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यह इकाई किस बारे में है
हममें से अधिकांश ने अपने जीवन में कभी न कभी किसी मित्र या परिवार के सदस्य की उदारता का लाभ उठाया है जिसने किसी चुनौती या समस्या का सामना करते हुए संघर्ष करते समय हमारी बात सुनी थी। व्यावसायिक सन्दर्भ में, ऐसी सहायता और पथ प्रदर्शन को प्रशिक्षण (कोचिंग) या मार्गदर्शन (मेंटरिंग) कहा जाता है, और इस इकाई में आप इन दो तरीकों के बीच पहचान करना सीखेंगे। आप प्रशिक्षण और मार्गदर्शन से संबद्ध कुछ कौशल और तकनीकें, और शिक्षकों, छात्रों व उनके माता–पिता और/या अभिभावकों के साथ अपने वार्तालापों में उनका उपयोग करने के तरीके, समझेंगे। 

बढ़ता हुआ अंतरराष्ट्रीय प्रमाण दर्शाता है कि प्रशिक्षण और मार्गदर्शन के माध्यम से संगठन का प्रमुख अपने संगठनों और समुदायों के कार्य प्रदर्शन में उल्लेखनीय सुधार कर सकते हैं (उदाहरण के लिए, बार्नेट और ओ मैहोनी, 2006)। भारत में, नेशनल प्रोग्राम डिजाइन एंड करिकुलम फ्रेमवर्क स्पष्ट करता है कि प्रशिक्षण और मार्गदर्शन किस प्रकार कक्षा शिक्षण को और अधिक प्रभावी बना सकते हैं। एक विद्यालय प्रमुख के रूप में आप (कैसे इन तकनीकों का उपयोग अपने विद्यालय में) ‘पढ़ाने और सीखने‘ में सुधार करने के लिए कर सकते हैं (नेशनल युनिवर्सिटी ऑफ एजुकेशनल प्लानिंग एंड एडमिनिस्ट्रेशन, 2014)। 

ऐसी रणनीतियों को लागू करके, संगठन प्रमुख अपने संगठन की सफलता में योगदान करते हुये–निश्चित तौर पर हर उस व्यकित के कार्य प्रदर्शन को बेहतर बना सकते हैं, जिनको प्रशिक्षण या मार्गदर्शन दिया गया हो, प्रशिक्षण यह मार्गदर्शन किए जा रहे व्यक्ति के कार्यप्रदर्शन को सुधार सकते हैं। विद्यालय नेताओं का संसाधनों पर विरल रूप से ही नियंत्रण होता है, लेकिन उनमें विद्यालय की ऐसी संस्कृति की रचना करने की क्षमता होती है जो विद्यालय में हर व्यक्ति को महत्व देती है और संबंधों के महत्व पर जोर देती है तथा शिक्षकों को सहायता प्रदान करती है। आपके विद्यालय में प्रशिक्षण और मार्गदर्शन का अभ्यास और सहकर्मियों के साथ कौशलों का साझा किया जाना शिक्षकों और छात्रों के बीच समृद्ध संबंधों की स्थापना में योगदान करेगा, जिससे सीखने और कार्यसिद्धि की गुणवत्ता प्रत्यक्ष रूप से प्रभावित होगी। 

अधिगम डायरी
इस इकाई में काम करते समय आपसे अपनी सीखने की डायरी में नोट्स बनाने को कहा जाएगा। यह डायरी एक किताब या फोल्डर है जहाँ आप अपने विचारों और योजनाओं को एकत्र करके रखते हैं। संभवतः आपने अपनी डायरी शुरू कर भी ली है। 

इस इकाई में आप अकेले काम कर सकते हैं लेकिन यदि आप अपने सीखने की चर्चा किसी अन्य विद्यालय प्रमुख के साथ कर सकें तो आप और भी अधिक सीखेंगे। यह कोई सहकर्मी हो सकता है जिसके साथ आप पहले से सहयोग करते आ रहे हैं या कोई व्यक्ति जिसके साथ आप नए संबध बनाना चाहते हैं। इसे नियोजित ढंग से या अधिक अनौपचारिक आधार पर किया जा सकता है। आपकी सीखने की डायरी में बनाए गए आपके नोट्स इस प्रकार की बैठकों के लिए उपयोगी होंगे और साथ ही आपकी दीर्घावधि की शिक्षण–प्रक्रिया और विकास का प्रतिचित्रण भी करेंगे। 

इस इकाई से विद्यालय नेता क्या सीख सकते हैं
· मार्गदर्शन और प्रशिक्षण को अलग-अलग पहचानना, और स्टाफ के अधिगम, में सहायता करने के लिए दोनों का उपयोग करना।
· स्टाफ के सदस्यों के साथ आपके विद्यालय में अध्यापन और सीखने में सुधार करने के लिए वार्तालाप करना।
· एक मत परिणामों वाले प्रशिक्षण और मार्गदर्शन सत्रों का नियोजन और आयोजन करना।
· अपने विद्यालय में प्रशिक्षण की संस्कृति के लाभों पर विचार करना।
1 प्रशिक्षण और मार्गदर्शन के बीच समान क्या है
अधिकांश लोग प्रशिक्षण और मार्गदर्शन के बारे में ऐसे जिक्र करते हैं जैसे वे दोनों एक ही चीज हैं। हालांकि वे व्यक्तियों और टीम के साथ काम करने के दो अलग अलग तरीके हैं, उनमें एक महत्वपूर्ण बात एकमत है: दोनों ही उस व्यक्ति के साथ मजबूत, विश्वासपूर्ण संबंधों का विकास करने में सक्षम होने की उनकी प्रभावकारिता पर निर्भर हैं जिसकी मदद प्रशिक्षक या मार्गदर्शक कर रहा है। ऐसे संबंधों का निर्माण करने के लिए यह सीखना कि सहमति-जन्य वार्तालाप कैसे आयोजित किए जाए, सचमुच महत्वपूर्ण होता है। 

सहमति-जन्य वार्तालाप वह होता है जिसमें दोनों वक्ता सामंजस्य में होते हैं। हालांकि संभव है कि उनके वार्तालाप का प्रयोजन सहमति प्राप्त करना न हो, वे इस बात पर सहमत होते हैं कि वे कैसे: 

· एक दूसरे की बात सुनेंगे और समझेंगे
· दूसरा व्यक्ति जो कुछ कह रहा है उसमें सच्ची दिलचस्पी दिखाएंगे
· दूसरे व्यक्ति और उसके द्वारा व्यक्त विचारों के प्रति सम्मान जताएंगे।
एक विद्यालय प्रमुख होने के नाते, (आप इस बात के अभ्यस्त हों कि लोग आपसे, आपके पद के कारण सहमत हों) इसलिए सच्चे सहमति-जन्य वार्तालाप आयोजित करना ऐसा कौशल हो सकता है जिसे आपको अक्सर सीखना और अभ्यास करना पड़ता है! 
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चित्र 1 स्पष्ट प्रयोजन के साथ वार्तालाप। 

यह याद रखना महत्वपूर्ण है कि दो सहकर्मियों का सामान्य ढंग से अपने काम के बारे में बातचीत करना केवल एक ‘गपशप’ होता है। जब उनका वार्तालाप किसी से एक की समस्या से निपटने में या किसी अवसर का लाभ उठाने में मदद करने के लिए, जानबूझ कर परिकल्पित किया जाता है, तो वह एक स्पष्ट प्रयोजन से युक्त होता है – अंततोगत्वा, अध्यापन और अधिगम में सुधार करने के लिए – और प्रशिक्षण या मार्गदर्शन के क्षेत्र में चला जाता है। 

गतिविधि 1: प्रशिक्षण और मार्गदर्शन किस बात में भिन्न हैं?

