Materiał pomocniczy nr 2.  Operacjonalizacja kryteriów wymagań pod adresem nauczyciela
Operacjonalizacja kryterium wymagań pod adresem  nauczyciela.


	1.Funkcjonowanie prospołeczne
	
	Twój ranking
	Ranking Twojego zespołu

	1.1.Podejmowanie wyzwań i udzielanie wsparcia
	Nieustannie podejmuje działanie na rzecz dobra wszystkich uczniów. Stara się o uzyskanie najlepszych efektów w nauczaniu nawet kiedy Jego starania w stosunku do niektórych uczniów  nie prowadzą do oczekiwanych rezultatów
	
	

	1.2.Zaufanie
	Zakłada pozytywne intencje innych ludzi. Okazuje życzliwość i wiarę w taką samą postawę ze strony innych ludzi, działa  według najlepszej swojej wiedzy aby pomóc   uczniom (innym osobom) w osiągnięciu przez nich  sukcesu. Stara się przyjmować perspektywę widzenia spraw uwzględniając punkt widzenia innych, w tym starszych i bardziej doświadczonych kolegów  nawet jeśli działanie to nie przysparzałoby mu popularności
	
	

	1.3.Odwaga w  kreowaniu prawdy
	Działa i postępuje zgodnie z uznawanym systemem wartości. Unika zachowań niejasnych, niezbornych   tzn. mówiąc inaczej i zachowując się 
	
	

	1.4. Szacunek dla członków społeczności szkoły
	Podejmuje szereg działań na rzecz konsolidacji  (zwiększania spójności) społeczności szkolnej. Troszczy się o respektowanie wartości wszystkich członków wspólnoty 
	
	

	2.Planowanie  i formułowanie oczekiwań wobec innych
	
	
	

	2.1.Dążenie do  rozwoju społeczności szkolnej i do własnego rozwoju
	Nieustannie formułuje uczniom ambitne cele, dostosowane do ich możliwości i poziomu nauczania. W stosunku do siebie jest tak samo wymagający jak wobec innych. Własną postawą promuje szczególne znaczenie konieczności ustawicznego dokształcania się przez uczniów aby rozwijać swój potencjał intelektualny
	
	

	2.2.Nastawienie na pozyskiwanie informacji i dzielenie się wiedzą
	Systematycznie pozyskuje wiedzę, wprowadza nowe, aktualne treści  dokonując jej uporządkowania, dzieli się nowo pozyskaną wiedzą nie tylko z nauczycielami ale przede wszystkim z uczniami
	
	

	2.3.Inicjatywa w ustalaniu celów i rozwiązywaniu problemów
	Stara się w swoim myśleniu i działaniu wyprzedzić czas, wykorzystuje nadarzające się możliwości przy formułowaniu nowych celów, bądź planując strategie rozwiązywania problemów
	
	

	3.Relacje z innymi –komunikowanie się
	
	
	

	3.1. Oddziaływanie na innych
	Wywiera wpływ na rodziców i innych członków społeczności szkolnej  aby udzielali wsparcia uczniom w procesie uczenia się
	
	

	3.2.Współpraca w zespole
	Wzmacnia u uczniów  poczucie dumy wynikającej z przynależności do zespołu. Inicjuje i rozwija pracę zespołową. Stawia przed zespołem ambitne zadania i udziela wsparcia w trakcie pokonywania przez zespół trudności
	
	

	3.3. Rozumienie innych
	Stosuje obiektywną ocenę  wypowiadając się na temat mocnych i słabych stron innych osób i wykazuje troskę o to by osoby te mogły skorzystać z tych informacji. Stara się rozpoznać motywy działania innych osób
	
	

	4.Przewodzenie  w zespole uczniowskim 
	
	
	

	4.1.Elastyczność w działaniu
	Reaguje szybko na zachowanie uczniów, aby wprowadzić niezbędne zmiany, odnośnie do stosowanych metod uczenia, sposobu ujęcia tematu itp. Zakłada i dopuszcza możliwości modyfikacji scenariusza zajęć w wyniku nieprzewidzianych zdarzeń. Modyfikacja ta pozwala mu w bardziej pełny sposób zareagować na zainteresowania uczniów
	
	

	4.2.Budowanie odpowiedzialności w zespole
	Podejmuje konkretne i zorganizowane  działania kiedy uczniowie nie osiągają w nauce zamierzonych standardów. Kiedy uczeń nie spełnia zamierzonych oczekiwań nie przenosi odpowiedzialności na innych, stara się rozważyć wszelkie możliwości udzielenia mu pomocy, daje uczniowi niezbędny czas na uzupełnienie wiedzy
	
	

	4.3.Kierowanie aktywnością uczniów
	Zawsze dobrze wypowiada się o swojej klasie i buduje jej pozytywny wizerunek. Wspiera uczniów w procesie uczenia pozyskując dla nich dodatkowe  materiały i środki (zasoby), usiłuje zorganizować pomoc ze strony rodziców i wsparcie całej społeczności szkoły
	
	

	4.4.Rozbudzanie pasji do uczenia się
	Mobilizuje uczniów do pracy : do stawiania intrygujących pytań i prób poszukiwania na nie odpowiedzi. Podejmuje próby aby uczniowie sami dokonywali „fascynujących  odkryć”, kształtowali twórcze myślenie. Samodzielnie formułowali problemy i usiłowali znaleźć na nie odpowiedzi
	
	


Materiał pomocniczy nr 3- Opis do schematu model kariery nauczyciela
Model kariery nauczyciela / etapy rozwoju kariery nauczyciela

(opracowano na podstawie: C. Day, Od teorii do praktyki. Rozwój zawodowy nauczyciela, GWP, 2008, str. 98-111)

Wejście do zawodu lata 1-3 tzw. walka o przetrwanie, dostosowywanie własnych wyobrażeń, osobistej wizji do realiów pracy, gdzie często rządzą utarte schematy, często łączące się z rozczarowaniem. To okres, w którym młody nauczyciel musi poradzić sobie z organizacją pracy w klasie, uczniami, programem nauczania, wejściem w kulturę szkoły. Na ten okres istotny wpływ ma atmosfera  panująca w szkole, miedzy nauczycielami, a przede wszystkim to, w jakim stopniu nauczyciel może liczyć na wsparcie dyrektora. 

Stabilizacja wiąże się z poczuciem zaakceptowania w społeczności nauczycielskiej i pewności swojej roli w szkole. Rośnie poczucie dojrzałości. Występuje chęć, by doskonalić warsztat pracy, metody nauczania, by brać udział w przedsięwzięciach edukacyjnych wewnątrz i na zewnątrz szkoły.  Zatrzymanie w tej fazie może doprowadzić do zastoju wiedzy i umiejętności. 

