéwnych podmiotdéw. Zapis wskazuje réwniez, ze
nadzoér pedagogiczny obejmuje dwa obszary funkcjonalne: kontrolno-oceniajacy
oraz doradczo-wspierajacy. Istota nadzoru pedagogicznego jest funkcja kontrolna.
Kontrola ta rozpatrywana jest z réznych perspektyw: biezacej, doraznej oraz dtu-
goterminowej i wynikowej. Z praktycznego punktu widzenia umozliwia ustalenie
stopnia realizacji zamierzonych celow, unikanie podobnych btedow w przysztosci
czy sprecyzowanie kolejnej strategii dziatania. Nadrzednym celem tego pomiaru
jest uzyskanie informacji zwrotnej, ktora stanowi podstawe kolejnych programow
naprawczych i dzialan rozwojowych.

Procedura rekrutacji i selekcji dyrektoréw obejmuje tzw. konkurs. Konkurs
na stanowisko dyrektora szkoly przeprowadzany jest przez organ prowadzacy
danej placowki o$wiatowej. Wymaga on oficjalnego ogloszenia w co najmniej
dwoch dziennikach: wojewddzkim i lokalnym. Ogloszenie musi zawiera¢ termin
sktadania aplikacji, a termin ten powinien wynosi¢ co najmniej 14 dni od dnia

17 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 8 listopada 2011 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiada¢ osoba zajmujaca stanowisko dyrektora
oraz inne stanowisko kierownicze w poszczegdlnych typach publicznych szkot i rodzajach publicz-
nych placowek, Dz.U. nr 254, poz. 1526.

18 Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie o$wiaty, Dz.U. nr 95, poz. 425, art. 36a, ust. 2;
por. J. Pielachowski, Organizacja i zarzqdzanie oswiatq i szkotq, EMPI, Poznan 2007.



22 Justyna Cieslinska

ukazania si¢ ogloszenia. Stanowisko dyrektora szkoly powierzane jest na okres
pieciu lat szkolnych (art. 36a ust.8§ UoSO), jednak w uzasadnionych przypadkach
istnieje mozliwos¢ powierzenia stanowiska na okres krotszy. Decyzja ta wymaga
wowczas uzasadnienia ze strony kuratora o$§wiaty. Po uptywie kadencji organ pro-
wadzacy moze przedtuzy¢ dyrektorowi kadencje na kolejne pie¢ lat, jednak przed
podjeciem decyzji zasiega opinii rady pedagogicznej i kuratora o$wiaty'’.

Konkurs sktada sig¢ z kilku etapow. Przebieg procedury konkursowej na stano-
wisko dyrektora przedstawia rysunek 2.

. . Pierwsze gtosowanie — . . e
Bezposrednia, L W razie koniecznosci:
Formalna ocena mervtoryezna ocena wybor jednego lub irugic olosowanic
zgloszen —> rytoryczna —>»  kilku najbardziej | gie glo
.. kandydatow wybor jednego
(dokumentacji) merytorycznych
(rozmowa) . kandydata
kandydatow

Rysunek 2. Etapy postgpowania konkursowego na stanowisko dyrektora

Zro6dto: opracowanie wlasne.

W pierwszej kolejnosci dokonywana jest formalna ocena zgloszen, ktdra
polega na weryfikacji, czy oferty kandydatow wptynely we wskazanym termi-
nie i zawieraja wymagane dokumenty. Sprawdzane jest rowniez, czy kandydaci
posiadaja odpowiednie kwalifikacje i uprawnienia do zajmowania stanowiska dy-
rektora. Oferty kandydatow powinny mie¢ rowniez okreslong formule, tj. zawie-
ra¢ m.in. uzasadnienie przystapienia do konkursu, wstepna koncepcje funkcjono-
wania i rozwoju szkoty lub placowki, opis pracy zawodowej (w tym informacje
o stazu pracy pedagogicznej), akt nadania stopnia nauczyciela mianowanego lub
dyplomowanego oraz dokumenty potwierdzajace posiadanie wymaganego wy-
ksztalcenia, zyciorys, zaswiadczenie lekarskie o braku przeciwwskazan zdrowot-
nych do wykonywania pracy na stanowisku kierowniczym, a takze o$wiadczenie
o niekaralnosci. Warto podkresli¢, ze osoby, ktorych zgloszenia zostana ocenione
jako niepetne lub niespelniajace wymagan, sa wykluczane z dalszego poste-
powania konkursowego®. Kolejny etap to bezposrednia, merytoryczna ocena

