
ZAŁĄCZNIK NR 1
MOJA DROGA DO TEGO SPOTKANIA
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ZAŁĄCZNIK NR 2 (MATERIAŁ DLA TRENERA)

	ROLA KOORDYNATORA OBEJMUJE
	KOORDYNATOR NIE JEST…

	 
Wspieranie aktywności i dzielenia się wiedzą przez uczestników – zadawanie pytań, inspirowanie do refleksji, stwarzanie przestrzeni dla wymiany doświadczeń i wspólnego wypracowania rozwiązań. 
	
Nieomylnym ekspertem który zna odpowiedź na każde pytanie uczestników, potrafi rozwiązać każdy poruszany przez nich problem, zabiera głos w pierwszej kolejności albo traktuje propozycje niezgodne z własną opinią jako zaproszenie do sporu. 

	
Proponowanie inicjatyw, tematów spotkań i sposobów pracy, które uznaje za wartościowe w kontekście zdiagnozowanych potrzeb – uzgadnianie celów i programu pracy, rozstrzyganie pomiędzy różnymi interesującymi uczestników drogami. 
	
Jasnowidzem najlepiej znającym cudze potrzeby i oczekiwania, narzucającym innym własne zrozumienie ich sytuacji, celów rozwojowych czy działań niezbędnych do ich osiągnięcia. 


	
Zapewnianie bezpiecznej atmosfery do pracy, troska o komfort uczestników, proponowanie działań, które nie są nadmiernie zagrażające lub wykraczające poza ich możliwości, interweniowanie w sytuacjach naruszenia praw innych; 
	
Opiekunem uczestników - jedyną w grupie osobą, która przyjmuje na siebie odpowiedzialność za emocje i negatywne doświadczenia uczestników, a także ich konflikty czy opór związany z angażowaniem się w trudne zadania. 

	
Motywowanie uczestników do pracy w sieci, pokazywanie korzyści związanych z aktywnym uczestnictwem, prowokowanie dyskusji i stwarzanie możliwości dla dostrzegania własnych postępów. 
	
Misjonarzem, którego zadaniem jest „nawrócenie” uczestników sieci na określone podejście czy metodę pracy; przekonanie innych za wszelką cenę o słuszności zmian w systemie wsparcia oświaty, dobrych efektach projektu itp. 




	
Monitorowanie postępów pracy sieci, przypominanie uczestnikom o wzajemnych zobowiązaniach i upływających terminach; zwracanie uwagi uczestników na zależność pomiędzy ich aktywnością a jakością efektów pracy sieci. 

	
Przełożonym uczestników, który traktuje powierzony mu personel jak zasoby potrzebne do realizacji odgórnie ustalonego celu, który może wydawać polecenia służbowe i nagradzać lub karać za sposób, w jaki zostały one wykonane. 


	
Otwartość na propozycje i sugestie ze strony uczestników – gotowość do modyfikowania programu w taki sposób, by uwzględniać zmieniające się potrzeby, oczekiwania i preferencje, pozwalając na współkształtowanie programu przez uczestników. 

	
Podwładnym uczestników zobowiązanym do wykonywania ich poleceń i uwzględniania wszystkich zgłoszonych uwag, zwłaszcza jeśli nie wspierają one uzgodnionych z uczestnikami celów działania sieci, wykraczają poza jej tematykę czy formę pracy. 


	
Wspieranie otwartości w dzieleniu się własnymi problemami i wątpliwościami, zadawanie pytań i inspirowanie dyskusji dotyczącej praktyki zawodowej uczestników, zapewnianie przestrzeni na wypowiedź dla możliwie największej grupy 
uczestników. 

	
Indywidualnym doradcą, którego praca polega na rozwiązywaniu problemów szkół lub uczestników, udzielaniu porad i odpowiedzi na indywidualne pytania członków zespołu. 


	Organizowanie pracy sieci – przekazywanie potrzebnych uczestnikom informacji z odpowiednim wyprzedzeniem, dostosowanie harmonogramu pracy sieci do ważnych wydarzeni w kalendarzu szkół, zapewnianie dogodnych warunków do pracy w ramach możliwości lokalowych i budżetowych. 

	Terapeutą, który otrzymał od uczestników prawo do zadawania osobistych pytań, zgłębiania ich nastawienia, konfrontowania z trudnymi tematami. 


	
	Indywidualnym asystentem każdego z uczestników, do którego obowiązków należy zapewnienie zgodności pracy sieci z innymi sprawami osobistymi i zawodowymi, skracanie i przesuwanie spotkań odpowiednio do zgłaszanych potrzeb, organizacja dojazdów i tym podobne. 








KARTA PRACY NR 1 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKÓW)
PRZED ROZDANIEM UCZESTNIKOM MATERIAŁ NALEŻY POCIĄĆ I WŁOŻYĆ DO KOPERTY


	KOORDYNDTOR JEST…
	KOORDYNATOR NIE JEST…

	 
Osobą wspierającą aktywności i dzielenia się wiedzą przez uczestników – zadawanie pytań, inspirowanie do refleksji, stwarzanie przestrzeni dla wymiany doświadczeń i wspólnego wypracowania rozwiązań. 

	
Osobą, która zna odpowiedź na każde pytanie uczestników, potrafi rozwiązać każdy poruszany przez nich problem, zabiera głos w pierwszej kolejności albo traktuje propozycje niezgodne z własną opinią jako zaproszenie do sporu. 

	
Osobą proponującą inicjatywy, tematy spotkań i sposoby pracy, które uznaje za wartościowe w kontekście zdiagnozowanych potrzeb – uzgadnianie celów i programu pracy, rozstrzyganie pomiędzy różnymi interesującymi uczestników drogami. 
	
Osobą dobrze znającą  potrzeby i oczekiwania innych, narzucającą innym własne zrozumienie ich sytuacji, celów rozwojowych czy działań niezbędnych do ich osiągnięcia. 

	
Osobą zapewniającą bezpieczną atmosferę do pracy – troska o komfort uczestników, proponowanie działań, które nie są nadmiernie zagrażające lub wykraczające poza ich możliwości, interweniowanie w sytuacjach naruszenia praw innych; 

	
Osobą, która przyjmuje na siebie odpowiedzialność za emocje i negatywne doświadczenia uczestników, a także ich konflikty czy opór związany z angażowaniem się w trudne zadania. 


	
Osobą motywującą uczestników do pracy w sieci, pokazującą korzyści związanych z aktywnym uczestnictwem, prowokującą do dyskusji i stwarzającą możliwości dla dostrzegania własnych postępów. 

	
Osobą, która za wszelką cenę przekonuje uczestników sieci do określonego podejścia, metody pracy czy też do słuszności zmian w systemie wsparcia oświaty. 





	
Człowiekiem monitorującym postępy pracy sieci – przypominanie uczestnikom o wzajemnych zobowiązaniach i upływających terminach; zwracanie uwagi uczestników na zależność pomiędzy ich aktywnością a jakością efektów pracy sieci. 
	
Osobą, która traktuje uczestników sieci jak zasoby potrzebne do realizacji odgórnie ustalonego celu, która może wydawać polecenia służbowe i nagradzać lub karać za sposób, w jaki zostały one wykonane. 


	
Człowiekiem otwartym na propozycje i sugestie ze strony uczestników – gotowość do modyfikowania programu w taki sposób, by uwzględniać zmieniające się potrzeby, oczekiwania i preferencje, pozwalając na współkształtowanie programu przez uczestników. 

	
Osobą zobowiązaną do wykonywania poleceń uczestników, do uwzględniania ich wszystkich uwag, zwłaszcza jeśli nie wspierają one uzgodnionych z uczestnikami celów działania sieci, wykraczają poza jej tematykę czy formę pracy. 


	
Osobą wspierającą otwartość w dzieleniu się własnymi problemami i wątpliwościami, zadawaniu pytań i inspirowaniu dyskusji dotyczącej praktyki zawodowej uczestników, zapewniającą przestrzeń na wypowiedź dla możliwie największej grupy uczestników. 

	
Osobą, której praca polega na rozwiązywaniu problemów szkół lub uczestników, udzielaniu porad i odpowiedzi na indywidualne pytania członków zespołu. 


	
Odpowiedzialny za organizowanie pracy sieci – przekazywanie potrzebnych uczestnikom informacji z odpowiednim wyprzedzeniem, dostosowanie harmonogramu pracy sieci do ważnych wydarzeni w kalendarzu szkół, zapewnianie dogodnych warunków do pracy w ramach możliwości lokalowych i budżetowych. 

	
Człowiekiem,  który otrzymał od uczestników prawo do zadawania osobistych pytań, zgłębiania ich nastawienia, konfrontowania z trudnymi tematami. 


	
	
Człowiekiem do którego obowiązków należy zapewnienie zgodności pracy sieci z innymi sprawami osobistymi i zawodowymi, skracanie i przesuwanie spotkań odpowiednio do zgłaszanych potrzeb, organizacja dojazdów i tym podobne. 





