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Aceasta carte este un manual pentru educatori realizat de educatori si se doreste a fi un
ghid practic pentru dezvoltarea programelor de mentorat intre profesori. Manualul este util atat
profesorilor si directorilor cu experienta, precum si profesorilor debutanti, tuturor celor interesati
de dezvoltarea cadrelor didactice.

Manualul reprezintad unul dintre produsele proiectului “MENTOR - Mentorat intre pro-
fesori in invatdmantul secundar si liceal”, proiect Erasmus + , actiunea cheie Parteneriat Strate-
gic pentru scoli si a fost cofinantat de catre Uniunea Europeana .

Scopul general al proiectului este de a incuraja si sprijini punerea in aplicare a mentora-
tului intre profesori, si in acest fel de a contribui la progresul profesional al cadrelor didactice,
de aceea ne-am dori ca acest manual sa ofere mai degraba sprijin practic, decét sa fie o simpla
carte de lectura. Exemplele si metodele descrise in manualul au fost propuse si apoi implemen-
tate in fazele de pregatire. Ele au fost alese pe baza chestionarelor si cercetarilor bibliografice
intreprinse si ulterior din raportul de nevoi, precum si din colectarea materialelor si modele de
mentorat intre profesori rezultate din baza de date colectate din cercetare. Toate aceste produse

rezultate sunt disponibile pe site-ul proiectului: http://edu-mentoring.eu.

Alte produse tangibile al proiectului MENTOR sunt : Kitul de instruire - "Manual: de
formare pentru profesorii mentori" precum si ghidul ”Cum sda implementezi modelul
mentoratului in scoald. Sfaturi pentru scoli”. Primul este dedicat formadrii profesorilor care
doresc sd devind mentori pentru colegii lor incepatori, iar ultimul va fi realizat pe baza
concluziilor din faza pilot de implementare a modelului de mentorat propus, care ar putea fi utile

pentru punerea 1n aplicare a mentoratului intre profesori.

Echipa proiectului MENTOR este reprezentata de organizatii si universitati din diferite
tariu europene. Experientele pe care fiecare partener le-a adus cu el, precum si cele dobandite in
implementarea proiectului au servit ca baza pentru manualul “Metoda (modelul) de mentorat
intre profesori in invatamantul secundar si liceal.

Am propus o serie de orientdri practice pentru realizarea programului de mentorat in
scoli, cum ar fi capitolul: “Planificarea activitatilor de mentorat”, precum si cateva parti dedicate

managementului, cum ar fi: “Managementul strategic si managementul calitatii”.


http://edu-mentoring.eu/
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Daca se doreste aprofundarea cunostintelor despre mentoratul intre profesori, precum si
asupra altor probleme legate de viata scolii, va invitdm sd cititi Suplimentul la acest manualul,
care a fost, de asemenea elaborat. Acesta este disponbil pe site-ul proiectului: http://edu-
mentoring.eu. In Supliment sunt incluse tematici precum: dezvoltarea inteligentei emotionale a
celor mentorati, sociograma clasei, managementul clasei, managementul conflictului in educatie

si altele. Ne dorim sincer ca cei care vor citi aceste lucrari sa le gaseasca folositoare.

Autorii capitolelor si traducerile au fost:


http://edu-mentoring.eu/
http://edu-mentoring.eu/
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PARTEA 1: INTRODUCERE iN MENTORAT

1.1. Mentoratul: definitie, tipuri si distinctia fata de alti termeni

Definitia mentoratului

o

mentoratul este existenta unui numar foarte mare de definitii. Am decis sd prezentdm cateva

Una dintre principalele dificultdti de care ne lovim cand dorim sa definim

dintre acestea, pentru o abordare generala in context educational

Termenul de mentor? este atribuit lui Homer, in opera sa epica Odiseea. in povestea
lui, Odysseus, Regele Ithacadi, porneste intr-o calatorie si aventura timp de zece ani, 1asand in
urma sotia si fiul, Telemachus. Odysseus il instruieste pe servitorul sau loial si devotat,
Mentor, sa vegheze asupra casei regale si sa pastreze un ochi vigilent asupra Telemachus.
Mentor este de acord si actioneaza in consecintd, devenind un tatd, profesor, model, ghid si

prieten al lui Telemachus.

Atena, zeita intelepciunii, ia uneori forma de Mentor si oferd incurajare si sprijin
pentru Telemachus. Din aceasta poveste, cuvantul "mentor" a ajuns sa Tnsemne un "tata" sau,

poate, o "figura maternd" (dupa intelepciunea si sfaturile Atenei) pentru cei mai tineri.

“Mentoratul este termenul general folosit pentru a descrie relatiile dintre un individ
mai neexperimentat, numit discipol sau protejat de catre un alt individ, mai experimentat ,
numit mentor. In mod traditional, mentoratul este vazut ca o relatie diadica, fati-in-fata, pe
termen lung dintre un supervizor adult si un invatdcel pentru a-i intdri celui din urma

. - .o . 2
dezvoltarea profesionala, academica sau personala.””

In context educational, mentoratul este o relatie de colaborare temporara intre doi
profesori bazatd pe relatia dintre un profesor mai experimentat si un novice, sau un profesor

debutant.

1 Ehrich Lisa Catherine, Dr. (2013): Developing Performance Mentoring Handbook.
2 Packard, B.W, (2003): Definition of Mentoring. Mount Holyoke College.
http://ehrweb.aaas.org/sciMentoring/Mentor_Definitions_Packard.pdf
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Scopul acestei relatii este acela de a oferi noului profesor, un sistem de sprijin care sa-
1 poatd ajuta pe acesta sd reuseasca. Cercetarile au aratat ca existd o legaturd intre
colaborarea dintre profesorul experimentat si debutant, in sensul sunt mai multe sanse ca
acesta din urma sa rdmand In profesia de cadru didactic, decat cei care nu sunt sustinuti.
Mentorii eficienti trebuie sa aiba pregatirea si practica lucrului cu adultii, sa stie sa asculte, sa

facd observatii, si sa fie capabili de rezolvarea problemelor®,

Mai mult decat atat, succesul relatiei de mentorat se bazeazd pe emotia reciproca
dintre mentor si profesorul debutant, pe modul comun in care vad acestia munca impreuna si
stilurile de invitare pe care le abordeaza. In parteneriatele cele mai de succes, participantii
realizeaza o crestere intelectuald si creativa cu idei comune care actioneazad ca un stimul

pentru aceasta crestere.
Mentoratul este:

Reciproc: Mentorul si profesorul debutant muncesC impreuna pentru a dezvolta

relatii de parteneriat reciproc, in care fiecare devine, in aceeasi masura, profesor si discipol.
Dinamic: Mentoratul influenteaza/schimba contextul, iar contextul modeleaza relatia.

Reflexiv: Mentoratul faciliteaza reflectia din partea profesorului incepator pentru a
sprijini dezvoltarea identitatii profesionale; mentorul provoaca profesorul debutant,din punct
de vedere profesional, sa-si dezvolte propria filosofie cu privire la predare, precum si sa-si
defineasca eficacitatea ca profesor.

In acest context, mentoratul nu este ...

* O clonare, ori o substitutie a parintilor Sau acapararea unui discipol, sau o
oportunitate de a demonstra cat de minunati suntem, sau o oportunitate de a stabili o baza de
putere.

* O alternativa la o consiliere sau relatie confesionala.

* Despre o persoana (profesorul debutant) care devine cunoscator; este despre doud

persoane intr-o relatie de dezvoltare care sustin cresterea si invatarea reciproca.

3 UC Santa Cruz New Teacher Center. Peer Coaching Models Information.
http://education.gld.gov.au/staff/development/performance/resources/readings/peer-coaching-models.pdf
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In cele din urma, in domeniul educatiei, mentoratul este un proces complex si multi-
dimensional de orientare, de predare, influentare si sprijinire al unui nou profesor. Este
general acceptat faptul ca un profesor mentor conduce, ghideaza si sfatuieste un altul mai
tandr In profe-sie si experiente, Intr-o situatie de munca caracterizatd prin incredere reciproca

si convingere .

Mentorat/ Coaching / Consiliere/ Formare

Mentoratul va necesita de multe ori utilizarea unor tehnici de coaching si consiliere,
dar difera de ambele.

O relatie de coaching este mult mai limitata in scop si este adesea concentrata pe
dezvoltarea unor abilitati particulare de munca si pe achizitia de cunostinte. Coaching—ul
este de obicei orientat pe termen scurt si spre performanta. O persoand poate impartasi o

relatie de coaching cu mai multe alte persoane.”

Coaching —ul este (procesul de) deblocarea a potentialului oamenilor, de a maximiza
performanta lor. El 1i ajuta mai degraba sa invete decat invatandu-i. "(Whitmore, 2009, p.
10). La fel ca mentoratul, coaching-ul poate fi inteles intr-un numar de moduri, deoarece

existd mai multe tipuri si abordari de coaching.

Consilierea este un proces realizat de consilieri sau psihologi care se adreseaza pro-
blemelor si tulburarilor psihologice. Mentorii joaca rolul de consilieri, atunci cand ofera
tipuri speciale de sprijin pentru cei care se afla in situatii stresante sau dificile. (Dr. Ehrich

Lisa Catherine).

Instruirea este un proces structurat de predare prin care formatorul se axeaza pe dez-
voltarea de aptitudini, cunostinte si atitudini necesare pentru a finaliza o activitate sau de a
per-forma la un loc de munca. Formare ca o forma directd de instruire poate sd se bazeze

uneori pe coaching si mentoring (Dr. Ehrich Lisa Catherine).

4 State of Victoria (Department of Education and Early Childhood Development), (2010): A Learning Guide for Teacher
Mentors. Published by Teacher and Education. Support Development Unit. School Improvement Division. Office for
Government School Education. Department of Education and Early Childhood Development. Melbourne, Australia.

http://ww.education.vic.gov.au/Documents/about/programs/partnerships/learningguide.pdf.
8
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Tipuri de mentorat’:

Exista diferite tipuri de mentorat, in functie de aspectul evidentiat: mentorat formal
sau informal, mentorat traditional, indrumare de grup, mentorat intre colegi, e-mentorat, etc.
Toate acestea pot avea loc in diverse contexte, cum ar fi scoala, la locul de munca, diferite
organizatii, adundri in comunitate si comunitdti virtuale.

In ceea ce priveste durata unui program de mentorat exista, de asemenea, opinii dife-
rite, dar ea depinde de relatia si de sensul legaturii care are loc in timp intre mentori si men-
torati (profesorii debutanti). Pentru unii autori " mentorii si mentoratii ar trebui sa se intal-
neascd periodic cel putin patru ore pe lund, timp de cel putin un an. Exista exceptii, cum ar fi
mentoratul la decizia scolii, care coincide cu anul scolar si alte tipuri de initiative speciale de
mentorat. In ast-fel de circumstante speciale, mentoratii trebuie si stie de la inceput cat de
mult se pot astepta ca relatia sa dureze, astfel incat sa poata ajusta asteptarile lor, in consecin-
ta”. MENTOR / Parteneriat National Mentoring, (2005: 18).

” Studiile in domeniul mentoratului fac o distinctie importantd Intre diferite tipuri de
mentorat. Doud dintre acestea sunt mentoratul "informal" si "formal". O alta distinctie impor-
tanta este de a vedea mentoratul ca fiind efectuat de catre colegii cuiva, ca si in cazul mento-
ratului intre colegi, sau mai mult in mod traditional, fiind realizat de un coleg senior sau mai
experimentat. Un tip in ce mai important de mentorat care a aparut in ultimii 10 ani este e-
mentoratul, care foloseste e-tehnologie, pentru a permite mentorilor si mentoratilor sa comu-
nice)”. (Ehrich Lisa Catherine, Dr. 2013:12).

Mentoratul informal se refera la doua personale angajate intr-o relatie de mentorat fara
niciun fel de interventie sau ghidare oficiald din partea organizatiei.

Mentoratul informal poate fin inteles atunci cand doud persoane care muncesC 1n
acelasi domeniu sau In domenii apropiate descopera ca au un interes mutual si decid sa

munceascd impreund. In acest fel apare relatia informala. Caracteristica cheie definitorie a

® Subcapitol realizat pe baza textului lui Ehrich Lisa Catherine, Dr. (2013): Developing Performance Mentoring Handbook.
Department of Education, Training and Employment.Queensland University of Technology.
http://education.gld.gov.au/staff/development/performance/pdfs/dp-mentoring-handbook.pdf

9
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mentoratului informal (spre deosebire de mentorat formal) pleaca de la Clutterbuck ® (2004b)
care puncta faptul cd mentoratul informal are loc fara nicio asistentd sau interventie din partea
organizatiilor.

Conform cu Clutterbuck’ (2004a), citeva avantaje ale mentoratului informal, sunt:

 oamenii care sunt informal mentorati au tendinta de a fi mai satisfacuti decat cei
care sunt intr-o relatie de mentorat formald;

» mentorii informali sunt ”acolo” deoarece ei vor sa fie; mentoratul informal este
voluntar;

+ longevitatea, un mai mare de angajament si motivatia sunt caracteristici ale
acestui tip de mentorat.

Dezavantajul mentoratului informal este cd nu oricine care vrea sa fie indrumat
(mentorat) este ales de catre un mentor.

Mentoratul formal apare ” in cazul in care organizatia oferd structuri de sprijin
pentru a se asigura ca pentru participanti exista claritatea scopului si sprijinul de care au
nevoie pentru a putea face fata cu succes relatiei " (Clutterbuck 2004b).

Este o strategie de tip interventionist, dupd modelul proceselor si activitatilor de
mentorat informale, utilizate de organizatii ca un mijloc de a oferi personalului dezvoltarea si
suportul necesar.

Partea comuna in programele formale este de sprijinul, invatarea si cresterea, dezvol-

tarea abilitatilor, si imbunatatirea Increderii.
Avantajele mentoratului formal:

* au ca scop incluziunea sociald;
» astfel de aranjamente tind sa devind mai focalizate si mai structurate;

* obiectivele specifice ale programului sunt cunoscute de toti participantii.

Dezavantajele mentoratului formal:

® Dr. Ehrich Lisa Catherine face o referire la lucrarea lui Clutterbuck, D. “Prezentarea mentoratului formal si informal”
sustinutd la Conferinta Nationala a mentorilor in Toronto Marriott Eaton Centre, Canada in 2004.
" Referintd utilizata in acest caz de Dr. Ehrich Lisa Catherine: Clutterbuck, D. (2004a). Oricine are nevoie de un mentor:

Promovarea talentul in organizatia dumneavoastra (4th Ed.). Chartered, Institute of Personnel and Development: London.

10
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 ambelor parti le trebuie mai mult timp sa dezvolte relatia;

* nu intotdeauna este voluntar, iar sub presiunile timpului devin mai evidente.
Mentoratul intre colegi si mentoratul de grup

Mentoratul intre colegi (de la egal la egal) implica doua persoane de acelasi nivel
sau status care muncesc impreuna pentru a sprijini unul pe altul.
Mentoratul de grup pot fi vazut si practicat intr-o varietate de moduri, in functie de
combinatia de persoane care-1 formeaza.
De exemplu, mentoratul de grup poate include:
1. un grup de colegi care lucreaza impreuna si se sustin reciproc;
2. un mentor care lucreaza cu un grup de mentorati;
3. mai multi mentori care lucreaza cu mai multi mentorati, si toate aceste persoane
sunt conectate intr-un singur grup.
Caracteristica cheie a mentoratului intre colegi si a celui de grup este faptul ca toti cei
implicati lucreaza impreuna pentru a invata unul de la altul si a Se sprijini reciproc.
Spre deosebire de mentoratul traditional in care existd o persoand mai experimentata,
un mentor, care lucreaza aldturi de profesorul debutant, mentoratul colegial si cel de grup
tind sd fie interpretate ca fiind mai egalitariste 1n ceea ce priveste concentrarea atentiei si

implicd intreaga comunitate de participanti.
Avantajele mentoratului Intre colegi si a mentoratului de grup:

» ofera sprijin reciproc, invatare si prietenie;
* existd o abordare non-ierarhica;
» pot fi folosite intr-o varietate de contexte, cum ar fi educatia, medicina si afaceri.

Dezavantajele mentoratului intre colegi si al celui de grup:

* colegii pot sd nu aibd expertiza sau aptitudinile necesare pentru a oferi sprijin in
carierd si in anumite functii, iar aceasta poate conduce la anumite tipuri de rezultate
pentru mentorati (McManus & Russell 2007);

» mentoratul intre colegi se poate concentra mai mult pe prietenie si pe suportul psiho-

11
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social, mai degraba decat a oferi invatarea care este, sau ar trebui sa fie, elementul

cheie al mentoratului.

E-mentoratul se bazeaza pe comunicare mediata de calculator (CMC) cum ar fi
tehnolo-giile de comunicare electronice si prin e-mail, platformele de colaborare on-line, web
social media 2.0 etc., pentru a permite mentoratului sa aiba loc. E-mentoratul este o abordare
care poate fi folositd in acordurile formale sau informale de mentorat, pentru mentoratul
traditional, sau pentru diferite tipuri de mentorat intre colegi sau de mentoratul de grup.

Avantajele e-mentoratului:

* eliminarea distantelor geografice;

* 0 mai mare flexibilitate in programare;

* reducerea costurilor Tn administrare (de exemplu, mai ieftin decat fata-in-fatd);

* pot atrage persoane cdrora li se pare greu sa acceseze un mentor prin mijloace fata-in-
fata.

Dezavantajele e-mentorat-ului:

* daca se utilizeaza metode de comunicare bazate pe text (de exemplu, e-mail), exista
posibilitatea interpretdrii gresite a mesajului sau pot aparea probleme de comunicare din
cauza comunicarii asincrone;

* poate dura mai mult timp pentru a dezvolta increderea si raporturile in relatie;

* pot aparea defectiuni de calculator sau internet;

* se pot manifesta diferite grade de competenta, 1n scris.