संसाधन 1 में प्रशिक्षण और मार्गदर्शन की परिभाषाएं पढ़ें। यह सोचते हुए कि आप इन अवधारणाओं को अपने स्टाफ को कैसे समझा सकते हैं, अपनी अधिगम डायरी में दोनों शब्दों के बीच भिन्नता का सारांश अपने शब्दों में लिखें। 

उन तीन तरीकों की सूची बनाएं जिनसे प्रशिक्षण और/या मार्गदर्शन स्टाफ के कार्यप्रदर्शन में और इस तरह आपके विद्यालय के छात्रों के सीखने की प्रक्रिया में फर्क पैदा कर सकता है। उदाहरण के लिए, आप स्टाफ विशेष के बारे में या छात्रों की विशिष्ट जरूरतों के बारे में या पाठ्यक्रम के उस क्षेत्र के बारे में सोच सकते हैं। 

View discussion - गतिविधि 1: प्रशिक्षण और मार्गदर्शन किस बात में भिन्न हैं?
हममें से अधिकांश ने अपने निजी या व्यावसायिक जीवन में किसी समय किसी मार्गदर्शक की सहायता का लाभ उठाया है। लगभग हर परिवार में एक बुद्धिमान ‘चाचा’ या ‘चाची’ होते हैं जिनसे कोई भी जीवन-बदलने वाला निर्णय करने से पहले सलाह ली जाती है। एक विद्यालय प्रमुख होने के नाते, आपको निश्चित रूप से यह भूमिका निभानी होगी, चाहे संकट में किसी सहकर्मी की सहायता करना या उनकी कक्षा की परिपाटी सुधारने में उनकी मदद करना। आम तौर पर, मार्गदर्शक प्रश्नों के उत्तर और समस्याओं के समाधान प्रदान करता है। उनमें से सर्वोत्तम मार्गदर्शकों के पास सचमुच बढ़िया प्रश्न पूछने की क्षमता होती है जो उनसे मार्गदर्शन लेने वाले लोगों को अपने खुद के उत्तर देने में मदद करते हैं। तथापि, मार्गदर्शक को पता होता है कि उत्तर क्या होगा। समय के साथ वे उस गाइड की भांति काम करते हैं, जो उस मार्ग पर पहले ही चल चुके हैं। मार्गदर्शन वार्तालाप कुछ इस तरह से चल सकता है: 

[image: image3.jpg]



प्रशिक्षक का काम होता है प्रशिक्षण लेने वाले के विचारों, अवधारणाओं और चिंताओं को बाहर निकालना। इसके लिए पहले वे उन्हें यह निश्चय करने में मदद करते हैं कि वे ठीक किस विषय में बात करना चाहते हैं और जो कहा जाता है उसे दोहराते हैं ताकि प्रशिक्षण लेने वाला स्वयं अपने विचारों और अवधारणाओं को ‘सुन’ सके। प्रशिक्षक द्वारा अपनी अवधारणाओं के योगदान से लगातार इन्कार करना आवश्यक है, ताकि प्रशिक्षण लेने वाला स्वयं अपने समाधान सोच सके। सबसे आम आदत है स्थिर बैठना और कुछ न कहना; यह प्रशिक्षण देना सीखने में आपके लिए सबसे बड़ी चुनौती हो सकता है। प्रशिक्षक के प्रश्न ये हो सकते हैं: 
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यह महत्वपूर्ण है कि प्रशिक्षण और मार्गदर्शन के वार्तालापों में कौशलों और सफलताओं का गुणगान मनाया जाना चाहिए, केवल कमियों का ही नहीं। शिक्षकों को समझना होगा कि वे क्या काम अच्छी तरह से करते हैं ताकि वे उसे दोहरा और विकसित कर सकें, और प्रशिक्षण तथा मार्गदर्शन को ताकतों के साथ ही साथ दोनों की पहचान करनी चाहिए। 

कभी-कभी, मार्गदर्शन और प्रशिक्षण के वार्तालापों में निजी मुद्दे उठ सकते हैं। तथापि, यह याद रखना महत्वपूर्ण है कि आपका प्रयोजन व्यक्ति की व्यावसायिक समस्या को हल करने में मदद करना है ताकि वे अपने कार्यप्रदर्शन और छात्रों की सीखने की प्रक्रिया में सुधार कर सकें। 

गतिविधि 2: मुझे किसकी बात सुनने की जरूरत है?

इस गतिविधि में आपको उन प्रकार की चुनौतियों के बारे में सोचना चाहिए जिनका सामना आप और आपके सहकर्मी विद्यालय में करते हैं और जिनमें मार्गदर्शन या प्रशिक्षण के वार्तालाप से लाभ मिल सकता है। गतिविधि के पहले भाग पर अकेले काम करें। आप चाहें तो दूसरे भाग के लिए अन्य लोगों से अपनी अवधारणाएं देने के कह सकते हैं। 

निम्न प्रेरकों पर विचार करें और अपने विचारों को अपनी अधिगम की डायरी में लिखें:–

· अपने विद्यालय के दो शिक्षकों पर ध्यान केंद्रित करें। एक को कम अनुभव वाला होना चाहिए जिसका आप मार्गदर्शन कर सकें ताकि उसे आपके ज्ञान और कौशलों से लाभ मिले। दूसरा शिक्षक ऐसा कोई हो सकता है जिसे, आपके ख्याल से, अपने दृष्टिकोण पर पुनर्विचार करने से या उसके सम्मुख आई कुछ समस्याओं का हल खोजने में लाभ मिल सकता है। 

· पिछले सप्ताह हुई उन समस्याओं या घटनाओं के प्रकार की पहचान करें जिन्होंने उनके अध्यापन पर प्रभाव डाला है। यह बहुत विविधतापूर्ण हो सकता है, जैसे फसल की कटाई के कारण गैरहाजिरी, अनजान विषय पढ़ाने में आत्मविश्वास की कमी, देर से आने वाले छात्रों द्वारा पाठ को नियमित रूप से बाधित करना या शिक्षकों की कमी के कारण दो कक्षाओं को पढ़ाने की जरूरत पड़ना। 

आपने ‘कौन’ और ‘किसके बारे में’ की पहचान कर लीं है, नीचे दी गई तालिका 1 की नकल अपनी अधिगम डायरी में बनाएं और पहले दो कॉलम भरें।
तालिका1 सहकर्मी के प्रशिक्षण और मार्गदर्शन की मैट्रिक्स– खाली टेम्प्लेट।
	सहकर्मी की भूमिका
	मुद्दा, घटना या मौका 
	वार्तालाप का प्रकार: प्रशिक्षण या मार्गदर्शन 
	कार्य-स्थल 
	समीक्षा

	   
	
	
	
	

	   
	
	
	
	

	   
	
	
	
	


अब निश्चय करें कि आपको जो तरीका अपनाना है वह मार्गदर्शन है या प्रशिक्षण, और फिर यह बात अगले कॉलम में आपके द्वारा पहचाने गए हर सहकर्मी के सामने लिखें। इस बारे में सोचें कि क्या आप लोगों से प्रश्न पूछकर और सुनकर उनके स्वयं के समाधान खोजने में मदद कर रहे हैं (प्रशिक्षण) या क्या आप विशेषज्ञ की भूमिका ले रहे हैं और अपनी विशेषज्ञता का उपयोग करते हुए उन्हें जो कुछ करना चाहिए इसका पथ प्रदर्शन कर रहे हैं (मार्गदर्शन)। आप देख सकते हैं कि आप अनुभवहीन शिक्षक के साथ प्रशिक्षण का उपयोग कर सकते हैं (मिसाल के तौर पर, मातापिता के साथ बातचीत के लिए अवधारणाएं उत्पन्न करने में उनकी मदद करने के लिए) और कुछ मुद्दों पर – जैसे विद्यालय भर में गणित की पाठ्यचर्या का दायित्व लेना – आप कुछ समयावधि में दूसरे शिक्षक की मार्गदर्शन करने का निश्चय कर सकते हैं। दोनों तरीके विशिष्ट नहीं हैं। 

