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1. IEVADS MENTORDARBĪBĀ
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Homēra poēma “Odisejs” vēsta par gudro dievieti Atēnu, kas Odisejam, dodoties Trojas karagājienā, pieņēma viņa drauga Mentora izskatu, lai palīdzētu Odiseja dēlam Telemaham.  „Mentors” kļuva par labu draugu un skolotāju Telemaham tēva prombūtnes laikā un palīdzēja viņam kļūt par augstsirdīgu un dzīves gudru cilvēku.
MENTORS UN MENTORDARBĪBA
Ievadot ‘mentoring’ Google meklētājā, parādīsies ap 29 miljoniem ierakstu. Līdzīgi liels ir jēdziena definīciju skaits. Dažādā mentora pielietojuma dēļ mūsdienās nevienam nav īsti izdevies izveidot vienu vienīgu mentordarbības formulējumu. Tas liecina par šī koncepta profesionalizēšanos pēdējo desmitgadu laikā. Sākotnēji mentordarbība bija, pirmām kārtām, neformāla aktivitāte starp gados vecāku un vairāk pieredzējušu cilvēku un (parasti) jaunāku kolēģi, mūsdienās tas aizvien biežāk ir strukturizēts process, kurā ieguvēji ir gan mentors, gan pieredzes pārņēmējs. 
Tomēr, apkopojot dažādus mentordabības jēdziena skaidrojumus, iespējams izvirzīt šādu vienotu mentora jēdziena izpratni: mentordabības attiecības attīstās starp pieredzējušu perso​nu (mentoru), kura piekrīt sniegt palīdzību un atbalstu citai personai (pieredzes pārņēmējam), kura ir mazāk pieredzējusi, ar mērķi sekmēt pieredzes pārņēmēja izaugsmi un panākumus. Šādām mentordabības attiecībām jāattīstās vidē, kurā valda savstarpēja uzticēšanās un abpusēja cieņa, regulāra iesaistīto pušu mijiedarbība ir rezultatīva.
Šo domu atspoguļo Lielbritānijas Iekšlietu ministrijas mentordarbības definīcija, kurā teikts:
"Mentordarbība ir nevērtējošas attiecības starp divām personām, kurās viens cilvēks brīvprātīgi velta laiku otram cilvēkam, lai viņu atbalstītu un iedrošinātu. Tās parasti tiek attīstītas laikā, kad pieredzes pārņēmējs atrodas kādā dzīves pārejas posmā, un tās tiek uzturētas nozīmīgu un ilgstošu laika posmu.”

Mentordabība ir ilglaicīgas attiecības, kas apmierina vajadzību pēc attīstības, palīdz attīstīt pilnu potenciālu un dod labumu visiem partneriem, mentoram, pieredzes pārņēmējam un organizācijai  Sjūzena Fora (Suzanne Faure)
Vārdnīcas saka:

• “ ... pieredzes bagāts padomdevējs, kuram uzticas

cilvēks vēl bez attiecīgās pieredzes.” (Oxford Advanced Learners Dictionary)
• “ ... gudrs konsultants, audzinātājs, izglītotājs.” (Chambers English Dictionary)

• “ ... cilvēks, kurš māca un dod padomus zināmā laika periodā.” (Cambridge Concise Dictionary)

Mentors ir pieredzējis, zināšanas uzkrājis uzņēmējs, kurš velta savu laiku, pieredzi un ieteikumus, lai palīdzētu jaunajam uzņēmējam orientēties biznesa vidē un attīstīt savu darbību.

 Mentordarbību vēsturiski var salīdzināt ar darbaudzināšanu, kas bija ļoti izplatīta, pat obligāta padomju gados. Tomēr, salīdzinot ar darbaudzināšanu, mentordarbība ir plašāks jēdziens, jo veicina indivīda iniciatīvu un karjeras izaugsmi ne tikai uzņēmuma iekšienē, bet arī reģionā kopumā. Mentordarbība atšķirībā no darbaudzi​nāšanas visbiežāk tiek īstenota programmu veidā
 Atšķirībā no citiem zināšanu pārneses veidiem mentordabībā pieredzes pār​ņēmējs, pirmkārt, pats ir atbildīgs par mācīšanās procesu. Mentoram nav tie​sību mēģināt mainīt pieredzes pārņēmēja uzskatus vai tieši nodot tam savas prasmes. Mentors var ierosināt, vadīt, atbalstīt un jautāt. Mentora galvenais uzdevums ir radīt labu attiecību saikni. 

Mentors nesniedz problēmas risi​nājumu, bet ar diskusiju palīdzību uzvedina uz pareizā ceļa risinājuma meklējumos. 
Mentorings tiek raksturots kā abu pušu mācīšanās un attīstības process, kas ir nozīmīgs personīgā laika un enerģijas ieguldījums gan no mentora, gan piere​dzes pārņēmēja puses.

Mentordabība ir metode, kuras pamatā ir indivīda iespēja attīstīties, gūt praksē pārbaudītu pieredzi un kontaktus, kas palīdz vieglāk un ātrāk sasniegt nospraustos mērķus un pilnveidot savas profesionālās iemaņas.
Mentordabība ir process, kurā ar diskusijām, padomiem, zināšanu apmaiņu pieredzes pārņēmējs un mentors kopīgiem spēkiem meklē ceļu uz problēmas risinājumu vai nospraustā mērķa sasniegšanu
. 
 Mentordarbība ir stimuls, kas, izmantojot pieredzējuša mentora zināšanas un pieredzi, liek pieredzes pārņēmējam izvērtēt savas iespējas, rezursus un izmantot tos konkrētu problēmu risinājumam vai mērķus sasniegšanai.
Terminoloģijas jautājumi

· mentors – 1. Audzinātājs, padomdevējs. 2.bot. Potcelms. Mentora metode – koku potēšanas metode, pēc kuras ar attiecīgi izvēlētu potzaru panāk pārmaiņas augļu koku veģetatīvajā attīstībā.   LLVV, 5.sēj.(1984) Rīgā: Zinātne, 158.lpp.
· darbaudzinātāj/s; -a speciālists, pieredzes bagāts aroda meistars, kas palīdz studējošajam vai jaunajam strādniekam (māceklim) apgūt praktiskas iemaņas tieši darba vietā un darba procesā, vienlaikus rūpējoties par viņa personības vispārīgo attīstību. Studējošā vai jaunā strādnieka(mācekļa) rīcībā ir vajadzīgā aparatūra un aprīkojums, un darbaudzinātājs uzdod ar mācību (studiju) tēmu vai darba pienākumiem saistītus praktiskus uzdevumus un novērtē to izpildes kvalitāti, norādot uz kļūdām un nepilnībām gan pašā darba procesā, gan tā rezultātā (produktā). Mūsdienās darbaudzinātājam ir galvenokārt padomdevēja funkcija. PTSV,2000, Rīgā: Zvaigzne ABC, 33.lpp.
· Mentoringa vietā latviešu valodās terminoloģijas komisija pieņēmusi terminus padomdošana, [ darb]audzināšana,

Mentordarbība ir zināšanu pārneses process, kuru īsteno pieredzējuši mentori un pieredzes pārņēmēji. Mentordarbības attiecību pamatā ir mentora zināšanas un pieredze, kas ļauj pieredzes pārņēmējam apsvērt viņa rīcībā esošās iespē​jas, resursus un veicināt to izmantošanu konkrētas problēmas risinājumam vai mērķa sasniegšana

Visbiežāk mentordarbības programmas tiek veidotas: 

Individuāliem uzņēmējiem;

Uzņēmumiem;

Pedagogiem;

Sociāla rakstura projektos iesaistītām cilvēku grupām (bezdarbniekiem, māmiņām pēc bērnu kopšanas atvaļinājuma, pirmspensijas vecuma cilvēkiem, imigrantiem ar mērķi integrēties darba tirgū, utml.). 
... mentordarbība  ir atbalsta sniegšana studentam vai jaunajam skolotājam, lai nodrošinātu viņa izaugsmi un ļautu integrēties savā profesionālajā vidē.

Mentora un padomdevēja būtību palīdz izprast šādi izteicieni:
• Mums ir dotas divas ausis un viena mute, lai mēs vairāk klausītos

un mazāk runātu.

• Jūs nevienam nevarat neko iemācīt, jūs tikai varat palīdzēt viņam

mācīties.

• Jūs mācāt paši sevi.

• Gadi atstāj krunkas sejā, bet entuziasma trūkums – krunkas

dvēselē.

• Nav gatavu recepšu vai mehānisku procedūru, kā mācīt, lai sasniegtu

savu mērķi.    T.H. Makloklins

• ….. Jūsu viedoklis par kaut ko ir tikai viens no iespējamiem

daudziem citiem.    DeBono
• Prāts ir kā izpletnis. Tas darbojas tikai tad, kad ir atvērts.

• Laime ir nevis tad, kad Jums ir tas, ko Jūs gribat, bet gan, ka Jūs

gribat to, kas Jums ir.

Mentoru izglītība Latvijā:  vēsture /padarītais/ perspektīva
Latvijā mentoru kustība izglītībā veidojās kā atbalsta sistēma kvalitatīvas mācību prakses nodrošināšanai topošo skolotāju sagatavošanai. 

· 1999.gadā LU PPMF mācībspēku – studentu pedagoģisko prakšu vadītāju iniciatīva. 
· 1998-2000   Sorosa fonds Latvija & LAPSA projekts „ Skolu un augstskolu sadarbības modeļa izveide”
·  2002. gadā Lielbritānijas padome Latvijā uzsāka projektu „Par saskaņotu un efektīvu pedagoģisko augstskolu un skolu sadarbību skolotāju izglītībā”. Tā mērķis bija sagatavot profesionālus prakšu vadītājus skolā – mentorus, kas palīdzētu topošajiem skolotājiem integrēties un tikt pieņemtiem savā profesionālajā vidē.
· 2005.gada janvārī ar IZM un Lielbritānijas padomes atbalstu 13 mentori tika sagatavoti tālākai mentoru izglītošanai Latvijā. Viņu uzdevums ir radīt mentoru izglītības sistēmu, iesaistot tajā citu priekšmetu skolotājus.
· 2006 – 2007  Eiropas Sociālā fonda projekti , kuru rezultātā izstrādātas tālākizglītības programmas, atbalsta materiāli pieredzes pārņēmējiem un mentoriem (dienasgrāmatas), izglītoti mentori un mentoru tālākizglītotāji 
· Līdz 2011 gadam sagatavoti 360 mentori 
MENTORDARBĪBAS VEIDI UN MODEĻI 
Ir vairāki mentordarbības veidi:

1) Pieaugušo un bērnu mentordarbība – pieaugušie brīvprātīgi palīdz bērniem, veic sava veida krusttēva/krustmātes pienākumus; 

2) Mentordarbība uzņēmumos – vecākie/pieredzējušākie uzņēmuma darbinieki palīdz jaunajiem kolēģiem. To var dēvēt arī par darba audzināšanu; 

3) Karjeras attīstības mentordarbība  vai  mentordarbība uzņēmējdarbībā – augsta lī​meņa speciālists vai pieredzējis uzņēmējs palīdz jaunam, perspektīvam uzņēmē​jam veidot karjeru, attīstīt biznesu;

4) Mentordarbība sabiedriskās organizācijās – dalībnieki brīvprātīgi dalās pie​redzē gan ar savas organizācijas biedriem, gan ar interesentiem ārpus organizāci​jas, papildinot profesionālās iemaņas un dzīves pieredzi. 

5) Mentordarbība izglītības iestādēs.

Mentordarbība var norisināties pāros vai grupās: 

Pāru mentordarbība. Tas nozīmē, ka sadarbībā iesaistītas divas personas, viens mentors dalās pieredzē un zināšanās ar vienu pieredzes pārņēmēju. 

Ieguvumi: pāru mentoringā veidojas drošas un uzticamas attiecības starp di​vām personām, kas vairākumā gadījumu dod efektīvāku rezultātu. 
Grupu mentordarbība. Grupas mentoringā darbojas viens vai divi mentori un vairāki (aptuveni 4-6) pieredzes pārņēmēji. 

Ieguvumi: iespējams zināšanas un pieredzi nodot uzreiz vairākiem jaunajiem uzņēmējiem ar līdzīgām interesēm; pieredzes pārņēmēji iegūst zināšanas un pie​redzi ne tikai no mentora, bet arī cits no cita. 
Sadarbība mentordarbībā var norisināties: 

tikšanās klātienē jeb aci pret aci;

pa tālruni;

elektroniski. 

Visbiežāk mentordarbības programmās tikšanās klātienē ir obligāts nosacījums, tikai vēlāk, uzsākot sadarbību, mentors un pieredzes pārņēmējs var vienoties par savstarpēji izdevīgu komunikāciju. 

ASV un arī citur pasaulē, attīstoties informācijas tehnoloģijām, ļoti populārs kļūst e-mentordarbība.   

E– mentordarbības programmām ir vairākas priekšrocības:

Laiks pārdomām – iespēja sniegt atbildi vēlāk dod laiku pārdomām un vie​dokļa noformulēšanai;

Elastība komunikācijā, it īpaši attiecībā uz laiku un vietu;

Ātrāka pieeja informācijas avotiem – jebkurā brīdī, pat sarunas laikā;

Laika taupīšana – iespēja sazināties, nemērojot attālumu līdz partnera atra​šanās vietai;

Izlīdzina dalībnieku statusa atšķirības;

Diskusiju ierakstu saglabāšana;

Mentoru un pieredzes pārņēmēju līdzekļu taupīšana;

Barjeru nojaukšana – organizatorisku, hierarhisku, sociālu un ģeogrāfisku;

Mērķtiecīgāka pāru veidošana – veidojas pāri, kas balstīti uz vajadzībām un prasmēm, nevis partneru ģeogrāfisko atrašanās vietu;

Mazina personu atšķirības – kontaktējoties neklātienē, netiek radītas bar​jeras, kas varētu rasties rases, dzimuma, vecuma vai etniskās piederības un citu atšķirību dēļ; 

Mazina nedrošību - daži cilvēki jūtas pārliecinātāki par savām spējām, sazi​noties virtuāli. 

Kad ir nepieciešams mentors?j

	 Izglītības mentors
	Palīdz topošajiem un jaunajiem skolotājiem uzsākt darba gaitas skolā un augstskolā

	Pirmā darba gada mentors
	Ievada darbā jaunos speciālistus

	Tālākizglītības mentors
	Pieredzējis darbinieks palīdz kolēģiem apgūt jaunas iemaņas un pierast pie pārmaiņām, veicinot viņu tālākizglītību

	Profesionālās kvalifikācijas iegūšanas mentors
	Palīdz iegūt jaunu kvalifikāciju

	Administratīvais mentors
	Izglīto vadītājus

	Mentors eksperts
	Palīdz apgūt hobiju vai iegūt jaunu profesiju

	Pārmaiņu mentors
	Palīdz jaunu projektu vadīšanā, jaunu pienākumu pildīšanā un pārmaiņu ieviešanā



MENTORA LOMAS UN MĒRĶI 
Mentors izpilda vairākas lomas: 

Atbalstītājs: palīdz saprast un noskaidrot organizācijas kultūru un darbības politiku;.

Sagatavotājs: sniedz individuālu atdevi; palīdz pieredzes pārņēmējam no​skaidrot galvenos iemeslus, kāpēc pilnveidošanās vispār ir vajadzīga; sniedz atbal​stu mērķu izvirzīšanā;

Padomdevējs: dod padomus par karjeras iespējām un alternatīvām; palīdz sameklēt piemērotus līdzekļus, ar kuru palīdzību iespējama pieredzes pārņēmēja kvalifikācijas celšana;

Starpnieks: palīdz pieredzes pārņēmējam paplašināt individuālo sakaru tīklu un profesionālos kontaktus;

Ieteikumu sniedzējs: lai atrisinātu īpašas problēmas, mentors iesaka vēr​sties pie attiecīgām institūcijām vai cilvēkiem;

Aizstāvis: mentors izsaka jautājumus pieredzes pārņēmēja vietā tādos gadī​jumos, kad pats pieredzes pārņēmējs ar tiem nespēj tikt galā.

Kāpēc man jākļūst par mentoru?
Reputācija un atzīšana. Vārds „mentors” nes līdzi zināmu prestižu un re​putāciju. Būt mentoram nozīmē būt augsta līmeņa speciālistam, pieredzējušam un zinošam cilvēkam. Mentori tiek augstu vērtēti un atzīti savā uzņēmumā un vidē, reģionā un pilsētā, kur viņi darbojas. Katru gadu norisinās labāko mentoru ap​balvošana, kā arī sadarbības laikā ar labākiem mentoriem ir intervijas presē un televīzijā! 
Informācija un jaunas idejas. Pieredzes pārņēmēji savā ziņā ir kā avoti informācijai par esošo situāciju uzņēmējdarbības vidē (jaunām problēmām un jau​niem risinājumiem), atgriezeniskai saitei un jaunām un svaigām idejām. Tas ļauj arī uz savu biznesu paskatīties no cita skatupunkta. 

Personisks gandarījums. aptaujātie mentori atzīst, ka tas ir liels gandarījums redzēt, kā tavas darbības rezultātā attīstās jauns uzņēmējs, redzēt viņa pirmos sasniegumus. Mentori arī atzīst - tas vienmēr nāk par labu pašapziņai un pašvērtējumam. 

Profesionālie kontakti. Mentoringa programmā mentors iegūst jaunus pro​fesionālus kontaktus gan no pieredzes pārņēmēja, gan no citiem mentoriem, kas vēlāk var izaugt par kopīgu biznesa sadarbību. 

	Loma
	Mērķis

	Modelis, paraugs 
	Lai iedvesmotu

Lai demonstrētu

	Padomdevējs
	Lai parādītu topošajam uzņēmējam, ko un kā vajag darīt

Lai palīdzētu iejusties profesionālajā un uzņēmējdarbības vidē

	Sponsors 
	Lai „atvērtu biznesa vides durvis”

Lai iepazīstinātu topošo uzņēmēju ar „vajadzīgiem cilvēkiem”

Lai izmantotu savu ietekmi topošā uzņēmēja labā

	Atbalstītājs
	Lai būtu blakus 

Lai nomierinātu un iedrošinātu

Lai būtu „plecs, uz kura paraudāt”

	Izglītotājs
	Lai palīdzētu topošajam uzņēmējam formulēt viņa/viņas idejas

Lai apzināti radītu iespējas topošajam uzņēmējam sasniegt savus profesionālos mērķus. 


MENTORA KOMPETNCE

Mentora kompetenci veido:
Personiskās iezīmes: humora izjūta; pacietība; pašpaļāvība; spēja būt par piemēru; nākotnes vīzijas apzināšanās; stingrība; entuziasms; iztēle; izpalīdzība; empātija; laipnība; atsaucība; jūtīgums; godīgums; patīk skolēni; patīk mācīt.

Zināšanas par: valsts izglītības sistēmu; pedagoģiju un psiholoģiju (ieskaitot vecuma grupu 

psiholoģiju); mācību priekšmetu; mācību materiāliem; vērtēšanas veidiem; prasībām topošajiem skolotājiem un viņu pienākumiem; skolas dokumentāciju. 

Prasmes: 

· Izpratne par mentora lomu un atbilstoša uzvedība/rīcība, sevis pārzināšana un paškontrole, konfidencialitāte,  prasme veidot attiecības ar pieredzes pārņēmēju, savu vērtību apzināšanās un pašpilnveide,
· Mentora darbam nepieciešamās analītiskās prasmes:  pamanīšana, novērošana, jautāšanas prasme, informācijas nodošana, atgriezeniskās saites sniegšana un saņemšana, spēja stāstīt stāstu no paša pieredzes vai no literatūras, kas ir nozīmīgi pieredzes pārņēmēja situācijai, objektīvas novērtēšanas prasmes, 
· sociālās prasmes : saskarsmes; klausīšanās; iedrošināšanas; profesionālās distances ieturēšanas; konfliktu risināšanas prasmes. 
· Mentordarbības (procesa) vadīšana: prioritāšu izvbērtēšana, mērķu un formulēšana/ noteikšana, rīcības un sadarbības plānošana, attiecību veidošana, problēmu un konfliktu risināšana, rezultātu izvērtēšana, progresa noteikšana,   
Mentoram ir jābūt gatavam pastāvīgi pilnveidot savas personiskās īpašības, papildināt profesionālās zināšanas; izvērtēt un pilnveidot  prasmes. 

MENTORDARBĪBAS POSMI

Attiecību fāzes mentordarbībā: trīs modeļi
Mentordarbības būtība.... ir fokuss uz sadarbībā balstītu piedalīšanos un savstarpēju kritisku domāšanu un refleksiju par notiekošo procesu, vērtībām un kopīgi iegūtiem mācīšanās rezultātiem (Norman H. Cohen (1995, p.14) 
Mentori un viņu pieredzes pārņēmēji iet caur iepriekš paredzamām savstarpējo attiecību fāzēm, kas laika gaitā attīstās un nostiprinās. Tas, kurā fāzē katrs atrodas, nosaka, kādu stratēģiju mentors pielietos. Cohen (1995,15-16) apraksta četras fāzes:

1. Agrīnā fāze.  Iesākumā mentora-pieredzes pārņēmēja pāris galvenokārt velta uzmanību uzticības pilnu attiecību veidošanai. Pieredzes pārņēmējam kopā ar mentoru jājūtas ērti un jāuzticas, ka mentors neizteiks tiesājošus spriedumus tad, kad viņš/a vērsīsies pēc palīdzības. 

2. Vidusfāze. Tad, kad pieredzes pārņēmējs sajūtas komfortabli, partneri sāk apmainīties ar informāciju. Mentors uzkrāj zināšanas par pieredzes pārņēmēju, cenšoties izprast viņa mērķus un rūpes. 

3. Vēlākā fāze. Mentors iepazīst pieredzes pārņēmēja intereses un pārliecības un cenšas izzināt iemeslus, kāpēc pieredzes pārņēmējs pieņem tādus vai citādus lēmumus. Tas var ietvert pamudinājumu pieredzes pārņēmējam sevi novērtēt. 

4. Pēdējā fāze. Mentors motivē pieredzes pārņēmēju pārdomāt savus mērķus, nebīties no izaicinājumiem un sekot savam personīgajam izglītības un karjeras ceļam.

Tas, cik āti pieredzes pārņēmējs ir gatavs virzīties no vienas fāzes uz otru, ir atkarīgs no katra individuāli. Iejūtīgs mentors sajutīs pieredzes pārņēmēja gatavību virzīties tālāk un ļaus, lai šī gatavība vada savstarpējo attiecību progresu. 

Supervīzijas un mācību programmu attīstības asociācija (ASCD, 1999a) piedāvā atšķirīgu mācīšanās modeli, arī sadalot mentora- pieredzes pārņēmēja attiecības četrās fāzēs. Līdzīgi kā Cohen, ASCD (1999a) dokuments Mentordarbība skolu uzlabošanai uzsver nepieciešamību mentoram sekot līdzi pieredzes pārņēmēja progresam un plānot iesaistīšanos, kad tas vajadzīgs. ASCD dod šādu padomu: „Esi labs klausītājs un jautā, lai nepārtraukti izvērtētu pieredzes pārņēmēja attīstības vajadzības un pakāpi, kurā viņš/a atrodas, lai dotu vispiemērotāko atbildi”.

Šī modeļa četras fāzes ir sekojošas (ASCD, 1999a, 103,105):

1. Kad mentors un pieredzes pārņēmējs uzsāk veidot attiecības, mentors uzņemas galveno atbildību un vadību. Jaunais skolotājs ir jaunienācējs savā karjerā un var ātri no priecīga satraukuma attiecībā par savu darbu nonākt stresa un izdzīvošanas periodā. Jaunais skolotājs visticamāk uzdos pamatjautājumus, uz kuriem ir tikai viena pareiza atbilde (piemēram, „Kā jāpaziņo, cik šodien skolēnu nav skolā?”). Sākumā mentors sniedz vajadzīgo informāciju, tad palīdz pieredzes pārņēmējam sakārtot prioritātes un darbības virzienus (piemēram, kā novadīt audzināšanas stundu, sagatavoties vecāku sapulcei vai aizpildīt atzīmju grāmatiņas). 

2. Pēc tam mentors un pieredzes pārņēmējs būvē partnerattiecības. Bieži jaunais skolotājs jau šajā posmā ir zaudējis ilūzijas attiecībā uz savu darbu, un viņa jautājumi ir par to, kā lietas darbojas (piemēram, „Vajag palīdzību! Kā lai tieku galā ar nepaklausīga studenta uzvedību?). Mentors piedāvā palīdzību (piemēram, klases disciplīnas politikas materiālus), bet tai pašā laikā tiek meklēti arī ierosinājumi no pieredzes pārņēmēja puses. Pieredzes pārņēmējam nu jau jāuzņemas vairāk atbildības šajās attiecībās.

3. Tā kā mentora un pieredzes pārņēmēja attiecības nostiprinās, abi ar prieku kopā strādā, daloties idejās, analizējot un kopīgi pieņemot lēmumus (piemēram, „Kāpēc mums ir tik daudz sapulču? Pēc tam grūti atkal atgūt bērnu koncentrēšanos. Es zaudēju daudz vērtīga klases laika”). Mentors palīdz saskatīt prioritātes, bet pakļaujas pieredzes pārņēmēja spriedumam, kur vien tas iespējams. 

4. Mentors sāk attālināties no attiecībām, iedrošinot pieredzes pārņēmēju kļūt patstāvīgam. Mentors tagad izmanto jautājumus, lai iedrošinātu pieredzes pārņēmēju analizēt un reflektēt (piemeram, mentors jautā jaunajam skolotājam, kā jaunā stratēģija varētu ietekmēt skolnieku mācīšanos; ieklausās, kā jaunais skolotājs izvērtē savu studentu darbus; iesaistās pardomās par kādu sasāpējušu tēmu). Mentors pakļaujas pieredzes pārņēmēja vērtējumam un dod apstiprinājumu viņa spējām un izpratnei. Šajā laikā pieredzes pārņēmējs no jauna ir anticipācijas periodā un gatavs pašizaugsmei (skat. 6.1. figūru)

Joyce and Showers (1982, 1983) un Showers (1985) raksturo mentordarbības procesu līdzīgā veidā, aprakstot 5 mentordarbības funkcijas:

1. Nodrošināt biedriskumu (companionship). Pirmā mentordarbības funkcija ir „nodrošināt savstarpēju domu apmaiņu ar kādu citu cilvēku sarežģīta procesa laikā” (Joyce and Showers, 1983, 19). Mentordarbībā attiecības ietver savstarpēju domu apmaiņu, uzskatu izvērtēšanu, dalīšanos veiksmes un vilšanās brīžos un neformālu domāšanu par iespējamiem problēmu risinājumiem. Kad viens otru vēro, var izmēģināt jaunu mācīšanas modeli, un abiem būs daudz ko pārrunāt. Līdzdalība pārliecina, ka problēmas ir normālas. Tas ne tikai tehniski atvieglo jaunā skolotāja mācīšanās procesu, bet arī vairo pieredzes kvalitāti. „Ir patīkamāk dalīties ar jaunu lietu, nekā lietot to izolētībā. Vientuļajam skolotāja darbam ļoti pietrūkst biedriskums, ko mēs apskaužam mūsu atbalsta komandās (Joyce and Showers, 1983, p.19).

2. Tehniskas atgriezeniskās saites sniegšana. Attiecību gaitā tiek sasniegta pakāpe, kad mentors sniedz atgriezenisko saiti par saviem novērojumiem, vērojot jaunā skolotāja darbu. Šo tehnisko atgriezenisko saiti nedrīkst jaukt ar vispārīgu izvērtējumu. Atgriezeniskā saite neietver spriedumu par mācīšanas vispārējo kvalitāti, bet ir sasitīta ar informāciju par specifisku prasmju pielietojumu. Mentors var uzrādīt, kur kaut kas tika piemirsts, pārbaudīt, kā sakārtoti darba materiāli, pārbaudīt, vai visas mācīšanas stratēģijas tika pielietotas, utt. Tehniskā atgriezeniskā saite centrē jaunā skolotāja prātu uz prasmju pilnveidošanu, spodrināšanu un problēmjautājumu risināšanu. Vienalga, vai jaunais skolotājs iemēģina jaunu modeli, realizē jaunu mācību programmu vai veido klases pārvaldes sistēmu, atgriezeniskajai saitei jābūt precīzai, specifiskai un netiesājošai. 

3. Analizēšana un izpildvaras (executive control) paplašināšana. Līdz ar jaunā skolotāja prasmju attīstību un nostiprināšanos, mentordarbība ieiet sarežģītākā pakāpē: savstarpēja jauno stratēģiju pielietojuma pārbaudīšana.

Jaunajam skolotājam ir svarīgi zināt, kad nepieciešams pielietot jaunu modeli un kas no tā pielietošanas tiks sasniegts. Izvēlēties pareizo mācīšanas stratēģiju nav tik vienkārši, kā tas izklausās. Piemēram, iespējams, jaunais skolotājs iepriekš ir mācījies par induktīvām mācīšanas stratēģijām, kā piemēram koncepcijas sasniegšanu, un to, ka bijušas grūtības šo modeli apgūt un par to diskutēt. Bet pavisam savādāks uzdevums ir izvēlēties koncepciju, ko pielietot savā klasē, reorganizēt materiālus no standarta mācību grāmatas, mācīt studentus atsaukties jaunajai stratēģijai, kā arī veidot stundas, kādas iepriekš nekad vēl nav veidotas. Šajā fāzē šie uzdevumi kļūst par sarunu tēmu jaunajiem un pieredzējušajiem skolotājiem. Jaunie skolotāji attīsta to, ko Joyce un Showers (1982, 1983) sauc par izpildvaru – meta-izpratni par to, kā stratēģija darbojas, kā tas var tikt iekļauts instrukcijās un kā pārveidot vai radīt instruktīvos materiālus. Izpildošā vara nāk reizē ar jaunā skolotāja pieaugošo spriestspēju un kompetenci. 

4. Pielāgošanās studentiem. Jaunais skolotājs velta daudz enerģijas, mēģinot izprast, kā vislabāk pielietot jaunās mācīšanas stratēģijas noteiktai studentu grupai. Veiksmīgas mācīšanas pazīme - studentu atsaucība. Mentori var palīdzēt jaunajiem skolotājiem pielāgot stratēģijas, lai tās atbilstu studentu vajadzībām un var piedāvāt veidus, kā studentus vislabāk iepazīstināt ar prasībām: 

Viena no trenera galvenajām funkcijām ir palīdzēt (pieredzes pārņēmējam) „nolasīt” studentu atbildes, lai varētu pieņemt lēmumu par to, kā veiksmīgāk pielietot modeli. Tas ir īpaši svarīgi agrīnos prakses posmos, kad skolotājs ir norūpējies pats par savu rīcību un ir grūti satraukties arī par studentiem (Joyce &Showers, 1982, 7).

5. Darbības veicināšana. Lai veiksmīgi pielietotu jebkuru mācīšanas metodi, nepieciešama prakse. Mentoram jābūt gatavam, ka jaunā skolotāja pirmie mēģinājumi vēl nespēs sasniegt standartus. Paturot šo domu prāta, Joyce un Showers (1982) uzsver, ka mentoru galvenais darbs ir palīdzēt pieredzes pārņēmējiem justies labi pašiem par sevi profesionālās karjeras sākumā. „Ir traģiski, ja skolotājiem pietrūkst savstarpējais atbalsts un tuvs kontakts ar citiem mācīšanas kontekstā. Mentordarbība samazina šo izolāciju un palielina atbalstu” (7).

Ir svarīgi skaidri pateikt, kas jaunajam skolotājam ir izdevies labi. Parasti efektīvāk ir parādīt cilvēkiem, kas tiem izdodas, nekā teikt viņiem, kurp vajadzētu doties vai kritizēt, ja kāds novirzījies no kursa. Uzsver pozitīvos brīžus, pasvītro tos, slavē tos. Ja patērējam lauku, runājot par negatīvo, mēs riskējam, ka pieredzes pārņēmējs sevī uzkonstruēs vīziju par neiespējamo, kaut arī mūsu darbs ir likt iedomāties iespējamo un censties to sasniegt. Mēs esam kā gidi, kas iedrošina kustībai (123-124).

Visi trīs šie mentordarbības modeļi virzās uz vēl vairāk darbību veicinošu pieeju. Mentors sniedz dažādu atbalstu dažādās attiecību pakāpēs. Sākotnējos posmos informācija vairāk virzās no mentora uz pieredzes pārņēmēju, un mentors piedāvā ieteikumus un risinājumus. Kad jaunais skolotājs kļūst patstāvīgāks, ttiecības kļūst vairāk balstītas uz sadarbību, un jaunais skolotajs un mentors pārdomā un rod abpusēji veidotus risinajumus. 

Iesākt uzticēties

Uzticēšanās: pārliecinoša paļaušanās uz raksturu, spējām, spēku vai patiesību par kādu lietu vai cilvēku. (Merriam Webster’s Collegiate Dictionary, 10th ed.)

Katrs tikko aprakstītais attiecību veidošanas modelis ir būvēts uz uzticēšanās pamatiem. Attiecībās nervozitātes, saspringuma un baiļu sajūtām nav vietas. Uzticēšanās ir arī būtisks skolas dzīves aspekts, kas ietekmē starppersonu un grupas uzvedības pamatmodeļus. Jau no paša sākuma mentoriem jānodrošina savstarpēja uzticēšanās starp sevi un jaunajiem skolotājiem, ar kuriem viņi strādā. Uzticēšanās ir fundamentāla mentordarbības iezīme un piepilda katras veiksmīgas mentora- pieredzes pārņēmēja attiecības (skat. 6.1.). Kā teicis kāds mentors no Sanfrancisko, „Tev jāuzticas, vai arī nekas nesanāks”. 


Lai nodibinātu uzticēšanos, mentoram jādemonstrē atvērtība, godīgums un atklātība. Šāda atvērtība rada pārliecību un uzticību: cilvēks, kurš cenšas neko nenoklusēt, visdrīzāk otram pāri nedarīs. Efektīvi mentori vēlas, lai pret viņiem attiektos kā pret vienkāršiem cilvēkiem, un viņi necenšas slēpties aiz birokrātiskas varas un hierarhijas aizsega. Šāda atklātība un autentiskums rada uzticēšanās un intimitātes gaisotni. Šādās attiecībās jaunie skolotāji tic, ka viņi var pilnībā uzticēties mentoram, ka var uzticēties sava jaunā kolēģa integritātei un ka konfidencialitāte netiks lauzta. Bet, ja mentors rīkojas neautentiski, viņš tiek raksturots kā tāds, kas „tēlo lomu”, „manipulē un izmanto cilvēkus un sistēmu” vai „vaino citus par savam kļūdām un neizdošanos”. Skat. 6.2. 


Kaut arī tas izklausās savādi, viens no vislabākajiem uzticības būvēšanas veidiem ir ieinteresēta klausīšanās. „Parasta klausīšanās” spēj būvēt attiecības. To grūti saprast daudziem mentoriem, kas zina, ar cik uzdevumiem jāsastopas jaunajiem skolotājiem, un kas ļoti vēlas izstāstīt, analizēt, jautāt, atbalstīt. Jaunajam skolotājam ir vajadzīgs iedrošinājums, bet daudzos gadījumos šāda veida palīdzība neder.


„Mentoru projekta ietvaros esmu vadījis nodarbības jaunajiem skolotājiem savā skolā”, saka kāds Sanfrancisko mentors (Jonson, 1999b). „Daļēji uzmanība tika vērsta uz skolas aktivitātēm, kā piemēram, visas skolas kontroldarbiem, bet pārsvarā tikšanās reizes bija atvērtas tam, lai skolotāji varētu paust savas rūpes un izteikt jautājumus, kā arī izstāstīt savus veiksmes stāstus.”

6.1. Uzticēšanās
· Uzticēšanās tiek veidota, tieši centrējot uz to uzmanību

· Veidojot uzticēšanos, nepieciešams riskēt

· Uzticēšanos būvē atbalsts, ko saņemam riskējot 

· Atļaušanās būt ievainojamam palielina citu cilvēku uzticēšanos 

· Nepieciešamas rūpes vienam par otru

· Būvējot uzticēšanos, ir būtiski ļaut iet negatīviem pagātnes incidentiem

6.2.

Neefektīvi mentori reaģē uz situācijām, izmantojot vienu vai divas no tālāk minētajām tipiskām atbildes reakcijām.

Spriešana/vērtēšana. Mentors vērtē jaunā skolotāja domas vai uzvedību. Šis spriedums var būt pozitīvs (piemēram, „Tā ir laba ideja!” vai „Tu esi tagad uz pareizā ceļa”), vai negatīvs („Ar šādu attieksmi tu ne pie kā nenonāksi”). Abos gadījumos mentors ir it kā augstāk stāvošs un izsaka savu spriedumu par jaunā skolotāja domām un rīcību. Turklāt, vērtējumu pilna valoda var izsaukt jaunajā skolotajā aizsargreakciju, līdz ar to pielikt punktu sarunai un iespējai palīdzēt. „Starp mani un manu pieredzes pārņēmēju valda uzticēšanās pilnas attiecības, tādēļ viņš/a var būt atvērts un godīgs, kad tas nepieciešams”, saka kāds mentors no Sanfrancisko. „Viņš/a nebaidās no mana sprieduma”. (No otras puses, mentors var palīdzēt jaunajam skolotājam izvērtēt un atskatīties uz situāciju, neizsakot vērtējumu.)

Analizēšana. Analizētāja atbilde liecina, ka viņš saprot pieredzes pārņēmēju labāk nekā pieredzes pārņēmējs saprot pats sevi: „Tas, kas tevi uztrauc, ir...” vai „Patiesībā tu domā, ka ...”. Šādai analizēšanai ir divas problēmas. Vispirms, mentora interpretācija var nebūt pareiza, un, ja jaunais skolotājs to akceptē, tas var radīt viņam/ai vēl lielāku sajukumu. Otrkārt, pat tad, ja mentora analīze ir pareiza, iespējams, nav īstais laiks tajā dalīties ar pieredzes pārņēmēju. Tas var izraisīt pašaizsardzības reakciju (jo analizēšana ietver pārākuma apziņu), vai jaunais skolotājs var nespēt saprast mentora viedokli. Analizēšana var būt veids, kā jaunais skolotājs ierauga aklos plankumus attiecībā uz  sevi vai situāciju, bet daudzi mentori šo atbildes stilu izmanto pārāk bieži un nevietā. 

Jautāšana. Lai arī jautāšana bieži palīdz mentoriem saprast neskaidrības jauno skolotāju izteikumos, tā var arī tikt izmantota, lai vadītu jaunā skolotāja domas. Visi jaunie skolotāji noteikti atceras āķīgos jautājumus, ko viņiem uzdevuši vecāki, skolotāji vai kādas citas autoritāte, mēģinot viņus pārbaudīt. Ja jautāšana tiek lietota šādā veidā, tad jautātājam jau iepriekš ir nodoms, kurā virzienā diskusijai būtu jānotiek. Labs mentors tā vietā izvēlēsies atvērtos jautājumus un izvairīsies no jautājumiem, kas sākas ar „kāpēc”.

