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Θεσμός του μέντορα και μεντορική σχέση

Ο μέντορας και ο ρόλος που πρέπει να διαδραματίζει

Η πρώτη αναφορά στον γενικό ορισμό της έννοιας του μέντορα βρίσκεται στην “Οδύσσεια” του Ομήρου, όπου ο Μέντωρ ήταν ο πιστός, πατρικός φίλος του Οδυσσέα, ο οποίος ανέλαβε το ρόλο του εμψυχωτή, καθοδηγητή και συμβούλου του νεαρού και αδύναμου γιου του Οδυσσέα, Τηλέμαχου. 

Στη σύγχρονη και σχετική με την εκπαίδευση βιβλιογραφία συναντούμε ποικιλία ορισμών, με διαφορετική έμφαση στις πολλαπλές ιδιότητες του μεντορικού ρόλου, όπως αυτός εφαρμόζεται στο σχολικό περιβάλλον. 

Ο Andrews (1987) ορίζει το μέντορα ως: 

Έναν έμπειρο εκπαιδευτικό ο οποίος ορίζεται ή, κατά προτίμηση, προσφέρεται εθελοντικά να αναλάβει τον εποπτικό, το συμβουλευτικό, και μερικές φορές αξιολογικό ρόλο για το νεοδιόριστο εκπαιδευτικό. 

Εντούτοις, η μελέτη του APEC (1997) για την εισαγωγική επιμόρφωση υποστηρίζει τη διαφοροποιημένη άποψη ότι ο μέντορας είναι: 

Ένας έμπειρος εκπαιδευτικός ο οποίος αναλαμβάνει το ρόλο να προσφέρει καθοδήγηση και στήριξη σε έναν νεοδιόριστο εκπαιδευτικό.

Είναι προφανές ότι υπάρχει μια διαφωνία ή μια διαφορετική άποψη για το ρόλο του μέντορα μεταξύ των δύο ορισμών. Ο Andrews αναφέρει τον αξιολογικό ρόλο των μεντόρων ενώ η μελέτη του APEC εστιάζεται στον ενθαρρυντικό ρόλο. Και οι δύο ορισμοί όμως σημειώνουν ότι ο μέντορας  πρέπει να είναι πεπειραμένος εκπαιδευτικός.

Επιπλέον, ο ορισμός του Coleman (1997) εστιάζει στη βοήθεια που παρέχεται στον νεοεισερχόμενο εκπαιδευτικό στα επιμέρους μαθήματα, αφού υποστηρίζει ότι:

Ο μέντορας μπορεί να είναι σύμβουλος συγκεκριμένου μαθήματος και να στοχεύει στην αύξηση της επαγγελματικής ικανότητας, ή μπορεί να επικεντρωθεί σε έναν ευρύτερο ρόλο, τονίζοντας τις διαδικασίες της κοινωνικοποίησης και της ενσωμάτωσης.

Ο Coleman υπονοεί ότι ο μέντορας μπορεί να αναλάβει το ρόλο της ανάπτυξης του αυτοσεβασμού και της αυτάρκειας των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών ή μπορεί να αναλάβει το ρόλο του προσώπου που θα βοηθήσει τους νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς να κατανοήσουν τη σχολική κουλτούρα και να ενσωματωθούν σε αυτή και να τους βοηθήσει να προσανατολιστούν στον οργανισμό και το επάγγελμα. 
Η ποικιλία των ορισμών, με διαφορετική έμφαση στις παραμέτρους του μεντορικού έργου, καθιστά σαφές ότι ο μέντορας μπορεί να είναι αποτελεσματικός εφόσον μπορεί να αναλαμβάνει πολλαπλούς ρόλους στη σχέση του με το νεοεισερχόμενο.

Ο Θεσμός του Μέντορα και η σημαντικότητά του

Ο θεσμός του μέντορα είναι μία από τις πιο διαδεδομένες στρατηγικές παροχής ατομικής καθοδήγησης και στήριξης (APEC, 1997; Bezzina, 2006; Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002) και θεωρείται μία αποτελεσματική μέθοδος για στήριξη και κοινωνικοποίηση των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών. Η σημαντικότητα του θεσμού του μέντορα είναι καλά τεκμηριωμένη στη βιβλιογραφία (Andrews, 1987; Andrews et al 2007; APEC, 1997; Moyles et al, 1999; Nemser-Feiman, 1996; Smylie in Huling-Austin, 1992 and Tickle, 1994) και θεωρείται ως προϋπόθεση για την αποτελεσματική εφαρμογή οποιουδήποτε προγράμματος εισαγωγικής επιμόρφωσης σε σχολική βάση. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα διεθνών ερευνών, όλα τα αποτελεσματικά προγράμματα εισαγωγικής επιμόρφωσης είχαν ως κοινό στοιχείο, μεταξύ άλλων, την ύπαρξη μεντόρων οι οποίοι συνεργάζονταν και στήριζαν τους νεοεισερχόμενους εκπαιδευτικούς (Andrews, 1987; Andrews et al 2007; APEC, 1997; Bezzina, 2006; Coleman, 1997; Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002; Huling-Austin, 1992; Ingersoll and Kralik, 2004; Moyles et al, 1999; Nemser-Feiman, 1996; Tickle, 1994; and Tolley et al, 1996).
Σχετικά με τη σημασία της εφαρμογής του θεσμού ο Andrews (1987) υποστηρίζει ότι: 

Η υιοθέτηση του θεσμού του μέντορα στα πλαίσια ενός προγράμματος ανάπτυξης προσωπικού ενισχύει πολύ τις αρχικές εμπειρίες των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών […]  εκπαιδευτικοί, νεοδιόριστοι και έμπειροι, θα ωφεληθούν […] θα προωθήσει την αξία των προγραμμάτων συνεχούς εκπαίδευσης.