वार्तालाप कहाँ होगा, इसके विषय में चैथे कालम, कार्य स्थल का उपयोग करें। किसी के अध्यापन संसाधनों और प्रदेर्शो का विकास करने में मार्गदर्शन संभवतः कक्षा में होगा, जबकि छात्रों के काम को मुल्याकंन करने में सुधार करने में किसी का प्रशिक्षण किसी ऐसी जगह पर होना होगा जहाँ आप दोनों के काम में कोई बाधा न हो। याद रखें कि वार्तालाप का आयोजन कक्षा या विद्यालय के मैदान के किसी शांत कोने में किया जा सकता है। आपका कार्यालय, यदि कोई है, तो किसी के साथ बात करने की कोशिश करने के लिए शायद सबसे खराब जगह है, क्योंकि उस वातावरण के साथ पद की ताकत संबंधी मुद्दे संबद्ध होते हैं। कार्य-स्थल का निर्धारण प्रायः वार्तालाप के विषय के अनुसार होगा। 

अंत में, अंतिम कॉलम में किन्हीं मुद्दों की याद दिलाने और वार्तालाप का दिशा निर्देशित करने से संबंधित कुछ नोट्स बनाएं।
View discussion - गतिविधि 2: मुझे किसकी बात सुनने की जरूरत है?
अपने वार्तालापों को सबसे अधिक प्रभावशाली बनाने के लिए आपका आगे के बारे में सोचना मददगार होता है। इस तरह आप सुनिश्चित कर सकते हैं कि आप कठिनाइयों का सामना चतुराई से लेकिन सरलता से करें, जैसा कि क्या कहना चाहिए और उसे कहाँ कहना चाहिए इस विषय में आपने पहले से सोचा होगा। ये वार्तालाप करने का अवसर प्रायः दैनिक कामकाज के रूप में प्रस्तुत हो जाता है, और यह एक और कारण है कि आप अपने सहकर्मियों के साथ बातचीत करने के लिए स्वाभाविक रूप से और सहज ढंग से तैयार रहें – उदाहरण के लिए: 
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2 किसी ‘प्रयोजन के साथ वार्तालाप‘ की तैयारी करना
अच्छे प्रशिक्षक और मार्गदर्शक कई मूल्यों और पद्धतियों को साझा करते हैं, और जहाँ एक समय के बाद एक वार्तालाप दूसरे से बदलने लगता है, अपना सहयोग देने के लिए प्रतिबद्ध रहते हैं। इस तरह विश्वास का संबंध विकसित हो सकता है; लेकिन यह भी नोट करें कि मार्गदर्शन और प्रशिक्षण से अध्यापन और सीखने की प्रक्रिया पर होने वाले प्रभाव केवल समय के साथ उत्पन्न होते हैं। मार्गदर्शक या प्रशिक्षक सुनिश्चित करता है कि प्रत्येक वार्तालाप के लिए स्थान, समय और मनोदशा सही हो। कभी-कभी इसका अर्थ एक ही स्थान में नियमित साप्ताहिक सत्र हो सकता है; अन्य मौकों पर, वह अधिक सामान्य मुलाकात हो सकती है। जबकि कभी-कभी सत्र गलियारे में बस कुछ मिनटों के लिए हो सकता है, आम तौर पर उसमें कम से कम आधा घंटा लगता है। 

प्रशिक्षण या मार्गदर्शन प्राप्त करने वाले को समझना चाहिए कि वार्तालाप पूरी तरह से उस पर केंद्रित है। प्रशिक्षक या मार्गदर्शक होने के नाते, आपको आदर्श रूप से उनके लिए उपयुक्त समय और स्थान चुनना चाहिए, जहाँ आपके काम में बाधा उत्पन्न न हो। 
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चित्र 2 इस बात पर विचार करना महत्वपूर्ण है कि आप वार्तालाप कहाँ आयोजित करेंगे। 

वार्तालाप के परिवेश के संबंध में कुछ महत्वपूर्ण करें और न करें हैं:

· सभी मोबाइल फोन को साइलेंट कर लें और उन्हें दूर रख दें।
· यदि आप बैठ रहे हैं, तो सीटों को एक दूसरे से कोण पर और इतनी दूरी पर रखें कि मार्गदर्शन या प्रशिक्षण लेने वाला भयभीत न महसूस करे। यह बात विशेष रूप से महत्व रखती है यदि वार्तालाप किसी पुरूष और महिला के बीच हो रहा है। अपनी डेस्क के पीछे न बैठना बेहतर होता है। 

· यदि आप, प्रशिक्षक के रूप में नोट्स लेना चाहते हैं, तो आपको पूछ लेना चाहिए कि क्या वह स्वीकार्य है। (आपको यह भी पूछना चाहिए कि क्या प्रशिक्षण लेने वाला भी नोट्स लेना चाहता है।) 

· आँखों से संपर्क बनाए रखना सचमुच उतना ही महत्वपूर्ण है, जितना सिर हिलाकर दर्शाना कि आप सुन रहे हैं।
· शुरू में ही सम्मत हो लें कि आप कितना समय एक साथ बितायेगे।
और अब वार्तालाप शुरू करने का समय है। सबसे पहले, आप प्रशिक्षक की भूमिका और फिर मार्गदर्शक की भूमिका पर नज़र डालेंगे।
प्रशिक्षक के रूप में वार्तालाप के लिए तैयारी करना
सत्र को शुरू करने के क्षण से आपके ध्यान का एकमात्र केंद्र आपके साथ वाला व्यक्ति होना चाहिए।
आपका पहला काम है अपने प्रशिक्षण लेने वाले को सहज महसूस कराना। उनसे यह पूछने के बाद कि वे किस बारे में बात करना चाहते हैं, केवल सुनें। फिर जब वे रुकें, तब उनसे और बोलने को कहें। 

यथा संभव स्थिर बने रहें। कोई भी ऐसी बात जिससे वक्ता विचलित होता है उसके विचारों के प्रवाह को रोक देगी। देखें कि वे कैसे बैठते और अपने आपको संभालते हैं। बिना किसी बनावट के स्वयं के बैठने के ढंग को उनकी आकृति की छवि की तरह रखने का प्रयास करें; जब वे सामने की ओर झुकें तब आप भी ऐसा ही करें, या अपने हाथों से इशारा करें। प्रवाहमय वार्तालाप में इस तरह का दर्पणीकरण प्रायः बहुत स्वाभाविक रूप से होता है। 

यदि आपका प्रशिक्षण किसी विशिष्ट विषय पर है जिस पर आपने पहले से सहमति दे दी है (देखे संसाधन–2, सी.सी.ई) तो आपको सबसे पहले यह सुनना होगा कि प्रशिक्षण लेने वाले ने पहली बार में क्या समझा है। 

प्रशिक्षण बहुत थकाने वाला काम हो सकता है, क्योंकि आपको इतने ध्यान से सुनना होता है। वक्ता जो कुछ कह रहा होता है आपको उस पर अपनी प्रतिक्रिया देनी होती है, इसलिए आपको याद रखने में भी कभी-कभी बहुत मेहनत करनी पड़ेगी। आप सुने गए कुछ मुख्य शब्द या वाक्यांशों को नोट करने से न घबराएं। प्रशक्षिक सामान्य तौर पर यह कहकर अनुमति माँगते हैं, ‘यदि मैं कुछ नोट्स लूँ तो आपको ऐतराज तो नहीं होगा?’ जब आप प्रतिक्रिया देते हैं, जैसा कि आपको नियमित रूप से करना चाहिए, कुछ खास तरह के वाक्यांशों का उपयोग करें, जैसे: 
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यह प्रारंभिक चरण काफी समय ले सकता है, क्योंकि प्रशिक्षण लेने वाला सबसे पहले जिस अवधारणा के बारे में बात करता है वह अक्सर उसके मन में चल रही सबसे जरूरी बात नहीं भी हो सकती है। जल्दी न करें और उनसे अपनी बात तुरंत कहने के लिए जोर न दें। वार्तालाप को अपने स्वाभाविक ढंग से चलने दें। 