In cadrul acestui manual vom dezvolta o abordare de mentorat intre colegi intr-un

context la educational, in invatamantul secundar si licee.

1.2 Etica mentoratului

Codul de Etici al Consiliului Europaean pentru Mentoring si Coaching ®

8 European Mentoring and Coaching Council (EMCC): Code of Ethics. Updated December 2008.

http://www.emccouncil.org/src/ultimo/models/Download/4.pdf.

12
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B

sa ne referim si la un cod etic. Intr-adevar, Consiliul European Pentru Mentoring si Coaching

In toate profesiile, cind vorbim despre mentoratul profesional este necesar

(EMCC)? si-a actualizat Codul de Etica pentru profesionisti in general si pentru membrii ai
EMCC in 2008 cu scopul principal  sd promoveze cele mai bune practici si sd se asigure ca
sunt mentinute cele mai inalte standarde posibile Tn mediul antrenor/mentorat, oferind cea
mai mare oportunitate de invatare si de dezvoltare”. Codul de Eticd al EMCC acopera
urmatoarele domenii profesionle: competenta, context, limite ale managementului, integritate
si profesionalism, in care mentorii de profesie trebuie sd actioneze etic. Bazandu-ne pe

propunerile sale in contextul acestui manual, vrem sa subliniem urmatoarele aspecte:

1. Competenta. Mentorul (se) va:

e asigura cd nivelul sdu de experientd si cunoastere este suficient pentru a raspunde
nevoilor celor mentorati ( discipolilor)

e dezvolta si apoi spori nivelul competentei participand la stagii relevante de training
potrivite activitatilor de dezvoltare profesionala continua

e mentine o relatie cu supraveghetorul calificat corespunzator care va evalua regulat
competenta lui/ei si va sprijini dezvoltarea acesteia

2. Context Mentorul (se) va

e Intelege si se va asigura cd relatia de mentorat reflectd contextul in care are loc
mentoratul

e asigura cd asteptarile celui mentorat (discipolului) sunt intelese si ca mentorul intelege
cum trebuie atinse aceste astaptari

e cduta sd creeze un mediu in care discipolul si mentorul se concentreazd si au
oportunitatea sa nvete

3. Limite Mentorul va:

® EMCC este o organizatie pan-europeana fondata in 1992 cu ramificatii in diferite tari europene, Belgia, Croatia, Republica
Cehd, Danemarca, Finlanda, Franta, Germania, Grecia, Ungaria, Irlanda, Italia, Luxemburg, Maroc, Olanda, Norvegia,

Polonia, Romania, Srbia, Spania, Suedia, Elvetia, Turcia, Ucraina si Regatul Unit http://www.emccouncil.org/.

13
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e opera tot timpul 1n limitele competentei proprii, va recunoaste cand aceasta
competentd poate fi depasitd si cand este necesar sa trimitd discipolul la un mentor
mai experimentat

e fi constient de posibilitatea sd apara conflicte de interese din relatia de mentorat si sa
se ocupe de ele rapid si eficient pentru a se asigura ca nu existd niciun prejudiciu
pentru discipol.

4. Integritate Mentorul va:

e mentine mereu nivelul de confidentialitate care este potrivit si agreat de la inceputul
relatiei.

5. Profesionalism Mentroul (se) va

e raspunde la nevoile de dezvoltare ale discipolului , asa cum sunt definite de agenda
adusa la relatia de mentorat
e asigura ca durata contractului de mentorat este numai atat de lunga cat este necesar

pentru procesul de mentorat

Alte consideratii de natura etica®

Organizatia London Deanery Coaching and Mentoring, propune propriul cod etic

pentru mentori pe care |-am adaptat pentru a fi utlizat in acest manual:

o Rolul mentroului este sd raspunda la nevoile si la agenda discipolului; nu sa
impund propria sa agenda

J Mentorii trebuie sa respecte in cadrul acordului actual cu discipolul
confidentialitatea potrivitd in context

e Mentorii trebuie sa fie la curent cu orice lege actuala si sa lucreze in cadrul legii

e Discipolii ar trebui sa fie constienti de drepturile lor si de orice proceduri de
reclamare

e Mentorii si discipolii ar trebui sd-si respecte reciproc timpul si responsabilitatile

asigurandu-se ca ei nu impun dincolo de ceea ce este rezonabil.

%1 ondon Deanery. Coaching si Mentorat, (2008): Cod Etic de .http://mentoring.londondeanery.ac.uk/our-

scheme/mentors/ethical-code-of-practice.
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e Discipolul trebuie sd accepte responsabilitatea crescanda pentru gestionarea relatiei
de mentorat; mentrorul ar trebui sa-1 imputerniceasca pe discipol sa faca asa si trebuie
in general sd promoveze autonomia celui care Invata

e Fiecare parte poate sa dizolve relatia

e Mentorii trebuie sa fie constienti de limitele propriei competente in practica
mantoratului

e Mentorul nu va patrunde in domeniile pe care discipolul doreste sd le pastreze
private pana cand nu va fi invitat sa o faca. Totusi, el ar trebui sa-| ajute pe discipol
sa inteleaga cum pot fi relationate alte probleme cu aceste doemnii

e Mentorii si discipolii ar trebui sa-si propuna sa fie deschisi si sinceri unii cu ceilalti
si cu el Insisi in legaturd cu relatia lor

e Mentorii si discipolii Tmpartasesc responsabilitatea pentru lichidarea relatiei cand
aceasta si-a atins scopul-ei trebuie sa evite sa creeze dependenta.

. Relatia de mentorat nu trebuie sa fie de exploatare in niciun fel, nici nu poate fi

deschisa la interpretari gresite.

Este necesar sa se stabileascd un accord etic intre discipoli si mentori pentru a garanta

o relatie profesionala si eficienta.

1.3. Mai multe despre mentorat

Beneficii si capcane: Ce pot astepta de la relatiile mele de mentorat?

E in general, "Mentoratul promite beneficii potentiale in cel putin urmitoarele trei

domenii”*:

1 SEDL organisation-Southwest Educational Development Laboratory, (2000): Mentoratul profesorilor debutanti: Lectii din
experienta texand. Policy Research Report. November, 2000. http://www.sedl.org/pubs/policy23/mentoring.pdf

NOTA: Cind au mentionat cele trei domenii, autorii au citat lucrarea lui Little, JW publicata in 1990, "Fenomenul

mentoratului si organizarea sociala a predarii", in C.B. Cazden (Ed.), Revista de cercetare in educatie, 16, 297 -351.

Washington, DC: Asociatia Americana de Cercetare Educationala.
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1. Pregatirea noului profesor (cel mentorat): pentru a ajuta tranzitia profesorilor
debutanti spre sala de clasa si pentru a-i ajuta sa se acomodeze la scoala, la mediul in care vor
lucra.

2. Dezvoltarea carierei (mentor): ofera o cale de conducere, de recunoastere publica
si recompensa pentru profesorii cu experienta calificati care servesc scolile lor ca mentori,

care sustin dezvoltarea si / sau contribuie la curriculum si la imbunatatirea instruirii.

3. Dezvoltarea profesionali si inovarea programului (comunitate): pentru a dezvolta

capacitatea de inovatie a scolii si pentru a ghida reforma educatiei la nivel local".

In mod specific pot fi asteptate urmatoarele beneficii'? pentru profesorii debutanti

si profesorii mentori:

Profesori Profesori
debutanti mentori

1. Dezvoltarea pedagogica si didactica a profesorilor:

Acces la cunoasterea, experienta si suportul unui profesor mentor v
Impartasire de materiale si experiente v v
Metode de planificare a distributiei continutului didactic intr-un an v
scolar
Criterii de evaluare a performantelor elevilor 4
Sporirea invatarii, a Innoirii si a performantelor in predare v
Revenirea la concentrarea pe practici instructionale si dezvoltarea de v
deprinderi de reflectie

2. Invitarea profesionali continui

(in subiectele predate si In general):

Feedback legat de performantele profesorului 4
Tutoriat in dezvoltarea carierei 4

2 NOTA: Pentru a dezvolta acest tabel am luat ca referinta diferite texte enumerate in bibliografie, cum ar fi Dr. Ehrich Lisa

Catherine, (2013) si Statul Victoria (Departamentul de Educatie si Dezvoltare Timpurie a Copilului) (2010).
16
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Raspuns la nevoile individuale ale profesorilor debutanti

Dezvoltare personala, sociala si profesionala

Recunoastere profesionald. Recunoastere ca profesor excelent conferita
prin statutul de mentor

Pregateste succesul la locul de munca, dezvolta increderea in sine si
stima de sine

Reduce invatarea prin incercare si eroare si accelereaza dezvoltarea
profesionala

3. Managementul clasei:

Formarea echipelor in clasa: motivarea elevilor

Conducerea Intalnirilor cu parintii

Beneficii din participarea la clasele/orele mentorului

4. Comunicare Interpersonala:

Apropiere si suport intre profesori

Managementul conflictelor si a situatiilor de criza

Suport in legatura cu parintii

Cresterea sensului de apartenenta la scoala

Gratitudinea celor care au beneficiat de mentorat

5. Cunoasterea mediului scolar:

O mai bund integrare in scoala

Cunoasterea functionarii a structurii organizationale a scolii

6. Alte:

Cunostinte despre legislatie si alte aspecte

Imbunatitirea stirii de bine d.p.v. personal si profesional datorita
reducerii stresului in timpul tranzitiei

Management strategic si managementul calitétii

Suport pentru o adaptare de success la cariera didactica

Sursa: Pregétire proprie
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Capcanele mentoratului®®:

1) Mentoratul fara un scop

Pentru ca procesul de mentorat sa devind o experienta satisfacitoare atat pentru
mentor, cat si pentru cel mentorat, stabilirea scopurilor este extrem de importanta. Scopurile
permit o anticipare in aspiratiile celui care beneficiaza de mentorat, dar, de asemenea ofera o

imagine clara a situatiei actuale in care se afla acesta.
2) Lipsa programarii unor intalniri regulate

Intr-o relatie de mentorat este foarte important si se programeze intlniri regulate, si
ambele parti sa le respecte. Aceast lucru stabileste un model de contact care imbunatateste
increderea, coerenta si progresul.

Acelasi lucru este valabil pentru anularea sau amanarea intalnirii. Odata ce o intalnire
este sarita, probabilitatea ca acest lucru sa se intample din nou, este foarte mare. Prin urmare,

o lipsa de planificare este a doua capcana in mentorat.

3) Incompatibilitatea

Relatiile de mentorat necesitda o potrivire de caracter si / sau de interes pentru a
conecta persoanele. E nevoie de similitudine intre parti participante. Atunci cand exista 0
neconcordanta intre mentor si cel mentorat, sansele ca mentoratul sa esueze cresc. Cei doi nu
trebuie sa fie in toate aspectele la fel.

4) Clonarea

Clonarea este ceea ce se intdmpld atunci cand un mentor, in loc sd asculte si sa il

indrume pe cel mentorat, incearcd sa-1 modeleze pe acesta 1n asa fel Incét el sau ea sd devina

'3 Rosier, Bart Jacobsz (2014): 5 Capcane ale relatiei de mentorat: http://hi.dwillo.com/5-pitfalls-mentoring-relationships/.
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o replica exactd a mentorului. Scopul pentru un mentor este de a consilia, de a informa si de a

sprijini alegerile celui mentorat.
5) Vorbirea fara ascultare

Este de mare importanta pentru mentori sa-i asculte pe cei mentorati, mai ales atunci
cand relatia este inca la inceput. Ascultarea va oferi sansa celui mentorat pentru:
1. A vorbi despre experientele sale fara sa aiba sentimentul ca mentorul are anumite

asteptari.
2. Anu fi intimidat de experienta vasta pe care o are mentorul.
3. A se simti confortabil sa vorbeasca.

Considerandu-le pe toate acestea, ascultarea va permite celui mentorat sa comunice

fara bariere si sa castige cel mai mult din relatia de mentorat.

Baza relatiei de mentorat este data de intalniri periodice intre mentor si cel mentorat, in
care comunicarea deschisa este un standard. Cu compatibilitate adecvata si obiective clare,
relatia de mentorat se dezvolta. Un discipol care poate sa isi identifice propria cale se va

dezvolta prin mentorat si in cele din urma, atat mentorul cat si cel mentorat vor beneficia.

Activititi posibile de mentorat™*

Pentru dezvoltarea programului de mentorat in randul cadrelor didactice trebuie sa fie
puse in aplicare diverse activitati, cu diferite forme si obiective. Doar ca un exemplu, am

putea implementa unele din urmatoarele:

1. Participarea la grupul de suport initial pentru profesorii debutanti din scoala:
e Asistentd in orientarea in ceea ce priveste facilitatile scolare si structurile

organizatorice

Y NOTA: Pentru a oferi sugestii de activititi de mentorat s-a utilizat ca referinti unele texte listate in bibiografie, ca de
exemplu: Mentor. National Mentoring Partnership, Hanover Research-Academy Administration Practice, (2014) and
Arlington Public Schools (2013).
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e Prezentarea acestora pentru ceilalti profesori si pentru personal
¢ Asistenta in completarea documentelor scolare
e Oferirea de informatii generale cu privire la activitati, evenimente, sarbatori

etc.

2. Asistenta extra-scolara:

e Pregatirea materialelor didactice impreuna cu mentorul profesor

e Participarea la orele profesorilor mentori pentru a observa si a invata din
experienta acestora

e Participarea la seminarii / sesiuni organizate de catre scoala.

3. Seminarii speciale pentru profesorii debutanti:

e Diferite forme de dezvoltare profesionala
e Resurse didactice (oferirea unor materiale, sugerarea unor manuale, ghiduri
etc.).

4. Participarea intr-o retea a profesorilor debutanti in afara scolii

e Pastrarea contactului cu comunitatea locala a scolilor gimnaziale si a liceelor

e Distribuirea de resurse pedagogice, informatii, materiale, experiente etc.
(seminarii, intalniri informale, conferinte etc.).

5. Comunicare sistematica si de support cu conducerea scolii

e Intalniri formale sau informale cu conducerea scolii
Linii directoare pentru activitatea de mentorat

Pentru a asigura un proces de mentorat de succes ar trebui sa fie respectate

< C e qe 15.
urmatoarele linii directoare™:

e Oferiti feedback constructiv, mai degraba decat sa evidentiati greselile.
« Fiti receptivi la criticile constructive si dispusi sa incercati sugestiile oferite de altii.

o Comunicati si altora ceea ce ati invatat, fie si din greseli.

15 RIT-Rochester Institute of Technology. The Wallace Center. Faculty Career Development Services.

https://www.rit.edu/academicaffairs/facultydevelopment/mentoring/mentee.
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 Fiti dispus sa impartasiti si colegilor apartenenta la diferite retele.
o Pastrati confidentialitatea in cadrul relatiei.

e Dezvaluiti propriile experiente personale atunci cand acestea sunt relevante.
Existd 4 etape distincte ale procesului de mentorat™:

e Atat mentorul, cat si cel mentorat trebuie sa se pregateasca in mod individual, dar si in
parteneriat.

Pregatirea

Tncheierea Negocierea

Desfasurarea

Etapa 1: Pregatirea

Mentorii isi exploreaza motivatia personald si pregatirea lor de a fi mentori, isi
evalueaza abilitatile lor si isi identifica propriile domenii pentru invatare si dezvoltare.

Amandoua partile stabilesc clar asteptarile si rolurile.

Etapa 2: Negocierea

Partnerii ajung la un acord cu privire la obiectivele invatarii si definesc continutul si
procesul relatiei. Stabilesc reguli de baza si creeaza o intelegere comuna cu privire la ipoteze,

asteptari, obiective si nevoi.

16 NESSE. Network of Early career Scientists & Engineers Mentorship Program Tips. (Aceste materiale sunt bazate pe “The
Mentor’s Guide: Facilitating Effective Learning Relationship” by Lois J. Zachary. http://www.sustainablescientists.org/wp-
content/uploads/2015/01/Mentoring-Tips.pdf. )
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Discuta despre confidentialitate si limite, indiferent de cat de delicate sunt aceste
subiecte.

Stabilesc cand si cum sa se intalneasca, responsabilitati, criteriile de succes, tinerea
evidentei si un calendar pentru inchidere.

Recapituleaza, completeaza si semneaza un Acord de Mentorat.

Etapa 3: Desfasurare

Invata si se dezvolta, comunica in mod deschis, reflecteaza asupra progresului in
invatare in mod continuu.

Mentorul stabileste si mentine un climat de invatare deschis si oferd feedback atent,
in timp util, sincer si constructiv.

Impreuna monitorizeaza progresele in invitare pentru a se asigura ci obiectivele sunt

atinse.

Etapa 4: incheierea

Fiti constienti de semnele care indica timpul pentru finalizare.
Evaluati daca obiectivele invatarii au fost atinse sau daca relatia nu mai este eficienta.

Evaluati Invatarea si sarbatoriti progresele facute.
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PARTEA a 2a: MENTORAT INTRE PROFESORI

2.1. Rolul si responsabilitatile mentorului. Drepturile, obligatiile,

competentele

o

care este un profesor ce lucreaza in aceeasi scoala cu discipolul. Aptitudinile si competentele lui

Un rol deosebit de important in mentoratul intre profesori apartine mentorululi,

sunt cruciale pentru succesul programului de mentorat.

Pentru a decide daca un anumit profesor, poate actiona in mod corespunzator cu Statutul
de mentor, trebuie sa dispuna de urmatoarele:

1) caracteristicile personale adecvate,

2) cunostinte adecvate, abilitati si experienta ca profesor,

3) atitudine si motivatie adecvata.

Activitatile mentorului trebuie sd se bazeze pe implicarea acestuia voluntar in rolul de
mentor si pentru a asigura familiarizarea cu rolul de cadru didactic si integrarea profesorului
incepator in noul mediu, la locul de munca. De aceea, cel mai important pentru succesul
mentoratului intre profesori este implicarea voluntara si personala a mentorului.