Środkowa faza cyklu to poczucie bezpieczeństwa wypływające z doświadczania powtarzających się cykli rocznych. Ten etap może wystąpić w wariancie dalszego poszukiwania wyzwań zawodowych np. w postaci poszukiwania możliwości awansu (rozważanie podjęcia się funkcji dyrektora lub zastępy dyrektora) w swojej szkole lub innej, zaangażowanie w inne rodzaje aktywności pozaszkolnej. Inny wariant tego etapu to refleksja dotycząca dorobku zawodowego, oceny własnej sytuacji, czasem rozczarowania brakiem znaczących sukcesów. W tym okresie nauczyciel może odczuwać spadek energii i entuzjazmu, co w połączeniu  z możliwością przeżywania w tym czasie kryzysu wieku średniego może przełożyć się na obniżenie efektywności jego pracy.

Faza końcowa  to okres postrzegania siebie jako fachowca w branży, z jednoczesnym „konserwatyzmem” w postawie, mogącym wyrażać się niechęcią do zmian, krytyką „dzisiejszej” młodzieży, stanu edukacji itp. Na ten etap może przypadać pogarszający się stan zdrowia, obniżenie energii życiowej. 

Wyłączanie się z zawodu. Czy będzie „spokojne” czy „gorzkie”, zależy z jednej strony od przebiegu wcześniejszych etapów kariery, z drugiej od konstrukcji psychologicznej człowieka.

Materiał pomocniczy nr 4- Wybrane metody doskonalenia.
(Opracowano na podstawie: Elsner D., Metody i techniki wewnętrznego doskonalenia nauczycieli, Dr Josef Raabe Spółka Wydawnicza Sp. z o.o., Warszawa 2009, str. 21-22)
Formularz do dyskusji nad możliwościami i przeszkodami 

w zastosowaniu mniej znanych metod doskonalenia nauczycieli

	Lp. 
	Nazwa metody/techniki
	Korzyści związane z zastosowaniem tej metody/techniki


	Przeszkody, problemy związane z zastosowaniem tej metody/ techniki 

	1
	Hospitacje koleżeńskie
	Np. możliwość uzyskania informacji zwrotnej od życzliwej osoby, która też prowadzi lekcje, ma podobne codzienne doświadczenia 
	Np. nauczyciele obawiają się krytyki kolegów, nie są pewni swoich kompetencji

	2
	„Krytyczny przyjaciel”
	
	

	3
	Coaching
	
	

	4
	Dziennik zawodowy
	
	

	5
	Portfolio 
	
	

	6
	Rotacja stanowisk
	
	

	7
	Przykłady dobrych praktyk
	
	

	8
	Badania w działaniu
	
	


Materiał pomocniczy nr 5- Wybrane metody doskonalenia zawodowego nauczycieli

dr Danuta Elsner
Niezależny konsultant ds. zarządzania oświatą
Jeśli nie kurs, to co?
 Doskonalenie kwalifikacji zawodowych zwykle kojarzy się z udziałem w kursach. I nic w tym dziwnego. Najczęściej one właśnie są oferowane przez placówki doskonalenia nauczycieli. W konsekwencji z pola widzenia uchodzą inne – oceniane jako bardziej efektywne - formy i metody szkoleń. Może warto, choćby z tego względu, poświęcić im trochę namysłu, zadając postawione w tytule pytanie. 

Dziennik zawodowy

Służy systematycznemu uprawianiu refleksji. Bardziej przypomina dziennik z podróży niż dziennik lekcyjny. Odnotowuje się w nim fakty, zdarzenia, spostrzeżenia oraz powstałe w ich wyniku odczucia i przemyślenia. 

Prowadzenie dziennika jest szczególnie przydatne w trakcie uczenia się nowych zachowań np. podczas wdrażania innowacji. Zapiski pozwalają systematyzować i analizować:

· proces wprowadzania w życie nowatorskiego pomysłu,

· pojawiające się problemy i sposoby ich rozwiązywania,

· reakcje różnych osób,

· własne przemyślenia i zachowania,

· osiągane sukcesy lub ponoszone porażki.

Dzięki tym czynnościom można bieżąco modyfikować i doskonalić wykonywaną pracę. Umiejętności pisarskie przy prowadzeniu zapisków mają drugorzędne znaczenie. Dziennik jest dokumentem osobistym. Nie trzeba go nikomu pokazywać. Można zapisać w nim “co w duszy gra”, bo przed sobą nie musimy niczego ukrywać.

Ważną sprawą jest zachowanie łączności czasowej między zdarzeniem a zapisem. Upływ czasu sprawia bowiem, że szczegóły odchodzą w “mroki zapomnienia”.

Portfolio
Służy dokumentowaniu i samoocenie osiągnięć zawodowych oraz planowaniu indywidualnego rozwoju.

Kompletowanie portfolio wymaga:

· sformułowania celu, dla którego ma być prowadzone (np. doskonalenie jakości procesu nauczania)

· ustalenia obszarów pracy szkoły, które mają być dokumentowane (np. środowisko uczenia się, związek stosowanych metod nauczania ze stylami uczenia się uczniów, ocenianie uczniów, postępy uczniów)

· określenia struktury portfolio niezbędnej do porządkowania zbieranych materiałów

Gromadzenie dokumentów poświadczających określone dokonania w wybranych obszarach następuje przez ustalony okres czasu, np. semestr, rok szkolny. Co najmniej raz w miesiącu dokonuje się ich selekcji i wybiera te, które rzeczywiście potwierdzają zmianę na lepsze. Jednocześnie z kompletowaniem dokumentów zapisuje się refleksje będące uzasadnieniem dokonanych wyborów, wyrażeniem wiążących się z nimi obaw, określeniem potrzeb w zakresie pomocy czy doskonalenia zawodowego. Kompletowanie portfolio moblilizuje nauczycieli do regularnych spotkań w celu wymiany poglądów. Pracę z portfolio zwykle zwieńcza raport, w którym zawiera się ogólną ocenę zmian wynikających z zastosowania tej formy doskonalenia kwalifikacji zawodowych i wnioski na przyszłość.

“Krytyczny przyjaciel”
“Krytyczny przyjaciel” to osoba, która inspiruje do krytycznego myślenia. Choć z nazwy można by sądzić, że krytykuje “po przyjacielsku”, czyli łagodniej. 

