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INTRODUCERE

Volumul Mentorat de cariera didactica a fost elaborat cu scopul de a oferi un suport
stiintific si didactic-aplicativ programului de formare Prof [ - Mentorat de cariera didactica,
program  proiectat, organizat si implementat 1in cadrul proiectului POCU
“PROFESIONALIZAREA CARIEREI DIDACTICE - PROF”, Cod proiect: POCU/904/6/
25/146587, care se deruleaza in perioada 01 aprilie 2021-31 decembrie 2023.

Obiectivul general al proiectului PROF vizeaza asigurarea mentoratului profesional pe
durata intregii cariere didactice, in sistemul de invatamant preuniversitar, prin crearea unui
sistem national coerent si fiabil de formare profesionald si de dezvoltare a competentelor
didactice, psihopedagogice, necesare ocuparii si exercitdrii unei functii didactice precum si
obtinerii performantei pedagogice in invatdmantul preuniversitar din Romania, in activitatea
de predare/formare si In activitatea de management educational, Tn contextul procesului global
de digitalizare a sistemelor de educatie.

Diagnoza sistemului educational preuniversitar a relevat necesitatea restructurarii cu
celeritate a sistemului actual privind debutul si evolutia in cariera didacticd, in scopul
eficientizarii si adecvarii acestuia la specificul educatiei contemporane. Prin noul sistem,
fundamentat pe profesionalizarea carierei didactice in invatamantul preuniversitar, se
intentioneaza reunirea rutelor de profesionalizare clasice - acces, evolutie in carierd si
dezvoltare profesionald - cu acelea alternative, asigurand, totodatd, pe baza standardelor de
formare, recunoasterea si echivalarea rezultatelor formarii, obtinute de cétre cadrele didactice
in contexte diferite, formale si nonformale, teoretice si practice.

Tema centrala a proiectului PROF este aceea a mentoratului - un concept cheie
complex, determinat att de evolutia abordarilor teoretice, cat si de variatele modalitati de
aplicare ale acestuia in practica educationala din diferite sisteme de invatamant. Prin
intermediul proiectului PROF, Ministerul Educatiei isi propune reproiectarea sistemului
formarii profesionale pentru cariera didactica, intervenind, atat la nivelul formarii initiale, prin
stagiile practice, cat si la nivelul formarii continue, prin crearea de comunitati de invatare si
de rute flexibile de acces si de evolutie in cariera.

Atat partea practica a formadrii initiale, cat si formarea continua a cadrelor didactice, ca
dezvoltare profesionald, se realizeaza in formatul comunitatii de invatare, prin bazele de
practicd pedagogica (BPP). Acestea sunt consortii scolare care reunesc, sub coordonarea unei
scoli de aplicatie, diverse tipuri de unitdti de invatdmant, oferind viitoarelor cadre didactice si
a celor care evolueaza in acest domeniu oportunitati de formare si dezvoltare profesionala prin
multitudinea de contexte educationale pe care le detin. Rolul profesorului mentor, in cadrul
unei comunitdti de invatare, construite, pentru inceput, in structura bazei de practica
pedagogica, devine foarte important. Acesta identificd nevoia de formare, sustine, mediaza,
valideazad si disemineazd formarea, pe baza standardelor de formare asociate profilului de
formare al profesorului.
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Calitatea procesului de formare continud se datoreaza faptului ca se realizeaza in
scoald, asemanator cu sistemul practicii pedagogice, nu in afara ei, prin participarea
profesorilor la cursuri si/sau prin plasarea lor in contexte de invatare externe procesului de
invatamant, si implica relatia profesor-elev, pe un model de tip peer-learning, in sistem
blended-learning.

Continutul acestui volum elaborat de cadre didactice universitare reprezinta
fundamentarea stiintifica si didactic-aplicativa pentru programul de formare PROF
I - Mentorat de cariera didactica, implementat cu scopul de a raspunde nevoilor formatorilor
de profesori mentori care vor desfasura activitafi de formare in domeniul mentoratului de
cariera didactica.

Temele generale abordate in cadrul acestui volum sunt cele parcurse si in cadrul
programului de formare prin intermediul caruia participantii la formare vor dobandi
competentele necesare formatorilor de profesori mentori, care la randul lor vor desfasura
activitati de formare in domeniul mentoratului de cariera didacticd. Acestea sunt: Mentoratul
de carierd didacticd - de la concept, la actiune; Elemente de educatia adultilor si mentoratul de
carierda didacticd - valori, principii, caracteristici; Proiectarea activititii de mentorat;
Managementul procesului de mentorat didactic; Consiliere pentru formare si dezvoltare
profesionald 1n mentoratul de cariera didactica; Evaluarea si validarea competentelor
profesionale didactice.

Dinamica schimbadrilor produse in toate domeniile de activitate, prin urmare si in cel al
mentoratului educational, poate genera continuturi noi, abordari complementare, ceea ce va
determina deschiderea spre noi perspective si orizonturi a problematicii mentoratului de
cariera didactica.

Anca-Denisa Petrache
Daniel Mara
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1.MENTORATUL DE CARIERA DIDACTICA —
DE LA CONCEPT LA PUNERE IN ACTIUNE

1.1. Noile politici europene si nationale in profesionalizarea carierei didactice
(Cristina-Anca DANCIU)

1.1.1. Imbuniitiitirea profesiei didactice in Roménia: prezent si perspective, prin prisma
Raportului Romdania educatdi (iulie 2021) si analizei OECD (2020)

Necesitatea de Tmbunatatire a rezultatelor scolare si dezideratul invatarii centrate pe
competente sunt, in cea mai mare parte, realizabile de catre insasi cadrele didactice. Pentru
realizarea acestor obiective, in Romania sunt necesare modernizarea si profesionalizarea
sistemului de invatamant, ca o determinantd dar si o consecintd a optimizarii predarii si
invatarii (Kitchen, Romania 2017, Recenzii OECD de evaluare ale educatiei, 2017).

Proiectul Romania Educata a debutat in 2016 cu o consultare nationald condusa de
presedintele Romaniei, Klaus Iohannis, referitoare provocarile principale in educatie in
vederea identificarii obiectivelor pentru 2030. Setul de obiective menite sa sprijine
imbunatatirile profesiei didactice, prezentate de Raportul Romania Educata este urmatorul:

,»1. sa dezvolte profiluri de competentd sau standarde pentru profesori;

2. sa implementeze un nou sistem de pregdtire initiala pentru profesori, cu accent pe nevoia
de a oferi o baza mai puternica in abilitatile practice;

3. sa dezvolte programe de dezvoltare profesionala continua;

4. sa implementeze un sistem flexibil de gestionare a carierei care sa permita trasee de
carierd diferentiate si sa ajute la atragerea si refinerea de profesori talentafi ™. '

Raportul Romdnia educatd’ precizeazi ca standardele ocupationale pentru profesorii
din Romania dateaza din 1999. Aceste standarde din sistemul educational romanesc au fost
optionale, iar in momentul promulgarii Legii educatiei nationale nr. 1, din 2011, au devenit
perimate. Existd documente normative care reglementeazd formarea si evaluarea cadrelor
didactice (programul pilot de masterat didactic din 2020 initiat de Ministerul Educatiei,
reglementdri ARACIS si ARACIP etc.), fard a avea loc insa o corelare si integrare explicitd a
acestora. De aceea, este necesar un cadru conceptual unitar si coerent, pentru o adecvatad
formare a cadrelor didactice, privind activitatea didactica si cea practica.