ZAŁĄCZNIK NR 3
PRZYKŁADOWA MAPA MYŚLI 
Co daje sieci – instytucja , koordynator i grupa uczestników sieci 





ZAŁĄCZNIK NR 4 (MATERIAŁ DLA TRENERA)
LIST DO SIEBIE
INSTRUKCJA
Rozdaj uczestnikom karty do napisania listu oraz kopertę. Poproś aby każdy z nich napisał list do samego siebie zawierający informację na temat tego, co chce osiągnąć uczestnicząc w tym spotkaniu, jakie własne cele zrealizować. Przypomnij cele szkolenia, zwróć uwagę na tematy jakimi uczestnicy będą się zajmować. Ważne aby uczestnik spotkania był zorientowany na cele własne właśnie w aspekcie celów szkolenia. Punktem wyjścia może być to co teraz sobie myślą o szkoleniu ,a zamknięcia to co chcą na tym szkoleniu osiągnąć. Uczestnik może też zaprojektować w liście jak zastosuje zdobytą wiedzę (jak mogę wykorzystać to, czego się nauczyłem?)
Poproś aby list został włożony do koperty i zaadresowany. Następnie koperty zaklejone przypinamy na flipie z mapą regionu z którego przyjechali uczestnicy.
Ćwiczenie omawiamy na 2 poziomach
Koordynatorom jako uczestnikom szkolenia przekazujemy informację, że do tego listu wrócimy na zakończenie szkolenia i będziemy się dzielić refleksjami.
Omawiamy z metapoziomu pokazując jak można to wykorzystywać do pracy z uczestnikami sieci np. listy nie muszą być zaklejane tylko na każdym spotkaniu możemy dopisywać oczekiwania dotyczące pracy w sieci  i na koniec zobaczyć co zostało zrealizowane.  Możemy też poprosić o otwarcie listów w sytuacjach trudnych i wykorzystać je do motywacji. Możemy też rozdać listy uczestnikom na zakończenie pracy sieci i zobaczyć jak nasze cele postawione na początku mają się do rzeczywistych nasz działań.




KARTA PRACY NR 2 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKA) 
LIST
Napisz list do samego siebie zawierający informację na temat tego, co chcesz osiągnąć uczestnicząc w tym spotkaniu, jakie własne cele zrealizować. Przypomnij sobie cele spotkania, zwróć uwagę na tematy jakimi będziesz się zajmował w jego trakcie. Ważne jest, aby  Twoje osobiste cele były ujęte w aspekcie celów spotkania. Punktem wyjścia może być to co teraz  myślisz o szkoleniu ,a zamknięcia to co chcesz na tym szkoleniu osiągnąć. Możesz zaprojektować w liście jak zastosujesz zdobytą wiedzę (jak mogę wykorzystać to, czego się nauczyłem?) w pracy koordynatora sieci.

List do siebie

Miejscowość, data










ZAŁĄCZNIK NR 5
SŁONECZKO 

 (
MOTYWACJA
)


























ZAŁĄCZNIK NR 6 (ZAŁĄCZNIK DLA TRENERA)
MOJA PIRAMIDA POTRZEB 
Instrukcja I: w kolumnie oznaczonej I umieść X przy tych z pięciu poniższych punktów, które Twoim zdaniem, są najważniejszymi czynnikami motywującymi Cię do pracy.
	
	I
	II
	Czynniki motywujące do lepszej pracy 

	(F)
	1
	1
	Zadawalające fizyczne warunki pracy

	
	2
	2
	Odpowiednie przerwy w pracy

	
	3
	3
	Odpowiednia organizacja urlopów

	
	4
	4
	Dobra płaca

	(B)
	5
	5
	Dobry przełożony, który mówi mi dokładnie czego oczekuje

	
	6
	6
	Jasne cele organizacji

	
	7
	7
	Klarowny sposób oceniania

	
	8
	8
	Odpowiednie świadczenia socjalne

	
	9
	9
	Pisemny opis pracy, który mówi mi czego się ode mnie oczekuje

	
	10
	10
	Pewność stałego zatrudnienia

	
	11
	11
	Utrzymanie właściwego standardu życia dla mojej rodziny

	(P)
	12
	12
	Uzyskanie wiedzy o tym, co się dzieje w organizacji (włączenie się w jej życie)

	
	13
	13
	To, że szef mówi, że wykonuję dobrą robotę

	
	14
	14
	Dobra współpraca z innymi na stanowisku pracy

	
	15
	15
	Uczestnictwo w działaniach kierowniczych

	
	16
	16
	Otrzymanie wyrazów uznania za dobrze wykonaną pracę

	
	17
	17
	Uzyskanie informacji o tym, co dzieje się w organizacji

	
	18
	18
	Uzyskiwanie wsparcia u współpracowników na stanowisku pracy

	(U/S)
	19
	19
	 Możliwość awansu 

	
	20
	20
	Poczucie ważności wykonywanej pracy

	
	21
	21
	Okazywanie szacunku dla mnie, jako człowieka i pracownika 

	
	22
	22
	Możliwość wykonywania satysfakcjonującej pracy

	
	23
	23
	Możliwość zdobycia wysokiego statusu w firmie

	
	24
	24
	Możliwość dokonywania osiągnięć i udowadniania swojej wartości 

	
	25
	25
	Otrzymywanie większej swobody i niezależności w pracy

	(S)
	26
	26
	Możliwość wykonywania pracy prestiżowej i stawiającej wyzwania

	
	27
	27
	Możliwość doświadczania poczucia zadowolenia z osiągnięć




Instrukcja II: Umieść teraz inny znaczek kolumnie oznaczonej II  przy pięciu innych punktach, które uważasz za czynniki o znaczeniu drugorzędnym w motywowaniu Cię do pracy

Instrukcja III: Teraz zapisz na poniższej piramidzie Maslowa numery pozycji odpowiadające Twoim głównym i drugorzędnym czynnikom motywacyjnym, wpisując je do odpowiedniej kategorii piramidy (według liter znajdujących się po lewej stronie powyższej listy).
Objaśnienie potrzeb:
(F) - Fizjologiczne, (B) - Bezpieczeństwa, (P) - Przynależności, (U/S) - Uznania/Szacunku ,
(S) -Samorealizacji
	
[image: ]

(opr. Dorota Tomaszewicz / Na podstawie materiałów szkoleniowych Studiów Podyplomowych  Zarządzanie Zasobami Ludzkimi z elementami coachingu menadżerskiego)  












KARTA PRACY NR 3 (ZAŁĄCZNIK DLA UCZESTNIKA)
MOJA PIRAMIDA POTRZEB
Instrukcja I: w kolumnie oznaczonej I umieść X przy tych z pięciu poniższych punktów, które Twoim zdaniem, są najważniejszymi czynnikami motywującymi Cię do pracy.
	
	I
	II
	Czynniki motywujące do lepszej pracy 

	(F)
	1
	1
	Zadawalające fizyczne warunki pracy

	
	2
	2
	Odpowiednie przerwy w pracy

	
	3
	3
	Odpowiednia organizacja urlopów

	
	4
	4
	Dobra płaca

	(B)
	5
	5
	Dobry przełożony, który mówi mi dokładnie czego oczekuje

	
	6
	6
	Jasne cele organizacji

	
	7
	7
	Klarowny sposób oceniania

	
	8
	8
	Odpowiednie świadczenia socjalne

	
	9
	9
	Pisemny opis pracy, który mówi mi czego się ode mnie oczekuje

	
	10
	10
	Pewność stałego zatrudnienia

	
	11
	11
	Utrzymanie właściwego standardu życia dla mojej rodziny

	(P)
	12
	12
	Uzyskanie wiedzy o tym, co się dzieje w organizacji (włączenie się w jej życie)

	
	13
	13
	To, że szef mówi, że wykonuję dobrą robotę

	
	14
	14
	Dobra współpraca z innymi na stanowisku pracy

	
	15
	15
	Uczestnictwo w działaniach kierowniczych

	
	16
	16
	Otrzymanie wyrazów uznania za dobrze wykonaną pracę

	
	17
	17
	Uzyskanie informacji o tym, co dzieje się w organizacji

	
	18
	18
	Uzyskiwanie wsparcia u współpracowników na stanowisku pracy

	(U/S)
	19
	19
	 Możliwość awansu 

	
	20
	20
	Poczucie ważności wykonywanej pracy

	
	21
	21
	Okazywanie szacunku dla mnie, jako człowieka i pracownika 

	
	22
	22
	Możliwość wykonywania satysfakcjonującej pracy

	
	23
	23
	Możliwość zdobycia wysokiego statusu w firmie

	
	24
	24
	Możliwość dokonywania osiągnięć i udowadniania swojej wartości 

	
	25
	25
	Otrzymywanie większej swobody i niezależności w pracy

	(S)
	26
	26
	Możliwość wykonywania pracy prestiżowej i stawiającej wyzwania

	
	27
	27
	Możliwość doświadczania poczucia zadowolenia z osiągnięć



Instrukcja II:  Umieść teraz inny znaczek kolumnie oznaczonej II  przy pięciu innych punktach, które uważasz za czynniki o znaczeniu drugorzędnym w motywowaniu Cię do pracy

Instrukcja III: Teraz zapisz na poniższej piramidzie Maslowa numery pozycji odpowiadające Twoim głównym i drugorzędnym czynnikom motywacyjnym, wpisując je do odpowiedniej kategorii piramidy (według liter znajdujących się po lewej stronie powyższej listy).

