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1.1.3 Roman Dorczak

PRZYWÓDZTWO W PUBLICZNYCH ORGANIZACJACH EDUKACYJNYCH – MYŚLENIE O PRZYWÓDZTWIE EDUKACYJNYM

Wprowadzenie

W ostatnich kilkunastu latach wśród badaczy i praktyków zajmujących się problematyką zarządzania w sferze edukacji coraz wyraźniejsza staje się potrzeba uzupełnienia lub wręcz zastąpienia zarządzania w edukacji przywództwem w edukacji. Już nie zarządzanie, a przywództwo edukacyjne wskazywane jest przez wielu autorów jako jeden z najważniejszych, obok skutecznego uczenia, czynników mających wpływ na efektywność szkół
. Szczególnie w takich krajach, jak Wielka Brytania, Holandia czy też kraje skandynawskie widać intensywny rozwój zainteresowania badaniami i działaniami praktycznymi w tej sferze. Niektórzy autorzy mówią wręcz o „złotej erze” przywództwa edukacyjnego wskazując na rosnące zainteresowanie także ze strony opinii publicznej i polityków nastawionych na podnoszenie jakości pracy instytucji edukacyjnych
. 
Niestety, świadomość znaczenia kwestii przywództwa edukacyjnego, w odróżnieniu od zarządzania edukacyjnego, zaczyna dopiero w ostatnich latach pojawiać się w dyskusjach o edukacji w Polsce, co znajduje swoje odzwierciedlenie np. w badaniach i rozważaniach Michalak oraz Mazurkiewicza
.  Jednocześnie system przygotowania kadr kierowniczych dla polskich szkół niemal całkowicie koncentruje się na kwestiach zarządzania i administrowania, co widać choćby w programach studiów podyplomowych czy też kursów kwalifikacyjnych prowadzonych dla przyszłych dyrektorów szkół polskich. W tym kontekście niezwykle istotne wydają się dwie kwestie: po pierwsze, dobre określenie istoty przywództwa edukacyjnego, adekwatnego do potrzeb szkoły jako organizacji, po drugie, poszukiwanie dobrych sposobów na kształcenie przywódców edukacyjnych, które musi się dokonywać w nowy, inny od dotychczasowych form kształcenia kadr kierowniczych zarządzających i administrujących szkołami sposób.

Specyfika przywództwa edukacyjnego

W literaturze dotyczącej przywództwa znaleźć można wiele różnych sposobów jego rozumienia i definiowania. W obszarze edukacji wielu autorów poszukuje od lat dobrego określenia specyfiki przywództwa edukacyjnego
. Wydaje się jednak, że ciągle brak ujęcia w pełni odpowiedniego. Zastosowanie koncepcji przywództwa w sferze edukacji wymaga bowiem określenia, jakiego typu przywództwo jest dla tej sfery najwłaściwsze. Próbując znaleźć sposób rozumienia najbardziej adekwatny do potrzeb edukacji, można posłużyć się klasyfikacją paradygmatów przywództwa przedstawioną przez Avery’ego, który wymienia cztery jego typy: klasyczne, transakcyjne, transformacyjne i organiczne
. Autor przedstawia je jako sposoby myślenia pojawiające się kolejno w literaturze, ale też w działaniu liderów, począwszy od postaci takich jak Aleksander Wielki (przykład przywództwa klasycznego), po współczesne nam postaci wizjonerów w rodzaju Billa Gatesa (przykład przywództwa transformacyjnego). Podkreśla jednak, że wszystkie te rodzaje przywództwa spotkać można wciąż w działaniu współczesnych nam organizacji. 