जब आप आश्वस्त हो जाएं कि प्रशिक्षण लेने वाला इस बारे में स्पष्ट है कि वह वास्तव में किस बारे में बात करना चाहता है, तो आप उनके साथ सम्भवतः यह स्थापित करने के लिए तैयार हो जाये कि वे वार्तालाप का क्या परिणाम चाहते है। इस बात को निम्नलिखित कथन के रूप में पेश किया जा सकता है, जो आप प्रशिक्षक के रूप में कहेंगे: 
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ऐसा करने के लिए आपको उनके साथ यह जानना होगा कि सफल परिणाम का प्रारूप कैसा होगा।
संपूर्ण सत्र के दौरान, देखें कि प्रशिक्षण लेने वाले की अभिव्यक्ति कैसे बदलती है और उसके हाथ कैसे हिलते हैं। ये उसकी भावनाओं के महत्वपूर्ण सुराग होंगे। लेकिन सबसे महत्वपूर्ण बात यह है कि उन शब्दों को सचमुच ध्यान से सुनें जिनका उपयोग आपका प्रशिक्षण लेने वाला करता है, उदाहरण के लिए: 
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इस तरह के कथनों के प्रति आपके उत्तरों में निम्नलिखित शामिल हो सकते हैं:
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इस प्रकार की पूछताछ की गतिविधि को प्रशिक्षक ‘कोड तोड़ना’ के नाम से बुलाते हैं।
प्रशिक्षक के रूप में आपका अंतिम काम है सत्र में तय की गई कार्यवाहियों और प्रशिक्षण लेने वाला जिस बात का वादा कर रहा है उससे सहमत होना। उनसे उन कार्यवाहियों को लिखने को कहें जिन्हें करने का उनका इरादा है और एक समय सीमा पर सहमत हों जिसमें उन्हें पूरा किया जाएगा। आपके भाव कसै बदलते है, सत्र हमेशा प्रशिक्षण लेने वाले के एक वादे के साथ समाप्त होना चाहिए जैसे: 
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अपने विचारों को सारांशित करके और बची हुई अनिश्चितताओं को स्पष्ट करके, आपसे प्रशिक्षण लेने वाले के द्वारा वह अगला कदम उठाने की काफी अधिक संभावना होगी जिसे अपनाने में वह सहज और पूरा करने के लिए सच्चे रूप से तैयार होगा। अंत में, उनके सामने वह बात दोहराएं जिसका उसने वादा किया है और, यदि उचित हो तो, आपके अगले प्रशिक्षण सत्र के लिए तारीख तय करें। 

मार्गदर्शक के रूप में वार्तालाप की तैयारी करना
मार्गदर्शक के लिए मार्गदर्शन करवाने वाले व्यक्ति को सहज बनाना उतना ही महत्वपूर्ण है जितना प्रशिक्षक के लिए प्रशिक्षण लेने वाले को सहज बनाना होता है। चूंकि आप अपने अनुभव और विशेषज्ञता प्रदान करने वाले अधिक ज्ञानी पेशेवर की भूमिका अदा कर रहे हैं, यदि आप काम को ठीक ढंग से शुरू नहीं करते हैं तो यह संभव है कि आपसे मार्गदर्शन करवाने वाला व्यक्ति आपसे सचमुच भयभीत महसूस करें। इसलिए आपके लिए यह याद रखना और भी अधिक महत्वपूर्ण है कि यदि आप अपनी डेस्क के पीछे बैठे रहते हैं, तो आपकी बुद्धिमानी उस व्यक्ति के साथ कमरे के बाहर नहीं जाएगी जिसे उसकी सबसे अधिक जरूरत है। आपकी आँखों में दया भाव, किस तरह से आप मार्गदर्शन करवाने वाले को कमरे में बुलाते हैं, उन्हें आप कैसे आराम से बिठाते हैं और उनके साथ बैठते हैं – ये सभी बातें वार्तालाप को शुरू करना अधिक आसान बनाएंगी। 

पहले की तरह, नोट्स लेने की अनुमति प्राप्त करना और स्पष्ट करना कि मार्गदर्शन करवाने वाला भी, यदि वह चाहे, तो नोट्स ले सकता है, शिष्टता होगी। 

इससे कोई फर्क नहीं पड़ता कि आप वार्तालाप को कैसे शुरू करते हैं, लेकिन इस बात की संभावना है कि वह पिछली अंतर्क्रिया के परिणाम के रूप में होगी: 
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पहले की तरह ही, मार्गदर्शन कराने वाले को स्पष्ट करना चाहिए वह क्या करना चाहता है। उनकी इसमें मदद करने के लिए, इस बात का सारांश बनाना प्रायः उपयोगी होता है कि आपने क्या सुना है, उसमें आपका क्या योगदान रहा है और आपने किन क्षेत्रों के बारे में मिलजुल कर बात की है। फिर आपको सत्र के परिणाम पर और आपका मार्गदर्शन करवाने वाला जिस बात का वादा कर रहा है उस पर सहमत होना चाहिए। 

गतिविधि 3: मार्गदर्शन का वार्तालाप प्रशिक्षण के वार्तालाप से किस तरह से अलग होता है?

आपके द्वारा ऊपर पढ़ी गई प्रशिक्षण और मार्गदर्शन के बीच की भिन्नताओं को ध्यान में रखते हुए, अपनी अधिगम डायरी में वे बातें लिखें जो कोई मार्गदर्शक आप द्वारा देखे गए कथनों के उत्तर में कह सकता है: 
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जब आप अपने मार्गदर्शन करवाने वाले की अपना अगला कदम उठाने का निश्चय करने में मदद करते हैं, आपका ध्येय होता है एक सफल नतीजे पर पहुँचने में उनकी मदद करना। उनके सरोकारों और विचारों को सुन लेने के बाद आप चाहें तो अधिक सक्रिय भूमिका निभा सकते हैं और वार्तालाप में अपने अनुभव और विशेषज्ञता को शामिल करना शुरू कर सकते हैं। तथापि आपको एक सरल नियम की याद दिलाना अत्यंत महत्वपूर्ण है। यदि अवधारणा उनकी न होकर, आपकी है, तो वे उसे नहीं अपनाएंगे। और यदि वे उसे नहीं अपनाते हैं तो वे उसे कार्यान्वयित करने में सफल नहीं होंगे। एक मार्गदर्शक होने के नाते आपको समाधान नहीं देना चाहिए, बल्कि उस खोज के लिए वाहक बनना चाहिए, ताकि अन्य लोग अपने कार्यों पर निर्णय लेने में सक्षम हो सकें। 

View discussion - गतिविधि 3: मार्गदर्शन का वार्तालाप प्रशिक्षण के वार्तालाप से किस तरह से अलग होता ...
3 प्रशिक्षण के कौशल सबको लाभ पहुँचाते हैं
प्रशिक्षण के कौशल केवल विद्यालय के नेतृत्व की भूमिका के लिए ही विशिष्ट नहीं होते हैं। एक अच्छा प्रशिक्षक अपने विद्यालय के समुदाय में मदद करने के लिए अपने कौशलों का उपयोग अन्य संदर्भों और स्थितियों में कर सकता है। प्रशिक्षण देने वाला शिक्षक छात्रों में स्वावलंबन और आत्मविश्वास का निर्माण कर सकता है। वृत्त अध्ययन 1 इस बात का उदाहरण है कि कैसे भरोसेमंद सहकर्मियों के बीच भी प्रशिक्षण हो सकता है। यदि आप अपने विद्यालय में प्रशिक्षण की संस्कृति का नेतृत्व करते हैं, तो आप सबको समर्थक वातावरण से लाभ मिल सकता है। 