19 Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie oswiaty, Dz.U. nr 95, poz. 425, art. 36a, ust. 8;
por. D. Elsner, Komisja konkursowa, ,,Dyrektor Szkoly” 2008, nr 5, s. 7-8; por. M. Kazimierowicz,
Skuteczne zarzqdzanie szkotq, ,,Nowa Szkola” 2008, nr 8, s. 30-33.

20 Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty, Dz.U. nr 95, poz. 425; por. rozpo-
rzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z 23 pazdziernika 2003 r. w sprawie regulami-
nu konkursu na stanowisko dyrektora szkoly lub placowki i trybu pracy komisji konkursowej,
Dz.U. nr 189, poz. 1855; rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 8 listopada 2011 r.
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiadac¢ osoba zajmujaca sta-
nowisko dyrektora oraz inne stanowisko kierownicze w poszczegolnych typach publicznych szkét
i rodzajach publicznych placowek, Dz.U. nr 254, poz. 1526.
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kandydatow, ktérych dokumenty przeszly weryfikacje formalna. Ocenie podlega
przede wszystkim koncepcja funkcjonowania i rozwoju szkoly i pod tym katem
komisja konkursowa przeprowadza rozmowe z kandydatem. Nastepnie dochodzi
do glosowania. Po wytonieniu 0séb, ktére otrzymaly pozytywna oceng meryto-
ryczna, komisja wybiera konkretnego kandydata na dyrektora w tajnym glosowa-
niu. Kazdy z cztonkéw komisji ma mozliwos¢ oddania jednego glosu. Konkurs
jest rozstrzygniety, jezeli na jednego z kandydatow oddata glosy co najmniej
potowa obecnych na posiedzeniu cztonkdéw komisji. Jesli zaden z kandydatow nie
uzyskal takiej wigkszosci gtosow, dochodzi do ponownego glosowania?!.

Ze strony formalno-organizacyjnej aktualnie obowiazujaca procedura rekru-
tacji dyrektorow w sposob silnie ustrukturyzowany okresla wiec, jakie sa etapy
postepowania oraz posrednio okresla ich szczegdlowe cele. Warto jednak podjaé
probe oceny, czy obecnie obowiazujacy system swoistej rekrutacji dyrektoréw na
stanowiska jest réwniez ukierunkowany na poszukiwanie i identyfikacj¢ poten-
cjalnych talentéw wsréd oswiatowej kadry kierowniczej.

4. Procedura rekrutacji i selekcji dyrektorow —
szansa czy przeszkoda dla poszukiwania talentow?

Celem niniejszego artykutu jest sprawdzenie, czy obecna procedura rekrutacji
i selekcji dyrektorow jest ukierunkowana na rozpoznanie potencjalnych talentéw.
W podjetej problematyce postawiono nastgpujace problemy badawcze:

Problem glowny: czy i w jaki sposob procedura rekrutacji i selekeji dyrekto-
réw identyfikuje potencjalny talent w oswiacie?

Problemy szczegdtowe:

1. Czy i w jaki sposdb obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektoréw roz-
poznaje kompetencje z zakresu zarzadzania?

2. Czy i w jaki sposob obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektorow
identyfikuje umiejetnosci kierowania zespotem ludzkim?

3. W jakim stopniu obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektorow spraw-
dza poziom wiedzy prawa oswiatowego?

4. Czy i w jaki sposob obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektorow
wskazuje poziom aspiracji kandydata?

5. Czy i w jaki sposdb obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektoréw
ukazuje plany rozwoju zawodowego kandydata?

Obecna procedura rekrutacji i selekcji dyrektoréw kladzie duzy nacisk na
kwalifikacje formalne. Zanim dojdzie do rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem,

2! Tbidem.