Sunt mai multe aspecte critice, in ceea ce priveste formarea initiald a profesorilor, care
au rezultat din analiza OECD asupra sistemului de invatamant din Romania (Kitchen,
Romania 2017, Recenzii OECD de evaluare ale educatiei, 2017):

! http://www.romaniaeducata.eu/wp-content/uploads/2021/07/Raport-Romania-Educata-14-iulie-2021.pdf
2 ey
ibidem
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e sistemul de admitere nu face o selectie calitativa a cadrelor didactice, datorita
formalismului criteriilor aplicate;

e practica pedagogicad din perioada de formare initiala este insuficienta ca numar de ore
alocate;

e absenta dublei specializari;

e absenta pregatirii din formarea initiala, pentru lucrul cu elevii din categorii de risc
educational;

e mentoratul didactic, desi reglementat, este nefunctional ca si modalitate de sprijin
pentru debutantii in cariera didactica.

Aceeasi analiza semnaleaza lacune si 1n identificarea nevoilor de formare continud a
profesorilor:

e cvaludrile periodice/anuale ale profesorilor nu sunt relevante pentru identificarea
acestor nevoi de formare continua;

e profesorii participd la programe de formare continud pentru a obtine minim 90 de
credite obligatorii la fiecare cinci ani, Insa aceasta decizie este una personald si adesea
nu este corelatd cu nevoile asociate rolului profesional asumat sau cu cerintele clasei
de elevi;

e programele de formare continud ar trebui sa vizeze si alte modalitati de dezvoltare
profesionald, care sd puna accent pe Invatarea colaborativa.

Ameliorarea activitatilor didactice si practice va putea fi evidentiatd numai prin o mai
buna sincronizare Intre oferta furnizorilor de formare continua si necesitatile scolilor si ale
profesorilor, precum si prin monitorizarea impactului acestor programe de formare continud
asupra calitatii actului educational si luarea unor masuri subsecvente de imbunatatire.

Desi evolutia in carierd parcurge 3 nivele pentru invatdimantul preuniversitar
(definitivatul, gradul didactic II, gradul didactic I), acestea nu presupun si o amplificare a
complexitdtii rolurilor profesorilor sau, cel putin, primirea de noi responsabilitati. Activitatile
in calitate de mentor, formator sau evaluator nu aduc beneficii in plus pentru cadrele didactice
calificate (de exemplu: bonificatii in salarizare, reducerea normei didactice etc.).

Deoarece nu este unitar definit profilul de competente al cadrului didactic, nu exista
continuitate intre finalizarea programului de formare inifiald si examenul de definitivat.
Pentru titularizarea pe un post in sistem, cadrul didactic participa la un concurs national anual
ce nu vizeazd un post anume, oarecum ne-determinat, intrucdt scoala in care va ajunge
profesorul depinde de procesul anual de mobilitate a personalului didactic, fard a avea
intotdeauna o legdturd directd cu necesitatile acesteia sau cu competenta didactica a
profesorului titularizat.

In ceea ce priveste evaluarea anuali a competentelor profesorilor, in Raportul
Romdnia educata se precizeaza cd acest proces este supus birocratiei si are ca rezultat final
acordarea/neacordarea gradatiei de merit. Din acest punct de vedere, aceastd evaluare este in
defavoarea colaborarii in colectivul de cadre didactice si nu are un efect formativ asupra
activitatii pedagogice si a traseului in cariera profesorilor.
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Inspectiile de specialitate, in vederea sustinerii examenelor pentru gradele didactice, se
axeaza pe evaluarea unor cerinte generaliste de ordin didactic. Si acest tip de evaluare are o
conotatie birocraticd, se bazeazd pe criteriul vechimii Tn muncd si nu evidentiazd cu
predilectie performanta in profesie si adaptabilitatea la diferitele contexte educationale.

Evaluarea colegiala folosita ca referintd in cazul abaterilor disciplinare, lipsa coerentei
si unitatii unei rezolutii la nivel decizional complicd si tergiverseaza procedurile de
disponibilizare a profesorilor.

Recomandarile facute ca urmare a unei analize de politica educationald, finantatd de
Uniunea Europeana, pentru Romania, vizeaza, mai ales, profilele de competenta profesionala,
educatia initiald a profesorilor, dezvoltarea profesionald si sistemul de management al
carierei. Se disting in mod deosebit necesitatea unei mai bune identificari a competentelor
relevante pentru cariera didactica, ralierea politicilor educationale la standardele UE si
standardizarea in functie de nivelul carierei, relevanta perioadei de practica in pregatirea
initiald a profesorilor, evaluarea candidatilor pentru profesia didactica in stransa corelatie cu
standardele profesionale, realizarea unei mai bune colabordri Intre scoli si intre profesori,
asigurarea evolutiei in cariera pe criteriul de performanta, oferirea posibilitatii abordarii cailor
alternative de predare, infiintarea unui corp de profesionisti care vor face evaluarea
profesorilor.

1.1.2. Politici europene privind profesionalizarea carierei didactice

Cadrele didactice competente contribuie la crearea unor sisteme educationale
performante, ambele fiind necesare pentru a oferi tinerilor cea mai buna pregatire pentru viata
adultd ca membri activi si productivi ai societatii. Desi rolul profesorilor are o importanta tot
mai ridicatd, pe masurd ce Europa creste si pentru a-si implini provocdarile educationale,
sociale si economice, profesia de cadru didactic devine mai putin atractiva ca alegere a
carierei. Cresterea asteptarilor in ceea ce priveste rezultatele elevilor si presiunile mai mari
datorate unei generatii mai complexe variate de elevi, combinate cu inovatiile tehnologice
rapide, au un impact profund asupra profesiei de profesor.

Conform Raportului Eurydice (Comisia Europeana/EACEA/Eurydice, 2018. Carierele
cadrelor didactice in Europa: acces, progres si sprijin. Raport Eurydice. Luxemburg: Oficiul
pentru Publicatii al Uniunii Europene), din 2018, multe tari au lipsuri serioase de personal. In
unele cazuri, acestea sunt legate de anumite discipline sau zone geografice, in timp ce 1n altele
acestea sunt mai generale datoritd populatiei de profesori imbatranite, rata abandonului
profesional si atractivitatea acesteia. Interesul pentru profesie este, de asemenea, in scadere,
avand ca efect mai putini candidati pe posturi (Comisia Europeana, 2013b). In plus, existi
dezechilibre semnificative intre sexe In ceea ce priveste personalul la diferite niveluri
educationale, care trebuie abordate, de asemenea (European Commission/EACEA/Eurydice,
2015). Structura populatiei scolare se schimba - densitdtile populatiei din orase si zonele
indepartate sunt supuse unor fluctuatii, iar variatiile in mediul cultural, economic, geografic
sau social al elevilor inseamna ca profesorii trebuie sa satisfacd o gama mai larga de nevoi. In
timp ce inovarea si tehnologiile digitale ofera noi posibilitati de imbunatatire a predarii si
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invatarii, Europa este inceata in utilizarea lor cat mai eficienta si oportuna. Potrivit Studiului
privind Scolile: TIC in Accesul la Standardele Educationale, Utilizarea si Atitudinile fata de
Tehnologie in Scolile din Europa (Comisia Europeana, 2013e), cadrele didactice sunt, in
general, pozitive cu privire la impactul TIC asupra invatarii elevilor, dar numai unul din patru
elevi beneficiaza de predarea unor profesori care se simt increzatori in utilizarea tehnologiei
(Comisia Europeana/EACEA/Eurydice, 2018. Carierele cadrelor didactice in Europa. acces,
progres si sprijin. Raport Eurydice. Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii
Europene).