Pe de alta parte, ar trebui sa fie, de asemenea, profesorul mentorat sa fie deschis si dispus
pentru o astfel de relatie, si aiba incredere in mentor. In caz contrar, activitatea de mentorat nu
va fi eficienta si va duce la frustrare si descurajare.

Pentru eficienta cadrelor didactice de mentorat, este important ca profesorii (atat mentorii

cat si cei mentorati) sa inteleaga rolul de mentoratului.
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in lucrarea sa "Pastrarea excelentei cu trei tipuri de mentori" Anthony K. Tjan'’ a descris
trei tipuri de mentori:

1. mentor prieten;

2. mentor pentru cariera,

3. mentor pentru viata.

Cu toate acestea, In educatie, in scoald, nu numai in cazul in care mentorul combina toate
aceste trei tipuri, dar, de asemenea, in functie de situatie, el trebuie sd preia sarcinile un
antrenor, a unui ghid, a unui expert, a unui model, a unui motivator. Astfel mentorul este,
necesar, este asteptat de catre profesori, dupd cum reiese clar din cercetarea facutd in cadrul
proiectului nostru (vezi: "Mentoratul intre cadrele didactice din scolile secundare si licee",
Raport de analiza - nevoile profesorilor mentorati). Cei mai multi dintre respondenti considera
ca rolul mentorului este de a ajuta "integrarea in viata scolii si sprijinul In rezolvarea rapida si
eficientd a problemelor din scoald. Mai mult decat atat, datoria unui mentor este sd ajuta

discipolul in o mai buna organizare a activitatii didactice si in management clasei

Referitor la tipurile de mentori mentionate mai sus, un exemplu de mentor pentru cariera
este un supraveghetor al profesorului care intrd in sistemul de invatamant, cu scopul promovarii,

dezvoltarii si formarii profesionale. Acest rol apare in unele dintre tarile Uniunii Europene.

De asemenea, este de remarcat faptul ca, in mediul scolar mentorul este ca un prieten,
care sprijind profesorul debutant, nu numai psihologic, dar in primul rand in dezvoltarea
competentelor profesionale. Majoritatea respondentilor au subliniat importanta rolului
mentorului in imbunatatirea practicilor de predare si In consolidarea cunostintelelor pedagogice.

In general, respondentii au subliniat nevoia si dorinta de a avea un mentor dispus si
impartaseascd cunostintele, abilitatile si intreaga experientd pe care o are. Aceasta este
caracteristica cele mai doritd a mentorului. Gandirea pozitiva este, de asemenea, esentiala in
acest loc de munca. Cand vine vorba de abilititile de mentor, foarte dorite, de cétre discipoli,
sunt abilitatile de comunicare si coaching interpersonale. Mentorul trebuie sd stie, de asemenea,
modul 1n care sa incurajeze si sd-i motiveze pe altii si doreste sd contribuie la cresterea, la

formarea altor oameni si de succes.

v https://hbr.org/2011/08/keeping-great-people-with-thre.html.
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Dupa cum s-a mentionat deja, mentoratul ar trebui sa urmeze cateva reguli:

1) Voluntariatul - atat mentorul cat si mentoratul nu trebuie sa simta ca fiind sunt fortati
sd participe la activitdtile de mentorat;

2) Compatibilitatea — existenta relatiei si a potrivirii perechii mentor-discipol, bazata pe
intelegere reciprocad, respect si acceptare.

In mentorat relatia dintre cei doi este deosebit de importanta. Depinde de structura de
personalitate, desigur, dar nu trebuie sa uitdm ca dezvoltarea competentelor relationale ar putea
fi sprijinite, de exemplu, prin cursuri de formare.

Pentru a defini mai bine, am putea urma Matricea Competentelor Europeane "Mentor",
elaborata in cadrul proiectului "Certi.Men Tu - Certificarea mentorilor si indrumatorilor" -
numarul proiectului LLP LDV TOI 12-AT-0015, Fohnsdorf 2012. in sectiunea "Dezvoltarea
relatiei bune cu discipolii in procesul de mentorat" nu sunt mentionate ca fiind necesare
cunostinte, aptitudini si competente ale mentorilor.

Potrivit Matricei Competentelor Europene "Mentor", mentorul ar trebui:

1) sd aiba cunostinte cuprinzatoare referitoare la:

- teorii specifice, modele si metode de comunicare;

- teoriile de solutionare a conflictelor specifice, metode si modele, principii si tehnici de
ascultare activa;

- intelesuri specifice privind confidentialitatea.

2) sa aiba cunostinte asupra mediului in care comunicarea, ascultarea activa si rezolvarea
conflictelor au loc, precum si a rolului fiecarei parti implicate in acest mediu;

3) sa aiba o gama completa de abilitati cognitive si practice:

- comunica eficient cu mentorizatul folosind instrumente si tehnici practice de comu-
nicare;

- demonstreaza abilitati de ascultare activa atunci cand comunica cu discipolul, fie la
telefon sau fata in fata, in scopul de a rezolva diferite probleme;

- gaseste, dezvoltd solutii creative la probleme ivite, ludnd in considerare contributia
mentorizatului;

- ajuta discipolul sa constientizeze, sa clarifice si sd ierarhizeze obiectivele si prioritatile
personale si profesionale, sd-si inteleagd mai bine gandurile, sentimentele si optiunile;

4) competenta:
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- crearea si mentinerea unei relatii de lucru eficiente cu mentorizatul, ceea ce va contribui
la realizarea obiectivelor sale profesionale;

- asigurarea bundstdrii mentorizatului si, dacd este necesar, sprijinirea in rezolvarea
problemelor personale;

- revizuirea i imbunatatirea rolului propriu in dezvoltarea unei relatii de lucru care va

maximiza rezultatele procesului de mentorat.

Desi Matricea Competentelor Europeane "Mentor" se refera la mediul de lucru al unei

intreprinderi, dupa ajustarea am putea aplica la mediul scolii.

Bazandu-se pe rezultatele cercetarii intreprinse in proiectul nostru - "MENTOR -
Mentorat intre cadrele didactice din scolile secundare si licee" - putem spune cd profesorii
mentori ar trebui sa:

* cunoasca excelent viata scolii si toate aspectele de lucru ale profesorului;

« aiba abilitatea de a impartasi cunostintele;

* aiba abilitatea de a motiva la locul de munca;

» fie o personalitate puternica;

» aiba abilitatea de a coopera;

* constientizeze etapele cheie in dezvoltarea profesionala a unui profesor;

* cunoasca problemele juridice legate de locurile de munca profesor.

Este foarte important pentru mentor sa aiba abilitati de comunicare interpersonale si de a
utiliza in mod corespunzator toate canalele de comunicare.

Mentorul trebuie sa aiba abilitati in:

- stabilirea de contacte;

- a conduce o conversatie;

- ascultare;

- exprimarea, verbalizarea, sentimentelor, gandurilor, observatiilor;

- a oferi feedback.

Mentorul trebuie sa aiba experientd de lucru 1n scoald, pentru a putea sustine deformarea
si dezvoltarea debutantului. Varsta mentorului nu este semnificativd. Mai importante sunt:

pozitia, rolul mentorului in scoala si succesele pedagogice obtinute.

28



Io @ ol
MENTORING

Pentru eficienta activitatii de mentorat, importante sunt de asemenea: atitudinea de
mentorului, rolul sdu, spiritul practic, spiritul de initiativa, implicarea in rol si perseverenta.
Drepturile mentorul sunt rezultate din rolul sau special, din rolul pe care il are in scoala.

Aceste drepturi pot fi impartite Tn doua grupe:
1. Drepturi care definesc pozitia (situatia) mentorului in scoala.

Acestea sunt:

a) dreptul de a cere si de a obtine ajutor si sprijin in Indeplinirea rolului mentorului de la
managerul scolii lui (directori), inclusiv cu oportunitatile de training si publicatii oferite pentru a
dezvolta competentele necesare;

b) dreptul de a refuza sd indeplineasca rolul de mentor fatd de un anumit discipol, in
cazul in care acest rol nu poate fi realizatd in mod corespunzator pentru anumite cauze obiective,
reale, chiar si cauze personale rezultate in relatia nu tocmai confortabild cu persoana mentorata.

c) dreptul de a obtine ajutor in conectarea indatoririle mentorului cu atributiile profe-
sionale (ca profesor), de exemplu, prin ajustarea programului de lectii pentru a se armoniza cu

programul, intalnirile cu discipolul.

2. Drepturi ce definesc pozitia mentorului in relatia cu mentorizatul. In special,

acestea sunt:

a) dreptul de a fi respectat si apreciat din cauza faptului ca dedica timp si efort voluntar
pentru binele mentorizatului;
b) dreptul de a termina activitatile care rezultd din rolul sdu de mentor, In orice moment,
dupa ce concluzionand ca:
- rolul lui ca mentor a fost indeplinit iar mentorizatul este pe deplin pregatit sa
indeplineasca sarcinilor ca professor;
- nu este Tn masura sd indeplineasca functia de mentor fata de un anumit discipol,

avand cauze si motive justificate.

Trebuie reamintit faptul ca rolurile de mentor si mentorizat/ profesor debutant prebuie

intelese ca fiind bazate pe egalitate. ,,Ei sunt parteneri. Relatia lor se bazeaza pe reciprocitate,
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empatie, intelegere si incredere. Respectul este fundamentul cooperdrii. Judecatile morale nu
sunt acceptate. Indiferent de opiniile personale ale oricdreia dintre parti, nici unul dintre ei ar
trebui sd facd judecati morale. Pentru respectul personal al fiecarui individ este necesar sa se
manifeste tolerantd. Este important ca mentorul care Indruma mentorizatul, sd se dedice pentru

5 . . L . y18
rezolvarea unor probleme, sa ofere mentorizatului timpul si rabdarea lui. "

Pe de altd parte, feedback-ul cu privire la munca discipolului si o oarecare masura de
control asigurat de mentor cadrelor didactuce debutante este esential. Mentorul ar trebui sa aiba
in vedere, faptul ca mentorizatul, ca un adult care invata, are un puternic sentiment de maturitate
si independentd in procesul de invdtare si pentru aceasta pricina, ar trebui sa fie tratat in mod
corespunzator. De fapt, aceasta abordare va avea influentd pozitiva asupra procesului de invétare
si a rezultatelor activitatilor de mentorat, prin aportul pe care il are stima de sine 1n activitatea de
invatare. De aceea, atunci cand da feedback-ul, mentorul ar trebui sd se concentreze asupra
comportamentului si rezultatele activitatii discipolului, nu sa judece persoana. Controlul, ca sa
fie usor acceptat de catre cursantul adult, ar trebui sd aiba caracter formativ, care ar trebui nu
doar sa-1 informeze cu privire la "ceea ce este", cit mai ales despre "cum poate sd imbunatateas-

ca, sa schimbe, sa imbunatateasca anumite aspecte".
Relatia dintre mentor si discipol se desfasoara pe trei domenii:

» personal - bazate pe incredere reciproca, atitudine pozitiva, motivatie si entuziasm;

* intelectual - pe baza intereselor profesionale similare si disponibilitatea de a impartasi
cunostintele si experienta de la locul de munca de catre mentor, precum si pe deschiderea celui
mentorat pentru noile experimente si cunostintele,

* organizational - bazat pe contacte mai mult sau mai putin formale, mnetionand forma si

frecventa reuniunilor si a activitatilor.

Obligatiile, indatoririle de baza ale mentorului sunt urmatoarele:
1. respectarea mentorizatului/profesorului debutant, dorinta de a coopera si acceptarea

alegerilor lui;

18 http://www.polishpsychologists.org/projektybk/czym_jest_mentoring/
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2. ajutarea, sprijinirea mentorizatului in integrarea cat mai repede in viata scolii;

3. ajutarea, sprijinirea mentorizatului in munca cu elevii, inclusiv asistenta in rezolvarea
problemelor scolare ale elevilor, organizarea mai buna a clasei, dezvoltarea unui management al
clasei constructiv, precum si Imbunétdtirea practicilor didactice: startegii didactice eficiente;

4. ajutarea, sustinerea mentorizatului in furnizarea de contacte cu elevii, parintii/apar-
tinatorii, inclusiv consiliile parintilor (sau alte organisme de reprezentare) si parteneri externi in-
teresati de activitatea din scoald;

5. mobilizarea si incurajarea mentorizatului la dezvoltarea constantd a abilitatilor
pedagogice si a calificarilor profesionale;

6. ajutarea mentorizatului in orice aspecte ale postului de profesor, cel putin patru ore pe
luna;

7. pastrarea confidentialitdtii In timpul activitatii de emntorat, de asemenea, dupd
incetarea programului de mentorat;

Obligatiile, indatoririle de baza ale mentorizatul sunt urméatoarele:

1. intalnirea cu mentorul, pentru a discuta si planifica activitatile, prioritatile pentru
activitatea de mentorat si respectarea planificarii;

2. participarea pe deplin la programul de mentorat;

3. discutarea tuturor problemelor cu mentorul, fardezitare si cat mai curand posibil.

Se recomanda sa se stabileasca un contract (acord) intre mentor si mentorizat. Acordul
ajuta la reglarea relatiei. Acesta poate include drepturi mai detaliate si obligatiile ambelor parti,
in conformitate cu nevoile personale si posibilititile celor doud parti. In special, acordul ar trebui
sd mentioneze obiectivele de mentorat, asteptarile, rezultatele asteptate, structura intalnirilor, a
programului, valorile, ceea ce mentor poate / nu poate face pentru mentorizat, perioada de

mentorat etc.
Bibliografie:

Polish  Psychologists' Association. (n.d.). Czym jest mentoring? Rethrived from

http://www.polishpsychologists.org/projektybk/czym_jest_mentoring/.
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2.2 Etica predarii. Etica mentoratului intre profesori

Etica si deontologia in practica profesorilor

o

mentorat. Cercetarea in domeniul educatiei profesorilor afirma ca profesia didactica presupune

Asa cum am mentionat deja (Capitolul 1.2), etica este importanta in procesul de

cerinte etice si deontologice in dezvoltarea personald si in cea profesionald. Asa cum apreciaza
Sadio®, “educatia reprezintd mult mai mult decat formarea abilitatilor, dobandirea abilitatilor
sau competentelor, socializarea si-cu sigurantd mult mai mult decat predarea. O constiinta
profesionald puternica si deontologia corespunzatoare ar trebui sa fie o dimensiune esentiald in
formarea cadrelor didactice”. Comportamentul lipsit de eticd poate sd distrugd increderea ti
respectul intre profesori si colegii lor. Profesorul trebuie sa fie cinstit, echitabil, impartial si cu

responsabilitate profesionala.

19 Sadio, Fernando, Deontologie pedagogica in formarea profesorilor. Raport, in “Publicaciones de la Facultad de Educacion y
Humanidades del Campus de Melilla”, Granada, vol 41, 2011, from
http://revistaseug.ugr.es/index.php/publicaciones/article/view/2192/2324, accesed 23.07. 2015.
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Codurile de etica au scopul de a ghida asupra felului in care un individ ar putea sa
actioneze ca mebru responsabil moral al grupului, cind situatia cere un element de compromis
intre principii. Un cod deontologic al profesorilor ar trebui sa unifice diferitele reglementari care
sunt dispersate in acte, legi, statute sau standarde. Un cod deontologic pentru profesori cuprinde
de obicei doua parti, prima dintre ele referindu-se la Angajamentul fata de elevi si cea de-a doua
la Angajamentul fatd de profesie. Aceasta din urma ar putea fi extinsa cu cerintele fatd de
mentor. Pentru acest scop am putea sa adaptam Codul Etic propus de Consiliul European pentru
Mentoring si Coaching (EMCC). Unele tipuri de comportamente, cerute fiecarui mentor
(inclusiv profesorului-mentor) sunt universale. Printre acestea se numara nevoia de a trata
activitatile de mentorat cu seriozitate, si cele referitoare la demnitatea, autonomia discipolului si

la responsabilitatea comportamentului fiecaruia.
In plus:

1. Privitor la competente-profesorul-mentor ar trebui:

- sa fie congtient daca experienta si cunostintele sale sunt proportionale cu asteptarile
si cerintele discipolului

2. Privitor la context- profesorul —mentor ar trebui:

- sainteleaga ca relatia de mentorat reflectd contextul pe care se bazeaza

- sa se asigure ca asteptdrile discipolului sunt intelese corect de el/ea si ca discipolul
intelege modurile in care aceste asteptari ar putea sa fie satisfacute

3. Privitor la management si la limitele functiei lui/ei-profesorul-mentor ar trebui:

- sa actioneze intotdeauna in limitele responsabilitétii lui/ei si sd fie capabil sa observe
situatia in care aceste limite sunt sau ar putea fi depasite

- sd fie constient de conflictele potentiale care pot sd apard in timpul relatiei de
mentorat si sa fie pregatit sa se descurce 1n acele sitauatii

4. Porfesorul-mentor ar trebui sa fie drept si onest: ea /el ar trebui sa mentind
confidentialitatea ale cdrei limite ar trebui sa fie stabilite la inceputul relatiei cu
discipolul

5. Privitor la profesionalism-profesorul-mentor ar trebui:

- sd reactioneze pozitiv la neviole legate de dezvoltarea vocationala a discipolului

- sanu profite de pe urma discipolului in niciun fel, mai ales financiar sau profesional
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- sd respecte regula potrivit cdreia responsabilitatea rdmane chiar si dupd incheierea

oricarei relatii cu discipolul.
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2.3 Cunostinte despre legislatia in educatie si documentele scolare

o

reglementat prin lege. Reglementarile legale si formale ale relatiei intre menor si discipol in

In cele mai multe tiri ale Uniunii Europene mentoratul intre profesori nu este

mediul scolar nu sunt comune. Cele mai detaliate reglementdri apar in Regatul Unit. Ele sunt
incluse in “Initere pentru profesorii debutanti. Ghid al Statutului pentru directori, personal scolar
si corp decizional ”. Acest ghid se refera la Sectiunile 135A, 135B si 141C(1) din Legea
Educatiei 2002 si Reglementari pentru educatia asociatd (Aspecte ale initierii pentru profesorii

din scoli) (Anglia) 2012.