(opr. Dorota Tomaszewicz / Na podstawie materiałów szkoleniowych Studiów Podyplomowych  Zarządzanie Zasobami Ludzkimi z elementami coachingu menadżerskiego)  
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[bookmark: bookmark16]
ZAŁĄCZNIK NR 7 (MATERIAŁ DLA TRENERA)
Teoria  McClellanda korespondowała ściśle z teorią Maslowa. McClelland wyszedł jednak z założenia, że ludzie nabywają potrzeby poprzez własne doświadczenie i że to środowisko, w którym żyją, determinuje stan ich potrzeb, które układają się w trzy główne grupy motywatorów: 
potrzeby władzy, 
potrzeby afiliacji 
potrzeby osiągnięć

Proporcja tych potrzeb będzie zatem różna u różnych osób, choć oczywiście można poszukiwać pewnych prawidłowości, m.in. wynikających z uczestnictwa kulturowego. Z analiz McClellanda wynika, na przykład, że treści czytanek szkolnych dla dzieci w Ameryce pełne są opowiadań o pozytywnych bohaterach odnoszących sukcesy dzięki swojemu indywidualnemu zaangażowaniu i działalności. Stąd też efektem procesu edukacyjnego jest wzbudzanie i utrwalanie potrzeby osiągnięcia i odnoszenia sukcesów. 
W swoich badaniach dotyczących poziomu potrzeb odczuwanych przez ludzi McClelland wykorzystał zmodyfikowany test TAT (Thematic Apperception Test). Osoba poddana temu testowi projekcyjnemu miała krótko opisać każdy z serii obrazków, które dostała. Np. obrazek, do którego należało dopisać historyjkę, przedstawiał mężczyznę samotnie siedzącego przy biurku, który obserwował z uwagą fotografię kobiety z dwójką dzieci. W analizie jej opowiadania, które było następnie odpowiednio oceniane (punktowane) brano pod uwagę następujące kryteria: liczba odniesień do osiągnięć, dominowania, kontrolowania i wywierania wpływu na innych, kontaktów społecznych i obecności innych ludzi, czyli dokonywano pomiaru każdej z trzech potrzeb wcześniej wyróżnionych. 
Potrzeby przynależności – (inaczej afiliacji) to potrzeba miłości, przynależności i powiązania, czyli utrzymywania kontaktów społecznych i uzyskania społecznej akceptacji. Osoby z silną potrzebą przynależności będą charakteryzowały się: 
poszukiwaniem przyjaciół i osób, z którymi mogłyby nawiązać bliskie i emocjonalne związki 
wykazywaniem zainteresowania sprawami i uczuciami innych ludzi 
wysoką aktywnością w działalności towarzyskiej i społecznej 
dążeniem do przynależności zarówno do grup sformalizowanych, jak i nieformalnych, a także aktywnym działaniem na ich rzecz 
tendencją do ulegania oczekiwaniom szczególnie tych, na aprobacie których im zależy lub których szczególnie szanują 
silnym dążeniem do uzyskiwania akceptacji 
eliminowaniem sytuacji, gdzie występuje element konkurencji na rzecz współdziałania 

Pracownicy o takich cechach są najbardziej wydajni w pracach zespołowych, gdy zespół jest dobrze zintegrowany (więzi pomiędzy członkami zespołu są trwałe i oparte na wzajemnym zaangażowaniu) oraz gdy występuje wzajemne wsparcie. Niedobrze czują się w roli lidera, który musi podejmować obiektywne decyzje. 
Potrzeby te są najmniej determinowane przez środowisko społeczne, bowiem swoje korzenie mają w społecznej naturze człowieka. Przynależność jednostki do grupy i dążenie do wykształcenia pozytywnych relacji z innymi leży właśnie w owej naturze. 



Potrzeby władzy – dotyczą tego w jaki sposób jednostka jest w stanie kontrolować własną sytuację, położenie i to, co się z nią dzieje, ale także odnoszą się do dążeń jednostki do kontrolowania zachowań innych i wywierania na nich wpływu. Czyli na tym poziomie mamy do czynienia z potrzebą władzy osobistej i potrzebą władzy społecznej. Osoby z silną potrzebą władzy będą charakteryzowały się: 
silnym pragnieniem do zdobycia, utrzymania i utrwalenia przewagi nad innymi 
skłonnościami rywalizacyjnymi w sytuacjach, w wyniku których można uzyskać dominację 
skłonnościami do konfrontacyjnego rozstrzygania problemów i kwestii spornych (w kategoriach wygrana-przegrana) 
chęcią kontrolowania działań innych 
podkreślaniem swojej dominującej i uprzywilejowanej pozycji 
Osoby takie bardzo chętnie przyjmują role lidera i przywódcy, dobrze czują się w środowisku wyraźnie zhierarchizowanym, są rzutkie w działaniu (bardziej komunikatywne, zgłaszają więcej propozycji, zawsze gotowe do podjęcia ryzyka i wzięcia na siebie większej niż inni odpowiedzialności), poprzez które mogą uzyskać dominującą pozycję. W praktyce możemy spotkać dwa typy potrzeb władzy: 
pozytywny typ, w tym przypadku zaspokojenie tej potrzeby następuje poprzez uzyskanie dominacji niezbędnej do działania na korzyść organizacji i wywierania wpływu na realizację jej kluczowych celów, władza jest wykorzystywana do inspirowania i aktywizowania innych (postawa prospołeczna) 
negatywny typ, w tym przypadku jednostka dąży do uzyskania dominacji wyłącznie dla osobistych korzyści i wykazania własnej wyższości (postawa egoistyczna)

Potrzeby osiągnięć – to dążenie do wyróżniania się, zdobycia powodzenia i odnoszenia sukcesów, ale także realizacji celów, czy zadań w efektywniejszy sposób, niż miało to miejsce w przeszłości. Osoby z silną potrzebą osiągnięć będą charakteryzowały się: 
dążeniem do demonstrowania swoich umiejętności i fachowości 
dążeniem do uzyskiwania natychmiastowych informacji na temat własnych dokonań 
dążeniem do osiągania najlepszych wyników 
podejmowaniem osobistej odpowiedzialności 
skłonnością do ustalania celów ambitnych, ale o umiarkowanym stopniu trudności i podejmowania ryzyka w rozsądnych granicach, ponieważ wtedy ich realizacja w stopniu najlepszym jest najbardziej możliwa
 
Osoby silnie odczuwające potrzebę osiągnięć mają naturę indywidualisty i najlepiej czują się w zadaniach, które mogą samodzielnie realizować, a także takich, które są dla nich wyzwaniem. Niechętnie pracują w zespołach, ponieważ koncentrując się na własnych osiągnięciach, wykazują niewielkie zainteresowanie innymi członkami zespołu. McClelland sugerował, że potrzebę tę można wzbudzać u danej osoby poddając ją odpowiednim doświadczeniom. 



PODSUMOWANIE
McClelland wyrażał przekonanie, że u każdego pracownika występują wszystkie trzy grupy potrzeb będąc potężnymi siłami napędowymi, chociaż często jest tak, że któraś z tych kategorii dominuje. Zadaniem kierownika jest zatem przydzielać role i zadnia właśnie ze względu na tę dominującą potrzebę, ponieważ ona będzie dla tej osoby najsilniejszym motywatorem. McClelland wskazuje również na to, że trudno jest zbudować jednolity system motywacyjny dla wszystkich pracowników, skoro u każdego z nich występują inne dysproporcje pomiędzy tymi trzema grupami potrzeb. Należy zatem każdego motywować indywidualnie. 
Przesłanie, które wynika z tych analiz sugeruje, że kierownik powinien skupić się w działaniach motywacyjnych wobec swoich podwładnych na dostosowaniu zadań do poszczególnych osób, np. pracownicy o dominującej potrzebie osiągnięć najlepiej czują się w zadaniach, które są dla nich wyzwaniem i w których mogą się sprawdzić, natomiast pracownicy o niskiej potrzebie osiągnięć wolą zadania rutynowe i mniej skomplikowane, takie, przy realizacji których będą czuli się bezpiecznie. 
McClelland nie kwestionował jednak, że przełożony nie ma wpływu na wykształcanie się poszczególnych potrzeb. Może on poprzez odpowiednie działanie doprowadzić do zwiększenia się poziomu którejś z potrzeb, np. pozostawiając pracownikowi swobodę, obdarzając go zaufaniem, pozwalając mu na podejmowanie ryzyka, przydzielając mu coraz trudniejsze zadania można w nim rozbudzić potrzebę osiągnięć. 

Źródło: http://wazniak.mimuw.edu.pl/index.php?title=ZZL_Modu%C5%82_7 


ZAŁĄCZNIK NR 8
ZEGAR EWALUACYJNY
Instrukcja dla Trenera: podziel uczestników na 4 zespoły, każdy zespół otrzymuje 12 kart i poproś o ułożenie we właściwej kolejności tak, aby karty utworzyły symbol zegara, a każda karta to jedna godzina. Zweryfikuj poprawność ułożenia. Poproś aby zespoły opisały każdą godzinę od 1-12. Dokonaj porównań i omów. Pamiętaj aby podczas omówienia nawiązywać do tego co na każdym etapie możliwe jest w pracy koordynatora sieci.
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KARTA PRACY 3A (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKA) 
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ZAŁĄCZNIK NR 9 (MATERIAŁ DLA TRENERÓW) 
OPIS METODY GRUPY REFLEKSYJNEJ
CEL: ewaluacja w małych grupkach, otrzymanie informacji zwrotnej od uczestników: co dla nich było dobre w danym dniu, co ich zaskoczyło, co chcą zapamiętać itp., stworzenie poczucia otwartości, elastyczności i chęci współpracy.
MATERIAŁY: papier, długopisy.
OPIS METODY: Uczestnicy spotkania mają za zadanie przedyskutować w małych grupach to, co np. podczas danego spotkania było ważne  lub też w zależności od sytuacji w której się znajdują, co z dotychczas omawianych treści/ podejmowanych działań było istotne. Dzięki takiej dyskusji koordynator może poznać opinie innych uczestników lub zapytać o coś, co umknęło podczas zajęć.
Ponieważ nie wszyscy uczestnicy potrafią taką dyskusję prowadzić spontanicznie na początku podajemy pod rozwagę kilka pytań np.:
Co z dotychczas omawianych na naszych spotkaniach treści było dla Was ważne?
Co Was zaskoczyło (w naszej pracy/ w Was jako uczestnikach)?
Co jest warte zapamiętania?
Jakie treści chcecie poszerzyć?