Inspirowanie do krytycznego myślenia odbywa się głównie przez stawianie pytań ułatwiających:

· kwestionowanie oczywistych prawd,

· wnikliwe analizowanie spraw i działań,

· uprawianie pogłębionej refleksji,

· odkrywanie nie dostrzeganych aspektów, relacji i związków,

· tworzenie powiązań między różnorodnymi elementami zdarzeń i sytuacji,

· dociekanie przyczyn istniejących stanów i procesów,

· wnioskowanie z przejawów, symptomów czy przesłanek o rozwoju określonego stanu lub procesu,

· poszukiwanie alternatywnych sposobów myślenia i działania,

· formułowanie uzasadnień.

Rolę “krytycznego przyjaciela” możne odgrywać każdy, kto potrafi formułować trafne pytania. “Krytycznego przyjaciela” mogą mieć wszyscy nauczyciele. Może on też wchodzić w skład każdego z istniejących w szkole zespołów.

Benchmarking

Polega na uczeniu się na cudzych sukcesach i sprowadza do systematycznego porównywania się z najlepszymi oraz podejmowania działań pozwalających się do nich zbliżyć. Podstawą benchmarkingu jest poszukiwanie odpowiedzi na dwa pytania:

• Co inni robią inaczej niż my?

• Dlaczego dzięki temu odnoszą sukcesy?

Krąg podmiotów, od których można się uczyć nowych zachowań czy nowych rozwiązań, prowadzi do wyróżnienia kilku rodzajów benchmarkingu:

· wewnętrznego – polegającego na uczeniu się od osób pracujących w tej samej instytucji, a uważanych za doskonałych fachowców, bez znaczenia, czy zajmują stanowiska kierowników, czy podwładnych. W szkole np. nauczyciele mogliby uczyć się od uczniów posługiwania się różnymi programami komputerowymi oraz Internetem. 

· zewnętrznego – nakierowanego na uczenie się od najlepszych instytucji w danej branży, np. szkół tego samego typu, również tych, z którymi się konkuruje.

· funkcjonalnego – odnoszącego się do poszukiwania, w których firmach spoza branży określone procesy są prowadzone wzorcowo i mogą służyć do zmiany na lepsze tych prowadzonych u nas. Np. zbadanie jak przebiega doskonalenie kwalifikacji zawodowych lekarzy w pobliskim szpitalu i wyprowadzenie z tego wniosków na temat doskonalenia nauczycieli i innych pracowników szkoły.

· osobistego – zalecanego zwłaszcza osobom piastującym stanowiska kierownicze. Polega on na porównywaniu się z szefami firm odnoszącymi sukcesy, np. dyrektorami szkół uznanych za bardzo dobre. 

 Uczenie się w działaniu
Uczenie się w działaniu może być stosowane w trakcie realizacji jakiegoś większego przedsięwzięcia, np. wdrażania innowacji. 

Polega na:

1. wykonaniu pojedynczego zadania w ramach tego przedsięwzięcia,

2. gruntownym przeanalizowaniu tego zadania i sposobu jego wykonania,

3. wyprowadzeniu z tej analizy “nauki” na przyszłość,

4. zmodyfikowaniu (dzięki zdobytej wiedzy) wykonania kolejnych zadań.

Uczenie się w działaniu odbywa się zwykle w 5 -, 6-osobowym zespole regularnie spotykającym się, z udziałem moderatora, przez okres wdrażania innowacji (kilka tygodni, kilka miesięcy). Spotkania zespołu przebiegają wedle następującego scenariusza:

· Jeden z członków prezentuje zadanie, które właśnie zostało wykonane i omawia sposób jego realizacji. Prezentacje odbywają się rotacyjnie. Jedno wystąpienie na każdym posiedzeniu.

· Pozostali członkowie pomagają mu przeanalizować zadanie: 

· najpierw zadają pytania zmuszające prezentera do przeprowadzenia pogłębionej refleksji nad wypowiedzią, zweryfikowania własnych przekonań, dokładnego przedstawienia, co ma na myśli, odkrycia przyczyn postępowania w określony sposób;

· następnie przekazują mu informacje zwrotne, ale nie udzielają porad.

· Po tym, zadanie i sposób jego realizacji jest poddany  zespołowej refleksji.

· W końcu poszczególni członkowie zespołu stwierdzają, czego się nauczyli podczas spotkania.

· •Referujący natomiast, wykorzystując nowo zdobytą wiedzę, udoskonala plan realizacji kolejnych zadań. 

 Uczenie się z doświadczeń
Jest to uczenie się z tego, co każdy doznaje, przeżywa, spostrzega, tzn. doświadcza, realizując zadania zawodowe. 

Aby w trakcie wykonywania pracy dochodziło do uczenia się, przeżywane zdarzenia i sytuacje wymagają:

1. Nazwania oraz zarejestrowania – inaczej znikną bez śladu z naszej świadomości.

2. Następnie namysłu nad nimi – zrozumienia, analizy, syntezy, ewaluacji.

3. Wreszcie – poprzez ich powiązanie z koncepcjami teoretycznymi bądź “własnymi teoriami” – wykreowania pomysłu zmiany na lepsze.

4. W końcu wdrożenia zmiany, a więc udoskonalenia praktyki.

Uczenie się z doświadczeń może odnosić się zarówno do zdarzeń i sytuacji pozytywnych – sukcesów, osiągnięć, wyczynów – jak i negatywnych – porażek, błędów czy niepowodzeń. Uważa się, że niepowodzenia, choć bolesne, bywają lepszymi “lekcjami”. Natomiast upojenie sukcesem sprawia, że uczenie się często uchodzi z pola widzenia. “Siadający na laurach” nie dostrzega jego potrzeby. Tymczasem jednym z probierzy zdolności uczenia się jest kontynuowanie rozwoju bezpośrednio po osiągnięciu sukcesu. 

Rotacja stanowisk
Rotacja stanowisk polega na krótkotrwałej zamianie stanowisk w ramach tej samej instytucji zgodnie z ustaloną kolejnością lub na podstawie losowania. Np. pewnego dnia dyrektor szkoły staje się uczniem, uczeń wstępuje w rolę nauczyciela, woźnego czy pani sprzątającej, nauczyciel “siada” w sekretariacie i załatwia interesantów. 

Rotacja stanowisk jest odmianą uczenia się z doświadczeń. Z tym jednak, że nie chodzi w niej o odwoływanie się do własnych przeżyć, ale o tworzenie sytuacji, w których nabywa się nowe. 

Rotacji stanowisk mogą przyświecać różne cele, np.:

· poszerzenie optyki postrzegania spraw i przeciwdziałania koncentracji na wąskim odcinku “swojej” pracy.

· lepsze zrozumienie zadań i ról innych osób, a przez to udrożnienie komunikacji społecznej między różnymi grupami członków społeczności szkolnej.