24 Justyna Cieslinska

juz podczas wstepnej selekcji ztozonych dokumentéw aplikacyjnych sprawdza
si¢ warunki formalne i odpowiednie kwalifikacje, potwierdzone stosowna doku-
mentacja. Wynika z tego pewna korzys¢ o charakterze praktycznym, gdyz stano-
wi to gwarancj¢ zaproszenia na rozmowg¢ tylko tych kandydatéw, wobec ktorych
kuratorium nie bedzie mialo zastrzezen o charakterze formalnym. Warto jednak
zwrdci¢ uwage, ze z drugiej strony taka sytuacja powoduje pewne ryzyko. Po-
dejscie tak silnie zorientowane na kwalifikacje formalne moze powodowaé row-
niez ryzyko przeoczenia potencjalnego talentu. Stosowane, wskazane w prawie
oswiatowym kwalifikacje formalne sa wlasciwie nieprzekraczalne i tym samym
moga stanowi¢ blokade dla wielu kandydatéw. Zdobycie okreslonych warunkow
formalnych (np. stopnia nauczyciela mianowanego lub dyplomowanego) wyma-
ga bowiem okreslonego czasu, liczby lat pracy. W konsekwencji dyskwalifikuje
to mozliwos¢ zgltaszania kandydatury przez mlodsze osoby, ktére maja mniejsze
doswiadczenie zawodowe. Warto rozwazy¢, czy taka sytuacja nie przyczynia si¢
do utraty potencjalnych talentow na stanowiska dyrektorow szkot?

Funkcje, ktore petni dyrektor szkoly, cechuje duza r6znorodnosé, wymagajaca
zlozonych i wielorakich kompetencji, nie tylko kwalifikacji o charakterze formal-
nym. Wielu teoretykow i badaczy zarzadzania oswiata, okreslajac funkcje dyrek-
tora szkoty, za fundament rozwazan uznaje koncepcj¢ Henri’ego Fayola. Wytypo-
wal on pig¢ funkeji kierowniczych: przewidywanie (inaczej planowanie kierunku
dziatan umozliwiajacego realizacje celow), organizowanie (mobilizowanie mate-
rialnych i personalnych zasobdw), rozkazywanie (wyznaczanie kierunkéw dziata-
nia dla pracownikow oraz doprowadzanie do wykonania zadan), koordynowanie
(zapewnienie harmonijnego funkcjonowania zasobow i dziatan organizacji) oraz
kontrole (sprawdzanie przebiegu realizacji zamierzonych celow)*. Wystepujace
w literaturze poglady i podejscia dotyczace funkcji kierowniczych nawiazuja
obecnie do koncepcji Fayolowskiej, precyzujac nastgpujace kierownicze: pla-
nowanie, organizowanie, motywowanie oraz kontrolowanie. Z perspektywy
zarzadzania o$wiata, w wyniku polaczenia funkcji regulacyjnej z merytoryczna
otrzymana zostanie funkcj¢ planowania. Funkcja wychowawcza jest natomiast
zwigzana z oddziatywaniami motywujacymi®. Wedtug Wiadystawa Kobylifiskie-
go funkcjom dyrektora szkoly towarzyszy nastepujacy podzial na funkcje: pod-
stawowa (ktora dotyczy zadan dydaktycznych, wychowawczych i opiekunczych),
pomocnicza (administracyjne, finansowe, gospodarcze), regulacyjna (motywacja,
kontrola, planowanie) oraz tzw. funkcj¢ uboczng, zorientowang na dzialal-
nos$¢ warsztatowa szkoly, sfere kulturalno-o$wiatowa oraz ushugowa®. Ustawa

2 H. Fayol, I.A. Teslar, Administracja przemystowa i ogélna, Wyd. Instytutu Naukowego
Organizacji i Kierownictwa, Poznan 1947, s. 34-37.

B S. Wlazto, Szkota organizacji i zarzqdzania oswiatq, Instytut Ksztalcenia Nauczycieli,
Wroctaw 1987, s. 11.

2 W. Kobylinski, Funkcje dyrektora szkoly w teorii i praktyce, WSiP, Warszawa 1984, s. 37.
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o0 systemie oswiaty precyzuje powinnosci dyrektora w poszczegoélnych obszarach
funkcjonowania szkoty?. Trudno oprze¢ si¢ wrazeniu, ze w polskim systemie
oswiaty w stosunku do funkcji dyrektora szkoly dominuje podejsScie zadaniowe,
formalne. Zaznacza si¢ rowniez brak wskazania szczegotowych kompetencji,
ktére bylyby swoistym ogniwem taczacym zadania dyrektora szkoly ze szkolng
codziennoscia i praktyka zarzadzania oswiata.