In cadrul programului Educatie si Formare 2020, statele membre impreund cu Comisia
Europeand au colaborat pentru a aborda o serie de provocari. Rezultatele includ materiale
europene de orientare privind: 1) un set de competente pe care profesorii ar trebui sa le
dobandeasca pentru a conduce si a facilita invatarea elevilor (Comisia Europeana, 2013a); 2)
sprijin pentru educatori (Comisia Europeana, 2013d); si 3) sprijin pentru insertia de noi cadre
didactice (Comisia Europeanad, 2010). Mai mult decat atat, raportul Modelarea perspectivelor
de cariera indelungata in predare (Comisia Europeana, 2015) sugereaza crearea unui
continuum in dezvoltarea carierei de predare care include nevoile de invatare ale cadrelor
didactice, structurile de sprijin, rutele carierei, nivelurile de competenta si culturile scolare
(Raportul comun din 2015 al Consiliului si al Comisiei despre implementarea cadrului
Strategic pentru cooperarea europeanda in educatie si formare. Noi prioritati pentru
cooperarea europeand in domeniul educatiei si formarii).

Un document din 2017, al Comisiei Europene privind dezvoltarea scolara si excelenta
in predare (Comisia Europeana, 2017a) subliniaza necesitatea de a face carierele didactice
mai atractive si de a schimba paradigma profesiei de la staticd la dinamica. Astazi predarea
implica dezvoltarea carierei pe tot parcursul vietii, adaptarea la noile provocari, colaborarea
cu colegii, utilizarea noilor tehnologii si inovarea. Aceasta necesitd recunoasterea faptului ca
mediul didactic se schimba in mod constant, iar profesorii au nevoie de reformele si sprijinul
politic necesar pentru a putea raspunde proactiv noilor cerinte. Documentul invocat analizeaza
o serie de domenii In care se poate actiona pentru Imbunatitirea conditiilor de lucru si
eficienta cadrelor didactice. Selectarea si recrutarea de noi cadre didactice ar trebui si ia in
considerare un set mai larg de atitudini si aptitudini pe langad meritele academice; ar trebui sa
se asigure un acces punte cdtre profesie pentru cei din grupurile subreprezentate si din alte
profesii; si ar trebui create conditii care sa asigure un echilibru mai bun intre femei si barbati.
Pentru a spori atractivitatea profesiei, ar trebui sd se pund accentul pe asigurarea unor conditii
contractuale si de munca bune, care sa poatd concura cu profesii care necesitd niveluri de
educatie echivalente. Ar trebui, de asemenea, sd se ofere oportunitati de avansare salariala si
de evolutie in carierd. Desigur, dupd perioada pandemiei, care a afectat structurile si
procesele educationale din toatd Europa (si lumea), perspectivele, perceptiile si competentele
actorilor educationali in legatura cu utilizarea noilor tehnologii s-au schimbat in sens pozitiv.
O atentie sporitd ar trebui acordata dezvoltarii profesionale continue si relevantei acesteia
pentru nevoile profesionale ale cadrelor didactice; ar trebui reexaminate modalitatile prin care
aceasta este oferitd, precum si organismele si nivelurile implicate in luarea deciziilor cu
privire la ceea ce este relevant. Sprijinul in primele etape ale carierei cadrelor didactice si pe
tot parcursul vietii lor profesionale ar trebui sd fie accesibil tuturor. Formele de colaborare cu
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colegii, munca in echipa si invatarea reciproca cu colegii (peer-learning) ar trebui sa fie
stimulate si sd devind normd in intreaga Europa. Unele dintre aspectele de mai sus sunt
abordate, in comunicarea Comisiei Europene privind consolidarea identitatii europene prin
educatie si culturd (Comisia Europeana, 2017d), cu propuneri concrete privind calea de urmat
si cu un accent deosebit pus pe rolul esential jucat de formarea profesionala de Tnaltd calitate
si de perspectivele atractive pentru dezvoltarea profesionald si remunerarea cadrelor didactice.
Tot conform raportului Eurydice din 2018, prin analiza comparativa a datelor culese la nivel
national in tarile europene, se detaseaza urmatoarele constatari, privind indicatorii de baza ai
politicilor europene, in profesionalizarea carierei didactice (Comisia Europeand/EACEA/
Eurydice, 2018. Carierele cadrelor didactice in Europa: acces, progres si sprijin. Raport
Eurydice. Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene)’:

- Planificarea ofertei si a cererii de profesori este efectuata de obicei anual de catre
autoritatile de cel mai inalt nivel. Majoritatea tarilor europene realizeaza o planificare in mod
special pentru oferta si cererea de profesori. Autoritdtile din invatdmant de cel mai 1nalt nivel
indeplinesc aceasti sarcina in toate tarile in care are loc. In plus, in cinci sisteme educationale,
autoritatile locale isi dezvoltd propriile planuri in acest domeniu (Belgia - Comunitatea
flamanda, Austria, Suedia, Regatul Unit - Scotia si Elvetia). In timp ce multe sisteme
educationale se bazeaza numai pe planificarea pe termen scurt, in unele tari acest lucru este
insotit de prognoze pe termen lung pentru a face fatd provocarilor asteptate pe termen mediu
si lung. Sapte sisteme educationale efectueaza doar o planificare pe termen lung - unele dintre
acestea pentru mai mult de 10 ani nainte (Danemarca, Germania, Olanda, Finlanda si
Norvegia).

- Planificarea in perspectiva se bazeaza in mare masurd pe date legate de profesorii
existenti deja in sistem, mai degraba decdt pe profesorii potentiali. Toate cele 26 de sisteme
de invatdmant care efectueaza planificarea in perspectivd utilizeazd date despre profesorii
existenti in sistem, desi nivelul de detaliere variaza. Cel mai adesea, aceste date se referd la
cadrele didactice care se pensioneaza, la demografia cadrelor didactice, la profesori in functie
de disciplinele predate si la profesorii care parasesc profesia (din alte motive decat
pensionarea). Majoritatea tarilor europene utilizeaza, de asemenea, date privind cererea
probabild de cadre didactice, care se bazeaza preponderent pe proiectiile privind cresterea
populatiei de elevi. Multe tari continud sa utilizeze date privind disciplinele pe care acesti
profesori vor trebui sa le predea, avand astfel o imagine mai clara a tipului de investitii
necesare in educatia initiala a profesorilor. Desi datele despre profesorii potentiali sunt
folosite mai rar, aproape jumatate dintre tari iau in considerare datele privind numarul elevilor
si absolventilor din educatia initiala a profesorilor, in functie de specializare. Dovezile arata
ca nu este simplu sd se utilizeze date despre studentii din stadiul formarii initiale a
profesorilor, in scopul planificarii in perspectiva, deoarece este dificil sa se prevada daca sau
cand absolventii vor intra ulterior in profesia de profesor.