In ciuda acestui fapt, in legile celorlalte tiri pot si apara reglementri ale relatiilor dintre
profesorii incepatori si asa numitii mentori sau tutori, la fel ca si reguli valide in scoli si pentru
managerii de scoli. De obicei acestea se refera la activitati similare cu cele de mentorat, de
exemplu responsabilitatile managerilor de scoli fatd de initierea profesorilor incepatori in a avea
documentatia potriviti. In unele tiri ale Uniunii Europene reglementirile se referd la

organizarea plasarii cadrelor didactice incepatoare in sistemul oficial de promovare profesionala.

De aceea cand se implementeaza conceptul si activitatile de mentorat intre profesori
trebuie sa fie luate in considerare reglementarile legale existente. Acele reglementari pot fi
direct relationate cu metoratul sau se refera la situatii similare, de exemplu plasarea profesorilor

incepatori sau oricare aspect fragmentat al programului de mentorat.

Pentru a concluziona inaintea planificarii si implementarii mentoratului intre profesori ar

trebui verificat daca vreun act legal ar determina programul. Ar trbui sd retinem ca
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reglementdrile legale sunt schimbatoare si pot fi amendate. Iatd de ce este recomadat sa se

utilizeze consultarile corpurilor supevizoare care au specialisti in domeniul legii educatiei.
Exemplele de acte legale in vigoare la data de 30 septembrie 2015:

POLONIA- activitdtile de mentorat ar putea fi relationate cu plasarea Tn munca a
profesorilor debutanti in interiorul sistemului de promovare profesionala a profsorilor, care este

reglementat de:

a) Actul Parlementului din 26 ianuarie 1982 numit ”Carta Profesorilor”, consolidat prin
actul Statut carte de drept (Dziennik Ustaw) din 2014 nr. 191 cu schimbarile
Capitolului 3a Avansarea profesionald a cadrelor didactice.

b) Ordinul Ministrului Educatiei din 1 martie 2013 in problema obtinerii avansarii
profesionale —grade didactice ale profesorilor (Statute law book) (Dziennik Ustaw) din
2013 nr.393.

ROMANIA:

a) Legea Educatiei Nationale nr 1 /2011 care in art 247 paragraful al specifica calitatea de
mentor a profesorului

b) Ordinul de Ministru nr 5485 din 29/09/2011 numit ”” Metodologia profesorului mentor de
a coordona stagiul de practicd a profesorului debutant pentru a ocupa o pozitie de

predare ” si anexa ” Statutul profesorului mentor”.
GRECIA- nu exista nicio lege in vigoare care sa reglementeze aceasta problema
PORTUGALIA:

a) Depacho no 9488/2015 reglementeaza aspectele legate de initierea profesorilor debutanti
angajati cu contracte de muncd pe prioade nedeterminate. Acesti profesori au ” perioade
de proba”al caror scop este de a evalua competentele didactice si de a verifica daca el/ea
se poate  adapta la cerintele jobului. Profesorul tanar este supervizat de un profesor
senior (ales de managementul scoii), care defineste un plan individual care sa fie realizat
de el/ea. Acest plan se concentreazd pe mai multe domenii si tinteste sa evalueze

abilitatile didactice pedagogice si stiintifice ale tandrului profesor. La sfarsitul perioadei
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de proba, ambii profesori (supervizor si supevizat) au de facut cate un raport. Aceste
rapoarte sunt analizate de un judecator extern ( care este de asemenea profesor).

DL 43/2007, 22 februarie defineste conditiile cerute pentru a incepe activitatea didactica.
Intre alte probleme se vorbeste si despre stagiile studentilor care implica practica

pedagogica cu supervizor avand cel putin 5 ani de experienta didactica.
TURCIA:

Legea de bazd a Educatiei Nationale nr 1739, articolul 43, paragraful 6 ( din 2014)
intitulat ”Profesia didactica” defineste calificarile generale ale profesorilor

Regulamentul privind numirea si inlocuirea profesorilor organizatiilor de invatdmant
afiliate la Ministerul Educatiei Nationale (Milli Egitim Bakanligi Ogretmen Atama ve
Yer Degistirme Yonetmeligi) din 17 aprilie 2015 regelementeaza evaluarea profesorilor
printr-un examen national administrat de Ministerul Educatiei Nationale si prin intreviuri
desfasurate de directorul scolii, un profesor senior si un inspector in accord cu “Grila de

evaluare a performantei pentru profesorii debutanti”.
SPANIA:

EDU/2886/2011, 20 octombie reglementeaza chemarea, recunoasterea, certificarea si
inregistrarea activititilor de formare a profesorilor. In Articolul 6 si 7se explica
proiectele de formare in centre educationale precum seminarii, grupuri de lucru,
congrese, cu un tutore insarcinat cu activitdtile online pentru a oferi ajutor si Indrumare
profesorilor care participa la activitati. In articolul 6, paragraful 3 se explica faptul ca
grupurile de lucru vor fi coordonate de unul dintre participanti (care sunt profesori), iar
in paragraful 4 se afirma ca proiectele de formare in centrele educationale se bazeaza pe

munca colaborativa intre egali.

b) ECD/686/2014, 23 aprilie, in Articolul 21 explica faptul ca tutoriatul si indrumarea

c)

elevilor (individual sau in grupuri) In educatia primara sunt parti ale datoriei profesorilor
care vor oferi orientare educativa si ii vor ajuta daca va fi nevoie.

ECD/1361/2015, 3 iulie, in Articolul 16, denumit ”Tutoriat si indrumare” se afirma de
asemena cd tutoriatul si Indrumarea elevilor in educatia secundard sunt parti ale datoriei

profesorilor care vor avea ca obiectiv dezvoltarea integrata si echilibratd a elevilor.
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Este important sa mentiondm documentatia cerutd profesorilor. Profesorii sunt obligati
prin lege sd pregateascd anumite documente specifice muncii lor si indeplinirea acestei obligatii
ar putea fi destul de dificila pentru profesorii debutanti. Cateva exemple ale celor mai importante

documente din mediul polonez® sunt:

e Curriculum-ul care descrie implementarea sarcinilor educationale. Profesorul alege
curriculum-ul dintre cele publicate si aprobate de Ministerul Educatiei.

e Core-curriculum eleborat de Ministerul Educatiei care descrie scopurile educationale,
sarcinile scolii si rezultatele invatarii la un anumit nivel educational

e Planul didactic, elaborat de profesor care prezintd distributia informatiilor unui
anumit subiect pentru un anumit nivel educational

e Sistemul de evaluare a performantei elevilor , elaborat in comun de cadrele didactice.
Este intern pentru o anumita scoala sau dedicat unui anumit subiect

e Scenariile didactice, elaborate de fiecare profesor corespunzator planificérii si
implementdrii lectiilor predate de el.

e Registrul clasei pentru documentarea performantei elevilor, participdrii si aplicarii
planului didactic. El a devenit din ce in ce mai accesibil in format electronic

permitand parintilor s monitorizeze performantele copiilor lor.

Exemplele de mai sus sunt numai cateva exemple despre documentatia pe care profesorii
trebuie sd o cunoasca si sd o utilizeze. De aceea este important sa ludm 1n considerare inclusiv in
activititile de mentorat , dobandirea de competente de pregatire a documentatiei profesorului. In
plus, cum o astfel de sarcind este de indeplinit la inceputul anului scoar, este recomandabil sa se
prevada activitati de mentorat legate de documentatie, inca de la inceput, poate chiar inainte de

inceperea anului scolar.

Bibliografie :

Dobies, I. (n.d.). Dokumentacja pracy nauczyciela [PowerPoint slides]. Rethrived from
http://slideplayer.pl/slide/803777/.

%% Dobies, 1. (n.d.). Dokumentacja pracy nauczyciela [PowerPoint slides], http://slideplayer.pl/slide/803777/.
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2.4. Ce inseamna sa fii profesor: responabilititi, drepturi, obligatii.
Predarea

Responabilitati, drepturi, obligatii ale profesorului

7

E Ce insemna sa fii profesor? Este destul de greu sa dai un astfel de raspuns aici,
deoarece profesorul joaca o serie de roluri cand planifica, organizeaza si conduce lectia. El este:
“organizator”, “manager”, “conducator”, facilitator”, “sfatuitor”, “resursd”, sufleur”,

2% 99 2% 9

”instructor”, “tutore”,

2% 99

evaluator”, “examinator” ca sa numim doar cateva roluri.

"Brown, H. Douglas (2007) mentiona ca profesorul poate juca multe roluri
in timpul predarii si acest lucru poate facilita invatarea. Capacitatea lui de

a realiza efectiv aceste lucruri va depinde intr- o mare masura de raportul
pe care-/ stabileste cu elevii, si de propriul nivel de cunostinte si abilitati. "

Mai mult decat atat, profesorul are o seride de obligatii si responsabilitdti in interiorul si in
afara clasei, dintre care, cele mai importante includ:

o Pregatirea planurilor de lectie, predarea la clasa si evaluarea progresului elevilor;
. Incurajarea elevilor si actionarea ca un profesor-sfituitor pentru elevi;

. Mentinerea disciplinei in clasa;

J Predarea in conformitate cu nevoile educationale, cu abilitatile si achizitiile atat

individuale ale elevilor, cat si cele ale grupurilor de elevi;

o Atribuirea de teme, corectarea si marcarea activitatii desfasurata de catre elevi;

J Evaluarea, inregistrarea si raportarea cu privire la dezvoltarea, progresul si
comportamentul elevilor;

J Comunicarea cu parintii despre progresul elevilor;

J Comunicarea, consultarea si cooperarea cu alti membri ai personalului scolii,
inclusiv cu cei care au posturi de raspundere speciald precum si cu parintii/tutorii pentru
a asigura cel mai bun interes al elevilor;

o Revizuirea si evaluarea propriilor strategii de predare si invatare, a metodologiilor
si programelor, in conformitate cu orientarile nationale din cadru Curriculum-ului;

o Participarea la adundrile scolare;
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o Partajarea in orice mod rezonabil posibil si eficient de gestionare, organizarea

ordinii si disciplinei scolii.

Lista atributiilor si responsabilitatilor cadrelor didactice este, fara indoiala una mai lunga
si variaza de la o tara la alta, uneori chiar de la 0 scoala la altd scoald. Cele mentionate mai sus

sunt comune pentru majoritatea sistemelor educationale.

Desi o multime de cerneala a fost consumata pe definirea atributiilor profesorului, putin a
fost scris cu privire la drepturile profesorului. Gill si Macmillan evidentiau urmatoarele:
» dreptul la securitate fizica, emotionald, sociala, intelectuala, creativa si sexuala;
» dreptul la respect de catre elevi, colegi, lideri si parinti,
* dreptul de a preda intr-0 atmosfera de ordine si atentie;
* dreptul de a cere structuri sociale in cadrul scolii, care sa garanteze respectarea drep-
turilor profesorilor;
* dreptul de a cere ajutor atunci cand este nevoie;
 dreptul la echitate, leadership eficace din partea directorului scolii sidirectorului
adjunct;
« dreptul de a-si exprima orice nevoie sau plangere pot avea.
Este esential ca aceste drepturi sa fie respectate de catre toate partile. Numai atunci

profesorii vor fi capabili sa se concentreze pe sarcina lor principala: predarea.

»,
r THE

BECT
TEACHER

vty Giroapikcom

Ce este predarea?

Predarea reprezinta furnizarea unui sprijin de valoare, necesar pentru a se asigura ca se
produce invatarea. Pentru ca sa se intample asa, profesorul trebuie sa stie de ce are nevoie ele-

vul si cum sa-l invete. Ciclul de predare si invatare are patru elemente cheie: aprecierea,
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evaluarea, planifica-rea, si predarea. Scopul oricarei predari este de a produce invatarea, care, la

randul ei oferd o noud mostra de apreciere pentru profesor in scopul evaluarii.

Profesorul trebuie sd creeze conditii adecvate In care evaluarea sprijind invatarea
elevilor, ofera feedback util pentru actiunile de corectie si incurajeaza elevii sd-si continue

studiile.
Importanta feedback-ul nu trebuie sa fie subestimata. Prin feedback-ul este posibila:

* corectarea erorilor;

« intelegerea, prin explicatii suplimentare;

* generarea invatarii suplimentare prin sugerarea de sarcini de studiu specifice, supli-
mentare.

Cu alte cuvinte, feedback-ul pastreaza ciclul de predare-invitare in miscare. Ciclul nu se
termind niciodata. Profesorul se tine de planificare in predarea lectiilor lui. Profesorul evalueaza
munca elevilor si evalueaza performantele acestora. El da feedback-ul si totul incepe din nou.

Dar adevarul adevarat este ca nu invitarea poate avea loc fard acordul elevului.
Profesorul nu mai este figura dominanta in sala de clasa. Elevul este in centrul ciclului. Elevul
decide daca el va fi beneficiarul de predare sau nu. Prin urmare, toate cadrele didactice trebuie
sa adopte predarea centratad pe elevi, ei trebuie sa treaca de la predare la Invatare si sd incerce sa

inteleaga cum pot elevii lor sa invete, pentru a spori capacitatea lor de invatare.
Saljo (1982) descrie elevii ca avand una dintre cele cinci conceptii de invatare:

1. Invitarea ca primire pasiva de informatii.

2. Invitarea ca memorarea activa de informatii.

3. Invitarea ca memorarea activa de informatii sau proceduri, pentru a fi utilizate la un
moment dat in viitor.

4. Invitarea si intelegerea.

5. Invatarea ca o schimbare in realitate personala: a vedea lumea diferit.

Profesorul trebuie sa exploreze si sd descopere care este conceptia de a invata a fiecarui

elev si sa tind cont de acest lucru atunci cind planifica si desfasoara evaluarea. Aceasta pentru ca
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fiecare elev are abilitati si nevoi unice de invatare si nu pot fi toate evaluate dupa aceleasi

criterii.

O abordare de evaluare globala trebuie sa nu se concentreze pe punctele slabe ale
elevului, dar sa ia in considerare toate aspectele diferite ale personalitatii elevului. Nu in ultimul
rand, evaluarea ar trebui sd laude eforturile elevului si sd-i incureze acestuia studiul, in
continuare.

Evaluarea continua pe tot parcursul anului scolar va aduce metode si tehnici de predare

imbunatatite si rezultate ale invatarii mai bune.

Pentru a rezuma, munca profesorului este foarte exigenta si necesitd o combinatie de
abilitati si calitati. Viitorii profesori capata un suport teoretic la universitate sau prin cursurile de
formare a cadrelor didactice. Ei sunt invatati cu privire la obligatiile si drepturile profesorului, la
diferitele roluri care le pot avea si a le juca in timpul unei lectii, despre cele mai recente metode
si tehnici de predare si evaluare etc. In practicd, cu toate acestea, noi profesorii se confrunti cu
atat de multe probleme incat numai cunostintele lor teoretice nu sunt suficiente pentru a le

rezolva.

Acesta este momentul cand prezenta unui mentor este cu adevarat necesara. Un mentor
este un profesor mai experimentat, pe deplin calificat si bine instruit, care va avea
responsabilitatea de a pregati, a-1 sustine si instrui pe p rofesorul incepator, cum sa faca fata

tuturor acestor probleme.

Bibliografie :

Brown, H. Douglas, (2007) Teaching by Principles: An Interactive Approach to Language.
http://www.gillmacmillan.ie/help/teachers/the-rights-of-teachers.

The Rights and Responsibilities Of Teachers and Students. By Robert Day. Science Education
925, Dr. Paul Vellom , July 1999.
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Out on a Limb: The Efficacy of Teacher Induction in Secondary SchoolsNASSP Bulletin
December 2013 97: 350-377, first published on November 13, 2013.

http://www.pearsonclassroomlink.com/articles/0910/0910 0502.htm.

http://www.waverley.nsw.edu.au/uploads/pdf/Teacher%20Job%20Description.pdf.
http://teachwellnow.blogspot.co.uk/2012/03/classroom-teacher-roles-and.html.
http://www.ware.k12.ga.us/Handbook/Secondary%20pages/Teacherdutyandrespon.htm.
SALIJO, R. (1982) Learning and Understanding, Goteborg: Acta Universitatis Gothoburgensis.

2.5. Cultura Organizationala. Mituri, eroi, povesti. Dimensiuni culturale

Repere in determinarea culturii organizationale a scolii.

5

dintre ele are trasaturi distincte si culturi ce le face diferite de alte scoli. Cultura organizatiei

Chiar daca privite din exterior, scolile sunt percepute in mod similar, fiecare

scolare este unul dintre cei mai importanti factori care contribuie la eficienta si succesul scolii.

Existd diferite definitii ale culturii organizationale. De exemplu, Edward Sapir identifica
trei sensuri principale ale culturii:

« sensul tehnic, care are ca scop pentru unificarea tuturor elementelor umane (cultura
umana coextensiva, termenul identic cu "civilizatia"),

* cultura ca un ideal de personalitate, in ceea ce priveste educatia si formarea,

* cultura ca spirit sau geniu al unei natiuni.

Prin urmare, putem concluziona prin a defini cultura organizationala ca fiind formata din
valorile, simbolurile, ritualurile, ceremoniile, miturile, atitudinile si comportamentele tipice
pentru un anumit societate. Aceste elemente sunt apoi transmise din generatie in generatie.
Cultura organizationald poate fi inteleasd ca un mod de a gandi, simti si actiona, avand o

influentd enorma asupra rezultatelor si evolutiei unei anumite organizatii.
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Principalele componente ale culturii organizationale

Modalitatile in care cultura organizationala se manifesta sunt prezentate in figura de mai

jos (figura 2):
= Sirnholuri §i slogane = Ritualuri si ceremonii
- de irecere
& NModele comp ortanentale - de intarire
- de ntegrare

- de réinmwire

= Ritwurd 5i eroi

¥

£

Figura 2. Icebergu-ul culturii organizationale (prelucrare dupa losifescu, S*)

Simboluri si sloganuri

Conceptul de simbol caracterizeaza fenomenul de organizare, precum si manifestarea
acesteia la diferite niveluri. Uneori se simbolurile pot fi folosite in relatie cu alte culturi, cu

scopul de a sublinia asemandrile si diferentele.