Με τον τρόπο αυτό, ο Andrews υπογραμμίζει τη σημασία του θεσμού του μέντορα ως μέρους ενός προγράμματος ανάπτυξης προσωπικού που στηρίζει όλους τους εκπαιδευτικούς. Αυτό το επιχείρημα υπονοεί ότι η μεντορική σχέση πρέπει να σχεδιάζεται και να εφαρμόζεται με τέτοιο τρόπο, ώστε να υποστηρίζει την προσωπική και επαγγελματική ανάπτυξη του συνόλου του διδακτικού προσωπικού και συνεπώς οδηγεί στην ανάπτυξη της σχολικής μονάδας και τη βελτίωση του εκπαιδευτικού έργου.
Χαρακτηριστικά μεντορικής σχέσης - Σημαντικότητα μεντορικής σχέσης

Η μεντορική σχέση πρέπει να χαρακτηρίζεται από ειλικρίνεια και εμπιστευτικότητα. Ο μέντορας δεν επιλύει προβλήματα αλλά είναι μάλλον ένας καλός ακροατής ο οποίος ενθαρρύνει και προκαλεί τις σκέψεις των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών.  Σύμφωνα με το Τμήμα Εκπαίδευσης της Κοινοπολιτείας (2002): 
Στην πιο αποτελεσματική της μορφή η μεντορική σχέση θεωρείται ότι προσφέρει μία αμοιβαία εποικοδομητική επαγγελματική ανάπτυξη για μέντορες και νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς. Για τους νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς η μεντορική σχέση παρέχει τη δυνατότητα αναστοχασμού για τη δουλειά τους, εξέτασης των πρακτικών τους και αντιμετώπισης των προκλήσεων που παρουσιάζονται κατά την εκπαιδευτική  διαδικασία. Για τους μέντορες, το  όφελος από τη μεντορική σχέση, το οποίο αναφέρεται πιο συχνά, είναι το γεγονός ότι η μεντορική σχέση προσφέρει τη δυνατότητα στο μέντορα να αναστοχαστεί τις δικές του επαγγελματικές γνώσεις, πεποιθήσεις και πρακτικές (Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002). 
Επομένως, η σημαντικότητα της μεντορικής σχέσης, σύμφωνα με τα παραπάνω, έγκειται στο γεγονός ότι προσφέρει προσωπική και επαγγελματική ανάπτυξη όχι μόνο για το νεοδιόριστο εκπαιδευτικό αλλά και για το μέντορα. Επιπλέον, μπορεί να ειπωθεί ότι ο μέντορας ο οποίος συνεχίζει να αναπτύσσεται μπορεί να βοηθήσει και να καθοδηγήσει τους νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς όλο και πιο αποτελεσματικά.

Συνεπώς, η μεντορική σχέση ασκεί θετική επίδραση στην παραμονή των εκπαιδευτικών στο επάγγελμα (Andrews et al, 2007;  Ingersoll and Kralik, 2004; Marable and Raimondi, 2007) και συμβάλλει στην επιτυχία των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών (Andrews et al, 2007), αφού όπως έχει ήδη αναφερθεί βοηθά στην προσωπική και επαγγελματική ανάπτυξή τους με την παροχή στήριξης, καθοδήγησης και ευκαιριών κοινωνικοποίησης. 

Σημασία της ποιότητας και του τύπου της σχέσης μεταξύ του μέντορα και του νεοδιόριστου εκπαιδευτικού 

Πολλές μελέτες δίνουν έμφαση στη σημασία της ποιότητας της σχέσης μεταξύ του μέντορα και του νεοεισερχόμενου εκπαιδευτικού. Σύμφωνα με τους Rippon and Martin (2003): 

Η πιο επιθυμητή σχέση μεταξύ νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών και των μεντόρων τους είναι αυτή η οποία συνδυάζει τις αλληλεπιδράσεις για την εκπλήρωση διαδικαστικών αναγκών και αναπτύσσει μια γνήσια συνεργασία βασισμένη στην επαγγελματική και διαπροσωπική σχέση. 

Ο καλύτερος τρόπος για να επιτευχθεί αυτό το είδος της σχέσης είναι να βοηθηθούν τόσο οι μέντορες όσο και οι νεοεισερχόμενοι εκπαιδευτικοί να γνωρίσουν και να κατανοήσουν τη σημασία της ποιότητας της σχέσης, των στάσεων, της συμπεριφοράς και των διαπροσωπικών δεξιοτήτων που απαιτούνται για την ανάπτυξη μιας επιτυχούς μεντορικής σχέσης. 

Σύμφωνα με τους Rippon and Martin (2003): 

Στη μια πλευρά, ο μέντορας πρέπει να αναγνωρίσει τα δικαιώματα του νεοεισερχόμενου εκπαιδευτικού να αντιμετωπίζεται με σεβασμό και εμπιστοσύνη, να είναι ένας ενεργός συνεργάτης στο διάλογο και να λαμβάνει αποτελεσματική ανατροφοδότηση με έναν τίμιο και ευαίσθητο τρόπο. Από την άλλη πλευρά, ο μέντορας έχει το δικαίωμα να δίνει εποικοδομητική ανατροφοδότηση που θα ακουστεί και θα ληφθεί υπόψη. 

Υπάρχουν ισχυρές απόψεις ότι είναι καλύτερο να συνεργαστούν μέντορες και νεοεισερχόμενοι εκπαιδευτικοί του ιδίου φύλου, οι οποίοι διδάσκουν στην ίδια τάξη και τις ίδιες θεματικές περιοχές (Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002; Ponticell and Zepeda, 1997) και ότι χρησιμοποιώντας πολλούς και διαφορετικούς μέντορες μπορεί να ενισχυθεί η αποτελεσματικότητα του προγράμματος εισαγωγικής επιμόρφωσης, ειδικά όπου οι προσπάθειες των μεντόρων συντονίζονται (Britton et al, 2000). Οι νεοεισερχόμενοι εκπαιδευτικοί χρειάζονται καθημερινή, έγκαιρη και σχετική καθοδήγηση. Αυτό υπονοεί ότι οι μέντορες και οι νεοεισερχόμενοι εκπαιδευτικοί πρέπει να έχουν καθημερινή επαφή, να διδάσκουν στις ίδιες θεματικές περιοχές και στην ίδια τάξη.
Συνεπώς, είναι προφανές ότι:

Το παλιό μοντέλο μεντορικής σχέσης, σύμφωνα με το οποίο οι μέντορες θεωρούνται αυθεντίες και μπορούν να μεταδώσουν τις αντιλήψεις, αρχές και φιλοσοφία τους στους ανυπόμονους και διψασμένους για γνώσεις νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς δεν ισχύει πλέον (Hargreaves and Fullan, 2000).
Νέες προσεγγίσεις που αφορούν το θεσμό του μέντορα και τη μεντορική σχέση

Οι νέες προσεγγίσεις σχετικά με το θεσμό του μέντορα και τη μεντορική σχέση έχουν ολιστικό χαρακτήρα. Σύμφωνα με τους Hargreaves and Fullan (2000):  

Πρώτο, πρέπει να αντιληφθούμε και να σχεδιάσουμε τα προγράμματα μεντορικής σχέσης ως εργαλεία επαναπροσδιορισμού της σχολικής κουλτούρας. Αυτό σημαίνει ότι όλοι οι εμπλεκόμενοι πρέπει να λειτουργήσουν στη βαθύτερη έννοια της μεντορικής σχέσης, βλέποντάς την ως τρόπο προετοιμασίας των εκπαιδευτικών για να γίνουν αποτελεσματικοί φορείς αλλαγής και οι οποίοι είναι δεσμευμένοι να φέρουν την αλλαγή στη ζωή των νέων και ειδικευμένοι στις παιδαγωγικές και συνεργατικές εξελίξεις, οι οποίες εγγυούνται την επιτυχία των μαθητών. Από αυτή την άποψη, η μεντορική σχέση γίνεται όχι μόνο ένας τρόπος στήριξης των εκπαιδευτικών αλλά και ένα εργαλείο που βοηθά στη δημιουργία μιας ισχυρής επαγγελματικής κουλτούρας η οποία στοχεύει στη βελτίωση της διδασκαλίας, της μάθησης.