- In mai mult de jumdtate dintre sistemele de invatamadnt, absolventii din educatia
initiala a profesorilor trebuie sa se conformeze unor cerinte suplimentare pentru a fi
considerati pe deplin calificati. In 20 de sisteme europene de invatimant, cadrele didactice

*http://publications.europa.eu/resource/cellar/435¢941e-1¢3b-11e8-ac73-01aa75ed71al1.001 2.01/DOC 1
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sunt considerate pe deplin calificate atunci cand absolva educatia initiald a profesorilor. In alte
23 de sisteme, absolventii din invatdmant, de asemenea, trebuie sda Indeplineasca cerinte
suplimentare. In sase dintre ele, acestia trebuie s sustind un concurs, in timp ce in alte 17,
profesorii candidati trebuie sd-si confirme competenta profesionald. Aceasta ultima cerinta se
obtine, de obicei, printr-o examinare sau evaluare profesionald la sfarsitul programului de
insertie sau printr-un proces de acreditare, inregistrare sau certificare.

- Cel mai adesea, profesorii sunt recrutati de scoli sau de autoritdtile locale. In
majoritatea sistemelor educationale europene, scolile sau autoritdtile locale sunt responsabile
de recrutarea profesorilor. Aceastd abordare descentralizata se bazeaza, de obicei, pe un
sistem de recrutare deschisd si inseamnd ca locurile vacante sunt gestionate direct de catre
scoli sau autoritatile locale, iar cadrele didactice se adreseaza unor posturi vacante specifice.
Autoritdtile din invatamant de cel mai inalt nivel raspund, in mod obisnuit, de angajarea de
cadre didactice complet calificate 1n sistemele de invatdmant in care recrutarea in profesia de
profesor se bazeaza pe concursuri sau pe liste de candidati.

- Toate sistemele educationale ofera ocazia profesorilor cu calificare completa sa
obtind contracte pe duratd nedeterminatd. In aproape doud treimi dintre sistemele de
invatamant, statutul profesional al cadrelor didactice complet calificate este supus unei
legislatii speciale care reglementeaza relatiile contractuale in sectorul public (angajati care
sunt functionari publici sau care nu sunt functionari publici), in timp ce in 16 sisteme de
invatamant toate cadrele didactice sunt angajate cu contract care este supus legislatiei
generale privind ocuparea fortei de muncd. Contractele pe duratd nedeterminatd sunt
disponibile profesorilor din toate nivelurile educationale, indiferent de statutul lor de angajare,
de obicei. In timp ce contractele pe durati nedeterminati sunt strdns asociate cu posturile
permanente, contractele pe duratd determinatd sunt utilizate in mod obisnuit pentru a ocupa
posturi temporare, pentru personal cu proiecte pe duratd determinatd, pentru a nlocui
profesorii absenti sau pentru a angaja profesori in perioada de proba/insertie.

- In mai mult de jumdtate dintre sistemele educationale europene, mobilitatea
profesorilor nu este reglementata. Mobilitatea profesorilor (de exemplu: transferul intre scoli)
nu este intotdeauna reglementat. in tarile in care existi reglementiri, acestea sunt in mare
parte implementate de autoritatile de cel mai nalt nivel, exceptiile fiind Albania si fosta
Republicd Tugoslavid a Macedoniei, unde mobilitatea este reglementati la nivel local. In
general, profesorii cautd mobilitatea din motive profesionale si/sau personale. Din punct de
vedere al sistemului de invatdmant, necesitatea de a gestiona mobilitatea cadrelor didactice
poate fi utila in anumite circumstante, cea mai populara fiind in cazurile de reorganizare
scolard, urmata de necesitatea de a asigura o repartizare uniforma a cadrelor didactice sau de a
rezolva problemele legate de performanta didacticd sau cele personale. Posibilitatea de a
transfera cadrele didactice fard consimtdmantul lor exista in doua tari (Germania si Austria) si
este permisd numai in situatii foarte specifice si in conditii restranse. Cu toate acestea,
autoritatile educationale si scolile ofera rareori stimulente care s incurajeze mobilitatea
cadrelor didactice.

- Dispozitiile privind mobilitatea cadrelor didactice se refera, in general, la practicile
de recrutare. Tarile cu politici de recrutare deschise au, in general, reglementdri mai putine,
dacd acestea existd, in privinta mobilitatii cadrelor didactice - miscarile Intre scoli apar atunci
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cand cadrele didactice se adreseaza direct, ca raspuns la posturile vacante anuntate. Din punct
de vedere geografic, aceasti practicd are loc in Europa de Nord si de Est. In schimb, in tarile
in care autoritdtile de cel mai nalt nivel joacd un rol in procesul de recrutare, este mai
frecvent ca profesorii sa se adreseze autoritdtii educationale pentru un transfer.

- Insertia si mentoratul noilor profesori sunt reglementate pe scara larga in
majoritatea tarilor europene. Insertia profesorilor potentiali sau incepatori existd in
majoritatea sistemelor educationale europene si este obligatorie Tn 26 dintre ele. Desi
conceperea procesului de insertie este posibil sd fie diferit intre o tard si alta, anumite
componente, cum ar fi mentoratul, dezvoltarea profesionald, invatarea colegiald reciproca
(peer learning) si sprijinul directorului scolii sunt comune. Mentoratul pentru profesorii
debutanti este o obligativitate 1n 29 de tari si este doar recomandat in alte 5. Cu toate acestea,
mentoratul este rareori reglementat si pentru profesorii cu vechime in cariera. Doar Estonia si
Finlanda, recomanda scolilor si ofere mentorat oricirui profesor care are nevoie de sprijin. In
aproape toate tarile in care insertia este obligatorie, profesorii sunt evaluati la sfarsitul acestei
perioade. Aceastd evaluare are scopul de a verifica dacd profesorii au dobandit aptitudinile
practice necesare pentru a lucra in mod independent si pot contribui la un proces mai
cuprinzdtor si formal de certificare a capacitatii de predare.

- Sprijinul profesional si personal este disponibil pentru profesorii din majoritatea
sistemelor educationale. Profesorii pot primi ajutor profesional pentru a face fata diferitelor
tipuri de dificultdti: Tn 32 de sisteme de Invatamant profesorii beneficiazd de sprijin pentru
imbunatatirea relatiilor cu elevii, parintii sau alti colegi, in 26 de sisteme pentru dezvoltarea si
perfectionarea practicii profesionale, iar in 23 pentru a se ocupa de chestiuni personale. In
marea majoritate a tdrilor, este oferit si sprijinul specializat pentru profesorii elevilor cu
dificultati generale de invatare. Acest sprijin este cel mai frecvent furnizat de psihologii
educationali, de personalul didactic specializat si de terapeutii de vorbire si limba.