Pierwszy ze sposobów rozumienia przywództwa określany jako klasyczny (classical leadership), opiera się na dwóch kluczowych elementach: silnej, charyzmatycznej osobowości dominującej nad wszystkimi wokół oraz władzy formalnej wraz ze związanym z nią aparatem represji pozwalającym utrzymać posłuch i wpływ na podwładnych. Elementy takiego rodzaju przywództwa mają szansę być użyteczne w specyficznych kontekstach, takich jak np. organizacje wojskowe i policyjne oraz w specyficznych sytuacjach, takich jak sytuacje awaryjne i kryzysowe, gdzie szybkie, jednoosobowe decyzje muszą być natychmiast wykonywane przez bezwzględnie posłusznych wykonawców. Ten sposób myślenia o przywództwie, typowy dla tradycyjnych niedemokratycznych społeczeństw oraz organizacji funkcjonujących w kontekście społecznym, który toleruje despotyczne sposoby sprawowania władzy przez kierujących organizacjami, coraz wyraźniej przestaje być efektywny w demokratycznym świecie, w którym prawa jednostki chronione są przez różnego rodzaju regulacje. Klasyczny paradygmat przywództwa wydaje się szczególnie nieprzydatny w sferze edukacji, w której głównym celem jest (lub powinien być) indywidualny rozwój ucznia, jako wartość centralna dla edukacyjnych organizacji
. Klasyczny przywódca narzuca swoją wizję oraz osobowość, tłumi indywidualność i dominuje rozwój swych podwładnych (uczniów) uniemożliwiając w pełni autonomiczny, dokonujący się zgodnie z potrzebami rozwojowymi podmiotu rozwój indywidualny. Nie jest to więc sposób rozumienia przywództwa adekwatny do specyfiki organizacji edukacyjnych. 
Paradygmat transakcyjny (transactional leadership), który rozwijał się stopniowo w kontekście społecznym, gdzie pojawiły się prawa człowieka i pracownika, wymaga umiejętności wywierania wpływu na podwładnych poprzez umiejętności interpersonalne, w tym w szczególności umiejętność negocjowania. Rozwijający się w drugiej połowie XX wieku dominuje, zdaniem Avery’ego, we współczesnych nam organizacjach. W paradygmacie tym nadal istnieje centralizacja oraz formalizacja władzy i to przywódca właśnie wciąż jest głównym odpowiedzialnym za podejmowane decyzje, pomimo faktu, że zasięga on opinii osób zainteresowanych i bierze ich zdanie pod uwagę podejmując decyzję. Relacje interpersonalne oparte są na wymianie, a nie na wspólnym, obustronnym rozwoju. Brak więc w tym sposobie myślenia o przywództwie miejsca na pełną, dokonującą się w społecznym kontekście szkoły autonomię działania i rozwoju jednostki. 
Paradygmat wizjonerski, czasem też nazywany transformacyjnym (visionary leadership, transformational leadership), pojawia się zdaniem Avery’ego wyraźnie w końcówce XX wieku i ciągle jest bardzo popularnym sposobem przywództwa spotykanym w organizacjach. Przywódca pełni w tym paradygmacie rolę „superbohatera”, który poprzez swoją charyzmatyczną osobowość może poprowadzić organizację do sukcesu. Do inspirowania i motywowania pracowników wykorzystywane są bardzo silne, emocjonalne aspekty, kreatywne pomysły i wizja przyszłości. Twórcze decyzje podejmowane przez przywódców transformacyjnych mają na celu włączenie członków grupy i przyciągniecie ich uwagi. Powodem angażowania się pracowników staje się charyzmatyczna siła osobowości lidera, twórcza i kreatywna wizja pociągająca swą „obietnicą” zmiany na lepsze. Słowami kluczowymi dla tego paradygmatu są takie słowa, jak kreatywność, twórczość i wizja. Władza przestaje być sformalizowana, pochodzi ona od twórczej, silnej i heroicznej osobowości przywódcy. Pomimo braku formalizacji, władza ciągle pozostaje w tym paradygmacie centralna, przywódca siłą swej charyzmatycznej i kreatywnej osobowości kontroluje zespół i ustala kierunek działania. Choć w inny sposób, to jednak narzuca on swój punkt widzenia i pozbawia podwładnych (uczniów) szans na w pełni autonomiczny rozwój indywidualny. Właściwy pozostaje rozwój zgodny z wizją nakreśloną przez przywódcę wizjonera, a nie rozwój zgodny z autonomicznymi potrzebami rozwijającego się. Czyni to tak rozumiane przywództwo nieadekwatnym do potrzeb organizacji edukacyjnych, które autonomiczny rozwój człowieka stawiać powinny w centrum swego systemu wartości. 