Podczas pierwszego zastosowania tej metody dzielimy uczestników losowo na 4- lub 5-osobowe grupki. Podczas naszego szkolenia uczestnikom na dyskusję dajemy 15 minut (w omówieniu przekazujemy, że w rzeczywistej sytuacji to może być 15 – 30 min, bowiem zależy to od grupy, tematu, możliwości czasowych i celu, który chcemy zrealizować stosując tą metodę). Przekazujemy uczestnikom informację, że trener (a w przypadku sieci koordynator) czekali na przedstawicieli grup w wyznaczonym miejscu. W każdej chwili może do niego podejść przedstawiciel grupy i podzielić się swoimi spostrzeżeniami lub wyjaśnić wątpliwe kwestie. 
Grupy dokonują prezentacji odpowiedzi na postawione pytania, a trener (w przypadku zastosowania na sieci koordynator sieci) dokonuje krótkiej ewaluacji podsumowując i pokazując w jaki sposób można z tego narzędzia korzystać do ewaluacji pracy sieci oraz do motywowania uczestników np. w chwilach zwątpienia pokazując ile już nowych rzeczy poznali, przećwiczyli, przypomnieli sobie lub też ile jeszcze obszarów niewiedzy określili.




KARTA PRACY NR 5 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKA)
OPIS METODY GRUPY REFLEKSYJNEJ
CEL: ewaluacja w małych grupkach, otrzymanie informacji zwrotnej od uczestników: co dla nich było dobre w danym dniu, co ich zaskoczyło, co chcą zapamiętać itp., stworzenie poczucia otwartości, elastyczności i chęci współpracy.
MATERIAŁY: papier, długopisy.
OPIS METODY: Uczestnicy spotkania mają za zadanie przedyskutować w małych grupach to, co np. podczas danego spotkania było ważne  lub też w zależności od sytuacji w której się znajdują, co z dotychczas omawianych treści/ podejmowanych działań było istotne. Dzięki takiej dyskusji koordynator może poznać opinie innych uczestników lub zapytać o coś, co umknęło podczas zajęć.
Ponieważ nie wszyscy uczestnicy potrafią taką dyskusję prowadzić spontanicznie na początku podajemy pod rozwagę kilka pytań np.:
Co z dotychczas omawianych na naszych spotkaniach treści było dla Was ważne?
Co Was zaskoczyło (w naszej pracy/ w Was jako uczestnikach)?
Co jest warte zapamiętania?
Jakie treści chcecie poszerzyć?

Podczas pierwszego zastosowania tej metody dzielimy uczestników losowo na 4- lub 5-osobowe grupki. Podczas naszego szkolenia uczestnikom na dyskusję dajemy 15 minut (w omówieniu przekazujemy, że w rzeczywistej sytuacji to może być 15 – 30 min, bowiem zależy to od grupy, tematu, możliwości czasowych i celu, który chcemy zrealizować stosując tą metodę). Przekazujemy uczestnikom informację, że trener (a w przypadku sieci koordynator) czekali na przedstawicieli grup w wyznaczonym miejscu. W każdej chwili może do niego podejść przedstawiciel grupy i podzielić się swoimi spostrzeżeniami lub wyjaśnić wątpliwe kwestie. 
Grupy dokonują prezentacji odpowiedzi na postawione pytania, a trener (w przypadku zastosowania na sieci koordynator sieci) dokonuje krótkiej ewaluacji podsumowując i pokazując w jaki sposób można z tego narzędzia korzystać do ewaluacji pracy sieci oraz do motywowania uczestników np. w chwilach zwątpienia pokazując ile już nowych rzeczy poznali, przećwiczyli, przypomnieli sobie lub też ile jeszcze obszarów niewiedzy określili.





ZAŁĄCZNIK NR 10 (MATERIAŁ DLA TRENERÓW)
OPIS PRZYPADKU
(Materiał szkoleniowy. Zawiera fikcyjne informacje. Wszelkie podobieństwo do osób i nazw jest przypadkowe.)
Sieć wsparcia i samokształcenia dotycząca współpracy z rodzicami ucznia z niepełnosprawnością w powiecie oknowieckim. 
Przystępując do tworzenia sieci osoby zaangażowane w pomysł zdiagnozowały potrzeby potencjalnych członków. Miało to na celu zaplanowanie funkcjonowania sieci i określenie jakie działania i w jaki sposób mogą wspomóc współpracę z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością w powiecie oknowieckim.

DIAGNOZA
czyli kto z czym się boryka i jakie ma potrzeby?
W powiecie brakuje szkół specjalnych i integracyjnych, a dzieci z niepełnosprawnością najczęściej uczą się w szkołach ogólnodostępnych. Największym wyzwaniem dla nauczycieli jest (ich zdaniem) nawiązanie dobrych relacji z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością. Nauczyciele skarżą się, że niektórzy rodzice są roszczeniowi np. oczekują pomocy, której szkoła nie jest w stanie zapewnić, albo dostosowań, które wg nauczycieli nie są możliwe. Inni zaś przerzucają ciężar zajmowania się dzieckiem na szkołę np. nie reagują na zaproszenia na rozmowy do szkoły, a na skargi dotyczące zachowania dziecka odpowiadają, że z tym, co się dzieje w szkole powinien sobie radzić nauczyciel, bo dziecko jest wtedy pod jego opieką. Dodatkowo trudnością dla nauczycieli jest fakt, że Indywidualne programy edukacyjno-terapeutyczne (IPET), opracowywane w szkole, powinny uwzględniać współpracę z rodzicami oraz sposoby udzielania im wsparcia, a ta właśnie współpraca jest bardzo trudna i często nieskuteczna.

POCZĄTEK 
czyli co chcemy zrobić i jak będziemy pracować?
W związku z tym, że nauczyciele w jednym czasie uświadomili sobie problemy, z jakimi się borykają oraz potrzebę i możliwości znalezienia rozwiązań zdiagnozowanych problemów, powstała sieć wsparcia i samokształcenia dotycząca współpracy z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością. 
W pierwszym okresie funkcjonowania sieci nauczyciele zgodzili się, że podstawowym celem ich działania doskonalenie umiejętności współpracy z rodzicami. Rozumieli przez to:
· działania, które mają wpływ na lepszą jakość współpracy z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością - planowanie i organizowanie tych działań
· działania służące lepszej integracji rodziców w klasach zróżnicowanych pod kątem sprawności. 
Kolejnym krokiem było ustalenie logistyki funkcjonowania sieci. Koordynator zaproponował 5 spotkań stacjonarnych w pierwszym roku działania oraz formy i tematy aktywności pomiędzy spotkaniami. Kontrakt stanowił, że część zagadnień związanych z tematyką sieci jej członkowie opracowują indywidualnie i te działania mają charakter samokształcenia. Za racji pragmatycznego podejścia działania sieci i nastawienia na efekt nauczyciele ja tworzący nazwali się użytkownikami sieci.
DZIAŁANIE SIECI 
czyli jak to wygląda na co dzień
Podczas spotkań i pracy między spotkaniami użytkownicy sieci zajmowali się m.in. następującymi zagadnieniami:
· stworzyli listę trudności i potrzeb w zakresie organizacji współpracy z rodzicami;
· określili z punktu widzenia rodzica jego potrzeby w zakresie współpracy ze szkołą; 
· określili wpływ prawidłowo realizowanej współpracy z rodzicami ucznia/uczniów z niepełnosprawnością na efekty własnej pracy dydaktycznej i wychowawczej;
· opracowali przykładowe spotkania z rodzicami wszystkich uczniów w celu przybliżenia im planu pracy z zespołem uczniów, w którym znajduje się dziecko/dzieci z niepełnosprawnością;
· zaproponowali ciekawe metody pracy przydatne w pracy z zespołem rodziców oraz z indywidualnymi rodzicami;
· stworzyli narzędzia możliwe do wykorzystania podczas zbierania  informacji od rodziców o funkcjonowaniu dziecka;
· przeanalizowali dokumenty opisujące organizację pomocy psychologiczno-pedagogicznej dla uczniów z niepełnosprawnością, ze szczególnym uwzględnieniem zapisów dotyczących współpracy z rodzicami; planowali działania umożliwiające realizację wymogów prawa w zakresie współpracy z rodzicami ucznia z niepełnosprawnością; 
· przygotowali plan pracy zespołu ds. pomocy psychologiczno-pedagogicznej, w którym uczestniczy rodzic ucznia, ustalając sposób włączenia rodziców w pracę zespołu; 
· wygenerowali propozycje radzenia sobie z trudnościami pojawiającymi się we współpracy z rodzicami (zarówno w zakresie kontaktów indywidualnych jak i pracy z zespołem rodziców z klasy, w której jest uczeń z niepełnosprawnością);
· przez cały czas poprzez wspólną pracę doskonalili kompetencje komunikacyjne i interpersonalne. 
W pierwszym spotkaniu sieci uczestniczyli wszyscy nauczyciele pracujący z uczniami niepełnosprawnymi (12 osób), wszystkim zależało też na podjęciu wspólnych działań i realizacji celów funkcjonowania sieci. Pomiędzy pierwszym a drugim spotkaniem stacjonarnym większość członków sieci przynajmniej raz weszła na platformę, na której funkcjonowało forum wymiany doświadczeń. Większość czytała wpisy koordynatora, lecz nie uczestniczyła w tworzeniu nowych wpisów. Wielkie nadzieje użytkownicy sieci pokładali w spotkaniach stacjonarnych, na które zaproszeni byli eksperci w zakresie pracy z uczniami niepełnosprawnymi i ich rodzinami. Użytkownicy sieci nie byli w pełni zadowoleni z tych spotkań. Sygnalizowali koordynatorowi, że zaproszony ekspert nie zawsze potrafił odpowiedzieć na ich pytania. Nauczyciele postanowili zaprosić na spotkania rodziców najbardziej zaangażowanych w edukację swoich niepełnosprawnych dzieci. W sumie zaproszone zostały 3 osoby na 2 spotkania, ale rodzice nie pojawili się na spotkaniach. Co ciekawe, pomimo pozytywnego nastawienia w początkowym okresie, użytkownicy sieci rzadko dzielili się pomysłami i doświadczeniami, nie rozwiązywali wspólnie problemów, przestali zgłaszać propozycje związane z pracą w sieci. Taki przebieg spotkań stacjonarnych oraz mała aktywność członków sieci spowodowały, że koordynator większość działań organizował sam, sam też był najbardziej aktywny na platformie internetowej. 
Po jednym ze spotkań stacjonarnych członków sieci, które miało podobny przebieg do poprzednich koordynator postanowił podjąć działania naprawcze. Koordynatorowi zależy na autentycznym funkcjonowaniu sieci. Równocześnie wie, że zaspokojenie wszystkich potrzeb uczestników sieci nie jest możliwe w ciągu jednego roku szkolnego. 
POLECENIE
Przygotujcie w grupie pytania do wywiadu indywidualnego, które pozwolą koordynatorowi i uczestnikom na ewaluację pracy sieci w wybranym przez nich obszarze (wybranych obszarach), z uwzględnieniem wybranego kryterium (wybranych kryteriów).