- In majoritatea tarilor, profesorii trebuie sa participe la dezvoltarea profesionald
continud. In aproape jumitate dintre sistemele de invitimant, dezvoltarea profesionald
continud este obligatorie pentru cadrele didactice si este stabilit un minimum (ore, zile sau
credite) care trebuie indeplinit. In alte 14 sisteme de invitimant, dezvoltarea profesionali
continud este una dintre Indatoririle profesionale statutare ale profesorilor, desi o perioada
minimd de timp nu este definitd. Numai 1n cateva tari nu existd nicio obligatie legald ca
profesorii si participe la activititile dezvoltarea profesionald continui. In plus, deciziile
privind promovarea sau cresterea salariilor iau In considerare participarea cadrelor didactice la
dezvoltarea profesionald continud, in mai mult de jumaitate dintre sistemele educationale. In
17 sisteme educationale existd o cerintd privind dezvoltarea profesionald continua, pentru
preluarea anumitor responsabilitati, cum ar fi rolurile de mentorat sau de management.

- Masuri de sprijin pentru facilitarea participarii cadrelor didactice la DPC pot fi
gasite in toate tarile europene. Toate tarile europene dispun de masuri pentru eliminarea
obstacolelor din calea participarii profesorilor la dezvoltarea profesionald continud, cum ar fi
acoperirea costurilor activitatilor dezvoltarea profesionald continud sau minimalizarea
conflictului cu programele de lucru sau cu viata de familie. Cursurile sunt oferite gratuit (sau
costurile furnizorilor sunt acoperite de autoritdtile publice) in toate sistemele educationale
acoperite de acest raport. In doua treimi dintre ele, scolile primesc si fonduri publice pentru
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a-si organiza propriile activitati de dezvoltare profesionala continud. Profesorii pot participa,
de regula, la activitatile de dezvoltare profesionald continud in timpul programului de lucru,
dar cu anumite limitari, mai ales atunci cand au angajamente didactice. Cheltuielile de
calatorie sunt acoperite in majoritatea sistemelor educationale. Profesorii pot obtine, de
asemenea, alocatii suplimentare, subventii sau concedii de studiu platite in unele tari.

- Scolile participa de obicei la definirea nevoilor si prioritatilor pentru dezvoltarea
profesionala continua. Scolile sunt implicate in definirea nevoilor si prioritatilor DPC in 37
de sisteme educationale. In majoritatea cazurilor, ele impartisesc aceastd responsabilitate cu
autoritatile educationale, dar, in unele sisteme educationale, se bucurda de un grad mare de
autonomie. In plus, in 25 de sisteme educationale, elaborarea unui plan de dezvoltare
profesionald continud la nivel de scoald este obligatorie. Planificarea pentru dezvoltarea
profesionald continud face parte, de obicei, din procesul de planificare a dezvoltarii scolare.

- Dezvoltarea carierei pe mai multe niveluri existda in jumdtate dintre sistemele
educationale. In jumatate dintre sistemele educationale europene studiate in Raportul
Eurydice 2018, avansarea se bazeaza pe o structura a carierei pe mai multe niveluri si din
perspectiva mai multor criterii. In aceste sisteme, nivelurile de carierd sunt structurate in
functie de nivelurile ascendente ale complexitatii locului de munca si de responsabilitatea
sporitd. In cealaltd jumitate a sistemelor educationale, existi o singurd structurd de nivel
profesional. Acestea sunt, prin urmare, privite ca sisteme cu ,, structuri de cariera plata ”. In
aproape toate sistemele de invatdmant cu o structurd a carierei pe mai multe niveluri,
promovarea este legata de cresteri salariale sau de alocatii suplimentare, cu exceptia Estoniei
si Serbiei. Cu toate acestea, In aceste doua tari, un nivel de calificare mai mare deschide calea
catre sarcini mai variate. Profesorii nu trebuie sa se afle Intr-o structurd a carierei pe mai
multe niveluri, pentru a li se acorda anumite responsabilitdti suplimentare non-didactice.
Aceastd oportunitate existd in toate tarile, cu exceptia Turciei. Astfel, aproape toti profesorii
au sansa de a-si diversifica activitatea. In trei sferturi dintre sistemele de invatimant,
profesorii pot deveni mentori - in cadrul programelor initiere reglementate de autoritatea din
invatamant de cel mai Tnalt nivel sau al celor dezvoltate la nivel de scoald - si/sau au roluri
pedagogice sau metodologice 1n afara salii de clasa. Aceste roluri se pot referi la discipline
sau la curriculum, la suportul elevilor, la viata in scoald, la pregétirea initiala si la dezvoltarea
profesionald continua sau la evaluare. In mai mult de jumitate dintre sistemele educationale,
profesorii pot fi, de asemenea, implicati in roluri de conducere.

- In majoritatea sistemelor de invitimdnt cu o structurd a carierei pe mai multe
niveluri, managementul scolii este implicat in luarea deciziilor referitoare la promovare. In
cadrul a sapte sisteme de invdtdmant, promovarea la un nivel superior este complet
descentralizata, iar organele de conducere scolard sunt pe deplin responsabile pentru astfel de
decizii. In sase sisteme educationale, promovirile la un nivel mai inalt al carierei sunt pe
deplin centralizate si intra sub incidenta exclusiva a autoritatii de Invatamant de cel mai Tnalt
nivel. In noua sisteme educationale, procesul decizional privind promovarile este impartit
intre diferite niveluri: managementul scolii, autoritatea educationala locala si/sau autoritatea
de invitimant de cel mai inalt nivel. In trei sferturi dintre sistemele de invatimant care au o
structurd a carierei pe mai multe niveluri, managementul scolii este implicat in luarea
deciziilor referitoare la promovari.

18 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %
*
* *

Instrumente Structurale
2014-2020

* *
* 4 *

UNIUNEA EUROPEANA

- Orientarea in cariera care vizeaza in special profesorii din sistem este rara.
Orientarea profesionald care se adreseaza in special profesorilor care doresc sa se dezvolte in
cadrul profesiei este rara, in ciuda diversitdtii rolurilor de profesor disponibile si a existentei
unei structuri a carierei pe mai multe niveluri in jumatate dintre sistemele de invatdmant. Este
o cerintd legald numai 1n Franta, Ungaria si Austria; orientarea in cariera este oferitd sub
diferite forme: de informare online, precum si de oportunitati pentru interviuri cu consilieri de
carierd pentru profesori, special instruiti. Ar fi nevoie de investigatii suplimentare pentru a
intelege dacd profesorii din alte tari se pot baza pe organismele de conducere scolare,
evaluatori si/sau sindicate pentru a obtine informatii si sfaturi privind optiunile referitoare la
cariera.