· wypracowanie usprawnień, których nie dostrzegają osoby stale wykonujące określoną pracę.

· przyzwyczajenie do radzenia sobie ze zmianami.

· przyspieszenie uczenia się.

Efektem rotacji stanowisk jest nie tylko zauważenie nowych możliwości usprawnienia pracy szkoły, ale także wzrost poziomu empatii, większe wzajemne zrozumienie, w konsekwencji poprawa relacji międzyludzkich.

Prowadzenie badań w działaniu 
Badania w działaniu są nowym typem badań naukowych, których cele mogą być dwojakie:

· naukowe, polegające na poszukiwaniu ogólnych praw,

· praktyczne, ukierunkowane na diagnozę konkretnych sytuacji i rozwiązanie realnych problemów. 

Badaniom w działaniu, prowadzonym przez nauczycieli,  stawia się przede wszystkim cele praktyczne, a więc np. zrozumienie istoty określonych sytuacji klasowych, szkolnych, środowiskowych, uświadomienie kontekstu kulturowego konkretnych zdarzeń, dotarcie do faktycznych, często ukrytych mechanizmów działania, z myślą o ich zmianie na lepsze.

Zainicjowanie w szkołach wewnętrznego mierzenia jakości sprawiło, że praktyka staje się coraz częściej przedmiotem badania. Trend ten z pewnością ulegnie rozszerzeniu wraz z corocznym publikowaniem informacji na temat wyników sprawdzianów czy egzaminów zewnętrznych, a w niedługim czasie także Nowej Matury i zewnętrznych egzaminów potwierdzających kwalifikacje zawodowe.

Przedmiotem badań w działaniu mogą być np.:

· błędy najczęściej popełniane przez uczniów w zadaniach tekstowych z matematyki,

· ukryty program szkoły i jego przejawy w zachowaniach uczniów,

· syndrom nieadekwatnych osiągnięć i sposoby zapobiegania temu zjawisku,

· przyczyny konfliktów między uczniami sąsiadujących ze sobą SP i Gimnazjum,

· wyniki testów wiadomości i umiejętności z języka polskiego,

· nuda na lekcjach i sposoby zapobiegania jej konsekwencjom itp.

Płaszczyznę do konfrontacji uzyskanych wyników stanowią natomiast bądź postulaty teorii, bądź własne doświadczenia. Prowadzenie badań w działaniu wymaga stosowania procedur właściwych dla badań naukowych. Proces badawczy w trakcie tych badań nie ulega bowiem ani skróceniu, ani ograniczeniu. Zmniejszona jest natomiast jego skala i zasięg, gdyż badania odnoszą się do wąskiego wycinka rzeczywistości.

Coaching
Polega na świadczeniu indywidualnej pomocy osobom, które pragną:

· udoskonalić wykonywanie zadań,

· wdrożyć nabytą na kursie wiedzę i umiejętności.

Coaching może być sprawowany zarówno względem tych, którzy mają trudności z wykonywaniem pewnych czynności, jak i tych, którzy pracują dobrze, a nawet bardzo dobrze. Pierwszym pomaga w osiąganiu elementarnej biegłości, drugim – w dochodzeniu do mistrzostwa.

Coaching może być wykonywany przez dyrektora lub wicedyrektora, lidera WDN, wyznaczonego nauczyciela (coaching partnerski) lub doradcę metodycznego, specjalistę w danej dziedzinie, wykładowcę na kursie (coaching ekspercki). 

W zakres coachingu wchodzi:

· regularne przeprowadzanie oceny wykonywania zadań u konkretnej osoby,

· określanie zachowań wymagających zmiany,

· wspólne z podopiecznym poszukiwanie i znajdywanie efektywniejszych sposobów działania,

· motywowanie go do zmiany zachowań.

Coaching trwa - w zależności od potrzeb - od kilku tygodni do kilku miesięcy. Kończy się, jeśli cel zostanie zrealizowany – podopieczny zmieni określone zachowania – albo po osiągnięciu jednego celu od razu lub za jakiś czas zostaje wyznaczony kolejny i nauka trwa dalej. Coaching jest często mylony w literaturze pedagogicznej z mentoringiem. 

Mentoring
W polskim systemie edukacji występuje pod nazwą opieki nad stażem. 

Polega na świadczeniu pomocy przez doświadczonego pracownika (mentora) osobie podejmującej się nowych zadań lub ról (podopieczny). 

Mentoring trwa od kilku miesięcy do kilku lat i obejmuje całość zagadnień związanych z przygotowaniem nowicjusza do wykonywania zawodu lub określonej pracy. Najczęściej sprowadza się do następujących czynności:

· wprowadzenie w różne aspekty funkcjonowania szkoły, w tym także zapoznanie z kulturą pracy i panującymi w niej zwyczajami.

· wspomaganie w aplikacji wiedzy teoretycznej do praktyki,

· udzielenie pomocy w nabyciu biegłości w wykonywaniu określonych czynności,

· przyspieszenie adaptacji na nowym stanowisku lub w nowym zespole ludzkim.

W zależności od przyjętego modelu – naśladowczy, kompetencyjny, refleksyjny – zakres zadań sprawującego opiekę nad nowicjuszem ulega modyfikacji. Inaczej też przebiega proces nauczania – uczenia się. W modelu naśladowczym mentor prezentuje wzorcowe sposoby wykonywania zadań, a podopieczny je odwzorowuje; w modelu kompetencyjnym mentor wspomaga podopiecznego w opanowaniu określonych umiejętności fachowych; w modelu refleksyjnym obydwaj – mentor i podopieczny – poszukują i tworzą na bazie “oficjalnych teorii” wiedzę praktyczną, przydatną w rozwiązywaniu konkretnych problemów klasowych i szkolnych.

Mentoring może być stosowany na różnych etapach kariery zawodowej, np. w odniesieniu do nowo powołanego nauczyciela, dyrektora, lidera WDN itp. 

Ma wielowiekowe i bogate tradycje w rzemiośle.  

Analiza zdarzeń krytycznych
Zdarzeniem krytycznym nazywa się takie sytuacje i incydenty, które przebiegają dramatycznie, mają poważne konsekwencje, dotyczą większej liczby osób itp. Mogą być albo jednostkowym przypadkiem, albo ciągiem powtarzających się zdarzeń.

Zdarzenia krytyczne zwykle wymagają podjęcia natychmiastowych działań, bez wcześniejszego przygotowania, gdyż na to po prostu nie ma czasu.