Δεύτερο, η μεντορική σχέση πρέπει να συνδεθεί ρητά με άλλα στοιχεία της μεταρρύθμισης για μετασχηματισμό του επαγγέλματος του εκπαιδευτικού. Η μεντορική σχέση πρέπει να λάβει υπόψη τις ανάγκες όλων των νέων εκπαιδευτικών στο σχολείο, όχι μόνο των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών. Πρέπει να συνδεθεί με τον επανασχεδιασμό της αρχικής εκπαίδευσης των εκπαιδευτικών και της τρέχουσας διαδικασίας για επαγγελματική βελτίωση. Η μεντορική σχέση πρέπει να αντιμετωπίζεται όχι μόνο ως αναπόσπαστο τμήμα των προσπαθειών για ενδοσχολική ανάπτυξη και βελτίωση αλλά μέρος ενός ολόκληρου συστήματος εκπαίδευσης, ανάπτυξης και βελτίωσης πέρα από το σχολείο.

Τρίτο, όλοι εκείνοι οι οποίοι σχετίζονται άμεσα και έμμεσα με τη μεντορική σχέση πρέπει να συνειδητοποιήσουν ότι ανοίγουν ένα ζωτικής σημασίας παράθυρο ευκαιρίας για την αναδημιουργία του επαγγέλματος. Τα επόμενα χρόνια θα αποτελέσουν μιαν εποχή επαναπροσδιορισμού του επαγγέλματος του εκπαιδευτικού. Θα γίνει ο εκπαιδευτικός μια δύναμη για την κοινωνική αλλαγή και δικαιοσύνη; Μπορεί να αναπτύξει τα δικά του οράματα εκπαιδευτικής και κοινωνικής αλλαγής, αντί της αντίδρασης στις αλλαγές που εισηγούνται άλλοι; Εκείνοι που διορίζονται στο επάγγελμα στην αλλαγή της χιλιετίας διορίζονται σε μία εποχή που το μέλλον του επαγγέλματος διαμορφώνεται σε έναν συνεχώς μεταβαλλόμενο κόσμο που διέπεται από πολλές και ποικίλες προκλήσεις, στις οποίες θα κληθούν να ανταποκριθούν άμεσα και με ουσιαστικό τρόπο.
Κριτήρια επιλογής και εκπαίδευση/κατάρτιση μεντόρων

Η σημαντικότητα του θεσμού της μεντορικής σχέσης υπογραμμίζει την αναγκαιότητα για εκπαίδευση και προετοιμασία των μεντόρων (Cameron, 2007; Coleman, 1997; Earley, 1993; Huling-Austin, 1992; MSDS4, 1996; Ponticell and Zepeda, 1997; Rippon and Martin, 2003; Totterdell et al, 2002) καθώς και για την παροχή επαρκούς χρόνου για την εκτέλεση του ρόλου τους (Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002). Οι Brock και Grady (1998, p 182) υποστηρίζουν ότι “δεν μπορούν όλοι οι εκπαιδευτικοί να έχουν τις ικανότητες ή δεξιότητες για να γίνουν αποτελεσματικοί μέντορες”. Επιπλέον, το NCRTL (1995) υπογραμμίζει ότι οι μέντορες δεν κατέχουν  αυτόματα τις δεξιότητες τις οποίες χρειάζονται για να στηρίξουν αποτελεσματικά τους νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς, και συνηγορούν υπέρ «μίας κουλτούρας μεντορικής σχέσης» όπου οι μέντορες μαθαίνουν νέες δεξιότητες και συνεργάζονται με άλλους μέντορες για να βελτιώσουν τη διδασκαλία και τις πρακτικές τους. 
Ο Ganser (2002) υπογραμμίζει τη σημαντικότητα της εκπαίδευσης και κατάρτισης των μεντόρων λέγοντας  ότι: 

Δεδομένου ότι οι προσδοκίες για τη μεντορική σχέση επεκτείνονται πέρα από την παροχή συναισθηματικής στήριξης, βοήθειας με τις πολιτικές και τις διαδικασίες, και εκπαιδευτικής βοήθειας για επηρεασμό της πρακτικής των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών σε σημαντικό βαθμό, η ανάγκη για την κατάλληλη και λεπτομερή εκπαίδευση και κατάρτιση των μεντόρων γίνεται ακόμα σημαντικότερη.

Επομένως, πρέπει να υιοθετηθούν κριτήρια επιλογής των μεντόρων, να οριστεί ο ρόλος των μεντόρων και να τους παρασχεθεί εκπαίδευση και κατάρτιση για να καλύψουν τις ανάγκες του ρόλου.  Ο Cullingford (2006) αναφέρει ότι: 

Οι Μέντορες χρειάζονται εκπαίδευση και κατάρτιση σχετικά με τους στόχους των προγραμμάτων εισαγωγικής επιμόρφωσης, τη συνεργασία με τον ενήλικα αρχάριο, τα στάδια ανάπτυξης των εκπαιδευτικών, τις ανησυχίες και τις ανάγκες των νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών, την παρατήρηση στην τάξη, τον αναστοχασμό των εκπαιδευτικών και την ανάπτυξη του αυτοσεβασμού και της αυτάρκειας του νεοεισερχόμενου εκπαιδευτικού.
Οι Μέντορες θα μπορούσαν επίσης να επωφεληθούν από την εκπαίδευση και την κατάρτιση στο πώς να συζητούν θέματα του αναλυτικού προγράμματος με τους νεοεισερχόμενους εκπαιδευτικούς, να παρέχουν διαγνωστική και εποικοδομητική ανατροφοδότηση και να βοηθούν τους νεοεισερχόμενους εκπαιδευτικούς να θέτουν τους δικούς τους στόχους. 
Σύμφωνα με τον Tickle (1994): 

Οι ουσιαστικές ιδιότητες/χαρακτηριστικά του εκπαιδευτικού που πρέπει να ληφθούν υπόψη στην επιλογή των μεντόρων είναι: η αξιοπιστία του ως εκπαιδευτικού, η εμπειρία, η συμπόνια, η ευαισθησία, η οικειότητα, η αίσθηση του χιούμορ, η ικανότητα του καλού ακροατή, η ηρεμία, η δυνατότητα πρόσβασης σε υλικό και πηγές,  η διαθεσιμότητα, η θετική εποικοδομητική φύση, η ενθάρρυνση, η τιμιότητα και η αξιοπιστία. 