केस स्टडी 1: श्री कपूर अपने विद्यालय-आधारित पीएलडी का रिकार्ड रखते हैं
श्री राऊल, जोएकविद्यालयनेताहैं, अपनीसहायिका, श्रीमतीकपूरकेसाथबसमेंबैठकरघरजारहेहैं, जैसा कि वे आम तौर पर करते हैं। वे अक्सर काम की चर्चा करते हैं जिसमें वे प्रश्नों और प्रेक्षणों के साथ एक दूसरे की मदद करते हैं जिससे उन्हें समस्या को समझने और उनके समाधानों की खोज करने में मदद मिलती है।
	श्री राऊल
	आप जानती हैं न मैंने आपको TESS-INDIA नेतृत्व इकाइयों के बारे में बताया था? हाँ, मैंने एक ऐसी इकाई पढ़ी है। वह दिलचस्प है, और उसका संदेश स्पष्ट है – मुझे विद्यालय के इर्दगिर्द घूमने और कक्षाओं में जाने में अधिक समय व्यतीत करना चाहिए। मैं इसका महत्व समझता हूँ, लेकिन मेरे पास उपलब्ध काम और जिला शिक्षा अधिकारी के सिर पर सवार रहते यह कर पाना मेरे लिए लगभग असंभव है। और मैं विद्यालय के इर्दगिर्द घूमने और शिक्षकों की मदद करने के लिए समय कहाँ से निकाल सकता हूँ? मैं एक प्रशासक हूँ। मैं खुद अपनी कक्षा 10 की गणित कक्षा पहले से ही ले रहा हूँ। 

	श्रीमती कपूर
	मैं यह बात जानती हूँ! आप पाठ के लिए कभी देर से नहीं आते हैं, कक्षा की ओर जाते समय आप मुस्कुराते रहते हैं और आप अपने छात्रों को पढ़ाने में उतना ही आनंद लेते हैं जितना वे आपके द्वारा पढ़ाए जाने में लेते हैं। उस प्रभाव के बारे में सोचें जो छात्रों पर पड़ सकता है यदि आप अन्य शिक्षकों की कक्षा में समय बिताते हैं। 

	श्री राऊल
	हाँ, लेकिन …

	श्रीमती कपूर
	लेकिन सर, क्या आपको आपके अपने प्रिंसिपल के बारे में मेरे साथ की गई बात याद नहीं है, जिसमें आपने छात्रों के साथ उनके सम्बन्ध और कैसे वे आपकी कक्षा में हमेशा आते रहते थे, इस बारे में बताया था? 

	श्री राऊल
	समय बदल गया है। उनके पास मुझसे आधा भी कागजी काम नहीं था! लेकिन मुझे विचार आता है कि मैं अन्य शिक्षकों की कक्षाओं में अधिक समय व्यतीत करूँ। मुझे पता है कि मैंने आपको नहीं बताया था, लेकिन पिछले सप्ताह जब आप मंडल के स्तर पर आयोजित प्रशिक्षण में भाग ले रही थीं, तब मैं श्री बैनर्जी की तलाश में गया था। मैंने उन्हें अपनी कक्षा में नहीं पाया, हालांकि छात्र वहाँ मौजूद थे। मैंने अंततः उन्हें स्टाफ रूम में अखबार पढ़ते पाया और उन्हें वापस अपनी कक्षा में भेजा। तब मुझे सोचने के लिए बाध्य होना पड़ा कि हमारे छात्रों के साथ क्या हो रहा है। इसलिए मैंने अगला घंटा कक्षाओं के भीतर जाने और बाहर आने में बिताया। जबकि श्रीमती नागराजू मुझे देखकर स्पष्ट रूप से प्रसन्न थीं और उन्होंने अपनी कक्षा मे मेरा स्वागत किया, अधिकांश लोगों को अचरज हुआ कि मैं अपने ऑफिस में क्यों नहीं था! मुझे विश्वास है कि यदि मैंने ऐसा नियमित रूप से किया तो इससे विद्यालय छात्रों के लिए बेहतर जगह बन जाएगा। लेकिन मैं यह बात कैसे संभव करूँ? प्रशासन, शिक्षकों की सहायता, छात्रों से बातचीत करना और कक्षाओं में जाना!? 

	श्रीमती कपूर
	हम उसके बारे में सोमवार को क्यों नहीं बात करते? हमें सप्ताहांत का आनंद अपने परिवारों के साथ लेने दें। आपको पता है मैं आपकी मदद करूँगी! 


गतिविधि 5: अपने पहले मार्गदर्शन या प्रशिक्षण सत्रों को प्रारंभ करना
गतिविधि 2 में अपने दो शिक्षकों के बारे में अपने प्रारंभिक विचारों को आगे बढ़ाते हुए, अब आप उन्हें कुछ मार्गदर्शन और/या प्रशिक्षण सहायता प्रदान करने के लिए उनसे मिलने की योजना बनाने जा रहे हैं। 

· शिक्षकों से बात करने का अवसर खोजें और अपनी मदद की पेशकश करें। इस बारे में सोचें कि आप अपनी पेशकश कैसे समझाने जा रहे हैं ताकि वे उससे न घबराएं – याद रखें, प्रशिक्षण और मार्गदर्शन का विचार उनके लिए नई हो सकती है। आपके द्वारा अपनी अधिगम डायरी में बनाए गए सारांशों को देखें। मिलने के लिए समय और स्थान निश्चित करें। 

· अब एक गहरी साँस लें – यह प्रशिक्षक या मार्गदर्शक बनने का समय है। शुरू करने से पहले, इस इकाई में विभिन्न युक्तियों और अवधारणाओं की अपनी स्मृति को तरोताज़ा करें। चाहें तो सत्र में अपने साथ रखने के लिए कुछ लघु नोट्स और संभव हो तो ऐसे कुछ प्रश्न लिखें जिन्हें आप पूछ सकते हैं। 

· सत्रों को पूरा करने के बाद जितना जल्दी हो सके अपने विचारों को अपनी अधिगम डायरी में दर्ज करें। यहाँ दो मुख्य प्रश्न दिए गए हैं: 

· प्रशिक्षण/मार्गदर्शन प्राप्त करने वाले की अपनी समस्या का समाधान खोजने में आपने किन तरीकों से सहायता की या अवरोध उत्पन्न किया?

· अगली बार आप क्या परिवर्तन करेंगे?

· इस बारे में सोचें कि आप सत्र की उपयोगिता के बारे में अपने प्रशिक्षण/मार्गदर्शन प्राप्त करने वाले की भावों को कैसे एकत्र कर सकते हैं। उनकी प्रतिक्रिया से आपको सुधार करने में मदद मिलेगी। 

View discussion - गतिविधि 5: अपने पहले मार्गदर्शन या प्रशिक्षण सत्रों को प्रारंभ करना
अपने विद्यालय में प्रशिक्षण की संस्कृति का विकास करने के लाभ
एक विद्यालय प्रमुख के रूप में, आप स्वयं प्रशिक्षण और मार्गदर्शन करने में निपुण हो सकते हैं। लेकिन विद्यालय में अधिक व्यापक ढंग से स्थान और संवाद की रचना करके, आप शिक्षकों को अपने काम के बारे में अधिक चिंतनशील, अधिक स्पष्ट और अपने अध्यापन में अधिक प्रयोगात्मक बनने के लिए प्रोत्साहित कर सकते हैं। ऐसे संवाद का छात्रों के सीखने की प्रक्रिया पर सकारात्मक प्रभाव होगा क्योंकि शिक्षक अपनी अध्यापन गतिविधियों के प्रति अधिक जागरूक और अध्यापन से संबंधित तकनीकों की विस्तृत शृंखला का उपयोग करने में अधिक आश्वस्त हो जाएंगे। आप देखेंगे (लॉफ्टहाउस और अन्य, 2010 में) कि प्रशिक्षण और मार्गदर्शन से योजना बनाने, अनुश्रवण तथा शिक्षण गुणवत्ता में सुधार, पर प्रभाव पडेगा यदि शिक्षकः– 