Atbalstīšana. Dažreiz jaunajam skolotājam vienkārši nepieciešams iedrošinājums, un šajos gadījumos pats labākais ir atbalstoša atbilde. Bet daudzos gadījumos šāda atbilde daudz nepalīdz. Teikšana acīmredzami satrauktajam jaunajam skolotājam, ka „viss ir kārtībā”, vai pajokošana par esošo problēmu liks viņam sajusties tā, it kā mentors neizprastu pieredzes pārņēmēja sajūtas vai ka viņa sajūtas nav pareizas.

Ar labiem nodomiem vienmēr nepietiek. Savā reizē var noderēt visas iepriekš minētās atbildes, bet bieži vien tās var samulsināt cilvēku, kas jautā pēc palīdzības, liekot viņam/ai ieņemt aizsargpozīciju vai sajusties sliktāk nekā pirms dalīšanās ar savu problēmu. Mentoram, iespējams, ir taisnība attiecībā uz problēmas cēloņiem un iespējamiem risinājumiem, bet, ja jaunais skolotājs pats nenonāk pie atbildes, tā var nebūt viņam noderīga. Kā viens pārāk centīgs mentors ir komentējis, „(mans pieredzes pārņēmējs) bieži ignorē patiesību, pat tad, kad tā acīmredzama un kad liekas, ka arī viņš/a to ieraudzīs”.

Laimīgā kārtā pastāv vēl cits atbildes veids, kas var būt noderīgāks. Tas saucas aktīva klausīšanās. Aktīvi klausoties, mentors uztur acu kontaktu, jautā paskaidrojošus jautājumus un palīdz jaunajam skolotājam tikt pašam pie skaidrības. Mentors pārfrāzē jaunā skolotāja teikto, lai pārbaudītu, vai viss ir pareizi saprasts, parasti sākot ar vārdiem: „Tas, ko es sapratu no tevis teiktā, ir...”. Šādās sarunās ir svarīgi, ka mentors atstāsta tikai to, ko ir dzirdējis no jaunā skolotāja, nepievienojot tam savus secinājumus un nepiedāvājot interpretāciju. Veidojot uzticēšanos, mentora darbs ir vienkārši saprast, nevis analizēt vai spriest. Tāpat, mentoram ir jālieto savi vārdi, pārfrāzējot jaunā skolotāja teikto, nevis jāmēģina lietot tieši tos vārdus, kurus izmantojis jaunais skolotājs.  

Lai saprastu, kāpēc klausīšanās ir tik nozīmīga, mentoriem jāsaprot, ka viņu loma nav atrisināt pieredzes pārņēmēju problēmas viņu vietā. Mentoriem jāpalīdz jaunajiem skolotajiem pašiem rast atbildes, un tā ir grūta mācību stunda daudziem mentoriem. Kad kāds, par kuru viņš rūpējas vai par kuru ir uzticēta atbildība, saskaras ar problēmām vai slikti jūtas, pirmā tendence ir lietas uzlabot – atbildēt uz jautājumiem, dziedēt brūces, izlabot to, kas traucē. Pat gadījumos, ja mentors ir pārliecināts, ka zina, kas pieredzes pārņēmējam ir visvairāk vajadzīgs, parasti ir nepieciešams, lai cilvēks rastu risinājumu pats. Aktīvu klausīšanos ir viegli pielietot un tās nozīmi nevar par augstu novērtēt, veidojot uzticēšanās pilnas mentora- pieredzes pārņēmēja attiecības. 

Pieaugušo dzīves, pieaugušo mācīšanās stili

Man jāsaprot visa Džīnas dzīve; man jāredz visu, kas izdara uz viņu spiedienu... Domāju, ka mēs varam strādāt, izmantojot holistisku pieeju, lai veiksmes iespēja būtu lielāka nekā tad, ja mēs nevērstu uzmanību uz visu pieaugušā cilvēka dzīvi kopumā. (Laurent A. Daloz, 1999, 110)

Kad mentori strādā ar jaunajiem skolotājiem, viņiem jāpatur prātā visa jaunā skolotāja dzīve. Kārdinājums „stūrēt viņus virzienā, kas liekas būtu labs priekš viņiem, neapdomājot viņu spējas un iespējas” (Daloz, 1999, 10) ir patiešām liels. Daudzi no jaunajiem skolotājiem ir iesprostoti starp mājas dzīves pienākumiem, attiecībām ģimenē un skolas/studentu vajadzību uzlikto atbildību. Jaunie skolotāji cīnās, lai definētu savas jaunās personīgās un profesionālās dzīves. Viņi „mācās peldēt” savas jaunās lomas došanas-ņemšanas virpulī. „Tas ir ceļš ar daudz bedrēm un kokiem ceļa malās, un pērkona negaisu un nepieciešamību pēc apvedceļiem”, kāds mentors skaidro. „Pagājušajā semestrī viņai tiešām bija jāizvēlas apvedceļš, un varbūt šajā gadā būs jāaizber dažas bedres, bet viņa ir atkal uz ceļa, turpinot virzīties uz priekšu” (Daloz, 1999, 109).


Tātad, ko mentors dara? Saskaroties ar grūtiem izaicinājumiem attiecībās ar pieredzes pārņēmēju, kāds mentors saka:

Varbūt vienkārši svarīgi būt klāt ar kabatas bateriju un turēt vairākas durvis atvērtas dažādos ceļojuma posmos, lai brīžos, kad viņš/a jūt, ka to spēj, varētu pa tām ieiet... palīdzot atrast līdzsvaru, palīdzot ieraudzīt daudzās lietas, kas dzīves laikā sakrājušās, un sakot: „Kur tu liksi šo lietu, kas saucas skola?” (Dloz, 1999, 109).

Mentoriem sevi jāredz kā mācīšanās veicinātājiem, visu laiku „klausoties, iedrošinot, mācot, izaicinot, trenējot, sadarbojoties, palīdzot, atbalstot, paātrinot, atvieglojot, vienkāršojot un uzlabojot (Zachary, 2000,23). „Mācīšanās sekmētāji redz sevi kā mācīšanās resursus nevis kā didaktikas instruktorus, kam zināmas visas atbildes” (Brookfield, 1986, 63).

Pēc Brookfield (1986), „Viens svarīgs pieaugušo izglītības elements ir palīdzēt tiem, kas mācās, apzināties savus mācīšanās stilus (64). Pieaugušie, līdzīgi kā bērni, dod priekšroku dažādiem mācīšanās veidiem vai stiliem. Dažiem efektīva ir mācīšanās, izmantojot verbālas metodes. Šie pieredzes pārņēmēji zināšanas vislabāk apgūst ar ausu palīdzību, uztverot idejas skaidrāk, ja ar viņiem strādā verbāli. Daži uztver idejas labāk, ja redz diagrammas vai vizuālu attēlojumu tam, par ko tiek diskutēts. Dažiem mācīšanās un domāšanas procesā svarīgs ir pieskāriens. Citi ir kinestētiski domātāji; kustība un darbība ir svarīgi faktori procesā, kad notiek saskare ar jaunām idejām. Līdzīgi kā bērns, arī pieaugušais iegūst no mācīšanās stratēģijas, ja tiek ņemti vērā pieaugušo mācīšanās stili. Zināšanas par šiem mācīšanās stiliem kā arī par supervīzijas modeļiem un skolotāja attīstības pakāpēm  var palīdzēt mentoram būt efektīvam savos centienos. 


Īpašu mācīšanās veidu pielietošana veicina mācīšanos. Savā grāmatā „Mentora Ceļvedis: Efektīvu Mācīšanās attiecību veicināšana” (The Mentor’s Guide: Facilitationg Effective Learning Relationships), Lois Zachary (2000) piedāvā vispārējas vadlīnijas, kas sasaistās ar pieaugušo mācīšanās stiliem vai iespējamo atbilžu veidiem.

· Izvēlies mācīšanās tempu. Mācīšanās temps atšķiras un bieži to pārtrauc individuālās vajadzības. Dažreiz studenti sāk izvairīties vai pārtrauc mācīties, ja sajūtas nekomfortabli. Šis paša cilvēka noteiktais pārtraukums ir daļa no mācību procesa, un to ir nepieciešams atzīt.

· Nosaki attīstības līmeni. Mentoriem jāsaprot, kur pieredzes pārņēmējs atrodas attīstības ziņā. Viņi nedrīkst pieņemt iedomātu gatavību.

· Paturi fokusu uz mācīšanos. Mentordarbība nav sacensība ķīmijā. Partneri nedrīkst uzķerties uz personīgas dabas jautājumiem. Palieciet pie paša galvenā: mācīšanās.

· Vispirms būvē attiecības. Mācīšanās tam sekos. Pārāk bieži mentori un pieredzes pārņēmēji neatvēl laiku, lai izveidotu mācībām piemērotu klimatu.

· Strukturē procesu. Dalīšanās atbildībā par mācīšanās attiecību strukturēšanu (arī neformālās mācīšanās attiecībās) uzlabo saskarsmes kvalitāti.

Bez tam vienmēr ir svarīgi, lai mentors un pieredzes pārņēmējs atzīmētu panākumus, lai pieredzes pārņēmējs paliktu entuziasma pilns un būtu gatavs darbu turpināt. Veiksme pievelk veiksmi.

Refleksijas nozīmīgums

Vārds refleksija liek iedomāties spoguli. Kad turam spoguli, mēs varam izvērtēt tēlu sīkumos. Bez spoguļa mums skats varētu būt izbojāts vai vispār nebūtu skata.  (J. Fraser, 1998, 55)

Vai tā būtu studentu uzvedība vai rakstu darbs, klases attiecības vai klases loģistika, informācija no vecākiem vai administrācijas – daudzās lietas, ar ko skolotājam dienas gaitā nākas sastapties, dod pietiekami daudz materiāla refleksijai. Pēc Merriam Webster’s Collegiate vārdnīcas, reflektēt nozīmē „nopietni domāt, kontemplēt”. Bez šādas refleksijas pagātnes notikumi izplēnētu vēsturē. Refleksija par pagātnes notikumiem ir kā pakāpieni progresam, iespējām un izaugsmei. Kad skolotājs apdomā, ko viņš ir mācījies no savas pieredzes, iespējams sakoncentrēt savas zināšanas un prasmes, novērtēt savu sniegumu, atpazīt veiksmes un attīstīt stratēģiju uzlabojumiem. Šo iemeslu dēļ refleksija par specifiskām mācīšanas problēmām, kā arī par plašāku profesionālu un karjeras attīstību, ir ļoti svarīga.


„Līdzīgi kā dzīvē, lai iegūtu maksimālu nozīmi savai pieredzes, arī mācot refleksija ir nepieciešama,” saka Costa un Kallick (2000).

Refleksija, īpaši kolēģu starpā, nodrošina:

· sava darba nozīmes pastiprināšanu ar citu cilvēku ieskatu palīdzību 

· mentordarbības pielietošanu ārpus situācijas, kurā tā tika apgūta

· apņemšanos veikt izmaiņas, plānot un eksperimentēt  

· mācīšanos dokumentēt un dalīšanos zināšanās

Kaut arī refleksija liekas dabisks process, tomēr faktiski tā tas nav. Pētījumā, kurā piedalījās 42 topošie skolotāji, tika atklāts, ka tiem, kas saņēmuši īpašu apmācību reflektēšanā, refleksijas līmenis bija krietni augstāks kā kontrolgrupas dalībniekiem. Daži, kuri nebija saņēmuši apmācību, ātri uzlaboja savas refleksijas prasmes, izmantojot reflektīvus vingrinajumus (Galvez-Martin, Bowman, &Morrison, 1999, 4). Šis pētījums ilustrē nepieciešamību strādāt pie refleksijas prasmes un to praktizēt regulāri, lai saprastu tās nozīmīgumu. 


Refleksija visspēcīgākā ir tad, ja skolotāji sadarbojas aktīvos, godīgos atbilžu meklējumos. Iespējams, labākais un produktīvākais veids, kā reflektēt – skaļā balsī, sarunājoties ar mentoru vai kolēģi. Mentordarbība patiesībā nozīmē to, ka viens skolotājs veicina otra skolotāja izaugsmi. Aktīvi klausoties, var gūt svarīgu informāciju, nodrošināt emocionālo atbalstu un palīdzēt jaunajam skolotājam augt un gūt spēkus kā profesionālim. Refleksijai būtu jābūt katras mācīšanās stratēģijas sastāvdaļai.


Dzīvi var saprast, vienīgi skatoties atpakaļ; bet tā jādzīvo, skatoties uz priekšu.
STUNDU NOVĒROŠANA KĀ LĪDZEKLIS SKOLOTĀJU PROFESIONĀLAI PILNVEIDEI

STUNDU NOVĒROŠANAS MĒRĶI


Pirmie nozīmīgie soļi, lai kļūtu par labāku skolotāju, ietver sevī pieaugošu izpratni par to, kā es strādāju tagad, un atvērtību iespējamajām pārmaiņām.
 

Vērojams, ka  pedagoģiskajā pētniecībā  pieaug darbības (action) pētījumi un viens no plaši pētītiem aspektiem ir darbība klasē. Kā pazīstams pētnieks šinī jomā  minams  Dick Allwright. Viņa grāmatas Observation in the Language Classroom priekšvārdā sērijas Applied Linguistics and Language Study, kuras ietvaros izdots iepriekšminētais darbs, redaktors Christopher N. Candlin norāda , ka darbība klasē ir nozīmīgs un interesants izpētes objekts gan sociologiem, gan psihologiem, gan antropologiem, gan mācību programmu un standartu veidotājiem un skolotājiem. Plānojot veikt stundu novērošanu, mēs izdarām izvēli: kādu ietvaru izvēlēties aprakstam, kādus datus vākt, kā tos interpretēt, kādi vispārinājumi un secinājumi izdarāmi. Kurš veiks novērošanu, kas tiks novērots, kam novērošanas rezultāti būs noderīgi? Kāds ir novērošanas mērķis un kas būs ieguvēji?

Stundu novērošana ir procedūra, lai fiksētu notikumus klasē tādā formā, lai tos vēlāk pētītu, galvenokārt, skolotāju tālākizglītības  vai pētnieciskiem nolūkiem.

Skolotāja novērošanai saskatāmi  četri iemesli, kas ir tieši saistīti ar novērotāja lomu stundu novērošanas veikšanā. 

Pirmkārt, skolotāji(topošie) tiek novēroti skolotāju sagatavošanas procesā. Tiek novērots, kā jaunie skolotāji izmēģina paņēmienus, kurus viņi ir vērojuši vai par kuriem mācījušies. Novērošanas rezultātā viņi saņem tiešu atgriezenisko saiti – kritiku, kas tiek un kas netiek darīts pareizi un ieteikumus, kā savu darbu uzlabot. Novērotājs šinī gadījumā ir meistars, kurš nodod māceklim savas profesijas prasmes. Angļu valodā to sauc ‘mentor’, un tam tiek meklēts atbilstošs termins latviešu valodā.

Otrkārt, novērošana tiek veikta ar mērķi novērtēt skolotāja darbu. To var veikt inspektors, administrators, skolas darba akreditācijas komisijas locekļi.. Ir atšķirība, vai tiek novēroti atsevišķi darbības aspekti vai skolotāja darbs kopumā, viena stunda vai vairākas stundas pēc kārtas, vai skolotājs ir informēts par novērošanas mērķi , vai tiek saņemta atgriezeniskā saite, bet kopumā tās ir pārbaudītāja un eksaminējamā attiecības.  

Trešais novērošanas mērķis ir skolotāja profesionāla attīstība. Galvenā uzmanība tiek pievērsta līdzšinējās prakses izvērtēšanai, pašpilnveides prasmju izkopšanai. Tā kā novērošanas mērķis ir attīstība, novērotājs  nesniedz tiešu vērtējumu, bet drīzāk ieteikumus, notiek ideju apmaiņa, kas rosina novērojamo uz pašpilnveidi. Salīdzinājumam, novērojot jaunu skolotāju, novērotājs it kā būvē sastatnes jeb iesprauž mietiņus stabilitātei, novērojot praktiķi, kuram pašam rūp viņa izaugsme, novērotājs it kā šos mietiņus noņem, lai skolotājs taptu patstāvīgāks, mācītos stāvēt pats uz savām kājām. 

Un ceturtkārt, skolotāja novērošana attīsta novērotāju. Novērotājs vēlas iegūt jaunas idejas, reflektēt par savu mācīšanos,  balstoties uz idejām, kas rodas vērojot cita kolēģa darbu. Tas parasti notiek starp partneriem skolā, kur ir laiks un iespējas organizēt šādu novērošanu. Šādos gadījumos atgriezeniskā saite ir neformālāka. Novērotājs reflektē, ko viņš ir ieguvis no stundas, kas bijis vērtīgs.

Apzinoties, ka minētie aspekti var būt savstarpēji saistīti, atšķirīgais tomēr ņemams vērā, izvirzot mērķus un veiksmīgas novērošanas pamatprincipus. 

· Gatavojoties novērošanai, jābūt skaidrībai par novērojamā un novērotāja lomām, jānonāk pie kopīga mērķa vai, vismaz, mērķu izpratnes.

Novērotājam - novērtētājam ( otrais modelis) pretī vienmēr būs eksaminējamais un iegūtie dati reti kad pozitīvi ietekmēs turpmāko darbu. Ja mērķis patiesi ir skolotāja profesionālā pilnveide, tad skolotājam pašam jābūt motivētam veikt sava darba izvērtējumu. Lai izvairītos no pirmā modeļa attiecībām un novērotāja piedāvājumiem “es tavā vietā darītu tā”, izvirzāms princips: 

· Novērošanas rezultātā  izstrādājami piedāvājumi, darbības plāni, no kuriem pats novērojamais izvēlas sev piemērotāko.

Mūsdienu izglītības pamatnostādnēm atbilstošs ir trešais modelis. Jautājums ir - kā risināt  problēmas, kas kavē partnerattiecību veidošanos.
Atbalsta un mācīšanas soļi

Roger Bowers 
 piedāvā atbalsta modeli, kas, viņaprāt, līdzīgi tiek lietots arī ārsta – pacienta, jurista – klienta un pat policista – aizturētā  saskarsmē, lietojot arī līdzīgus jēdzienus.
DIAGNOSTICĒŠANA
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INTEGRĒŠANA

Atbalsta sniegšanas pirmajam solim būtu jābūt uzklausīšanai. Ir daudz skolotāja darba aspektu, kas  nav tieši novērojami. Mēs varam redzēt, kas notiek klasē, bet mēs nezinām, kā notiekošo uztver skolotājs (kas var būt pilnīgi atšķirīgi), kā tas ir saistīts ar to, kas noticis iepriekš, ar to, kā veidojušās skolotāja attiecības ar skolēniem. Mums var būt savi spriedumi par redzēto, bet nozīmīgi ir tas, kā pats sevi vērtē skolotājs. Jāatzīst, ka lielai daļai mūsu skolotāju nav izkoptas prasmes profesionāli vērtēt savu darbu. Skolotāji vai nu koķetē, gaidot uzslavu, vai noveļ vainu uz blakus faktoriem (laika trūkums, skolēnu reakcija uz novērošanu), kas nav ļāvuši sasniegt ieplānoto.  Īpaši tādēļ svarīgi diskusiju sākt, aicinot skolotāju aprakstīt stundā notikušo. Noderīgi ieteikt, lai apraksts ietvertu četrus tradicionālos standarta un programmas komponentus: mērķus, saturu, metodes un vērtēšanu.  Klausoties stundas analīzi, mēs gan iegūstam informāciju par skolotāja vispārējo pedagoģisko pieeju un praksi, gan  pamanām tos momentus, pie kuriem vēlāk ir vērts atgriezties, lai sniegtu atbalstu.


Attiecībā uz pašu novērošanas procesu, svarīgākais ir neiesaistīšanās. Novērotājs sasveicinās ar klasi, bet turpmākā stundas gaitā nekādā veidā neliek sevi manīt. Tas dod iespēju iegūt autentiskus datus. 

Cik ilgi novērot? Atbilstoši iepriekšminētajam apsvērumam, lai nepārtrauktu stundas gaitu un nepievērstu uzmanību, tiek vērota vesela stunda, kaut gan analīzei noderīgus datus var iegūt arī piecās minūtēs. Iespējams, ka novērotājs atrodas klasē pilnu stundu, bet ieraksta audio/video tikai noteiktu stundas daļu, piemēram, skolēnu vērtēšanu, vai noteiktu laiku, un  analizē piemēram, skolotāja  uzdotos jautājumus šajā laikā.

Novērojumu fiksēšana un analīze

Var teikt, ka katram novērošanas paņēmieniem ir savas priekšrocības un trūkumi. To nosaka tas, cik precīzi izvēlētais paņēmiens dod iespēju fiksēt  izvēlētos   aspektus, cik tas ir psiholoģiski pieņemams skolotājam un skolēniem, cik ekonomisks un kāda ir iespēja iegūtos datus salīdzināt.  Dažādu paņēmienu lietošana un datu triangulācija ļauj izvairīties no subjektīvisma un  pārspīlējumiem.

Dienasgrāmata.    Šī metode paredz, ka novērotājs uz baltas lapas pieraksta visu, kas “iekrīt acīs” un tā  veidojas novērotāja stāsts jeb dienasgrāmata par novēroto stundu/ām. No pētnieciskā viedokļa tiek ieteikts, ka šādā  nestrukturētā novērošanā tiek fiksēti pārsteiguma momenti, būtiski vērojumi,  jo, ka nav nekādu iepriekšēju pieņēmumu, kas būtu novērojams. Dienasgrāmatas ir subjektīvas, atkarībā no novērotāja – nozīmīgas lietas var fiksēt, var palaist garām.  Novērošanu var veikt bez īpašas sagatavošanas, datu interpretācija var būt laikietilpīga. Dati nav salīdzināmi, jo dažādiem novērotājiem ir atšķirīgi uzsvari un interpretācija. Tie atšķiras no reizes uz reizi. Tas, cik šādi novērojumi ir pieņemami skolotājam ir atkarīgi no novērotāja statusa un personības, jo tiek fiksēts viedoklis nevis dati.

Strukturēti apraksti un piemēri. ( Pielikums Nr.3 ) Apraksts tiek veikts atbilstoši iepriekš paredzētiem apakšvirsrakstiem. Efektīvs paņēmiens, ja apakšvirsraksti atbilst kontekstam un nav ne pārāk vispārīgi ne pārāk specifiski.  Tomēr pievēršoties vieniem aspektiem, citi var netikt pamanīti, vai tos nav paredzēts fiksēt. Sagatavošana aizņem vairāk laika, novērošana prasa lielāku koncentrēšanos. Lielākas iespējas salīdzināt, jo aspekti ir noteikti. Novērošana joprojām atkarīga no novērotāja statusa, bet objektīvāka.


Skaitīšana/kodēšana. Iepriekš tiek noteikts viens vai vairāki skolēna/skolotāja darbības elementi. Novērotājs uzskaita novērojamās darbības. Kad pazīmes noteiktas, viegli izmantot un apkopot rezultātus. Veiksmīgi izvēlēti novērojamie aspekti var uzreiz tieši ietekmēt skolotāja darbību.  Sagatavošana laikietilpīga. Skolotāji novērojumiem uzticas, jo statistika pārliecina, tomēr novērotāja taktiskums un datu pasniegšanas veids ir nozīmīgs.

Kodēšana noteiktos laika intervālos.   Līdzīgi kā skaitot/kodējot, tiek noteikti darbības elementi. Tie tiek fiksēti noteiktos laika intervālos, piemēram ik pēc 5 minūtēm. Šis paņēmiens paredz, ka novērošanas karte tiek sagatavota iepriekš. Tiek paredzēts, kādas darbības ir iespējams un tiks novērotas. Rezultātā dati ir sistematizējami un izmantojami statistiskai analīzei. Šādu novērojumu izmantošanas kvalitāte atkarīga no izvēlēto kategoriju nozīmības, kā arī nepieciešami sagatavoti novērotāji. 

Līmeņa noteikšana.  Ne vienmēr nepieciešams un iespējams visas parādības saskaitīt. Piemēram, valodas raitumu, sadarbības prasmes. Šis paņēmiens paredz noteikt kādas prasmes līmeni skalā (piemēram no 1 līdz 5). Parasti līmeņa noteikšana tiek veikta novērošanas perioda beigās. To var veikt arī kursa sākumā, lai pēc tam noteiktu progresu. Var veikt vienlaikus kā pašvērtējumu un kolēģa vērtējumu, analizējot vērtējumu atšķirības. Līmeņa noteikšanas karšu izstrāde prasa laiku, taču tās ir ērtas lietošanai, iegūtie dati ir salīdzināmi. Līmeņa noteikšana ir atkarīga no novērotāja personības, un skolotājs to var apstrīdēt un nepieņemt.

Transkripcija.   Analīze balstās uz stundas teksta atšifrējumu no audio/video ieraksta. Šis paņēmiens aizņem daudz laika atšifrējot, taču iegūtie dati ir ticami, pie stundā notikuša var atgriezties dažādos nolūkos.

NOVĒROJUMU FIKSĒŠANA UN ANALĪZE
	Izpētes metode
	atbilstība
	piemērotība
	salīdzināmība
	ekonomiskums

	Dienasgrāmatas

Pieraksta uz baltas lapas visu, kas iekrīt acīs. 

Tiek fiksēti pārsteiguma momenti

Novērotājs subjektīvi pievēršas dažiem momentiem, citus izlaižot
	Atkarīga no novērotāja – var nozīmīgas lietas var fiksēt vai palaist garām
	Atkarīga no novērotāja statusa, jo fiksēts viedoklis, nevis dati
	Zema

Dažādiem novērotājiem atšķirīgi akcenti un interpretācija atšķiras no reizes uz reizi 
	Sagatavošana un lietošana uzreiz, interpretācija var būt laikietilpīga

	Strukturēti apraksti un piemēri 
Apraksts tiek veikts atbilstoši apakšvirsrakstiem, paredzot noteiktu notikumu secību (stundas gaita)

Novēro dalībniekus procesā

Pievēršas vieniem noteiktiem aspektiem, citi var tikt apieti
	Efektīvs paņēmiens, ja apakšvirsraksti atbilst kontekstam un nav ne pārāk vispārīgi ne pārāk specifiski
	Joprojām atkarīga no novērotāja statusa, bet objektīvāka
	Vairāk iespējas salīdzināt, jo aspekti ir noteikti, vērtējums var būt atšķirīgs
	Sagatavošana aizņem vairāk laika,

Novērošana prasa lielāku koncentrēšanos,

Interpretācija tiešāka

	 Skaitīšana/kodēšana 
Iepriekš tiek noteikts viens vai vairāki skolēna/skolotāja darbības elementi

Novērotājs uzskaita novērojamās darbības 
	Veiksmīgi izvēlēti novērojamie aspekti var uzreiz tieši ietekmēt skolotāja darbību
	Statistika pārliecina

Novērotāja taktiskus un datu pasniegšanas veids ir nozīmīgs
	Augsta, ja tiek nodrošināts, ka dažādi novērotāji vienādi izprot jēdzienus un vienādi tos uzskaita 
	Kad pazīmes noteiktas, viegli izmantot un apkopot rezultātus

Sagatavošana laikietilpīga

	Kodēšana noteiktos laika intervālos 
Tiek noteiktas vairākas vērojamās kategorijas, darbības tiek fiksētas ik pēc noteikta laika, piem., vienas minūtes
	Atkarīga no precīzi un pareizi izvēlētām novērojamajām kategorijām
	Atklāti objektīva
	Pēc atbilstošas novērotāju sagatavošanas tiek iegūti viegli salīdzināmi dati
	Rūpīgi jāsagatavojas gan pilnveidojot novērošanas karti, gan sagatavojot novērotājus

	Līmeņa noteikšana

Vispārīgi mācību darba aspekti, kurus nav jēgas uzskaitīt, piemēram, disciplīna, izklāsta skaidrība, darba organizēšana. Tiek dots vispārējs vērtējums; parasti pēc tiešās novērošanas
	Noderīgs, jo novērtē skolotāja darba pamataspektus
	Var nebūt augsta, jo ietekmē novērotāja statuss un citā veidā iegūti dati
	Salīdzināmi, ja labi izstrādāti līmeņu apraksti un kritēriji
	Nepieciešama instrumenta (novērojumu lapas) sagatavošana. Viegli lietot un analizēt

	Transkripcija

Stunda tiek fiksēta video vai audio. Sniedz iespēju analizēt valodu
	Fiksē visu, sniedz iespēju pēc novērošanas izlemt, kas ir analīzes vērts
	Skolotājs var piedalīties datu interpretācijā
	Dati salīdzināmi, izmantojot kvalitatīvās datu analīzes metodes
	Laikietilpīgs pēc novērošanas posms. Nepieciešama tehnika un prasmes ar to rīkoties


L.Grigule pēc Dž. Bovera.
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STUNDAS VĒROŠANA UN ANALĪZE

Mācību procesa universālās iezīmes (A.Malderez):
· organizēt mācīšanos 

· pievērst un noturēt uzmanību

· palīdzēt apgūt pamatjēdzienus

· rosināt interesi

· virzīt skolēnu uzmanību uz to, kas jāapgūst

· veicināt sapratni

· pārbaudīt sapratni

· dot iespēju vingrināties

· dot iespējas gūt atgriezenisko saiti

· dot iespējas novērtēt un priecāties par progresu

· dot iespējas izvirzīt mērķus

Novērojumu fiksēšana un analīze

· Dienasgrāmata

· Strukturēti apraksti un piemēri 

· Skaitīšana / kodēšana 

· Kodēšana noteiktos laika intervālos 

· Līmeņa noteikšana

· Transkripcija
Pielikumi:

1.lapa. Novērojumu lapa skolas vides iepazīšanai

2.lapa. Stundas plānošana un vadīšana  

3.lapa. Klases darba / stundas vadīšana  

4. lapa. Skolēnu mācību darbības orientēšana

5. lapa. Skolēnu darbība stundā

6. lapa. Skolotāja darbība klasē

7. lapa. Skolēna mācību aktivitāte

8. lapa. Skolēna aktivitāte stundā 

9. lapa. Skolēnu motivācija un iesaistīšana

10. lapa. Mācību darba veidi

11. lapa. Mācību organizēšana

12.lapa. Kļūdu labošanas stratēģijas

13. lapa. Mācību palīglīdzekļi

14.lapa. Tāfeles izmantošana 

15.lapa. Pašnovērtējums

16.lapa. Skolotāja profesionālās darbības novērtējums

17.lapa. Mācību stundas novērošana no starpkultūru izglītības aspekta
Programmas Iespējamā misija skolotāja stundas plāns

Programmas Iespējamā misija skolotāja stundas vērošana
1.lapa. Novērojumu lapa skolas vides iepazīšanai

	APRAKSTS
	INTERPRETĀCIJA
	NOVĒRTĒŠANA

	
	
	


2.lapa. Stundas plānošana un vadīšana  

Stundas laikā vai pēc tās izsakiet savus komentārus par sekojošiem jautājumiem:

1. Vai šo stundu var uzskatīt par vienotu veselumu – ar sākumu, loģisku progresu/ attīstības gaitu un nobeigumu?

2. Vai starp stundas daļām ir loģiskas un vienmērīgas pārejas/ sasaistes?

3. Vai temps ir piemērots skolēnu vajadzībām?

4. Vai pastāv skolotāja – skolēna mijiedarbības variācijas?

5. Vai skolēniem ir saprotams stundas mērķis un katras stundas daļas mērķis?

6. Vai metodes un aktivitātes ir piemērotas skolēniem un gala mērķim?

7. Vai līdz stundas beigām skolēni spēja izdarīt to, ko skolotājs no viņiem sagaidīja? 

3.lapa. Klases darba / stundas vadīšana  

Nodarbības laikā izdariet pierakstus un izsakiet komentārus par katru no zemāk minētajām kategorijām:

1. Klase vienmēr saprata, ko no tās vēlas.

2. Visas instrukcijas bija skaidras un saprotamas.

3. Ikviens skolēns kāda brīdī tika iesaistīts.

4. Skolotājs pārbaudīja, vai skolēni izprot.

5. Skolēnu dalījums grupās bija atbilstošs.

6. Klasē valdīja pozitīva gaisotne.

7. Nodarbības temps bija piemērots.

8. Skolotājs nerunāja pārāk daudz.

9. Skolotājs rosināja reālu valodas izmantošanu (Tika dotas reālas situācijas)
10.  Norisa patiesa saziņa/ komunikācija starp 

skolotāju – skolēnu
skolēnu - skolēnu 
skolotāju – klasi 
skolēnu – klasi

11. Grupu darbs tika organizēts

spontāni

vadoties no skolēnu spējām

balstoties uz citiem principiem

12.Pāru darbs tika organizēts

spontāni

vadoties no skolēnu spējām

balstoties uz citiem principiem

13. Ir atbilstoša attiecības starp skolotāja mācīšanu visai klasei un skolēnu mācīšanos sadarbojoties.

14. Bija iespējas skolotāja kontrolētai skolēnu praksei.

15. Kļūdu labošana un atgriezeniskā saikne bija atbilstoša.

16. Citi komentāri par klases darba vadīšanu.

4.darba lapa. Skolēnu mācību darbības orientēšana

1. Novērojiet, ko skolēni stundā dara.

2. Izmantojiet tabulu, lai fiksētu datus:

- kāds ir mācību uzdevums,

- kādas darbības tas ietver,

- kāds, jūsuprāt, ir darbības mērķis (vai skolotājs to dara zināmu)

3. Pierakstiet komentārus par darbības raksturu, - vai darbība ir individuāla vai mijiedarbīga, aktīva vai receptīva, utt.

	Uzdevums
	Kādas darbības tas ietver
	Mērķis
	Komentāri

	
	
	
	


5. lapa. Skolēnu darbība stundā

Vērojiet skolēnus un ar X atzīmējiet tabulā visas stundā veiktās skolēnu darbības (uzvedība un mācību darbības, tik, cik to iespējams novērot) . Ja darbība atkārtojas vairākkārt, ievelciet X tik reižu, cik šī darbība atkārtojas. Ja nepieciešams, papildiniet darbību sarakstu.

	Skolēnu darbība
	Novērojumi

	Atbild uz jautājumiem
	

	Ierosina
	

	Jautā
	

	Klausās
	

	Raksta
	

	Rāda/demonstrē
	

	Skaidro
	

	Sadarbojas
	

	Skatās /vēro
	

	Sagatavojas darbam
	

	Vērtē
	

	
	


6.darba lapa. Skolotāja darbība klasē

1. Vērojiet skolotāju un ar X atzīmējiet tabulā visas stundā veiktās skolotāja darbības. Ja darbība atkārtojas vairākkārt, atzīmējiet tik reižu, cik reižu šī darbība atkārtojas. Ja nepieciešams, papildiniet darbību sarakstu.  

	Skolotāja darbība
	Novērojumi

	Stāsta
	

	Demonstrē
	

	Novēro
	

	Uzmundrina
	

	Klausās
	

	Vērtē
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


2. Nosakiet, kuras skolotāja darbības rosina skolēnus darbam

3. Raksturojiet skolotāja lomu stundā. 

4. Nosakiet, ko dara skolotājs, lai skolēni stundā

· apgūtu jaunas zināšanas

· veidotu prasmes

· veidotu attieksmes

· mācītos pieņemt lēmumus

· varētu izmantot savu pieredzi

· varētu apzināties savus šīs stundas sasniegumus

· varētu just gandarījumu par stundā paveikto

7. lapa. Skolēna mācību aktivitāte

Novērošanas mērķis: saskatīt situācijas stundā, kuras ļautu spriest par skolēnu: aktivitāti un iniciatīvu, emocionālajām izpausmēm, skolēnu savstarpējo sadarbību un sadarbību starp skolēniem un skolotāju, mācīšanās prasmju izmantošanu, atgriezeniskās saites saņemšanu.

Numurējiet un pierakstiet mācību darbības. Lietojiet mācību darbību numurus, aprakstot jūsu novērotā skolēna uzvedību!

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


	Kā skolēns aktīvi vai pasīvi darbojas stundā, izrāda/neizrāda iniciatīvu? (ceļ roku, neiesaistās, atbild, piedāvā savu risinājumu …)
	secinājumi

	
	

	Kā skolēns izrāda prieku/neapmierinātību par to, kas stundā notiek?
	

	
	

	Kā skolēns sadarbojas/nesadarbojas ar skolotāju?
	

	
	

	Kādas skolēna mācīšanās prasmes var novērot? 
	

	
	

	Vai skolēns saņem atgriezenisko saiti no skolotāja, citiem skolēniem un kā uz to reaģē?
	

	
	


8. lapa. Skolēna aktivitāte stundā 

· Izvēlieties vienu audzēkni no grupas un novērojiet viņu piecas minūtes. Jums būs vajadzīgs pulkstenis. 

· Izvēlieties jebkuru piecu minūšu periodu nodarbības laikā, tām nav jābūt pirmajām piecām nodarbības minūtēm.

· Piefiksējiet redzēto, izmantojot sekojošu tabulu. Savi novērojumi jums jāfiksē ar vienas minūtes intervālu.

· Pēc nodarbības esiet gatavs, ka jums vajadzēs pastāstīt pārējai grupai par saviem novērojumiem.

	Pēc…
	Ko viņš/ viņa dara?
	Ko viņš/ viņa saka?
	Kā jūs domāt, ko viņš. viņa jūt?

	
	
	
	

	5 min.
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	10 min.
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	15 min.
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	20 min.
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	25 min. 
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


9.darba lapa. Skolēnu motivācija un iesaistīšana
1.Apsēdieties klasē tā, lai jums būtu iespēja novērot, kad un kādā veidā skolotājs pievēršas skolēnam individuāli, - uzrunājot vārdā, ar žestu, uzlūkojot, nostājoties līdzās, ar acu kontaktu, uzsmaidot, pamudinot, jautājot, ... lai iesaistītu skolēnu stundā un noturētu uzmanību. 
2. Uzskicējiet klases plānu ar skolēnu izvietojumu. Noteiktu stundas daļu (izlemiet pats, cik ilgu laiku jūs vēlaties veltīt datu savākšanai), fiksējiet katru reizi, kad skolotājs vēršas pie kāda skolēna. Atzīmējiet to ar X jūsu plānā.  

3.Cik iespējams, pierakstiet kādu konkrētu stratēģiju lieto skolotājs Dažas no tām dotas piemēram. Novērošanas gaitā pierakstiet arī citas skolotāja lietotās stratēģijas. Ērtībai varat lietot simbolus vai saīsinājumus. Dažreiz skolotājs var lietot vairākas stratēģijas, tās kombinēt.

4. Varat veikt paplašinātus pierakstus par to, kā skolēns reaģē uz skolotāja stratēģiju, vai kontekstu, kurā stratēģija lietota.  