- Cadprele de competente pentru profesori exista in majoritatea tarilor, dar nivelul de
detaliere variazi foarte mult. In marea majoritate a tarilor, a fost elaborat un cadru de
competente pentru cadrele didactice de catre autoritatea din Invatdmant de cel mai inalt nivel.
Albania si Bosnia si Hertegovina sunt in curs de elaborare a unui astfel de cadru. In timp ce
toate cadrele de competente ale profesorilor definesc ariile de competente, nivelul de detaliere
variaza intre sistemele educationale. In sapte sisteme de invatamant, cadrul enumerd doar
domeniile de competentd, fara detalii suplimentare despre ce implici. In 25 de sisteme
educationale, insd, cadrul oferd mai multe detalii privind abilitatile, cunostintele si/sau
atitudinile specifice necesare. Doar patru sisteme de invatamant diferentiaza competentele
aplicabile in diferite stadii ale carierei cadrelor didactice (Belgia - Comunitatea flamanda,
Estonia, Letonia si Regatul Unit - Scotia). Principala utilizare a cadrelor de competente ale
profesorilor este definirea competentelor pe care un profesor candidat ar trebui sd le
stdpaneasca pana la sfarsitul formarii initiale a profesorilor. Acesta este cazul in 28 de sisteme
educationale. Utilizarea sa In contextul de dezvoltare profesionalda continua este mai putin
frecventd (16 sisteme educationale). Este de asteptat ca un cadru de competente a profesorilor
sa fie suficient de cuprinzator pentru a permite validitatea acestuia pe parcursul tuturor
etapelor carierei cadrelor didactice, tinand cont de educatia initiald si dezvoltarea profesionala
continud. Cu toate acestea, numai 13 sisteme de invatamant utilizeaza cadrele de competente
pentru ambele scopuri.

- Autoritdtile de cel mai inalt nivel reglementeaza evaluarea cadrelor didactice in
majoritatea tarilor, dar rareori monitorizeaza functionarea acesteia. Evaluarea profesorilor
are loc Tn majoritatea tarilor europene, iar in marea majoritate este reglementata de autoritatile
din invitimant de cel mai inalt nivel. In tarile rimase, scolile sau autorititile locale fie au
autonomie deplind in acest domeniu, fie evaluarea cadrelor didactice nu este efectuatd in mod
sistematic. Cu toate acestea, mai putin de jumadtate dintre autoritatile de invatdmant de cel mai
inalt nivel au o anumita forma de monitorizare a sistemului lor de evaluare, monitorizare care
poate fi regulatd sau ocazionali. In tirile in care evaluarea este o chestiune de autonomie
locald sau scolara, aceasta nu apare niciodata.

- Evaluarea profesorilor aflati in sistem este o practica obisnuita, desi in unele tari nu
este un exercitiu regulat. Evaluarea profesorilor din sistem este o practicd obisnuitd in
intreaga Europa si este, de obicei, aplicabild tuturor cadrelor didactice, desi nu este
intotdeauna un exercitiu regulat. Frecventa sa nu este stabilita prin regulamente in opt tari,
este o decizie locald sau scolara in alte sase, iar practica variaza foarte mult in celelalte. In
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majoritatea tarilor, evaluarea profesorilor din sistem este utilizata pentru a le oferi acestora
feedback. In plus, aceasta poate fi utilizatd pentru a identifica performantele bune si, ulterior,
pentru a obtine premii, progrese salariale sau promovari. De asemenea, poate servi pentru a
detecta carente sau puncte slabe si pentru a declansa masuri corective. In aproape jumitate
dintre sistemele educationale s-au introdus sisteme de rating pentru a evalua performanta
cadrelor didactice.

- Evaluarea cadrelor didactice din sistem nu este intotdeauna utilizata pentru
identificarea nevoilor de dezvoltare profesionala. Numai in 13 sisteme de Invatdmant se
utilizeaza sistematic evaluarea pentru a revizui nevoile de dezvoltare profesionala. In alte 13
sisteme, aceastd optiune este lasatd la latitudinea evaluatorului, In timp ce in alte sapte
(Belgia - Comunitatea germanofond, Spania, Croatia, Italia, Cipru, Albania si Serbia)
evaluarea nu este niciodata utilizata in acest scop.

- Conducatorii scolilor sunt deseori implicati in evaluarea profesorilor, dar numai o
treime dintre sistemele educationale au o pregdtire obligatorie in acest domeniu. In
majoritatea tarilor, managerii scolilor fie sunt responsabili de evaluarea profesorilor, fie
participd activ la acest proces. Cu toate acestea, aproape jumadtate dintre sistemele
educationale nu ofera programe de formare in scopul evaluarii pentru managerii scolari. In 11
dintre sistemele rimase, instruirea este obligatorie, in timp ce in alte 11, este optionala. In
cazul 1n care instruirea existd, ea este fie parte a programelor generale de conducere scolara,
fie este furnizata ca si cursuri separate si dedicate.

- Evaluarea profesorilor se bazeaza, in general, pe o discutie cu managerul scolii,
precum si pe o observatie in clasa. Evaluarea profesorilor se face Intotdeauna cu referire la
cel putin un cadru de lucru (reglementat prin proceduri) care descrie ceea ce se asteapta de la
ei. Acesta poate fi un cadru general de evaluare elaborat de autoritdtile sau inspectoratele de
invatamant de cel mai inalt nivel, cadrele de competente ale cadrelor didactice, planul de
dezvoltare a scolii sau descrierea postului profesorului. Interviurile si dialogurile cu
managerul scolii, combinate cu observatiile in clasa, sunt cele mai comune metode utilizate
pentru a efectua evaluarea cadrelor didactice. In unele tari, aceastd practica este insotitd de
autoevaluarea profesorilor. Utilizarea chestionarelor elevilor si/sau parintilor, rezultatele
elevilor si testarea cadrelor didactice sunt rare, desi este posibild in aproximativ un sfert din
sistemele educationale europene.

1.1.3. Politici nationale privind profesionalizarea carierei didactice

Educatia si formarea profesionald sunt administrate la nivel national de Ministerul
Educatiei. Principiile de bazd privind invatdmantul in Romania sunt stabilite de Constitutie,
Capitolului II ,,Drepturile si libertatile fundamentale”, Articolul 32 ,.Dreptul la invatatura”.
Organizarea si functionarea sistemului national de nvatamant sunt reglementate de Legea
invatamantului.

in Romania invatimantul reprezinti o prioritate nationala. Cetitenii romani au drepturi
egale de acces la educatie si invatamant la toate nivelurile si formele, fara discrimindri legate
de statutul social si material, de gen, rasi, apartenenti politici sau religioasa. In Romania sunt
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promovate principiile Invatdmantului democratic si este garantat dreptul la educatie

diferentiata.

Conform prevederilor Legii educatiei nationale nr.1/2011 (art. 236, alin. 1), cu
modificarile si completarile ulterioare, formarea initialda pentru ocuparea functiilor
didactice din invatamantul preuniversitar cuprinde:

- formarea initiald, teoreticd, in specialitate, realizata prin universitati, in cadrul unor
programe acreditate potrivit legii;

- master didactic cu durata de 2 ani sau pregatirea in cadrul programelor de formare
psihopedagogica de nivel I si Il realizata prin departamentele de specialitate din cadrul
institutiilor de invagamant superior;,

- stagiul practic cu durata de un an scolar, realizat intr-o unitate de invagamant, sub
coordonarea unui profesor mentor”.