· ज्ञान और कौशलों के एकीकरण की समझ को अनुभव और विकसित करेंगे
· जानकारी को सीखने और अमल मे लाने के कई अवसर प्राप्त करेंगे
· पाएंगे कि उनकी मान्यताओं को ऐसे प्रमाण द्वारा चुनौती दी जा रही है जो उनके अनुमानों के साथ संगत नहीं है
· अन्य लोगों के साथ नई शिक्षा का प्रसाधन करने के अवसर पाएंगे।
आप चाहें तो शिक्षकों के लिए प्रशिक्षण और मार्गदर्शन में प्रशिक्षण शुरू कर सकते हैं, और गतिविधि के संपन्न होने के लिए हर रोज या हर सप्ताह कुछ समर्पित समय देने की पेशकश कर सकते हैं। यह प्रशिक्षण अध्यापन और सीखने की प्रक्रिया के विशिष्ट पहलुओं पर केंद्रित हो सकता है जैसे: 

· विद्यालय के विकास की प्राथमिकता की ओर काम करना
· छात्रों के विशिष्ट समूह के अध्यापन और सीखने की प्रक्रिया का समर्थन करना
· किसी विशिष्ट अध्यापन कौशल के विकास को संभव बनाना
· किसी सहकर्मी के साथ कक्षा के काम को साझा करना।
आपकी अपनी मार्गदर्शन या प्रशिक्षण जरूरतें
आपने मार्गदर्शक या प्रशिक्षक होने के लाभ नोट किए होंगे और यह महत्वपूर्ण है कि एक नेता के रूप में आप अन्य नेताओं को आपके अभ्यास पर चिंतन करने को कह सकते हैं, अपनी ताकतों को आगे बढ़ा सकते हैं और अपने विकास की जरूरतों को बता सकते हैं। आपके पास पहले से ऐसे सहकर्मी हो सकते हैं जिनसे आप बात करते हैं और अपने विचारों और समस्याओं को साझा करते हैं, और जिनके साथ आप समाधान खोजते हैं। ऐसी व्यवस्था करना या ऐसे अन्य लोगों की खोज करना जो आपकी सहायता कर सकते हैं, उपयोगी हो सकता है – उदाहरण के लिए, अन्य विद्यालयों के प्रमुख, या DIET या SCERT के अधिकारी। 

4 सारांश
यह इकाई विद्यालय के समुदाय के सदस्यों के साथ उद्देश्यपूर्ण वार्तालापों के महत्व पर जोर देती है ताकि सहायता प्रदान की जा सके और समाधान खोजे जा सकें। आपके स्टाफ के साथ औपचारिक और अनौपचारिक रूप से बात करने के कई अवसर होते हैंए और इस इकाई में ऐसे कुछ कारकों पर चर्चा की गई है जिनके कारण ये वार्तालाप अधिक सहयोगात्मक व अधिक सुरक्षित जो खास तौर पर महत्वपूर्ण होगें यदि विद्यालय का समुदाय ऐसे संवादों से अपरिचित है। 

मार्गदर्शन या प्रशिक्षण के कौशल विद्यालय प्रमुख के रूप में आपके लिए कई संभावनाएं खोलते हैं ताकि आप अपने शिक्षकों की क्षमता को कर सकें और उन्हें ऐसे उत्कृष्ट शिक्षकों और नेताओं में रूपांतरित होने में मदद कर सकें जो आप अपने विद्यालय के लिए चाहते हैं। 

इस इकाई में यह भी स्पष्ट किया गया है कि स्वयं अपने लिए कोई प्रशिक्षक या मार्गदर्शक रखना कितना उपयोगी हो सकता है आप चाहें तो इसका आयोजन करने पर विचार कर सकते हैं। 

यह इकाई उन इकाइयों के सेट या परिवार का हिस्सा है जो पढ़ाने सीखने की प्रक्रिया को रूपांतरित करने के महत्वपूर्ण क्षेत्र से संबंध रखती हैं; नेशनल (कॉलेज ऑफ विद्यालय लीडरशिप के साथ संरेखित) आप अपने ज्ञान और कौशलों को विकसित करने के लिए इस सेट में आगे आने वाली अन्य इकाइयों पर नज़र डालकर लाभान्वित हो सकते हैं:– 

· प्राथमिक विद्यालय में पढ़ाने और सीखने में सुधारों का नेतृत्व करना
· माध्यमिक विद्यालय में पढ़ाने और सीखने में सुधारों का नेतृत्व करना
· अपने विद्यालय में आकलन का नेतृत्व करना
· कार्य-प्रदर्शन बढ़ाने में शिक्षकों की सहायता करना
· शिक्षकों के व्यावसायिक विकास का नेतृत्व करना
· अपने विद्यालय में सीखने की प्रभावी संस्कृति का विकास करना
· अपने विद्यालय में समावेश को प्रोत्साहित करना
· छात्रों की प्रभावी शिक्षण-प्रक्रिया के लिए संसाधनों का प्रबंधन करना
· अपने विद्यालय में प्रौद्योगिकी के उपयोग का नेतृत्व करना।. 

संसाधन
संसाधन 1: प्रशिक्षण और मार्गदर्शन की कुछ परिभाषाएं
प्रशिक्षक
1. ‘किसी अन्य व्यक्ति के काम, सीखने की प्रक्रिया और विकास को सुगम बनाने की कला।’ (डाउनी, 2003)

2. ‘हमारी मान्यता है कि प्रशिक्षण का प्राथमिक संबंध कार्यप्रदर्शन से होता है … हमारे दृष्टिकोण की मूल अवधारणा यह है कि प्रशिक्षण प्राप्त करने वाला व्यक्ति या टीम उन्हें आगे की ओर ले जाने वाले संसाधनों से पहले से ही परिपूर्ण है और कि प्रशिक्षक की प्राथमिक भूमिका उन्हें इन संसाधनों तक पहुँचने में मदद करना है।’ (द स्कूल ऑफ कोचिंग, अदिनांकित) 

3. ‘प्रशिक्षण का मतलब है किसी व्यक्ति, जो बढ़ते रहने में आपका पथप्रदर्शन करेगा, की व्यक्तिगत और निजी सहायता के माध्यम से अपना सर्वोत्तम कार्यप्रदर्शन करना।’ (गेरार्ड ओ डोनोवन) 

4. ‘किसी व्यक्ति की क्षमता को सामने लाकर उसके अपने कार्यप्रदर्शन को अधिकाधिक करना। इसमें उन्हें पढ़ाने की बजाय सीखने में उनकी मदद की जाती है।’ (व्हिटमोर, 2003) 

5. ‘प्रशिक्षण का मतलब किसी व्यक्ति के कौशलों और ज्ञान का विकास करना है ताकि उनके काम में उनका प्रदर्शन सुधर जाय, जिससे संगठनात्मक उद्देश्यों की प्राप्ति हो सके। उसका लक्ष्य काम पर उच्च प्रदर्शन और सुधार है, हालांकि वह व्यक्ति के निजी जीवन को भी प्रभावित कर सकती है। यह आम तौर पर छोटी अवधि तक चलती है और विशिष्ट कौशलों और लक्ष्यों पर ध्यान केंद्रित करती है।’ (सीआईपीडी, 2009) 