Piemēram:

uzrunā vārdā – V

uzsmaida - ~~

pamāj ar galvu - \\

acu kontakts - @

žests ar roku –  &

grimase - #

10.darba lapa. Mācību darba veidi

	Kā notiek skolēnu organizēšana darbam grupā/ -ās? 
	Kādas apgūtās skolēnu prasmes var novērot?

Kādas prasmes skolotājs īpaši attīsta?

	
	

	Kā notiek skolēnu organizēšana darbam individuāli?
	Kādas apgūtās skolēnu prasmes var novērot?

Kādas prasmes skolotājs īpaši attīsta?

	
	

	Kā notiek skolēnu organizēšana darbam frontāli?
	Kādas apgūtās skolēnu prasmes var novērot?!!!!
Kādas prasmes skolotājs īpaši attīsta?

	
	


11.lapa. Mācību organizēšana

Ar aplīti apvelciet to skaitli, kurš pēc jūsu domām atbilst skolotāja darba izpildei.
 ‘7’ izcili labi, ‘1’ ļoti vāji
	
	VĀJI
	PIEŅEMAMI
	LABI



	Skolotājs spēja piesaistīt visu skolēnu uzmanību 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Balss bija skaidra un viegli saprotama
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Instrukcijas/ norādes bija strukturētas un tām bija viegli sekot līdzi
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Instrukcijas/ norādes tika sniegtas loģiski
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Instrukcijas/ norādes bija īsas un konkrētas
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Katrs posms/ daļa bija skaidri izdalīts un skolēniem tika precīzi pateikts, kas jādara
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Izpratne tika veiksmīgi pārbaudīta
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Pasniegšanas veids bija pārliecinošs un skolēni, ja vēlējās, varēja uzdot jautājumus
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Jebkuras rakstiskās instrukcijas/ norādes bija viegli lasāmas
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Instrukcijas/ norādes bija skolēniem atbilstošā valodā/ valodas līmenī 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


Instrukcijas novērotājam/ novērtētājam

Novērojiet, kā jūsu kolēģis/ skolotājs sniedz instrukcijas/ norādes, un aizpildiet novērošanas karti. Lūdziet jūsu novērotajam skolotājam izteikt komentārus par savu sniegumu. 

Iedodiet savam kolēģim aizpildīto novērošanas karti un ļaujiet izteikt komentārus par jūsu novērojumiem. 

Pavērojiet, vai varat panākt vienprātību šajos jautājumos. 
Apspriediet jautājumu: Ja jums būt jāatkārto vēlreiz tās pašas aktivitātes, vai jūs mainītu savu pieeju instrukciju sniegšanai? Kā?

12. Kļūdu labošanas stratēģijas

Šajā novērošanas kartē novērotāji klausās, ko saka skolēni, izšķirot pareizās un nepareizās atbildes. Papildus tam, viņi piefiksē detalizētāku informāciju arī par to, kā skolotājs reaģē uz kļūdām.

Zemāk minētas vistipiskākās skolotāju pielietotās stratēģijas. Otrajā ailītē vienkāršāk varētu būt pierakstīt izmantotās stratēģijas kārtas numuru, kā arī citu atbilstošo informāciju. Ja pielietota cita stratēģija, tad jāmin, kāda tā ir. 

1. apzināti ignorē

2. izliekas nedzirdam

3. lūdz skolēnu atkārtot

4. izlabo “skolmeistara” balsī

5. izlabo ar žestu

6. lūdz audzēkni labot pašam

7. lūdz citu audzēkni labot

8. lūdz visai klasei palīdzēt

9. pieiet pie tāfeles kaut ko uzzīmēt vai uzrakstīt

10. mudina skolēnu sasaistīt ar iepriekš zināmu piemēru no teksta, uz tāfeles rakstīto utt. 

11. skolotājs atkārto teikto ar jautājuma teikuma intonāciju

12. skolotājs atkārto līdz kļūdainajam vārdam

13. cita stratēģija

	Skolēna kļūda
	Skolotāja reakcija
	Kas notika tālāk
	Alternatīva

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


13. lapa. Mācību palīglīdzekļi

Vērojiet stundas norisi un tabulā fiksējiet mācībām izmantotos mācību palīglīdzekļus (uzskates, izdales un tehniskos līdzekļus)
	Mācību palīglīdzeklis
	Kas izmanto (skolēns vai skolotājs)
	Ekonomiskums

(daudzkārt izmantojams – vienreiz; …
	Rūpnieciski, projekta,

skolotāja  veidots
	Skolēnu veidoti
	(cits aspekts)

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


14.lapa. Tāfeles izmantošana 

Ilustrējiet savu viedokli par darbu ar tāfeli. 

Tāfeles veids


PIEZĪMES




KOMENTĀRI
Skolotāja rokraksts




- salasāms








- nesalasāms
Teksta organizēšana/ izkārtošana


-     loģikas trūkums

· nekārtīgi

· vecas informācijas ietveršana

· jaunas informācijas ietveršana

Priekš kā tiek izmantota tāfele?


-     vārdu krājumam

· gramatikas struktūrām

· attēliem

Izkārtojums – laiks




-     izplānots pirms nodarbības

· izplānots nodarbības laikā

· plānota atgriezeniskā saikne

Skolēnu līdzdalība




- Kad?








- Kāda? 

15.lapa. Pašnovērtējums

PERSONISKĀS KVALITĀTES

Vai mana balss vienmēr bija skaidri saklausāma visiem 

skolēniem?







1    2    3    4    5

Vai mans runas temps bija pareizs?




1    2    3    4    5

Vai es spēju kontrolēt savas lietotās valodas līmeni,

 lai tas būtu atbilstošs skolēniem?




1    2    3    4    5

Vai es izveidoju un spēju uzturēt labu saikni ar saviem

 audzēkņiem?







1    2    3    4    5

STUNDAS VISPĀRĒJĀ NORISE

Vai stunda forma kopumā un nepieciešamais līdzsvars 

realizējās tā kā bija plānots?





1    2    3    4    5

Vai ievēroju stundas plānā paredzētos soļus/ daļas?


1    2    3    4    5

Vai tika izmantotas dažādas aktivitātes vai arī bija 


1    2    3    4    5

pārāk daudz viena veida aktivitāšu?




1    2    3    4    5

Vai katrai aktivitātei veltītais laiks bija tāds kā plānots?


1    2    3    4    5

Vai katra segmenta temps bija atbilstošs konkrētā 


1    2    3    4    5
veida aktivitātei? (Vai stāstījums nebija pārāk ātrs? 


1    2    3    4    5
 Vai vingrinājumu temps nebija par lēnu?) 



1    2    3    4    5

MATERIĀLI

Vai materiāli bija piemēroti klases vecuma grupai un

 līmenim: attiecībā uz to lingvistiskās sarežģītības 

pakāpi? 







1    2    3    4    5

attiecībā uz to funkcionālo sarežģītību un 

pielietojumu?







 1    2    3    4    5

attiecībā uz to kultūras saturu?





1    2    3    4    5

KLASES DARBA/ STUNDAS VADĪŠANA

Vai man bija kādas problēmas klases darba vadīšanā?


1    2    3    4    5

Vai manis dotās instrukcijas bija skaidras un skolēniem

 skaidri saprotamas?






1    2    3    4    5

Vai katrā nodarbības daļā visi skolēni sēdēja/ bija

 izvietoti tā, lai tas būtu vispiemērotāk tieši konkrētajam 

aktivitātes veidam?






1    2    3    4    5

Vai ikviena sēdvietu pārkārtošanas reize, skolēnu 

pārvietošanās klasē, grāmatu izdalīšana vai savākšana 

utt. noritēja gludi?






1    2    3    4    5

KĻŪDAS

Vai es veiksmīgi tiku galā ar skolēnu kļūdām 

nodarbības laikā?






1    2    3    4    5

JAUTĀJUMI

Vai jautājumi bija formulēti pareizi, lai iegūtu atbildēs, 

kuras vēlējos?







1    2    3    4    5

Vai tika izmantoti dažādu veidu jautājumi? (Jautājumi 



konkrētas/ specifiskas informācijas iegūšanai, jautājumi 

pēc būtības, iejukšanās tipa jautājumi utt.?)



1    2    3    4    5

Vai mani jautājumi bija atbilstoši sakārtoti no 

viegli saprotamiem uz grūtākiem?




1    2    3    4    5

Vai es savus jautājumus vienlīdzīgi sadalīju starp visiem

 skolēniem? (Mutiski)






1    2    3    4    5

PĀRBAUDĪŠANA/ PĀRLIECINĀŠANĀS

Vai es pievērsu pietiekoši daudz uzmanības katram 

skolēnam individuāli?






1    2    3    4    5

Vai es pārliecinājos, ka katrs skolēns ir uztvēris apgūstamā

 jautājuma būtību?






1    2    3    4    5

KOMUNIKĀCIJA

Vai es devu skolēniem iespēju patiesai komunikācijai?


1    2    3    4    5

Vai materiāli, vingrinājumi un situācijas bija autentiskas? 

1    2    3    4    5

PALĪGLĪDZEKĻI

Vai uz tāfeles rakstītais bija skaidrs un labi izkārtots?


1    2    3    4    5

Vai vizuālie palīglīdzekļi bija nepieciešami un skaidri? 


1    2    3    4    5

Vai audio palīglīdzekļi bija nepieciešami un skaidri?


1    2    3    4    5

Vai visi palīglīdzekļi tika efektīvi izmantoti paredzētajam 

mērķim?







1    2    3    4    5

Vai man tos visus bija viegli lietot?




1    2    3    4    5

SKOLĒNU REAKCIJA

Vai visi skolēni vienmēr bija ieinteresēti? (Vai bija kādas

 garlaicības, nemiera vai disciplīnas trūkuma pazīmes?)


1    2    3    4    5

NEGAIDĪTAIS

Vai bija kaut kas neparedzēts, ar ko man nācās tikt galā?

 Ja jā, tad cik veiksmīgi man tas izdevās?



1    2    3    4    5

KOPSAVILKUMS

Vai es veiksmīgi sasniedzu mērķi? Vai man tiešām 

vajadzēja mācīt to, kas bija plānots mācīt?



1    2    3    4    5

Ko faktiski ieguva no manas nodarbības?
 


1    2    3    4    5

16.lapa. Skolotāja profesionālās darbības novērtējums

	
	 ļoti veiksmīgi
	apmierinoši
	jāpievērš uzmanība
	komentāri

	PERSONISKĀS KVALITĀTES UN ATTIEKSME
	
	
	
	

	Stāja/ stils/ izskats
	
	
	
	

	Balss kvalitātes
	
	
	
	

	Profesionālā attieksme/ atdeve
	
	
	
	

	Saikne ar skolēniem
	
	
	
	

	PLĀNOŠANA
	
	
	
	

	Mērķi un uzdevumi
	
	
	
	

	Aktivitāšu forma un līdzsvars
	
	
	
	

	Materiālu/ resursu gatavošana
	
	
	
	

	Priekšmeta satura zināšanas
	
	
	
	

	IEVIEŠANA
	
	
	
	

	Klases darba vadīšana
	
	
	
	

	Temps un laika izjūta
	
	
	
	

	Tehnisko palīglīdzekļu/ materiālu izmantošana
	
	
	
	

	Paskaidrojumu/ instrukciju skaidrība
	
	
	
	

	Satura piemērotība
	
	
	
	

	Jautājumu uzdošanas paņēmieni
	
	
	
	

	Valodas akurātums un atbilstība
	
	
	
	

	Spēja improvizēt/ piemēroties vajadzībām
	
	
	
	

	Skolēnu iesaistīšana
	
	
	
	

	Mērķu sasniegšana
	
	
	
	

	VĒRTĒŠANA
	
	
	
	

	Pašnovērtēšana
	
	
	
	

	Konstruktīva reakcija uz padomiem un ieteikumiem
	
	
	
	


17.lapa. Mācību stundas novērošana no starpkultūru izglītības aspekta
	KRITĒRIJS
	NAV VĒROJAMS
	ATBILST DAĻĒJI
	PILNĪBĀ ATBILST
	PIEMĒRI, 

IZMANTOTIE PAŅĒMIENI,

KOMENTĀRI

	VĒRTĪBAS UN ATTIEKSMES
	
	
	
	

	Skolotājs izrāda interesi, un veido pozitīvu attieksmi pret katru skolēnu, viņa interesēm, ģimeni/kopienu, kultūru
	 *
	**
	***
	

	Izvēlētais mācību saturs un mācību materiāli ir saistīti ar apkārtējo vidi un atspoguļo kultūru dažādību; netiek pausti stereotipiski pieņēmumi par dzimumu, etnisko, sociālo un reliģisko piederību
	 *
	**
	***
	

	Mācību saturs un uzdevumi veido piederības sajūtu klasei, skolai, valstij  
	*
	**
	***
	

	Dažādība kā vērtība, - skolotājs plāno darbu heterogēnās grupās, skolotājs veicina sadarbības prasmes, iespēju palīdzēt, mācīties vienam no otra
	 *
	 **
	***
	

	Klases telpa ir skolēnam ērta un droša: visi var vienlīdz labi redzēt un dzirdēt, ir iespējas strādāt grupās un individuāli, mācību resursi pieejami lietošanai, klasē ir vieta skolēna lietām
	 *
	 **
	***
	

	INTERAKTĪVA MĀCĪŠANĀS
	
	
	
	

	Skolēniem stundā ir iespēja izmantot savas iepriekšējās zināšanas un pieredzi, 
	 *
	 **
	***
	

	Mācību saturs un uzdevumi atbilst vecumam, skolēnu pieredzei, ir saistīti ar reālo dzīvi
	 *
	**
	***
	

	Skolēniem ir zināmi programmas/ konkrētas stundas/uzdevuma mērķi, jēga, konteksts, vērtēšanas kritēriji
	 *
	**
	***
	

	Skolēniem tiek nodrošinātas vienlīdzīgas iespējas piedalīties, uzdevumi piemēroti atšķirīgai valodas prasmei, spējām, mācīšanās stilam
	  *
	 **
	***
	

	Skolēnam stundā ir iespēja izvēlēties un ierosināt (uzdevumus, darba formas),

jautāt un noskaidrot nesaprasto
	 *
	**
	***
	

	Stundā tiek izmantoti dažādi informācijas un pieredzes avoti, mācīšanās no ārpus klases, ārpus skolas iegūtās pieredzes, vienam no otra
	*
	 **
	***
	

	Tiek izmantoti mācību līdzekļi un paņēmieni (uzskate, demonstrējumi, tabulu veidošana, adaptēta valoda, grupu darbs), kas veicina sapratni   
	*
	 **
	***
	

	Uzdevumi virza aktīvi klausīties, domāt, izvēlēties, saprast cēloņsakarības, jautāt, eksperimentēt, nevis reproducēt  
	*
	 **
	***
	

	Mijdarbības veidi klasē

Sacensība

Sadarbība

Individuālisms 
	 *

 *

 *
	**

**

**
	***

***

***
	

	Stundā tiek pievērsta uzmanība sociālo prasmju attīstīšanai
	   *
	 **
	***
	


Programmas Iespējamā misija skolotāja stundas plāns

Programmas Iespējamā misija skolotāja________________________

Stundas plāns

datums

Mācību priekšmets 

Klase

Tēma

Stundas mērķis: Mērķis formulēts kā   rezultāts- ko šīs stundas  rezultātā skolēni zinās,  pratīs ,darīs.... Mērķim jābūt pietiekami konkrētam, lai par tā sasniegšanu/rezultātu varētu pārliecināties.
Vērtēšana stundā (   atgriezeniskā saite): plānojam , ko ( saturs/process), kā ( formatīvi,summatīvi), kāpēc vērtēsim , kurā vietā mācību stundā, kurus skolēnus vai visus  ,    kādā veidā saņemsim –sniegsim atgriezenisko saiti par procesu un rezultātu.
Izmantojamie/nepieciešamie materiāli/resursi: materiāli, kas nepieciešami stundas gaitā , grāmatas, izdales materiāli  , materiāli papildus lasīšanai , mājas uzdevumiem avoti, interneta adreses . 
Stundas  gaitas apraksts: jānorāda  soļi, darbības, uzdevumi,  kādu sagaidām rezultātu (ko dara skolēni?), lai ietu uz nākošo soli. Jāraksta konkrētus tekstus un uzdevumus, kā tie tiks formulēti stundas gaitā, lai pēc iespējas būtu skaidrs, ko sagaidām no darbības stundā  un kā virzāmies uz mērķi. Plānojot grupu/pāru darbus- kādas grupās tiks dalīti skolēni, kāds būs uzdevums.
	Laiks
	Darbības, metodes, aktivitātes
	Ko dara skolēni?
	Nepieciešamie materiāli, tehniskie līdzekļi, uzdevumu Nr., kancelejas lietas utt.-resursi.

	
	I.Aktualizācija
aktivitātes virzītas uz iepriekšējo zināšanu vai pieredzes vai prasmju aktualizāciju, atsaukšanu atmiņā,motivācija aktīvai darbībai stundā.
	Rakstām , ko dara skolēni- uz kādiem jautājumiem atbild, kādus uzdevumus risina,kādu rezultātu sagaida utt.
	

	
	Pāreja-tiltiņš- uz nākošo posmu
	

	
	II.Apjēgšana
aktivitātes, darbības, uzdevumi, kas virzīti uz pamatinformācijas, jauno zināšanu , prasmju apguvi, viss - kas saistīts ar jaunas informācijas izpratni, lietošanu un apguvi
ES DARU, demonstrēju,modelēju

MĒS DARĀM kopā 

KATRS DARA. Individuāli,pats
	Rakstām , ko dara skolēni- uz kādiem jautājumiem atbild, kādus uzdevumus risina,kādu rezultātu sagaida utt.
	

	
	Pāreja-tiltiņš- uz nākošo posmu
	

	
	III.Refleksija, nostiprināšana, lietošana

aktivitātes virzītas uz jauno zināšanu un prasmju nostiprināšanu, jaunās informācijas un iepriekšējās pieredzes integrēšanu, jauniem secinājumiem , apgūtā izmantošanu ,pārbaude vai ir apgūts,atgriezeniskas saites sniegšana /saņemšana.
	Rakstām , ko dara skolēni- uz kādiem jautājumiem atbild, kādus uzdevumus risina,kādu rezultātu sagaida utt.
	


Skolotāja komentāri, secinājumi pēc stundas:

Programmas Iespējamā misija skolotāja stundas vērošana
Skolotājs _________________________________      

Mācību priekšmets                  Klase                    Datums   
Stundas temats  ________________________________________  
	
	Plānotais
	Sasniegtais 

	Stundas mērķis 
	
	

	Skolēnam sasniedzamais rezultāts 
	
	

	Stundas posmi 
	Skolotāja un skolēnu darbības stundā
	Komentāri, ieteikumi

	Iepriekšējās pieredzes, zināšanu un prasmju aktualizācija („āķis”)
	
	

	Jaunās vielas apguve,

(apjēgšana)
	
	

	Iegūto zināšanu lietošana,  refleksija
	
	


Stundā vērotie mijiedarbības modeļi

	1. [image: image23.png]éf-*@‘\(@,..ﬂ;@





	2. 
	3.  

	4.


	5. 
	6. 


Komentāri par sadarbības modeļiem
Kā skolēni / skolotājs konstatēja, ka rezultāts ir sasniegts?

Komentārs/ ieteikumi:

Kopīgais secinājums:

 Stundu vēroja:             
2. SPECIALIZĀCIJA
Mentora lomas / mentora darba nozīmes aktualizācija ir saistīta ar jaunākajiem izglītības pētījumiem  (OECD, McKinsey & Company, ...) kuri uzsver mācību procesa un skolotāja izšķirošo lomu izglītības efektivitātes nodrošināšanā
.

Kā teikts OESD pētījumā par skolotāju izglītības politiku, galvenie izaicinājumi, ar kuriem sastopas jaunie skolotāji, vairumā valstu ir līdzīgi: kā motivēt skolēnus mācīties, klasvadība, skolēnu vērtēšana. Mentoru programmas var palīdzēt jaunajiem skolotājiem tikt galā ar šīm grūtībām un novērst jauno speciālistu aiziešanu no skolas un profesijas. 

Balstoties uz Eiropas pieredzes izpēti, Eiropas Komisija izstrādājusi rīcības politikas ieteikumus sistēmiskai un saskaņotai jauno skolotāju atbalsta sistēmas ieviešanai
 . 

VIENOTU UN SASKAŅOTU PROGRAMMU IZSTRĀDE JAUNO SKOLOTĀJU ATBALSTAM

1. nodaļa: Ievads
Skolotāju indukcija un izglītības kvalitāte
Jaunākajās publikācijās par izglītības kvalitāti skolotāji tiek minēti kā vissvarīgākais faktors, kas ietekmē izglītības kvalitāti skolās (Abbott, 1988; Hattie, 2003; Barber and Mourshed, 2007). Tādēļ, uzlabojot izglītības sistēmu, politikas veidotājiem ir svarīgi radīt nosacījumus, kas atbalstītu skolotāju profesionālo attīstību. 

Skolotāju professionālā attīstība ir mūžilgs process, kas sākas ar sākotnējo skolotāju izglītību un beidzas ar aiziešanu pensijā. Šis mūžilgais process ir sadalīts specifiskos posmos. Pirmais ir sākotnējās skolotāju izglītības posms, kad tie, kas vēlas kļūt par skolotājiem, apgūst pamatzināšanas un prasmes. Otrajā posmā tiek sperti pirmie patstāvīgie soļi skolotāja profesijā, tie ir pirmie saskaršanās gadi ar realitāti – ko nozīmē būt skolotājam/ai skolā. Šis posms parasti tiek saukts par indukcijas posmu. Trešais ir turpmākās profesionālās attīstības posms tiem skolotājiem, kas ir pārvarējuši sākotnējos izaicinājumus, kļūstot par skolotājiem. 

Visi skolotāji iziet šos posmus, taču skolotāju attīstības kvalitāte būs stipri atkarīga no atbalsta, kas viņiem tiks sniegts katrā no šiem posmiem. Pēdējos gados daudz uzmanības tiek pievērsts skolotāju izglītības programmu kvalitātei un apstākļiem efektīvu tālākās profesionālās attīstības programmu attīstībai. Mazāk uzmanības ir ticis efektīvu indukcijas programmu veidošanai, kas atbalsta skolotājus pārejas posmā no sākotnējās skolotāju izglītības uz darba dzīvi skolās. Skolotāju atbalsts indukcijas fāzē ir sevišķi svarīgs, jo bieži vien skolotājiem ir nepietiekamas mācīšanas prasmes, vai kā dažās valstīs – liels skaits jauno skolotāju, kas pamet profesiju.  

2. nodaļa: Pašreizējā situācija

Šī nodaļa sniedz vispārēju pārskatu par Eiropas politiku attiecībā uz indukciju un atbalstu jaunajiem skolotājiem, analizējot atbilstošus dokumentus un demogrāfiskos datus, kā arī ieskicējot indukcijas programmas un cita veida atbalstu, kas sastopams Eiropas valstīs. 
Mācīšanas kvalitātes uzlabošana ieņem nozīmīgu vietu Eiropas darba kārtībā 
Eiropas Komisijas Komunikāciju paziņojumā „Skolotāju izglītības kvalitātes uzlabošana” ir teikts, ka pat valstīs, kur eksistē atbalsta pasākumi jaunajiem skolotājiem, tie joprojām ir samērā nesistemātiski un sākuma stadijā.

Skolotāju izglītība un skolotājpolitikas jautājumi ir pavisam skaidri formulēti Eiropas Komisijas darba kārtībā un ved pie Eiropas Izglītības ministru aicinājuma
 padarīt skolotāju profesiju pievilcīgāku, uzlabot skolotāju izglītības kvalitāti un pievērst uzmanību skolotāju sākotnējai izglītībai, agrīnam karjeras atbalstam (indukcijai) un skolotāju tālākai profesionālai attīstībai. Nacionālajām stratēģijām jākoncentrējas uz koordinētas, loģiskas, ar resursiem nodrošinātas un kvalitatīvas politikas attīstību. Karjeras gaitā skolotājiem jābūt pietiekošam stimulam apzināties savas vajadzības un tiekties pēc jaunām zināšanām, prasmēm un kompetences. Tas pieprasa labāku koordināciju starp dažādām skolotāja izglītības pakāpēm, sākot ar sākotnējo izglītību un agru karjeras atbalstu (indukciju) līdz skolotāja tālākizglītības  ( profesionālajai attīstībai.

Ministri ir vienojušies, ka centīsies skolotājiem nodrošināt:

· pieeju efektīvām karjeras atbalsta programmām viņu karjeras sākumā; 

· iedrošinājumu un atbalstu visas karjeras laikā, lai viņi saprastu savas vajadzības un iegūtu jaunas zināšanas, prasmes un kompetenci caur formālu un neformālu (non-formal, informal) mācīšanos, ieskaitot pieredzes apmaiņas un prakses iespējas ārzemēs. 

Līdzīgi kā Eiropas Komisija un Eiropas Koncils, 2008. gada 23. septembrī Eiropas Parlaments savā ziņojumā „Skolotāju izglītības kvalitātes uzlabošana” akcentēja jautājumu par atbalsta sniegšanu jaunajiem skolotājiem.  Šis ziņojums:

“mudina, lai īpaša uzmanība tiktu veltīta jauno skolotāju sākotnējai indukcijai; iedrošina atbalsta tīklu un mentordarbības programmu veidošanu, ar kuru palīdzību skolotāji, kas pierādījuši savas spējas un pieredzi, varētu apmācīt jaunos kolēģus, nododot viņiem zināšanas, kas iegūtas veiksmīgas karjeras rezultātā, veicinot mācīšanos komandā un palīdzot samazināt atbiruma skaitu jauno skolotāju vidū; pauž pārliecību, ka strādājot un mācoties kopā, skolotāji var uzlabot visas skolas sniegumu un mācību vidi kopumā,...”.   

Arī Eiropas skolotāju arodbiedrības pauž pārliecību, ka tapšana par skolotāju jāskata kā globāls process, kas ietver sākotnējo izglītību, indukcijas fāzi un turpmāko profesionālo attīstību. Brīdis, kad jaunie skolotāji no sākotnējās izglītības pāriet profesionālajā dzīvē, tiek uzskatīts par izšķirošu turpmākajām profesionālajām saistībām un attīstībai, kā arī lai samazinātu to skolotāju skaitu, kas vēlas pamest profesiju.

Ziņojumā „Skolotāju izglītība Eiropā” (2008), ETUCE uzsver, ka tikko kvalifikāciju saņēmušajiem skolotājiem ir tiesības un pienākums piedalīties indukcijas procesā vismaz viena gada garumā, saņemot sistemātiskas vadlīnijas un atbalstu. Indukcijas procesam būtiski sekojoši aspekti: 

· mentora un citu kolēģu atbalsts

· samazināts mācību stundu skaits bez atalgojuma samazināšanas

· pieeja nepieciešamiem atbalsta resursiem

· obligāta ievadprogrammas apmeklēšana
· iespējas savienot teoriju un praksi sistemātiskā veidā

Tāpat saskaņā ar ETUCE, mentoriem jābūt pilnībā kvalificētiem un pieredzējušiem skolotājiem – speciālistiem. Darba devējiem būtu jānodrošina piemērotas iniciatīvas, kā piemēram, iespēju attīstīt vadības prasmes un atvēlēt attiecīgus naudas un/vai laika resursus proporcionāli pieaugošajam darba apjomam. Indukcijas fāze jāskata kā kopīgs uzdevums, kas nes labumu gan jaunajam skolotājam, gan darbavietai, gan skolotāju izglītības iestādei, tādēļ starp šiem trīs procesa dalībniekiem jāpastāv ciešai sadarbībai. 
Demogrāfiskie izaicinājumi
Efektīva jauno skolotāju atbalstīšana pirmajos skolotāja karjeras gados var novērst situāciju, kad daudzi kvalificēti skolotāji pamet savu profesiju pēc tikai dažiem nostrādātiem gadiem. Skolotāju atbalsta pasākumi jo īpaši ir svarīgi valstīs, kurās trūkst skolotāju dažos vai pat visos mācību priekšmetos, vai valstīs, kur liela skolotāju daļa ir tuvu pensijas vecumam. Apmēram viena trešdaļa no visiem skolotājiem (Eiropā – aptuveni 2 miljoni) ir vecumā pāri par 50 gadiem. 
Pieredze rāda, ka lielākā skolotāju daļa aiziet pensijā, tikko kā viņiem rodas šāda iespēja.  Tātad, skolotāji pensionējas, kad viņi ir nostrādājuši noteiktu gadu skaitu un/vai sasnieguši minimālo vecumu, kas ļauj viņiem saņemt pilnu pensiju.
 Izglītojamo pieauguma skaits skolās vai pirmskolas izglītības iestādēs var palielināt nepieciešamību pēc skolotājiem.  
Atbalsts jaunajiem skolotājiem dažādās Eiropas valstīs ir atšķirīgs
Indukcija pārsvarā tiek skatīta kā atbalsta programmas forma jaunienācējiem skolotāja profesijā.  Oficiālās definīcijas atšķiras, līdzīgi kā indukcijas formas, atkarībā no tā, kā tās tiek organizētas. 

· Dažās valstīs indukcijas mērķa grupa ir jaunie skolotāji, kuri pabeiguši sākotnējo skolotāja izglītību un ir saņēmuši attiecīgu kvalifikāciju (grādu) un atļauju mācīt (licenci). 

· Dažās valstīs indukcijas mērķa grupa ir skolotāji, kam jau ir nepieciešamā kvalifikācija, bet vēl nav skolotāja licences; šajos gadījumos viņi tiek uzskatīti par kandidātiem, praktikantiem vai skolotājiem uz pārbaudes laiku, un šiem skolotājiem indukcijas fāze var noslēgties ar formālu mācīšanas prasmju izvērtējumu un lēmumu par viņu uzņemšanu profesijā. 
· Dažās valstīs indukcijas mērķa grupa ir skolotāji, kuri vēl nav saņēmuši ne kvalifikāciju, ne mācīšanas licenci; tādos gadījumos atšķirība starp sākotnējo skolotāja izglītību un indukciju kļūst neskaidra. 
· Visbeidzot, lielākajā daļā Eiropas valstu indukcijas sistēma valsts līmenī vispār nav izstrādāta. 
Indukcijas fāze parasti ilgst no desmit mēnešiem līdz diviem gadiem.  

Grieķijā, Spānijā, Itālijā un Kiprā skolotājiem pārbaudes periodā jāiziet obligāta apmācība, un tās ilgums katrā valstī stipri atšķiras. Obligāta jauno skolotāju apmācība eksistē arī Francijā, Lihtenšteinā un Turcijā. 
Valstīs, kur indukcijas programma vienā vai citā veidā tiek organizēta, tā tiek piedāvāta pirmskolas, sākumskolas, pamatskolas un vidusskolas skolotājiem, bet dažkārt vienīgi vidusskolas līmeņa skolotājiem; savukārt ir valstis, kur indukcija tiek piedāvāta sākumskolas, bet ne pirmskolas līmenī. 
Indukcijas laikā jaunie skolotāji pilnībā vai daļēji pilda uzdevumus, kas saistoši pieredzējušiem skolotājiem, un par savu darbu saņem atalgojumu. Vairākums valstu nodrošina indukcijas fāzi kā piedevu obligātajai profesionālajai apmācībai, kas notiek pirms skolotāja diploma saņemšanas.  
Lai arī tikai dažas valstis piedāvā saskaņotas un visā sistēmā pielietojamas indukcijas programmas, nepieciešamības gadījumā daudzās valstīs tiek piedāvāti atsevišķi atbalsta pasākumi jaunajiem skolotājiem, kas palīdz pārvarēt grūtības, ar kurām viņi sastopas kā jaunienācēji skolotāja profesijā, samazinot iespēju, ka viņi ātri varētu pamest šo profesiju.  2006. gadā apmēram 20 valstīs jaunajiem skolotājiem tika piedāvāta formāla palīdzība, atšķirīga no sistemātiskas indukcijas programmas formas.  

Atbalsta pasākumi jaunajiem sākumskolas, pamatskolas un vidusskolas skolotājiem ietver palīdzību stundu plānošanā un to izvērtējumu, tikšanos ar supervīzoriem, lai diskutētu par problēmām, stundu hospitācijas vai īpaši veidotu apmācību jaunajiem skolotājiem. Parasti tiek nozīmēts mentors, kam uzticēta atbildība palīdzēt jaunajam skolotājam. Mentors parasti ir pieredzējis skolotājs, kurš skolā ir nostrādājis ilgus gadus, vai arī skolas vadības pārstāvis. 
Indukcija kā visā sistēmā pielietojams, saskaņots un visaptverošs  atbalsta process
Šajā nodaļā tika aprakstīts, kāds indukcijas atbalsts tiek piedāvāts dalībvalstīs, parādot, ka, nodrošinot skolotāja izglītības nepārtrauktību, indukcijas fāze var būt gan pēc skolotāja kvalifikācijas saņemšanas, gan tā var (daļēji) būt integrēta sākotnējās skolotāja izglītības procesā.  

Jauno skolotāju atbalsta centienu un ietekmes diapazons sniedzas no saskaņotas, visā sistēmā pielietojamas indukcijas programmas līdz vietēja mēroga atsevišķām atbalsta aktivitātēm.

Nākošo nodaļu fokuss būs uz mērķiem, kritērijiem un apstākļiem, kas nepieciešami saskaņotas un visā sistēmā pielietojamas indukcijas programmas veidošanai. Šādas programmas var sniegt vislabāko un visefektīvāko atbalstu jaunajiem skolotājiem, novēršot atbirumu un paaugstinot profesionālo kompetenci.

Šeit indukcija tiek definēta kā atbalsts, kas tiek sniegts jaunajiem skolotājiem pēc formālas sākotnējās skolotāja izglītības pabeigšanas, uzsākot skolas skolotāja gaitas.  

3. nodaļa: Indukcijas politikas un programmas mērķi 
Pastāv nepieciešamība pēc saskaņotām un visā sistēmā pielietojamām indukcijas programmām, kas atbalstītu jaunos skolotājus. ETUCE apliecina: “Sistemātiska atbalsta un vadlīniju nodrošināšana jaunajiem skolotājiem būtiski ietekmē viņu professionālo atdevi un pasargā jaunos skolotājus no profesijas pamešanas pēc dažiem darba gadiem”. Šis apgalvojums norāda, ka indukcijas programmas var dot ieguldījumu skolotāju kvalitātes un kvantitātes vairošanā.  
Šajā nodaļā tiks apskatīti abi šie aspekti, jo skolotāju kvalitātes un kvantitātes pieaugums var būt kā dzinulis valsts līmeņa indukcijas politikas veidošanai.  
Atbiruma samazināšana skolotāja profesijā
Atšķirīgi no citām profesijām, daudzās dalībvalstīs skolotāja profesijā vērojams inkrementālās pieejas trūkums, kas palīdzētu praktiķiem ieaugt savās profesionālajās lomās.  Pēc skolotāja kvalifikācijas saņemšanas, skolotājam bieži vien tiek klasē dota pilna atbildība. Tas rada plaisu starp atbalstošo un vairāk vai mazāk drošo vidi, kuru topošais skolotājs izjuta studiju laikā, un pilno atbildību, uzsākot darbu skolā. Šo plaisu palielina arī tas, kā lielākā daļa skolu ir organizētas: katram skolotājam ir atbildība par savām klasēm, un tas skolotāju vidū rada spēcīgu izolētības sajūtu. Tikko kā kvalifikācija ir saņemta, tev ir pilna atbildība un jātiek pašam/ai ar visu galā.

Šī iemesla dēļ daudzi skolotāji piedzīvo prakses šoku (Stokking, Leenders, De Jong un Van Tartwijk, 2003) laikā, kad notiek pāreja no topošā skolotāja uz jaunā skolotāja statusu. 
“Daudzi jaunie skolotāji pirmajos mēnešos bija pārliecināti, ka jau zina, kā skola funkcionē, kādas ir viņu studentu vajadzības un kā mācīt labi. Kad viņiem bija jautājumi par skolu vai skolniekiem, viņi centās pusdienlaikā noklausīties kolēģu sarunas vai ielūkoties klases telpās, meklējot atbildes uz saviem jautājumiem. Skaidru atbilžu un alternatīvu modeļu trūkums ietekmēja mācīšanas kvalitāti, izaicināja pārliecību par personīgo kompetenci, un visbeidzot lika sākt šaubīties par skolotāja karjeras izvēles pareizību.” (Moore Johnson and Kardos, 2005, p.13)

Daudzi skolotāji sūdzas par koleģialitātes trūkumu (skat., Sorcinelli, 1992). Skolotāja karjeras sākumam raksturīgi arī tādi izaicinājumi kā laika trūkums, nepietiekama atgriezeniskā saite un atzinība, nereālas prasības pret sevi un grūtības noturēt līdzsvaru starp darbu un privāto dzīvi (Sorcinelli, 1992).

Rezultātā, nozīmīga skolotāju daļa nolemj pamest savu darbu un meklēt karjeras iespējas ārpus izglītības jomas. Atbiruma skaits jauno skolotāju vidū ir liels, dažās valstīs tas sastāda pat 10 %  (OECD, 2005). Tas nozīmē, ka skolotāju izglītībā resursi tiek izlietoti neefektīvi un ka skolās ienāk mazāks skaits jaunu un enerģijas pilnu skolotāju. Īpaši valstīs, kur  trūkst skolotāju, jauno skolotāju atbiruma samazināšana ir būtiska, un efektīvas indukcijas programmas ir nepieciešamas, lai palīdzētu skolotājiem pārvarēt prakses šoku un palikt skolotāja profesijā. 

Skolotāju kvalitātes uzlabošana
Mūžizglītības prespektīvā, jaunie skolotāji, kaut pabeiguši skolotāja izglītības programmu, nav beiguši mācīties. Beidzot skolotāju izglītības programmu, viņi ir ieguvuši skolotāja pamatkompetenci, kam nepieciešama tālāka attīstība. Dažās valstīs šī pamatkompetence atspoguļojas skolotāja formālajā statusā: jaunie skolotāji var būt pieņemti darbā uz pārbaudes laiku, saņemot pilnu skolotāja licenci tikai pēc viena vai diviem gadiem.

Pirmā jaunā skolotāja pieredze klasē ir ļoti svarīga, jo šajā posmā skolotājs ir gatavs mācīties, gatavs radīt un pielāgoties esošajai praksei un viņam/viņai ir augstas prasības gan pret sevi, gan sistēmu kopumā. Ja jaunais skolotājs tiek pienācīgi atbalstīts indukcijas fāzē, visticamāk, ka arī darbs klasē būs veiksmīgs (Breaux and Wong, 2003).

Indukcijas programmas ir domātas, lai atbalstītu jaunos skolotājus izšķirošajā posmā, kad viņi no jaunajiem skolotājiem pārtop par pieredzējušiem skolotājiem, palīdzot viņiem adaptēties skolas dzīves realitātē. Šis atbalsts var būt formāls, kad veiksmīga indukcijas programmas pabeigšana ir kā obligāts nosacījums pilnvērtīga skolotāja licences saņemšanai, vai arī neformāls, kad piedalīšanās indukcijas programmā ir uz brīvprātības principa. 