Conform Ordinului Nr. 3850/2017 din 2 mai 2017 pentru aprobarea Metodologiei-
cadru de organizare a programelor de formare psihopedagogica in cadrul institutiilor de
invatamant superior acreditate in vederea certificarii competentelor pentru profesia didactica,
(art. 1): ,, In cadrul institutiilor de invatamant superior acreditate, certificarea competentelor
pentru profesia didactica se poate obtine la doua niveluri, respectiv:

a) nivelul I (initial) care acorda absolventilor de studii universitare dreptul sa ocupe posturi
didactice in invatamantul anteprescolar, prescolar, primar si gimnazial, cu conditia
acumularii unui minimum de 30 de credite transferabile din programul de formare
psihopedagogica;

b) nivelul II (de aprofundare) care acorda absolventilor de studii universitare dreptul sa
ocupe posturi didactice in invatamantul liceal si postliceal, cu satisfacerea cumulativa a
doua conditii:

(i) acumularea unui minimum de 60 de credite transferabile din programul de formare
psihopedagogica obtinute prin cumularea celor 30 de credite de la nivelul I cu cele 30 de
credite de la nivelul II;

(ii) absolvirea unui program de master in domeniul diplomei de studii universitare de
licenta.”

In ceea ce priveste personalul care activeazi in sistemul de educatie anteprescolar (cu
copii de la 0 la 3 ani), formarea ca educator-puericultor, se realizeaza prin liceele pedagogice.
Pentru invatdmantul prescolar este necesara absolvirea cu diploma de licentd a specializarii
Pedagogia invatamantului primar si prescolar sau diploma liceului pedagogic cu
specializarile educatoar» si educatoare/invatator sau a altor scoli echivalente si absolvirea unei
institutii de invatamant superior cu diploma de licenta.

In invatamantul prescolar si primar, exista in sistem la ora actuala, cadre didactice care
au ca rute de formare initiald, una din urmadtoarele variante: liceu pedagogic, scoalda
postliceala, institut pedagogic, colegiu universitar pedagogic,facultate de Psihologie si
Stiintele Educatiei — specializarea Pedagogia Invatamantului Prescolar si Primar.

Conform Ordinului Nr. 3850/2017 din 2 mai 2017 pentru aprobarea Metodologiei-
cadru de organizare a programelor de formare psihopedagogica in cadrul institutiilor de
invatamant superior acreditate in vederea certificarii competentelor pentru profesia didactica,
un absolvent de studii universitare (licenta, master) care un a urmat modulul psihopedagogic
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se poate inscrie la acest program de formare in regim postuniversitar, prin sustinerea unui
examen/interviu, in conditiile stabilite prin metodologia proprie.

Incepand cu anul 2020-2021, formarea initiala a profesorilor se poate face prin doua
rute:

- model concurent, prin modul psihopedagogic - care se realizeaza in paralel cu studiile de
specialitate;

- model consecutiv- prin masterat didactic de 2 ani — dupa studiile de licenta de specialitate
(stadiu pilot)*. Pilotarea s-a realizat doar la 8 universitati si nu la toate specializarile.

Conform Legii 1/2011 (art. 245), pentru personalul didactic, de conducere, de
indrumare si de control, formarea continud este un drept si o obligatie. Formarea continua a
personalului didactic, de conducere, de indrumare si de control si recalificarea profesionala
sunt fundamentate pe standardele profesionale pentru profesiunea didactica, standarde de
calitate si competente profesionale’.

Evolutia in cariera a personalului didactic din Invatimantul preuniversitar este
realizata ca urmare a sustinerii examenelor de definitivat, gradul didactic II si ulterior gradul
didactic I.

Profesorii din invatdmantul preuniversitar trebuie sa participe la ,, programe de
formare continud, astfel incdt sa acumuleze, la fiecare interval consecutiv de 5 ani,
considerat de la data promovarii examenului de definitivare in invatamant, cel putin 90 de
credite profesionale transferabile”(Legea 1/2011, art.245).

Formarea continua se realizeazd prin ,programe de perfectionare a pregatirii
stiintifice, psihopedagogice si didactice, programe de formare in domeniile conducerii,
indrumarii si evaluarii invagamantului, cursuri de pregatire §i sustinere a examenelor de
obtinere a gradelor didactice Il si I, programe de conversie profesionald, studii
corespunzdtoare unei specializari din alt domeniu de licenta” (Metodologia privind formarea
continud a personalului din invatdmantul preuniversitar, art. 4).

Conform Legii 1/2011 art. 477, programele de formare continuda a personalului
didactic vor contine cursuri legate de tulburdrile de invatare, In vederea dobandirii de
competente in identificarea acestora si a competentelor in aplicarea a unor strategii didactice
adecvate.

Evaluarea formarii continue se face prin acumularea de credite profesionale
transferabile si prin validarea competentelor specifice activitatii didactice conform fiselor
anuale de evaluare ale personalului didactic, in rapoartele de inspectie si asistenta la ora.

Catedrele din unitatile de invatdmant si comisiile metodice organizeaza activitatile
metodico-stiingifice si psihopedagogice in care sunt vizate obiective si continuturi care au
impact asupra procesului educational desfasurat in scoald si sunt centrate pe principalele
demersuri pedagogice: analiza, proiectarea, realizarea, evaluarea si ameliorarea procesului de
invatamant.

*https://eacea.ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/initial-education-teachers-working-early-childhood
-and-school-education-63_ro
*https://eacea.ec.europa.cu/national-policies/eurydice/content/continuing-professional-development-teachers-
working-early-childhood-and-school-education-61_ro).
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La nivel local, activitatile metodico-stiintifice si psihopedagogice sunt organizate prin
cercurile pedagogice, la care participa educatoare, invatatori, maistri-instructori, profesori,
responsabili ai comisiilor metodice, directori, cadre didactice incadrate in centrele de asistenta
psihopedagogica, in casele corpului didactic, in invatamantul special, in palate si cluburi ale
copiilor.

Acordarea definitivarii in invatamant semnifica ,,recunoasterea competentelor minime
acceptabile dobdndite de catre o persoana care a optat pentru cariera didactica si care
garanteazd, in acest fel, ca dispune de pregatirea necesara pentru exercitarea profesiei
didactice si poate intra pe o rutd de profesionalizare ascendenta”.

Acordarea gradului didactic Il semnifica ,,dobandirea de catre cadrul didactic a unui
plus de profesionalizare, confirmat de rezultatele obtinute la probe special concepute pentru
a pune in evidenta valoarea adaugata achizitionata in intervalul parcurs de la obtinerea
definitivarii”.

Acordarea gradului didactic I semnifica ,,dobdndirea de catre cadrul didactic a unui
nivel inalt de maturitate profesionala si expertiza, care il recomanda ca pe un generator de

. .oA . . 6
bune practici in mediul educational scolar .

1.1.4. Educatia de la egal la egal: teorie si practica

Conform studiilor efectuate, s-a confirmat ca activitatea profesionala colaborativa, in
stransa legatura cu practica la clasd a profesorului, este una dintre cele mai eficiente tipuri de
dezvoltare profesionala (Schleicher, 2011).

In Romania, sunt oferite posibilititi de invitare colaborativd in cadrul cercurilor
pedagogice organizate de catre Inspectoratele scolare judetene. Aceste cercuri pedagogice au
o frecventd de doud, pana la patru intalniri pe an. Activitatea lor poate fi optimizata prin
accentul pus pe dezbateri si colaborari intre profesori, in detrimentul unor simple transmiteri
de informatii si noutati in domeniu.