Zdarzenia krytyczne mogą dotyczyć bardzo wielu aspektów “życia” szkoły i występować w postaci np.:

· trudnych sytuacji społecznych w klasie lub szkole,

· kryzysów życiowych pracowników i uczniów,

· wykroczeń lub przestępstw, których miejscem jest szkoła,

· niebezpiecznych wypadków na jej terenie i w pobliżu,

· aktów agresji wobec pracowników i uczniów, zarówno na terenie szkoły, jak i poza nim,

· negatywnych incydentów w najbliższym otoczeniu.

Istotą analizy zdarzeń krytycznych jest uczenie się “przed szkodą”. To znaczy:

· analizowanie zdarzeń krytycznych zachodzących w otoczeniu i ocena prawdopodobieństwa ich wystąpienia w szkole,

· opracowanie procedur działania na wypadek takiego zdarzenia,

· uczenie się sposobów komunikowania się w trakcie zdarzenia i o zdarzeniu.

Jedynym zdarzeniem krytycznym, na które przygotowane są szkoły, jest pożar. 

Projekty
Dobrze je znamy, bo stosujemy w odniesieniu do uczniów. Problem w tym, żeby dokonać transferu posiadanej na ich temat wiedzy do innego kontekstu – do doskonalenia nauczycieli.

Projekt jest złożonym przedsięwzięciem (zwykle składa się z szeregu różnych zadań) i służy dwóm celom:

· powstaniu jakiegoś wytworu – usługi lub produktu,

· uczeniu się i zmianie uczestniczących w nim osób. 

Projekt rozpoczyna sformułowanie celu (celów). W dalszej kolejności następuje określenie jego głównych uczestników, przygotowanie odpowiednich zasobów, zaplanowanie zadań do wykonania, monitorowanie przebiegu realizacji i ewaluacja osiągnięcia celów. Projekty są urzeczywistniane zespołowo w określonym czasie. Mają charakter interdyscyplinarny. Są zazwyczaj niepowtarzalne. 

Tematyka projektów w doskonaleniu nauczycieli może obejmować różne obszary ich pracy i dotyczyć np.:

· zastosowania wybranych metod i technik przyspieszonego uczenia się.

· alternatywnych sposobów oceniania uczniów.

· włączania rodziców do współpracy w szkole.

· trudności, z którymi borykają się nauczyciele rozpoczynający pracę w zawodzie i sposoby radzenia sobie z nimi.

· oceny efektywności różnych form i metod doskonalenia kwalifikacji zawodowych nauczycieli.

Z projektami w doskonaleniu nauczycieli mamy do czynienia w niektórych akcjach programu Comenius:

· akcja 1 – projekty rozwoju szkoły,

· akcja 2.1. – projekty skutkujące kursami doskonalącymi w akcji 2.2.

· akcja 3 – sieci, w których powstają projekty, dochodzi też do wymiany przykładów dobrej praktyki, o których poniżej.

Przykłady dobrej praktyki
Przykłady dobrej praktyki są studiami przypadków prezentującymi pozytywnie oceniane rozwiązanie. Ich przygotowaniu przyświecają dwa cele:

· pomoc w analizie procesu działania w konkretnym przypadku i uporządkowaniu dokonań (dotyczy to sporządzającego przykład, tzn. osoby, która brała udział w przygotowaniu i wdrożeniu rozwiązania);

· uczenie się na podstawie cudzych, pozytywnych doświadczeń.

Przygotowanie przykładów dobrej praktyki powinno poprzedzić ustalenie kryteriów oceny, którymi posłużymy się, wybierając przykłady. 

Przykłady dobrej praktyki mogą być wykorzystywane jako inspiracja do:

· refleksji,

· dyskusji,

· porównań,

· działań podobnych jak opisane.

Nic nie stoi na przeszkodzie, aby dla ostrzeżenia przygotowywać także przykłady złej praktyki. W tym przypadku o nie jednak nie chodzi.

Niezależnie od wyżej wymienionych istnieje wiele innych, ogólnie znanych form i metod doskonalenia zawodowego, które podaję tu tylko dla przypomnienia, nie omawiając ich szerzej. Np. czytanie literatury fachowej, lekcje otwarte, lekcje koleżeńskie, wzajemne obserwacje wykonywania różnych czynności zawodowych, hospitacje koleżeńskie, praktyka u doświadczonego nauczyciela, udział w dyskusjach profesjonalnych, w pracach szkolnych lub międzyszkolnych zespołów samokształceniowych, grup wsparcia, uczestniczenie w konferencjach metodycznych czy naukowych, dzielenie się doświadczeniami, poszukiwanie w Internecie informacji na określony temat. Decydując się na udział w kolejnym kursie, warto zastanowić się, co bardziej nas interesuje: wiedza czy zaświadczenie. Jeśli to pierwsze, sugeruję skorzystać z zawartych tu propozycji.
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Materiał pomocniczy nr 6. Formularz projektowanie badania w działaniu

Projektowanie badania w działaniu:

· Etap I: Identyfikacja problemu, określenie celu (jak wygląda sytuacja, którą chcę zmienić?)

Nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie

· Chcemy doprowadzić do sytuacji, by nauczyciele chętnie i swobodnie prowadzili hospitacje koleżeńskie.

· Chcemy, by nauczyciele nie odbierali takiej sytuacji jak „lekcje pokazowe” specjalnie przygotowywane i prawie „wyreżyserowane”

· Chcemy, by nauczyciele zrozumieli, ze prowadzenie lekcji koleżeńskich jest formą doskonalenia warsztatu dla wszystkich, i prowadzących lekcje i obserwujących

· Chcemy wyeliminować zbędny w tej sytuacji stres (oczywiście w takich granicach, jak to jest możliwe; dla wielu osób każda sytuacja „publiczna” jest stresująca, choć nauczyciele tego typu doświadczenia mają na co dzień, tyle że w obecności uczniów) 

· Chcemy, by hospitacje koleżeńskie stały się stałą praktyką w szkole

· Etap II: Wybór pytania badawczego

Dobrą metodą jest postawić problem nie w formie zdania twierdzącego, a w formie pytania, konkretnego, specyficznego, na które odpowiedź dostarczy znaczących informacji w aspekcie, w którym się poruszamy. 

Pytanie nie może być za szerokie, zbyt ogólne, bo nie uzyskamy oczekiwanych konkretnych, specyficznych informacji.

W naszym ćwiczeniu zajmujemy się nauczycielami w konkretnej sytuacji, więc pytanie badawcze możemy sformułować następująco:

W jaki sposób zmotywować nauczycieli, by chętniej prowadzili hospitacje koleżeńskie?  