Formālās indukcijas programmas
Formālo indukcijas programmu mērķis ir gan atbalstīt jaunos skolotājus, gan arī palīdzēt uzturēt kvalitāti tiem skolotājiem, kas tiecas saņemt pilnvērtīga skolotāja licenci.  Pirmais gads tiek uzskatīts par pārbaudes periodu. Šādu pārbaudes perioda piemēru var redzēt Skotijā. Dažos gadījumos šis periods noslēdzas ar formālu eksāmenu. 

Tur, kur eksistē šāds pārbaudes periods, valstij (caur ministriju vai nacionālo aģentūru) ir stingra kontrole pār indukcijas programmām. 
Neformālās indukcijas programmas
Neformālās indukcijas programmas nav saistītas ar pārbaudes periodu vai pilnvērtīga skolotāja statusa iegūšanu. Tās galvenokārt centrējas uz jauno skolotāju atbalstīšanu pārejas posmā no topošā skolotāja uz pieredzējušu skolotāju. Līdzīgi kā formālās indukcijas programmā, šis atbalsts var tikt sniegts dažādās dimensijās (Eisenschmidt, 2006):

· Profesionālajā dimensijā

· Sociālalā dimensijā

· Personīgajā dimensijā

Profesionālajā dimensijā uzsvars tiek likts uz atbalsta sniegšanu jaunajam skolotājam, palīdzot iegūt lielāku pārliecību par sevi, pielietot galvenās skolotāja kompetences, ieskaitot personīgās zināšanas un prasmes. Šādā veidā indukcijas fāze ir iesākums skolotāja mūžizglītības procesam, veidojot tiltu starp sākotnējo skolotāju izglītību un turpmāko profesionālo attīstību. 
Sociālajā dimensijā akcents tiek likts uz jaunā skolotāja kļūšanu par skolas (mācīšanās) kopienas locekli, izprotot un pieņemot kvalitātes, normas, manieres un organizācijas struktūru, kas eksistē dotajā skolā. Saskaņā ar Kelchtermans un Ballet (2002), tas ietver arī iepazīšanos ar skolas mikropolitiku (palīdz izprast, kuri ir neformālie līderi un kā iespējams ietekmēt lēmumu pieņemšanu). Sociālā dimensija nenozīmē vienīgi socializāciju skolā, bet gan visā profesionālajā skolotāja profesijas kopienā.  

Personīgā dimensija ir saistīta ar skolotāja profesionālās identitātes attīstības procesu. Tā ietver personīgo normu attīstību un izstrādi attiecībā pret izglītojamiem un kolēģiem, skolotāja uzskatu veidošanos par mācīšanu un mācīšanos un skolotāja lomu šajos procesos, kā arī uz mūžizglītību vērstas attieksmes veidošanos, utt. Šajā dimensijā svarīga loma ir emocijām un izpratnei par skolotāja efektivitāti un pašapziņu. 

Visaptverošās indukcijas programmās atbalsts tiek nodrošināts visās trīs dimensijās.  
Profesionālisma atbalstīšana skolās
Daudzās skolās jaunie skolotāji var būt kā jaunu un atsvaidzinoši ideju un iedvesmas avots. Tomēr bieži vien jaunie skolotāji nav spējīgi pildīt šo lomu, jo viņi pārāk ātri tiek integrēti eksistējošā kultūrā un līdz ar to pieņem skolas normas tādas, kādas tās ir. Tādēļ jauno skolotāju potenciāls būt par pārmaiņu agentiem netiek izmantots. Jaunie skolotāji var atsvaidzināt un izaicināt eksistējošo kultūru vienīgi tajās skolās, kurās ir auglīga augsne, kur jaunas idejas un centieni var iesakņoties un uzplaukt un kur jaunie skolotāji un viņu idejas tiek novērtētas; citiem vārdiem, kur pieredzējušie skolotāji ir atvērti jaunām idejām un jauniem darbības veidiem. Tomēr kultūra, kas eksistē daudzās skolās, ir ļoti noraidoša pret pārmaiņām, un no jaunajiem skolotājiem tiek gaidīts, lai viņi pieņemtu veterānu status quo. (Moore Johnson, 2004). Indukcijas programmas var tikt izmantotas, lai pasargātu jaunos skolotājus no dominējošās kultūras un veicinātu viņu svaigās idejas.  

Indukcijas programmu ieviešana var dot ieguldījumu mācīšanās kultūras attīstībai skolās. Šāda kultūra centrējas ne tikai uz jauno skolotāju mācīšanās iniciatīvas atbalstīšanu, bet arī uz visu skolā strādājošo skolotāju mācīšanās aktivitātēm. Mentoram ir būtiska loma gan mācīšanās vides radīšanā, kur jauno skolotāju ieguldījums ir gaidīts un uztverts nopietni, gan mācīšanās kultūras izveidē skolā kopumā.  
Atgriezeniskās saites nodrošināšana sākotnējā skolotāju izglītībā 
Mūžizglītības kontekstā indukcijas programmas savieno sākotnējo skolotāju izglītību ar skolotāja turpmāko profesionālo attīstību. Pirmajos darba gados skolotāji izjūt, cik efektīva un kvalitatīva ir bijusi viņu sākotnējā apmācība, un izvērtē, cik labi iegūtā izglītība ir sagatavojusi viņus skolotāja profesijas realitātei. Tādēļ indukcijas process var sniegt vērtīgu atgriezenisko saiti skolotāju izglītošanas iestādēm attiecībā uz skolotāju sagatavošanas programmu efektivitāti. Ja skolotāju izglītības iestādes pašas aktīvi iesaistās indukcijas programmās, jauno skolotāju pieredze var tikt izmantota, lai pilnveidotu mācību programmas un tādā veidā mazinātu plaisu starp teoriju un praksi skolotāju izglītības programmu saturā. 

Indukcijas programmām var būt dažādi mērķi: samazināt skolotāju atbiruma skaitu, uzlabot jauno skolotāju kvalitāti, sniegt atbalstu profesionālā, sociālā un personīgā dimensijā, atbalstīt mācīšanās kultūru skolās un nodrošināt atgriezenisko saiti skolotāju izglītības iestēdēm. 

Saskaņotas indukcijas programmas cenšas vairāk vai mazāk īstenot visus šos mērķus, kaut arī vietējā vai nacionālā kontekstā uzsvars uz mērķiem var būt atšķirīgs. Indukcijas programmas dizainam jāatbilst nospraustajiem mērķiem, tādēļ sekojoši aspekti var atšķirties: programmā izmantotās aktivitātes, skolotāju izglītības iestāžu iesaistīšanās, mentora loma un programmas obligātā vai brīvprātīgā daba. Tas tiks skatīts nākošajā nodaļā. 
4. nodaļa: Indukcijas programmu veidošana 

Šīs nodaļas fokuss ir uz galvenajiem elementiem, kas veido saskaņotu un visu sistēmu aptverošu programmu. 
Jaunajiem skolotājiem nepieciešams trīs veidu atbalsts 
Pirmie gadi ir izšķirošie gan skolotāja profesionālās, gan personīgās karjeras attīstībā.  Jēdziens indukcija tiek lietots, raksturojot dažādus procesus, ar kuru palīdzību tikko kvalifikāciju saņēmušie skolotāji tiek ievadīti skolotāja profesijā, un parasti tas notiek pirmajos skolotāja darba gados pēc skolotāju apmācības programmas pabeigšanas.  Indukcijai ir centrāla nozīme skolotāja mūžizglītības procesā, jo tā rada iespēju, balstoties uz skolotāju sākotnējo izglītību, sagatavot skolotājus pastāvīgai profesionālai attīstībai visas karjeras garumā.

Otrajā nodaļā tika aprakstīts atbalsts, kas jaunajiem skolotājiem ir projekta dalībvalstīs. Daži no šiem atbalsta veidiem varētu tikt integrēti, veidojot saskaņotāku un visā sistēmā pielietojamu indukcijas programmu.

Trešajā nodaļā tika identificēti dažādi mērķi atbiruma samazināšanai skolotāja profesijā, aizsargājot skolotāju darba kvalitāti, atbalstot profesionālismu skolās un nodrošinot atgriezenisko saiti skolotāju apmācības iestādēs. Tika izdalītas trīs indukcijas programmas dimensijas: professionālā dimensija, sociālā dimensija un personīgā dimensija. Saskaņotām indukcijas programmām jāadresē visas trīs dimensijas.  
Šīs ir galvenās saskaņotas un visā sistēmā pielietojamas indukcijas programmas sastāvdaļas, kas šajā nodaļā tiek skaidrotas kā indukcijas programmu veidošanas kritēriji, balstoties uz novērojumu, ka jaunajiem skolotājiem nepieciešams trīs veidu pamatatbalsts: personīgais, sociālais un profesionālais. 
Personīgais atbalsts
Personīgais atbalsts ir tādēļ, lai palīdzētu jaunajiem skolotājiem attīstīt savu skolotāja identitāti. Strādājot skolotāja profesijā, pirmajos mēnešos un gados, skolotājam ir jātiek galā ar daudziem profesionāliem un personīgiem izaicinājumiem. Pētījumi pierāda, ka, sperot pirmos soļus skolotāja profesijā, jaunajiem skolotājiem jāsastopas ar vairākām problemātiskām situācijām. Tas var novest pie pašapziņas zaudēšanas, liela stresa un raizēm, un var likt skolotājam sākt šaubīties par savu profesionālo kompetenci. Indukcijas fāze var atbalstīt skolotājus šajā izdzīvošanas pakāpē un palīdzēt viņiem attīstīt personīgo mācīšanas stilu. Jaunie skolotāji, kas piedalās indukcijas programmās, parasti apliecina, ka šīs programmas rezultātā ir pieaugusi viņu kompetences sajūta, motivācija, piederības izjūta, atbalsts un uzmanība. Tas ir solis pretim skolotāja pašapziņas celšanai un atbiruma novēršanai skolotāja profesijā.
Lai radītu šo personīgo atbalstu, ir svarīgi sekojoši elementi: 

· Mentora un pārējo kolēģu  atbalsts: Kontakts ar citiem jaunajiem skolotājiem var parādīt, ka problēmas, ar kurām saskaras jaunais skolotājs, nav unikālas; šis atbalsts sniedz reālus risinājumus, lai jaunie skolotāji tiktu galā ar praktiskām problēmām. 

· Droša vide: Ir svarīgi, lai problēmas un izjūtas varētu tikt pārrunātas bez riska sajūtas, ka šī informācija varētu tikt izmantota, lai  izvērtētu skolotāja profesionālo kompetenci. Tās var tikt pārrunātas vai nu ar citiem kolēģiem vai mentoru, kurš nav atbildīgs par skolotāja darba izvērtējumu vai par lēmumiem attiecībā uz darba līguma pagarināšanu, utt.  

· Samazināta darba slodze: Jaunajiem skolotājiem visas stundas ir jaunas un tām nepieciešama rūpīga gatavošanās. Kopā ar pieredzes trūkumu tas var radīt ļoti smagu darba slodzi, kas pastiprina nekompetences sajūtu. Atbalsts jaunajiem skolotājiem var tikt sniegts, samazinot kontaktstundu skaitu (bez algas samazinājuma) un/vai atbalstot viņus caur mācīšanu komandā  vai  kopā ar kādu kolēģi .
Sociālais atbalsts

Indukcijas programma var atbalstīt jaunos skolotājus, iesaistot viņus skolas dzīvē un profesionālajā kopienā. Sadarbība ar citiem var stimulēt atgriezenisko saiti un apmainīšanos ar jaunām idejām. Svarīgs sociālā atbalsta faktors jaunajiem skolotājiem ir skolas kultūra. Jaunie skolotāji jutīsies daudz vairāk pieņemti tādā komandā, kas ir atvērta jaunām idejām un inovācijām, kas tiek izmantotas sadarbībai. Sociālais atbalsts sekmē uz sadarbību balstītas mācību vides veidošanu un atbalstu pašā skolā un arī sadarbību ar pārējiem izglītības sistēmas dalībniekiem (vecākiem, kopienu, utt.).

Sociālā atbalsta elementi var būt sekojoši:

· Mentora atbalsts: Mentoram var būt galvenā loma, iepazīstinot jaunos skolotājus ar skolas organizāciju un skolas kultūru, ar tās rakstītām un nerakstītām vērtībām un normām. 
· Sadarbības darbs: Mācīšanas formas, kad diviem vai vairāk skolotājiem ir atbildība par noteiktu klasi vai stundu; un iesaistīšanās komandās un projektu grupās var palīdzēt jaunajiem skolotājiem kļūt piederīgiem skolas kopienai.

Lai indukcijas programma sniegtu sociālo atbalstu, ir nepieciešams, ka programma (vai daļa no tās) tiktu realizēta skolā, un ka tajā aktīvi iesaistītos arī citi skolas kopienas locekļi. 
Visas sistēmas pārraudzīšanai kopumā nozīmīga loma ir skolas vadībai. Tas, ka skolotājam ir nozīmēts mentors, nedrīkstetu būt par iemeslu, lai skolas vadība distancētu sevi no uzdevuma – atbalstīt jaunos skolotājus.  

Profesionālais atbalsts

Profesionālā atbalsta mērķis ir attīstīt jaunā skolotāja kompetences (pedagoģijā, didaktikā, konkrētā mācību priekšmetā, u.c.). Šis atbalts varētu koncentrēties uz efektīvu klasē apgūstamo prasmju attīstīšanu un zināšanu padziļināšanu konkrētā mācību priekšmetā, pedagoģijā un didaktikā. Ar profesionāla atbalsta palīdzību indukcijas programmas laikā tiek likts pamats skolotāja tālākizglītībai, kas ilgst mūža garumā, un tiek savienota plaisa starp skolotāju sākotnējo izglītību un pastāvīgu profesionālu attīstību. Profesionālais atbalsts var dot ieguldījumu ne tikai jauno skolotāju individuālās profesionalitātes uzlabošanā, bet arī var palīdzēt uzlabot profesionalitāti skolā kopumā.

Profesionālā atbalsta elementi var būt sekojoši:

· Ekspertu devums (piemēram, no universitātēm un skolotāju izglītības iestādēm). Tas var būt organizēts formālu kursu vai meistarklašu veidā, vai kā iespēja saņemt ekspertu konsultācijas.

· Apmainīšanās ar praktiskajām zināšanām starp jaunajiem un pieredzējušajiem skolotājiem (dažādās skolās), piemēram, dalīšanās uz sadarbību balstītas mācīšanās pieredzē.

Profesionālajam atbalstam jāpiedāvā daudzveidīgu aktivitāšu iespējas, jo skolotāju mācīšanās stili ir atšķirīgi: var mācīties individuāli – lasot, eksperimentējot un reflektējot, vai arī, izmantojot dažādas sadarbības formas.

Tabula 4.1: Nepieciešamais atbalsts jaunajiem skolotājiem

	
	Personīgais
	Sociālais
	Profesionālais

	Mērķi
	- attīstīt skolotāja identitāti 

- pastiprināt

kompetences

- paaugstināt pašapziņu

- samazināt stresu un raizes

- motivēt

- novērst atbirumu
	- ievadīt skolas dzīvē un profesijā

- veicināt sadarbību

- veicināt uz sadarbību balstītu mācīšanos

- veicināt iesaistīšanos skolas kopienā un kopienas iesaistīšanos
	- attīstīt tālāk skolotāja kompetences

- savienot skolotāju sākotnējo izglītību un pastāvīgu profesionālo attīstību

- attīstīt jauno skolotāju profesionalitāti 



	Pamat-

nosacījumi
	- droša, netiesājoša vide

- samazināta darba slodze

- mācīšana komandā

- mācīšana kopā ar citu kolēģi 
	- sadarbības darbs

- mācīšana kopā ar citu kolēģi 

- mācīšana komandā

- darbs komandā

- projektu grupas
	-zināšanu apmaiņa starp jauniem/pieredzējušiem skolotājiem

- tālākizglītības kursi vai klases 

- konsultācijas

	Svarīgas atbalsta sistēmas

(sk. 4.2. tab.)
	- mentors

- kolēģis

- pašrefleksija


	- mentors

- kolēģis 

	- mentors

- kolēģis 

- eksperts

- pašrefleksija

	Citi dalībnieki
	- skolas vadība
	- skolas vadība

- vecāki, kopiena
	- skolas vadība
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Četras savstarpēji saistītas sistēmas
Pētījums norāda, ka visi šie trīs dažādie atbalsta veidi ir neatņemama indukcijas programmas sastāvdaļa. Šajā sadaļā šie trīs būtiskie indukcijas programmas komponenti tiks skatīti kā četras savstarpēji saistītas sistēmas, kas kopā veido vienotu indukcijas programmu: mentordarbības sistēma, ekspertu devums, kolēģu atbalsts un pašrefleksija. Precīzākas šo sistēmu detaļas var variēt atkarībā no vietējiem apstākļiem. 
Mentordarbības sistēma
Indukcijas programmā mentordarbība tiek saprasta šādi: pieredzējušam skolotājam tiek dota atbildība palīdzēt skolotājam-iesācējam, nodrošinot atbalstu personīgā/emocionālā līmenī, sociālā līmenī (iepazīstināšana ar skolas organizāciju un normām) un profesionālā līmenī. Mentordarbības sistēmas fokuss – stimulēt professionālo zināšanu apguvi, izmantojot dažādas pieejas, kā piemēram, koučingu, treiningu, diskusijas, padomdošanu, u.c. Boice (1992) atzīst, ka formāla mentordarbība, īpaši regulāru tikšanās reižu veidā, ir vissvarīgākais nosacījums veiksmīgai mentordarbībai. Viņš arī uzsver, ka svarīga ir mentoru darbības koordinēšana institucionālā līmenī. Paši mentori ir svarīgs, iespējams, pats svarīgākais indukcijas programmas komponents, bet tiem jādarbojas saskaņā ar visas indukcijas programmas vīziju, missiju un struktūru (Wong, 2004).

Viens no pamatjautājumiem: vai mentoru uzdevums ir palīdzēt vai novērtēt (Feiman-Nemser, 1996). Ir pierādīts, ka jaunie skolotāji labprātāk dalās savās problēmās un lūdz pēc palīdzības kontekstā, kurā netiek dots vērtējums. Ja konteksts tiek uztverts kā vērtējošs, rodas tendence jautāt pēc palīdzības vienīgi drošu un nelielu problēmu gadījumos (Galvez-Hjornevik, 1985). Šī iemesla dēļ mentoriem nevajadzētu iesaistīties diskusijās par atalgojumu vai darba līgumu atjaunošanu.

Tā kā starp jauno skolotāju un mentoru pastāv tuvas attiecības un tā kā ļoti nozīmīga ir ķīmija starp jauno skolotāju un mentoru, rūpīga mentoru piemeklēšana jaunajam skolotājam ir īpaši svarīga, lai izvairītos no iespējamas personību nesaderības. Jaunajiem skolotājiem jābūt iespējai izvēlēties savu mentoru, jo īpaši tāpēc, ka tas var ietekmēt viņu palikšanu profesijā, vai profesijas atstāšanu (Brown, 2001).

Tā kā mentordarbības sistēma sniedz atbalstu visos trīs līmeņos (personīgajā/ emocionālajā, sociālajā un pofesionālajā), ir svarīgi līdzās mācīšanas un studēšanas pamataspektiem sniegt atbalstu arī mācību priekšmeta didaktikas līmenī. To var darīt viens un tas pats mentors, vai arī atšķirīgi mentori. 
Labums no mentordarbības pārsvarā ir jaunajam skolotājam (atbalsts dažādos līmeņos), bet tas ir arī mentoram (vairo prasmes un zināšanas) un skolai, jo mentordarbība nodrošina iespēju attīstīt studējošas kopienas kultūru skolas iekšienē. 
Ekspertu sistēma
Vajadzētu radīt ekspertu sistēmu, lai nodrošinātu profesionālo atbalstu jaunajiem skolotājiem. Ekspertu sistēmas fokuss ir uz pieeju ārējai ekspertīzei un padomam, lai paplašinātu jauno skolotāju zināšanu saturu un uzlabotu mācīšanas gaitu. Ekspertu sistēma var centrēties uz semināriem, piedalīšanos kursos, kurus vada mācīšanas eksperti, kā arī uz atbalsta materiālu, resursu un vadlīniju pieejamību. 
Gadījumos, kad jaunais skolotājs ir uz pārbaudes laiku vai kad pārbaudes periods noslēdzas ar formālu eksāmenu, ekspertu sistēma ir būtiski nepieciešama un galvenokārt to veido nacionālās aģentūras, institūcijas vai universitātes. Citos gadījumos ekspertu sistēma var tikt organizēta skolas līmenī, kur eksperti ir pieredzējuši skolotāji, vai arī tas var būt kā pakalpojums, ko universitāte piedāvā saviem absolventiem. 
Kolēģu  sistēma
Kolēģu sistēma saved kopā jaunos skolotājus (no vienas vai dažādām skolām), tādā veidā radot iekšējā vai starpskolu tīklojuma iespējas. Kolēģu sistēmā darbojas dažādi atbalsta veidi: sociālais (īpaši skolotāju grupās, kas ir no vienas skolas), personīgais/ emocionālais un profesionālais (kolēģu) atbalsts jaunajam skolotājam.

Kolēģu sistēma ir svarīga drošas vides radīšanai, kur katram dalībniekam ir līdzvērtīgs statuss un kur jaunie skolotāji var atklāt, ka arī citi saskaras ar līdzīgām problēmām. Vislabākās ir acs-pret-aci tikšanās reizes, bet daļēji tikšanās var notikt arī virtuālajā kopienā. 

Kolēģu atbalsta sistēma un mentordarbības sistēma var pārklāties gadījumos, ja tiek izmantota grupas mentordarbība un ja mentors un jaunie skolotāji pulcējas grupās, lai dalītos savā pieredzē, šaubās un labās/ sliktās prakses piemēros. 
Ja skola ir liela un tajā ir liela jauno skolotāju grupa, kolēģu grupas var kļūt par šīs skolas specifiku. Šādās grupās dalīšanās ir viegla, jo visi dalībnieki darbojas vienā un tajā pašā kontekstā. Bet, ja skolas ir mazas, tajās varbūt ir tikai viens vai divi jaunie skolotāji. Tādos gadījumos kolēģu grupas noteikti veido skolotāji no dažādām skolām, un tas var vest pie interesantas domu apmaiņas par dažādām pieejām dažādās skolās. 
Pašrefleksijas sistēma
Indukcijas programmai jāietver iespējas un struktūras, lai jaunie skolotāji varētu reflektēt par savu zināšanu apguvi meta līmenī.  Pašrefleksija nodrošina studēšanas un personīgās izaugsmes turpināšanos; tā veicina profesionālismu un nodrošina uz mūžizgītību vērstas attieksmes veidošanos pašiem skolotājiem. Tā veido tiltu starp skolotāju sākotnējo izglītību un pastāvīgu profesionālo attīstību profesionālā ieguldījuma līmenī (kam jābūt tādam, kas visu laiku turpinās). Turklāt, pietiekama laika atvēlēšana jaunajiem skolotājiem, lai viņi varētu reflektēt un dalīties savā pieredzē ar citiem skolotājiem pozitīvā gaisotnē, palīdz veidot vienotu kultūru un etosu skolotāja profesijā.

Pašrefleksijas sistēma var ietvert noteiktu pierakstu sistēmu, kā portfolio izmantošana, novērojumi un atgriezeniskā saite par mācīšanas gaitu, mācīšana komandā, dienasgrāmatas, utt. Pašrefleksiju var stimulēt, izmantojot praksē jau iedibinātus standartus, snieguma demonstrējumus, kolēģu atsauksmes, utt. Pašrefleksijas sistēma var būt daļa no formālas novērtēšanas sistēmas valsts līmenī, kad jaunajam skolotājam tiek piešķirts pilnvērtīga skolotāja  statuss vai tā var būt integrēta skolas līmeņa personālpolitikā.

Table 4.2: Četras savstarpēji saistītas atbalsta sistēmas

	System:
	Mentors
	Eksperts
	Peer
	Pašrefleksija

	Sniegtais atbalsts


	- profesionālais

- personīgais

- sociālais
	- profesionālais
	- profesionālais

- personīgais

- sociālais
	- profesionālais

- personīgais



	Mērķi
	- stimulēt profesionālu zināšanu apguvi

- radīt drošu mācīšanās vidi

- ievadīšana skolas kopienā
	- nodrošināt jaunā skolotāja profesionālo attīstību

- paplašināt zināšanu saturu un mācīšanas kompetences
	- radīt drošu mācīšanās vidi

- dalīties domās par kopīgiem izaicinājumiem 


	- veicināt meta-refleksiju par savu zināšanu apguvi

- veicināt profesionālismu

- attīstīt mūžizglītības attieksmi

- savienot skolotāju sākotnējo izglītību un pastāvīgu profesionālo attīstību

	Galvenie dalībnieki
	- pieredzējuši, šim nolūkam īpaši apmācīti skolotāji
	- mācīšanas eksperti 

(piemēram,  no skolotāju izglītošanas iestādēm)
	- citi jauni skolotāji 

- pieredzējuši skolotāji

- citi kolēģi
	- jaunais skolotājs

	Aktivitātes 
	- koučings

- treinings

- diskusijas

- padomdošana

- skolas iekšējās kārtības koordinēšana


	- semināri

- dažādi kursi

- atbalsta materiāli

- resursi

- vadlīnijas
	- sadarbības tīkls skolā un starp citām skolām

- acs-pret-aci tikšanās

(var papildināt ar tikšanos virtuālajā kopienā)

- mācīšana komandā

- koleģiāla atgriezeniskā saite
	- novērojumi un atgriezeniskā saite par mācīšanas gaitu 

- kolēģu atsauksmes

- sistemātisks savas pieredzes, apgūto zuināšanu un pārdomu atspogulojums: piemēram, portfolio, dienasgrāmata 

	Apstākļi veiksmei


	- rūpīga mentora piemeklēšana jaunajam skolotājam

- mentoram jāpieņem un jāatbalsta indukcijas programmas vīzija, struktūra, u.c.

- saskaņota darbība skolā 

- mentora uzdevumu izpildes veicināšana 

(piem., darba slodze)

- mentoru apmācība
	- viegla pieeja ārējai ekspertīzei un padomam 

- vērtējumu nesniedzoša  pieeja
	- samazināta darba slodze, lai būtu laiks sadarboties un dalīties pieredzē 
	- samazināta darba slodze, lai būtu laiks pašrefleksijai

- skaidri profesionālā pašvērtējuma standarti 



	Piezīmes
	- var tikt iesaistīti vairāki mentori (piem., konkrēta priekšmeta speciālists, citas jomas skolotājs)
	
	- var pārklāties ar mentorēšanas sistēmu, ja tiek pielietota mentordarbība grupā 


	- var būt daļa no formālas novērtēšanas sistēmas valsts līmenī,  kas dod pilnvērtīga skolotāja statusu 

- var būt daļa no skolas personālpolitikas
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5. nodaļa: Nosacījumi veiksmīgām indukcijas programmām 

Lai nodrošinātu, ka četras savstarpēji saistītās sistēmas darbojas un ka tiek sasniegti indukcijas programmas mērķi, jātiek izpildītiem vairākiem nosacījumiem. Tas attiecas uz finansiālo atbalstu, iesaistīto dalībnieku lomu un atbildības skaidrību, sadarbību starp dažādiem sistēmas elementiem, uz mācīšanos centrētas kultūras veidošanu un kvalitātes vadības fokusu. 
Finansiālais atbalsts

Indukcija un dažādi citi jauno skolotāju atbalsta pasākumi prasa ieguldīt adekvātus finansu un laika resursus. Jaunajiem skolotājiem ir svarīgi, ka viņiem ir samazināta darba slodze, nesamazinot atalgojumu. Šis slodzes samazinājums ir nepieciešams ne tikai tāpēc, ka pirmajos skolotāja darba gados daudz vairāk laika aizņem gatavošanās stundām, bet arī tāpēc, ka tas dod iespēju jaunajiem skolotājiem piedalīties indukcijas programmā.   

Arī mentoriem jābūt atvēlētam pietiekamam laikam viņu pienākumu pildīšanai. Efektīva mentordarbība pieprasa samārā lielas pūles, un tā nedrīkstētu būt uztverta tikai kā papildus pienākums līdzās skolotāja darbam. Arī mentoriem jābūt samazinātam stundu skaitam, kas liktu mentordarbības procesu uztvert nopietni. Īpaši tad, ja iecerēts, ka mentordarbības sistēma ietekmēs mācīšanās kultūru visā skolā kopumā, mentoriem ir galvenā loma šajā procesā. Mentoru nozīmīgums var tikt uzsvērts, stimulējot viņus samaksas veidā un izsakot atzinību par viņu papildus pienākumiem.

Skolotāju izglītības iestāžu piedalīšanās jauno skolotāju atbalsta programmās arī prasīs laika un finansiālo resursu ieguldījumu. Ja šādi resursi nav pieejami, atgriezeniskā saite starp sākotnējo skolotāju izglītību un jauno skolotāju darba pieredzi indukcijas periodā būs vāja.  

Veids, kā tiek nodrošināts finansiālais atbalsts, atšķirsies dažādās valstīs un resursu sistēmās. Tomēr, ja finansiālo un laika resursu jautājumi netiks adresēti, indukcijas programma nebūs efektīva. 
Iesaistīto dalībnieku lomas un atbildība

Ir nepieciešams konkrēti definēt indukcijas procesā iesaistīto dalībnieku lomas un atbildību. Galvenie indukcijas politikas dalībnieki ir:
· Jaunie skolotāji

· Mentori

· Skolas vadība

· Skolotāju izglītotāji

· Ministrija un/vai vietējās autoritātes

· Arorbiedrības/ profesionālās organizācijas/ rīcības komitejas
Atkal, lomu un atbildības sadalījums dažādās valstīs būs atšķirīgs. Dažās valstīs skolām ir lielāka autonomija viņu iekšējās politikas dēļ, tāpēc tur saskaņotas indukcijas programmas izveidē galvenā loma būs skolas vadībai. Šajā gadījumā valsts līmeņa vai vietējo autoritāšu loma būs stimulēt un atbalstīt skolas vadību indukcijas programmu izveidē un realizācijā vai arī definēt kritērijus, ar kādiem jārēķinās indukcijas sistēmām. 
Valstīs, kurās noteicošāka loma ir valsts pārvaldei, saskaņotas indukcijas programmas var tik veidotas reģionālā vai nacionālā līmenī. To var darīt ministrija vai nacionālās aģentūras (kā piemēram, Vispārējais skolotāju koncils Skotijā), vai universitātes. Šajos gadījumos ir svarīga individuālu skolu un skolu vadības iesaistīšanās, lai stiprinātu sociālā atbalsta elementu indukcijas programmā un lai nodrošinātu indukcijas programmas ietekmi visas skolas līmenī.

Sadarbība starp dažādām sistēmas daļām
Indukcijas vajadzības jāskata kā kontinuuma (nepārtrauktas izglītošanās) daļa, par pamatu ņemot sākotnējo skolotāju izglītību un tiecoties uz pastāvīgu profesionālo attīstību. Tas pieprasa izvēlēties piemērotas aktivitātes katrai kontinuuma pakāpei, novēršot dublēšanos. Skolotāji meklē turpnājumu savai pieredzei (Brown, 2001). Praksē tas nozīmē, ka jābūt efektīvām saitēm un komunikācijai starp tiem, kas nodrošina šos dažādos elementus – mentordarbības sistēmu, ekspertu sistēmu, kolēģu sistēmu un pašrefleksijas sistēmu. Šo sistēmu dalībniekiem jārunā vienā valodā par skolotāja kvalitātēm, un viņiem jābūt vienotai izpratnei par lomām un aktivitātēm.
Lai indukcijas sistēma būtu visaptveroša, nepieciešama savstarpēja uzticēšanās starp visiem procesa dalībniekiem dažādos sākotnējās apmācības un profesionālās attīstības posmos. 

Indukcijas programmu var uzskatīt par pirmo pakāpi skolotāja profesionālajā attīstībā. Šo programmu var plānot ar skatu nākotnē tā, lai indukcijas programmas meistarklases varētu tikt atzītas kā Maģistra programmas elementi.  
Uz mācīšanos centrēta kultūra 

Mācību videi jaunā skolotāja skolā jābūt atbalstošai un tai jāapzinās dažādās vajadzības. Ja jauno skolotāju atbalsts tiks uzskatīts vienīgi par mentora uzdevumu un atbildību, bet pārējie skolotāji un skolas vadība turpinās centrēties uz savām ikdienas aktivitātēm, atbalsta programmas nebūs efektīvas un tiks pazaudētas daudzas iespējas; jaunie skolotāji neuzņemsies pārmaiņu aģenta lomu, un viņu iesaistīšanās skolas kopienā būs sarežģītāka.  

Uz mācīšanos centrētas kultūras, kur iesaistās gan jaunie, gan pieredzējušie skolotāji, fokuss ir uz sadarbību, mācīšanos, uz mācīšanos centrētas vides veicināšanu, kā arī lai ieraudzītu jaunos skolotājus kā skolas vērtību. Atbalstot jaunos skolotājus, nevajadzētu viņiem dot izaicinošākās skolēnu grupas, bet gan piedāvāt samazinātu stundu skaitu, utt. Skolas vadībai ir nozīmīga loma šādas kultūras veidošanā.  

Fokuss uz kvalitātes vadību
Lai nodrošinātu indukcijas programmu kvalitāti un efektivitāti, jāpievērš uzmanība sekojošiem jautājumiem. 
Mentoru kompetence
Ir svarīgi nodrošināt visu procesa dalībnieku kvalitāti un kompetenci. Īpaša uzmanība jāvelta mentora kvalitātei. Mentoru jāizvēlas, balstoties uz stingriem kritērijiem; darba stāžs un hierarhiskie kritēriji ir mazāk svarīgi nekā starppersonisko attiecību un komunikācijas prasmes un zināšanas par jauno skolotāju izglītošanas procesiem. Citādi pastāv risks, ka mentoriem būs konservatīva ietekme uz jaunajiem skolotājiem, un tas ierobežos viņu vēlmi eksperimentēt ar dažādām mācīšanas pieejām un stratēģijām. Ir nepieciešamas īpašas mentorapmācības programmas, kuras var piedāvāt, piemēram, skolotāju izglītības iestādes. No tām labumu gūs ne tikai jaunie skolotāji, bet arī paši mentori. Mentoru apmācība un pati mentordarbība var vest pie trīs mentora profesionālās izaugsmes kategorijām: personīgo pedagoģisko pilnveidi; profesionālās pieredzes apmaiņas svarīguma apzināšanos kolēģu starpā; un labāku izpratni par menedžmenta perspektīvām (Huling and Resta, 2001).
Skolas vadības kompetence 
Lai skolā radītu vienotu indukcijas sistēmu un kooperatīvās mācīšanās kultūru, liela nozīme ir skolas vadības kompetencei un uzņēmībai. Feiman-Nemser (1996) uzsver, ka mentordarbības vajadzībām jābūt savienotām ar redzējumu par labu mācīšanu, ko pavada izpratne par skolotāju zināšanu apguvi un profesionālā kultūra, kas veicina sadarbību un zinātkāri. Līdzīgi, skolas vadībai ir nozīmīga loma gan resursu sadalē (mācību stundas, kontaktlaiks ar mentoru), gan nodrošinot, lai skolas jauno skolotāju atbalsta politika tiktu izprasta un atbalstīta no pārējo darbinieku puses. Par šiem elementiem jārunā skolas vadībai domātās apmācības programmās. 
Mentordarbība un izvērtēšana
Būtiska nozīme ir regulārām atsauksmēm un indukcijas politikas izvērtēšanai. Viens no indukcijas sistēmas kvalitātes rādītājiem ir visu procesā iesaistīto dalībnieku apņēmība attīstīt uz pierādījumiem balstītu praksi, tas ir, vēlme uzraudzīt sistēmas efektivitāti un to uzlabot, ja nepieciešams. Tādēļ būtu vajadzīgas izvērtēšanas programmas gan skolas, gan visas programmas līmenī. 
8. nodaļa: Pētījumu rezultāti un atsauces

Šajā nodaļā īsumā tiks sniegts kopsavilkums dažiem pētījumiem, kas veikti par indukcijas programmām, kā arī galveno pētījumu pierādījumu avotu uzskaitījums.  
Indukcijas programmas
Saskaņotu un visā sistēmā pielietojamu indukcijas programmu veidošana ir aizsākusies nesen, tādēļ literatūras daudzums, kas pēta indukcijas programmu efektivitāti, ir ierobežots. Parasti  indukcijas efektivitāte tiek pētīta konkrētās vietēja, reģionāla vai nacionāla līmeņa indukcijas programmās  (skat. Ashby et al, 2008; Eisenschmidt, 2006; Totterdell et al, 2002), līdz ar to vispārinājumi bieži vien nav iespējami. 

Izglītības reformā nozīmīga vieta ir jauno skolotāju atbalstīšanai pirmajos darba gados (Villegas-Reimers 2002; Britton, Paine, Pimm and Raizen 2003; Huling-Austin 1992; Tickle 2000). Ir iespējami dažādi atbalsta veidi, ieskaitot mentordarbību skolās un reģionos, atbalsta programmas universitātēs, tālākizglītības kursi, utt. Institucionālais atbalsts tiek uzskatīts par būtisku, bet skolotāju prakses kopienu veidošana – par svarīgu profesionālās mācīšanās mehānismu (Lave and Wenger 1991; Imants 2003).

“Kopumā, literatūra par indukciju akcentē nepieciešamību balstīt indukcijas programmas uz skaidra loģiska pamata, nodrošinot  adekvātus resursus, lai tiktu sasniegti iecerētie mērķi. 

Jaunajiem skolotājiem jābūt samazinātai darba slodzei, un jebkuri blakus darbi skolā vai mācību centos nedrīkstētu  būt konfliktā ar pamata mācīšanas darbu. 

Programmas ietver viens-pret-vienu mentordarbību un nodrošina sturkturētas mācīšanās iespējas gan noteiktā mācību kontekstā, gan ārpus tā. Mentori ir speciālisti, kuriem piemīt starppersonu attiecību prasmes, kuri veltījuši sevi skolotāja darbam, kā arī ir zināšanas, kas palīdz jaunajiem skolotājiem uzlabot  darbu un profesionālo attīstību, atbalstot jaunos skolotāju, lai viņi sasniegtu indukcijas programmas mērķus.  

Efektīvās indukcijas programmās ir svarīgi, ka jaunie skolotāji var novērot labas prakses piemērus un saņemt strukturētu atgriezenisko saiti par savu darbu.  

Pastāv vienota izpratne par to, ka indukcijas programmām jāatbalsta katra jaunā skolotāja vajadzības, kas tiek identificētas caur novērojumiem, diskusijām  un skolēnu vai studentu mācību darba anlīzi, dodot ieguldījumu indukcijas plāna veidošanā. Tiek savienots jaunā skolotāja atbalsts, attīstība un arī izvērtējums.
Indukcijas programmas būs produktīvas tad, ja tās notiks vietās, kur pieredzējušie skolotāji būs gatavi atbalstīt savus kolēģus, un tādās kultūrās, kas veicina atvērtību, sadarbību un kur nav bailes jautāt pēc palīdzības”  (Cameron 2007, p. 30).