KARTA PRACY NR 6 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKÓW)
OPIS PRZYPADKU
(Materiał szkoleniowy. Zawiera fikcyjne informacje. Wszelkie podobieństwo do osób i nazw jest przypadkowe.)
Sieć wsparcia i samokształcenia dotycząca współpracy z rodzicami ucznia z niepełnosprawnością w powiecie oknowieckim. 
Przystępując do tworzenia sieci osoby zaangażowane w pomysł zdiagnozowały potrzeby potencjalnych członków. Miało to na celu zaplanowanie funkcjonowania sieci i określenie jakie działania i w jaki sposób mogą wspomóc współpracę z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością w powiecie oknowieckim.

DIAGNOZA
czyli kto z czym się boryka i jakie ma potrzeby?
W powiecie brakuje szkół specjalnych i integracyjnych, a dzieci z niepełnosprawnością najczęściej uczą się w szkołach ogólnodostępnych. Największym wyzwaniem dla nauczycieli jest (ich zdaniem) nawiązanie dobrych relacji z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością. Nauczyciele skarżą się, że niektórzy rodzice są roszczeniowi np. oczekują pomocy, której szkoła nie jest w stanie zapewnić, albo dostosowań, które wg nauczycieli nie są możliwe. Inni zaś przerzucają ciężar zajmowania się dzieckiem na szkołę np. nie reagują na zaproszenia na rozmowy do szkoły, a na skargi dotyczące zachowania dziecka odpowiadają, że z tym, co się dzieje w szkole powinien sobie radzić nauczyciel, bo dziecko jest wtedy pod jego opieką. Dodatkowo trudnością dla nauczycieli jest fakt, że Indywidualne programy edukacyjno-terapeutyczne (IPET), opracowywane w szkole, powinny uwzględniać współpracę z rodzicami oraz sposoby udzielania im wsparcia, a ta właśnie współpraca jest bardzo trudna i często nieskuteczna.
POCZĄTEK 
czyli co chcemy zrobić i jak będziemy pracować?
W związku z tym, że nauczyciele w jednym czasie uświadomili sobie problemy, z jakimi się borykają oraz potrzebę i możliwości znalezienia rozwiązań zdiagnozowanych problemów, powstała sieć wsparcia i samokształcenia dotycząca współpracy z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością. 
W pierwszym okresie funkcjonowania sieci nauczyciele zgodzili się, że podstawowym celem ich działania doskonalenie umiejętności współpracy z rodzicami. Rozumieli przez to:
· działania, które mają wpływ na lepszą jakość współpracy z rodzicami uczniów z niepełnosprawnością - planowanie i organizowanie tych działań
· działania służące lepszej integracji rodziców w klasach zróżnicowanych pod kątem sprawności. 
Kolejnym krokiem było ustalenie logistyki funkcjonowania sieci. Koordynator zaproponował 5 spotkań stacjonarnych w pierwszym roku działania oraz formy i tematy aktywności pomiędzy spotkaniami. Kontrakt stanowił, że część zagadnień związanych z tematyką sieci jej członkowie opracowują indywidualnie i te działania mają charakter samokształcenia. Za racji pragmatycznego podejścia działania sieci i nastawienia na efekt nauczyciele ja tworzący nazwali się użytkownikami sieci.
DZIAŁANIE SIECI 
czyli jak to wygląda na co dzień

Podczas spotkań i pracy między spotkaniami użytkownicy sieci zajmowali się m.in. następującymi zagadnieniami:
· stworzyli listę trudności i potrzeb w zakresie organizacji współpracy z rodzicami;
· określili z punktu widzenia rodzica jego potrzeby w zakresie współpracy ze szkołą; 
· określili wpływ prawidłowo realizowanej współpracy z rodzicami ucznia/uczniów z niepełnosprawnością na efekty własnej pracy dydaktycznej i wychowawczej;
· opracowali przykładowe spotkania z rodzicami wszystkich uczniów w celu przybliżenia im planu pracy z zespołem uczniów, w którym znajduje się dziecko/dzieci z niepełnosprawnością;
· zaproponowali ciekawe metody pracy przydatne w pracy z zespołem rodziców oraz z indywidualnymi rodzicami;
· stworzyli narzędzia możliwe do wykorzystania podczas zbierania  informacji od rodziców o funkcjonowaniu dziecka;
· przeanalizowali dokumenty opisujące organizację pomocy psychologiczno-pedagogicznej dla uczniów z niepełnosprawnością, ze szczególnym uwzględnieniem zapisów dotyczących współpracy z rodzicami; planowali działania umożliwiające realizację wymogów prawa w zakresie współpracy z rodzicami ucznia z niepełnosprawnością; 
· przygotowali plan pracy zespołu ds. pomocy psychologiczno-pedagogicznej, w którym uczestniczy rodzic ucznia, ustalając sposób włączenia rodziców w pracę zespołu; 
· wygenerowali propozycje radzenia sobie z trudnościami pojawiającymi się we współpracy z rodzicami (zarówno w zakresie kontaktów indywidualnych jak i pracy z zespołem rodziców z klasy, w której jest uczeń z niepełnosprawnością);
· przez cały czas poprzez wspólną pracę doskonalili kompetencje komunikacyjne i interpersonalne. 
W pierwszym spotkaniu sieci uczestniczyli wszyscy nauczyciele pracujący z uczniami niepełnosprawnymi (12 osób), wszystkim zależało też na podjęciu wspólnych działań i realizacji celów funkcjonowania sieci. Pomiędzy pierwszym a drugim spotkaniem stacjonarnym większość członków sieci przynajmniej raz weszła na platformę, na której funkcjonowało forum wymiany doświadczeń. Większość czytała wpisy koordynatora, lecz nie uczestniczyła w tworzeniu nowych wpisów. Wielkie nadzieje użytkownicy sieci pokładali w spotkaniach stacjonarnych, na które zaproszeni byli eksperci w zakresie pracy z uczniami niepełnosprawnymi i ich rodzinami. Użytkownicy sieci nie byli w pełni zadowoleni z tych spotkań. Sygnalizowali koordynatorowi, że zaproszony ekspert nie zawsze potrafił odpowiedzieć na ich pytania. Nauczyciele postanowili zaprosić na spotkania rodziców najbardziej zaangażowanych w edukację swoich niepełnosprawnych dzieci. W sumie zaproszone zostały 3 osoby na 2 spotkania, ale rodzice nie pojawili się na spotkaniach. Co ciekawe, pomimo pozytywnego nastawienia w początkowym okresie, użytkownicy sieci rzadko dzielili się pomysłami i doświadczeniami, nie rozwiązywali wspólnie problemów, przestali zgłaszać propozycje związane z pracą w sieci. Taki przebieg spotkań stacjonarnych oraz mała aktywność członków sieci spowodowały, że koordynator większość działań organizował sam, sam też był najbardziej aktywny na platformie internetowej. 
Po jednym ze spotkań stacjonarnych członków sieci, które miało podobny przebieg do poprzednich koordynator postanowił podjąć działania naprawcze. Koordynatorowi zależy na autentycznym funkcjonowaniu sieci. Równocześnie wie, że zaspokojenie wszystkich potrzeb uczestników sieci nie jest możliwe w ciągu jednego roku szkolnego. 
POLECENIE
Przygotujcie w grupie pytania do wywiadu indywidualnego, które pozwolą koordynatorowi i uczestnikom na ewaluację pracy sieci w wybranym przez nich obszarze (wybranych obszarach), z uwzględnieniem wybranego kryterium (wybranych kryteriów).



ZAŁĄCZNIK NR 11 (MATERIAŁ DLA TRENERÓW)





KARTA PRACY NR 7 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKÓW)








ZAŁĄCZNIK NR 12 (MATERIAŁ DLA TRENERÓW)
O obszarze ewaluacji

Przedmiotem ewaluacji jest praca sieci. To jednak temat zbyt szeroki, a z pewnością nie dość precyzyjnie określony. Stąd konieczność wyznaczenia właściwego obszaru, czyli ustalenia co tak naprawdę w "pracy sieci" jest dla nas interesujące. W materiale znajdują się cztery przykładowe obszary - ich lista nie jest zamknięta. Do badania wystarczy wybrać jeden, ale można i więcej, przy czym należy zdawać sobie sprawę, że każdy kolejny dobrany obszar powiększa nie tylko zakres badania, ale i ilość narzędzi, komplikację analizy i ilość rekomendacji. Warto zatem skupić się na jednym-dwóch najbardziej nas frapujących obszarach. 