Επιπλέον, οι Rippon και Martin (2003) αναφέρουν ότι: 

Οι νεοεισερχόμενοι εκπαιδευτικοί επιδιώκουν να συνεργάζονται με μέντορες οι οποίοι είναι προσιτοί, έχουν το χρόνο και τις δεξιότητες να παρέχουν συναισθηματική στήριξη, είναι ενθουσιώδεις, αποτελούν καλά καταρτισμένα και αξιόπιστα πρότυπα εκπαιδευτικού, κατέχουν την παρούσα και σχετική εκπαιδευτική γνώση και τις δεξιότητες και είναι σε θέση να παρατηρήσουν και να δώσουν ανατροφοδότηση στη διδασκαλία. 
Καταληκτικά, είναι φανερό  πως τόσο η προσωπικότητα του μέντορα όσο και η δυνατότητά του/της να καθοδηγήσει το νεοεισερχόμενο καθορίζουν την ποιότητα της μεντορικής σχέσης.
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Ο Θεσμός του Μέντορα – Παράμετροι του Μεντορικού Έργου (Φάση Α΄ )

Στόχοι:

Οι συμμετέχοντες μετά τη λήξη της συνάντησης αναμένεται:

i. Να είναι σε θέση να ορίζουν τις έννοιες «μέντορας», «νεοεισερχόμενος» και «μεντορική σχέση».

ii. Να αντιληφθούν την αναγκαιότητα και τη σημαντικότητα του ρόλου του μέντορα.

iii. Να κατανοήσουν:
· τα στάδια ανάπτυξης, τα χαρακτηριστικά και τη σημασία της μεντορικής σχέσης.

· τις δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά του αποτελεσματικού μέντορα.

· τις παραμέτρους του μεντορικού έργου.

Διάγραμμα περιεχομένου συνάντησης
i. Γνωριμία με τους συμμετέχοντες 

ii. Αναφορά στις προσδοκίες τους για το πρόγραμμα και το ρόλο τους ως μέντορες. 

iii. Παρουσίαση στόχων συνάντησης.

iv. Κυρίως μέρος: ανάλυση περιεχομένου και δραστηριότητες.

v. Λήξη συνάντησης: ανακεφαλαίωση και συμπεράσματα, τελικά σχόλια από τους συμμετέχοντες.  
Μέσα:

· ηλεκτρονικός υπολογιστής

· βιντεοπροβολέας

· πίνακας 

· μαρκαδόροι 

· χαρτί Α4, Α3 

· στυλό

· παρουσίαση σε Power – Point

Χρόνος:

2 διδακτικές περίοδοι (90΄)

Δραστηριότητες 

 Δραστηριότητα 1:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να ορίσουν τις έννοιες «μέντορας», «νεοεισερχόμενος» και «μεντορική σχέση».

Πορεία εργασίας: 
· Παρουσιάζεται ο «Γενικός Σκοπός» του Προγράμματος Επιμόρφωσης Μεντόρων ο οποίος είναι:  
«…η ανάπτυξη σωστής μεντορικής σχέσης μεταξύ μεντόρων και νεοεισερχόμενων εκπαιδευτικών, με άμεσο στόχο την επαγγελματική ανάπτυξη τόσο των ιδίων όσο και των νεοδιόριστων» 
Για κατανόηση του γενικού σκοπού πρέπει να ξεκαθαριστούν και να γίνουν σαφείς οι παρακάτω όροι:  “μέντορας”, “νεοεισερχόμενος” και “μεντορική σχέση”.
· Οι συμμετέχοντες μοιράζονται σε ομάδες των 4-5 ατόμων και συζητούν και τις δύο πιο κάτω ερωτήσεις με τη μορφή ιδεοθύελλας:
· Πώς αντιλαμβάνεστε τους όρους  “μέντορας” και “νεοεισερχόμενος” ;

· Τι σημαίνει για σας η μεντορική σχέση; 

Η κάθε ομάδα καταγράφει σε Φύλλο Α3 τις απόψεις της και παρουσιάζει τα πορίσματά της στην ολομέλεια. 
Στη συζήτηση που ακολουθεί μπορεί να παρουσιαστούν κάποιοι από τους πιο κάτω ορισμούς σύμφωνα με τη βιβλιογραφία:
Για το μέντορα:

· Οδύσσεια του Ομήρου: ο Μέντορας ήταν ο πιστός πατρικός φίλος του Οδυσσέα, ο οποίος ανέλαβε το ρόλο του εμψυχωτή, καθοδηγητή και συμβούλου του νεαρού και αδύναμου γιου του Οδυσσέα, Τηλέμαχου. 

· Λεξικό Δημητράκου, Μέντωρ: σώφρων φίλος και σύμβουλος. 

· Webster's Dictionary, Mentor: 1.The loyal friend and adviser 2. A teacher or coach.
· “Ένας έμπειρος εκπαιδευτικός ο οποίος αναλαμβάνει το ρόλο να προσφέρει καθοδήγηση και στήριξη σε έναν νεοδιόριστο εκπαιδευτικό” (APEC, 1997, σ. 14). 

· “Ένας έμπειρος εκπαιδευτικός ο οποίος ορίζεται ή, κατά προτίμηση, προσφέρεται εθελοντικά να αναλάβει τον εποπτικό, το συμβουλευτικό, και μερικές φορές αξιολογικό ρόλο για τον νεοδιόριστο εκπαιδευτικό” (Andrews, 1987, σ. 150). 

· “Οι μέντορες είναι αρωγοί. Το είδος τους κυμαίνεται από αυτό ενός επίμονου εμψυχωτή που μας βοηθά να χτίσουμε την αυτοπεποίθηση μας, ως αυτό ενός απαιτητικού αφεντικού που μας διδάσκει να εκτιμούμε την τελειότητα στην απόδοση. Οποιοδήποτε και εάν είναι το είδος τους, νοιάζονται για μας και για το τι προσπαθούμε να κάνουμε” (Gordon, 1992). 