Indukcijas kopīgo mērķu uzskaitījums (Huling-Austin, 1988; Ashby et al 2008):

· Panākt līdzenu pāreju no skolotāju izglītības uz kvalificēta skolotāja statusu (samazināt realitātes šoku)
· uzlabot mācīšanas procesu

· veicināt jauno skolotāju personīgo un profesionālo labklājību un attīstību 
· atbalstīt koleģialitāti un skolotāju darbu komandā (kļūšana par visas skolas sistēmas locekli)

· sistēmas kultūras tālāknodošana jaunajiem skolotājiem.

Indukcijas programmas nodrošina palīdzību jaunajiem skolotājiem pirmā/o mācīšanas gada/u laikā un integrē sākotnējo skolotāja izglītību un pastāvīgu profesionālo attīstību. Atbalsta programmas atšķiras pēc to ilguma, dabas, organizācijas un mērķiem, kā arī pēc ideoloģijas un stratēģijas (Eurydice, 2002; Villani, 2002, Ashby et al 2008). Pastāv četras pieejas indukcijas programmu organizēšanā:
· ‘skolas, kā organizācijas, kas mācās’ pieeja (skolai ir pilna atbildība par jaunā skolotāja atbalstīšanu organizācijā);

· kooperatīvā pieeja starp skolotāju izglītības iestādēm un skolām (mentoru apmācība, mentordarbība grupā un individuālas konsultācijas, ko organizē skolotāju apmācības iestādes);
· uz skolotāju kopienu balstīta pieeja (skolotāju arodbiedrības ir atbildīgas par atbalsta programmām); un
· uz pašvaldībām, balstīta pieeja (pašvaldības ir atbildīgas pr indukcijas programmu ieviešanu) (Britton et al., 2003).

Pastāv arī integrētie modeļi, bet, lai arī kāds modelis tiktu izvēlēts, vienmēr svarīgi ņemt vērā vietējo, reģionālo un nacionālo kontekstu. Pēc Britton et al. (2003) (citēts Wong, 2004), balstoties Šveices, Japānas, Francijas, Ķīnas un Jaunzēlandes pieredzē, efektīvām indukcijas programmām ir trīs raksturīgas iezīmes: 
· Visaptvertība: Efektīvas indukcijas pieejas ir skaidri strukturētas, visaptverošas, precīzas un nopietni uzraudzītas. Vadības personālam ir skaidri definētas lomas: tie ir personāla attīstības veicinātāji, administratori, instruktori, mentori.

· Profesionālā mācīšanās: Efektīvu indukcijas programmu fokuss ir uz profesionālu zināšanu apguvi, veicinot skolotāju izaugsmi un profesionalitāti. Indukcijas programmas tiek uzskatītas kā posms vai daļa no kopējā mūžilgā profesionālās mācīšanās procesa, kurš sastāv no vairākām daļām.
· Sadarbība: Sadarbības darbs grupās tiek pieņemts un novērtēts kā mācīšanas kultūras (teaching culture) daļa. Tas ietver dalīšanos pieredzē, dalīšanos ar resursiem un kopīgu valodu kolēģu starpā. Pret jaunajiem skolotājiem izturas kā pret kolēģiem. Indukcijas fāzē tiek stimulēta grupas identitātes sajūta.

Pieejamā literatūra piedāvā lielu skaitu taustāmu ieguvumu no dažādiem indukcijas programmu aspektiem, aprakstot skolotāju pāreju no sākotnējās skolotāju apmācības uz ilgtspējīgu profesionālu praksi. 
“Indukcijas gadā gūtās pieredzes ir atkarīgas no dažādiem faktoriem, ieskaitot indukcijas procesa organizāciju skolās, attiecības starp mentoru un jauno skolotāju un to, kā jaunais skolotājs izmanto sākotnējo skolotāju izglītību, lai interpretētu savu jaunā skolotāja pieredzi. Literatūra akcentē, ka tur, kur skola rada regulāras praktikantu darba novērošanas iespējas un nodrošina pietiekamu brīvo laiku līdzās kontaktstundām; kur skolām ir etos, kas veicina profesionālo izaugsmi; un kur tiek mentoriem piedāvāti apstākļi tiekties pēc savas profesionālās attīstības šajā lomā, kā arī pildīt šo lomu, mentori  var palīdzēt jaunajiem skolotājiem būvēt tiltu no sākotnējās skolotāja izglītības uz jaunā skolotāja statusu, un no indukcijas uz profesionālo attīstību. Šādi pozitīvi rezultāti, ja tie tiek sasniegti, palīdz skolotājam palikt profesijā un sniedz motivāciju ilgam laikam.” (Ashby et al 2008, p. 52).

Mentordarbība
Centrālā figūra indukcijas programmās ir mentors, kas palīdz jaunajam skolotājam iepazīties ar skolas kontekstu un sniedz atbalstu viņa professionālajā attīstībā (Feiman-Nemser 2001, 2002). Mentordarbība ir plaši pētīta gan skolotāju izglītības, gan indukcijas/skolotāju attīstības programmās. 

Little (1990) un Wang and Odell (2002) apliecina, ka mentordarbība var veicināt profesionālo attīstību un sniegt emocionālu atbalstu jaunajiem skolas kopienas locekļiem. Ir veikti daudzi pētījumi par mentoru raksturiezīmēm, prasmēm un kompetencēm. Balstoties uz iepriekšējiem pētījumiem, Harrison, Dymoke and Pell (2006) min sekojošu mentoram nepieciešamo prasmju uzskaitījumu:  virzīšana, vadīšana, padoma došana un atbalsta sniegšana; mācīšana (coaching), izglītošana, veicināšana; organizēšana un menedžēšana; un padomdošana. Rippon and Martin (2006) kā svarīgas mentora raksturiezīmes uzsver pieejamību, profesionālās zināšanas, autoritāti un motivēšanas prasmes. Dažos gadījumos mentoram ir arī izvērtētāja loma, kas gan var diezgan nopietni sarežģīt attiecības ar jauno skolotāju.

Mentordarbībai var būt dažādi mērķi un uzdevumi, kā arī to var skatīt no dažādām perspektīvām. Wang and Odell (2002) izšķir humānistisko pieeju, situatīvo mācekļa  pieeju un kritiski konstruktīvo pieeju. Katra no pieejām sakņojas mācīšanās koncepcijā un aplūko mentordarbības mērķus, mentora lomu, mentora ekspertīzi un mentora apmācību.  Humānistiskās perspektīvas fokuss ir uz palīdzību jaunajiem skolotājiem tikt galā ar grūtībām personīgajā līmenī, lai viņi ērti sajustos skolotāja profesijā. Mentordarbība no situatīvās mācekļa pieejas pozīcijas uzsver pielāgošanos skolas kultūrai un esošajām mācīšanas normām un atbalsta tehniku un prasmju attīstību, kas nepieciešamas katrā konkrētā kontekstā. Kritiski konstruktīvās pieejas mentordarbības mērķis ir pārveidot mācīšanas procesu, iesaistot jaunos skolotājus un mentorus uz sadarbību balstītā izziņas procesā ar līdzvērtīgu piedalīšanos. 

Līdzīgi, Gold (1996) identificē no vienas puses personalizētu pieeju mentordarbībai, kur jaunais skolotājs tiek iedrošināts attīstīt savu efektivitāti un izprast personīgās un profesionālās vajadzības un tās piepildīt, bet no otras puses kā tehnisku un pieredzē balstītu pieeju, kas centrējas uz tehniskām prasmēm un mācekļa apmācības modeli, kur galvenā loma ir mentoram. 
Orland-Barak un Klein (2005) identificē vēl trīs citas mentordarbības pieejas: terapētisko, mācekļa un reflektīvās orientācijas pieeju. Terapētiskajā pieejā akcents ir uz personīgo izaugsmi, kas var tikt veicināta, izprotot jaunā skolotāja pieredzi. Mācekļa vai instruktīvajā pieejā mentordarbība tiek skatīta kā kā dažādu jaunā skolotāja izturēšanās veidu modelēšana; mentora loma pirmkārt un galvenokārt ir instruktīva un preskriptīva. Reflektīvo pieeju raksturo iekšēji-subjektīvais process, kurā tiek atzītas asimetriskās mentora un jaunā skolotāja attiecības, bet tās tiek izmantotas, lai veicinātu dialogu un attīstību dažādos līmeņos.  

Pachler and Field (2001) akcentē nepieciešamību mentordarbības līderiem atbrīvot sevi no mācekļa mentordarbības modeļa, lai jaunie skolotāji varētu efektīvi iesaistīties sarežģītās diskusijās, ko pieprasa multi-dimensiālā profesionālo zināšanu apguves daba. Viņi aizstāv diskusīvu (discursive) mentordarbību, kas sniedzas aiz pragmatisma robežām un iedrošina studējošos skolotājus dziļāk izzināt izglītības jautājumu teorētiskos aspektus, saglabājot fokusu uz skolotāja profesionālo dimensiju. Viņi saskata šādu praksi kā nepieciešamu, lai varētu virzīties prom no „tehniskiem akcentiem uz modeli, kas integrē sabiedrībā un skolā sociālos pārmaiņu procesus kopā ar individuālu skolotāju iedrošināšanu un attīstību” (Patrick, Forde and McPhee, 2003). Ir izskanējuši vairākkārtēji starptautiski aicinājumi no jauna pārskatīt skolotāja profesijas elementus, tādus kā izpratni par mācīšanos (zināšanu uzbūvi), piedalīšanos, sadarbību un aktivitāti (Sachs, 2003), kā arī skatīt profesionalitāti kā ideoloģijā, attieksmēs, intelektā un epistomoloģijā balstītu nostāju attiecībā uz indivīda profesionālo praksi un pieredzi (Evans, 2002).

Stokking, et al, (2003) akcentē socializācijas jautājumus saistībā uz skolas attīstību. Indukcijas fāzē jaunais skolotājs sākotnēji veido koleģiālas attiecības, kļūst par skolotāja profesijas locekli, nostiprina zināšanas, iemanto prasmes un pieņem vai atraida skolas vērtības un normas. Socializācija notiek vienlaicīgi divos līmeņos: (1) organizācijas (darbavietas) līmenī, un (2) profesijas līmenī. Šos procesus ietekmē pieredzējušāku skolotāju rīcība, pārliecības un attieksmes, bet arī jaunienācēji ar savu svaigo perspektīvu var palīdzēt apzināties un izaicināt status quo. Mentors var funkcionēt kā tilts starp jauno skolotāju un organizāciju, veicinot jaunā skoltāja iesakņošanos kopienā, bet pārsvarā mentora loma ir stipri atkarīga no skolas kultūras. 
Hobson un kolēģi (2009), analizējot starptautiskus pētījumus par jauno skolotāju mentorēšanu, apraksta iespējamo labumu, kas varētu nākt no mentordarbības atbalsta. Kā galvenie jauno skolotāju ieguvumi mentordarbības procesā tiek minēti efektīvs atbalsts profesionālajai attīstībai, samazināta izolētības sajūta, paaugstināta pašapziņa un ticība saviem spēkiem, pašrefleksijas un problēmrisināšanas spēju uzlabošana. Pētījumos bieži sastopama atziņa, ka emocionālais un psiholoģiskais atbalsts uzlabo jauno skolotāju noskaņojumu un paaugstina apmierinātību ar darbu. Mentori palīdz jaunajiem skolotājiem pieņemt normas, standartus un cerības, kas saistītas ar mācīšanu kopumā un konkrētā skolā. (Hobson et al 2009:200- 201).

Pozitīva ietekme uz mentora personīgo un professionālo attīstību literatūrā tiek minēta kā mentoru galvenais ieguvums. Mentori no jaunajiem skolotājiem gūst jaunas idejas un jaunas prespektīvas; viņi atzīst, ka ir apguvuši jaunus un uzlabotus mācīšanas veidus un stratēģijas, ka ieguvuši lielākas pašrefleksijas iemaņas (Davies et al 1999 cited from Hobson et al 2009: 209), ka ir uzlabojuši savas komunikāciju prasmes, kļūstot zinošāki par jauno skolotāju un arī par pārējo kolēģu profesionālās attīstības vajadzībām (Lopez-Real and Kwan 2005, Moor et al 2005 cited from Hobson et al 2009:209), un ka ir paaugstinājusies pārliecība par savu profesionālo darbību un ir uzlabojušās attiecības ar skolēniem un kolēģiem (Davies et al 1999). Daži pētījumi piedāvā ideju, ka mentordarbība var būt kā palīdzība individuālai karjeras plānošanai. Arī aptauja, ko 1996. gadā Anglijā veica Skolotāju un docētāju asociācija, atklāj, ka mentoriem ir daudz ieguvumu, strādājot ar jaunajiem skolotājiem: professionālā attīstība, apmierinātība ar darbu, menedžmenta prasmes, inovācijas mācību saturā, morālais gandarījums, jaunas mācību metodes un pieeja jauniem resursiem.  
Pēc Smith and Ingersoll (2004), skolotāju stabilitātes un palikšanas amatā veicināšana ir galvenais ieguvums mentordarbības procesā skolā un izglītības sistēmā. Mentordarbības attiecības ļauj kolēģiem labāk vienam otru iepazīt un veicina sadarbošanos un prieku par darbu (Moor et al 2005 cited from Hobson et al 2009:209).
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2.1. MENTORA UZDEVUMI UN DARBĪBA SNIEDZOT ATBALSTU STUDENTAM – PRAKTIKANTAM
Antra Avena

KO SKOLĀ DARA KLAŠU AUDZINĀTĀJS?

Liela nozīme veiksmīga mācību un audzināšanas darba norises organizēšanā ir klases audzinātājam, tādēļ  svarīgi ir apzināties klases audzinātāja vietu šī procesa koordinēšanā. 
Klases audzinātāja sadarbības partneri
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Prakses laikā studentam būtu nepieciešams iepazīties ar:

1) skolas audzināšanas darba programmu;

2) klases audzinātāja stundu tematisko plānu;

3) klašu audzinātāju MK darbu;

4) klases audzinātāja veikto klases izpētes darbu  (kā noris pedagoģiskais process klasē, kāda ir mācību un audzināšanas vide klasē, individuālā skolēna un klases kopīgā izaugsme);
5) sadarbības organizēšanas formām un metodēm darbā ar, 

a. skolēnu vecākiem  (individuālās sarunas, e-klase, klases vecāku sapulces, pasākumi kopā ar vecākiem – vecāku dienas, vecāku vadītās stundas u.c.);

b. skolas administrāciju, skolēnu pašpārvaldi, skolas domi u.tml., 
c. mācību priekšmetu skolotājiem;

d. skolēniem, kuri kavē stundas, kuriem ir zems mācību sasniegumu līmenis u.tml.

6) klases audzinātāja atbalstu  skolēnu pašpārvaldes institūciju darbu klasē, šefu darbs

7) klases stundu plānošanu un vadīšanu;
8) klases pasākumu ( no pasākuma scenārija līdz pašam pasākumam) organizēšanu;

9) klases iesaistīšanu skolas pasākumu norisē.
Izmantotā literatūra

1."Klases stundu programmas paraugs"   (VJIC 22.11.2006. rīkojums Nr. 69) http://visc.gov.lv/audzinasana/audzdarbs/metmat/audz_vjic_rik69.pdf
2. Psihologa un klases audzinātāja sadarbība" (Latvijas profesionālo psihologu asociācijas piedāvātais materiāls

http://visc.gov.lv/audzinasana/audzdarbs/metmat/psih_un_klaudz_sad.pdf
3. Sociālais pedagogs skolā.

http://visc.gov.lv/audzinasana/audzdarbs/metmat/soc_ped_skola.pdf
http://visc.gov.lv/audzinasana/audzdarbs/metmat/socped_darb_principi.pdf
4. Metodiskais līdzeklis "Skolas un ģimenes sadarbība" (VJIC 07.11.2008. rīkojums Nr.55 )

http://visc.gov.lv/audzinasana/audzdarbs/metmat/audz_vjic_rik55.pdf
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2.2. MENTORA UZDEVUMI UN DARBĪBA SNIEDZOT ATBALSTU JAUNAJAM SKOLOTĀJAM UZSĀKOT PROFESIONĀLO DARBĪBU
Inese Muižniece
KAS JĀZINA JAUNAJAM SKOLOTĀJAM, IENĀKOT SKOLĀ
Skolotāja darbs, uzsākot darba gaitas skolā, noris trijos galvenajos virzienos:

Mācību process:

- mācību saturs;

- vērtēšana;

- metodika.

Audzināšanas process:

- audzināšanas programmas saturs;

- sadarbība ar vecākiem;

- ārpusstundu darbs ar klasi.

Skolotāja ārpusstundu darbība:

- interešu izglītība;

- iekļaušanās skolas kolektīvā;

- sabiedriskā darbība.

Uzsākot darba gaitas, skolotājam vajadzētu izpētīt šādus dokumentus:

Valsts dokumenti
Likumi

• Izglītības likums (spēkā no 1999. gada 1. jūnija, ar grozījumiem, kas izsludināti līdz 2004. gada 13. februārim). Izglītības likuma “mērķis ir nodrošināt katram Latvijas iedzīvotājam iespēju attīstīt savu garīgo un fizisko potenciālu, lai veidotos par patstāvīgu un attīstītu personību, demokrātiskas Latvijas valsts un sabiedrības locekli” (Izglītības likums, 2. pants).

Izglītības likumā ietilpst šādas nodaļas:

I nodaļa. Vispārīgie noteikumi.

II nodaļa. Izglītības organizācija.

III nodaļa. Izglītības iestādes.

IV nodaļa. Izglītības standarti un izglītības programmas.

V nodaļa. Izglītības programmu veidi un to īstenošana.

VI nodaļa. Pedagogi un izglītojamie.

VII nodaļa. Izglītības sistēmas finansu un materiālie līdzekļi.

• Vispārējās izglītības likums (spēkā no 1999. gada 14. jūlija, ar grozījumiem, kas izsludināti līdz 2005. gada 28. jūnijam.) Šī likuma mērķis ir reglamentēt valsts, pašvaldību izglītības iestāžu un citu vispārējās izglītības īstenošanas procesā iesaistīto personu darbību, noteikt to tiesības un pienākumus, kā arī radīt apstākļus radošas, vispusīgi izglītotas personības veidošanai, izglītojamo nepārtrauktai izglītības turpināšanai, profesijas apguvei, patstāvīgai orientācijai sabiedriskajā un valsts dzīvē.

Vispārējās izglītības likumā ietilpst šādas nodaļas:

I nodaļa. Vispārīgie noteikumi.

II nodaļa. Vispārējās izglītības organizācija.

III nodaļa. Vispārējās izglītības iestāde.

IV nodaļa. Vispārējās izglītības saturs.

V nodaļa. Pirmskolas izglītība.

VI nodaļa. Pamatizglītība.

VII nodaļa. Vispārējā vidējā izglītība.

VIII nodaļa. Speciālā izglītība.

IX nodaļa. Sociālā un pedagoģiskā korekcija.

X nodaļa. Vispārējās izglītības finansēšana.

Koncepcijas

• Izglītības attīstības koncepcija 2002.–2005.gadam (spēkā kopš 2002. gada 17. oktobra). Izglītības attīstības koncepcijas mērķis ir nodrošināt tādas pārmaiņas izglītības sistēmā, kas veicinātu uz zināšanām balstītas demokrātiskas un sociāli integrētas sabiedrības veidošanos un Latvijas iedzīvotāju un tautsaimniecības konkurētspējas paaugstināšanos, kā arī vienlaikus saglabātu un attīstītu Latvijai raksturīgas kultūras vērtības.

Izglītības attīstības koncepcijā izdalītas šādas sadaļas:

Esošās situācijas raksturojums.

Izglītības attīstības koncepcijas mērķis.

Izglītības kvalitātes paaugstināšana.

Izglītības pieejamība. 

Izglītības izmaksu efektivitāte. 

Īstenošanas prioritātes.

• Pedagogu tālākizglītības attīstības koncepcija (spēkā kopš 1999. gada 26. oktobra). Pedagogu tālākizglītības attīstības koncepcijas mērķis ir nodrošināt pedagogu un izglītības darba vadītāju iepriekš iegūtās izglītības turpināšanas un profesionālās meistarības pilnveides atbilstību izglītības attīstības, pedagogu un sabiedrības vajadzībām.

Pedagogu tālākizglītības attīstības koncepcijā ir šādas sadaļas:

Pedagogu tālākizglītības mērķis un uzdevumi.

Problēmas pedagogu tālākizglītībā.

Pedagogu tālākizglītības problēmu risinājums.

Pedagogu tālākizglītībā iesaistīto institūciju kompetence.

Risinājuma posmi.

Sekas, ja netiks īstenota Pedagogu tālākizglītības koncepcija.

Standarti 

• Valsts izglītības standarts (spēkā kopš 2000. gada 5. decembra) nosaka pamatizglītības mērķus: veicināt katra skolēna harmoniskas personības veidošanos un attīstību; sekmēt skolēna atbildīgu attieksmi pret sevi, ģimeni, līdzcilvēkiem, savu tautu, Tēvzemi, cilvēci un augstākajām morālajām vērtībām; veidot pamatu tālākai izglītībai; nodrošināt sabiedriskajai un individuālajai dzīvei nepieciešamo zināšanu un prasmju apguvi.

Valsts pamatizglītības standarts nosaka:

- pamatizglītības mērķus un galvenos uzdevumus;

- pamatizglītības vispārīgos didaktiskos principus;

- pamatizglītības saturu;

- skolēnu sasniegumus 3., 6. un 9. klases beigās;

- skolēnu iegūtās izglītības vērtēšanas pamatprincipus un kārtību.

Valsts pamatizglītības standarts nosaka pamatizglītības satura struktūru, izdalot izglītošanās aspektus – pašizpausmes un radošais, sociālais, analītiski kritiskais, vērtējošais, matemātiskais, saziņas, mācīšanās un praktiskās darbības aspekts – un izglītošanās jomas: valodu, es un sabiedrība, tehnoloģiju un zinātņu pamatu un mākslu jomas. 

• Mācību priekšmetu standarti. Pieņemti 2004. gadā, ar 2005. gada 1. septembri uzsākta to pakāpeniska ieviešana 1., 4. un 7. klasē. Pilnībā tos paredzēts ieviest līdz 2008. gadam. Mācību priekšmeta vai kursa standarts – valsts izglītības standarta sastāvdaļa, kas nosaka mācību priekšmeta vai kursa galvenos mērķus un uzdevumus, mācību priekšmeta vai kursa obligāto saturu, izglītības sasniegumu novērtēšanas formas un kārtību. (Izglītības likums, 1. pants, 14. punkts)

Mācību priekšmetu standartu struktūra:

- mācību priekšmeta mērķis;

- mācību priekšmeta uzdevumi;

- mācību priekšmeta obligātais saturs;

- pamatprasības mācību priekšmeta apguvei 3., 6. un 9. klases beigās;

- mācību sasniegumu vērtēšanas formas un metodiskie paņēmieni.

Nozīmīgākās izmaiņas saturā:

- pāreja no liela daudzuma informācijas apguves uz prasmēm ar to darboties;

- saturs atbilst skolēnu vecumposma īpatnībām;

- attīsta integrālās/ vispārīgās spējas;

- akcentē praktiskajai dzīvei noderīgas atziņas un prasmes, skolēnu gatavību dzīves darbībai;

 - iekļauj mūsdienīgas, uz nākotni vērstas tēmas;

- integrē un saskaņo mācību saturu starp priekšmetiem izglītošanās jomās.

Ministru kabineta noteikumi izglītībā

• Noteikumi nr. 779, spēkā no 2005. gada 18. oktobra, par vispārējās izglītības iestāžu pedagoģiskā procesa organizēšanai nepieciešamo obligāto dokumentāciju.
Vispārējās pamatizglītības iestādē šādi dokumenti ir: 

Izglītojamo personas lieta (tajā ieraksta personas lietas numuru, izglītojamā vārdu un uzvārdu, personas kodu, dzimšanas gadu un datumu, dzimumu, dzimšanas apliecības numuru un izdošanas datumu, izdevējiestādi, ziņas par vecākiem, izglītojamā deklarētās un faktiskās dzīvesvietas adresi, izglītības iestādes nosaukumu, pirms iestāšanās izglītības iestādē apgūto pirmskolas programmu, ziņas par iestāšanos izglītības iestādē un izstāšanos no tās un izglītojamā mācību sasniegumus apgūtajā izglītības iestādē); mācību priekšmetu stundu saraksts, atbilstoši iestādes īstenotajai programmai; pedagoģiskās padomes sēžu protokoli, izglītības iestādes padomes sēžu protokoli; mācību priekšmetu metodisko komisiju dokumenti (darba plāni, mācību priekšmetu tematiskie plāni, sanāksmju protokoli); klases žurnāls (informācija par notikušajām mācību stundām, izglītojamo saņemtie vērtējumi, izglītojamo nokavētās mācību priekšmetu stundas, veiktās drošības tehnikas instruktāžas); izglītojamo mācību sasniegumu kopsavilkuma žurnāls (izglītojamo mācību sasniegumi pirmajā un otrajā semestrī, mācību gadā un valsts pārbaudes darbos, kā arī rīkojuma par izglītojamā pārcelšanu nākamajā klasē datumu un numuru); pagarinātās dienas grupas žurnāls; fakultatīvo nodarbību žurnāls; interešu izglītības nodarbību žurnāls; liecība (tajā veiktie ieraksti apliecina pamatizglītības programmas daļas apguvi. Mazākumtautību izglītības programmās var pievienot tulkojumu attiecīgajā valodā, kurā izglītojamais mācās); skolēna apliecība; dienasgrāmata vai pašvērtējuma karte saziņai ar izglītojamo vecākiem; izglītības programmas īstenošanai izmantojamās mācību literatūras saraksts un izsniegto izglītības dokumenta reģistra grāmata. Papildus izdoti metodiskie ieteikumi vispārējās pamatizglītības iestādes pedagoģiskā procesa organizācijas dokumentu aizpildei. 

• Noteikumi nr. 822, spēkā no 2005. gada 11. janvāra, par obligātajām prasībām izglītojamo uzņemšanai un pārcelšanai nākamajā klasē vispārējās izglītības iestādēs (izņemot internātskolas un speciālās izglītības iestādes).

Šie noteikumi nosaka:

- vispārīgos jautājumus;

- dokumentu noformēšanu, uzņemot izglītojamos;

- uzņemšanu 1. klasē;

- izglītojamo pāriešanu no vienas izglītības iestādes uz citu;

- uzņemšanu 10.,11. un 12. klasē.

- izglītojamā pārcelšanu nākamajā klasē (izņemot 9. un 12. klasi).

• Noteikumi nr. 679, spēkā no 2005. gada 6. septembra par mācību gada un mācību semestru sākuma un beigu laiku.

• Noteikumi par valsts pārbaudes darbu norises laiku (tiek izdoti katru gadu, nosakot konkrētos valsts pārbaudes darbus un to norises laikus 3., 6., 9. un 12. klašu izglītojamajiem).

• Noteikumi nr. 746, spēkā no 2004. gada 24. augusta, ar grozījumiem noteikumos nr. 998, spēkā no 2005. gada 20. decembra, pedagogu darba samaksas noteikumi.

Pedagogu darba samaksas noteikumi nosaka:

- vispārīgos jautājumus;

- pedagoga zemāko mēneša darba algu (algas likmi) un darba algas noteikšanas kārtību;

- pedagogu darba samaksas fondu;

- pedagoga darba slodzi.

• Noteikumi Nr. 462, spēkā no 2002. gada 5. decembra, ar grozījumiem no 2003. gada 23. oktobra, par valsts pamatizglītības standartu.

Noteikumi nosaka:

- vispārīgos jautājumus;

- pamatizglītības programmu galvenos mērķus un uzdevumus;

- pamatizglītības programmu obligāto saturu;

- izglītojamo iegūtās pamatizglītības vērtēšanas pamatprincipus un kārtību.

Skolas dokumenti

• Skolas izglītības programma. Izglītības programma ir izglītības sistēmas organizācijas pamatelements. Dokuments, kas atbilstoši izglītības pakāpei, veidam, mērķgrupai un valsts izglītības standartam un attiecīgajiem normatīviem, nosaka izglītības iestādes piedāvāto izglītības saturu, tā apguves procesa nosacījumus un nodrošinājumu, pamatojoties uz vietējo vajadzību un apstākļu izpēti un to maiņas iespējām.

Katrai skolai ir viena vai vairākas licencētas skolas izglītības programmas, kurās noteikta šāda struktūra:

Pamatizglītības programmas mērķis.   
Pamatizglītības programmas īstenošanas galvenie uzdevumi.  

Prasības iepriekšējai izglītībai.

Pamatizglītības programmas apguves plānotie rezultāti.
Pamatizglītības saturs kā vienots mācību priekšmetu vai kursu saturu kopums.

Pamatizglītības programmas īstenošanas plāns.

Iegūtās izglītības vērtēšanas pamatprincipi un kārtība. 

• Skolas nolikums ir dokuments, kuru izstrādā visas skolas struktūras – pedagoģiskā padome, skolēnu pašpārvalde, skolas padome. 

Skolas nolikumam ir šāda struktūra:

Vispārīgie noteikumi.

Pamatskolas darbības mērķis, pamatvirzieni un uzdevumi.

Skolā īstenojamās izglītības programmas.

Izglītības procesa organizācija.

Skolēnu sasniegumu vērtēšana.

Izglītojamā pienākumi un tiesības.

Vecāku un personu, kas viņus aizstāj, pienākumi, atbildība un tiesības.

Skolas darbinieku pienākumi un tiesības.

Skolas padomes izveidošanas kārtība un kompetence.

Skolas pedagoģiskās padomes izveidošanas kārtība un kompetence.

Skolas skolēnu pašpārvaldes izveidošanas kārtība un kompetence.

Skolas iekšējo kārtību reglamentējošo dokumentu pieņemšanas kārtība.

Skolas finansēšanas avoti un kārtība. Saimnieciskās darbības veidi.

Skolas reorganizācijas un likvidācijas kārtība.
Skolas nolikumam var būt arī skolai nepieciešamie apakšnolikumi, piemēram:

Par darba kvalitāti.

Bibliotēkas nolikums.

Skolas darba kārtības noteikumi.

Iekšējās kārtības noteikumi.

Skolas vērtēšanas nolikums.

Skolas metodiskā darba nolikums.

Noteikumi par dokumentu aprites kārtību skolā.

Skolas lietu nomenklatūra. 

• Skolas attīstības plāns nosaka skolas virzību noteiktam laika periodam ar izvirzītām prioritātēm un ceļu šo prioritāšu sasniegšanai. Atbilstoši attīstības plānam tiek izstrādāts skolas gada darba plāns un operatīvie darba plāni mēnesim un nedēļai.

• Skolas audzināšanas programma nosaka skolas audzināšanas darba prioritātes, obligāto audzināšanas stundu saturu un sasniedzamos rezultātus.

• Skolas interešu izglītības programma nosaka skolā pieejamos interešu izglītības pulciņus.
Darba virzieni, kādos jāstrādā pašam skolotājam
Izvēloties veidu, kā labāk uzsākt darbu mācību procesa organizācijā, jāpievērš uzmanība trim pamatjautājumiem:

Mācību satura apguves organizācijai.

Vērtēšanas procesam.

Mācību vielas pasniegšanas metodikai.

Kā iepriekš minēts, obligāto mācību saturu nosaka valsts pamatizglītības standarts un mācību priekšmeta standarts. Šie dokumenti norāda, kādas zināšanas, prasmes un attieksmes skolēnam mācību procesā jāapgūst. Tālākais ceļš, kā sasniegt šos rezultātus, jāplāno pašam skolotājam. Tas tiek darīts, izvēloties vai izstrādājot mācību priekšmeta programmu. ISEC un mācību līdzekļu autori piedāvā paraugprogrammas, pēc kurām strādājot, ir apgūstams mācību priekšmeta standarts. Ja skolotājs izvēlas jau izstrādātu mācību priekšmeta programmu, papildus jāveido mācību vielas apguves tematiskais vai kalendārais plāns. Tematiskajam plānam var būt stingri noteiktas sadaļas, ja to nosaka konkrētās skolas nolikums, vai skolotājs var veidot vielas sadali, pats izvēloties plānojuma struktūru.

Tematisko plānu tradicionāli veido, plānojot mācību satura apguvi pa mācību nedēļām. Šāds plānošanas stils visbiežāk tiek piemērots konkrētiem mācību līdzekļiem (skat. A paraugu).

Vēl vielas plānojumu var veikt, nevis plānojot saturu, bet gan sasniedzamos rezultātus. Šāda veida plānošana ļauj vienlaicīgi plānot arī vērtēšanu un ļauj kontrolēt, vai visas standartā un programmā paredzamās prasmes tiek apgūtas un pārbaudītas mācību gada laikā. Tiek izrakstītas visas apgūstamās prasmes un saplānots pa mācību nedēļām, kad prasmi sāks apgūt un kad pārbaudīs (skat. B paraugu). 

Šāds plānošanas veids vairāk tiek izmantots tad, ja skolotājs pats veido savu mācību priekšmeta programmu. Mācību priekšmeta programma ir skolas izglītības programmas sastāvdaļa, kas attiecas uz atsevišķu mācību priekšmetu, ievērojot konkrētas skolas, klases, grupas mācīšanās īpatnības. Tajā formulēti:

- mācību priekšmeta mācīšanas mērķi un uzdevumi; 

- mācību saturs, tā apguves loģiskā secība, plānojums;

- norādes par izmantojamiem mācību līdzekļiem;

- optimālais metodiskais nodrošinājums;

- skolēnu mācību sasniegumu vērtēšanas veidi, metodes, kritēriji un kārtība.
Ja skolotājs programmu veido pats, viņam ir lielākas iespējas attīstīt savu radošo darbību, strādāt tieši ar konkrēto klasi. Lielākas ir iespējas izmantot dažādus mācību līdzekļus un konkrētās skolas materiāli tehnisko bāzi un pieejamās IT. Skolotāja izstrādāto mācību priekšmetu programmu analizē skolas konkrētā mācību priekšmeta vai mācību priekšmetu jomas metodiskā komisija (tas atkarīgs no skolā strādājošo pedagogu skaita un metodiskā darba organizācijas skolā) un iesaka apstiprināšanai skolas direktoram. Skolotāja veidoto mācību priekšmeta programmu mācību gadam vai ieteicamāk pilnam posmam (1.–3. klasei; 4.–6. klasei; 7.–9. klasei) apstiprina skolas direktors.
Pašu veidotas mācību priekšmetu programmas gūst arvien lielāku jēgu mūsdienu mainīgajā pasaulē, kad nav iespējams apgūt mācību priekšmetu standartus, izmantojot vienu mācību grāmatu vai mācību līdzekļu komplektu. Arī plānveidīga un pamatota mācību līdzekļu izvēle ir ļoti svarīgs skolotāja profesionalitātes rādītājs. Izdevniecības piedāvā ļoti plašu dažādu mācību līdzekļu piedāvājumu, kurā var vienkārši apjukt, ja nav skaidrības par mērķiem un noteiktu skolas politiku mācību satura apguvē. 

Mācību līdzekļu izvēle ir skolas metodisko komisiju kompetence. Līdz katra mācību gada martam komisijai jāpieņem lēmums par izmaiņām programmas apguvei nepieciešamo mācību līdzekļu sarakstā, kuru tā iesniedz apstiprināšanai skolas direktoram. Līdz 1. maijam skolēnu vecāki ir jāiepazīstina ar nākamajam mācību gadam nepieciešamo mācību līdzekļu sarakstu, kas jāiegādājas vecākiem. Šo iemeslu dēļ pedagogam plānošana jāveic jau iepriekšējā gadā, lai izprastu, cik nepieciešamas būs mācību līdzekļu komplektos piedāvātās darba burtnīcas, uzdevumu krājumi un pārbaudes darbu krājumi, jo pašreizējā skolu prakse liecina, ka iegādātie mācību līdzekļi bieži netiek izmantoti efektīvi, jo mācību priekšmeta apguvei paredzētajā laikā nav iespējams pilnībā izpildīt visus piedāvātos uzdevumus. Iegādātie mācību līdzekļi netiek izmantoti, vecāki izsaka pretenzijas par lieki iztērētiem finansu resursiem. Citā gadījumā tiek izmantota prakse, ka laika trūkuma dēļ skolēniem tiek uzdots pārāk liels mājas darbu apjoms, pieprasot neizdarītos darbus darba burtnīcās izpildīt mājās patstāvīgi. Pie tam šie darbi skolotāju lielās slodzes dēļ vispār netiek pārbaudīti un skolēniem nav skaidrs, vai uzdevumi veikti pareizi. Lai izvairītos no šādiem pārpratumiem, jau laicīgi jāizplāno, cik lielu apjomu var paveikt mācību procesā, nepārsniedzot skolēnu mācību slodzi un nodrošinot maksimāli lietderīgu mācību līdzekļu izmantošanu.

Vērtēšana ir ļoti svarīga mācību procesa sastāvdaļa. Skolotāja prasme vērtēt bieži nosaka veiksmīgu vai mazāk veiksmīgu viņa darba procesu.

Uzsākot darba gaitas, jāatceras, ka vērtēšanas process ir nepārtraukts. Pārskatāmi to var demonstrēt, izmantojot apļa diagrammu. (skat. attēlā)
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Šis aplis norāda aptuveno vērtēšanas izmantojumu mācību procesā. Jebkuras tēmas mācīšana jāuzsāk ar ievadvērtēšanu. Tās mērķis ir noskaidrot (diagnosticēt) skolēnu iepriekšējās zināšanas par apgūstamo tēmu, skolēnu intereses. Ievadvērtēšanu var organizēt, izmantojot plašus diagnostikas darbus. Biežāk to veic, uzsākot jauna mācību priekšmeta apguvi, vai skolotājam saņemot jaunu klasi, vai skolēniem pārejot uz jaunu izglītības posmu. Piemēram, 5. klases sākumā matemātikas skolotājs noskaidro klases skolēnu prasmes, zināšanas un iemaņas matemātikas uzdevumu risināšanā. Ievadvērtēšanas mērķis ir noskaidrot skolēnu zināšanas un izvirzīt mērķus tālākai priekšmeta vai tēmas apguvei, tās rezultāts jāatspoguļo aprakstoši, gan nosakot klases kopējo līmeni, gan katra skolēna individuālos sasniegumus. Ļoti nepareizi ir ievadvērtēšanas rezultātus izteikt ballēs, jo šāds vērtējums neveicina skolēnu motivāciju un neatbilst mērķim. Ja tiek uzsākta neliela tēma, ne vienmēr ir izmantojami plaši darbi – var izmantot dažādas metodes: jautājumu sesiju, domu karti, pārrunas utt. 