O kryterium ewaluacji

Po ustaleniu tematu badania (przedmiot/obszar) powinniśmy zadać sobie pytanie o kryterium ewaluacyjne. Ewaluacja nie jest bowiem jedynie opisem rzeczywistości, ale opisem wartościującym. Musimy zatem zdać sobie sprawę, co jest ową kluczową wartością, której występowanie w danym działaniu będziemy chcieli uchwycić. To samo działanie - zależnie od przyjętego kryterium - może być wartościowe lub bezwartościowe. Dla przykładu (odwołujemy się tu do naszego projektu): trzech spośród dwunastu użytkowników sieci opisało zasadnicze zmiany, jakie pojawiły się w ich współpracy z rodzicami dzięki wdrożeniu różnych pomysłów sieci. Informację tę pozyskaliśmy badając obszar "Zmiana w pracy użytkowników sieci". Jeśli kryterium ewaluacyjnym była efektywność (a wskaźnikiem nie była liczba "zmienionych" użytkowników, lecz istotność / głębokość zmiany), to możemy uznać, że sieć spełniła swe zadanie. Jeśli jednak kryterium ewaluacyjnym jest powszechność, to niestety działania sieci okazały się bezwartościowe z perspektywy tego kryterium - nieliczni tylko wprowadzili zmianę.

Możemy zatem kryterium porównać do okularów, przez które oglądamy jakieś działanie. Jeszcze jeden przykład - tym razem z obszaru "komunikacja". Koordynator i uczestnicy umieszczają na platformie teksty. O pojawieniu się każdego użytkownicy informowani są mailem. W mailu znajduje się krótkie streszczenie materiału i wyjaśnienie, w czym może być on przydatny. Gdyby kto miał kłopot z pobraniem lub odczytaniem pliku, jeden z użytkowników sieci, nauczyciel informatyki, zawsze służy pomocą. Niestety większość materiałów nie została ani razu pobrana. Użytkownicy skarżyli się na bardzo naukowy charakter opracowań i brak "gotowców" pokazujących konkretne ścieżki działania. Kiedy sytuację tę obejrzymy przez okulary kryterium, jakim jest dostępność, to możemy uznać, ze działanie było bardzo dobre. Jeśli okularami stanie się adekwatność do potrzeb użytkowników, to działanie okaże się bezwartościowe. Jeżeli zaś oburzymy się na nauczycieli, że żądają gotowców zamiast twórczo przekształcać teorię w praktykę, to znaczy że naszym kryterium nie jest ani adekwatność, ani dostępność, lecz aktywność / kreatywność i to przez takie okulary oceniamy komunikację w zespole (spytamy wówczas: w jaki sposób sami uczestnicy rozwijali w procesie komunikacji dostarczone idee/koncepcje/materiały?)
Jak łatwo zauważyć możemy przyjąć jedno albo więcej kryteriów. Podobnie jak w przypadku mnożenia obszarów, mnożenie kryteriów daje rozleglejszą perspektywę, ale kosztem ilości koniecznych narzędzi. 








O pytaniu badawczym

Pytanie badawcze to kwestia, którą stawia przed sobą badacz, zasadniczy problem, który go intryguje. Pytanie badawcze (kluczowe) nie jest jednym z pytań, które w narzędziach trafią do respondentów. Pytania narzędziowe wyrastają z pytania badawczego, a odpowiedzi na pytania narzędziowe pozwalają nam na koniec rozwiązać zagadkę, czyli odpowiedzieć na pytanie badawcze. Pytanie badawcze jest zwykle dość ogólne, a ponieważ znane jest badaczowi, to sposób  jego sformułowania powinien być klarowny dla niego i jego współpracowników, ale nie musi uwzględniać specyfiki grup respondentów.
Kiedy zadamy sobie pytanie badawcze (przynajmniej jedno), to otwiera się przed nami ostatnie zadanie - kogo i w jaki sposób będziemy badać?

O respondentach i narzędziach

Przykład. W obszarze "Zmiana" wybrano kryterium efektywności i przyjęto jedno pytanie badawcze, a mianowicie "Jakie zmiany w sposobie pracy użytkowników pojawiły się okresie działania sieci?". 
Kto może nam dostarczyć informacji? Po pierwsze sami zainteresowani, czyli poszczególni użytkownicy sieci, pod drugie rodzice, z którymi użytkownicy się stykają, po trzecie koleżeństwo z ich szkół. Ideałem jest przygotować dla każdej z tych grup narzędzie jakościowe (np. wywiad, pole siłowe) i ilościowe (np. tarczę strzelniczą, termometr). W każdym z narzędzi ulokujemy pytania, które zbliżą nas do rozwiązania kwestii zasadniczej - "jakie zmiany zaszły w użytkowniku sieci, jeśli chodzi o sposoby współpracy z rodzicami"

O ile przestrzegaliśmy dotąd przed mnożeniem obszarów i kryteriów, to zachęcamy do tego, żeby nie rezygnować ani z przebadania przynajmniej dwóch grup respondenckich, ani z wykorzystania zarówno metod ilościowych, jak i jakościowych. Struktura badania powinna mieć kształt odwróconego lejka - niewielki obszar, ale szeroko i głęboko przebadany. Wybór licznych obszarów kończy się zwykle czymś wręcz przeciwnym - mamy rozległą tematykę ewaluacji, a na koniec jedną ankietę, która próbuje zbadać wszystko, a nie bada nic.

O badaczu

Na koniec warto powiedzieć, kto jest badaczem. Otóż to nie koordynator bada wszystkich (chyba że wybraliśmy np. obszar "Praca koordynatora"), lecz wszyscy się sami badają pod kierunkiem koordynatora. W naszym przykładzie narzędziowym - po wspólnym zaprojektowaniu przez użytkowników sieci narzędzi, każdy z nich sam prowadzi badanie wśród rodziców (może też - jeśli uważa że jego osoba wpłynie na wyniki) przeprowadzić badanie w parze (ja z twoimi, ty z moimi). Analizy danych dokonujemy samodzielnie / z koordynatorem / w grupie, zależnie do poziomu bezpieczeństwa.









KARTA PRACY NR 8 (MATERIAŁ DO UCZESTNIKA)

O obszarze ewaluacji

Przedmiotem ewaluacji jest praca sieci. To jednak temat zbyt szeroki, a z pewnością nie dość precyzyjnie określony. Stąd konieczność wyznaczenia właściwego obszaru, czyli ustalenia co tak naprawdę w "pracy sieci" jest dla nas interesujące. W materiale znajdują się cztery przykładowe obszary - ich lista nie jest zamknięta. Do badania wystarczy wybrać jeden, ale można i więcej, przy czym należy zdawać sobie sprawę, że każdy kolejny dobrany obszar powiększa nie tylko zakres badania, ale i ilość narzędzi, komplikację analizy i ilość rekomendacji. Warto zatem skupić się na jednym-dwóch najbardziej nas frapujących obszarach. 

O kryterium ewaluacji

Po ustaleniu tematu badania (przedmiot/obszar) powinniśmy zadać sobie pytanie o kryterium ewaluacyjne. Ewaluacja nie jest bowiem jedynie opisem rzeczywistości, ale opisem wartościującym. Musimy zatem zdać sobie sprawę, co jest ową kluczową wartością, której występowanie w danym działaniu będziemy chcieli uchwycić. To samo działanie - zależnie od przyjętego kryterium - może być wartościowe lub bezwartościowe. Dla przykładu (odwołujemy się tu do naszego projektu): trzech spośród dwunastu użytkowników sieci opisało zasadnicze zmiany, jakie pojawiły się w ich współpracy z rodzicami dzięki wdrożeniu różnych pomysłów sieci. Informację tę pozyskaliśmy badając obszar "Zmiana w pracy użytkowników sieci". Jeśli kryterium ewaluacyjnym była efektywność (a wskaźnikiem nie była liczba "zmienionych" użytkowników, lecz istotność / głębokość zmiany), to możemy uznać, że sieć spełniła swe zadanie. Jeśli jednak kryterium ewaluacyjnym jest powszechność, to niestety działania sieci okazały się bezwartościowe z perspektywy tego kryterium - nieliczni tylko wprowadzili zmianę.

Możemy zatem kryterium porównać do okularów, przez które oglądamy jakieś działanie. Jeszcze jeden przykład - tym razem z obszaru "komunikacja". Koordynator i uczestnicy umieszczają na platformie teksty. O pojawieniu się każdego użytkownicy informowani są mailem. W mailu znajduje się krótkie streszczenie materiału i wyjaśnienie, w czym może być on przydatny. Gdyby kto miał kłopot z pobraniem lub odczytaniem pliku, jeden z użytkowników sieci, nauczyciel informatyki, zawsze służy pomocą. Niestety większość materiałów nie została ani razu pobrana. Użytkownicy skarżyli się na bardzo naukowy charakter opracowań i brak "gotowców" pokazujących konkretne ścieżki działania. Kiedy sytuację tę obejrzymy przez okulary kryterium, jakim jest dostępność, to możemy uznać, ze działanie było bardzo dobre. Jeśli okularami stanie się adekwatność do potrzeb użytkowników, to działanie okaże się bezwartościowe. Jeżeli zaś oburzymy się na nauczycieli, że żądają gotowców zamiast twórczo przekształcać teorię w praktykę, to znaczy że naszym kryterium nie jest ani adekwatność, ani dostępność, lecz aktywność / kreatywność i to przez takie okulary oceniamy komunikację w zespole (spytamy wówczas: w jaki sposób sami uczestnicy rozwijali w procesie komunikacji dostarczone idee/koncepcje/materiały?)
Jak łatwo zauważyć możemy przyjąć jedno albo więcej kryteriów. Podobnie jak w przypadku mnożenia obszarów, mnożenie kryteriów daje rozleglejszą perspektywę, ale kosztem ilości koniecznych narzędzi. 