2! |osifescu, S.(2004) Management educational. Vol.I. Ed. CDRMO, Iasi
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Simbolurile reprezinta obiecte, evenimente sau moduri in care se pot transmite anumite
idei. Ele reflecta filosofia, valorile, credinta si asteptdrile pe care un angajat le-ar putea avea.
Prin intermediul lor, diferite concepte si comportamente sunt transmise si promovate in cadrul
unei organizatii.

Simbolurile pot lua mai multe forme. Ele pot fi diferentiate in simboluri de actiune, sim-
boluri verbale sau simboluri materiale:

 Simbolurile de actiune pot fi inteleasa ca anumite comportamente, fapte care transmit
semnificatii majore pentru participantii provenind dintr-un anumit organizatie.

* Simbolurile verbale pot fi gasite sub forma de sloganuri, logo-uri, bancuri, povestiri
amuzante, expresii speciale, etc.

* simboluri material: sunt reprezentate de un mod de proiectare a unei cladiri, arhitectura,
birourile, mobilierul utilizat, imbracaminte, etc.

Fiecare scoald are propriile simboluri, care sunt utilizate de catre conducere / manageri
scolari, 1n scopul de a-si exprima anumite valori, cultura organizationald sau viziunea lor cu pri-

vire la viitor.
Valorile organizatiei

Cultura organizationala este definitd de credinte, valori si norme de comportament legate
de ceea ce reprezintd nivelul de baza cu privire la perceptia participantilor cu privire la lucrurile
care se Intdmpld in organizatie, aspecte care sunt necesare si acceptate, precum si potentialele
amenintari. Normele si valorile In organizatiile necesitd o perceptie comund asupra lucrurilor
care sunt importante, pozitive si dorit. In acest fel, idealurile si comportamentele participantilor
in organizatie ar trebui sd poatd fi prefigurate. Valorile sunt esentiale pentru cultura organi-

zationala.

Unele dintre domeniile in care putem identifica valorile scolare sunt: performanta,
competenta, competitivitatea, inovatia, calitatea, serviciile pentru clienti, lucrul in echipa, grija

si consideratia pentru oameni. De exemplu, dintr-o cercetare facutd in scolile romanesti pe
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culturile organizationale existente”™ au fost detectate 5 urmatoarele valori (in ordinea

preferintei): invatare, oamenii, supravietuirea, reteaua, puterea, succesul personal.
Normele de comportament

Normele sunt cele care descriu comportamentele recunoscute si acceptate de catre toti
membrii grupului, subliniind comportamentele asteptate de participantii grupurilor din interiorul

si din afara organizatiei.

Fiecare organizatie, si desigur, si scoala, are propriul cod specific, ca o reflectare a condu-
itei membrilor sai, a activitatilor si a obiectivelor stabilite. Limbajul da sensuri noi, precum si co-
notatii specifice anumitor cuvinte selectate de catre participanti din organizatie. O forma par-
ticulara de exprimare este jargonul, folosit de catre membrii organizatiilor in scopul de a comu-
nica intr-un mod mult mai usor. In cazul in care un membru al organizatiei nu stie si nu poate

folosi jargonul, este evident ca el nu face parte din grup.
Ritualuri si ceremonii

Ritualurile si ceremoniile reprezinta unele dintre formele cele mai vizibile ale compor-
tamentului simbolic intr-o organizatie. Ritualuri sunt actiuni planificate, de obicei cu un continut
emotional, care evidentiazd modalitdtile de exprimare a culturii organizationale. In acest fel, mo-

delele sociale sunt confirmate si reproduse.

Putem distinge urmatoarele tipuri de ritualuri:
* personale, dezvoltat de individ si conectat la rolul sdu in cadrul organizatiei;
* concentrate pe sarcini / obiective, care se axeaza pe activitatea desfasurata de unul sau
mai multe persoane;
* sociale, initiata de grupurile informale;

* organizationale, cu o formalizare mai mare a acestor evenimente.

Rolul ritualurilor este de a consolida cultura organizationald, pentru a reduce stresul si

de a transmite mesaje simbolice spre exterior. Ritualurile sunt specifice pentru culturile organi-

2 losifescu, S. Culturi organizationale in scoala romaneasca, I, II, ISE, 2001, 2002.
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zationale si sunt adesea percepute ca reguli nescrise de comunicare. Ele ajuta la intarirea identi-
tatii individuale si de grup, subliniind cat de puternicd este cultura organizationald. Ceremonia
implica o manifestare colectiva, formala si solemn care subliniaza traditia si istoria organizatiei.
Este un eveniment care focalizeaza cultura organizationala si care ramane pentru o perioada lun-
ga de timp in memoria colectivi. Sub umbrela ceremoniilor intilnim in scoald jubilee,
aniversari, deschiderea unei noi scoli, crearea de noi programe de specializare, sau alte sarbatori
ale institutiei.

Prin aceste ceremonii, se creeazd o uniune mai stransa intre membrii organizatiei, senti-
mentele de mandrie sunt transportate, sunt initiati noi membri, relatiile sunt in curs de dezvol-

tare, este creat sentimentul de speranta.

Povesti si mituri

Povestirile 1l initiaza pe noul venit 1n ceea ce priveste viata organizatiei, facilitdnd sensul
pe care acesta ar trebui sa-| dea diferitelor evenimente. Povestile sunt bazate pe fapte reale, dar,
de asemenea, contin elemente de fictiune, in care aceste fapte sunt transmise prin viu grai, care

poartd marca creatiei orale.

Legendele sunt povesti care arata unicitatea unui grup sau lider intr-un mod simplu, dar

simbolic, vorbind in acelasi timp despre istoria organizatiei.

Scenariile sunt povesti despre viitorul organizatiei, despre cum si-ar imagina liderii ca

trebuie sa fie acesta, in incercarea lor de a anticipa rolul si pozitia lor in evenimente viitoare.

Mitul este unul dintre conceptele cele mai sensibile si dificile pentru cd se leaga de
evenimentele reale ale unei organizatii. Miturile, de asemenea, pot fi intelease ca metafore
organizationale, ca o forma de exprimare care transmite mesaje simbolice dincolo de continutul
real al cuvintelor. Un mit este in cele din urma similar cu o poveste sau legenda, atat in continut
cat si scop. Miturile comunica convingerile de baza, valorile care nu pot fi intotdeauna sustinute

cu fapte.
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Analiza culturii organizationale in scoli

Nu exista un tip universal valabil de cultura a institutiei. Cultura nu poate fi imprumutata,
si nici nu poate fi imitata. Se dezvolta treptat si este unica. Putem spune, de asemenea, ca nu
exista nicio forma de gestionare a culturii, ci doar ca managementul trebuie sa ia in considerare
conceptul de culturd, asa cum exista ea, si de asemenea, liderii trebuie sa fie atenti la astfel de

lucruri.

Potrivit lui Emil Paun®, (1999), o serie de factori opereaza asupra climatului in scoala si
dintre care unii pot fi usor observabili, in timp ce altii au o actiune mai putin vizibila. De

exemplu:

* Factori structurali, cu privire la structura organizatiilor, adicd o distributie a statusurilor
si rolurile in organizatie. Dintre acestea, cele mai importante sunt: marimea scolii, resursele

umane, pe varste si sexe, gradul de omogenitate de pregatire etc.

* Factori instrumentali care au conditiile si mijloacele pentru a atinge obiectivele
organizationale. Vorbim despre mediul fizic, baza materiala, relatiile din cadrul personalul

scolii, stilul de management a managerului si a echipei etc.

* Factorii socio-afectivi, cu un rol direct asupra motivatiei participantilor de scoala. In
aceasta categorie putem gasi factorii care promoveazad acceptarea / respingerea, afectiunea /
indiferenta, relatia personald cu managerul si echipa sa, satisfactia / insatisfactia fatd de

activitatea scolara, oportunititile de promovare, tehnicile de motivare etc.

Asa cum aratd Daniela Ion Barbu, existd sase tipuri de climate scolare: deschise,
autonome, controlate, familiare, paternalist si a inchis. Potrivit opiniilor altor cercetdtori, am

putea distinge:

* Climatul deschis: se caracterizeazd printr-o cooperare si colaborare intre membrii
echipei. Acestia isi arata respect si sprijin reciproc. Participantii arata profesionalism, fiind total

concentrati pe atingerea obiectivelor. Directorul sustine tot personalul, estre un exemplu pentru

2 pzun, E. Scoala — abordare sociopedagogica. Editura Polirom, Iasi, 1999.
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personalul sdu si aratd respect pe cei cu care lucreaza. Participantii sunt caracterizati prin

autonomie, nu se simte influenta regulilor,a liniilor directoare si a controlului birocratic;

* Climat Inchis: presupune o lipsa totald de interes din partea cadrelor didactice, care nu
sunt motivate, si manifestd o activitate de rutind, indiferentd si dezangajare. Practicile de
management sunt autoritare, dar ineficiente, folosind controlul excesiv, se prezintd sarcini rigide

si neatractive, inflexibilitate si lipsa de toleranta.

» Climatul angajat este reprezentat de managerul care este rigid, autocratic, care incearca
sa controleze prin orice mijloace, orice se intAmpla in scoala. In ciuda unei asemenea situatii,
profesorii se caracterizeaza prin profesionalism ridicat, prin dedicare si motivatie, dar ignora
comportamentul directorului. Colegialitatea, spiritul de echipa si placerea de a lucra in folosul
scolii domina dintre profesori.

* Climatul neangajat este tipic pentru scoala in care numai managerul demonstreaza
profesionalism. El este puternic motivat si implicat, ardtdnd deschidere si comportament de
sustinere. Pe de alta parte, avem profesori care sunt dezinteresati, decuplati si chiar interesati de
sabotarea eforturile depuse de directorul scolii in Incercarea de a atinge obiectivele sale. Astfel
directorul, desi orientat spre profesori, in mod constant incearca sa-i stimuleze, le respecta si le
ofera modalitati de a reusi profesional in timp ce profesorii nu se inteleg nici unul cu altul, nici

cu directorul.

Intre cele patru dimensiuni, optiunea preferati este evident cea a scolii cu un mediu des-
chis, in care participantii se simt ca fiind parte dintr-o familie mare, fara a se confrunta cu pre-
siuni sau reguli inutile, sau comportamente incorsetate si care infraneazd. Ca urmare, satisfactia

muncii este vizibild, membri scolii sunt foarte motivati spre performanta.

Ca o concluzie, putem sa-I amintim pe profesorul Emil Paun care remarca ca "nu exista

niciun climat ideal, dar ca putem vorbi despre climate eficiente sau mai putin eficiente."
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2.6. Managementul strategic si managementul calitatii

o

amplu. Conditiile de mediu obligad organismele sa se adapteze la noile circumstante.

Institutiile, ca si organismele traiesc intr-un mediu ca parte a unui sistem mai
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Institutiile sunt formate din norme si persoane fizice. La fel ca indivizii, regulile constand
din constrangerile interne si externe, care reglementeaza o institutie, evolueaza, de asemenea, in
timp. Cel mai de baza set de reguli al unei institutii este stilul sau de management. Managemen-
tul este nucleul sistemului de organizare, care se Invarte in jurul alegerilor in "planificarea, or-
ganizarea, personalul, conducerea si controlul" (Koontz si O'Donnell, 1984: 130). Nanda (2006)
subliniaza unicitatea acestui miez central de management, care nu se gaseste in alte activitati.

Managementul este o activitate umana vechi si s-a schimbat in mod dramatic in timp.
Conceptul de management strategic este relativ nou, care poate fi datat in 1911, cand Frederick
W. Taylor a publicat cartea sa intitulatd "Principiile managementului stiintific". Schimbari
majore in domenii precum afacerile si academice au adus contributii managementului strategic
in ultimul secol. Coskun (2011: 61) a vorbit despre aceastd schimbare evolutiva in domeniul
stiintei managementului si a declarat ca "managementul strategic este o abordare de manage-
ment cuprinzatoare care Incorporeazd numeroase elemente ale teoriei stiintei managementului".
La inceput, acest nou stil de management a fost definit ca o planificare pe termen lung, apoi
acesta a evoluat in planificarea strategicd, si, ultetrior a fost numit de management Strategic

(Ugboro si Obeng, 2005: 5).

Exista numeroase definitii ale managementului strategic, dar o definitie simpla este "un
instrument pentru a prognoza viitorul si a proiecta institutia in cea mai bund pozitie pentru vii-
torul succes” (Van Niekerk et, 2006). Chiar daca managementul strategic a inceput in sectorul
privat, guvernele aplicd, de asemenea, aceastd noud abordare a functiilor lor. Institutiile sunt
conduse de diverse forte interne si externe pentru a-si adapta stilurile lor de management.

Managementul strategic este o abordare eficientd pentru a face fatd acestor provocari
emergente. Institutiile de invatdmant au raspuns la cerintele in schimbare ale societatii intr-un
mod asemandtor si si-au adaptat structurile si functiile lor interne. Prin implementarea abordarii
managementului strategic, institutiile de invatdmant se concentreaza pe obiectivele strategice si
operationale, pe obiective si strategii bazate pe politici organizationale, pe programe si actiuni
destinate atingerii obiectivelor si rezultatele dorite (Kahveci & Taskin, 2013). Succesul institu-
tiei este derivat din punerea in aplicare corectd a planurilor strategice care cuprind toate zonele

functionale ale unei institutii de invatdmant.

52



Io @ ol
MENTORING

Institutii de invatamant au fost implicate in managementul strategic pentru a-si optimiza
functiile. In timp ce planificarea strategici este o componentd centrali a managementului
strategic, planificare strategicd si management strategic nu sunt acelasi lucru. Deci, o cheie
pentru managementul strategic de succes este un plan strategic bine pregitit si documentat. in
termeni generali, planificarea strategica este procesul de a decide asupra obiectivelor pe termen
lung ale unei organizatii. Planificare strategica a fost introdusa dupa 1980 desi o mare parte din
literatura de specialitate la inceput s-a concentrat pe aplicatii de guvernare locala (Poister si
Streib, 2005: 45). Balanced Scorecard Institute (2015) a definit planificarea strategica ca pe o
activitate de management organizational, care este folosita "pentru a stabili prioritati, a concen-
tra energie si resurse, a consolida operatiunile, a se asigura ca angajatii si alte parti interesate
sunt angajati spre obiective comune, pentru a stabili un acord cu privire la rezultate dorite,
precum si sa evalueze si sa regleze directia organizatiei, ca raspuns la un mediu in schimbare ".

Pentru un management strategic de succes este nevoie de un plan strategic eficace.
Deoarece planul strategic este un document scris, atunci managementul strategic este dat de
suma activitatilor care transforma planul static in actiune. Apoi, este posibil sd se spund ca
"managementul strategic asigurd planului strategic, primul loc si apoi raméine un" "proces
flexibil, nu un document neschimbat, fix" in direct (Luxton, 2005: 8).

Istoriceste, managementul a fost numit ca o forma de "artd"; prin urmare, discrepante
apar intre planul scris si aplicarea acestuia. Acesta este motivul pentru care acelasi plan strategic

poate aduce la rezultate diferite.

Un plan strategic este dezvoltat pe un orizont de timp de mai mult de doi ani, si, de obicei
este dezvoltat pe o proiectie de cinci ani (New Mexico Tech, 2013). Exista unele anumite etape
care trebuie urmate pentru a crea un plan strategic. Chiar daca metodele de a crea un plan
strategic se schimba in diferite domenii, cele mai multe dintre ele urmeaza un model similar.
Agentia de marketing financiar (2013) enumera patru etape de baza in planificarea strategica.
Un plan strategic de succes ar trebui sd implice (1) analiza si evaluarea factorilor interni si ex-
terni, actuali (2) formularea strategiei, in cazul in care se face o documentare detaliata a planului
strategic, (3) executarea strategiei, in cazul in care planul documentat este transformat intr-un
proces fezabil si de practica de catre toti participantii si (4) evaluarea planului pus in aplicare, in

cazul in care procesele de management strategic sunt rafinate. Dupa cum este evident in a doua

53



Io @ ol
MENTORING

etapa a acestei formulari, planificarea strategicd este una dintre activitatile de management
organizational. Practic, "managementul strategic se leaga de planificare si bugetare" (Vinzant si

Vinzant, 1996: 203).

Urmand acesti pasi comuni le va fi util institutiilor de invatamant s creeze un plan
strategic de succes. Aceste planuri au, de asemenea, unele atribute comune. Asociatia pentru
Planificare Strategicd (ASP), a dezvoltat unele criterii de evaluare a planificarii strategice si
anumite tipare management strategic. Deci, un plan strategic bun ar trebui sa fie simplu, clar si
practic. In plus, inspirat din (2015) criteriile de ASP, este posibil si se afirme ci un plan
strategic ar trebui sa poatd (1) pastra sfarsitul in minte, (2) sd conducd in mod eficient o
organizatie catre inalta performanta, (3) sa poatd oferi informatii de actiune pentru factorii de
decizie, (4) sa evalueze mediul extern si intern, (5), sa expuna nevoile si asteptarile clientului si
a partilor interesate, (6) sa includa initiative strategice pe proiecte de mbunatatire de perfor-
mantd, (7), sa alinieze si s integreze strategia in conformitate cu cultura organizatorica si

sistemul organizational.