Pēc ievadvērtēšanas skolotājs plāno tālāko darbību, kuras laikā regulāri tiek veikta kārtējā vērtēšana. Latvijas izglītības sistēmā kārtējās vērtēšanas atspoguļošanai dokumentos tiek izmantoti apzīmējumi „ieskaitīts” un „neieskaitīts”. Dažādos metodiskajos ieteikumos ir minēti dažādi veidi šo vērtējumu izmantošanai, bet lielākas skaidrības ieviešanai ļoti vērtīgi ir skolā izstrādāt „Skolas vērtēšanas nolikumu”, kurā jāatrunā visi gadījumi kad un kā šie vērtējumi tiek izmantoti. Piemēram, skolas nolikumā matemātikas vērtēšanā noteikta šāda kārtējās vērtēšanas gradācija:

- formulu, īpašību zināšana (100% pareizas formulas – “ieskaitīts”);

- formulu, īpašību lietošana uzdevumu piemēros (ja viena tipa uzdevumos 70%, dažādu tipu uzdevumos 50% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”);

- lielumu un skaitļu definēšana, pārvēršana no viena lieluma citos (ja viena tipa uzdevumos 70%, vairāku tipu uzdevumos 50% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”);

- ģeometrisko lielumu definēšana (70% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”)

- grafiku, diagrammu zīmēšana (70% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”);

- tabulu zināšana (reizrēķins, sin, cos tabulas – 100% (ja uzdevumos, vai lietošanā 80%) – “ieskaitīts”);

- matemātiskie diktāti, galvas uzdevumi (ja viena tipa uzdevumos 70%, vairāku tipu uzdevumos 50% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”);

- tipveida teksta uzdevumi (50% pareizu atbilžu – “ieskaitīts”).

Ar izstrādāto vērtēšanas nolikumu jāiepazīstina gan skolēni, gan skolēnu vecāki, un nolikums jānovieto klasē redzamā vietā. Ja tas ir izdarīts, parasti nav nekādu domstarpību par vērtējumiem. Šāda gradācija padara vērtējumus „ieskaitīts” un „neieskaitīts” nozīmīgākus, jo skolēniem rodas lielāka motivācija saņemt pozitīvu vērtējumu. Par darbiem, kurus skolotājs vērtē ar šādu vērtējumu, skolēni nav iepriekš jābrīdina, tie var būt gan kā stundas ievaddaļa, lai pārbaudītu ikdienas mācību procesu un mājas darbu sagatavošanu, gan noslēguma daļa, lai kontrolētu mācību vielas apguves līmeni stundā. Kārtējās vērtēšanas laikā nedrīkst piemirst arī citus vērtēšanas veidus kā pašvērtēšanu, savstarpējo vērtēšanu, grupas un pāru darba vērtēšanu utt. Veicot šādu vērtēšanu, visefektīvāk ir izmantot kritēriju kartes. Kritērijus ieteicams izstrādāt kopā ar skolēniem. Īpaši jāuzmanās, veicot savstarpējo vērtēšanu, jo, ja skolēni nav iepriekš sagatavoti vērtēšanas procesam un neprot izmantot vērtēšanas kritērijus, bieži šāda vērtēšana izvēršas nevis par darbu, bet gan personības vērtēšanu – piemēram, vislabākais darbs ir Anitai (izrādās, ka viņa ir labākā draudzene), bet Rihards darbu ir veicis slikti (starpbrīdī starp bērniem ir bijis konflikts).

Robežvērtēšanu var iedalīt divās daļās. Ja robežvērtēšanu veic, izmantojot pārbaudītus, aprobētus pārbaudes darbus – piemēram, 6. klasē aprīlī uzdodot iepriekšējā gada valsts ieskaiti, vērtējumu var izlikt ballēs. Šajā gadījumā skolotājs noskaidro, kādi rezultāti būtu konkrētajai klasei, ja skolēni rakstītu tādu pašu ieskaiti. Otrs robežvērtēšanas uzdevums ir palīdzēt sagatavoties skolēniem un pašam skolotājam noslēguma pārbaudes darbam. Veicot šādu robežvērtēšanu, skolotājs pārbauda, vai viņa gatavotā pārbaudes darba uzdevumi ir izprotami skolēniem, vai šāda apjoma uzdevumi ir izpildāmi noteiktā laikā utt. Šī vērtēšana ir informācija skolotājam, tādēļ to ar ballēm nevajadzētu vērtēt; iegūtie rezultāti izmantojami turpmākajā mācību procesā. 

Apgūtās tēmas noslēgumā skolēni raksta pārbaudes darbus, kuri tiek vērtēti summatīvajā vērtējumā, ar ballēm. Vislabāk, šos darbus sastādot, norādīt iegūstamo punktu skaitu. Tas ļauj skolēniem racionālāk plānot savu laiku pārbaudes darba laikā un arī, saņemot vērtējumu, parasti par to nerodas domstarpības.

Valstī tiek veikts arī normatīvais vērtējums. Tas ir – skolēni standartu apguves posmos veic valsts pārbaudes darbus 3., 6. un 9. klases noslēgumā. Šajos darbos tiek vērtētas skolēnu zināšanas, prasmes un iemaņas, bet nevar pārbaudīt viņu attieksmi. Šī iemesla dēļ vērtējums ballēs normatīvajā un summatīvajā vērtējumā var atšķirties. Normatīvie akti nosaka, ka vērtējums valsts pārbaudes darbos 3. un 6. klasē ietekmē skolēna gada vērtējumu attiecīgajā mācību priekšmetā.

 Mācību procesā ļoti liela loma ir arī skolotāja prasmei pielietot dažādas metodes un metodiskos paņēmienus. Lai skolotājs regulāri tiktu informēts par jaunāko mācību priekšmetu metodikā un saturā, normatīvajos dokumentos ir norādīts par nepieciešamību regulāri apmeklēt tālākizglītības kursus. Tas apskatīts IZM izdotajā rīkojumā „Pedagogu profesionālās meistarības pilnveides kārtība”(Apstiprināta ar IZM 2004. gada 18. februāra rīkojumu Nr. 92 ar grozījumiem. Grozījumi: Izglītības un zinātnes ministrijas 2004. gada 26. oktobra rīkojums Nr. 667, Izglītības un zinātnes ministrijas 2004.gada 26. oktobra rīkojums Nr. 668. Izglītības un zinātnes ministrijas 2005. gada 17. jūnija rīkojums Nr. 440)

Tas nosaka:

vispārējās izglītības pedagogu un interešu izglītības pedagogu profesionālās meistarības pilnveides kārtību. 

Pedagoga profesionālās meistarības pilnveides pamatuzdevums ir nodrošināt metodisko atbalstu pedagogiem pienākumu pildīšanā izglītošanas procesā.

Pedagogu profesionālās meistarības pilnveide notiek iestādēs (turpmāk – īstenotājs), kas īsteno attiecīgas profesionālās meistarības pilnveides programmas (turpmāk – programmas), kurām ir ministrijas izsniegta izglītības iestādes reģistrācijas apliecība un kuras veic šajā kārtībā noteiktu atbilstošu izglītojošu darbību.  

Katra pedagoga (t.sk. izglītības iestādes vadītāja un viņa vietnieka/u) pienākums ir pastāvīgi pilnveidot savu profesionālo meistarību, apgūstot programmas, kuru apjoms nav mazāks kā 36 stundas (kopsummā) trīs gadu laikā.

Šis dokuments nosaka arī nepieciešamos apstiprinājumus kursu programmām A1 (programmas īsteno vienas pašvaldības iestāžu pedagogu profesionālās meistarības pilnveidei pašvaldības), A2 (programmas īsteno valsts vai reģiona izglītības iestāžu pedagogu profesionālās meistarības pilnveidei. Mērķa grupa ir plašāka nekā vienas pašvaldības izglītības iestāžu pedagogi), B1, B2 (programmas paredzētas pedagogiem, kuriem nepieciešama tālākizglītība mācību priekšmetos, kuros kvalifikācija nav apgūta augstākajā mācību iestādē)
Protams, mūsdienu mainīgajā pasaulē skolotājs nedrīkst aizmirst par pašizglītošanos. Kā liels atbalsts tam ir arī jauno IT izmantošana.

Skolotājam noderīgas adreses internetā:

Latvijas Republikas Izglītības un zinātnes ministrija http://www.izm.gov.lv
Izglītības satura un eksaminācijas centrs http://www.isec.gov.lv 

http://www.likumi.lv/
Bērnu vides skola http://www.bvs.parks.lv
Eiropas Savienības Informācijas centrs www.eiropainfo.lv
E-skola http://www.e-skola.lv
Izglītības iniciatīvu centrs http://www.iic.lv
Junior Achievement – Latvija http://www.jal.lv
Latvijas izglītības informatizācijas sistēma http://www.liis.lv 

Latvijas Republikas Izglītības un zinātnes ministrija http://www.izm.lv 

Izglītības valsts inspekcija http://www.ivi.gov.lv/index.php?sadala=98
Latvijas augstskolas http://ai1.mii.lu.lv/kultura/lkiest02.htm
Mācību materiāli internetā:
Latviešu valoda http://ai1.mii.lu.lv/valoda.htm
Latviešu kultūra http://ai1.mii.lu.lv/kultura.htm
Terminoloģijas vārdnīca http://completedb.ttc.lv
Latviešu valodas mācīblīdzekļi http://www.ailab.lv/macib.htm
No latviešu valodas literatūras klasikas http://www.ailab.lv/Teksti
Kultūras vēsture http://www.liis.lv/kultvest/
Mācību līdzeklis iesācējiem internetā http://ai1.mii.lu.lv/KF/start.htm
Literatūras un filozofijas portāls http://www.satori.lv/

MENTORU PROGRAMA SKOLAS DIREKTORA SKATĪJUMĀ 
Zviads Miminoshvili, 

Tbilisi 14.vidusskolas direktors
Skolotāju profesionālajai attīstībai pašreizējās izglītības reformās ir galvenā vieta. Mentordarbība ir jēdziens, kas ietver strukturētu atbalstu, ko pieredzējis skolotājs sniedz kolēģim, kurš uzsāk darbu skolā.
Ar kādiem izaicinājumiem mentoru programma var sastapties ? 
· Pats svarīgākais elements skolotāju profesionālajā attīstībā ir prasmes iegūtās zināšanas izmantot praktiski. Universitātes teorētiskie un praktiskie skolotāju programmas kursi nenodrošinās pilnīgu kompetenci šinī profesijā. 
· Skolotājam, kurš tikko pabeidzis universitāti, augustā varētu šķist, ka viņš/a ir pilnībā gatavs mācīt uzreiz pēc universitātes beigšanas. Septembrī, kad jaunais skolotājs tiek iepazīstināts ar valsts standartu un mācību programmu, skolotāju profesionālo standartu, ētikas kodeksu, skolas nolikumu un noteikumiem, sākotnējā pārliecība izzūd. Oktobra mēnesī profesionālie izaicinājumi kļūst vēl grūtāki. Novembrī jaunais skolotājs var zaudēt interesi vai izjust vilšanos. Apmēram tajā pašā laikā skolotājs jau ir ieguvis “laba” vai “slikta” skolotāja reputāciju. Decembrī ir vai nu samierinās ar viņa/s „etiķeti” vai arī janvārī sāk meklēt jaunu darbu. Ap martu jaunajam skolotājam vajadzētu būt spējīgam analizēt un atsvaidzināt savu attieksmi un priekšstatus, izstrādāt individuālas stratēģijas. Maijā viņam ir izveidojies savs viedoklis par skolas kultūru un mācību procesu. Uz šo brīdi skolas kultūrai jau vajadzētu acīmredzami izpausties viņa/s uzvedībā un attieksmē. Jūnijs jaunajam skolotājam nāk ar jaunām iecerēm. Pieņēmis vai guvis apstiprinājumu, ka pirmais gads pabeigts sekmīgi, skolotājs uzlabos nākamā mācību gada plānus. Sava darba pirmajā gadā jaunie skolotāji daudzreiz saskaras gan ar mācīšanas grūtībām, gan arī paši saviem psiholoģiskajiem pārdzīvojumiem. 
· Skolai ir daudzi un dažādi izaicinājumi, ieskaitot visnopietnāko problēmu- nemotivēti skolotāji. Skolotāju motivācijā ne vienmēr ir atkarīga no algas. Bieži ļoti nopietna motivācija var būt profesionālās vērtības atzīšana. 
· Nav tik viegli attīstīt cieņu pret valsts standartu un skolas mācību programmu, skolotāju ētikas kodeksu un profesionālo standartu, skolas noteikumiem un reglamentu.

· Cita problēma ir, ka skolas parasti darbojas kā noslēgtā burvju lokā, un tā kā tās nesaņem atgriezenisko saiti un novērtējumu no ārpuses, ir grūti pamanīt tās iekšējās kļūmes.

· Skolotāji izpilda savu pienākumu tikai formalitātes pēc. 

Kādi ir  mentoru programmas ieguvumi? 
· Izaicinājumi, ar kuriem satopas jaunie skolotāji, nosaka mentoru programmas nepieciešamību: 

Mentoram ir jābūt spējīgam:  

· aizstāvēt jauno skolotāju;

· rūpīgi un ar prātu izzināt jaunā skolotāja vajadzības, spējas un prasmes;

· sagatavot darbības plānu un sadarbībā ar jauno skolotāju vadīt pārmaiņas;
· pārskatīt esošos resursus, kā arī iegūt jaunus, kas ir nepieciešami plānoto izmaiņu veikšanai; 

· palīdzēt jaunajam skolotājam  realizēt valsts standarta un priekšmeta mācību programmas prasības;
· vienmēr būt pieejamam konsultācijām un mācībām;

· sadarboties un mācīt sadarbību ar praktisku piemēru;

· būt drošam pavadonim skolā;

· labs mentors nekad nenorās vai netiesās jauno skolotāju;
· labs  mentors nemēģinās pārvērst praktikantu par klonu, personīgo „spiegu” vai padevīgu „vergu”;
· labs mentors nesāks viens pats risināt jaunā skolotājā problēmas; 
· mentors rosinās entuziasmu, un dalīsies ar pieredzi;
· mācīt ķermeņa valodu, klausīšanās iemaņas un acu kontaktu;

· veicinās pozitīvu attieksmi un humora izjūtu mācību procesā;

· nodrošinās un mācīs paņēmienus kā veicināt skolnieku pozitīvu attieksmi un humora izjūtu.

· Mentors uzmanīgi klausās jaunā skolotāja idejas, viedokli un atgriezenisko saiti par  katru novadīto un izplānoto aktivitāti; 
· Palīdz jaunajam skolotājam atšķirt faktus no viedokļiem, jo šī prasme ir izšķiroša mācību procesā un skolēnu izvērtēšanā;
· Palīdz jaunajam skolotājam radīt jaunas idejas un realizēt aktivitātes;

· Mentora-jaunā skolotāja attiecības ir stingri profesionālas, pozitīvi ietekmē un uzlabo vispārējo skolas kultūru;
· skola apskata vecās un jaunās direktīvas reālistiski, ar šodienas skatu;

· identificē pārbaudītus resursus un meklē jaunus profesionālās attīstības avotus. 

Kādas perspektīvas skolām paver mentoru programma? 
· Daži pieredzējuši skolotāji noteikti spēj būt efektīvi  mentori ; 

· Pieredzējuši skolotāji sagaida viņu paveiktā darba profesionālu atzinību un novērtēšanu; 

· Skolotāji iegūs dziļāku izpratni par viņu darba pienākumiem un atbildību   
· Skolotāji pilnveidos savu izpratni par skolotāja kompetencēm un profesijas standartu;

· Skolotāji centīsies pilnveidot savu profesionālo attīstību  
· Mentoru programma atbalsta šī brīža izglītības pārmaiņas,  
· Jebkurš skolas skolotājs var vēlēties kļūt par mentoru; Ja mentoru programma tiks attīstīta, tā noteikti nesīs panākumus un labus rezultātus;

Kas apdraud mentoru programmas efektivitāti? 

· jauno skolotāju bezatbildība;
· skolas administrācijas vienaldzība un nepietiekama ieinteresētība;
· neefektīva mentora izvēle;
· haotiska, nesaplānota, nekompetenta un nestrukturēta programma;
· nekāda finansiāla labuma mentoram (programma pavisam noteikti prasa vērā ņemamu kvalificētā darba daudzumu);
· haotiska skola bez savas izveidotas skolas kultūras;
· vienaldzība no skolas puses par akreditācijas prasībām;
· pārāk liberāls mācīšanās process paļaujoties uz skolēnu diktatūru.
Ja mentoru programma tiks plaši ieviesta mūsu skolās tuvā nākotnē, skolotāju vidū būs palielināta interese par viņu pašu profesionālo realizāciju. Skolas tieši piedalīsies savu skolotāju attīstībā un radīs izglītības reformu atbalstošas stratēģijas. 
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2.3. MENTORA UZDEVUMI UN DARBĪBA SNIEDZOT ATBALSTU KOLĒĢIEM JAUNU PROFESIONĀLO ZINĀŠANU UN PRASMJU APGUVĒ
KĀ ES VARU IZMANTOT MENTORA PRASMES PRAKSĒ?
 Visbiežāk sastopamās situācijas mentora praksē ir :

· Būt par mentoru nepieredzējušam izglītojamajam vai palīdzēt attīstīt/pilnveidot kādu jaunu prasmi;

· Būt par mentoru pieredzējušam un prasmīgam izglītojamajam, kuram ir laiks un motivācija uzlabot savu sniegumu

Jautājumi pārdomām:

1. Kas man būtu jāzina par mentoringu  pieaugušajiem?

2. Kā mentorings atšķiras no mācīšanas?

3. Kā tiek izvēlēti mentori?

4. Kuras būtu pirmās darāmās lietas, ja esi kļuvis par mentoru?

5. Ko es sagaidu no mentoringa  procesa?

6. Kas ir labs mentors?

Ja esi mentors pieaugušajiem

„Labs priekšmeta skolotājs saviem skolēniem ne vienmēr izrādīsies arī labs mentors savam kolēģim. Lai atbalstītu pieaugušo mācīšanos, nepietiek būt tikai ekspertam savā jomā, ir nepieciešams kas vairāk. Labi mentori neatbilst tradicionālajam autoritatīva skolotāja/lūdzoša izglītojamā prototipam. Viņi strādā partnerībā, kas balstīta uz mācīšanos sadarbībā ar saviem kolēģiem – atbalsta saņēmējiem, kas savukārt, tiek balstīta uz zināšanām par pieaugušo izglītību”(Jonson 2000:100).

 Mācīšanās procesā/ partnerībā pieaugušie ienāk ar savu mācīšanās pieredzi. Vislabāk mācīšanās notiek tad, ja viņi tiek iesaistīti kā aktīvi partneri nevis izpilda pasīvu saņēmēju lomu. Labs mentors reti darbojas kā autoritatīva figūra; tieši pretēji - viņš/ viņa darbojas kā procesa veicinātājs, vairāk kā blakus ejošs pavadonis nevis uz skatuves stāvošs vai no tās nokāpis gudrinieks. Pieaugušie izglītojamie (mentees) pēc iespējas vairāk jāvirza uz to, lai darbotos paši; viņus vajadzētu iesaistīt savas mācīšanās diagnosticēšanā, plānošanā, norisē un izvērtēšanā. Labs pieaugušo mentors saprot, ka viņa loma, galvenokārt, ir darboties kā procesa veicinātājam( facilitator). Veicināšana sevī ietver:

· Iedrošināt un atbalstīt pieaugušos izvirzīt savus mācīšanās mērķus;

· Iesaistīt pieaugušos sava mācību procesa plānošanā;

· Iedrošināt pieaugušos izmantot daudzos pieejamos resursus savu mācību mērķu sasniegšanai;

· Palīdzēt pieaugušajiem īstenot un izvērtēt savu mācīšanos (Johnson 2002)

Pirms mēs aplūkojam mācīšanās stratēģijas, kuras jūs varat izmantot darbam ar savu „protežē”, ir svarīgi izprast, kā mācās pieaugušie. Mācīšanās pieaugušajiem var radīt daudzas un dažādas problēmas, un mentoram vajadzētu zināt, kādas tās ir, un kādi varētu būt iespējamie  risinājumi (4.tabula ).

4. tabula. Dažādas pieaugušo mācīšanās problēmas un iespējamie risinājumi (Odiņa)

	Reāla situācija
	Risinājums

	1. Lēns mācīšanās temps 
	1. Nospraudiet skaidrus mācību mērķus- akcentu liekot uz atgriešanos pie vienreiz jau mācītā, atkārtošanas (recycling)

	2.Ļoti minimāla saskare ar jaunajām tehnoloģijām
	2. Dodiet izglītojamajiem dažādas norādes, lai viņi paši varētu pārbaudīt to, kas ir viņu rīcībā

	3. Motivācijas trūkums-pārāk daudz citu blakus lietu
	3. Izraisiet interesi, izmantojot motivējošus uzdevumus un pašu izglītojamo rīcībā esošos resursus

	4.Nogurums- mācīšanās vakaros vai starp darba pienākumu veikšanu
	4.Piedāvājiet izaicinājumu ( ne pārāk sarežģītu)+ daudzveidību- interesantas aktivitātes un tēmas

	5.Dažādi izglītojamie ar  dažādām vajadzībām
	5.Izmantojiet  dažādus mācīšanās veidus- NLP- pašmācību 

	6.Nepamatota prasība izmantot jaunās tehnoloģijas pēc iespējas ātrāk
	6. Izmantojiet esošo komunikāciju, tīklus un darbību

	7.Trūkst iespēju un resursu
	7. Komunikācijai izmantojiet  e-pastu 

	8. Laika trūkums
	8. Nospraudiet  mērķus


Pieaugušo mācīšanās procesā ir nepieciešams laiks eksperimentiem, refleksijai un savu kļūdu  labošanai. Labi mentori respektē savu atbalsta saņēmēju mācīšanās tempu.

Pieaugušajiem, kas mācās, ir nepieciešams
 skaidri mērķi

 nodrošinājums ar daudzām instrukcijām

 aktīva jaunapgūto metožu izmantošana

 iespēja pateikt savas domas 

 iedrošināšana

 atbalsts

 pārliecināšana

 viņiem ir jāpārvar sajūta, ka viņi vēl ar to netiek galā

 reāla dzīves pieredze

 sasniedzami/ paveicami uzdevumi

 uz prasmēm/kompetencēm balstīts rezultāts

Pieaugušajiem, kas mācās, nav vajadzīgs

 motivēšana

 abstrakcija

 neatbilstošas tēmas

 skaidrojumi

 iekalšana

 tradicionāls autoritatīvs skolotājs

Trīspakāpju mentordarbība, strādājot ar pieaugušajiem

1.  Uzticēšanos balstīt uz 
 labi izveidotu struktūru

 fokusētu komunikāciju ar mentoru

 aktīvu darbību

 atkārtošanu/ iepriekšmācītā „revidēšanu”

2. Aktivizēt prasmes

 daudz atkārtojot, dodot noderīgus padomus 

 regulāri sazinoties

 ņemot vērā indivīda vajadzības

 izmantojot reālas dzīves situācijas

3. Dot atbalsta saņēmējiem

 skaidru informāciju par mācību plānojumu un organizāciju

 galveno principu apspoguļojumu

 skaidru mācību programmas vīziju un mērķus

ActivELP Mentoring Guidlines, Riga 2009:16-17
3. PROFESIONALAS KOMPETENCES PILNVEIDE
3.A. MENTORA PROFESIONĀLĀ IDENTITĀTE 
3.B. RADOŠUMS UN INOVĀCIJAS MENTORDARBĪBĀ
Kreativitātes un pieredzes ietekme uz cilvēku mainīgā vidē
Ilze Miķelsone
Cilvēka kreativitāte ir dabisks, nepārtraukts process, kurai piemīt sava noteikta struktūra un izpausmes. nalizējot A.Maslova (Maslow), H.Gardnera (Gardner), R.Dilta (Dilts), D. Sapa (Sapp). N. Hrjačevas  un citu  autoru pētījumus par kreativitāti, rodas pārliecība, ka tā savās izpausmēs ar cilvēka esošo pieredzi. Iedziļinoties pieredzes un kreativitātes mijiedarbības izpētē var secināt, ka esošā pieredze nenoliedzami ietekmē un bagātina kreativitātes izpausmes. Tajā pašā laikā vērojama arī  šo darbību atgriezeniskā saikne. Jo vairāk esam spējīgi radīt kreatīvas alternatīvas realitātes uztveršanai, jo vairāk kreativitāte bagātina un dažādo mūsu pieredzi, sniedzot mums iespēju būt elastīgiem, plastiskiem savā rīcībā. Šīs izpausmes var saistīt ar vienu no cilvēkiem piemītošām motivācijas tendencēm – toleranci pret jauno, kas tiek atzīta kā īpaši nepieciešama tieši skolotājiem(T. Korņilova, 1997). Tolerance pret jauno nozīmē vajadzību pieņemt kaut ko jaunu, dažādot ikdienas dzīvi, izmēģināt sevi jaunā kvalitātē, iepazīties ar jauniem cilvēkiem utt.  Tātad, ja gribam būt labi skolotāji, mums ir nepieciešama tolerance pret jauno, ko savukārt veido kreativitātes un pieredzes savstarpējā  mijiedarība. Jo optimālāks šis mijiedarbības process, jo tolerantāks ir cilvēks pret izmaiņām savā apkārtnē, kurām regulāri ir pakļauts skolotājs (jaunu mācību tehnoloģiju ieviešana, jaunas prasības, mainīgs skolēnu sastāvs, dažādas skolēnu interese utt.).

Līdzīgu atziņu izteicis arī A.Maslovs (1997), saistot  kreativitāti  ar pašaktualizācijas procesu, uzskatot, ka ar laiku tās abas saplūdīs vienotā  izpausmē. Viņš uzskata, ka šīs mijiedarbības lielākais ieguvums ir LABA CILVĒKA radīšana un ne tik daudz cilvēku sagatavošana noteiktām radošām profesijām vai mākslas produktu radīšanai. Kā atzīst A.Maslovs, ja mēs patiešam gribam, lai mūsu bērni kļūs cilvēciskāki, lai viņi aktualizētu visu, kas viņos ielikts, tad kļūst skaidrs, ka vienīgais  mācīšanas veids, kurš kaut nedaudz mēģina  pietuvināties  šī mērķa sasniegšanai, ir mācīšana  ar radošumu.  Bet, lai to varētu izdarīt ir nepieciešami, radoši skolotāji, kuri paši  demonstrē šo radošo atvērtību jaunajam un ir atvērti pārmaiņām.

Cits aspekts, kas nosaka cilvēka pieredzes un kreativitātes mijiedarbības efektivitāti ir fakts, ka  pēdējā laikā  palielinās sabiedrības attīstības temps. Līdz ar to arī pats cilvēks ir pakļauts šīm straujām pārmaiņām. Rodas nepieciešamība apgūt jaunas pieejas un jaunus realitātes redzējumus. Nenoliedzami, šo procesu atvieglo jaunā balstīšana uz esošo pieredzi, tomēr tajā pašā laikā, skatīšanās uz to no cita atskaites punkta. Lai cilvēks to spētu izdarīt, viņam ir nepieciešama kreatīva pieeja un kreatīva domāšana.  Acīmredzot, tas prasa attieksmes maiņu gan pret cilvēkiem, apkārtni, gan pasauli kopumā. Pasaule ir jāuztver kā mainīga plūsma, kā kustība, kā process, un nekādā gadījumā kā kāds priekšmetu komplekts, kas eksistē ārpus  laika. Tādējādi būtībā ir svarīgi  audzināt jauna tipa cilvēkus, kuri nejustos pazuduši ātri mainīgajā pasaulē, cilvēkus, kurus iedvesmotu izmaiņas, cilvēkus, kuri varētu improvizēt, būtu pārliecināti un  kuri varētu ar prieku sastapties ar negaidītām, priekš viņiem, jaunām situācijām.

Kā tad veidojas šī pieredzes un kreativitātes mijiedarbības struktūra?


Roberts Dilts (R.Dilts, 2003) to saskata saiknē starp cilvēka izziņas un uzvedības paterniem (pattern) jeb modeļiem, kuri izveidojas subjektīvās pieredzes rezultātā. Katram cilvēkam ir savs personiskais pasaules uzskats, kurš balstīts uz  subjektīvajā pieredzē izveidotiem  iekšējiem modeļiem daudz lielākā mērā, nekā pati realitāte, nosaka to, kā mēs interpretējam pasauli, reaģējam uz to un bagātinām ar jēgu personisko uzvedību un pārdzīvojumus. Tādējādi var teikt, ka ne jau ārējā realitāte ierobežo vai gluži pretēji iedrošina mūs, bet gan par šo realitāti izveidojušies iekšējie modeļi. Atzīstot šo faktu, varam pieņemt, ka spējot paplašināt, pilnveidot un  dažādot šos iekšējos modeļus, mēs varam ieraudzīt vairāk alternatīvu tai pašai realitātei. Tātad, jo plašāka un bagātāka ir pieredze par apkārtējo pasauli, jo vairāk ir radošas  iespējas izprast realitāti. R. Garleja (1997)  ir norādījusi, ka kreatīvajā izziņas darbībā svarīgi ir saglabāt atmiņā ne pašu informācijas faktu, bet paņēmienu, kā atsaukt šo faktu atmiņā un noteikt tā zinātnisko un praktisko jēgu. Svarīgi ir informāciju apjēgt, vispārināt, saistīt ar praksi un radīt jaunu eksperimentāli pamatotu informāciju. 

Sistēmteorijā ir definēts  “nepieciešamās daudzveidības” principu, kuram, kā pierāda turpmākie pētījumi ir būtiska nozīme arī kreativitātes attīstībā. Attiecinot šo principu uz cilvēku darbības dažādām sfērām, arī izglītības jomu, varam atzīt, ka no vienas puses, kreativitāte un inovācijas (par ko runājis A.Maslovs) ir nepieciešamas tam, lai darbības joma attīstītos, tiktu apgūtas jaunas tehnoloģijas, un darbinieki (pedagogi) varētu adapēties ātri mainīgajai pasaulei. No otras puses, kreativitāte un inovācijas ir spējīgas radīt daudz problēmas, ja tās iziet ārpus kontroles robežām. Kreativitātei var piemist graujošs efekts. Tāpēc nepieciešams kaut kādā veidā noteikt saprātīgo kreativitātes robežu, sasniegt līdzsvaru un saglabāt to visas sistēmas kontekstā. Cilvēkam  ir nepieciešamība patstāvīgi variēt darbības un procesus, kurus viņš  izmanto sava mērķa sasniegšanai. Tomēr, prakse liecina, ka pat tie  procesi, kuri sevi jau ir rekomendējuši kā efektīvus pagātnē, var zaudēt savu efektivitāti izmainītā apkārtējā vidē vai iekšējā sistēmā. Citiem vārdiem sakot, pagājušā veiksme (pieredzes rezultātā izveidojies modelis) var būt “ slazds” vai ierobežojums kreativitātei. Ir viegli noticēt, ka iepriekš veiksmīgā metode saglabās savu produktivitāti arī turpmāk. Tomēr apkārtējās vides (sistēmas) izmaiņas rezultātā agrāk efektīvā metode pārstāj darboties. Tas  liecina par to, ka kreativitāte ir nepieciešams un nepārtraukts process. Būtībā, nepieciešamās daudzveidības princips uzsver, ka “lai veiksmīgi adaptētos apkārtējai pasaulei un izdzīvotu, sistēmas elementam ir nepieciešams noteikts minimāls daudzums elastības un šai elastībai ir jābūt proporcionālai potenciālajām izmaiņām vai pārējās sistēmas daļu nenoteiktībai” [5]. Var teikt ka, cilvēkam, kurš vēlas sasniegt noteiktu mērķi, ir jābūt rezervē vairākiem veidiem kā sasniegt vēlamo. Lai šos veidus prastu apjēgt un  izmantot ir nepieciešama kreatīva pieeja vai prasme izdarīt izvēli. Veidu daudzums kā sasniegt rezultātu ir atkarīgs no izmaiņu daudzuma, kas var notikt vidē, kurā  atrodas cilvēks un viņa mērķis. Piemēram, izskaidrojot nodarbības tēmu nelielai studentu grupai, kura ir savstarpēji pazīstama vairākus gadus, nerodas nekādas īpašas problēmas. Tā ir zināma darbība un šī uzdevuma risināšanai nav nepieciešama īpaša elastība. Savukārt, ja šo pašu uzdevumu ir jāizstāsta internacionālai studentu grupai, kur katram studentam ir sava  dzimtā valoda, kultūra, šis iepriekš vienkāršais uzdevums prasa vairāk potenciālo variantu kā to atrisināt un kā pārvarēt šķēršļus, kuri kavē, piemēram, terminu neskaidrība, valodas barjera, kultūras atšķirības utt. Tādējādi par būtisku aspektu šajā darbībā kļūst elastība, kas ir  nepieciešamais nosacījums, lai notiktu pielāgošanās un izdzīvošana. J. Gilfords ( Guilford, 1967) to ir minējis kā vienu no kreatīvās domāšanas īpašībām.  Savukārt, kreativitāte kļūst par  savstarpējo attiecību novērtēšanas procesu starp vides (sistēmas) elementiem un pašu vidi (sistēmu). Faktiski pārmaiņu laikā un atbilstoši kontekstam inovācijas un kreativitātes process iegūst vēl lielāku nozīmību.

Īpaši nozīmīgi tas ir izglītības darba vadībā, jo straujās pārmaiņas sabiedrībā prasa arī pārmaiņas izglītības sistēma. Ir vajadzīgs cilvēks, kurš spētu strauji un elastīgi reaģēt uz šīm izmaiņām un noteikt rīcības programmu, ka mainīties pašai sistēmai. Tādējādi 

par kreativitātes vadības pamata aspektu kļūst  jautājums -  kāds ir optimālais saattiecinājums starp gatavību izmaiņām un tādām vērtībām, kā uzvedības pēctecība un  saskaņotība (kongruence), kura pamatojas pieredzē. Atbilde uz šo jautājumu ir tieši saistīta ar “elastības jēdzienu”. Cilvēkam, pēctecīgam centienos sasniegt savu mērķi, ir jāizrāda elastība darbības metodēs. Jautājums ir par to, kādos līmeņos mēs esam spējīgi būt elastīgi. nozīme, Elastības  pielietošanas punkts  tiek noteikts pēc tā, kur tieši cilvēks ir  nolēmis palikt  “nelokāms”. Pieņemsim, ka skolotājs vēlas motivēt savus audzēkņus konkrētai darbībai un viņš stingri turas pie sava mērķa. Tomēr viņam būs jāizrāda  zināma elastība tajā, lai adaptētos pie dažādu cilvēku dažādām motivācijām, dažādiem uztveres veidiem, mācīšanās stiliem,  tāpat arī pie dažādām apkārtnēm.

Var izdarīt analoģiju ar muzikantu, kurš tiecas būt pēctecīgs tajā, lai nemainīgi iegūtu noteiktu skaņas kvalitāti. Tādam muzikantam būs jāpielāgojas dažādu koncertzāļu akustiskajām īpatnībām, dažādiem mūzikas instrumentiem utt. Patiesībā kompetents cilvēks ir spiests izrādīt elastību vienā jomā, bet rigiditāti – citā. Tādā veidā, jēdziens “kreativitāte” ir jāaplūko visas sistēmas kontekstā.

Kompetence sevī ietver secīgumu jeb  konsekvenci. Tomēr parādot secīgumu vienā jomā, mums ir jāizrāda elastība citā jomā, lai pielāgotos nemainīgām sistēmas daļām. Piemēram, lai uzrakstītu savu viedokli par kādu tēmu, ir jāpazīst burti, jāprot tie uzrakstīt un jāzina gramatikas likumi.  Tomēr, lai kreativitātes aspekts darbotos sekmīgi, svarīgi (un pieredze liecina, ka tas ir visgrūtāk) ir noteikt kāds sistēmas elements ir jāpadara elastīgs. 

Vienā vienīgā pareizā veidā  izpausta kreativitāte neeksistē. Tieši pretēji, ir daudz stratēģiju, kuras var novest pie kreatīvām reakcijām un rezultātiem. Tas ir atkarīgs no katra konkrēta indivīda raksturojuma un konteksta.

Personīgā kreativitāte pēc būtības ir process, kurš bagātina un papildina izziņas un uzvedības modeļus, kurus katrs no mums izmanto tajā vai citā situācijā.  Šie modeļi bagātina un tiek izmantoti mūsu kā indivīda uzvedības elastības paaugstināšanai, kas savukārt, nepieciešams, lai uzturētu savus domāšanas procesus un reakcijas uz ārējās vides ierobežojošiem faktoriem. Izziņas un uzvedības  modeļu struktūras savstarpējās saiknes sapratne, ļauj  modelēt un pilnveidot personīgās kreativitātes piepūles tehnikas un metodes praktisku darbu izpildes laikā. Tātad svarīgi ir apzināties kreativitāti sevī un tās attīstības iespējamību.

K.Rodžers (1994) kreativitātes apzināšanos saista ar kļūšanu atvērtiem un atklātiem pieredzei. Pamatojoties uz viņa atziņām, tas nozīmē neieslīgšanu, neiegrimšanu un ciešu neturēšanos pie jēdzieniem,  nekritisku ticību esošiem  priekšstatiem un hipotēzēm, tā vietā orientējoties uz toleranci un nenoteiktību.

D. Saps (Sapp,1992) apgalvo, ka šajā kreatīvā procesa apzināšanās posmā veidojās motivācija, pievēršanās  sākotnējais idejai un no šīs pievēršanās stadijas ir atkarīgs cilvēka turpmākās reakcijas raksturs. Šis reakcijas raksturs var izpausties kā pilnīga darbības noliegšana, kad cilvēks pamet savu darbu un noliedz to. Cits variants saistās ar darbības racionalizāciju, kuras gadījumā cilvēks kļūdaini novērtē rezultātu, uzskatot to par tiešām vērtīgu un radošu. Skolotāji bieži sastopas ar to, ka skolēni nodod neatbilstošus darbus un atrod tam attaisnojošus iemeslus, bieži pārliecinot par to sevi un pat savus skolotājus. Var būt reakcija, kuru dēvē par stagnācijas pieņemšanu, kad cilvēks pilnībā samierinās ar neizdošanos, nemēģinot attaisnot iepriekš darīto un sasniegto. Šajā gadījumā motivācijas līmenis ir ļoti zems, tāpēc problēmas apdomāšana un risināšana netiek pabeigta. Šī reakcija acīmredzot ir pati destruktīvākā, jo saistīta ar apātiju un indivīda garlaicību. Pati gaidītākā reakcija uz kreatīvā procesa apzināšanos ir saistīta ar jaunā izaugsmi, kad notiek darba (idejas) turpināšana. Cilvēks meklē jaunus variantus, aktualizē savus resursus, apzināti atsakās no pierastajiem, labi zināmajiem (tāpēc drošiem) problēmas risinājuma veidiem Tātad tiek pieņemts lēmums virzīties uz priekšu [4] . Iespējams, šis moments ir pats svarīgākais, tā kā šajā brīdī  notiek izvēle, kura ietekmē lietas galarezultātu: būs atrisināta problēma un vai rezultāts patiešām būs radošs.