Ostatni ze sposobów rozumienia przywództwa nazywany jest przez Avery’ego organicznym (organic leadership). W tego typu myśleniu o przywództwie akcent przenosi się z jednego przywódcy na kilku przywódców bądź nawet grupę, w której może być jeden bądź kilku przywódców. Członkowie zespołu w naturalny sposób stają się przywódcami w dziedzinach, którymi się zajmują. Bardzo ważne stają się interakcje pomiędzy członkami organizacji. Rolą przywódcy jest znać zespół i jego możliwości, co staje się podstawą podejmowania decyzji w sposób w pełni demokratyczny razem z całym zespołem. Każdy członek organizacji jest częściowo odpowiedzialny za podejmowane decyzje i ma na nie realny wpływ. Jednym z ważnych powodów angażowania się jednostek w działanie całego zespołu i w dążenie do realizacji celów organizacji jest poczucie bycia częścią jednej całości, a także możliwość ciągłego rozwoju indywidualnego, którą daje wspólna praca. Władza oparta jest na wzajemnym szacunku i zaufaniu, jest władzą dystrybuowaną i rozwija się poprzez udział w realizacji zadań. Przywódca stwarza przestrzeń rozwoju wszystkim członkom organizacji. Występuje tutaj całkowita decentralizacja władzy oraz odejście od władzy formalnej. Liderem nie jest tylko osoba postawiona na danym stanowisku jako formalny lider, liderem może być każdy w zależności od potrzeby i konkretnej sytuacji, w jakiej znalazła się organizacja. Przywództwo nie jest tu już tylko umiejętnością wywierania wpływu na ludzi, niezależnie od tego, czy wywierany jest on poprzez siłę władzy, umiejętności negocjacyjno-transakcyjne czy siłę twórczej wizji, staje się umiejętnością wywierania wpływu na ludzi poprzez wyzwalanie ich siły i potencjału oraz umożliwianie rozwoju
. Istotne dla organicznego sposobu rozumienia przywództwa wydaje się, zdaniem Avery’ego, odróżnienie go od takich koncepcji przywództwa, jak przywództwo dystrybuowane (distributed leadership) i rozproszone (dissolved leadership). Pierwsze z nich związane jest z koniecznością delegowania, które ze swej natury jest działaniem centralnie sterowanym, a decyzje, przynajmniej na początku tego procesu, podejmuje przywódca, dzieląc się władzą w organizacji na swoich warunkach. Istotą działania przywódczego jest tu dobra znajomość swego zespołu i jego odpowiednie wykorzystanie zapewniające maksymalizację efektywności widzianą jako cel główny organizacji. Podejście takie bliskie jest dość ostatnio popularnemu podejściu zwanemu zarządzaniem talentami, którego podstawową słabością jest ignorowanie potrzeb rozwojowych jednostki w organizacji, co w kontekście organizacji edukacyjnych wydaje się szczególnie nieodpowiednim sposobem myślenia
. Druga z koncepcji wiązać się może z rozproszeniem władzy, które nie zawsze jest kontrolowane i często wiązać się może z anarchią i chaosem w organizacji. Przywództwo organiczne nie jest ani „dawane”, ani nie jest wynikiem „rozproszenia”, jest natomiast efektem naturalnego wzrostu zasobów organizacyjnych i rozwoju całego zespołu w organizacji. Odbywa się ono oczywiście pod kierunkiem osoby będącej liderem, ale nie narzuca ona zespołowi swej drogi rozwoju, a umiejętnie wspiera autonomiczny rozwój ludzi w zespole i organizacji jako całości oraz czerpie z rozwoju innych dla rozwoju własnego na zasadzie wzajemności. 
Tak rozumiane przywództwo organiczne wydaje się dobrym punktem wyjścia do określenia specyfiki przywództwa edukacyjnego (educational leadership). Istota tego sposobu rozumienia przywództwa wymaga zwrócenia szczególnej uwagi na kilka kluczowych jego elementów. Po pierwsze, wymaga ono włączenia w procesy przywódcze potencjalnie każdego członka organizacji, który rozwijając się może przyczyniać się, poprzez interakcję, do rozwoju innych oraz organizacji jako całości. Autorzy zwracający uwagę na ten aspekt używają na ten rodzaj przywództwa określenia przywództwo inkluzywne (inclusive leadership)
. Związany z tym aspektem jest kolejny element, którym jest relacyjność przywództwa edukacyjnego. Wchodzenie w głębsze, interpersonalne relacje, wymagające intensywnej, wielopoziomowej komunikacji interpersonalnej, jest niezwykle istotne w procesie autonomicznego, ale dokonującego się w społecznym kontekście zespołu i całej organizacji, wzajemnie wspieranego rozwoju indywidualnego człowieka
. Rozwój właśnie wydaje się dla określenia przywództwa edukacyjnego wartością centralną
. Innym elementem kluczowym dla specyfiki przywództwa edukacyjnego jest jego koncentracja na procesach uczenia się, które są kluczowe, zarówno dla rozwoju indywidualnego, jak też rozwoju organizacji jako całości. Wiąże się to z ostatnim ważnym dla określenia specyfiki przywództwa edukacyjnego elementem – nastawieniem na nieustającą zmianę, zarówno na poziomie indywidualnych myślenia i działania, jak też na poziomie organizacyjnym. Tak rozumiane przywództwo edukacyjne pasuje idealnie do kontekstu organizacji ze sfery edukacji, wydaje się jednak, że znakomicie wpisuje się w potrzeby wielu innych rodzajów organizacji, które wobec wyzwań współczesnego świata muszą uczyć się nieustannego rozwoju i zmiany, którą przywództwo edukacyjne może w najlepszy sposób stymulować
.
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