6. ‘एक योग्यताप्राप्त प्रशिक्षक और किसी व्यक्ति या टीम के बीच व्यावसायिक सहभागिता, जो व्यक्ति या टीम द्वारा निर्धारित लक्ष्यों पर आधारित असाधारण परिणामों का समर्थन करती है।’ (आईसीएफ, अदिनांकित) 

7. ‘प्रशिक्षण का संबंध प्रत्यक्ष रूप से कार्यप्रदर्शन में तत्काल सुधार और प्रशिक्षण या निर्देश के एक प्रकार द्वारा कौशलों के विकास से होता है।’ (पार्सलो, 1995) 

8. ‘लोगों की क्षमता को सार्थक, मापनयोग्य लक्ष्यों तक पहुँचने के लिए मुक्त होना सुगम बनाना।’ (रोज़िंस्की, 2003)

मार्गदर्शक
1. ‘मार्गदर्शक: 1. : ओडिसियस का एक मित्र जिसे ओडिसियस के बेटे टेलीमैकस को शिक्षित करने का काम सौंपा गया था। 2. (अ) कोई भरोसेमंद परामर्शदाता या पथप्रदर्शक; (ब) ट्यूटर, प्रशिक्षक।’ (मेरियम-वेबस्टर की परिभाषा) 

2. ‘मार्गदर्शन एक अधिक अनुभवी व्यक्ति, मार्गदर्शक, और कम अनुभवी सहयोगी, मार्गदर्शन करवाने वाले के बीच एक विकासात्मक संबंध है। नियमित अंतर्क्रियाओं के माध्यम से, मार्गदर्शन करवाने वाला व्यक्ति कौशल, परिप्रेक्ष्य, और अनुभव प्राप्त करने के लिए मार्गदर्शक के मार्गदर्शन पर भरोसा करता है।’ (मेंटियम, अदिनांकित) 

3. ‘मार्गदर्शन एक विकासात्मक सहभागिता होती है जिसके माध्यम से कोई व्यक्ति किसी और के निजी और व्यावसायिक विकास को बढ़ाने के लिए ज्ञान, कौशल, जानकारी और परिप्रेक्ष्य को साझा करता है। हम सबको ऐसी अंतदृर्ष्टि की जरूरत पड़ती है जो हमारे सामान्य जीवन और शैक्षणिक अनुभव से परे होती है। मार्गदर्शन में वह ताकत होती है जो आपसी सहयोग करने, लक्ष्य की प्राप्ति और समस्या को हल करने के लिए एक अलग प्रकार के अवसर की रचना करती है।’ (यूएससी सीएमआईएस, अदिनांकित) 

4. ‘मार्गदर्शन का मतलब ज्ञान के ग्रहण करने वाला दिमाग, सुनने वाला कान, और सही दिशा में धक्का होता है।’ (जॉन सी. क्रॉसबी)

5. ‘मार्गदर्शन एक ऐसा शब्द है जिसका उपयोग सामान्य तौर पर किसी कम अनुभवी व्यक्ति, जिसे मार्गदर्शन करवाने वाला या आश्रित कहा जाता है, और एक अधिक अनुभवी व्यक्ति, जिसे मार्गदर्शक कहते हैं, के बीच के संबंध का वर्णन करने के लिए किया जाता है। पारंपरिक रूप से, मार्गदर्शन को एक पर्यवेक्षक वयस्क और एक नौसीखिए छात्र के बीच युगल, आमने-सामने के दीर्घावधि संबंध के रूप में देखा जाता है जो मार्गदर्शन करवाने वाले व्यक्ति के पेशेवर, शैक्षणिक, या निजी विकास को बढ़ावा देता है।’ (डोनाल्डसन और अन्य, 2000) 

6. ‘किसी और व्यक्ति के लिए सबसे महान जो भलाई आप कर सकते हैं वह न केवल अपनी अमीरी को साझा करना ही नहीं है बल्कि उसकी अपनी अमीरी को उसके सम्मुख प्रकट करना भी है।’ (बेंजामिन डिजरायली) 

7. ‘मार्गदर्शक आदर्श रूप से कई भूमिकाएं निभाता है, जो सलाहकर्ता की भूमिका से परे होती है। मार्गदर्शक अपने आश्रित के पेशे के विकास के लिए एक विशेष और प्रायः निजी निवेश करता है। अक्सर, मार्गदर्शक निम्नलिखित भी होता है: 

· ‘एक शिक्षक – अपने आश्रति को महत्वपूर्ण कौशल विकसित करने और अनूठी प्रतिभाओं को तीव्र करने में मदद करता है।’

· ‘एक अनुकरणीय व्यक्ति – उदाहरण प्रदान करता है और सर्वोत्तम परिपाटियों को करके दिखाता है।’

· ‘एक मित्र – महत्वपूर्ण मानसिक-सामाजिक समर्थन और प्रोत्साहन प्रदान करता है।’ (एरिज़ोना स्टेट युनिवर्सिटी, अदिनांकित)

संसाधन 2: सीसीई के कार्यान्वयन के लिए प्रशिक्षण का उपयोग कैसे किया जा सकता है इसका एक उदाहरण
सीसीई के लिए प्रशिक्षण देते समय चर्चा के लिए संभव थीमें
प्रशिक्षण चक्र के दौरान आप चर्चा के लिए निम्नलिखित थीमों को उपयोगी पा सकते हैं। यह संभव है कि इनमें से एक या अधिक को प्रशिक्षण करवाने वाले के विकास पर संकेंद्रन के साथ बाँधा जा सकता है। यह सूची परिपूर्ण नहीं है। 

· सकारात्मक छात्र प्रतिक्रिया की दृष्टि से हम किस चीज की तलाश कर रहे हैं?

· सीसीई के नियोजन के निहितार्थ क्या हैं?

· सीसीई के लिए व्यावहारिक रणनीतियों को हम कैसे उनकी पूर्ण क्षमता तक काम में ले सकते हैं?

· शिक्षक और छात्रों दोनों के लिए सीसीई के संबंध में प्रगति कैसी दिखाई देती है?

· इस संदर्भ में विषय के बारे में किस बात को विशिष्ट रूप से समझना सचमुच जरूरी है और सीसीई इसमें कैसे मदद करता है?

किस प्रकार का प्रमाण उपयोगी हो सकता है?

यह महत्वपूर्ण है कि अध्यापन पर संकेंद्रन को सीखने की क्रिया से संबंधित आवश्यक संकेंद्रन के साथ संतुलित किया जाय। इस तरह, प्रशिक्षक और प्रशिक्षण लेने वाले पाठों पर विशेष रूप से छात्रों के परिप्रेक्ष्य से विचार करना चाहेंगे। ऐसा करना हमेशा आसान नहीं होता है, और हम कई बार एक लंबा खेल खेलते हैं और औपचारिक आकलन अवसरों से छात्रों के नतीजों व प्रमाण की प्रतीक्षा करते हैं। यह प्रशिक्षण में हमेशा ही उपयोगी नहीं हो सकता है। 

प्रमाण के वैकल्पिक स्रोतों में छात्रों से बातचीत करना और निम्नलिखित प्रश्नों की जाँच करने के लिए उनके काम को विस्तार से देखना शामिल हो सकता है: 

· छात्रों द्वारा क्या समझा गया है और सीखने के उद्देश्यों से वह कैसे संबंधित है?

· सीसीई प्रक्रिया के दौरान छात्रों के क्या अनुभव थे और क्या वे एक समान या विविध प्रकार के थे?

· कक्षा के किस संवाद ने (समूहों में या शिक्षक और छात्रों के बीच) सीसीई प्रक्रिया का समर्थन किया? इस संवाद को कैसे चित्रित किया जा सकता है? 

· छात्रों को दी गई जानकारी और सीसीई के संबंध में प्रयुक्त की गई भाषा को छात्र किस तरह से समझ रहे हैं?