Για το νεοεισερχόμενο:

· Ασκούμενος

· Μαθητευόμενος

· Προστατευόμενος

· Αρχάριος

· Νέος
Για τη μεντορική σχέση:
· «…μια σχέση συνεργασίας μεταξύ δύο ατόμων, η οποία επιτρέπει την ανταλλαγή εμπειριών, απόψεων, πληροφοριών και πρακτικών συμβουλών για ένα συγκεκριμένο τομέα απασχόλησης ή δραστηριότητας…». 

· «… μια διαδικασία που υποστηρίζει τη μάθηση και την εξέλιξη…». 

· « …το μοίρασμα εμπειριών που διευκολύνουν μια αμφίδρομη διαδικασία κτισίματος και ελέγχου των γνώσεων...» (Thompson, 1999).

· “μια σχέση που δίνει στους ανθρώπους την ευκαιρία να μοιραστούν τις επαγγελματικές τους δεξιότητες και εμπειρίες και να αναπτυχθούν και να βελτιωθούν μέσω αυτής της διαδικασίας. Συνήθως, η μεντορική σχέση πραγματοποιείται μεταξύ ενός πιο πεπειραμένου και λιγότερο πεπειραμένου εκπαιδευτικού” (Office of the Director of Equal Opportunity in Public Employment, 1997). 

· “Στην πιο αποτελεσματική της μορφή, η μεντορική σχέση θεωρείται ότι προσφέρει μία αμοιβαία, εποικοδομητική επαγγελματική ανάπτυξη για μέντορες και νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς. Για τους νεοδιόριστους εκπαιδευτικούς η μεντορική σχέση παρέχει τη δυνατότητα αναστοχασμού για τη δουλειά τους, εξέτασης των πρακτικών τους και πρόκληση των υποθέσεων οι οποίες υποστηρίζουν την εκπαίδευση και τις προσεγγίσεις στην εκπαίδευση. Για τους μέντορες, το  όφελος από τη μεντορική σχέση, το οποίο αναφέρεται πιο συχνά, είναι το γεγονός ότι η μεντορική σχέση προσφέρει τη δυνατότητα στο μέντορα να αναστοχαστεί τις δικές του επαγγελματικές γνώσεις, πεποιθήσεις και πρακτικές” (Commonwealth Department of Education, Science and Training, 2002, σ. 31). 

Χρόνος:

20΄
 Δραστηριότητα 2:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αντιληφθούν την αναγκαιότητα και τη σημαντικότητα του ρόλου του μέντορα.

Πορεία εργασίας: 

· Οι συμμετέχοντες μοιράζονται σε ομάδες των 4-5 ατόμων. 

· Μετά από ατομικό αναστοχασμό καταγράφουν σε φύλλο Α4 τα συναισθήματα και τις σκέψεις τους κατά τις πρώτες μέρες της υπηρεσίας τους.

· Στη συνέχεια συζητούν τα αποτελέσματα του ατομικού αναστοχασμού στην ομάδα τους και κατασκευάζουν σε χαρτί Α3 μία αντιπροσωπευτική αφίσα στην οποία παρουσιάζονται τα βιώματα των μελών της ομάδας.

· Οι αφίσες των ομάδων παρουσιάζονται στην ολομέλεια με στόχο να συζητηθεί η αναγκαιότητα και η σημαντικότητα του ρόλου του μέντορα.
· Στη συζήτηση μπορούν να παρουσιαστούν τα εξής σημεία που αναφέρονται στη σημερινή πραγματικότητα:

Οι σημερινές συνθήκες εργασίας και διδασκαλίας χαρακτηρίζονται από:

· Ανεπαρκή αναλυτικά προγράμματα

· Έλλειψη πειθαρχίας
· Ανεπαρκείς εγκαταστάσεις και μέσα 

· Έλλειψη στήριξης από συναδέλφους 

· Έλλειψη στήριξης από γονείς και κοινότητα 

· Έλλειψη επαγγελματικής αυτονομίας 

Χρόνος:

20΄

 Δραστηριότητα 3:
Στόχοι: 

· Οι συμμετέχοντες να αντιληφθούν τα στάδια ανάπτυξης, τα χαρακτηριστικά και τη σημασία της μεντορικής σχέσης.

· Οι συμμετέχοντες να ενημερωθούν για τις παραμέτρους του μεντορικού έργου.

Πορεία εργασίας: 

· Δίνεται το Φύλλο Εργασίας 1 στο οποίο παρουσιάζονται οι δράσεις του μέντορα και νεοεισερχόμενου οι οποίες σχετίζονται με τα στάδια της μεντορικής σχέσης (State of Victoria, Department of Education and Early Childhood Development (2007) Teacher Mentor Support, Day 2 Learning Guide for Mentor).
· Οι συμμετέχοντες καλούνται να κάνουν γενικές παρατηρήσεις ως προς τα χαρακτηριστικά και τη σημασία της μεντορικής σχέσης. Π.χ.:
· ξεκινούν πιο αυτόνομα με παράλληλες πορείες

· ο ρόλος του μέντορα αφομοιώνεται σταδιακά και έχουν κοινή πορεία στο τέλος
· Δίνονται σε κάθε ομάδα οι δράσεις του μέντορα κατά τα 3 στάδια της μεντορικής σχέσης, γραμμένες σε ξεχωριστό φύλλο χαρτιού η κάθε μια. Οι συμμετέχοντες σε μικρότερες ομάδες καλούνται να ομαδοποιήσουν τις αναφερόμενες δράσεις, με βάση τις 4 παραμέτρους του μεντορικού έργου.

Χρόνος:

20΄

Φύλλο Εργασίας Α1
 Δραστηριότητα 4:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αναστοχαστούν και να ενημερωθούν για τις δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά του αποτελεσματικού μέντορα.

Πορεία εργασίας: 

· Προβολή σχετικής ταινίας.
· Κατά τη διάρκεια της προβολής ζητείται από τους συμμετέχοντες να σημειώσουν τις δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά του αποτελεσματικού μέντορα. 
· Στη συζήτηση που ακολουθεί παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της παρατήρησης των συμμετεχόντων και οι ιδιότητες/χαρακτηριστικά του αποτελεσματικού μέντορα, σύμφωνα με τη βιβλιογραφία.

Δεξιότητες και Χαρακτηριστικά του Μέντορα:

· Γνωρίζει το σχολείο, τη σχολική κουλτούρα και την κοινότητα.

· Φροντίζει να γνωρίσει το νεοεισερχόμενο και σέβεται τη μοναδικότητά του.