Crearea unui plan strategic meticulos si punerea lui in aplicare cu o abordare de
management strategic nu Inseamna neapdrat ca o organizatie va parcurge toate provocdrile cu
succes, Ci ca i va creste in mod semnificativ sansele. Beneficiul managementului strategic este
acela de angajare, cu atdt mai mare, cu cat organizatiile le pun in aplicare cu o rata de crestere.
Lerner (1999) enumera o serie de beneficii ale managementului strategic pentru institutiile de
invatamant. Cel mai important, managementul strategic permite implementarea sistematicd a
unei strategii predefinite. Mai intai de toate, in abordarea managementului strategic se creeaza
un cadru pentru determinarea directiei de care o institutie de invdtdmant are nevoie pentru a
atinge viitorul dorit. In acest cadru toti partenerii si partile interesate pot sa participe si sa lucreze
impreuna in vederea realizarii obiectivelor.

Aceasta participare va ridica in cele din urma viziunea 1n circumscriptiile electorale si le
va incuraja sa reflecteze creativ in directia strategica. Managementul strategic permite, de ase-
menea, dialogul intre participanti imbunatatirea intelegerii viziunii organizatiei, si dezvoltarea
unui simt al proprietatii asupra planului strategic. Prin managementul strategic institutia de
invatdmant va alinia obiectivele cu mediul si va stabilit prioritatile pentru a atinge obiectivele

dorite.
54



Io @ ol
MENTORING

Intr-o institutie de invatimant, in termeni generali, un proces de planificare si un
management strategic de succes ar trebui sa recunoasca unele probleme (Luxton, 2005: 8-11).
Pentru a incepe cu planul institutional, acesta trebuie sa se sincronizeze cu planificarea in
comunitatea educationala mai larga a tarii. Procesul ar trebui sa recunoasca, de asemenea, ca
strategia si planificarea in afaceri si in domeniul educatiei sunt diferite, din acest motiv, este
nevoie de o abordare diferitd de management strategic. Deoarece procesul de luare a deciziilor
tinde sa fie de sus in jos in afaceri, managementul de asemenea se realizeaza intr-un mediu care
este mult mai bine inchegat decat in institutiile de invatamant. Diferit de mediul de afaceri,
institutiile de invatimant au mai multe stiluri de operare normative. Intr-un astfel de mediu,
gestionarea atenta a schimbadrii va fi vitald pentru a evita obstacole inutile, prin urmare, planul
strategic si procesul de planificare trebuie sa fie flexibil si sa permita schimbari si raspunsuri

rapide la oportunitatile si provocarile externe si interne.

Planificarea strategicd este coloana vertebrald a managementului strategic, dar succesul
managementului strategic se bazeazi in principal pe capitalul uman. In sustinerea acestui argu-
ment, Kantardjieva (2015: 537) a sugerat ca "managementul strategic reprezintd conceptul de a
utiliza [de catre administratori] resursele organizatiei in cel mai eficient mod posibil, cu un
mediu variabil ca punct de referintd". Deci, in alt mod decat planul strategic, managementul
strategic presupune, de asemenea, o evaluare a "capacitatilor organizationale, cum ar fi capaci-
tatea administrativa, structura de putere, cultura, structura organizationald si de conducere"
(Coskun, 2011: 63). In cele din urmi, management strategic este o abordare de management
contemporana, este un proces care are nevoie de o activitate de luare a deciziilor dinamica,
constanta pe baza feedback-ului primit de la procesele de Invatamant si alte cerinte conjun-

cturale.
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PARTEA A 3-A: IMPLEMENTAREA MODELULUI DE MENTORAT iN
GIMNAZII SI LICEE

3.1. Planificarea activitatilor mentorului

o

Prin urmare, pentru a stabili liniile directoare ale unui program de mentorat trebuie sa fim

Fiecare experientd mentorat este diferita in functie de definitiile date mentoratului®”,

constienti de faptul ca acest lucru implicd gestionarea diferitilor participanti, asa cd este esential

- = . . < . 2
si alocam timp si munca pentru planificare®.

2 Zeind, C. S., Zdanowicz, M., MacDonald, K., Parkhurst, C., King, C. & Wizwer, P. (2005). Developing a
sustainable faculty mentoring program. American Journal of Pharmaceutical Education, 69, 5, 1-13.
% Ferré, X., Tobajas, F., Cordoba, M.L. & de Armas, V. (2009). Guia para la puesta en marcha de un programa de
mentoria en un centro universitario. Mentoring & Coaching - Universidad y Empresa. Vol. 2, pp. 133-151.
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In acest capitol va sugeram céateva mdsuri care pot fi utile pentru cei care cred ca
mentoratul este benefic pentru predare si pentru cei care sunt interesati de punerea in aplicare a
acestor activitati.
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PASUL 1 — Prezentarea validitatii mentoratului in scoala

Pasul cel mai important este de a obtine sprijinul institutional al Consiliului de
Administratie al scolii®®. Acesta va avea un rol decisiv in diseminarea programului si in
recrutarea mentorilor si a celor care vor fi mentorati. Impelementarea programului de mentorat
in scoala depinde de conducerea scolii, de exemplu de director, director adjunct. Ei ar putea
initia activitati de mentorat intre profesorii din scoala lor, dacd le vor gasi relevante. S-ar putea
sd fie nevoie de ajutor de la institutiile de Indrumare a scolilor (de exemplu, Inspectorat). Este
foarte important ca organismele de conducere a scolii sa fie convinse de procesul de mentorat,
astfel incat sd poatd lua decizii de sustinere si sd monitorizeze In mod corespunzdtor

implementarea programului.

Este necesar ca directorul/directorii sd aiba cunostinte adecvate despre mentoratul intre
profesori si sd considere ca este necesar aplicarea acestuia in scoald. Al cui este rolul este de a
informa directorul despre oportunitatile de mentorat si de a-I convinge despre efectele pozitive
ale acestuia? Depinde. Initiativa poate apartine forurilor superioare (inspectorat, institutii de
formare a cadrelor didactice) sau chiar profesorilor. In cazul in care initiativa vine din afara
structurilor de conducere a scolii, primul obiectiv este de a avea o Iintalnire cu
directorul/directorii pentru a le explica avantajele unui program de mentorat. in acest moment,

este important sa se inteleagd dacd conducerea scolii este constientd de importanta acestor

% 1hidem.
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initiative pentru a Tmbunatéti adecvarea la scoala, satisfactia muncii pentru de profesori, pentru a
imbunatati strategiile pedagogice si, ulterior, pentru a creste succesul elevilor.

Este important sa se investigheze dacd au mai fost puse in aplicare in acea scoald
activitati de mentorat si cu ce rezultate. In cazul in care s-au incheiat cu putine efecte pozitive,
ar trebui cunoscute motivele pentru aceasta situatie si pe aceasta baza sa se deruleze discutiile cu
directorul/directorii.

In plus, pentru ci nu se doreste a supraincirca participantii, ar trebui verificim daci este
viabil si se integreze activitati de mentorat in programul profesorilor. In concluzie, deoarece
implica o investitie mare de personal, ce beneficii va avea participanti? La aceasta intalnire, este

important sa se prezinte beneficiile pentru toti actorii: scoala, profesori si elevi.

PASUL 2 — Analiza contextului

Este util a intelege caracteristicile contextului specific in care un program de mentorat va

fi implementat.

Iata cateva exemple de intrebari care pot fi adresate 1n mod informal profesorilor:
e Cum sprijina profesorii integrarea celorlalti?
e Exista vreun ritual, vreo practica printre colegi?
e Atiincercat ceva de genul mentorat?
e Care este perspectiva dumneavoastrd asupra acestui subiect? Ce simtiti in legaturd cu
mentoratul?
O intrebare importantd care se poate pune, este legatd de practica actuald in scoli. Se
poate Intdmpla ca profesorii sd aibd deja activitdti formale sau informale, care ar putea fi
integrate in programul de mentorat, astfel ci ar putea fi mai eficient. In cazul in care nu s-a facut

nimic care sa poata fi integrat, se poate trece la pasul urmator.

PASUL 3 — Planificarea activitatilor de mentorat (interventiei)

Cel mai important este de a planifica in mod corespunzator totul bine de la inceput,
pentru cd aceste interventii sunt delicate si daca unele activitati esueaza putem avea o multime

de persoane care abandoneaza programul. Cu cat incepem mai devreme programul, cu atat mai
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evident va fi rezultatul®’. Mai jos vom prezenta cateva elemente pe care trebuie sid ne

concentram cand ne propunem un program de mentorat.
3.1 — Selectia participantilor

Pentru a-1 selecta pe cei care vor fi mentorati, directorul trebuie sd decida dacad scoala
doreste sa ajute profesorii care sunt noi la scoala sau si pe cei care sunt acolo pentru un an, si
care 1n opinia directorului ar putea beneficia de activitati de mentorat.

Numarul de mentori si forma de mentorat: unu-la-unu (un mentor si un profesor
mentorat) sau mentoratul de grup (un mentor si mai multi profesori mentorati) depinde de
numarul de persoane care au nevoie sa fie mentorate.

Urmatoarea activitate este alegerea si selectarea mentorilor. Ar trebui sa se faca cu sprijinul
administratiei scolii. Caracteristicile mentorului au fost descrise in capitolul 2.1. Rolul si

responsabilitatile mentorului. Drepturi, indatoriri, aptitudini.

Asa dupd cum s-a precizat acolo, ar trebui sa fie luate in considerare urmatoarele criterii
pentru a decide dacd o anumitd persoand, in cazul nostru un profesor, poate actiona in mod
corespunzator ca un mentor:

1) are caracteristici personale adecvate,
2) are cunostinte adecvate, abilitéti si experientd in profesia didactica,

3) are atitudini si motivatie adecvate.

Activitatile mentorului trebuie sd se bazeze pe implicarea voluntard a acestuia in rolul de
mentor. Pentru a evita riscul de concurenta intre mentor si profesorul mentorat, se recomanda ca

acestia sd predea diferite discipline.

3.2. — Trimiterea mentorilor la formare

7 Boyle, P. & Boice, B. (1988). Systematic mentoring for new faculty teachers and graduate teaching assistants. Innovative
Higher Education, 22, 3, 157-179.
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Consideram cd este necesar ca mentorii sd primescd o pregatire speciald pentru a sti cum
sa dezvolte o relatic de mentorat si cum sa utilizeze instrumentele disponibile pentru ei.
In cazul in care mentorul nu a participat la formarea profesorilor pentru mentorat, ii
recomandam sd facd acest lucru. Meritd sa se caute oferte de formare pentru mentori in
institutiile de formare a profesorilor sau cursuri on-line. In cazul in care cursurile nu sunt
disponibile, potential mentor ar putea folosi Kit-ul de Formare, rezultatul proiectului "MENTOR
- Mentoring intre cadrele didactice din scolile gimnaziale si licee", accesibil pe site-ul

proiectului: http://edu-mentoring.eu.

s e w0

Separat de selectarea mentorului/mentorilor, conducerea scolii ar trebui sd decida ce
activitati de sprijinire a procesului de mentorat vor fi implementate in scoald (de exemplu,
intalniri periodice sau de sustinere ale mentorilor si / sau ale profesorilor mentorati cu directorul

scolii, seminarii speciale pentru cadrele didactice debutante si altele).

Conducerea scolii ar trebui sd pregidteascd o propunere de acord intre mentor si
persoanele mentorate. In acelasi timp, trebuie amintit ca acordul se bazeazad numai pe dorinta
celor doua parti. Cum scoala nu este parte intr-un asemenea acord, acesta nu poate forta nici pe

mentori, nici pe cei mentorati sa faca acest lucru, doar le poate sugera.

Este esential sd se pregateascd cu atentie prima intanire dintre mentor si persoana
mentoratd. Prima Intalnire ar putea incepe cu definirea nevoilor persoanei mentorate si impreuna

sa identifice urmatoarele:

a. Obiectivele de mentorat / viziunea personala:
* Lista de obiective ale mentoratului in ordinea prioritatii.
b. Decideti ce imbunatatiri doriti sa aduceti si care sunt obiectivele invatarii:
* Alegeti unul sau doua obiective ca punct de plecare de la care sa se dezvolte un plan
de actiune de mentorat;
c. Setati un calendar pentru a dezvolta viziunea si obiectivele:

* Decideti cat de des trebuie sa aiba loc aceste intalniri.
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« Stabiliti o data pentru a evalua progresul si reglati dacd este necesar.

d. Decideti periodicitatea Intalnirilor.
PASUL 4 — Monitorizare

Monitorizarea programului de mentorat este sarcina directorului scolii. Este deosebit de
important, in cazul in care In conformitate cu reglementarile legale in vigoare existd o obligatie,
sa se furnizeze documentatia de mentorat. Participantii pot contacta conducerea scolii pentru a
prezenta indoielile lor s dificultatile majore.

Conducerea scolii trebuie sd fie de constienta de problemele interpersonale care pot apa-

rea, deoarece stim ca relatia mentor-persoana mentorata influenteaza puternic rezultatele.
PASUL 5 — Evaluare

Programul poate fi evaluat prin analiza evolutiei profesorilor mentorati, valorificind
informatiile colectate din jurnale, chestionare, grupuri de discutii, interviuri. Alegerea
mijloacelor si instrumentelor de evaluare apartine conducerii scolii.

Evaluarea poate avea in vedere si comparatii intre performantele profesorilor mentorati si
ale profesorilor care nu au beneficiat de mentorat, pe baza unor variabile, cum ar fi: predarea,
absenteismul si relatia cu elevii. Cu toate acestea, in special in acest caz, e nevoie de atentie
pentru a nu perverti rezultatul interventiei. Scopul principal este imbunatatirea mediului scolar,
nu pedepsirea cadrelor didactice care au mai multe dificultdti in imbunététirea competentelor lor

in perioada de initiere.

PASUL 6 — imbunititirea

in cele din urma, primul an al programului ar trebui si fie vizutd ca un "an-pilot"%.

Dupa realizarea evaludrii este timpul pentru a intelege care au fost punctele forte si punctele
slabe ale proiectului. Apoi, daca este necesar, punerea in aplicare a programului de mentorat ar

trebui imbunatatita.

8 Kuyper-Rushing, L. (2001). A formal mentoring program in a university library: Components of a successful experiment. The
Journal of Academic Librarianship, 27, 6, 440-446.
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3.2. Metodologia necesara pentru predarea-invitarea adultilor

o

pe strategii de invatare in randul adultilor. Teoria si practica educatiei adultilor este numita

Mentoratul ca forma de Invatare este cunoscut de mult timp. Astazi este o relatie bazata

andragogie. Initial folosita de un educator german Alexander Kapp in 1833, andragogia a fost
dezvoltata intr-o teorie a educatiei adultilor de Eugen Rosenstock - Huessy si a fost popularizata

in SUA de catre un educator american Malcolm Shepherd Knowles.

Malcolm S. Knowles si-a dedicate doua din cartile sale andragogieie:
- Practica modernd a educatiei adultilor: De la pedagogie la andragogie. 1980. Chicago:
Follett.

- Andragogia in actiune. 1984. San Francisco: Jossey - Bass.

Teoria invatarii la adulti propusa de Malcolm S. Knowles este in contrast cu metodele de
invatare pentru copii. Malcolm S. Knowles a mentionat in principal, urmatoarele diferente dintre

invatarea la copii si Invatarea la adulti:

1. Conceptul de sine - persoana care invatd este privita diferit. Potrivit unor teorii
pedagogice elevul este dependent de profesor si subordonat vointei acestuia. Profesorul are
intreaga responsabilitate pentru procesul de Invatamant, stabilind obiectivele, metodele si
formele de predare. In andragogie, cel care invatd este privit ca un subiect independent, care
detine controlul asupra procesului de educatie. Profesorul, sau mai bine spus - facilitatorul,
sprijind doar procesul de a identificare a nevoilor de invatare ale cursantului adult si ajuta la
realizarea lor. Cursantul adult ar trebui sa ia parte la realizarea procesului de educatie si a

programului sau la alegerea metodelor didactice adecvate.
2. Experienta se refera la experienta celui care invata. Un copil este complet dependent

de profesor si de cunostintele oferite de acesta. Metodele dominante de transfer a informatiilor

se bazeaza pe "a da". In cazul educatiei adultilor, experimentarea este cea mai influenta metoda
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in procesul de educatie. Cursantul este mult mai atent la ceea ce experimenteaza, decat la un

"pachet de informatii" primit in mod pasiv.

3. Disponibilitatea de a invata - predarea la copii este un proces organizat, Impartit in
subiecte definite, cu accentul pe transferul informatiilor. Adultii sunt dornici sa invete numai
ceea ce este considerat de ei ca fiind util si practic. Din acest motiv, Invatarea adultilor ar trebui
sa fie organizatd in asa fel, astfel incat sd satisfaca nevoile lor individuale si sd fie adaptata la

posibilitatile si asteptarile lor.

4. Orientarea privind invitarea este o atitudine de invdtare. Conform lui M.S.
Knowles, copiii invata ceea ce se asteapta adultii, si obtin aprobarea acestora. Teama de insucces
si de greseli este inseparabila de procesul educational. In cazul invatirii adultilor, ei au anumite
nevoi de competente, de auto-dezvoltare si / sau de rezolvare a problemelor. Acesta este motivul

pentru care cauta utilitatea noilor cunostinte si abilitati in practica.

5. Motivatia invitirii - In opinia lui M.S. Knowles, motivatia intrinseci este foarte
importantd pentru cursantii adulti. Ca oameni maturi, ei devin mai motivati prin diverse
stimulente interne, cum ar fi: nevoia de stima de sine, curiozitate, dorinta de a reusi si satisfactia
realizarii.

Constientizarea de catre profesorul mentor a principiilor invatarii adultilor este deosebit
de importanta, deoarece acesta lucreaza in mod normal cu copii si tinerii. Atitudinea de educare
a persoanelor mentorate trebuie sa fie diferita.