Ministerstwo Edukacji Narodowej zaproponowato w 1999 r. ,,Program Ramo-
wego Kursu Kwalifikacyjnego dla Oswiatowej Kadry Kierowniczej”. Dokument
ten stanowi podstawe obecnego ksztalcenia kandydatéw na dyrektoréw szkot.
Zawiera liste zagadnien merytorycznych, takich jak np.: komunikacja spoleczna,
kierowanie zespotem ludzkim, stosowanie prawa o$§wiatowego i finansowego, sa-
moksztalcenie i planowanie wlasnego rozwoju, wspieranie rozwoju zawodowego
nauczyciela, stosowanie nowoczesnych technik informacyjnych w zarzadzaniu
oraz wspoélpraca z otoczeniem szkoty.

Druga propozycja to model autorstwa Centralnego Osrodka Doskonalenia
Nauczycieli w Warszawie (przy wspolpracy ze Szkota Gtowna Handlowa). Model
ten, wypracowany w 2006 r., byl proba utworzenia profilu kompetencji dyrektora
szkoly. Mial on by¢ potaczeniem sfery o§wiatowej i osiagnig¢ teorii zarzadzania
organizacjami. Wskazano m.in. nastgpujace obszary kompetencyjne: zarzadzanie
procesem dydaktyczno-wychowawczym i opiekuniczym (umiejetnosé efektywne-
go podejmowania i dokumentowania dziatan, ktore stuza realizacji zadan statuto-
wych placowki), zarzadzanie procesami pomocniczymi (skuteczne podejmowa-
nie i dokumentowanie dziatan wspomagajacych realizacje zadan statutowych),
stosowanie prawa (poslugiwanie si¢ przepisami prawa w praktyce), umiejetnosé
kierowania zespolem pracowniczym, zarzadzanie jakoscia (zdolnos¢ spetniania
oczekiwan klientéw w ramach przyjetych standardéw jakosci), zarzadzanie
zmiang (kierowanie procesem zmian w sposob, ktory gwarantuje ich efektywne
wdrazanie), zarzadzanie w sytuacjach kryzysowych, zarzadzanie praca wiasna,
komunikowanie si¢ i zarzadzanie przeplywem informacji, wspdlpraca, proinno-
wacyjnos¢, objawiajaca si¢ zdolnoscia tworzenia warunkéw do podejmowania
nowatorskich dziatan na terenie szkoly, oraz etyka postepowania®’. Niekwestio-
nowanym atutem omawianego modelu jest akcent stawiany na nowoczesne uje-
cie funkcji dyrektora szkoly, np. zwigzane z proinnowacyjnoscia, zarzadzaniem
w sytuacjach kryzysowych, etyka zawodowa. Model ten moze wigc by¢ typolo-
gig pozadanych umiejetnosci dyrektora szkoly, niezaleznie od typu placowki czy

2 Por. ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty, Dz.U. nr 95, poz. 425, art. 39.

2 R. Otrgba, Sukces i autonomia w zarzqdzaniu organizacjq szkolng, Wolters Kluwer,
Warszawa 2012, s. 197; por. 1. Bednarska-Wnuk, Zarzqdzanie szkotq XXI wieku. Perspektywa me-
nedzerska, Wolters Kluwer, Warszawa 2010.

27 M. Sielatycki, Model kompetencji dyrektora szkoty, ,,Dyrektor Szkoty” 2006, nr 10, s. 11.
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kontekstu $rodowiskowego. Model miat by¢ rowniez fundamentem ksztalcenia
przysztych dyrektoréw?®. Niestety nadal nie wystapily wyrazne implikacje prak-
tyczne w strong samego procesu rekrutacji dyrektorow i takiego jego przebiegu
czy ukierunkowania, aby posiadanie wskazanych kompetencji zostato zawsze,
w przypadku kazdej rozmowy kwalifikacyjnej zweryfikowane.