Decydujemy, jakie informacje są  potrzebne, żeby odpowiedzieć na pytanie i jak te informacje zostaną zebrane?

By zmienić sytuację na  taką, którą opisują stwierdzenia powyżej (etap I), musimy dowiedzieć się, jakie czynniki powodują, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie.

W tym celu stawiam pytania badawcze:

· Jakie czynniki psychologiczne (brak pewności siebie, skrępowanie obecnością kolegów, obawa przed byciem ocenianym) sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?

· Jakie czynniki merytoryczne (brak wiary w swoje umiejętności, kompetencje, niewystarczająca wiedza i kompetencje, deficyt umiejętności pedagogicznych) sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?

· Jakie inne czynniki sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?

By dotrzeć do odpowiedzi na te pytania musimy opracować metody i narzędzia badawcze. 

W naszej sytuacji mogą to być:

·  rozmowy z nauczycielami, 

· anonimowe ankiety, 

· kwestionariusze,

· (propozycje uczestników)…………………

· (propozycje uczestników) …………………

Powinny być precyzyjnie opracowane, zawierać również pytania otwarte, by nie ograniczać katalogu odpowiedzi.

· Etap III: Analiza informacji 

Analizę można przeprowadzić porządkując zebrane informacje w zestawieniu:

	Pytanie badawcze
	Grupy zbieżnych odpowiedzi na pytania przy zastosowaniu poszczególnych metod badawczych

	
	rozmowy z nauczycielami
	anonimowe ankiety
	kwestionariusze

	Jakie czynniki psychologiczne sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?
	1.


	1.
	1.

	
	2.


	2.
	2.

	
	3.


	3.
	3.

	Jakie czynniki merytoryczne sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?
	1.


	1.
	1.

	
	2.


	2.
	2.

	
	3.


	3.
	3.

	Jakie inne czynniki sprawiają, że nauczyciele niechętnie prowadzą hospitacje koleżeńskie?
	1.


	1.
	1.

	
	2.


	2.
	2.

	
	3.


	3.
	3.


Analiza odpowiedzi pozwoli ustalić główne przyczyny, którymi mogą być np. 

· dyskomfort w sytuacji bycia obserwowanym przez kolegę 

· obawa przed krytyką 

· (propozycje uczestników) …………………

· (propozycje uczestników) …………………

· Etap IV: Decyzje (co zrobię, by osiągnąć cel?)

Analiza przyczyn pozwoli nam ustalić sposoby ich przełamywania. 

Np. jeśli okaże się, że część nauczycieli nie widzi sensu doskonalenia się poprzez hospitacje koleżeńskie możemy:

· Poprosić nauczycieli stosujących hospitacje koleżeńskie do podzielenia się spostrzeżeniami i podania konkretnych przykładów, w jaki sposób ta metoda wpłynęła na doskonalenie ich warsztatu

· Uświadomić nauczycielom znaczenie uczenia się w praktyce, dopuszczanie potknięć, niedociągnięć, to też jest droga do doskonalenia …..

· (propozycje uczestników)……………………………….
· (propozycje uczestników)……………………………….
· Etap V: Działanie (konkretne strategie, metody, formy prowadzące do celu)

Np. 

· Ustalamy wspólnie zasady prowadzenia hospitacji koleżeńskich:

· Cel hospitacji (jak przygotować się do obserwacji? co będę obserwować i w jakim celu?)

· Omówienie obserwowanej lekcji (jak udzielać informacji zwrotnej? kiedy?) 

· (propozycje uczestników) ………………………………

· (propozycje uczestników) ……………………………….

· Etap VI: ewaluacja (ocena działań; czy cel został osiągnięty? Czy zdiagnozowano nowe problemy?)

Jeśli zdiagnozowano nowe problemy cykl wraca do Etapu I

· Etap I: identyfikacja problemu, określenie celu (jak wygląda sytuacja, którą chcę zmienić?
Materiał pomocniczy nr 7. Formularz ankiety efektywna komunikacja
(opracowanie autorskie Barbara Łatka)

	
	
	Prawda
	Fałsz

	1
	Czas i miejsce mają duży wpływ na efektywność komunikacji
	
	

	2
	Umiejętności komunikacyjnych można się nauczyć
	
	

	3
	Komunikacja niewerbalna ma mniejszy wpływ na odbiór przekazu niż komunikacja werbalna
	
	

	4
	Kontakt wzrokowy z rozmówcą sygnalizuje zainteresowanie 
	
	

	5
	Kończenie zdań za rozmówcę podtrzymuje dobrą komunikację
	
	

	6
	Milczenie może być zachętą dla rozmówcy do kontynuowania wypowiedzi
	
	

	7
	Stan emocjonalny rozmówcy ma wpływ na przebieg komunikacji
	
	

	8
	Słowa przekazują więcej niż ton głosu
	
	

	9
	Okazywanie szacunku jest częścią dobrej komunikacji
	
	

	10
	Słuchanie jest procesem psychologicznym
	
	

	11
	Parafrazowanie oznacza, że rozmówca nie słuchał aktywnie wypowiedzi partnera
	
	

	12
	Dobre relacje należy wzmacniać publicznym chwaleniem za efektywne działania
	
	

	13
	Charakter rozmowy dyscyplinującej pozwala na utratę kontroli nad emocjami
	
	

	14
	Mowa ciała przekazuje informacje o stanie emocjonalnym
	
	

	15
	Pytania zamknięte usprawniają proces komunikacji 
	
	


Materiał pomocniczy nr 8. Ćwiczenie blokady w komunikacji

	Jakie blokady komunikacyjne stosują:



	1
	Uczniowie
	Nazwa blokady/przykład

	
	
	

	2
	Nauczyciel w kontaktach z uczniami
	Nazwa blokady/przykład

	
	
	

	3
	Rodzice uczniów
	Nazwa blokady/przykład

	
	
	

	4
	Dyrektor 
	Nazwa blokady/przykład

	
	
	


Materiał pomocniczy nr 9 Kwestionariusz Kolba

STYL UCZENIA SIĘ (wg Davida A. Kolba)

Celem tego kwestionariusza jest ustalenie, jaka jest Twoja metoda uczenia się.

W kwestionariuszu umieszczono 12 zdań o różnej treści, w zależności od tego, czy jako zakończenie wybierze się punkt A, B, C czy D.

Przy zakończeniu zdania, które najlepiej opisuje Twój sposób uczenia się - postaw cyfrę 4; przy zdaniu, które jest następne w kolejności - cyfrę 3; cyfrę 2 - przy takim zakończeniu zdania, które jeszcze słabiej opisuje styl Twój uczenia się; a cyfrę 1 - przy zdaniu, które w najmniejszym stopniu oddaje Twój sposób uczenia się.