Pedagogia actuald este din ce in ce mai mult axata pe metode care stimuleaza initiativa si
independenta cursantilor. In aceste cazuri, atitudinile fata de educatia copiilor si adultilor este
similard. Oricum, ne-am propus sa prezentdm in contrast cele doud abordari cu utilizarea
pedagogiei traditionale si a andragogiei pentru a sublinia factorii cei mai importanti din educatia

adultilor de care profesor mentorul ar trebui sa fie constient.
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3.3. Mentoratul - munca de echipa”

o

valoroase nu pot fi obtinute in aceastd munca doar prin insumarea rezultatelor individuale,

Mentoratul este, prin definitie, munca in echipa si implica inspiratie. Rezultate

intrucat aceastd activitate necesita adaptare continud si impartasirea experientei, rezultatelor si
eforturilor depuse pentru atingerea scopurilor comune. Sunt implicate aici comunicarea
eficientd, crearea si dezvoltarea relatiilor, dezvoltarea constiintei sociale, implicarea si
autenticitatea, claritatea, empatia si abilitdtile de interactiune umana. Cu toate cd mentoratul
didactic ar parea sa genereze o ierarhie formald stabilitd intre mentor si profesorul debutant,
autoritatea mentorului ar trebui sa fie mai curdnd autoritatea informala datd de experienta iar
relatiile fundamentate pe o astfel de autoritate ar trebui s genereze impartagirea de cunostinte,
competente si atitudine si nu ar trebui sa existe un cadru de impunere, ci de colaborare.
Grupurile de lucru sunt sisteme de munca functionale, fard nici o indoiald. Indivizii care
muncesc in grup actioneaza conform unor roluri si unui statut stabilite in prealabil si de regula
respecta norme si valori care le determind comportamentul in grup, relativ la scopul comun al

grupului.
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Cea mai importanta diferentd pe care o aduce munca in echipd se refera nu atat la
complementaritatea competetelor celor ce compun echipa, cat mai ales la aderarea membrilor
echpei fatd de aceleasi valori, scopuri si directii de actiune si la asumarea responsabilitatilor
cerute de atingerea acestor finalitdti majore [2].

Cele mai importante caracteristici ale echipelor, fatd de munca in grup, izvorasc din
identitate — echipele au o0 abordare unitara a muncii de realizat, aceleasi valori si o imagine clara
a importantei muncii lor. Identitatea echipei este vizibild chiar din exprimarea telurilor si
obiectivelor folosind termenul noi in locul lui eu. Identitatea va genera, mai departe, legaturi
stranse in interiorul echipei, nu doar relatii de munca, ceea ce va duce la conturarea unei alte

caracteristici definitorii pentru echipa — coeziunea.

Coeziunea este o altd importanta caracteristica pe care o releva echipele, spre deosebire
de grupurile ce muncesc impreunda. Coeziunea este data de spiritul de echipa, adicad acea
atitudine si disponibilitate pe care membrii echipei o impartasesc, fiecare membru al echipei o
poate defini si fata de care se simte implicat — ca parte integranta a ehipei. Coeziunea determina
implicarea tuturor fatd de aceleasi idealuri si scopuri si realizarea constienta si implicata a
sarcinilor ce implicd responsabilitate comuna, raspunzand rapid la noi provocari si la situatii

neprevazute. Aceasta va duce, natural, la 0 noud caracteristica a echipei, si anume flexibilitatea.

Flexibilitatea ofera unei echipe un mare avantaj — prin disiparea responsabilitatilor in
echipd, membrii acesteia dobandesc capacitatea de raspuns rapid, de solutionare operativd a
problemelor. Echipa este orientatd spre rezultat, insa, datd fiind si puternica focalizare pe
relationare in cazul muncii in echipa, prin responsabilzarea comund, membrii echipei reusesc sa
ajungd la solutii rapide si datoritd unei mai bune identificari a nevoii de interventie care
genereaza un raspuns mai prompt. Punctele forte ale fiecarui membru al echipei sunt mai bine

valorificate decat in cazul muncii 1n grup, astfel, vor fi gasite solutii mai bune, capitalizdnd mai
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bine reactia adecvata la nevoile echipei. Flexibilitatea va genera deci o consolodare a echipei, pe

de-o parte, dar si progres profesional si personal al fiecarui membru al echipei.

Spiritul de echipa este generat de inaltul nivel al motivatiei ce permite membrilor echipei
sentimentul de apartenentd la echipd, de mandrie relativ la aceastd apartenentd. Grupurile de
lucru pot aspira la a deveni cu addevarat echipe doar daca reusesc sa dezvolte capacitatea de a
genera acele rezultatr care vor produce inalt nivel de satisfactie membrilor componenti.
Entuziasmul va genera nu doar rezultate mai bune pentru echipa, dar si dezvoltarea profesionald
de succes a fiecarui membru al echipei. Spiritul de echipa este, pe de alta parte, cel ce determina
si tipul de comunicare in interiorul echipei, ceea ce genereazd o noud caracteristica definitorie

pentru echipa.

Comunicarea in interiorul echipei reprezintd un factor-cheie; acesta este motivul pentru
care tema comunicdrii va fi dezvoltatd in ceea ce urmeaza, in mod distinct. Nici una dintre
caracteristicile echipei definite anterior nu poate fi dezvoltata daca o comunicare eficienta nu e
posibila. Comunicarea este cea care genereaza capacitatea de raspuns a echipei, permite
flexibilitatea si intareste coeziunea echipei, date fiind increderea, acceptarea, feed-back-ul rapid

si onest.

OUR TEAM

Asa cum devine evident din cele prezentate anterior, echipele nu apar de la sine, prin
simpla aldturare a membrilor unui grup anume, in cursul realizarii muncii pe care trebuie sa o
duca la capat impreund. Echipele nu reprezintd o insumare a abilitatilor membrilor lor si a
rezultatelor obtinute de acestia in mod individual; conditiile necesare pentru construirea unei
echipe sunt realizate prin efort comun, constient. Exista, deasemeni, seturi de reguli ce ar trebui
stabilite Tmpreuna astfel incat, fundamentat pe o comunicare eficienta si o sinergie a eforturilor
s poata fi obtinute cele mai bune rezultate in urmarirea scopului comun si implicit in obtinerea

avantajului reciproc. Astfel, construirea unei echipe ar trebui sa vizeze prioritar relatiile, rolurile,
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responsabilitatile comune si eficienta comunicdrii, in cazul mentoratului didactic mentorul fiind
cel care are importanta misiune de a facilitarea manifestarea si dezvoltarea aptitudinilor de
leader ale celor ce vor constitui urmatoarea generatie de profesori, adevaratii leaderi de care

procesul de invatamant are nevoie.

Specialistii in psihologie sociald au identificat stadii specifice in construirea si evolutia
unei echipe, consolidarea si eficientizarea echipei. Fiecare dintre aceste stadii genereaza
rezultate proprii si implicit progres specific in procesul de dezvoltare-consolidare a echipei.
Aceste etape ar fi: etapa de formare, etapa turbulentelor, etapa normativa, etapa de performanta
si transformarea [2]. Ceea ce este de precizat fatd de aceasta idee a stadialitdtii formarii echipei
este faptul ca fiecare dintre aceste etape este importantd nu doar prin rolul in procesul evolutiei
globale a echipei spre finalitatea comuna, cét si prin beneficiile specifice fiecarei etape.

Formarea echipei constituie procesul de adaptare pe care il parcurg indivizii diferiti sub
raportul cunoasterii, ideilor - si in cazul mentoratului didactic expertizd in predare evident
diferita - indivizi care in general manifestd performante diferite si modalitati de a face fata
provocdrilor diferite, conforme experientelor si sistemelor de valori proprii, spre 0 armonizare a
modurilor de abordare a situatiilor de munca. Este natural, deci, ca in cursul acestei etape sa
apara un anume sentiment de incertitudine, de ambele parti, Intrucat increderea reciprocad nu a
fost fundamentata, inca, iar fiecare membru al echipei este foarte atent la ceea ce face sau spune.
Beneficiile aduse de aceastd etapd sunt generate tocmai de aceasta stare de alertd datoritd careia
nivele Tnalte ale atentiei duc la Tnsusirea constienta a noilor rutine de munca, iar efortul creativ
de adaptare a cunoasterii, competentei si atitudinii la noul context de munca va genera rezultate

valoroase.

Etapa turbulenta este urmatorul stadiu in care toata aceasta bogatie de idei generatd in
stadiul anterior poate uneori sa ducd la confruntare, uneori chiar conflict. Adaptarea nu e inca
realizata pe deplin iar entuziasmul debutantului ar putea sa nu se potriveasca intotdeauna cu
cadrul reglementarilor impuse de experienta mentorului si In aceste situatii o abordare cat mai
calma a situatiei este recomandabild. Este chiar posibil ca pe parcursul acestui stadiu atat
mentorul cat si debutantii sa aiba sentimentul cd echipa nu va deveni niciodatd functionala.
Beneficiile acestei etape insd se concretizeaza intr-o abundentd de idei generate si mai ales in

efortul constient al ambelor parti pentru armonizarea acestor idei cu contextul de munca. Este o
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etapa a creativitatii si dacd va fi bine gestionatd va duce la noi abordari, foarte productive, ale
predarii si managementului clasei. Beneficiile acestei creativitati bine gestionate nu implica doar
imbogdtirea experientei si competentei mentorului si debutantilor, dar mai ales se vor rasfrange

asupra elevilor, cei mai importanti beneficiari ai abordarilor creative ale predarii.

Stadiul normativ este probabil etapa-cheie in construirea echipei. Fundamentata pe
eforturile etapei precedente, aceasta este etapa in care echipa reuseste sa identifice viziunea sa
proprie iar In urmarea acestei viziuni echipa reuseste sa-si contureze si sa stabileascad propriile
teluri si obiective. Parteneri in acest efort, membrii echipei nou formate vor fi invatat deja sa se
cunoasca unii pe altii iar acum au o intelegere mai profunda a asteptarilor coechipierilor lor si
pot prelua si imbogati ideile creative ale celorlalti intr-un mod mai productiv. Rezultatul acestei
etape este foarte important, deci, pentru evolutia ulterioara a echipei; deasemeni, pe parcursul
acestui stadiu se fundamenteazd cooeziunea si identitatea echipei. Functionarea echipei va
dobandi coerenta si fluentd si pe masura ce caracterul normativ al functionarii echipei incepe sa
se contureze, fiind elaborat din interior, nu impus din afara echipei. Astfel, acest cadru normativ
auto-generat va fi mult mai usor acceptat si asumat de membrii echipei. Pe de altd parte, acest
cadru normativ dezvoltat din interiorul echipei va fi mult mai adecvat personalitatii membrilor
echipei, stilurilor lor de munca, deci, eficienta acestui cadru normativ va fi usor observabila in
rezultatele echipei, spre deosebire de orice alt set de reglementari ce ar fi putut fi impuse din
afara.

Consecinta fireasca a etapei normative o constituie etapa de performantd. Echipa si-a
dobandit coeziunea, functioneaza prin eforturi conjugate respectdnd cadrul normativ care
prevede reglementdri auto-impuse pe care toatd lumea le-a inteles si asumat astfel incét
performanta va fi atinsd printr-o foarte bund cunoastere reciprocd, incredere, comunicare
deschisa si clara. Rezultatul acestei etape estte evident, constituind, dealtfel, principalul scop al
constituirii echipei. Din nou, vom avea un efect multiplicat — rezultate mai bune pentru echupa,
dezvoltare profesionald si personala atat pentru mentor cat si pentru profesorii debutanti, care-si
vor imbundtdti reciproc performanta si expertiza si, cel mai important, din nou, beneficii

inestimabile pentru elevii lor.

Ca rezultat al acestei dezvoltari profesionale individuale a membrilor echipei care

muncesc Tmpreund, echipa ca si entitate va trebui sa se re-defineasca. Este acea etapa de
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transformare, in care obiectivele sunt ajustate fatd de noua evolutie a echipei. Echipa generand
un mediu de lucru flexibil, adaptarea nu va fi dificila; increderea reciproca a fost intarita,
comunicarea este deschisa si eficientd, astfel incat obiectivele si sarcinile de munca vor putea fi
re-definite destul de usor. Acest stadiu va evolua apoi spre un nou ciclu de evolutie, in care noi
seturi de norme si reguli de functionare vor fi stabilite in conformitate cu noul context, deci

rezultatul inevitabil va fi 0 mai buna performanta.

Asa cum releva evolutia stadiala a construirii echipei, relatiile interpersonale in interiorul
echipei reprezinta temelia unei constructii de succes. Conform studiilor stiintifice referitoare la
comportamente umane, toate comportamentele umane individuale in interiorul grupului ar
rezulta ca urmare a satisfacerii a trei necesitdti interpersonale fundamentale: incluziune, control
si deschidere (atasament, afectiune) [2]. In ceea ce priveste echipa constituiti in activitatea de
mentorat didactic, includerea este realizatd prin statutul profesional al debutantilor.
Comportamentul acestora va fi determinat de preocuparea acestora referitor la propriile
comportamente acceptabile, la modalitatea in care vor stabili legdturile profesionale si umane in
cadrul echipei, la disponibilitatea personala si limitele acesteia, la masura in care ar trebui sa-si

releve personalitatea, la masura in care ar putea solicita sau/si primi ajutor.

Necesitatile de control nu sunt foarte accentuate in cazul muncii de echipd in mentoratul
didactic; asemenea necesitati vizeaza organizarea gruurilor si activitdtilor prin definirea
procedurilor, normelor, ierarhiilor, puterii si controlului ce urmeaza a fi exercitate. Mentorul este
cel care organizeaza munca si traseaza stragiile precum si principalele directii de urmat. Totusi,
mentorul nu este un sef, un director, un personaj autocratic ce impune directii si/sau tinte de
atins; mentorul ar trebuie sa fie un bun leader, ce inspird generatiile urmatoare de profesori pe
care-i indruma. Pe de altd parte, munca 1n grup implica in general mai putin control si mai multa

cooperare.

Data fiind natura specifica a relatiilor interpersonale in mentoratul didactic, necesitatile
de deschidere interpersonald vor fi considerabil mai importante decat cele de control.
Comportamentele vor fi conturate de preocuparea de a fi deschis, de a arata implicare sau chiar
afectivitate, de a oferi sau a primi ajutor, incurajare si sustinere, de modalitdtile de exprimare cat

mai adecvata a atitudinii si chiar a sentimentelor.
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Comportamentele in interiorul echipei vor releva rolurile membrilor; acestea ar trebui
atent consideratre, pentru a creste eficienta echipei si a genera o ambiantd cat mai favorabila
pentru desfasurarea activitatii. Dacd in cazul muncii In grup putem vorbi despre atribuirea de
roluri, in cazul muncii in echipa este vorba preponderent de asumarea in comun de roluri. In
primele stadii ale construirii echipei fundamentarea si mentinerea coeziunii este realizatd prin
rolul de sustinere si incurajare exercitat de mentor — fiind deschis si prietenos, apreciind ideile
debutantilor si acceptand contributiile lor — precum si prin exercitarea rolului de mediator.
Stabilirea standardelor este, deasemeni, un rol important al mentorului, pe cand rolul de urmare
a grupului — cu precizarea ca aceasta ar trebui sa fie realizata de o maniera cat mai putin pasiva —
ar reveni debutantilor, iar rolurile de actiune in scopul elimindrii tensiunilor in echipa ar trebui

sd fie asumate atat de mentor, cat si de debutanti.

Pe parcursul etapelor normativa si de atingere a performantei roluri importante ar trebui
asumate simultan de toti membrii echipei — lansarea de noi idei si identificarea de noi
perspective, cautarea de informatii si impartdsirea rezultatelor cercetarii, oferirea de opinii,
clarificarea si rezumarea informatiilor — acestea fiind roluri care ar trebui asumate Impreuna in
echipa, si nu atribuite mentorului sau debutantilor. Evident, orientarea, coordonarea si testarea

ideilor noi ar trebui sa fie totusi roluri asumate doar de mentor.

Comunicarea eficienta este cel mai important determinant in construirea si dezvoltarea
echipelor. Conform lui Thomas Gordon [1], ar fi patru importanti catalizatori ai comunicarii pe
care profesorii ar trebui sd-i utilizeze de o maniera constientd precum si doisprezece obstacole
serioase in calea comunicdrii pe care ar trebui sa le evitam in clasd. Aceste observatii ar trebui
considerate si in activitatea de mentorat, in procesele de initiere si respectiv de dezvoltare a
relatiilor autentice de echipa de predare. Astfel, pentru un cat mai eficient transfer de experienta
si un feed-back cat mai valoros atat pentru mentor cat si pentru profesorul debutant ar fi

importanta utilizarea, Tn mod deliberat si constient, a unor catalizatori ai comunicarii, cum ar fi:

1. ascultarea pasivd — incurajeazd vorbirea liberd chiar dacd nu asigurd, in fapt, o
comunicare interactivd; poate fi utilizatd fie de catre mentor, nu doar in scop de

informare cat pentru transmiterea unui mesaj de acceptare, dar poate fi practicata si
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de debutant, urmérind pur si simplu informarea; totusi, aceasta nu implica empatie,
caldurd umana.

2. raspunsurile de aprobare — sunt mai utile din perspectiva comunicarii empatice. Atat
mentorul, cat si profesorul debutant vor putea fi siguri de faptul ca partenerul de
dialog a inteles pe deplin informatia Tmpartasita; acest tip de raspunsuri reusesc,
deasemeni, sd transmitd o anume atitudine de acceptare, ceea ce sporeste Increderea
debutantului pe parcursul comunicarii cu mentorul.

3. invitatia la discutii — deschiderea unei usi spre comunicare € o initiativa foarte utila
atunci cand debutantul pare sa se confrunte cu o problema. Asemenea invitatii i-ar
permite unui novice sd-si Impartaseasca problemele, dar utilizarea prea frecventd a
acestui procedeu ar putea ingreuna dialogul prin a deveni oarecum repetitiv.

4. ascultarea activda — mentorul aratd debutantului ca ideile sale sunt intelese, acceptate
si respectate. Acest lucru faciliteazd comunicarea, permite identificarea eventualelor
probleme faciltdnd, astfel, procesul de rezolvare. Practicind ascultarea activa,
mentorul realizeazd o mai buna intelegere a ideilor exprimate de catre novice si astfel
va creste nu doar gradul de intelegere dar se va instaura si o prolifica ambianta de

colaborare respectuoasa.