Interesujaca inicjatywa wydaje si¢ by¢ natomiast projekt realizowany od
2013 r. (nadal) przez Osrodek Rozwoju Edukacji przy wspolpracy z Wydziatem
Zarzadzania i Komunikacji Spolecznej Uniwersytetu Jagiellonskiego pt. ,,Przy-
wodztwo i zarzadzanie w o$wiacie — opracowanie i wdrozenie systemu ksztalce-
nia i doskonalenia dyrektorow szkot/placowek™. Zamystem organizatoréw bylo
stworzenie swoistej przestrzeni do dyskus;ji i refleksji nad stanem obecnym oraz
perspektywami rozwoju sposobdw przygotowania i doskonalenia kadr kierow-
niczych w sferze edukacji w Polsce. Glownym celem projektu jest wzmocnienie
systemu zarzadzania o$wiata poprzez wypracowanie rozwigzan w zakresie ksztal-
cenia, rozwoju i wsparcia kadry kierowniczej oswiaty. Realizowane sa badania
dotyczace diagnozy kompetencji przywodczych. W ramach projektu odbywaja
si¢ rowniez konferencje, seminaria, szkolenia i warsztaty przeznaczone dla prak-
tykow i teoretykow zarzadzania o§wiata. Wypracowywane sa sposoby przygoto-
wania i wprowadzania w rolg dyrektora, a takze formy doskonalenia dyrektorow
szkot. Rownoczesnie waznym elementem jest nacisk ktadziony na wspdlng
wymiane doswiadczen i prezentacja przykladéw dobrych praktyk w zakresie
przygotowania i doskonalenia lideréw oswiatowych na swiecie*”. Mocng strona
realizowanego projektu jest jego interdyscyplinarny charakter, akcent stawiany na
kompetencje przywddcze dyrektordw oraz silny aspekt pragmatyczny.

Podsumowanie

Analizujac obecny system rekrutacji i selekcji dyrektoréw w polskiej oswia-
cie, trudno jednoznacznie oceni¢, czy jest on ukierunkowany na pozyskiwanie
potencjalnych talentow. Nie sposob jednak nie zauwazy¢ nastawienia na aspekty
formalne, zwigzane cho¢by z uzyskanym stopniem awansu zawodowego. Obec-
na procedura koncentruje sie¢ na osobach majacych odpowiednie doswiadczenie
zawodowe. Obowiazujace akty prawne nie wskazuja natomiast na koniecznos¢
posiadania kompetencji o charakterze psychologicznym czy spolecznym. W tej
sytuacji mozna zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze weryfikacja potencjalnego talentu
wsrod kadry kierowniczej o$wiaty jest uzalezniona gtownie od skladu komisji

2 R. Otrgba, op. cit., s. 192-193.
2 Por. www.przywodztwo-edukacyjne.edu.pl/pl [28.01.2015].
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rekrutacyjnej, a Scislej — od jej sposobu czy pomystu na przeprowadzenie re-
krutacji. Analogiczne wnioski mozna odnie$¢ do zagadnien wskazanych w po-
stawionych na potrzeby niniejszego artykutu problemach badawczych. Obecna
procedura rekrutacji i selekcji nie jest bowiem obligatoryjnie ukierunkowana na
identyfikacje kompetencji z zakresu zarzadzania czy umiejetnosci kierowania
zespotem ludzkim. Potencjalnie w swojej konstrukcji nie umozliwia rowniez
wskazania poziomu aspiracji czy plandw zawodowych kandydata na dyrektora.
To czlonkowie komisji decyduja o doborze dodatkowych pytan, rozwazeniu
przez kandydata potencjalnej sytuacji zadaniowej. Jezeli komisja skoncentruje
si¢ gtownie na elementach formalnych, nie poszerzy ze swojej strony procesu
rekrutacji o zagadnienia zwigzane np. z zarzadzaniem czy perspektywa psycho-
logiczna, istnieje ryzyko, ze potencjalne wybitne umiejetnosci kandydata nie
zostang zidentyfikowane. Warto zauwazy¢, iz w swoim przebiegu procedura jest
natomiast mocno ukierunkowana na sprawdzenie znajomosci prawa oswiatowego
przez kandydata.