· Μαθαίνει πώς να διδάσκει τον/την συνάδελφο του/της και να διδάσκεται από τον/την συνάδελφο του/της.

· Έχει υπομονή, είναι γενναιόδωρος/η και δείχνει εμπιστοσύνη. 

· Αποφεύγει την αρνητική κριτική.
· Επικεντρώνεται σε θετική ανταπόκριση.

· Γνωρίζει να ακούει τι λένε, τι δεν λένε, τι θέλουν να πουν και δεν ξέρουν πώς να το πουν.

· Κτίζει αμοιβαία εμπιστοσύνη.

· Οι νεοδιόριστοι εκπαιδευτικοί επιδιώκουν επιλέγουν τους μέντορες οι οποίοι είναι προσιτοί, έχουν το χρόνο και τις δεξιότητες να παρέχουν συναισθηματική στήριξη, είναι ενθουσιώδεις, είναι καλά καταρτισμένα και αξιόπιστα πρότυπα εκπαιδευτικών, κατέχουν την παρούσα και σχετική εκπαιδευτική γνώση και δεξιότητες και οι οποίοι είναι σε θέση να παρατηρήσουν και να δώσουν ανατροφοδότηση στη διδασκαλία. Κρίσιμη είναι η προσωπικότητα του μέντορα και η δυνατότητά του/της να καθοδηγήσει τη μεντορική σχέση (Rippon and Martin, 2003).
Χρόνος:

15΄ λεπτά η προβολή + 15’ η συζήτηση 
Ο Θεσμός του Μέντορα – Παράμετροι του Μεντορικού Έργου  (Φάση Γ΄ )

Στόχοι:

Οι συμμετέχοντες μέσα από μια βιωματική προσέγγιση και στη βάση συγκεκριμένων περιστατικών:

· Να αξιολογήσουν το θεσμό του μέντορα, όπως αυτός εφαρμόστηκε μέχρι την έναρξη της Γ΄ Φάσης, και να σχολιάσουν την αναγκαιότητα και τη σημαντικότητά του για τους ίδιους του μέντορες, τους νεοεισερχόμενους και τη σχολική μονάδα.
· Να αξιολογήσουν διαμορφωτικά το ρόλο τους ως μέντορες, σε σχέση με τις παραμέτρους του μεντορικού έργου,  από την αρχή του προγράμματος μέχρι την Γ΄ Φάση.

· Να αναστοχαστούν πάνω στην προσωπική τους εμπειρία αναφέροντας τα χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει ένας μέντορας για να δημιουργηθεί μία αποτελεσματική σχέση.

· Να αναστοχαστούν πάνω στην έννοια της μεντορικής σχέσης, όπως αυτή αναπτύσσεται σε διαφορετικά στάδια.
· Να ανταλλάξουν ιδέες, να ακούσουν τους άλλους και να μάθουν από τις εμπειρίες τους.
Μέσα:

· ηλεκτρονικός υπολογιστής

· βιντεοπροβολέας

· πίνακας 

· μαρκαδόροι 

· χαρτί Α3

· στυλό

· παρουσίαση σε Power – Point

· φύλλα εργασίας.

Χρόνος:

5 διδακτικές περίοδοι (210΄+ 15΄ εξωτερική αξιολόγηση)

Δραστηριότητες 

 Δραστηριότητα 1:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αξιολογήσουν το θεσμό του μέντορα, όπως αυτός εφαρμόστηκε μέχρι την έναρξη της Γ΄ Φάσης και να σχολιάσουν την αναγκαιότητα και τη σημαντικότητά του για τους ίδιους τους μέντορες, τους νεοεισερχόμενους και τη σχολική μονάδα.

Πορεία εργασίας: 

· Οι συμμετέχοντες χωρίζονται σε ομάδες των 4-5 ατόμων και ο κάθε ένας αναφέρει 2 πράγματα που πήρε ως μέντορας από την εφαρμογή του θεσμού και 2 πράγματα που έδωσε ως μέντορας στην εφαρμογή του θεσμού.  Η κάθε ομάδα κάνει μια λίστα με τα πράγματα αυτά.

· Στη συνέχεια τίθεται η εξής ερώτηση (focus question):

Ποια οφέλη προέκυψαν από το θεσμό του μέντορα και τη μεντορική σχέση;

α) για τους νεοεισερχόμενους 

β) για τη σχολική μονάδα 

Η κάθε ομάδα απαντά την πιο πάνω ερώτηση στη βάση του περιεχομένου της λίστας που δημιουργήθηκε και  παρουσιάζει τα πορίσματά της στην ολομέλεια.

Χρόνος:

30΄

 Δραστηριότητα 2:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αξιολογήσουν διαμορφωτικά το ρόλο τους ως μέντορες, σε σχέση με τις παραμέτρους του μεντορικού έργου, από την αρχή του προγράμματος μέχρι την Γ΄ Φάση.

Πορεία εργασίας: 

· Αρχικά παρουσιάζονται σε διαφάνεια και υπενθυμίζονται οι 4 παράμετροι του μεντορικού έργου, όπως αναπτύχθηκαν στην Α΄ φάση της επιμόρφωσης.

Παράμετροι του Μεντορικού Έργου

· Ψυχολογική παράμετρος: αναφέρεται στην ψυχολογική στήριξη των νεοεισερχομένων για ομαλή ένταξή τους  στο σχολικό σύστημα. 

· Διοικητική παράμετρος: αναφέρεται στην ανάγκη ο νεοεισερχόμενος να γνωρίσει τις δομές τόσο του εκπαιδευτικού συστήματος όσο και της σχολικής μονάδας. 

· Επαγγελματική παράμετρος: αναφέρεται στην παροχή στήριξης σε βασικές αρχές μεθοδολογίας της διδασκαλίας. 

· Αξιολογική παράμετρος: αναφέρεται στη σημασία της εφαρμογής μεθόδων αυτοαξιολόγησης και αναστοχασμού, για αναβάθμιση και βελτίωση του έργου των νεοδιόριστων ως επαγγελματιών.

· Στη συνέχεια οι συμμετέχοντες χωρίζονται σε ομάδες των 4-5 ατόμων και καλούνται να παρουσιάσουν τον/την νεοεισερχόμενο/νη τους αναφέροντας για κάθε παράμετρο:

α) Τα σημαντικότερα προβλήματα που αντιμετώπισαν οι νεοεισερχόμενοι. 

β) Τις παραμέτρους στις οποίες έδωσαν μεγαλύτερη σημασία ή περισσότερο χρόνο και γιατί.