Kreativitātei ir tieksme uz individualizāciju. Mēs tiecamies to sasniegt patstāvīgi ar savu personīgo ceļu, kaut gan daudzos gadījumos neesam  pilnībā par to pārliecināti, kā mēs tieši darām to. Daudzos gadījumos kreatīviem cilvēkiem nav priekšstata par stratēģijām, ar kuru palīdzību viņi rada. Plaši zināms fakts - visu ko mēs darām vislabāk, mēs darām neapzināti. Mēs nedodam sev atskaiti par to, kādi tieši “mistiski” aprēķini un programmas palīdz mums vadīt mašīnu vai izvēlēties ēdienu no ēdienkārtes. Par kritēriju tam, ka esam iemācījušies to, ko darām, kļūst izpratne un pieredze. Mēs pārstājam apzināties, kā mēs to darām.  Piemēram, lasot grāmatu, ar jēgu tiek piepildīti vārdi, kuri uzdrukāti uz lapām, bet diez vai cilvēki apzinās – kā tieši  to dara. Kad cilvēki runā vai raksta, tiek veidoti teikumi atbilstoši sarežģītiem sintakses noteikumiem, neapzinoties šīs darbības pavadošos procesus. Tieši tāpat lielākā daļa  neapzinās noteikumus un stratēģijas, kuras ietekmē spējas radoši domāt. Tomēr saistot šos modeļus ar kreativitātes izpausmēm jāatzīst, ka no vienas puses, izveidojušies modeļi paaugstina mūsu darbības  rezultativitāti, bet, no otras puses, esošie modeļi  var sākt ierobežot mūsu spējas uztvert jaunas iespējas un perspektīvas. Zināšanas par kaut ko ir spējīgas vienlaicīgi atnest labumu un arī kļūt  par ierobežojošu faktoru. 

Var teikt, ka kreativitāte ir spēcīgs personības attīstības faktors, kurš nosaka viņa gatavību izmaiņām, spējai atteikties no stereotipiem. Tomēr, pats galvenais, kas pamudina mūs būt kreatīviem – tā ir mūsdienu pasaules mainība. Tāpēc rodas nepieciešamība meklēt līdzekļus, kuri ļautu attīstīt kreativitāti -  spēju, kura, lai arī dažādās pakāpēs, piemīt visiem cilvēkiem.
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3.C. NOVITĀTES MĀCĪBU SATURĀ 

3.D. SKOLOTĀJA PROFESIONĀLĀS PILNVEIDES VADĪBA
PIECPADSMIT PRINCIPI LĪDERU UN LĪDERĪBAS PILNVEIDEI LATVIJĀ
IEVADS

Šis dokuments ir viens no Skolu līderības projekta (School Leadership Project) darba rezultātiem. Projektu kopīgi īstenoja Lielbritānijas Padome Latvijā, IZM Izglītības satura un eksaminācijas centrs un Rīgas Domes Izglītības, jaunatnes un sporta departaments sadarbībā ar Rietumanglijas Universitāti (University of the West of England).

 Projekta laikā 23 Latvijas skolu vadītāji (skolu direktori, direktoru vietnieki un priekšmetu metodisko komisiju/apvienību vadītāji) strādāja pie darbības pētījuma (action research), ar mērķi paaugstināt savu līderības kapacitāti. Projekta īstenošanas laikā (2006. - 2008.) notika 6 darba semināri un 3 mācību vizītes Lielbritānijā. Semināros projekta dalībniekiem bija jāveic gan praktiski, gan teorētiski uzdevumi, bet tikšanās starplaikos bija jāsagatavo vairāki mājas darbi. Svarīgākais, ka šie semināri kalpoja kā atskaites punkts, kas deva iespēju salīdzināt katra atsevišķā darbības pētījuma plānošanas un realizācijas gaitu ar pārējiem darbības pētījumiem. Projekta noslēguma fāzē projekta dalībnieki izstrādāja un novadīja 36 stundu profesionālās pilnveides pilotprogrammu citiem Latvijas skolu vadītājiem.

Šis dokuments ir mēģinājums izkristalizēt vairākus principus no Skolu līderības projekta sarežģītajiem un daudzveidīgajiem procesiem. Tā līdzautori ir visi projekta dalībnieki*. 

Principi ir paredzēti gan iesācējiem, uzsākot strādāt kādā no vadošiem amatiem skolā, gan tiem , kuri strādā ar jaunajiem līderiem kā mentori vai palīgi, sniedzot konstruktīvu atbalstu, gan arī pieredzējušiem vadītājiem, lai paplašinātu savu redzesloku par dažādiem ar vadību un līderību saistītiem aspektiem. Principi varētu interesēt arī pedagogu izglītotājus un topošos pedagogus. Tie sakņojas teorijā un praksē. To pamatā ir izmantotas no līderības prakses aizgūtas idejas, bet svarīgākais ir tas, ka šie principi ir radušies, salīdzinot 23 atsevišķus darbības pētījumus, pie kuriem strādāja projekta dalībnieki no visas Latvijas. Līdzīgi kā Lorensa Stenhausa (Lawrence Stenhouse) sākotnējie procedūras principi (Stenhouse, 1975), arī šie principi nav rīcības formula vai recepte, kā arī tie nav sasniedzamo mērķu uzskaitījums, kas automātiski summējas labā praksē, kas vienkārši būtu jāpieņem; reālajā dzīvē līderības būtība ir pārāk trausla un vienlaicīgi komplicēta šādai pieejai.

Principu pamatā ir nepieciešamība skolu līderiem izpētīt tuvāk pašreizējo situāciju un savu kapacitāti, lai apzināti un pārdomāti to attīstītu, ņemot vērā strauji mainīgo izglītības situāciju Latvijā (Kangro and James, 2008). Kopš neatkarības atgūšanas 1991. gadā tie, kuri tieši rūpējas par jauniešu izglītību Latvijā, ir attālinājušies no administratoru lomas pildīšanas, kuras galvenais uzdevums bija sekot priekšrakstu izpildei. Lai gan valsts noteiktas direktīvas jeb priekšraksti vienmēr pastāvēs vienā vai otrā formā, līderi skolās ir jau daudz ko izmainījuši savās atbildības jomās, neatlaidīgi paaugstinot autonomijas izjūtu un atbildību par piedāvātās izglītības saturu un kvalitāti. Latvijas dalība ES ir kalpojusi par stimulu sociālo pārmaiņu procesam. Skolu līderības projekts ir atbildes reakcija uz profesionālo izglītotāju vajadzību pēc savstarpēja atbalsta šajā situācijā. Projekts ir veidots tā, lai palīdzētu vadītājiem attīstīt jaunas prasmes un idejas, kā arī paaugstinātu kapacitāti kopīgai jaunas, autentiskas un konkrētajā situācijā balstītas līderības identitātes izveidei.

Šāda veida principi ir mēģinājums risināt paradoksu. Un paradokss ir šāds: lai gan daudzos gadījumos cilvēki spēj vienoties, ko nozīmē „laba prakse”, tomēr profesionālajā darbībā bieži vien tas, kas ļoti labi noder vienā vietā, otrā vietā īsti neizdodas, bet kādā citā – vispār nav piemērots (James and Biesta, 2007). Principi ir domāti, lai vadītājiem, kuri vēlas veidot un attīstīt savu praksi kā līderi, piedāvātu iespējamo rīcības plānu jeb soļus. Tie noteikti nav pašpietiekami un, lai tie būtu patiesi noderīgi, ir nepieciešama principu pielietošana praksē un apspriešana, kā arī pieredzes apmaiņa ar citiem kolēģiem draudzīgas kritikas gaisotnē.

PRINCIPI

1. Līderiem ir būtiski izprast atšķirību starp „vadības” (management) un „līderības” (leadership) jēdzieniem. Vadība tās vienkāršākajā izpratnē attiecas uz lēmumiem un rīcību par resursu izmantošanu uzdevuma izpildei. Līderība ir saistīta ar mērķu, virzības un prioritāšu noteikšanu, kā arī kultūras un ētosa veidošanu un saglabāšanu, lai būtu iespējams šos uzdevumus īstenot.

2. Skolai ir jābūt mācīties spējīgai organizācijai, kurā visi tās dalībnieki, kas veido šo organizāciju, mācās – īpaši skolu direktori, direktoru vietnieki un citi darbinieki, kuri pilda kādu no vadītāja funkcijām. Ideāli būtu, ja visi organizācijas dalībnieki meklētu iespēju savstarpēji mācīties un dotu šo iespēju arī citiem. Līderim ir jābūt nepārtrauktā dialogā ar organizācijas dalībniekiem.

3. Viens no līdera uzdevumiem ir dot iespēju pastāvēt šādai mācīties spējīgai organizācijai, radot brīvu, optimistisku, mācīšanos veicinošu vidi, kurā iespējams izmēģināt jaunas idejas, kļūdīties (un no kļūdām mācīties) un dalīties labā praksē. Šajā kontekstā ļoti noderīgs ir līdera paša rādītais piemērs. Tas prasa uzticēšanos visos aspektos. Uzticības veidošana ir ļoti būtiska.

4. Tie, kuri māca un/ vai ir atbildīgi par mācību procesu, ir jāiedrošina, lai viņi paši sevi uzskatītu par komandu un justos kā komanda. Viens no līdera uzdevumiem ir veidot un uzturēt komandas darbu un komandas garu.

5. Egocentrisms un savas nozīmes pārspīlēšana parasti traucē, jo kavē kolēģus iet kopsolī ar līderi. Šādos gadījumos noder divi principi. Pirmkārt, neatkarīgi no tā, cik izcili mēs esam kādā jomā, vienmēr pastāv citas jomas, kurās mēs varam attīstīties (piemēram, man piemīt lieliskas saskarsmes spējas, BET šajā situācijā ir nepieciešama cita pieeja, nekā tās, kuras esmu līdz šim izmantojis, un tāpēc man šis tas būtu jāiemācās). Mēs to varam saukt arī par „bet” principu. Otrkārt, nesavtīga līderība atbilst Lao Cu (Lao Tzu) slavenajam aforismam: „Kad labāko līderu darbs ir padarīts, cilvēki saka: „Mēs to paveicām paši”!”.(When the work of the best leaders is done, the people say “we did this ourselves”.)

6. Līderiem ir jāveicina līdzdalība vadībā (distributed leadership) (piem., Jackson, 2006; Ritchie & Deakin-Crick, 2007). Tā atšķiras no deleģēšanas. Līdzdalība vadībā pēc savas būtības ir līdera vadības funkcijas izplatīšana, kurā ietilpst palīdzība kolēģiem uzņemties individuālu un kolektīvu atbildību veikt konkrētu uzdevumu, dodot viņiem iespēju izmantot savu iniciatīvu. Tā ir cieši saistīta ar mācīšanās personalizēšanu.

7. Vadītājiem ir jāattīsta savas radošās un kritiskās domāšanas spējas. Viņiem ir jābūt atvērtiem, jācenšas apzināt organizācijā pastāvošās problēmas un bažas. Tas varētu arī nozīmēt, ka jāizmanto tāda prakse un pieņēmumi, kuri ir pretrunā ar skolas deklarēto mērķi, vai arī skolas deklarētie mērķi ir pretrunā ar to, kas tiek izmantots praksē. Galvenais iemesls, kāpēc tas jādara, ir atrast patiesu pamatojumu pārmaiņām un cīnīties par lielāku saskaņotību.

8. Līderiem ir jāizprot pastāvošā politika, struktūras, hierarhijas un stereotipi un jārēķinās ar tiem, BET tajā pašā laikā viņiem ir pienākums pret skolas kopienu cīnīties pret tām aktivitātēm un iniciatīvām, kuras ir nereālas vai pamatoti  traucē visas skolas kopīgiem centieniem.

9. Labi skolu līderi saprot, ka paši vēl nav „gatavi” un tāpēc turpina mācīties. Viņiem ir jābūt gataviem pieredzēt grūtības, piedzīvot vilšanos un kļūmes, bet saskatīt tās pirmām kārtām kā iespēju mācīties un kā signālus, ka to pašu var izdarīt citādāk.

10. Līderiem ir jāprot klausīties, kā arī jāpilnveido savas aktīvās klausīšanās prasmes, lai tie, kurus viņi vada, zinātu, ka viņus uzklausa un sadzird.

11. Līderiem ir jācenšas attīstīt daudzas citas īpašības, piemēram, pacietība, elastība, noturība un dzīvesprieks. Viņiem arī jābūt gataviem uzņemties risku un analizēt paveikto.

12. Līderiem ir jāmeklē iespēja, kā panākt vienošanos par lielākiem mērķiem un to sasniegšanas līdzekļiem gan atsevišķu cilvēku starpā, gan visā iestādē kopumā, un kā pārvērst to par vīziju. Vīzijai ir jābūt reālai un savā būtībā īstenojamai, bet jābūt arī zināmai elastībai – vīzija vai plāns nedrīkst būt akmenī iekalti. Arī citiem organizācijas locekļiem pats process ir jāizdzīvo kā pozitīva pieredze, lai gan pilnīgu vienprātību nekad nebūs iespējams panākt.

13. Labus līderus „varoņa – novatora” mīts nekad neaizvilina prom no īstā ceļa, lai gan viņiem ir jābūt pārliecinātiem par līdera lomas izpildi. Viņi zina, ka līderis nekad nebūs vienīgas panākumu vai neveiksmes faktors, lai cik liela būtu viņa atbildība. Neatkarīgi no tā, cik viņi ir gudri vai harizmātiski, viņi no nekā nevar iztaisīt kaut ko izcilu.

14. Līderiem ir jāiedvesmo pārējie un jāmotivē viņi.

15. Līderiem ir jāpārdomā, kā sniegt atgriezenisko saikni pārējiem, un konkrētāk – kā padarīt šo atgriezenisko saikni konstruktīvu un lietderīgu.

Divas līderības pilnveidei noderīgas metaforas

1. Kāpšana augšup pa kāpnēm

Pakāpeniskā pieeja – tā līdzinās darbības pētījuma un radošā procesa

 posmiem – dažkārt tā var noderēt mērķtiecīgai līderības kapacitātes pilnveidei. Tai raksturīgi parastie soļi – plānošana, īstenošana, novērošana, izvērtēšana un tālākā plānošana. Šos posmus var arī raksturot, kā tas norādīts zemāk tabulā:
	Pakāpeniska pieeja līderības pilnveidei konkrētā situācijā

1. solis: Nosaki problēmu vai rūpju cēloni. Problēmas vai rūpju iemesla pamanīšana pati par sevi jau ir liels solis uz priekšu. Tam var būt nepieciešama arī augsta pašapziņa – kāpēc kaut kas nesaskan/ ir pretrunā ar līdera vai arī ar uzticamu kolēģu vērtībām un uzskatiem?

2. solis: Paraugies no malas, lai aplūkotu problēmu no vairākiem skatu punktiem. To var izdarīt ar dažādu paņēmienu palīdzību, bet visplašāk tiek izmantota iespēja pārrunāt to ar citiem, lasīt materiālus par attiecīgo jautājumu vai arī uz brīdi „atlikt visu malā”.

3. solis: Izstrādā dažādus problēmu risināšanas veidus un arī paņēmienus, kā izvēlēties, kuru no tiem izmēģināt. Te var ļoti noderēt komandas darbs. Šī ideja ir cieši saistīta ar „kritiskās domāšanas” pieejas ieteikumiem. Izstrādā rīcības plānu, bet uzmanies, lai tevi nepavedina „jaunais”, kā arī uzmanies no tradīciju ievērošanas tikai tāpēc, ka tās jau kādu laiku ir iesakņojušās. Tradīcijas var būt gan augstu vērtētas, gan vērtīgas, un to iznīcināšana var radīt neparedzamu kaitējumu turpmākajam darbam.

4. solis: Rīkojies, vācot informāciju un nodrošinot pārraudzību. Neļauj sīkumiem – t.i. jaunām, bet sīkām problēmām, kas rodas procesā, novirzīt tevi no kursa. Saglabā kopainas redzējumu.

5. solis: Vērtē procesu, izmantojot visas piecas maņas (un visdažādākos avotus). Pamani visus sasniegumus, lai cik sīki tie būtu. Parūpējies, lai tie tiktu atzīmēti.

6. solis: Noformulē, kas ir pagūts, iemācīts, un nosaki turpmākos mērķus – tas ir nepārtraukts process.


2. Džeza mūziķis

Džeza mūziķa metafora ir ļoti noderīga; tā ir aplūkota literatūrā par radošumu (piem., Sawyer, 2006.). Labi džeza mūziķi spēj improvizēt, bet improvizācija nav veiksmīga, ja mūziķi pietiekoši labi nepārzina un neizprot struktūras, uz kurām balstās improvizācija. Viņi atrod sev piemērotu ritmu. Labi saspēlējoties, mūziķu starpā pastāv kāda augstāka līmeņa komunikācija un „plūduma” izjūta. Dažkārt to mēdz saukt par saskarsmi, kurai piemīt garīga kvalitāte. Un vēl viena līdzīga metafora ir salīdzinājums ar komponistu/ diriģentu, kurš redz visu priekšnesumu kopumā, izmanto ikviena mūziķa stiprās puses, kurš dzird ikviena korista balsi un nodrošina, lai katram no viņiem būt gan sava solo partija, gan arī lai viņi visi kopā iekļautos kopējā priekšnesumā. Līderis patur prātā arī publiku.

	Džeza gamma: Kā komponēt un izpildīt skaņdarbu, kļūstot par līderi.

Do – Atrodi savu ritmu un instrumentu (komandu, jomu, stiprās puses, vīziju)

Re – Ieklausies citos (diskutē un nebaidies uzņemties risku)

Mi – Domā pozitīvi un uzticies sev kā līderim

Fa – Izmēģini dažādus problēmas risinājumus un attīsti sevī elastību

So – Pamani citu labās idejas un pielieto tās (un, kad vien iespējams, uztici līderības funkcijas citiem)

La – Nebaidies atzīt kļūdas – mācies no tām!

Si –  Novērtē savu sniegumu – lai to izdarītu konstruktīvi, paraugies uz to no malas

Do – Esi ar veselīgu attieksmi šī vārda visplašākajā nozīmē
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4. KVALIFIKĀCIJAS SEMINĀRS: DALĪŠANĀS PIEREDZĒ UN MENTORA KVALIFIKĀCIJAS PRAKSES IZVĒRTĒŠANA 
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Mentora mapes struktūra
· Titullapa ar norādi uz specializāciju;

· Saturs

· Apliecinājums par dalību mentoru programmas kursos;

· Kursu programma/ domu karte par kursu saturu, kursu pieraksti;

· Iepazīšanās (apraksts par mentorējamo (studentu, jauno skolotāju, kolēģi), viņa vajadzību apzināšanās); 

· Darba uzdevumi, kas balstās uz vajadzībām;

· Sadarbības plāns;

· Materiāli (ka īstenoju plānu);

· vērošana,

· dienasgrāmata, kurā refleksija par paveikto – vismaz 8-10 ieraksti (reizi mēnesī, nedēļā);

· labās prakses piemēri;

· Refleksija, pašvērtējums (mentors un mentorējamais);

· Resursi:

· literatūras saraksti;

· e-resursi;

· teoriju, metodiku apraksti;

Mentora talākizglītotāja mape

· Es pati/pats

· Metodiskais materiāls (programmas variants, pēc kura darbojās, 36 h interpretācija – individuālās iezīmes, ko mainīju, kā es ar to strādāju):

· saturs;

· vismaz 1 savs izstrādāts piemērs;  

· CD visi izveidotie materiāli

· Mentora darba organizācija, sadarbības plāns:

· vienošanās, sadarbības plāns; 

· sarakste internetā, kontakti;

· sadarbības gaita;

· Pieredze, izvērtēšana:

· izvērtējuma anketas pēc kursiem;

· labas idejas, kas radušās procesa rezultātā;

· pašvērtējums

SKOLOTĀJU DARBĪBAS PĒTĪJUMA UN GADĪJUMU ANALĪZES METODIKA

Indra Odiņa

Darbības pētījums maina 3 lietas: cilvēku darbību, viņu izpratni par savu darbību un par to ko viņi dara, apstākļus, kuros viņi strādā un darbojas. Tas maina cilvēka ierastos veidus, ko teikt, kā rīkoties uz jauniem veidiem, jaunu dzīvesveidu. Šis process ir kā metaprakse; prakses paņēmienu kopums, kas izmaina arī apkārtējo prakses vai ierastos veidus, kā darīt atsevišķas lietas. Darbības pētījums ir kritisks un paškritisks process, kura mērķis ir rosināt pārmaiņas caur individuālu un kolektīvu pašpārveidi: pārmaiņas mūsu darbībā, pārmaiņas mūsu izpratnē par darbību, pārmaiņas apstākļos, kas veicina vai sarežģī mūsu praksi. Tas, ka mēs mainām savu darbību nozīmē, ka mēs kaut ko darām, tas, ka mēs mainām izpratni, nozīmē, ka mēs domājam un sakām kaut ko citādāk, un tas, ka mēs mainām apkārtējos apstākļus, nozīmē, ka mēs mainām savu attieksmi pret citiem un lietām mums apkārt. Darbības pētījumā prakse maina praksi un tas izpaužas vārdos, darbos un attieksmē. 

Darbības pētījumiem (Levins 1948; Rapoports 1970; Kemiss, MakTagarts 1981; Hopkinss 1985; Stenhauss 1985; Holijs un Vaitheds 1986; Robsons 1993; Eliots 1990; Koens, Menjons, Morisons 2000; Kemiss 2009) ir vairāki veidi: līdzdalības, tehniskais, praktiskais, kritiskais. 

1) Tehniskais darbības pētījums tiek veikts, lai uzlabotu gala rezultātu.

2) Praktiskā darbības pētījuma mērķis ir izglītot un pagaismot praktiķus, lai viņi varētu darboties viedāk un saprātīgāk.

3) Kritisko darbības pētījumu vada interese atbrīvot cilvēkus un cilvēku grupas no netaisnības, negodīguma, ciešanām, no viņiem neizdevīgas situācijas.

4) Līdzdalības darbības pētījums (Eldens, Levins 1991, Karlsens 1991, Vaits 1991) ir darbības pētījuma paveids, īpaši piemērots organizācijas izpētei un kas ļauj organizācijā zemākstāvošiem darbiniekiem iesaistīties lēmumu pieņemšanā.  

Darbības pētījums sniedz daudz plašāku un visaptverošāku informāciju ne tikai par konkrētā brīža fenomenu vai problēmu, bet arī iepazīstina ar problēmas risināšanas mēģinājumiem ilgākā laika posmā. 

Darbības pētījuma pētnieciskajai darbībai piemīt pārmaiņu raksturs un tās attīstībā ievērots spirāles princips: plānošana, darbība, novērošana un refleksija, un nākamais cikls sākās ar jaunu plānošanu un jau kvalitatīvi augstākas pakāpes darbību. Plānošana ir arī visa pētījuma izejas punkts. Darbība pētījumā ir pasākumu kopums, kas virzīts uz noteiktu mērķi – mainīt kāda procesa kvalitāti. Nozīmīgi ir arī noskaidrot reālo situāciju un savākt visus iespējamos faktus, ko var organizēt kā vajadzību izvērtējumu. Ja plānošanas posms ir veiksmīgs, par ko liecina izvirzītā mērķa sakritība ar reālajām vajadzībām, rezultātā izkristalizējas iecere un ir skaidrs darbības pētījuma pirmais solis. Nākamais – domās apsvērtā plāna īstenošana, kam seko sasniegtā izvērtējums. Notiek plānošana, vērošana, analīze, informācijas vākšana, lai uzlabotu sākotnējo darbību un atsāktu darbību pēc uzlabota plāna.

V. Kārs un S. Kemiss (Carr, Kemmis 1986, 165) uzsver, ka darbības pētījumā būtiski elementi ir uzlabot un iesaistīties, resp.:

1) prakses kvalitātes paaugstināšana;

2) izpratnes par prakses lietderību padziļināšana darītājiem;

3) veidot piemērotākas, efektīvākas prakses situācijas.

Darbības pētījumos uzsvars tiek likts ne tikai uz konkrētu situāciju, uz prakses norises un rezultātu izpēti atsevišķā kontekstā, te nozīmīgs ir arī mēģinājums izmainīt attiecīgo kontekstu. Tas rāda, ka darbības pētījums ir plašāka pētījuma metode nekā atsevišķa gadījuma pētījums. Turklāt M. Halts, S. Lenangs (Hult, Lennung 1980, 241 – 250) un Dž. Makērnens (McKernan 1991, 32 – 33), raksturojot darbības pētījumu, akcentē, ka līdzdalības darbības pētījuma veikšanā atsevišķa gadījuma izpēti var izmantot kā datu vākšanas metodi.

Mūsdienās darbības pētījums ir diezgan izplatīta metode. Tomēr dažādi autori darbības pētījumu interpretē atšķirīgi. Piemēram, D. Hopkinss (Hopkins 1985, 114) piedāvā vienkāršotu darbības pētījuma modeli:

1) datu vākšana un hipotēzes izvirzīšana;

2) hipotēzes pārbaudīšana ar analītisku paņēmienu palīdzību;

3) interpretācija, atsaucoties uz teoriju, prakses rezultātiem un praktiķa uzskatiem;

4) darbība situācijas uzlabošanai.

P. Holijs un D. Vaitheds (Holly, Whitehead 1986) nosauc septiņas jomas, kurās var izmantot darbības pētījumu. Viena no tām – skolotāju profesionālās izaugsmes sfēra. D. Hopkinss (Hopkins 1985, 32) un D. Ebats (Ebbutt 1985, 156) uzsver darbības pētījuma reformas raksturu, kas ļauj izprast, uzlabot un pārveidot praksi. L. Koens un L. Menjons (Cohen and Manion 1994, 186) šos pētījumus raksturo kā neliela mēroga iejaukšanos reālajā pasaulē un akcentē šīs iejaukšanās rezultātu dziļo, rūpīgo analīzi. S. Grandijs (Grundy 1987, 142) uzskata, ka ar darbības pētījumu var uzlabot eksistences sociālos apstākļus. Pēc O. Zabera-Skeritas (Zuber-Skerritt 1996, 83) domām, katram darbības pētījuma projektam vai programmai ir jāievieš praksē sociāli uzlabojumi, jāveicina indivīdu jaunrade, pārmaiņas sabiedrībā, jāsekmē attīstība, un tā rezultātā darba veicējiem ir vieglāk izprast to, ko viņi dara.

Pēc F. Vaita (Whyte 1991,7) teorijas, līdzdalības darbības pētījumā (participatory action research) svarīgi ir iesaistīt praktiķus, sākot jau no projekta izstrādes, datu vākšanas un analīzes līdz pat secinājumu izvirzīšanai un no tiem izrietošai darbībai. Līdzdalības darbības pētījums ir sociālo pētījumu metode, kas īpaši piemērota organizācijas izpētei un kas ļauj organizācijā zemākstāvošiem darbiniekiem iesaistīties lēmumu pieņemšanā. Līdz ar to viņi vairāk nav pētījuma priekšmets, klienti vai datu avoti, bet gan sadarbības partneri. Pētījuma veicējs nav eksperts, bet gan kolēģis, kas mācās kopā ar pētījuma dalībniekiem (Elden & Levin 1991, 128 – 129) (sk. 1. zīmējumu).










1. zīmējums. Līdzdalības darbības pētījuma modelis (adaptēts: Elden , Levin 1991).

Līdzdalības darbības pētījuma dalībniekiem ir savas zināšanas par konkrēto situāciju. Viņi grib atrisināt kādu praktisku problēmu un sasniegt savus vai organizācijas mērķus. Katram dalībniekam ir savs viedoklis un izpratne par radušos situāciju, bet šī informācija ir nesistemātiska, vārdiski neformulēta un neanalizēta. Pētījuma veicējam arī ir noteikta teorija un/ vai pieredze, viņš ir apzinājis darba metodes, rūpīgi pārdomājis, kā atrisināt problēmas, turklāt un viņam parasti piemīt augstākā līmeņa sociālās prasmes. Piedalīšanās kopīgā dialogā sākas ar izpratni, ka pētījuma veicējam ir vajadzīgi pētījuma dalībnieki un otrādi. Iepazīstoties vienam ar otra problēmām, teorijām, viedokļiem, tiek veidotas kopīgas zināšanas un kopīga koncepcija, kas ļauj izstrādāt vienotu darbības plānu, pēc kura pētījuma dalībnieki turpina realizēt ieceri praksē, savukārt pētījuma veicējs strādā, lai papildinātu un pilnveidotu konkrētās problēmas risināšanai izvirzīto teorētisko pamatojumu. 
Līdzdalības darbības pētījumā starp pētījuma veicēju un pētījuma dalībniekiem veidojas attiecības, ko var nodrošināt tikai ilgstoša sadarbība. Tāpēc līdzdalības darbības pētījums var noritēt vairākus gadus un konkrētajā gadījumā ir viens no visreālākajiem veidiem, kā izsekot mentordarbības prasmju pilnveidei, to nostiprināšanai.esp un konkreoriju raduh)cimas par soci


















































































Parasti līdzdalības darbības pētījuma mērķi ir:

1) plānot, ieviest, pārraudzīt un izvērtēt darbību, kas paredzēta pastāvošās problēmas atrisināšanai un prakses uzlabošanai;

2) bagātināt pētījuma dalībnieku pieredzi pētījuma gaitā;

3) attīstīt refleksīvu praksi;

4) iedzīvināt praksē vienlīdzības un demokrātijas principus;

5) saistīt pētniecisko darbību ar praksi;

6) sekmēt t. s. sadarbīgo pētījumu veikšanu.

Dž. Eliots (Elliott 1982) ir izstrādājis trīs darbības pētījuma cikla pakāpes (sk. 2. zīmējumu). 
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2. zīmējums. Darbības pētījuma cikla pakāpes (adaptēts, sk. Elliott 1982).

Tā kā līdzdalības darbības pētījuma centrā ir pārmaiņu process, tad vērā ņemamas ir arī M. Fulana darbos paustās idejas par šo jautājumu un praksē izmantojama viņa izstrādātā vienkāršotā pārmaiņu procesa shēma.
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Rezultāts

3. zīmējums. Pārmaiņu procesa vienkāršotais modelis (Fulans 1991).

Abpusējās bultiņas norāda, ka tās nav vienkāršas, lineāras darbības, bet gan process, kurā būtiska vieta atvēlēta refleksijai un kur nav aizmirsts atgriezeniskās saites nozīmīgums. 
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4. zīmējums. Pārmaiņas kā ceļojums (adaptēts: Champion 1993). 

Šī līdzdalības darbības pētījuma organizācijā par pamatu var ņemt M. Fulana septiņus pārmaiņu ieviešanas soļus (1.– pārmaiņas ir nenovēršamas, 2. – veicinātājs sāk pārmaiņas, 3. – norit darbība, 4. – darbības lejupkritiens (implementation dip), 5. – atjaunota darbība, 6. – nelieli panākumi, 7. – pārmaiņas kļūst par dzīves sastāvdaļu) (sk. 4. zīmējumu). 

Līdzdalības darbības pētījuma metodes izvēli nosaka arī 1) pedagoģisko procesu norises neviennozīmīgums un 2) pedagoģisko procesu neatkārtošanās. Dažādo faktoru vienlaicīga iedarbība uz pētniecības darba gaitu pieprasa savstarpēji papildinošu daudzveidīgu datu vākšanas metožu izmantošanu, kā arī iegūtās informācijas atkārtotu pārbaudi, ko praktiski gandrīz nav neiespējams realizēt. 

Darbības pētījuma instrumenti

Vajadzību izvērtēšana ir darbību kopums, kuru īsteno, lai iegūtu informāciju par cilvēku vajadzībām. Gan T. Suarezs (Suarez 1994), gan D. Prets (2000) “vajadzības” definē kā stāvokli jeb nesaskaņu starp pašreizējo situāciju un iespēju sasniegt labāku stāvokli. Tā ir atšķirība starp to, kur dalībnieks ir tagad, un to, kur viņš vēlētos, lai viņš būtu.

Konkrētajā gadījumā vajadzību izvērtēšana var būt informācijas vākšanas un analīzes process, kura rezultāts ir pētījumā iesaistīto indivīdu un grupu vajadzību noteikšana.

Novērtējot vajadzības, ir nepieciešams veikt rūpīgu plānošanu un noskaidrot:

1) vajadzību izvērtēšanas mērķi, 

2) kas ir vajadzība, 

3) kāda ir vajadzību izvērtēšanas bāze,

4) kādus jautājumus noskaidros, 

5) kam ir nepieciešama vajadzību izvērtēšana,

6) kāds ir respondentu skaits un to izvēles kritēriji, 

7) kādu cilvēku piekrišana vai atbalsts ir nepieciešams, 

8) kādi materiāli vai cits tehniskais nodrošinājums tam būs nepieciešams, 

9) kā tiks iegūta un analizēta informācija, 

10) kā tiks izmantoti iegūtie rezultāti.

Vajadzību izvērtēšana sniedz līdzdalības pētījuma plānošanas lēmumu pieņemšanai nepieciešamo informāciju.

 Datus, kas savākti, izvērtējot vajadzības, izmanto, lai:

· palīdzētu izprast problēmas dabu, tās īpatnības, apjomu vai sekas;

· norādītu uz cēloņiem un iespējamo pārveidojošo darbību;

· salīdzinātu vienu mērķauditoriju ar citu;

· dokumentētu vajadzības;
· pārliecinātu citus par problēmas eksistenci;

· demonstrētu vajadzību pēc izmaiņām;
· sniegtu informāciju tiem, kas palīdz plānot vai izveidot jaunus kursus pārmaiņu ieviešanai;
· ietekmētu likumdošanu vai politiskos lēmumus (Prets 2000).

Vajadzību izvērtējumā noskaidro:

· pētāmās grupas īpatnības (vecums, dzimums, izglītības līmenis);

· dažādi statistiskie rādītāji (piemēram, cik kursu apmeklēts konkrētā laika posmā);

· respondentu zināšanas (valodu zināšanas, prasmes);

· viņu uzskati un viedokļi par zināšanām, sociālajām prasmēm, attieksmi un sasniegumiem;

·  uzvedības rādītāji (attiecības ar kolēģiem, piedalīšanās pasākumos);

· vēlmes.

Izvērtējot vajadzības, būtiski bija apzināt:

· tiešo mērķa auditoriju (kam trūkst mentordarbības prasmju?);

· proporcionāli to cilvēku skaitu, ko ietekmē prasmju trūkums;

· vajadzības vai problēmas vidi (skolēni, vecāki vai tikai skolotāji);

· kā problēma tā īsti ir;

· problēmas izplatību un blīvumu;

· problēmas apjomu;

· problēmas neatliekamību.

Lai iegūtu objektīvus datus, var izmantot vairākas datu vākšanas metodes (sk. 5. zīmējumu).




5. zīmējums. Vajadzību izvērtēšanā izmantojamās datu vākšanas metodes.

Datu vākšanas metodes, rezultātu ticamība 

Pētījumā izmantojamo datu vākšanas metožu pareiza atlase ir ļoti būtiska, jo tikai precīzi un patiesi dati ļauj izvirzīt objektīvus secinājumus, sekmīgi plānot turpmāko darbību, veikt nepieciešamos uzlabojumus. 

Datu vākšanas metodes jeb mērinstrumenta (sk.: Geske, Grīnfelds 2001, 106) kvalitāti vispirms jau raksturo šīs metodes spēja izmērīt tieši to parādību, kuru ar šo mērinstrumentu paredzēts novērtēt. Iegūto rezultātu ticamības pakāpe tieši ietekmē secinājumu objektivitāti, to atbilstību pētījuma mērķiem, saturīgumu un lietderību (turpat, 73). Tas nozīmē, ka ticamību (un arī metodes kvalitāti) nosaka to pierādījumu dažādība un daudzums, kas apstiprina uz savākto datu pamata izdarītos secinājumus. Viena no galvenajām problēmām te ir izmantojamo jautājumu adekvātums jeb atbilstība.

Par datu vākšanas metodes kvalitāti (sk.: Geske, Grīnfelds 2001, 106) liecina arī tās spēja atkārtoti iegūt tos pašus rezultātus, resp., rezultātu atkārtojamība jeb stabilitāte, kas ir nepieciešams, bet ne pietiekams rezultātu ticamības nosacījums.

Kvalitatīvajos pētījumos pats galvenais ir noskaidrot, cik objektīvi, redzētais, dzirdētais atspoguļo īstenību. Rezultātu ticamības pārbaudei un uzlabošanai nereti tiek izmantots triangulācijas paņēmiens. L. Koens, L. Menjons un K. Morisons (Cohen, Manion and Morrison 2000, 113) piedāvā ar šī paņēmiena palīdzību pārbaudīt rezultātu ticamību: 

1) laikā (ieskaitot diahrono ticamību – datu stabilitāti laikā – un sinhrono ticamību – datu līdzību konkrētos brīžos);

2) lietojot vienu metodi dažādās vidēs un

3) sociālajos līmeņos – indivīda, grupas, organizācijas, sabiedrības;

4) teorētiskajā aspektā – izmantojot alternatīvās teorijas;

5) iesaistot vairāk nekā vienu pētnieku;

6) izvēloties vienas un tās pašas metodes dažādos gadījumos vai dažādas metodes viena objekta izpētē.

Darbības pētījumā informācijas ieguvei var izmantot vairākas datu vākšanas metodes:

1) novērošana;

2) intervija;

3) saruna;

4) anketēšana;

5) nepabeigto teikumu metode;

6) SVID.
Novērošanas metode kā speciāli organizēts pedagoģiskās izziņas process tika izmantota lai:

· iegūtu datus par reālo situāciju;

· konstatētu līdz šim vēl neapzinātu informāciju;

· atklātu faktus, par ko dalībnieki nelabprāt runā intervijās.

Pētījuma laikā šādi galvenokārt izzināta attiecību vide – formālā, neformālā, plānotā, neplānotā, verbālā, neverbālā utt. Novērošanai jānotiek:

1) mērķtiecīgi;

2) plānveidīgi un sistemātiski (iepriekš izstrādāta novērošanas programma);

3) fiksējot novērotos faktus t.s. novērojumu reģistrācijas burtnīcā, un sniegts faktu apraksts un pausta pētītāja attieksme pret tiem.

Novērojumi var būt gan vispārīgi, piemēram, filmējot, fiksējot visu, kas notiek, gan speciāli, kad pētītājs reģistrē tikai tos faktus, kas palīdz izzināt pētāmo jautājumu.

Novērojuma efektivitāti ietekmē (A. Samuseviča 2000, 34):

· novērotāja iepriekšējās zināšanas par novērojamo objektu;

· viņa prasme ierobežot novērošanas mērķi, izstrādāt novērojuma metodiku un izvirzīt adekvātus novērošanas kritērijus;

· neatlaidība un pacietība, fiksējot novēroto;

· prasme precīzi un vispusīgi aprakstīt un interpretēt novērojumu rezultātus.