समय के साथ गाइड में अधिक जानकारी जोड़ने के लिए प्रशिक्षण प्रक्रिया का उपयोग करना उपयोगी हो सकता है। उदाहरण के लिए इसमें शामिल हो सकता है: 

· सीखने के सिद्धांतों के लिए आकलन
· सीसीई से संबंधित आम गलतफहमियाँ
· अच्छी व्यावहारिक रणनीतियाँ
· अभ्यास का विकास करने में आम समस्याएं/अवरोध
· उपयोगी संसाधन और उन तक पहुँचने के तरीके।
(नोट करें कि ‘सीसीई’ का मतलब है ‘लगातार और व्यापक मूल्यांकन’। लॉफ्टहाउस और अन्य, 2010) से अनुकूलित
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गतिविधि 1: प्रशिक्षण और मार्गदर्शन किस बात में भिन्न हैं?

Discussion

चर्चा
मार्गदर्शक और प्रशिक्षक की भूमिका के बीच अंतर को पहचानना महत्वपूर्ण होता है, क्योंकि वे अलग अलग तरीकों से काम करते हैं और भिन्न–भिन्न प्रकार की सहायता प्रदान करते हैं। जब आपने दोनों के बीच विभेदन किया और अपने विद्यालय में इन दृष्टिकोणों का उपयोग करने के तरीकों पर विचार किया, तब आपको संभवतः पता चला होगा कि सही तरीके का चुनाव करना महत्वपूर्ण है और यह कि उन दोनों का संबंध मात्र वार्तालाप से नहीं, बल्कि आपके स्टाफ का विकास करने की सतत प्रतिबद्धता से है। अध्यापन और सीखने में सुधार करने का लक्ष्य प्रशिक्षण और मार्गदर्शन को प्रेरित करता है, और वार्तालापों को इस बात पर केंद्रित होना चाहिए। 

· मार्गदर्शक आम तौर पर अपने पसंदीदा क्षेत्र में अनुभवी विशेषज्ञ होता है और, आदर्श रूप से, विविध प्रकार के अनेक अनुभवों वाला बुद्धिमान व्यक्ति होता है। वे आपके पास अपना ढेर सारा अनुभव और चर्चाधीन विषय के बारे में ज्ञान लेकर आते हैं। 

· आप जिन मुद्दों के साथ कठिनाई महसूस करते हैं उनके लिए प्रशिक्षक आपके अपने उत्तर खोजने में आपकी मदद करता है। उनका सबसे सामान्य उपकरण ‘प्रश्न‘ होता है, और उनकी सबसे मूल्यवान विशेषता उनके सुनने की गुणवत्ता होती है। 

क्या आपने उन तरीकों के बारे में सोचा जिनसे ‘प्रशिक्षण ‘या ‘मार्गदर्शन‘ आपके विद्यालय में मदद कर सकता है? (संभवतः आपके मन में कोई नया शिक्षक हो, जिसे मुद्दों का सामना करने व कक्षा का प्रबंधन करने की सलाह देने वाले प्रशिक्षण को कक्षा में अमल में लाने के लिए ‘मार्गदर्शन‘ के सप्ताहिक सत्र से लाभ मिल सकता हो) आपने कक्षाओं में छात्राओं की कम भागीदारी के बारे में सोचा है और विचार किया है कि सीखने में भागीदारी में सुधार करने के लिए शिक्षकों को प्रोत्साहित करने के लिए आप प्रशिक्षण का प्रयोग कैसे करेंगे। हो सकता है आप विज्ञान के अध्यापन में सुधार देखना चाहते हैं और किसी वरिष्ठ विज्ञान शिक्षक से अपने सहकर्मियों का मार्गदर्शन करके अपनी विशेषज्ञता का लाभ उन्हें देने को कहते हैं। 

Back
गतिविधि 2: मुझे किसकी बात सुनने की जरूरत है?

Discussion

चर्चा
अब तालिका 2 देखें, जो एक विद्यालय प्रमुख द्वारा भरे गए एक मैट्रिक्स का उदाहरण दर्शाती है जब वे अपने सप्ताह में दो वार्तालाप करने की योजना बना रहे थे। यह आपकी तालिका की तुलना में कैसी दिखती है? 

तालिका2 सहकर्मी के प्रशिक्षण और मार्गदर्शन का मैट्रिक्स– पूरा किया गया उदाहरण।
	सहकर्मी की भूमिका
	मुद्दा, घटना या मौका
	वार्तालाप का प्रकार: प्रशिक्षण या मार्गदर्शन
	कार्य-स्थल
	समीक्षा

	शिक्षक
	परिवार में बीमारी
	मार्गदर्शन
	किसी भी जगह जहाँ वे एक कप चाय पी सकें और असहज न महसूस करें
	आप स्टाफ के सदस्य के साथ यथासंभव मददगार होना चाहेंगे लेकिन प्राथमिक रूप से आपको छात्रों के सीखने की प्रक्रिया पर पड़ने वाले प्रभाव को कम करने की चिंता है। 

	विषय का प्रमुख 
	अपने विभाग में आशा से कम काम करने वाले स्टाफ के किसी सदस्य से कैसे निपटें
	प्रशिक्षण/मार्गदर्शन
	उनके कार्यालय या कक्षा में, जब तक कि आपके काम में बाधा नहीं पड़ती हो
	हालांकि कुछ मार्गदर्शन देने की जरूरत पड़ सकती है, मुख्य लक्ष्य है विभागाध्यक्ष को उस समस्या के लिए कोई समाधान खोजने में मदद करना जिसे वे सारे वर्ष भर टालते आए हैं। यह वार्तालाप एक तरह से आशातीत कम काम करने के बारे में नहीं है; इसका उद्देश्य है मुद्दे का सामना करने के लिए विषय के मुख्य अध्यापक में कौशलों और आत्मविश्वास का विकास करना है। 


Back
गतिविधि 3: मार्गदर्शन का वार्तालाप प्रशिक्षण के वार्तालाप से किस तरह से अलग होता है?

Discussion

चर्चा
आप इन जैसे मार्गदर्शक उत्तर प्रस्तुत कर सकते हैं:
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गतिविधि 5: अपने पहले मार्गदर्शन या प्रशिक्षण सत्रों को प्रारंभ करना
Discussion

चर्चा
उन सभी चीजों के बारे में सोचना शायद आसान होगा जिन्हें आपने गलत किया या बेहतर कर सकते थे, लेकिन उन चीजों के बारे में सोचने में कुछ मिनट व्यतीत करने का प्रयास करें जो आपने सही की थीं। 

प्रशिक्षण/मार्गदर्शन प्राप्त करने वालों ने क्या सोचा? समय के साथ चाहें तो आप उनसे पूछ सकते हैं कि क्या उपयोगी था और क्या अनुपयोगी – इस तरह से आप अपने स्वयं के विचारों की बजाय उनकी प्रतिक्रिया के आधार पर अपनी शैली और हस्तक्षेपों को समायोजित कर सकते हैं। 

यदि यह पहली बार है जब आपने प्रशिक्षण या मार्गदर्शन करने का प्रयास किया है, तो वातावरण बेढंगा और तनावपूर्ण भी हो सकता है। निराश न हों। इसमें शामिल संबंधों के कारण पहले कुछ अवसरों पर यह काम कठिन हो सकता है, विशेष रूप से किसी ऐसे व्यक्ति के साथ जो शिक्षण स्टाफ का हिस्सा नहीं है। 

यदि आपसे प्रशिक्षण/मार्गदर्शन लेने वाला व्यक्ति अगले कुछ दिनों में आपको नहीं टालता है, तो आप आश्वस्त हो सकते हैं कि उसे आपके वार्तालाप से नुकसान नहीं हुआ है! यदि वे आपको देखकर मुस्कुराते हैं या अगली बैठक से पहले अपनी प्रगति आपके साथ साझा करते हैं, तो आपको बहुत प्रसन्नता होगी। 
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