γ) Τις παραμέτρους  στις οποίες έδωσαν λιγότερη σημασία ή λιγότερο χρόνο και γιατί.
Η κάθε ομάδα καταγράφει τα κοινά συμπεράσματα που απορρέουν από τη συζήτηση και τα παρουσιάζει στην ολομέλεια.

Χρόνος:

40΄

 Δραστηριότητα 3:        

Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αναστοχαστούν πάνω στην προσωπική τους εμπειρία, αναφέροντας τα χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει ο μέντορας για να αναπτυχθεί μία αποτελεσματική μεντορική σχέση.

Πορεία εργασίας: 

· Οι μέντορες θα εργαστούν ατομικά και, αφού αναστοχαστούν πάνω στην προσωπική τους εμπειρία ως μέντορες, θα καταγράψουν με μεγάλα γράμματα σε φύλλα χαρτιού Α4 1-2 προβλήματα που αντιμετώπισαν κατά την εφαρμογή του θεσμού του μέντορα (ΠΡΟΣΟΧΗ! Θα πρέπει να διευκρινιστεί ότι τα προβλήματα θα πρέπει να αφορούν το ρόλο τους στην εφαρμογή του θεσμού και όχι τη συμμετοχή τους στο πρόγραμμα).

· Στη συνέχεια δίνουν τα φύλλα χαρτιού στον/στην εκπαιδευτή/τρια ο οποίος/η οποία τα αναρτά στους τοίχους της αίθουσας ή τα τοποθετεί σε ένα μεγάλο τραπέζι.

· Οι συμμετέχοντες καλούνται να διαβάσουν τα προβλήματα και να σημειώσουν ατομικά σε ένα ξεχωριστό φύλλο χαρτιού τον τρόπο χειρισμού τους και το αποτέλεσμα, τοποθετώντας το πάνω ή κάτω από το φύλλο χαρτιού στο οποίο αναγράφεται το πρόβλημα. Οι συμμετέχοντες μπορούν να σχολιάσουν όχι μόνο το πρόβλημα που ανέφεραν οι ίδιοι αλλά και άλλα προβλήματα.

· Ακολουθεί παρουσίαση των προβλημάτων και των προτεινόμενων λύσεων στην ολομέλεια της ομάδας και συζήτηση για τα χαρακτηριστικά που, κατά τη γνώμη και την εμπειρία τους, πρέπει να έχει ο μέντορας για να αναπτυχθεί μία αποτελεσματική μεντορική σχέση.
Χρόνος:

40΄

 Δραστηριότητα 4:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να αναστοχαστούν πάνω στην έννοια της μεντορικής σχέσης, όπως αυτή αναπτύσσεται σε διαφορετικά στάδια.

Πορεία εργασίας: 

· Αρχικά παρουσιάζονται σε διαφάνεια και υπενθυμίζονται τα 3 στάδια της μεντορικής σχέσης, όπως αναπτύχθηκαν στην Α΄ φάση της επιμόρφωσης.

Στάδια Μεντορικής Σχέσης

ΠΡΩΤΟ ΣΤΑΔΙΟ:  

Ο μέντορας (Μ) βοηθάει το νεοεισερχόμενο (Ν) να αποκτήσει συγκεκριμένους στόχους που σχετίζονται με τη νέα του θέση. 

Ο νεοεισερχόμενος είναι περισσότερο/η εξαρτημένος σ΄ αυτό το στάδιο από το μέντορα. 

ΔΕΥΤΕΡΟ ΣΤΑΔΙΟ: 

Ο νεοεισερχόμενος είναι περισσότερο αυτόνομος στην ανάπτυξη δεξιοτήτων αλλά έχει ανάγκη επίσης μιας πιο συστηματικής και τακτικής ανατροφοδότησης. 

Ο νεοεισερχόμενος εξελίσσεται σταδιακά και γίνεται πιο ανεξάρτητος. 

ΤΡΙΤΟ ΣΤΑΔΙΟ: 

Ο Ν δεν βασίζεται πλέον στο Μ και μπορεί να βρίσκει πιθανές λύσεις από μόνος του στα προβλήματα που αντιμετωπίζει.

Ο Μ και ο Ν είναι ανεξάρτητοι. 
· Οι συμμετέχοντες χωρίζονται σε ομάδες των 4-5 ατόμων και δίνεται σε κάθε ομάδα το Φύλλο Εργασίας 1. 

· Ο κάθε ένας από τους συμμετέχοντες απαντά γραπτώς στην κάθε ερώτηση, προσπαθώντας να μην επαναλάβει αυτά που έγραψαν οι προηγούμενοι.

· Η κάθε ομάδα παρουσιάζει το δικό της Φύλλο Εργασίας στην ολομέλεια και ακολουθεί συζήτηση επικεντρωμένη:

α) στα κοινά σημεία που αναφέρονται σε όλες τις ομάδες,
β) στους βασικές παράγοντες που οδηγούν σε μία επιτυχημένη/αποτελεσματική μεντορική σχέση.
Χρόνος:
40΄
Φύλλο Εργασίας 1
 Δραστηριότητα 5:
Στόχος: 

Οι συμμετέχοντες να προτείνουν άλλους τρόπους στήριξης που θα ήθελαν να είχαν κατά τη Φάση Β΄ του προγράμματος.

Πορεία εργασίας: 

· Δίνεται στους συμμετέχοντες ένα φυλλάδιο με αποσπάσματα από τις συνεντεύξεις μεντόρων στους Λειτουργούς Π.Ι., στα οποία φαίνεται ο τρόπος στήριξης που δέχτηκαν από τους λειτουργούς του Π.Ι. και τη Διεύθυνση του σχολείου.

· Τίθεται το ερώτημα: Ποιους άλλους τρόπους στήριξης θα θέλατε να είχατε:

Α) από τη Δ/ Διεύθυνση του σχολείου;

Β) από τους Λειτουργούς του Π.Ι.;

Ο εκπαιδευτής καταγράφει τις απαντήσεις για σκοπούς αξιολόγησης του προγράμματος.
Χρόνος:
40΄
Φύλλο Εργασίας 2
Φύλλο Εργασίας Γ1

Φύλλο Εργασίας Γ2
Ποιοι είναι οι βασικοί παράγοντες που οδηγούν σε μία επιτυχημένη/αποτελεσματική μεντορική σχέση;

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….…
Σχολιάστε τις πιο κάτω απόψεις ως ομάδα με βάση τη δική σας σχολική εμπειρία

ΕΝΤΥΠΑ ΠΑΡΑΤΗΡΗΣΗΣ

«Είναι πολύ αγχωτικό για το συνάδελφο να σε βλέπει να γράφεις ό,τι πει. Μου θυμίζει το παλιό στυλ επιθεωρητών που έμπαιναν στην τάξη και σημείωναν στο μάθημα και εσύ να διερωτάσαι ‘γράφει τώρα και τι γράφει’……….»

Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΔΙΕΥΘΥΝΣΗΣ ΤΟΥ ΣΧΟΛΕΙΟΥ

«Δεν μπορώ να πω ότι είμαι πλήρως ευχαριστημένος με τον τρόπο που η Διεύθυνση στήριξε το πρόγραμμα…ενώ είναι ένα πρόγραμμα βελτιωτικό και αναπτυξιακό δεν έτυχε της ανάλογης σημασίας και προβολής  μέσα στη σχολική μονάδα…….»


ΛΕΙΤΟΥΡΓΟΙ ΤΟΥ Π.Ι. ΣΤΗΝ ΤΑΞΗ

«Θα γίνετε οι λειτουργοί του Π.Ι. εκπαιδευτικοί σύμβουλοι των δασκάλων/καθηγητών ή επιθεωρητές; Σίγουρα οι δάσκαλοι/καθηγητές δεν θα το δεχτούν και εγώ ο ίδιος δεν.. θα συμμετείχα στο θεσμό…αν αυτό γίνει, αφού το ζητήσει κάποιος εκπαιδευτικός αν είχα κάποιο πρόβλημα ή αν ήξερα ότι κάποιος έχει ιδιαίτερες γνώσεις σε ένα θέμα, τότε να το καταλάβω…αλλά να έρχεται το Π.Ι. να παρεμβαίνει στις παρακολουθήσεις και τις συνδιδασκαλίες τότε εγώ γιατί να κάνω το μάθημα;…………»



ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑ ΜΕΝΤΟΡΙΚΩΝ ΚΕΝΤΡΩΝ

 «Ως ιδέα δεν είναι κακή…η εμπειρία μου η περσινή δείχνει ότι όσο περισσότεροι εμπλέκονται στο πρόγραμμα τόσο καλύτερα είναι τα αποτελέσματα. Ειδικά σε ένα σχολείο σαν το δικό μας …..  Αυτοί που θα συμμετέχουν πρέπει να είναι πρόθυμοι, γιατί  κάποιοι αντιδρούν οπότε θα αντιδρούν και για μεταθέσεις …….»


Συμπεριφορές του μέντορα και του νεοδιόριστου οι οποίες σχετίζονται με τα στάδια της μεντορικής σχέσης (State of Victoria, Department of Education and Early Childhood Development (2007) Teacher Mentor Support, Day 2 Learning Guide for Mentor).

         ΠΡΩΤΟ ΣΤΑΔΙΟ
· Ο μέντορας βοηθάει το νεοεισερχόμενο να αποκτήσει συγκεκριμένους στόχους που σχετίζονται με τη νέα του θέση. 
· Ο νεοεισερχόμενος είναι περισσότερο εξαρτημένος σ΄ αυτό το στάδιο από τον μέντορα. 
	Α΄ Στάδιο

	Μέντορας
	Νεοεισερχόμενος

	· Συζητούν τις αμοιβαίες προσδοκίες και στόχους τους

	Καλλιεργεί κλίμα εμπιστοσύνης
	Περιγράφει και αποκαλύπτει

	Βοηθά και υποδεικνύει
	Είναι δεκτικός στις συμβουλές

	Συμβουλεύει και καθοδηγεί
	Παρατηρεί και αναλύει τις πρακτικές του μέντορα

	Αναγνωρίζει και επιβραβεύει
	Εφαρμόζει καινούργιες γνώσεις και στρατηγικές  

	Παρέχει επαγγελματική υποστήριξη
	Κάνει ερωτήσεις

	Διαμορφώνει και κάνει ξεκάθαρη την επαγγελματική απόδοση  
	

	Επεξηγεί και μοιράζεται στρατηγικές
	


         ΔΕΥΤΕΡΟ ΣΤΑΔΙΟ
· Ο νεοεισερχόμενος είναι περισσότερο αυτόνομος στην ανάπτυξη δεξιοτήτων αλλά έχει ανάγκη επίσης μιας πιο συστηματικής και τακτικής ανατροφοδότησης. 

· Ο νεοεισερχόμενος εξελίσσεται σταδιακά και γίνεται πιο ανεξάρτητος. 
	Β΄ Στάδιο

	Μέντορας
	Νεοεισερχόμενος

	· Δίνουν και παίρνουν ανατροφοδότηση

· Δημιουργούν προκλήσεις

· Παρατηρούν

	Διαμορφώνει ξεκάθαρη εικόνα για το νεοεισερχόμενο
	Είναι δημιουργικός και πιο σίγουρος για τις  επιλογές του

	Βοηθά στην ανάπτυξη αποτελεσμα-τικής διδακτικής πρακτικής
	Είναι ικανός να κάνει χρήση στοιχείων - αντανάκλαση

	Προσφέρει επιλογές
	

	Κάνει ερωτήσεις
	

	Διευκολύνει και επιδιώκει την ανεξαρτησία
	

	Προωθεί την αντανάκλαση
	

	Παρέχει αναγνώριση
	


            ΤΡΙΤΟ ΣΤΑΔΙΟ
· Ο Ν δεν βασίζεται πλέον στο Μ και μπορεί να βρίσκει πιθανές λύσεις από μόνος του στα προβλήματα που αντιμετωπίζει.

· Ο Μ και ο Ν είναι ανεξάρτητοι. 
· Η μεντορική σχέση σταδιακά επαναπροσδιορίζεται καθώς οι στόχοι επιτυγχάνονται και αναπτύσσεται μια συναδελφική και υποστηρικτική σχέση.
	Γ΄ Στάδιο

	Μέντορας
	Νεοεισερχόμενος

	· Συνδιαλέγονται, συναποφασίζουν και λύνουν μαζί τα προβλήματα που προκύπτουν.
· Συνεργάζονται στην προετοιμασία του προγραμματισμού και της αξιολόγησης.
· Εφαρμόζουν εναλλασσόμενη ηγεσία και αντανακλαστική πρακτική (χρήση ανοικτού τύπου ερωτήσεων για να παραθέσουν υποθέσεις, να κτίσουν εμπιστοσύνη να προβάλουν τις σκέψεις τους και να σκεφτούν εναλλακτικές λύσεις).
· Παρέχουν και προσφέρουν ανατροφοδότηση.


Σημειώσεις:
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Τι είναι τελικά η μεντορική σχέση;





Είναι: ………..





Περιλαμβάνει: ……………





ΔΕΝ είναι………





ΔΕΝ περιλαμβάνει……..


………… ……….
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