Różne zakończenia tego samego zdania nie mogą mieć tych samych rang.

Przykład:

Kiedy się uczę czegoś:

A. jestem szczęśliwy ...2....

B. jestem szybki ...........1....

C. myślę logicznie ........3....

D. jestem uważny ........4....

1. Kiedy uczę się czegoś:

A. lubię, gdy porusza to moje uczucia .....

B. lubię obserwować i słuchać co się dzieje .....

C. lubię rozmyślać o różnych sprawach i analizować je .....

D. lubię robić coś, działać .....

2. Najwięcej mogę się nauczyć kiedy:

A. zaufam swojej intuicji i uczuciom .....

B. słucham i obserwuję uważnie .....

C. logicznie rozumuję .....

D. pracuję ciężko i widzę rezultaty .....

3. W czasie uczenia się czegoś:

A. angażuję się emocjonalnie i silnie reaguję na to, czego się uczę .....

B. odnoszę się do tego spokojnie i z rezerwą .....

C. mam tendencję do pojmowania rzeczy rozumowo .....

D. czuję się za wszystko odpowiedzialny .....

4. Uczę się poprzez:

A. odczuwanie .....

B. obserwację .....

C. myślenie .....

D. działanie ..... 

5. Kiedy uczę się czegoś:

A. jestem otwarty na nowe doświadczenia .....

B. przyglądam się wszystkim aspektom zagadnienia .....

C. lubię analizować zagadnienia i badać ich szczegółowe aspekty .....

D. lubię eksperymentować .....

6. W czasie uczenia się czegoś:

A. wierzę swej intuicji .....

B. obserwuję .....

C. myślę logicznie .....

D. jestem aktywny .....

7. Najwięcej mogę się nauczyć dzięki:

A. osobistym kontaktom z ludźmi .....

B. obserwacji .....

C. spójnej teorii .....

D. możliwości sprawdzenia i zastosowania wiedzy w praktyce .....

8. Kiedy uczę się czegoś:

A. czuję się w to osobiście zaangażowany .....

B. zanim podejmę działania potrzebuję czasu do namysłu .....

C. lubię opierać się na różnych teoriach .....

D. lubię widzieć rezultaty mojej pracy .....

9. Najwięcej mogę się nauczyć:

A. kiedy zaufam swoim odczuciom .....

B. zdam się na własna obserwację .....

C. w oparciu o własne koncepcje i pomysły .....

D. kiedy sam mogę wszystko wypróbować .....

10. W czasie uczenia się czegoś:

A. jestem osobą nastawioną na akceptację .....

B. jestem osobą chłodną i z rezerwą .....

C. jestem osobą racjonalną .....

D. jestem osobą odpowiedzialną .....

11. Kiedy uczę się czegoś:

A. bardzo się we wszystko angażuję .....

B. lubię obserwować .....

C. oceniam i wydaję opinie .....

D. lubię być aktywny .....

12. Najwięcej mogę się nauczyć kiedy:

A. nastawię się na bezstronny odbiór .....

B. jestem ostrożny i poddający w wątpliwość .....

C. dokonuję analizy koncepcji i pomysłów .....

D.  stosuję rozwiązania w praktyce ...
STYL UCZENIA Się - obliczenie wyników

Wpisz rangi, jakie przypisałeś poszczególnym zadaniom w tabelę, a następnie podsumuj liczby w każdej kolumnie.
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STYL UCZENIA Się - interpretacja wyników

Aktywny - Doświadczjacy

Angażuje się w pełni i bez uprzedzeń w każdą nowa sytuację. Cieszy go chwila obecna i najwięcej przyjemności odczuwa, gdy jest zdominowany przez bezpośrednie działania. Charakteryzuje się otwartością i brakiem sceptycyzmu, co sprawia, że z entuzjazmem podchodzi do wszelkich nowinek. Jego motto - „Wszystkiego trzeba spróbować”.

Rzuca się na oślep ”w paszczę lwa”. Jego dni są pełne działania. Uwielbia doraźne „gaszenie pożarów” w sytuacjach kryzysowych. Problemy rozwiązuje na drodze burzy mózgów i spontanicznego poszukiwania rozwiązań. Kiedy tylko przygasa podniecenie związane z jakimś zadaniem, rozgląda się za następnym. Najlepiej czuje się w obliczu wyzwania związanego z nowymi doświadczeniami, ale brak mu zainteresowania procesem wdrażania i konsolidacji rozwiązań. Jest towarzyski, nieustannie zaangażowany w sprawy innych, ale robiąc to stara się być w centrum uwagi. Jest duszą towarzystwa i stara się, aby wszystko działo się wokół jego osoby.

Refleksyjny - Analityk

Lubi z dystansu zastanowić się nad zdarzeniami, obserwując je ze wszystkich możliwych punktów widzenia. Zbiera dane, zarówno bezpośrednio jak i za pośrednictwem innych; chce je dokładnie przetrawić przed wyciągnięciem wniosków. Głównie liczy się dla niego proces gromadzenia i analizowania danych o zjawiskach i zdarzeniach, tak więc ma tendencje do odkładania wniosków na ostatnią chwilę. Jego filozofia to rozwaga i metodyczne podejście, motto życiowe to „sprawdź grunt” i „odłóż decyzję do rana”.

Jest człowiekiem rozważnym, lubi zastanowić się nad wszelkimi możliwymi aspektami i implikacjami decyzji przed jej podjęciem. Na zebraniach woli pozostawać na drugim planie. Interesuje go obserwacja innych w działaniu. Słucha i stara się zaobserwować ogólny kierunek dyskusji, zanim zabierze głos. Ma tendencję do pozostawania w tle, sprawia wrażenie osoby z dystansem, tolerancyjnej i niewzruszonej. Kiedy działa - robi to w ramach ogólnej wizji, łączącej w sobie przeszłość i teraźniejszość, obserwacje innych i własne.

Teoretyk

Przyswaja i integruje obserwacje tworząc złożone lecz logiczne niepodważalne teorie. Podchodzi do problemów w sposób logiczny, krok po kroku. Asymiluje pozornie rozbieżne fakty budując spójne teorie. Ma tendencję do perfekcjonizmu, nie spocznie aż nie uporządkuje i zaszufladkuje wszystkich elementów. Lubi analizować i syntetyzować fakty. Interesują go podstawowe założenia, zasady, teorie, modele i systemy rozumowania. W jego filozofii życiowej główna rolę gra racjonalizm i logika, jego mottem jest „Jeżeli to jest racjonalne, musi być dobre”. Pytania które często zadaje to „Czy to ma sens?” „Jak to się ma do ....?” „Jakie są podstawowe założenia?”. Patrzy na wszystko z dystansu, analitycznie. Skłania się raczej w stronę racjonalnego obiektywizmu niż subiektywnych i mglistych rozważań. Ich podejście do problemów cechuje konsekwentna logika. Taki jest jego sposób myślenia i sztywno odrzuca wszystkie elementy z nimi niezgodne. Woli maksymalizować stopień pewności i czuje się niepewny w obliczu sądów subiektywnych, myślenia „okrężnego”, nonszalanckiego podejścia do problemów.