O pytaniu badawczym

Pytanie badawcze to kwestia, którą stawia przed sobą badacz, zasadniczy problem, który go intryguje. Pytanie badawcze (kluczowe) nie jest jednym z pytań, które w narzędziach trafią do respondentów. Pytania narzędziowe wyrastają z pytania badawczego, a odpowiedzi na pytania narzędziowe pozwalają nam na koniec rozwiązać zagadkę, czyli odpowiedzieć na pytanie badawcze. Pytanie badawcze jest zwykle dość ogólne, a ponieważ znane jest badaczowi, to sposób  jego sformułowania powinien być klarowny dla niego i jego współpracowników, ale nie musi uwzględniać specyfiki grup respondentów.
Kiedy zadamy sobie pytanie badawcze (przynajmniej jedno), to otwiera się przed nami ostatnie zadanie - kogo i w jaki sposób będziemy badać?

O respondentach i narzędziach

Przykład. W obszarze "Zmiana" wybrano kryterium efektywności i przyjęto jedno pytanie badawcze, a mianowicie "Jakie zmiany w sposobie pracy użytkowników pojawiły się okresie działania sieci?". 
Kto może nam dostarczyć informacji? Po pierwsze sami zainteresowani, czyli poszczególni użytkownicy sieci, pod drugie rodzice, z którymi użytkownicy się stykają, po trzecie koleżeństwo z ich szkół. Ideałem jest przygotować dla każdej z tych grup narzędzie jakościowe (np. wywiad, pole siłowe) i ilościowe (np. tarczę strzelniczą, termometr). W każdym z narzędzi ulokujemy pytania, które zbliżą nas do rozwiązania kwestii zasadniczej - "jakie zmiany zaszły w użytkowniku sieci, jeśli chodzi o sposoby współpracy z rodzicami"

O ile przestrzegaliśmy dotąd przed mnożeniem obszarów i kryteriów, to zachęcamy do tego, żeby nie rezygnować ani z przebadania przynajmniej dwóch grup respondenckich, ani z wykorzystania zarówno metod ilościowych, jak i jakościowych. Struktura badania powinna mieć kształt odwróconego lejka - niewielki obszar, ale szeroko i głęboko przebadany. Wybór licznych obszarów kończy się zwykle czymś wręcz przeciwnym - mamy rozległą tematykę ewaluacji, a na koniec jedną ankietę, która próbuje zbadać wszystko, a nie bada nic.

O badaczu

Na koniec warto powiedzieć, kto jest badaczem. Otóż to nie koordynator bada wszystkich (chyba że wybraliśmy np. obszar "Praca koordynatora"), lecz wszyscy się sami badają pod kierunkiem koordynatora. W naszym przykładzie narzędziowym - po wspólnym zaprojektowaniu przez użytkowników sieci narzędzi, każdy z nich sam prowadzi badanie wśród rodziców (może też - jeśli uważa że jego osoba wpłynie na wyniki) przeprowadzić badanie w parze (ja z twoimi, ty z moimi). Analizy danych dokonujemy samodzielnie / z koordynatorem / w grupie, zależnie do poziomu bezpieczeństwa.









KARTA PRACY NR 9 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKÓW)
PYTANIA DO WYWIADU EWALUACYJNEGO

Instrukcja
Po zapoznaniu się z opisem przypadku, propozycją dotyczącą projektu ewaluacji (schemat oraz materiał dotyczący ważnych informacji dotyczących ewaluacji) Przygotujcie w grupie pytania do wywiadu indywidualnego, które pozwolą koordynatorowi i uczestnikom na ewaluację pracy sieci w wybranym przez nich obszarze (wybranych obszarach), z uwzględnieniem wybranego kryterium (wybranych kryteriów).
Zapiszcie poniżej 6 przykładowych propozycji pytań do tego wywiadu ewaluacyjnego.

1. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………………………………….
2. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………
3. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………
4. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………
5. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………
6. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………………………………………………………
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KARTA PRACY NR 10 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKÓW)
PLAN ROZWOJU
PLAN OSOBISTEGO ROZWOJU						            		IMIĘ i NAZWISKO……………………………………………………………………………………………………………………

	CEL UCZENIA SIĘ (czego konkretnie chcę się nauczyć, co chcę zrobić inaczej)
	KOLEJNE KROKI
(jakie kroki podejmę aby ten cel zrealizować)
	TERMIN
(do kiedy cel zrealizuję)
	POMOC
(kto lub co może mi pomóc w realizacji celu)
	DOWÓD / KOMENTARZ (po czym poznam, że cel został zrealizowany lub też powody braku realizacji celu i wnioski do dalszego rozwoju)

	

	

	

	

	


	
	
	
	
	



ZAŁACZNIK NR 13 (MATERIAŁ DLA TRENERA) 
PLAN ROZWOJU
PLAN OSOBISTEGO ROZWOJU						            		IMIĘ i NAZWISKO……………………………………………………………………………………………………………………

	CEL UCZENIA SIĘ (czego konkretnie chcę się nauczyć, co chcę zrobić inaczej)
	KOLEJNE KROKI
(jakie kroki podejmę aby ten cel zrealizować)
	TERMIN
(do kiedy cel zrealizuję)
	POMOC
(kto lub co może mi pomóc w realizacji celu)
	DOWÓD / KOMENTARZ (po czym poznam, że cel został zrealizowany lub też powody braku realizacji celu i wnioski do dalszego rozwoju)

	

	

	

	

	


	
	
	
	
	





[bookmark: bookmark55]KARTA PRACY NR 11
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

I. Informacja dla przybysza krok po kroku
 
1. Każdy nauczyciel otrzymuje kartkę lub kilka kartek oraz flamastry 
2. Następnie przekazujemy wskazówki do zadania:
a) krótkie wprowadzenie w sytuację np.: „Wyobraźcie sobie, że za chwilę na nasze spotkanie przyjdzie nowy nauczyciel i siądzie z wami. Każdy z was ma możliwość przekazania mu  jednej lub kilku anonimowych informacji czy wskazówek, które są dokończeniem zdania: „Roczny plan wspomagania dał mi, uczniom, nauczycielom, szkole ….”
b) Wyznaczamy czas na indywidualne zapisanie każdej myśli na oddzielnym pasku papieru , następnie zbieramy w tzw. „paczkę myśli”
3. Praca wg wariantów :
		Wariant I 
· Łączymy się w kilkuosobowe zespoły i  każda grupa losowo otrzymuje część kartek                             z następującym poleceniem: „Wejdźcie teraz w rolę nowego nauczyciela.   Co byście pomyśleli o wspomaganiu  po przeczytaniu tych karteczek? Zapiszcie swoją opinie na plakacie.”
· Każda grupa przedstawia swoje wrażenia, następnie dokonuje się zebrania wniosków ukierunkowanych na zaplanowane wcześniej pytania np.:
· W czym grupy są zgodne? 
· Co by się stało, gdyby nowi nauczyciele  trzymali się tych wskazówek będąc w procesie wspomagania? 
· Które z tych wskazówek nie są godne polecenia/ są mocną stroną? 
· Jakie rekomendacje w związku z powyższym możemy zaproponować na najbliższy czas?
         
	Wariant II 
· Wszystkie kartki zostają umieszczone na tablicy. 
· Nauczyciele  wspólnie porządkują je według zaprojektowanych kryteriów.
· Spisują wnioski ukierunkowane na mocne i słabe strony 
· Wypracowują w zespołach rekomendacje (każdą z nich zapisują na kartce A4) oraz dzielą się tym na forum.  

(Opracowanie Dorota Tomaszewicz, Indira Lachowicz na podstawie : „Miękkie”, „alternatywne” metody przydatne w badaniach w szkole” / www.npseo.pl).


KARTA PRACY NR 12
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

II. Poczta z wykorzystaniem metody niedokończonych zdań krok po kroku

1. Każdy nauczyciel otrzymuje paski papieru (po kilka w różnych kolorach -ile niedokończonych zdań tyle kolorów) oraz flamastry 
2. Następnie proponujemy indywidualne dokończenie zdań na następujących zasadach:
a) wywieszamy pierwszy plakat z  niedokończonym zdaniem np.: Towarzyszące mojej pracy procesowe wsparcie było dla mnie…
b) gdy wszyscy zapiszą swoje myśli (każdą na oddzielnej karteczce)zbieramy je do koperty.
c) wywieszamy drugi plakat z niedokończonym zdaniem np.: Chcę zaproponować aby…
d) gdy wszyscy zapiszą swoje myśli (każdą na oddzielnej karteczce) zbieramy  je do koperty
e) wywieszamy trzeci …..itd.
3. Uwaga warto zainicjować ostatni plakat ze znakiem zapytania zachęcając w ten sposób do  refleksji bez ograniczeń czyli nieukierunkowanej na konkretne niedokończone zdanie (może to stanowić dla nas nie lada niespodziankę)
4. Praca wg wariantów (zależna od liczebności osób w grupie)
		Wariant I
· Na forum uzgadniamy kryteria wg których będziemy „sortować” myśli np.: myśli pozytywne – negatywne; myśli hamujące – rozwojowe itp.
· Łączymy się w kilkuosobowe zespoły (tyle zespołów ile niedokończonych zdań).Każda grupa otrzymuje jeden plakat z niedokończonym zdaniem oraz kopertę z zebranymi myślami – przygotowują z nich plakat odnoszący się do uzgodnionych kryteriów.
· Zaprezentowanie plakatów, zainicjowanie dyskusji ukierunkowanej na wnioski   i rekomendacje.         