Lai novērošanas gaitā iegūtā informācija ir ticama, rūpīgi jāizvēlas pētnieks, kas to veiks. Labs novērotājs prot saskatīt visas dalībnieku ārējās darbības izpausmes, kā arī zina, ko tās nozīmē, un adekvāti izskaidro tās. Rezultātu objektivitāti nodrošina tikai pētnieka korektā rīcība pierakstu precizitātē. 

Ne mazāk būtiska nozīme ir arī novērotāja statusam. Novērotājiem, kas ir iesaistīti procesā, ir grūtāk iedzīvoties novērojamajā grupā, kā arī izprast dalībniekus. No otras puses, nekādi citi uzdevumi viņam netraucē veikt tiešos novērotāja pienākumus. Ja novērotājs ir grupas dalībnieks, viņš atrodas notikumu epicentrā un var nepamanīt kādu vērtīgu informāciju, jo grupā viņam ir arī citi pienākumi, piemēram, piedalīties grupas izvirzītā mērķa sasniegšanā. Savukārt vadītājs var novērot situāciju kopumā, bet viņam praktiski nav iespējams pievērsties visām grupām vienlaicīgi. Ticamāki ir novērojumi, kas iegūti filmējot notiekošo un veicot audio ierakstus. Jāpiezīmē, ka ticamā pētījumā tiek izmantota precīzi izstrādāta datu kodēšanas sistēma.

Novērojumu lapas, kas tiek veidotas tabulas vai diagrammas formā. Te tiek minēti novērošanas kritēriji un konstatētas to izpausmes pakāpes.

Novērojumu lapas iepriekš tiek rūpīgi pārdomātas, shematiski izstrādātas, aprobētas. Līdz ar to novērojumu fiksēšanai nav jāveltī daudz laika un novērotājs var  veikt savu pamatuzdevumu – vērot. Konstatētos faktus šajās lapās var atzīmēt, izvēloties atbilstošo no iepriekš uzskaitītajiem faktiem, pievelkot svītriņu katrā novērojamās parādības reizē, apvelkot atbildes vai iekrāsojot diagrammas un tikai atsevišķos gadījumos pierakstot garākus izteikumus. Novērošanas lapām jābūt labi pārskatāmām, uzskatāmām, jāparedz arī vieta novērotāja komentāriem. 
Pētījumā datu vākšanai var izmantot strukturētas, daļēji strukturētas un nestrukturētas novērojumu lapas. Strukturētās novērojumu lapas parasti lieto, ja novērotājiem ir vēl kāds cits pienākums, ne tikai vērošana. Daļēji strukturētās novērojumu lapas, kurās norāda pētāmos pamatjautājumus un dod īss paskaidrojumu, kā aizpildīt šīs lapas. Nestrukturētās novērojumu lapas jeb darba piezīmju lapas aizpilda novērotājs – semināru vadītājs – darbības pētījuma veicējs. Šīs piezīmes tiek noformētas atsevišķu vārdu, frāžu un simbolu, shematisku zīmējumu veidā, kā arī kā mācību telpu u.c. ar mācībām saistītu elementu un faktoru detalizēti apraksti. Salīdzinot ar strukturētajām un daļēji strukturētajām novērojumu lapām, šīs piezīmju lapas var aizpildīt arī ārpus darbības fiziskās vides.

 Datus, kas iegūti no daļēji strukturētajām novērojumu lapām un piezīmju lapām, apstrādāt ir daudz sarežģītāk nekā strukturēto novērojumu lapu faktus, jo pirmajās divās ir jāveic iegūto datu interpretācija. Turklāt šīs piezīmes ir nepieciešams atšifrēt un apstrādāt uzreiz pēc to saņemšanas, kamēr vēl informācija un situācija nav aizmirsusies.

Datu vākšanas metode – intervija ir mērķtiecīga saruna, kuras laikā uzdod jautājumus, lai iegūtu noteikta rakstura informāciju. 

Lai intervijas datiem būtu pēc iespējas augstāka ticamības pakāpe ir: 

· detalizēti jāpārdomāta intervijas struktūra (jo strukturētāka intervija, jo ticamākus datus iespējams iegūt);

· rūpīgi jāizstrādā jautājumu formulējumi (intervētājs nedrīkst izpaust savu viedokli, respektīvi, nedrīkst ietekmēt un uzvedināt respondentu uz sev vēlamo atbildi);

· jāizvēlas optimāls dalībnieku skaits (jo mazāk dalībnieku, jo vieglāk interpretējami un ticamāki dati);

· jānodrošina tehniskās (tehnika) un reālās (respondentu piekrišana) iespējas ierakstīt interviju.

Bez tam intervētājam jāprot saprasties ar intervējamajiem un intervēt.
Var izmantot īsās intervijas – mērķtiecīga respondentu iztaujāšana par konkrētu problēmu. Šādu interviju priekšrocība ir laika ietaupījums, neformāla gaisotne, vienkārša struktūra (īsa iepazīstināšana ar intervijas mērķi, maksimāli trīs jautājumu uzdošana un pateikšanās). Īso interviju laikā netiek uzdoti kontroljautājumi.
Var izmantot sarunu metodi – informācija tiek iegūta, brīvi sarunājoties ar vienu vai vairākiem respondentiem. Sarunu metode var kalpot kā dalībnieku pašvērtējuma paņēmiens, sarunas gaita parasti tika mērķtiecīgi virzīta. No vienas puses, šai metodei ir daudz priekšrocību, jo neformālos apstākļos respondenti jūtās atbrīvotāki un sniedz daudz vairāk informācijas; no otras puses, iegūtos datus ir sarežģīti apstrādāt, jo saruna parasti netiek dokumentēta, tādējādi ir vieglāk to nepareizi interpretēt. Turklāt ētisku apsvērumu dēļ ne visu informāciju ir vēlams izpaust tālāk.

Lai sarunas noritētu pēc iespējas veiksmīgāk, ieteicams ievērot piecas šīs datu vākšanas metodes komponentes: 

1) mērķtiecība – lai nenovirzītos no tēmas;

2) plānveidīgums – lai sarunai būtu noteikta struktūra;

3) sarunas vielas atlase – lai jautājumi būtu pārdomāti un papildinātu viens otru;

4) individuāla pieeja – lai sarunas vadītājs būtu gatavs jauniem pavērsieniem;

5) taktiskums sarunas laikā, sarunu biedra respektēšana.

Cita nozīmīga datu vākšanas metode ir anketēšana. Anketa (Samuseviča 2000, 47) ir aptaujas lapa, kurā rakstiski formulēti jautājumi respondentam. Anketas ievadā tiek motivēts un skaidrots pētījuma uzdevums, dota anketas izpildīšanas instrukcija. Bieži ir vēlams pārliecināt pētāmo par iegūto atbilžu anonimitātes saglabāšanu. Anketas beigās ir pieņemts pateikties par piedalīšanos pētījumā.
Kvalitatīvajā pētījumā anketēšanā iesaka izmantot daļēji slēgtos jautājumus (ar iespēju izvēlēties kādu no minētajām atbildēm un iespēju paskaidrot savu izvēli) un atvērtos jautājumus (respondentiem netiek piedāvāti atbilžu varianti, ar šādu jautājumu palīdzību parasti var iegūt jaunu informāciju). Lai pārliecinātos par datu ticamību, izmantojot šādus jautājumus pētījuma veikšanā, ir nepieciešams izstrādāt viennozīmīgus datu interpretācijas kritērijus. 

Ar anketu jautājumiem vairumā gadījumu mēģina izzināt respondentu attieksmi, viņu uzvedības motīvus un personības īpašības. Pētījumam nozīmīgi ir arī tie jautājumi, uz kuriem atbildot respondenti pauž savus nodomus un viedokļus, un jautājumi, kas ļauj noskaidrot faktus par respondentu darba pieredzi.

Jautājumi var tikt uzdoti gan tiešā, atklājot pētījuma veicēja intereses, gan netiešā formā. Bieži vien tiek izmantotas abas jautājumu formas, lai pārliecinātos par respondenta atbildes ticamību. Netiešos jautājumus var izmantot arī kā kontroljautājumus.

Jebkuras anketas izstrādē ļoti nozīmīgs ir tās jautājumu pilotēšanas process, kas ļauj precizēt, papildināt, uzlabot anketas, iegūt nepieciešamo sākotnējo informāciju un galarezultātā ticamākus pētījuma datus. 

Bez anketēšanas var lietot arī nepabeigto teikumu metodi (Samuseviča 2000, 56), kas ir viens no rakstiskas aptaujas veidiem. Respondentiem ir jāpabeidz piedāvātais teikums, kurā ietverts slēptais jautājums par pētniekam interesējošo problēmu – parasti, lai noskaidrotu respondentu attieksmi, motivāciju, vērtības un savstarpējās attiecības. 
Savukārt SVID (SWOT) ir darba metode informācijas vākšanai par kādu konkrētu jautājumu. Atbildes tiek grupētas, un meklēti pētāmās problēmas risinājumi. Saīsinājums SWOT angļu valodā (strength, weakness, opportunity, threat) norāda uz to, ka jautājums tiek izvērtēts no vairākiem aspektiem. Piemēram, izzinot skolotāju un skolēnu sadarbību, tiek noskaidrotas tās stiprās un vājās puses, sadarbības iespējas un faktori, kas apdraud šo sadarbību. Dalībnieki vispirms strādā individuāli, tad grupā apkopo savas atbildes uz jautājumiem. Grupas darba rezultāts tiek atbilstoši un uzskatāmi noformēts un prezentēts, kā arī apspriests citās grupās.

Darbības pētījuma respondenti

Vispirms būtiski ir noskaidrot pārmaiņās iesaistīto cilvēku personības un profesionālās attīstības stadiju. Ē. Ēriksons (Ericson 1968) cilvēka mūžu iedala astoņos posmos. Katrā posmā indivīds iegūst jaunu kvalitāti, kas var gan sekmēt personības tālāku attīstību, gan to kavēt. Katra jauniegūtā kvalitāte ietekmē turpmāko cilvēka pilnveides procesu.

Tā kā mūsu darbības pētījuma dalībnieku – topošo mentoru darba stāžs varētu būt no 1 līdz pat 45 gadiem, tad aktuāli ir izzināt pēdējo trīs dzīves posmu, proti, sestā, septītā un astotā, pārstāvju personības īpatnības.

 Sestais posms ir jaunības stadija: 19 – 25 gadi. Pēc psiholoģes S. Omarovas (1996) vērtējuma, tas ir profesionālās specializācijas posms, kad notiek profesionālās karjeras izvēle (profesijas izvēle, mācību iestādes izvēle, darba vietas izvēle). Personības attīstību pozitīvi šajā posmā ietekmē cilvēku spēja nodibināt tuvas attiecības ar citiem, bet traucē – izolētība, vientulība un mazvērtības komplekss. Šos cilvēkus var iedalīt divās grupās. Vieni ir pārliecināti par sevi, pat pašpārliecināti, bet reizē arī zināmā mērā pārsteidzīgi un visu nosodoši. Jauno informāciju viņi vai nu pieņem uzreiz, vai arī nostājas opozīcijā, pat īsti nemēģinot saprast. Pārējie par sevi nav tik pārliecināti, viņi klusi dara savu darbu un īpaši necenšas izcelties, uzskatot, ka ir par jaunu un ka neviens viņu viedokli tāpat neņems vērā. Tomēr uz šiem cilvēkiem var vairāk paļauties nekā uz pirmās grupas pārstāvjiem. 

Septītais posms ir personības brieduma stadija: 26 – 50 gadi. Šī posma pārstāvjiem raksturīga radoša produktivitāte, bet var iestāties arī stagnācija. S. Omarova (1996) minēto stadiju dala divos apakšposmos: profesionālā potenciāla uzkrāšanas (kvalifikācijas, meistarības iegūšana) un profesionālā statusa un profesionālo sasniegumu saglabāšanas periodā (profesionālā stabilizācija).

Tāda varētu būt lielākā daļa mentoru. Ē. Ēriksons (Ericson 1968) par galveno notikumu to uzskata dzīves vidus krīzi, kad cilvēks it kā ir sasniedzis dzīves viduspunktu, novērtē iepriekš sasniegto un apjauš aktīvās dzīves noslēguma robežu. Tā ir arī krīze, ko rada pašaktualizācijas sasniegtais līmenis attiecībā pret vēlamo un ilgoto. To varētu apzīmēt kā brieduma posma identitātes krīzi. Ir labi, ja cilvēkam izdodas sevi sakārtot līdzsvarā un neieslīgt galējībās – saasinātā paškritikā, depresijā. Tad personības attīstība turpinās ar radošu ievirzi, apzinoties un izprotot savu un citu cilvēku sabiedrisko attiecību vērtību. Šādas personas paplašina un padziļina savas intereses un nemitīgi pilnveido sevi. Šī krīze var arī novest pie stagnācijas un personības attīstības apstāšanās.

 
Kā Ē. Ēriksons (Ericson 1968) atzīmē, sevis sakārtošana var izraisīt: 

· vēlēšanos sākt dzīvi no jauna (tiek dibināta jauna ģimene, notiek profesijas maiņa);  

· stagnāciju, kad cilvēks kļūst izteikti vērsts uz sevi, viņu interesē tikai tas, kas attiecas uz viņu pašu, sašaurinās viņa interešu loks, pieaug kategorisms spriedumos, viņš atzīst tikai savu taisnību, nav vēlēšanās mācīties un mainīties.

Analizējot konkrētā vecumposma – brieduma stadijas – īpatnības, nevarētu piekrist, ka visas personas, kas vecuma ziņā atbilst šim intervālam, iespējams apvienot vienā grupā, bet tas, ka šajā posmā radošas aktivitātes periodi mijas ar krīzes situācijām ir fakts.

1. Pirmie trīs darba gadi tiek raksturoti kā problēmu pilni, nedrošu mēģinājumu gadi, kad gūts daudz vērtīgu atziņu un ideju, bet ne vienmēr savas ieceres dalībnieki uzdrošinājušies izmēģināt praksē.

2. Nākamie trīs jeb 4. līdz 6. gads iezīmējas ar radošo spēku apsīkumu, nespēju tikt ar visu galā gan sadzīvē, gan darbā; tā nav krīze, tikai, šķiet, tāds mazs aktivitāšu lejupkritiens.

3. No 7. līdz 10. darba gadam atkal vērojams radošās darbības pacēlums; rodas pārliecība par sevi; vēlme salīdzināt savu pieredzi ar citu paveikto; ir skaidrs, ko cilvēks grib; veidojas kritiska pašapmierinātība; jaušama vēlme saņemt impulsu tālākam darbam.

4. 11. – 18. gads – izveidojies pieradums, kas reizēm pat robežojas ar bezcerību un krīzi: “gribētu nedaudz salauzt nogurušo darba prieku”, “ir iestājies apsīkums –  gan idejās, gan morāli”. 
5. 19. – 25. gads – pilnīgas pārliecības un sevis izpratnes gadi; skaidrība par to, kas ir pareizi un kā būtu jādara; neraugoties uz to – jaunajās idejas tiek uztvertas ļoti pozitīvi un labvēlīgi.

6. 26. – 35. gads – pasivitātes, reizēm pat sašutuma gadi.
7. Skolotājiem, kam ir 36 – 45 gadu darba pieredze, raksturīga labvēlīgu attieksme pret dzīvi, cilvēkiem, bet reizēm viņiem rodas sajūta, it kā stāvētu bezdibeņa malā: “Vai tiešām es visu esmu darījusi garām?”
Astotais posms, pēc Ē. Ēriksona teorijas, ir personības integrācijas stadija: 50 – 60 gadu vecums. Pozitīvā kvalitāte ir sevis kā vienota veseluma izjūta, bet negatīvā – izmisums un bezcerība. S. Omarova (1996) to dēvē par profesionālās karjeras beigu posmu (vecums, profesionālās un dzīves aktivitātes samazināšanās). Latvijā, it īpaši, izglītības jomā, tas neatbilst patiesībai.

Tā kā galvenā uzmanība tiek pievērsta mentordarbības prasmju pilnveidei, ne mazāk nozīmīgi ir zināt arī cilvēka socializācijas procesa stadijas, kas kopumā ir astoņas. Bet darbības pētījuma aspektā nozīmīgas būtu šādas stadijas (Ericson 1968):

· bāziskās sociāli ekonomiskās institucionalizācijas stadija (18 – 25 + 5gadi) – sākas sociālā kristalizācija, personība cieši saaug ar kādu sociālo vidi, no nejauša elementa šajā vidē kļūst par nepieciešamību. Personība iegūst stabilu sociokulturālo profilu. Tiek izstrādāta dzīves koncepcija, kas posma beigās tiek aprobēta. Šajā stadijā veidojas pilns cilvēka sociālo lomu un statusu repertuārs;

· galīgās sociāli ekonomiskās institucionalizācijas stadija (25 –  50 + 5gadi) – sociāli nobriedis indivīds, kas orientējas sociālajā situācijā. Cilvēks ir iesakņojies sociālajā vidē, viņam ir noteikti pienākumi un atbildība. Personība dzīvo plašā sociālajā kontekstā, saaug ar savu sociālo vidi, iegūst noteiktu dzīvesveidu. Rezultātā cilvēka dzīvesveidā, darbībā un sociālās uzvedības formās atspoguļojas sabiedrībā valdošais dzīvesveids, piederība konkrētai sociālajai grupai, kā arī personīgās dzīves situācijas iezīmes. Cilvēkam izveidojas pietiekami augsts sociālās un profesionālās pašapziņas līmenis, tā rezultātā viņš veido pats savu sociālās uzvedības līniju un realizē to dzīvē;

· lomu un statusu relaksācijas stadija (pēc 50 + 5 gadu vecums) – sociālajā psiholoģijā pastāv divi atšķirīgi viedokļi par personības attīstību šajā posmā. Piemēram, Ē. Ēriksons, arī M. Foks (Fox 1993) uzskata, ka personības socializācija un attīstība turpinās līdz mūža galam, bet I. Kons un V. Verhovins (pēc Gudjons 1998) domā, ka minētajā vecumposmā notiek personības desocializācija. Minētās vecumposmu iezīmes noteikti respektējamas realizējot pētījuma praktisko daļu. 
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	Garš stāsts par labāko, gudrāko un mīlētāko skolotāju pasaulē – Dainu Sirmo. Pēc izlabotas burtnīcas saņemšanas uz sacerējuma kāds kafijas krūzes aplītis, kāds mazliet taukaina pirkstiņa nospiedums un sviestmaizes drupačiņas, bet stūrīši burtnīcai nedaudz saburzīti – skaidrs, darbs tiešām ir vērtēts. Ir gadījies, ka neizlabots tieši mans darbs, un skolotāja atceras, ka tas bijis ļoti labs un atzīme arī laba. Sēžot cieši līdzās, ar skolotāju kopā turēti īkšķi par olimpiādes rezultātiem. Bet darbs nebija viegls, galvas kūpēja. No sirds gribētu, ka arī maniem bērniem tā paveiktos ar skolotāju, kurš ir vienkārši cilvēks, kas spēj iedvesmot, liek domāt un iemāca lasīt un mīlēt grāmatas. 


Daudzi zina, kas ir Ēdienkaratē Mārtiņš Sirmais. Daudzi zina arī, kas ir viņa mamma. Ko izjūtat šobrīd vairāk – dēla veiksmi un atpazīstamību vai tomēr to, ka jūs atceras tie, kurus esat mācījusi?

Par Mārtiņa panākumiem patiešām mani bieži apsveic, bet personiski svarīgāk ir, ja atceras mani pašu un manu darbu. Mārtiņa pavārmākslas ķēriens nav no manis, bet no mana vīra, Mārtiņa tēta, Aivara, ģimenes, kurai bija stipra zemnieku saimniecība vēl pat kolhozu laikos un Breša laikos, arī teicama, kā šodien teiktu, zaļā virtuve gan svētku reizēs, gan ikdienā. 

Man nav nekādas lomas Mārtiņa garšas izjūtas izaugsmē, brīžiem esam pat pretējās domās. Man šķiet, ka ēdieniem nebūtu jāpievērš tik liela uzmanība. Ēdiens man ir nepieciešamība un veselība, bet ne īpaša bauda. Nepiekrītu teicienam, ka kulinārija ir māksla. Tad jau simfonija ir tas pats, kas torte, vai labam dzejolim būtu tikpat liela vērtība kā labam pīrādziņam. Nu, nē.


Daudzi nemaz nezina, ka jums ir itin kupla ģimene. Nu esat arī vecmāmiņas godā – kā piedalāties mazuļa audzināšanā? Ko jūsējiem nozīmē ģimene un vai ģimenē ir spēks?

Mans vīrs Aivars vada lielu uzņēmumu Valmierā, Mārtiņa brālis Dāvis strādā VID, māsa Māra mācās LU. Priecājos par visiem bērniem un ne tik daudz par viņu atpazīstamību, vairāk par viņu labākajām cilvēciskajām īpašībām. 

Šobrīd esmu pārlaimīga, ka esmu kļuvusi par vecmāmiņu. Mazā augšanā piedalos, cik tik vien spēju, dažkārt nākas arī sevi bremzēt – laikam taču nepieklājas pilnīgi katru dienu pēc darba doties auklēt mazdēlu. Bet labprāt tiešām to darītu. Esmu salolojusi arī visvisādas ilūzijas, kā es viņam stāstīšu pasakas, ka viņam patiks literatūra, opermūzika un vēsture, ka mēs kopā iesim uz leļļu teātri uz Kaķīša dzirnavām un brauksim pa Latvijas skaistākajām vietām.

Ģimene ir cietoksnis, kurš cilvēku sargā no pasaules neģēlībām. Mēs arī esam nocietinājušies. Iekšpus valda mīļums, miers, solidaritāte, atbalsts. Bet ārēja kopābūšana mums nav ļoti raksturīga. Sirmie ir diezgan lieli vienpatņi ar augstu vientulības normu, turklāt strādājam lielā cilvēku burzmā katru dienu, tālab labprāt laiku pavadām arī vienatnē vai divatnē.


Zinu, ka jūsmājās ir ārkārtīgi daudz grāmatu, ko bez žēluma aizlienējat arī skolēniem. 

Trīs paaudzes manā ģimenē ir krājušas grāmatas, bet pašlaik tās atrodas lauku mājā un nav aktīvajā lietošanā, tās ir kā piemineklis. Grāmatas man ir ļoti mīļas, ar tām es esmu izaugusi. Daudzām atceros to biogrāfijas, kā es pēc tām ilgojos, tad izdevās nopirkt, kā es lasīju, pārlasīju, kuras domas, izjūtas nav aizmirstas, kā tās mani ir ietekmējušas.

Pašlaik daudz ērtāk lietot ļoti labo mūsu skolas (Valmieras Valsts ģimnāzijas – red. piez.) bibliotēku, kura vienmēr ir ideālā kārtībā un atrodas rokas stiepiena attālumā. Es arī pērku diezgan daudz jaunu grāmatu, bet vairs nekrāju, tikai izlasu, iedodu izlasīt ģimenes locekļiem un dāvinu skolas bibliotēkai. Laikam jau mājas bibliotēkas ir zaudējušas nozīmi – grāmatas ir plaši pieejamas, daudzas jau ir un vēl vairāk būs internetā.


Kā audzinājāt savus bērnus, vai darbs skolā neatņēma viņiem daļu mammas (domrakstu kaudzes, diktāti, gatavošanās stundām, skolas aktīvās dzīves kūrēšana, eksāmenu laiki u. tml.)?

Bērnus audzinājām pēc labākās sirdsapziņas, cenšoties viņiem dot vislabāko iespējamo. Darbs skolā viņiem neatņēma tik daudz, cik trakā padomju laiku sievietes sadzīve, kas pašlaik jau gandrīz aizmirsusies. Piemēram, ko nozīmē mazgāt veļu piecu cilvēku ģimenei bez veļas mazgājamās mašīnas. Bija pat tāds jēdziens veļas diena, t. i., mazgāšana ilga visu dienu no rīta līdz vakaram. Plus vēl pārtikas sagāde – rindas veikalos, daudz nācās pašiem audzēt savā dārzā, mežos saoogot, sasēņot..


Salidojumos daudzi jo daudzi nu jau lielie bērni nāk klāt un joprojām pateicas par tām fascinējošajām spējām iedvesmot un pārliecināt par saviem spēkiem. Kāda ir skolotāja atbildība šai izaugsmes procesā? 

Man gribētos teikt – līdzatbildība, jo cilvēks par savu dzīvi atbild pats. Bērns atbildību dala ar vecākiem, skolotājiem, varbūt citiem cilvēkiem, bet, augot lielākam, viņa paša atbildība arvien palielinās, līdz 18 gadu vecumā tai vajadzētu būt jau 100%.

Es jūtu līdzatbildību ne tik daudz par atzīmēm vai privāto dzīvi, bet par skolēna, mana audzēkņa, garīgo pasauli, domu un jūtu pasauli. Domāšanas kvalitāti – domu plašumu, dziļumu, skaidrību, pamatotību, arī par vērtību izjūtu, ideāliem, interesēm, redzesloku, varbūt arī par dzīves prasmēm un dzīves mīlestību.

Bet – kas ir atzīme? Abstrakcija. Daiļdarbu interpretācijā ļoti bieži ir grūti saprast arī, kas tas ir – kļūda. Es vēlētos strādāt vispār bez atzīmēm. Esmu sapratusi, ka ir divas kvalitātes – procesa kvalitāte un rezultāta kvalitāte. Skolas darbā galvenais ir procesa kvalitāte, jo daudzkārt svarīgāks ir pats process – gandrīz neskaitāmas stundas 12 gadu garumā, nevis viens cipars atestātā. Man svarīgākais, lai ikkatrs skolēns ikkatrā manā stundā mācās, ka galva kūp, t. i., kaut ko gūst savai intelektuālajai un emocionālajai attīstībai. Mans uzdevums ir sarīkot šo procesu viņam patīkamu un auglīgu. Vienkārši ir labi, ja pasaule cilvēkam ir interesanta, ja tu neesi aizslēdzies un vienaldzīgs. 

Bieži atgādinu arī tiešā tekstā – mācības skolā ir dzīves sīkums, normāls, izglītots cilvēks interesējas par visu pats no sevis. Atgādinu, cik pasaule ir neaptverami skaista. Cenšos aptvert visas dzīves dimensijas – sabiedrību, dabu, mākslu, tautsaimniecību, jo literatūra, ko mācu, jau ir visas dzīves spogulis. Tajā var atrast itin visas iespējamās tēmas.


Kādi bija bērni pirms desmit gadiem, kādi ir tagad? Atceros, ka jutām pret mūsu skolas skolotājiem cieņu, bet ne bailes. Vai mainījies veids, kā jāsarunājas ar skolēniem?

Skolēni nav daudz mainījušies. Es esmu mainījusies. Vairāk respektēju viņus, piemērojos, man tas nav grūti. Cenšos neko neuzspiest. Mazliet saspringstu pirms eksāmeniem, bet pārējais mūsu laiks – simtiem stundu – pieder mums, jādod skolēniem nevis pavēles, bet vairāk izvēles. Audzināšanas process ir lēns, cilvēka attīstība notiek lēni – soli pa solim. Mierīgi jāpārdomā motivācijas mehānismi, jāsaprot, kas notiek, nemitīgā augšupeja jau arī nav iespējama.

Ja patiešām ir konflikta situācija, es viltīgi ļauju skolēniem pašiem to risināt, piemēram, ja veidojas konflikts ar klasi, es katram paprasu, kā tu ieteiktu man rīkoties. Labs konfliktu risināšanas veids ir humors, ja izdodas īstajā brīdī ar kādu trāpīgu teikumu visus trakumus pārvērst jokos un smieklos.

Kā jāsarunājas ar skolēnu? Es sev esmu formulējusi dažus principus. Pirmām kārtām mans darba pienākums ir būt dzīvespriecīgai jebkādos apstākļos, jo jauni cilvēki pārsvarā ir dzīvespriecīgi, aktīvi un skolotājs nedrīkst to mazināt ar savu skābo ģīmi, nemitīgi kritizējot un norādot uz kļūdām.


Par latviešu valodu un literatūru kā mācību priekšmetu bieži vien vīpsnā. Kas ir tas noslēpums, ar ko jūs paņemat klasi, ka šis priekšmets vairs nemaz nešķiet garlaicīgs?

Tā ir literatūras aktualizācija. Būtiski ir pagrūst, lai skolēni daiļdarbos ieraudzītu sevi, savas dzīves, savu domu, savu ideālu, savu sapņu un fantāziju spoguļus, lai rastos  līdzpārdzīvojums. Un to es viņiem palīdzu atrast. Bieži vien jautāju – kā tev patika, vai tev patīk, kas tev patīk labāk, pirmie ieejas vārti grāmatā ir emocijas. Pašlaik skolotājam ir lielas iespējas izvēlēties, kurus daiļdarbus apgūt. Es ar savu pieredzi jau jūtu intuitīvi, kas patiks un aizies. 

Ir daži autori, kuri skolēniem patīk momentāni, bez pūlēm – Veidenbaums, Čaks, Klāvs Elsbergs, Blaumanis, Remarks. Citus kopā mācāmies it kā atvērt – saprast, šifrēt, baudīt, identificēties, kādu nu pieeju katram daiļdarbam vajag. Es dažreiz gluži vai fiziski sajūtu – šai klasei šajā brīdī vajag dziļākus pārdzīvojumus, pārāk nihilisti izskatās, un mācāmies Dvēseļu puteni, citiem gribas patrakot, tad, piemēram, Andra Žebera dzeja, jaunieši ir ļoti atvērti arī mūžīgajām vērtībām – visdziļākajām mīlestības jūtām (Romeo un Džuljeta), cildenumam (Nāves ēnā, Tālavas taurētājs), sirds siltumam (Kārļa Skalbes pasakas), ideāliem (Kaija vārdā Džonatans Livingstons). 

Piemēram, pašlaik ar vēl nebijušu azartu mācāmies par jaunlatviešiem. Daudzus gadus esmu šai tēmai viegli braukusi pāri, bet pašlaik latviešu nacionālā pašapziņa ir tiktāl zemē, ka saucu palīgā Krišjāni Valdemāru un Krišjāni Baronu – viņu dzīvesstāstus un uzskatus. Un lieku kopā ar, piemēram, Jāni Domburu. Arī publicistika nosacīti ir literatūra.

Tā es saprotu skolotājas darbu. Kas no tā tiek skolēniem, grūti teikt. Skolotāja darba rezultāts nav izmērāms, tas ir mazliet mistisks. Balles eksāmenā man neko daudz nenozīmē. Cilvēcības kvalitātes mēs skolā diemžēl nemērām.


Tas ir jūsu mūža darbs. Kuri ir tie gandarījuma brīži no tā, ko jūs darāt? Kā jūs panācāt mūsu uzticēšanos un to, ka vēl šobrīd sakām – savējā.

Lielākais gandarījums, ja, satiekot bijušo skolēnu, varam viens otram tā vienkārši uzsmaidīt, tā līdz ausīm – tad viss ir kārtībā. Uzticēšanos laikam nevar panākt, tā rodas vai nerodas pati. Patiesībā – man nav atbildes, kā rodas šī savējo izjūta. Tas atkal ir mazliet mistiski.

Nesen bija jaunākais gandarījuma brīdis, Valmieras Valsts ģimnāzijas skolēnu balsojumā es ieguvu titulu Skolēnu simpātija. Esmu pagalam samulsusi un to nespēju izskaidrot, jo skolēni, kā likums, šādās reizēs balso par jaunajiem skolotājiem, bet man jau ir 50 gadu.
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Mūsu bērnu nākotne būs citāda nekā mūsu nākotne šobrīd, un viņiem vajadzēs citādas prasmes. Viņi dzīvos mainīgā, globālā pasaulē, kur prasme iegūt, apstrādāt un izvērtēt informāciju, mācīties mūža garumā, sadarboties, saprasties un sazināties ar dažādu kultūru, vērtību un uzskatu cilvēkiem būs vissvarīgākās. Viņiem būs jāatrod sava vieta šajā pasaulē, lai, radot pievienoto vērtību sabiedrībai, gan spētu nopelnīt sev iztiku, gan rastu savas dzīves piepildījumu. 

Bērnu sagatavošana drošai nākotnei - dzīvei 21.gadsimtā - ir jauns un komplekss uzdevums. Iemācīt pamatprasmes - lasīt, rakstīt, rēķināt, ielikt dabas zinātņu pamatus un kultivēt ieradumus paklausīgi sekot procedūrām bija pagājušā gadsimta skolas sūtība. Šis jaunais uzdevums ir pietiekami sarežģīts, lai skolotājs to varētu veikt viens. Viens pats četrās sienās aiz rūpīgi aizvērtām klases durvīm, lai neviena skaņa netiek laukā, jo skolas vadība vai kolēģi pārāk trokšņainu klasi varētu uzskatīt par skolotāja neprasmes pazīmi, par nespēju "tikt galā" ar klasi. Viens pats tikai ar savu zināšanu un pieredzes bagāžu un izpratni par pasauli, viens pats kā vienīgais informācijas avots klasē. 
Šodienas pasaule prasa pavisam citas prasmes un kompetences no skolotāja. Ja agrāk no skolotāja sagaidījām pašpietiekamību, autonomiju, pilnīgu paļaušanos uz saviem spēkiem, kas nozīmēja, ka viņam nedrīkstēja būt izaicinājumu, sarežģītu situāciju, kas katru dienu jārisina saskarē ar skolēniem, - par to taču nebija pieņemts runāt. Skolotājam bija jābūt stipram, viszinošam, tādam, kuram ir visas atbildes. Iespējams, ka pagājušajā gadsimtā skolai izvirzītos mērķus tāds skolotājs varēja īstenot, strādājot lielā mērā izolētā darba vidē, neizrādot savu mulsumu par ikdienas izaicinājumiem, ar kuriem neizbēgami saskaras ikviens skolotājs, kuram ir kaut mazākā ambīcija aizvest savus skolēnus tālāk nekā viņi ir šobrīd, atmodināt zinātkāri, iegūt pārliecību par saviem spēkiem varēt paveikt vairāk nekā ļauj paša neticība sev. 

Šodienas jaunos mācību mērķus skolotāji var sasniegt vienīgi sadarbojoties komandā kopā ar kolēģiem, aktīvi darbojoties profesionālajās kopienās un atverot klases durvis, lai mācītos viens no otra. Tas prasa citu skolas kultūru, kur visi pieaugušie sadarbojas, kurā visi skolotāji kopā un atsevišķās grupās kopīgi izvirza mērķus savam darbam un plāno, kā tos sasniegt. Tas prasa cita veida domāšanu - proaktivitāti un gatavību meklēt risinājumus, sastopoties ar izaicinājumiem un šķēršļiem, kas neizbēgami radīsies, jo skolēni nāk uz skolu ar dažādu iepriekšējo pieredzi un interesēm. Skolotāja darbs ir pārāk sarežģīts, viņa vara ir pārāk liela, lai pašpietiekamība būtu adekvāts risinājums. 

Ne viens vien izglītības pētījums un metaanalīze, arī starpvalstu izglītības pētījumi, parādījuši izcila skolotāja kā nozīmīgākā faktora ietekmi uz izglītības kvalitāti. Kādā no šādiem vairāku simtu pētījumu apkopojumiem prioritārā secībā sarindoti nozīmīgākie faktori pēc to ietekmes uz skolēnu mācīšanos. Saraksta līderi ir sekojoši: 

· Klasvadība - skolotāja spēja veidot produktīvu mācību vidi klasē; 

· Meta-izziņa - tas, vai skolotājs modelē skolēniem pats savu domāšanas procesu un rosina skolēnus domāt par savējo; 

· Skolēnu iepriekšējās zināšanas - tas, ko skolēns jau zina pa attiecīgo tēmu un skolotāja prasme aktivizēt nepieciešamās zināšanas un pieredzi, uz kuru pamata tālāk būvēt jaunās zināšanas; 

· Mājas vide jeb vecāku atbalsts - tas, vai mājās ir pieaugušie, kas interesējas par bērnu mācībām un sasniegumiem, kāds, kas uzdot kaut vienkāršo jautājumu "Vai esi izmācījies?"; 

· Skolēnu un skolotāja saskarsme klasē - vai viņu starpā valda uzticēšanās, attiecības, kurās guvēji ir abas puses. 

Šī vairāku desmitu faktoru saraksta lejas galā kā trīs faktori, kas vismazāk ietekmē skolēnu mācīšanos, minēti: valsts līmeņa izglītības politika, skolas līmeņa politiskās nostādnes un reģiona demogrāfija, kas raksturo skolēnu populāciju attiecīgajā skolā. Vēl citos pētījumos pie faktoriem ar salīdzinoši mazu ietekmi uz skolēnu mācīšanos, var minēt skolēnu skaits klasē, fiziskā skolas vide, arī tehniskā nodrošinājuma klātesamība, ja tas netiek izmantots mērķtiecīgi un efektīvi. 

Trīs no pieciem pašiem nozīmīgākajiem faktoriem ir tiešā skolotāja ietekmē, divi - iepriekšējās zināšanas un vecāku atbalsts - ir lietas, kuras skolotājs var veicināt netieši, gan iesaistot vecākus, gan skolas līmenī domājot par veidiem, kā piedāvāt skolēniem bagātīgu tiešo pieredzi. Šis saraksts ir neapgāžams pierādījums SKOLOTĀJA milzu NOZĪMĪGUMAM un, es atļaušos apgalvot, VARAI pār to, kas notiek klasē. 

Tādēļ jautājumam par skolotāju kvalitāti, par skolotāju sagatavošanas un atbalsta sistēmām ikdienā, kas palīdz jau esošajiem skolotājam pārorientēties un pārvērtēt savu lomu un jaunajiem skolotājiem nākt skolā jau ar citu skatījumu, ir prioritāra nozīme. Tas nav tikai profesionāļu un speciālistu jautājums. Par jebkuras izglītības reformas, iniciatīvas, projekta veiksmes kritēriju jāizvirza tas, vai šīs pārmaiņas vēlamajā virzienā ir ietekmējušas skolotāja darbu klasē. 

Mums Latvijā ir daudzas skolas un skolotāji, kas ļoti nopietni izvērtē sava darba mērķus un to sasniegšanas ceļus, kopīgi ievieš jaunas idejas un mācās no pieredzes. Tālāka diskusija par iemesliem esošajai situācijai - krīze, profesijas zemais prestižs, naudas trūkums skolās, biežās reformas, ierobežojošā birokrātija u.tml., būs produktīva tieši tik daudz, cik tā mums palīdzēs precīzi un skaidri saredzēt cēloņus sistēmiskām problēmām, lai tiktu pie risinājumiem - kā palīdzēt un atbalstīt VISUS skolotājus ceļā uz šo mērķi. Par to gan ir vērts likt prātus kopā un palauzīt galvas.

Šī lapa izdrukāta no DELFI portāla
Adrese: http://www.delfi.lv/archive/print.php?id=37171519

Ja pasaulē nebūtu pārmaiņu, nebūtu arī taureņu!
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