Pragmatyk

Lubi wypróbowywać pomysły, teorie i techniki, sprawdzając jak działają one w praktyce. Wyszukuje nowe pomysły i przy pierwszej okazji eksperymentują z ich zastosowaniem. Jest typem człowieka, który wraca z kursu pełen pomysłów i chce je natychmiast wypróbować. Lubi przystępować natychmiast do dzieła i bezzwłocznie korzystać z pomysłów, które do niego przemawiają. Nie lubi owijania w bawełnę i zazwyczaj ze zniecierpliwieniem podchodzi do rozwlekłych dyskusji, które nie owocują konkretnymi rozwiązaniami. Z zasady jest praktyczny i konkretny, lubi podejmować praktyczne decyzje i rozwiązywać problemy. Problemy i szanse postrzegają w kategorii wyzwań. Jego motto „Zawsze znajdzie się lepszy sposób” i „To co działa musi być dobre”.

Materiał pomocniczy nr 10. Scenariusz spotkania rady pedagogicznej

SPOTKANIE W RADZIE PEDAGOGICZNEJ

CEL: Zaplanowanie działań rozwojowych w szkole, w oparciu o wiedzę i materiały z sesji dotyczącej doświadczeń rozwojowych.

CZAS: 45 minut

MATERIAŁY: Flipchart, kartki papieru, przybory do pisania, powielony materiał z zajęć w ramach Przywództwo Edukacyjnego (załącznik: Jak rozwijają się liderzy?). 

PRZED SPOTKANIEM:

Rozdaj wszystkim tekst „Jak rozwijają się liderzy?” na kilka dni przed planowanym spotkaniem w radzie i poproś o zapoznanie się z nim. 

WPROWADZENIE:

Powitaj radę i podaj cel spotkania. Uprzedź, że praca na nim będzie się odbywała metodą warsztatową i zależy ci na zaangażowaniu wszystkich członków rady, bo planowanie dotyczyć będzie rozwoju całej placówki.

Zebranie pytań i wątpliwości dotyczących tekstu – wyjaśnienia/ dyskusja o tym, co warto w tej chwili zrobić w szkole? Czy któreś w wymienionych w tekście warunków jest szczególnie adekwatne do obecnej sytuacji placówki? Czy któreś rozwiązanie wydaje się być uniwersalne i można z niego korzystać niezależnie od okoliczności? 

Podczas zajęć w ramach kursu z Przywództwa Edukacyjnego wyprawowaliśmy w grupie  listę warunków potrzebnych aby doświadczenia były rozwojowe, oto ona:

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................

Podziel radę pedagogiczną na zespoły nie większe niż 6 -7 osobowe i poproś aby każdy zespół – w oparciu o otrzymane materiały oraz korzystając z własnego doświadczenia -  przygotował prezentację dotyczącą ich własnego pomysłu na przygotowanie działań rozwojowych dla szkoły. 

Przygotowane pomysły mogą stanowić punkt wyjścia do zaplanowania konkretnych przedsięwzięć. 

Materiał pomocniczy nr 11. Rozwój przywództwa oparty na zasadach efektywnego uczenia się dorosłych
	Rozwój przywództwa oparty na zasadach efektywnego uczenia się dorosłych

	Dorośli uczą sie najlepiej gdy...
	Co zatem robić…
	Czego unikać…

	Kiedy są zmotywowani
	Zadbaj o to, by uczenie się i rozwój związane były ze strategicznymi projektami i wymiernymi efektami
	Sytuacji, w których osoby samodzielnie szkolą się w oderwaniu od aktualnych wyzwań jakie przed nimi stoją

	Kiedy mogą decydować
	Angażuj osoby w tworzenie swego planu rozwoju

Pomagaj zrozumieć dlaczego przydarzają się sukcesy i porażki
	Sytuacji, w której uczący się podążają za planem, który stworzył ktoś inny

Deklarowania sukcesów i ukrywania porażek

	Kiedy „stają na palcach”
	Stawiaj wyzwania, które są osiągalne choć ci, przed którymi je stawiasz mogą ich tak nie widzieć 
	Przesłania, które brzmi: „rób to, co potrafisz, tylko lepiej”

	Kiedy doświadczają i działają
	Organizuj sytuacje, w których osoby mogą zastosować zdobywaną wiedzę i poddawać refleksji swoje działania.

Pokazuj, jak zdobywana wiedza łączy się z ich doświadczeniem.
	Stwierdzeń typu:

„to wszystko jest w podręczniku, który dostaliście”

„teraz dowiecie się czegoś zupełnie nowego”

	Kiedy brany pod uwagę jest ich indywidualny styl uczenia się
	Zwracaj uwagę na to, by w procesie uczenia się odwoływać się do róznych preferencji i stylów uczenia się (obrazów, dźwięków, reflekcji i mozliwości działania)
	Traktowania wszystkich, jakby byli do siebie podobni czy wręcz tacy sami

	Poprzez modelowanie
	Angażuj osoby, które mogą być wzorcem dla uczących się, aby pokazali jak osiągnęli to gdzie są i wspierali proces uczenia się
	Przesłania, które mówi, że uczenie się i rozwój to cos dla początkujących

	Pod swoich współpracowników (na tym samym szczeblu)
	Zadbaj o to aby współpracownicy mogli tworzyć uczącą się społeczność (np. poprzez udostępnienie im narzędzi komunikacji)
	Sytuacji, w której współpracownicy są wyizolowanymi indywidualnościami

	Kiedy mają wsparcie efektywnych procesów i systemów
	Zadbaj o stworzenie dostępnej infrastruktury dla uczenia się: materiały, portale, katalogi kursów, procedury.
	Organizowania szkoleń, dla których nie ma zastosowania, nie można ich wykorzystać w pracy

	Kiedy wsparcie dostają wtedy, gdy go potrzebują
	System mentoringu w pracy, którego celem jest pomoc w zastosowaniu nowej wiedzy.
	Próby przekazania wszystkiego w jak najkrótszym czasie, „na już”.
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