              Wariant II 
· Na forum uzgadniamy kryteria wg których będziemy „sortować” myśli np.: myśli pozytywne – negatywne; myśli hamujące – rozwojowe itp.
· Odczytujemy na forum myśli w odniesieniu do pierwszego niedokończonego zdania oraz tworzymy plakat odnoszący się do uzgodnionych kryteriów.  Tak postępujemy  z każdym plakatem i kopertą z myślami
· Zainicjowanie dyskusji ukierunkowanej na wnioski i rekomendacje.         

(Opracowanie Dorota Tomaszewicz, Indira Lachowicz na podstawie : „Miękkie”, „alternatywne” metody przydatne w badaniach w szkole” / www.npseo.pl).


KARTA PRACY NR 13
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

III. Kolaż krok po kroku 

Kolaż to najbardziej plastyczny sposób zilustrowania, jak postrzegamy zmianę, która się dokonała w szkole/sieci, jakie budzi w nas emocje, jakie elementy z wizji zmiany przemawiają do nas najmocniej.

3. Gromadzimy różnorodne materiały potrzebne do pracy techniką kolażu: kolorowy papier, bibuła, kolorowe czasopisma, skrawki materiału, drobne ozdoby, „suszki”, fragmenty roślin, kleje, taśmy klejące, plastelina, markery, farby, nożyczki itp. oraz duży arkusz twardego papieru (typu karton, bristol formatu A0). Rozdajemy uczestnikom po jednej kartce A4 (mogą wybrać sobie kolor). Pozostałe materiały są ogólnie dostępne.
4. Wprowadzenie: Prosimy uczestników, aby zamknęli oczy i przez chwilę pomyśleli o sobie, o swojej szkole na chwilę obecną, po procesie wspomagania. Niech użyją wyobraźni, wczują się w swoje emocje. Można zadać pytania pomocnicze: z czym kojarzy im się to, czego doświadczyli w procesie wspomagania, jak widzą efekty zmiany w szkole, które elementy zmiany są najbardziej widoczne, co było najtrudniejsze do zmiany, z czego najbardziej są zadowoleni, co ich zainspirowało, a co było barierą itp. Mogą pomocniczo użyć metafory: zmiana, której doświadczyłam/em jest jak….. Następnie każdy z uczestników ma na swojej kartce z wykorzystaniem techniki kolażu utworzyć symbol tej zmiany której doświadczył, towarzyszących jej odkryć, emocji, wyzwań.
5. Po przygotowaniu indywidualnych kolaży następuje ich prezentacja (w całej małej grupie lub w podgrupach  maksymalnie 12-15-osobowych w przypadku dużej grupy). Po wyjaśnieniu symboliki minikolaży, grupa jako całość przygotowuje wspólny kolaż na dużym arkuszu, przedyskutowując i ustalając konsensus, jakie symbole powinny się na nim znaleźć, żeby odzwierciedlały zmianę w całej szkole/sieci. Mogą w wyniku dyskusji dodawać nowe symbole, hasła, czy napisy. W kolażu grupowym warto zadać sobie pytania o relacje szkoły i nauczycieli podczas pracy w sieci, co się zmieniło w tym zakresie. Mogą pomocniczo użyć metafory:

Zmiana, która zaistniała jest jak….. 
Sieć w której pracujemy jest jak…  

W przypadku pracy w podgrupach można na koniec dać czas na wzajemną prezentację i wyjaśnienie plakatów.

Opracowanie własne Dorota Tomaszewicz.

KARTA PRACY NR 14
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

IV. Róża wiatrów – wizualna metoda badania (ilościowa)

Jest jedną z metod pozwalających ocenić jednocześnie wiele elementów zajęć/sieci.
W przypadku ewaluacji zajęć, na osiach umieszcza się nazwę elementu podlegającego ocenie (atmosfera zajęć, przydatność materiałów). Liczba osi jest dowolna i może być rozbudowywana w zależności od potrzeb. Linię osi dzielimy na odcinki i przypisujemy im odpowiednie wartości – od 1 do 10 lub skalę ocen 1-6.
Uczestnicy otrzymują „cenki” lub kolorowe pisaki i wydrukowane narzędzie badawcze (przygotowaną różę) i prosimy o zaznaczenie na każdej osi punktu odpowiadającego ocenie.
Następnie punkty na sąsiednich osiach łączymy i w ten sposób powstaje obraz wyrażonej opinii, którą uczestnik wręcza prowadzącemu.

Przykład 
[image: http://www.proekologia.pl/e107_images/images/roza_wiatrow.jpg]
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KARTA PRACY NR 15
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

V. Drzewo 
POTRZEBNE MATERIAŁY: duża kartka papieru, pisaki, kredki, ewentualnie farbki. 
CZAS TRWANIA: zależy od wielkości grupy
OPIS: prowadzący rysuje pień i konary drzewa. Każdy konar „podpisany" jest innym zakresem organizacji projektu (np. ekspert, warsztaty, atmosfera, treści, platforma itp. ). 
Obok drzewa rysujemy legendę, wybieramy 4 kolory markerów: 
· czerwony oznacza beznadziejnie,
· czarny - może być,
· niebieski - dobrze,
· zielony - perfekcyjnie.

Zadaniem uczestników jest z jednej strony dokonanie oceny, z drugiej zaś uargumentowanie jej czyli dorysowanie gałęzi opisanych argumentami z jakiego powodu tak, a nie inaczej oceniają dany element.
Grupę dzielimy na zespoły i każdy zespół rysuje swoje drzewo. Na zakończenie omawia dokonujący tym samym prezentacji i podsumowania pracy np. całej sieci lub też danego spotkania.
Prosimy uczestników aby odpowiedzieli na pytanie jaki jest to rodzaj ewaluacji połowiczna/ cząstkowa oraz określili mocne i słabe strony tej metody.
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KARTA PRACY NR 16
WYBRANE ALTERNATYWNE METODY EWALUACJI

VI. Termometr - wizualna metoda badania (ilościowa)

Przygotowujemy na plakacie rysunek termometru z wybraną skalą np. od -10 stopni do +10 stopni
Prosimy każdego uczestnika o zaznaczenie swoich inicjałów na skali tak, by najlepiej ilustrowały jego / jej odczucia dotyczące określonej części programu lub całego spotkania.
Można również poprosić uczestników, by podzielili się swoją ewaluacją i porozmawiali jakich ulepszeń należałoby dokonać.



KARTA PRACY NR 17 (MATERIAŁ DLA UCZESTNIKA)
Przygotujcie plakat – gwiazdę pytań do metody, której opis otrzymaliście. Podczas tej pracy odpowiedzcie na poniższe pytania:
· CO to za metoda? (można na plakacie przedstawić metodę graficznie)
· JAK pracuje się tą metodą?
· KIEDY można ją wykorzystać w ewaluacji sieci? 
· DLACZEGO/PO CO warto wykorzystać tę metodę? 
· KTO może ją wykorzystać? 
· JAKIE inne pytania warto zadać o efekt końcowy w kontekście pracy sieci?

Zastanówcie się również czy ta metoda może pełnić również funkcję motywującą (jak, w jakich okolicznościach) 
Po wyznaczonym czasie przedstawiciele zespołu będą proszeni o prezentację metody, a następnie odpowiedź na postawione w powyżej pytania. 


ZAŁACZNIK NR 14 (MATERIAŁ DLA TRENERA)
Przygotujcie plakat – gwiazdę pytań do metody, której opis otrzymaliście. Podczas tej pracy odpowiedzcie na poniższe pytania:
· CO to za metoda? (można na plakacie przedstawić metodę graficznie)
· JAK pracuje się tą metodą?
· KIEDY można ją wykorzystać w ewaluacji sieci? 
· DLACZEGO/PO CO warto wykorzystać tę metodę? 
· KTO może ją wykorzystać? 
· JAKIE inne pytania warto zadać o efekt końcowy w kontekście pracy sieci?

Zastanówcie się również czy ta metoda może pełnić również funkcję motywującą (jak, w jakich okolicznościach) 
Po wyznaczonym czasie przedstawiciele zespołu będą proszeni o prezentację metody, a następnie odpowiedź na postawione w powyżej pytania. 
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OBSZARY EWALUACJI


PRZYKŁADOWE KRYTERIA EWALUACYJNE
DLA KAŻDEGO  Z OBSZARÓW


PRZYKŁADOWE PYTANIE BADAWCZE DLA WYBRANEGO KRYTERIUM


GRUPY RESPONDENTÓW
i NARZĘDZIA BADAWCZE


DOSTĘPNOŚĆ


PRACA KOORDYNATORA


ZMIANA W PRACY UŻYTKOWNIKÓW SIECI


WSPÓŁPRACA UŻYTKOWNIKÓW SIECI


SPÓJNOŚĆ


POWSZECHNOŚĆ


EFEKTYWNOŚĆ


Jakie zmiany w sposobie pracy użytkowników pojawiły się w okresie działania sieci? 


W jakim stopniu poszczególni użytkownicy skorzystali w codziennej pracy z efektów pracy sieci?


Co świadczy o tym, że koordynator realizuje te zadania, które sobie założył?


Co w sposobie pracy sieci pomagało, a co przeszkadzało dzielić się problemami, doświadczeniem i pomysłami?


Kogo zapytam? (Nauczycieli? Rodziców? Uczniów? Z użyciem jakich narzędzi jakosciowych i ilościowych?


Co świadczy o tym, że poszczególni użytkownicy sieci brali odpowiedzialność za jej działanie? 


W jakim stopniu informacje przekazywane w sieci były adekwatne do potrzeb użytkowników?


Co  ułatwiało, co utrudniało korzystanie z zasobów osobowych i materialnych sieci jej użytkownikom?
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