Pentru o comunicare eficientd in echipa ar trebui evitate capcane ale comunicarii —
mentionate de acelasi autor — deci comunicarea in echipa constituita in activitatea de mentorat

didactic ar fi bine de stiut s1 urmarit cateva idei simple dar eficiente:

1. mentorul nu ar trebui sa dea dispozitii sau ordine, nefiind un comandant, ci un leader;
mentorul nu trebuie sa conducd sau dirijeze novicii, ci ar trebui sa-i inspire.
Cuvantul trebuie ar trebui evitat, pe cat posibil, intrucat a impune cuiva o actiune
implica o lipsd de incredere intre parteneri;

2. in interiorul unei echipe nu e loc si nici nevoie de consolidarea autoritatii prin
adresarea de avertismente sau chiar amenintdri ; acestea ar genera ostilitate si mai
mult, in mod cert ar dezvolta ulterior o atitudine indezirabila a tanarului viitor
profesor, manifestata atat fata de elevii sai cat si fatd de colegi;

3. a tine prelegeri a devenit o practicd invechitd si ineficientd chiar si in clasd, astfel

incat a face acest lucru in activitatea de mentorat se va dovedi nu doar ineficient, dar
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si plictisitor, nerelevant, o practicd ce va consuma un timp pretios total neadecvata
pentru o relatie de echipd, in care partenerii ar trebui sd impdrtdseascd idei si
experiente;

sfaturile sunt — intr-o anumitd masura — dezirabile; intrucat mentoratul este o
indrumare pe calea dobandirii de experientd, solutiile ar trebui gasite impreuna iar
sugestiile nu sunt intotdeauna cea mai potrivita abordare;

stima-de sine este foarte importanta intr-o echipa, astfel incét a judeca, a critica sau a
blama sunt cele mai serioase pericole pentru dezvoltarea tanarului viitor profesionist,
in acelasi timp fiind o retetd sigurd pentru distrugerea echipei. Orice forma de
evaluare negativa din partea mentorului ar trebui evitatd — mentorul nu trebuie sa
astepte scuze, ci o colaborare deschisa ce implica un feed-back rapid si sa aleaga
modalitdti de colaborare preventive in loc sd critice, sd ironizeze sau chiar sa
admonesteze. Chiar dacd pare surprinzator, chiar si a lauda exagerat se va dovedi
nepotrivit, intrucat aceasta ar putea sa semnalizeze tanarului debutant o atitudine
superioara sau o evaluare superficiald, o lipsa de interes in a intelege eforturile si
rezultatele reale ale novicelui. Evaluarea obiectiva, exprimatd de o maniera
prietenoasd sau cel putin empatica se va dovedi a fi cea mai eficienta atat pentru
progresul individual al celui evaluat cat si pentru consolidarea echipei;

o atitudine ce oferd sprijin ar trebui exprimatd constant in ceea ce priveste activitatile
profesionale — in ceea ce priveste viata personala insda, ar trebui respectate

intotdeauna limitele impuse de persoana in cauza.

In concluzie, datoritd relatiilor interpersonale ce vor duce la cresterea performantelor

profesionale ale fiecarui membru al echipei, munca de echipd este evident cea mai eficienta

modalitate de a conduce activitatea in cazul mentoratului didactic. Secretul echipei de succes

implica tel unic si obiective comune, acceptate si respectate de catre toti membrii echipei,

stabilirea clard a rolurilor si responsabilitétilor astfel Incat fiecare partener sa-si valorifice cele

mai bune aptitudini si calititi si sd se poata dezvolta pe parcursul procesului de predare si

sisteme de lucru eficiente — comunicare deschisa si clara, proceduri decizionale bine definite, o

participare echilibrata la activitatile echipei, reguli acceptate de toatd lumea si, mai mult decat

orice, fundamentarea relatiilor personale pe incredere si onestitate.
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3.4. Relatiile cu parintii si comunitatea locala

o

peretilor si usilor Incuiate. Ea a deschisa pentru comunitatea locald si joacd un rol important in

Scoala nu mai este un loc, unde profesorii predau si elevii invata in spatele

comunitatea locald, in viata sociala si culturala. Este de remarcat ca retelele au fost create peste
tot in lume pentru a imbunatati si sa sprijine relatiile dintre scoli, familii si comunitati locale.
Profesori si parinti, in special, ar trebui si lucreze mana in mana pentru beneficiul elevilor. in
1980, a fost create Reteaua europeana de cercetare despre pdrintii in Educatie (ERNAPE):
aceasta a adunat o multime de materiale cu privire la rezultatele cercetarii bazate pe relatia dintre
scoala si parinti.

| |

L iy e .‘
Efortul de a construi o punte de comunicare cu parintii si comunitatea locala nu este doar
o parte din politica de marketing a scolii, dar ajutd pe mai multe niveluri, cum ar fi:
1. personalul scolii sd cunoascd caracteristicile speciale, problemele, fiecarui elev are,
pentru a fi integrate In comunitatea locala mai larga;
2. existenta unei sprijin si a unei directii, a unei coordonari unice, a elevului, de acasa si

de la scoala;

3. schimb de experienta intre parintii, ceea ce poate crea comunitdti de sprijin reciproc;
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4. parintii isi dau seama de greselile in comunicarea cu copiii lor (de exemplu, atitudine
prea protectoare sau indiferentd) si inlocuiesc modelul de creltere, de supraveghere vechi cu cel
nou, cel al parintelui - consilier. Greselile aduc bariere in relatia dintre parinti si elevi si nu sunt
propice pentru crearea unui climat adecvat pentru copii. Copiii trebuie crescuti in asa fel incat
sd-si deschida mintea, sa vorbeasca liber despre problemele lor cu parintii.

5. Parintii si profesorii pot lua masuri comune de interventie in conditii de criza.

Intrebarea este: Cum poate un program de mentorat intre cadrele didactice sa actioneaza

ca o legdtura intre scoald, familie si comunitatea locala?
Scoala

Rolul mentorului in scoald este de a facilita procedura de predare, sustine a profesorul
fara experientd si sd obtina rezultate bune in invdtare. Una dintre responsabilitatile initiale ale
mentorului este de a stabili o relatie de incredere cu noul profesor. Cercetarile indica faptul ca
modul de mentorat este cel mai eficient se realizeaza atunci cand profesorul incepe prin
incredere in mentorul sdu. Mentorul oferd aceasta incredere prin crearea unui mediu de invatare
fara risc pentru professor, care incepe prin furnizarea de sprijin, care este non-judecator si ofera

confidentiale.

In timp ce mentorul nu impartiseste informatii evaluative despre profesorul inceptor,
nici chiar cu persoanele implicate administrativ in activitatea de mentorat, poate oferi informatii
despre teme, despre continutul activitatii de mentorat, strategiile pot fi impartdsite cu
administratorii. Administratia scolii si directorul nu poate sta in afara acestui proces. Pentru a
incepe, directorul scolii va decide si pune in aplicare un program de mentorat in scoala sa, In
mod regulat si continuu. In al doilea rand, directorul scolii va de acord cu alegerea unui mentor
care indeplineste toate criteriile si este acceptat de mentorizat. In al treilea rand, directorul va
facilita si sprijini atdt mentorul cét si dicipolul In orice mod posibil pentru a asigura rezultatele
maxime.

In schimb, directorul va primi o mani de ajutor de la mentor, prin orientarea si sprijinul
pe care il oferi profesorului inceputitor. In practici, va exista o reducere considerabild a

timpului si efortul necesar pentru recrutare, dezvoltare, supravegherea si rezolvarea de probleme
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pe care profesorul novice le are. Nu in ultimul rand, performanta atat a debutantului cat si a

profesorului mentor vor fi imbunatatite.

Parintii si familiile elevilor

Parintii elevilor sunt unii dintre principalii parteneri ai scolii. Cooperarea cu elevii,
parintii si familiile este un element esential al functionarii in orice scoala. Este, de asemenea un
mod de promovare a scolii. O astfel de colaborare are diferite forme, 1n special, este efectuata in
cadrul Scoalii Parintilor sau insociatia sau Comitetul de parinti.

Scoala Parintilor, Asociatia sau Comitetul parintilor ar trebui sa fie informat de cétre
director cu privire la faptul ca mentoratul intre cadrele didactice are loc in scoald. Comunitatea
parintilor este bine sa-i incurajeze, sd sprijine mentorii si profesorii mentorati. Acest sprijin ar
putea lua diferite forme, de exemplu participarea profesorilor la intalnirile si discutiile cu privire

la functionarea scolii, precum si In programele si actiunile comune elevilor si parintilor.

De o importantda deosebita sunt, de asemenea, discutiile, consilierile parinte-profesor.
Astfel de reuniuni, indiferent de politicile scolilor, necesitd din partea profesorului tact mult,
sensibilitatea si rabdare. Rolul mentorului este de a ajuta mentorizatul sd se pregateasca si sa
participle la aceste conferinte. In cazuri justificate mentor ar putea participa si el. Mai mult
decat atat, mentorul ar trebui sd informeze mentorizatul despre caile initite de scoald pentru
colaborarea intre cadrele didactice si parintilor elevilor, precum si despre institutiile care ofera
suport in contactul si colborarea cu parintii. Conditia de baza a colaborarii fructuoase intre un
profesor si parinti, este castigarea Increderii. Parintii care au incredere in profesorii copiilor lor,
le-ar putea oferi ei importante cunostinte, in ceea ce priveste situatia familiala. Conversatia si
schimbul de opinii dintre profesori si parinti trebuie sa fie bazate pe sinceritate. Rolul mentor

ului este de a arata cum mentorizatul poate construi o relatie bazata pe de incredere.

Comunitatea locala

Scoala nu mai este un loc protejat, unde profesorii predau si elevii invatd in spatele

gratiilor si a usilor Inchise. Ea a deschisd 1n fata comunitatii locale si joacd un rol important in
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comunitatea locald, viata sociald si culturald. Scoala are datoria s includa membrii societatii
locale in activitatile sale si ar trebui sd constituie o comunitate de profesori, elevi, parinti si
cetateni, in cazul in care toti au dreptul de a decide asupra problemelor scolare, sa coopereze

impreuna si sd se sustind reciproc, pentru o buna comunicare si o colaborare onesta.

Activitatile scolii in contextul local, pot lua diferite forme. Scoala poate beneficia de
punerea in aplicare a lectiilor in afara scolii sau intalniri cu reprezentanti ai diferitelor profesii.
Se poate, de asemenea, sa functioneze ca un jucdtor activ in mediul local, de exemplu, prin
organizarea de evenimente locale cu cetatenii si institutiile.

Fiecare scoald ar trebui sd functioneze in stransa legatura cu societatea locald. Aceste
conexiuni sunt deosebit de importante in cazul scolilor profesionale care coopereaza strans cu
intreprinderile si scolile din societdtile mai mici, de exemplu, in zonele rurale.

Mentorul ar trebui sa introduca mentorizatul in activitatile pentru societate locala si sa-I
pregateasca pentru cooperrea cu comunitatea locala. Aceasta este deosebit de important in cazul
unui debutant care intra in societatea locald a scolii.

De asemenea, mentorul ar trebui sa Incurajeze mentorizatul s coopereze cu comunitatea

locala si sa se includd in activitdtile organizate.
Bibliografie

European Research Network about parents in education http://www.ernape.net.
http://www.pedag.umu.se/projekt/nornape/.
http://www.nesse.fr/nesse/activities/research-mapping/parents-school-and-community.
http://www.ernape.net/ejournal/index.php/I1JPE.

http://www.mentoring.org/.
http://mgicollaboration.pbworks.com/w/file/fetch/54752650/Sanders_Community_and_Business
_Partners.pdf.

78



|‘|'-‘ﬁ|

MENTORING

3.5. imbunititirea achizitiilor studentilor

o

acest rol profesorul ar trebui sa fie eficient. Potrivit pedagogului polonez Stefan Woloszyn, un

Profesorul are un rol de prima importantd in procesul de educare. Pentru a realiza

profesor eficient este o persoana care:

e este specializata In domeniul in care preda si poate nu numai sa transmitd cunostinte ci si
sd trezeascd interesul elevilor sdi, sd incurajeze auto- invatarea si sd educe gandirea
independenta

e poate sa obtind avantaje din facilitatile oferite de progresul tehnologic

e este un educator bun al tinerilor si un sfatuitor bun al parintilor

e inspird activitdti educative si culturale pentru tineret si pentru societate

e are trasdturi personale interesante si este un model de rol pozitiv

e are o minte deschisa catre lume, oameni, idei si viziuni noi si vrea sa experimenteze $i sa

inoveze.

Rolul scolii este sa-1 ajute pe profesor sa fie eficient. Una dintre formele unui astfel de ajutor
este mentoratul intre profesori. Din ce In ce mai multe scoli si districte scolare se angajeaza in
programe de mantorat sau de initiere in carierd a profesorilor. Tot mai mult cercetarea confirma ca
profesorul si calitatea predarii sunt cei mai puternici factori de predictie al succesului elevilor. Pe
scurt, directorii asigura rezultate mai ridicate ale elevilor asigurandu-le o predare mai buna. Pentru
a face asta administratorii eficienti au un nou program de initiere a profesorilor, disponibil pentru
toti profesorii nou angajati, care devine apoi parte a programului de invétare pe tot parcursul vietii,
dezvoltare profesionald sustinuta pentru district sau pentru scoald. Ceea ce mentine un profesor bun
sunt programele de dezvoltare porfesionala structurale, sustinute, intensive care permit profesorilor
noi sa-i observe pe altii, sa fie observati de altii si sa fie parte a unor retele sau grupuri de studii

unde toti profesorii Impartasesc, cresc Impreuna si invatd sa-si respecte reciproc munca.

ErasmUS+ This project has been funded with the support from the European Union.
This publication reflects the views only of the author, and the European Commission or Fundacja
Rozwoju Systemu Edukacji — National Agency of Erasmus+ in Poland cannot be held responsible for any
use which may be made of the information contained herein.
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Este dincolo de orice indoiala cé elevii pot numai sa beneficieze de un program de mentorat

in scoala. Ei au profesori care:

o se concentreaza pe nevoile elevilor mai mult decdt pe propria lor supravietuire;

o sunt mai putin autoritari si dominatori , mai reflexivi si deschisi la imbunatatiri
continue;

o sunt destul de increzatori in ei insisi pentru a utiliza o gama mai larga de strategii si

activitati de instruire.

Cu alte cuvinte, ei au profesori mai buni.

Incepand cu mijlocul anilor 1980 au fost efectuate multe cercetiri cu privire la impactul
programelor de mentorat sau de initiere in carierd , asupra discipolilor si asupra performantelor
elevilor lor. Richard M. Ingersoll de la Universitatea din Pensylvania si Michael Strong de la
Universitatea din California, Santa Cruz au examinat 15 studii empirice si au descoperit ca elevii
profesorilor debutanti care au participat la programe de initeire in carierd au obtinut scoruri mai
mari sau castiguri la testele de evaluare a cunostintelor asimilate. La fel, Dara Barlin® (2010)
bazandu-se pe o cercetare clara si consistenta concluzioneaza ca calitatea profesorilor este cel mai
puternic factor determinant, legat de scoald, al succesului elevilor. In cele din urmi, Harry K.
Wong30 (2013) a desfasurat o cercetare care confirmd ca programele de mentorat sunt strans
relationate cu predarea mai bunad si cu imbunatatirea achizitiilor elevilor.

Intrebarea raméne totusi. Pot fi misurate achizitiile elevilor si cum ? Da, achizitiile elevilor
pot fi mdsurate, cu criteriile de evaluare masurabile pe care profesorul clasei le-a stabilit si le-a

explicat la inceputul anului scolar si care se bazeaza pe scopurile invatarii si nu pe comparatia cu

% Barlin, D. (2010, March 23) Better mentoring, better teachers: Three factors that help ensure successful programs. Education
Week 29(27), p. 9. http://www.edweek.org/archive/ew/articles/2010/03/23/27barlin.html.

30 Harry K. Wong (2013) Out on a Limb: The Efficacy of Teacher Induction in Secondary Schools : Induction Programs That Keep
New Teachers Teaching and Improving. http://bul.sagepub.com/content/88/638/41.short.
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elevii colegi. Exista evaluarea continua a progresului elevilor de-a lungul intregului an care ofera

feedback constructiv si este ncorporata in procesul de predare-invatare.

Se recomandd colectarea sistematicd a produselor muncii elevilor, inregistrarea
observatiilor, a rezultatelor testelor, etc, intr-o perioada de timp, pentru evaluarea dezvoltarii si
achizitiilor elevilor. Acestea sunt criterii de evaluare masurabile caci pot fi usor notate si comparate
cu notele anterioare ale elevilor, de ex. semestrul trecut sau chiar anul trecut, sau inainte, in timpul

si dupa programul de initiere in carierd al profesorului de la clasa.

Totusi, nu toate criteriile de evaluare sunt masurabile. Potrivit dr. Chiourea, un consilier scolar

din Grecia, acestea sunt cele mai frecvent mentionate criterii de evaluare a elevilor la nivel

mondial:
o participarea activa la lectii
. efortul depus
. gandirea criticd si creativa
J consistentd si fiabilitate
o rezultatele examinarilor orale si scrise
J cooperarea cu elevii colegi
o activitate sociald generala in cadrul obisnuit al gcolii.

Ar trebui sa fie utilizatd o combinatie a diferitelor forme de evaluare pentru a asigura
realizarea mai multor obiective si a unor aprecieri relevante. Pe ansamblu, cunostintele si abilitatile
profesorului afecteaza cu siguranta si determind calitatea invatarii elevului. De aceea, este de
asteptat ca un program de mentorat de succes sd aibd un impact pozitiv atat asupr profesorului

discipol cat si asupra elevilor sai.
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