Osoby, ktére okresla sie jako talenty, niejednokrotnie sa delegowane do pel-
nienia rdl, ktére cechuje duza odpowiedzialnos¢ i zmiennos¢ zadan. Analogicznie
jest w przypadku dyrektoréw szkol, wobec ktorych stawiane sa coraz wigksze
i bardziej zréznicowane wymagania. W tej sytuacji niezbedne wydaje si¢ spraw-
dzenie sposobu funkcjonowania talentow w nowych sytuacjach, z odmiennym od
codziennego zakresem odpowiedzialnosci. Jezeli w taki sposob zostang skonstru-
owane wytyczne oceny kandydata, to jest mozliwos¢ okreslenia wlasciwego, rze-
czywistego zakresu potencjalu kompetencyjnego osoby, czgsto rowniez takiego,
ktory nie jest wykorzystywany podczas codziennych obowiazkdw™.

Pojawia si¢ wobec tego refleksja, ze w perspektywie obecnej procedury rekru-
tacji i selekcji dyrektorow w najwigkszym stopniu od sposobu przeprowadzenia
rekrutacji i selekcji, indywidualnych cech oséb rekrutujacych, sposobu doboru
pytan, taktyki stawiania przez kandydatem potencjalnych sytuacji problemowych
do rozwigzania zalezy to, czy proces rekrutacji zidentyfikuje potencjalny talent.
Gdy tego zabraknie, a nacisk postawiony bedzie gtownie na aspekty formalno-
-organizacyjne (co, jak wynika z rozméw prowadzonych z dyrektorami, jest obec-
nie powszechne), istnieje ryzyko przeprowadzania rekrutacji w sposdb, w ktorym
pominigte zostang indywidualne predyspozycje kandydatow — zarowno osobowo-
Sciowe, jak i spoleczne czy w zakresie zarzadzania.

By¢ moze trafnym rozwiazaniem okazatoby sie przeniesienie metody osrodka
oceny na plaszczyzng rekrutacji i selekcji dyrektorow szkét. Obecnie metoda ta
nie ma powszechnego zastosowania w srodowisku oswiatowym. Odpowiednie
ukierunkowanie przebiegu metody AC, doboér sytuacji zadaniowych i obszaréw

30 A. Kaczmarska, L. Sienkiewicz, Identyfikacja i pomiar talentu w organizacjach, w: Zarzq-
dzanie talentami, red. S. Borkowska, op. cit., s. 68-69.
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stymulacji, a takze wzajemna konfrontacja kandydatéw, mogaca unaoczni¢ ro6z-
nice indywidualne, sposoby rozwiagzywania problemoéw czy radzenie sobie w sy-
tuacjach stresowych, niespecyficznych — moglaby da¢ szanse zidentyfikowania
wybitnie uzdolnionej osoby. Umozliwitaby rowniez szersze ujecie kompetencji
psychologicznych, socjologicznych czy zarzadzania procesami grupowymi. War-
to jednak podkresli¢, ze zastosowanie takiej procedury rekrutacji i selekcji wiaze
si¢ ze zmiang prawa o$wiatowego, ktore w obecnej formie nie pozwala na autono-
miczny, swobodny dobor metod selekceji. Konsekwencja tej swoistej sztywnosci
postepowania jest fakt, ze w procesie aktualnej procedury rekrutacji i selekcji
dyrektoréw brakuje przemyslanej, efektywnej strategii identyfikacji kompetencji
menedzerskich, psychologicznych czy spolecznych.
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Managerial talent in education — whether the current recruitment
and selection procedure for principals can identify talent

Abstract. The modern day school is a place of many interactions between different pressures
that are political, social, cultural or economical. Many changes that are now taking place in Polish
schools are determined by the requirements of the educational policy of the state and the influence
of the European Union. In modern society, the economy is based on many requirements and is highly
competitive; therefore, every institution needs to be managed in a way that meets those expectations.
The purpose of this article is to present the issue of talent, in contemporary organizations — the pro-
cess of recruitment, selection, and management of outstanding employees. Secondly, it will attempt
to verify whether a similar phenomenon also applies to modern schools and the principal s position.
1t was analyzed whether the current recruitment and the process of selection for the position of the
school’s principal includes the elements related to the research and identification of a potential ta-
lent. Nowadays, one of the most important changes expected in the school’s environment is modern
leadership.

Keywords: managerial talent, modern school, principal, management of education, principal s
recruitment and selection, educational law