Pentru o mai bund dezvoltare profesionald, ar putea fi luate in considerare unele dintre
urmatoarele optiuni:

1. Finantarea de la bugetul de stat a activitatilor din scoli;

Aceasta finantare directionata pentru dezvoltarea profesionala a cadrelor didactice, ar
putea fi dedicata unor activitati de formare in grup, realizate de furnizori externi. Cursurile de
formare ar fi destinate nevoilor specifice unui colectiv de profesori, dintr-o scoald. In
momentul actual, profesorii trebuie sa plateasca individual aceste sesiuni de formare destinate
dezvoltarii lor profesionale. Mai mult, prin organizarea unor activitati de formare in grup,
scoala va permite crearea unei culturi de invatare colaborativa intre cadrele didactice din
aceeasi institutie.

In unul dintre statele Uniunii Europene, cu performante notabile in sistemul de
invatamant, Estonia, 1% din bugetul pentru salariile cadrelor didactice este destinat
necesitatilor de dezvoltare profesionald a profesorilor.

®  https://eacea.ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/continuing-professional-development-teachers-

working-early-childhood-and-school-education-61_ro
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2. Pregdtirea de experti in predare si invatare,

Expertii In predare si Invatare care lucreaza in scoli ar putea oferi profesorilor din
Romania, sprijin prin activitd{i cum ar fi observatii si feedback-ul la nivel de clasd, pot
implica profesori in dezvoltarea materialelor colaborative (de exemplu, evaludri si planuri de
lectii) si pot organiza grupuri pe continut sau practici pedagogice pentru mpartasirea si
colaborarea experientelor.

3. Profesorii sa petreaca un timp dedicat activitdtilor de dezvoltare profesionala in
scoala,

Poate fi alocat un numadr fix de ore pe sdptdmanad pentru planificarile comune si
vizitele la clasa.

4. Colaborarea intre scoli

Au fost facute cercetari care au evidentiat avantajele colaborarii cadrelor didactice
intre scoli sau retele scolare. S-au evidentiat oportunitatile de utilizare/adaptare a unor modele
practicate de unele scoli, schimbul reciproc avantajos de experiente si practici, abordari
eficiente In contextul provocarilor contemporane din invatamant.

1.2. Concepte si procese de profesionalizare cu privire la mentoratul didactic,
aspecte legislative nationale si internationale (Cristina-Anca DANCIU)

1.2.1. Mentoratul didactic, in Europa

In Dictionarul praxiologic de pedagogie, Volumul IV: M-O (Bocos M.-D. (.-T.,
2018), mentoratul in unitatile de invatdmant preuniversitar este definit, ca fiind o ,,activitate
profesionala complexa realizata de catre un profesor mentor care presupune, in detaliu,
actiunea specifica de mediere pedagogica, de indrumare a activitatii, de facilitare a invagarii
si dezvoltarii profesionale, consiliere, sprijin, ghidare, oferire de experiente profesionale
benefice, integrare in (micro)comunitate etc.” (p. 102).

Manualul Comisiei Europene pentru factorii de decizie privind insertia/introducerea in
profesia de profesor subliniaza importanta a 3 variante de sprijin pentru profesorii debutanti:
sprijin individualizat, sprijin in plan social si sprijinul profesional (Comisia Europeana, 2010).
Programele de insertie pot contine elemente diferite, cum ar fi mentoratul, pregatirea
profesionald, evaluarea colegiala reciprocd si intalnirile programate cu directorul scolii prin
care se oferd sprijin personal, social si profesional. Mentoratul, care este considerat a fi unul
dintre elementele principale ale programelor de insertie, contine, in general, fiecare din cele 3
variante de sprijin. Mentorul, care isi va asuma sprijinul acordat profesorului debutant, este un
cadru didactic experimentat, desemnat in cadrul scolii In care activeaza, conform Raportului
Eurydice din 2018, Carierele cadrelor didactice in Europa: acces, progres si
sprijin(http://publications.europa.eu/resource/cellar/435e941e-1c3b-11e8-ac73-01laa75ed71a
1.0012.01/DOC 1).

Rolul profesorului mentor este de a familiariza profesorul debutant cu comunitatea
scolard si cu viata profesionald si de a oferi consiliere cand este necesar. Majoritatea tarilor
europene au activitatea de mentorat pentru debutanti, ca obligativitate in sistemul de
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invatamant. Mentoratul este optional doar in Irlanda. In Grecia si Turcia, mentoratul nu este
mentionat in sustinerea activitatii profesorilor debutanti.

Obligatoriu pentru profesorii
care intra in profesie

Recomandat sau disponibil
pentru profesorii care intra in
profesie

Recomandat pentru toti
profesorii

Fara reglementare

Sursa: Eurydice.

Statutul mentoratului pentru cadrele didactice din invatamantul primar si secundar general,
in conformitate cu reglementarile autoritatilor de cel mai inalt nivel, 2016/2017, in Europa
(Comisia Europeand/EACEA/Eurydice, 2018. Carierele cadrelor didactice in Europa: acces,
progres si sprijin. Raport Eurydice. Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii
Europene).

Mentoratul pentru profesorii aflati de-a lungul carierei este mai putin intdlnit in
Europa, comparativ cu reglementarile privind mentoratul debutantilor in cariera didactica.
Sistemul de invatamant finlandez si cel estonian recomanda oferirea de sprijin profesional
prin mentorat, oricarui profesor care solicita acest ajutor.

1.2.2. Aspecte legislative nationale si internationale privind mentoratul didactic

Activitatea de mentorat este particularizatd la nivel de reglementari legislative, in
statele europene.

Sistemul de invatamant din Marea Britanie are cele mai detaliate reglementari sub
forma unui ghid adresat profesorilor din toate scolile si personalului cu functii de decizie. In
Polonia, sistemul de plasare Tn munca a debutantilor este in stransa corelatie cu activitatea de
mentorat reglementati de acte parlamentare si ordine ale Ministerului Educatiei. In Portugalia,
angajarea profesorilor debutanti se face pe o perioada determinatd in care sunt supervizati de
un profesor cu experienta didactica de minim 5 ani, numit de managementul institutiei, iar la
finalul acestei perioade are loc o evaluare a competentelor didactice ale debutantilor.
Profesorii mentorati, dar si mentorii fac la finalul perioadei de mentorat, cate un raport care va
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fi analizat de un profesor extern institutiei scolare in care activeazi debutantii si mentorii. In
Turcia, reglementarile sunt specificate in Legea de baza a Educatiei Nationale nr 1739,
articolul 43, paragraful 6 (din 2014) intitulat ,,Profesia didactica” si In Regulamentul privind
numirea si inlocuirea profesorilor organizatiilor de Tnvatamant afiliate la Ministerul Educatiei
Nationale din 17 aprilie 2015 (http://edu-mentoring.eu/handbook/handbook ro.pdf).

In Romania, documentele care legifereaza mentoratul sunt: Legea Educatiei Nationale
nr 1 /2011 care in art. 247, specificd calitatea de mentor a profesorului, Ordinul de Ministru
nr. 5485 din 29/09/2011 ,,Metodologia profesorului mentor de a coordona stagiul de practica a
profesorului debutant pentru a ocupa o pozitie de predare” si anexa ,,Statutul profesorului
mentor”, articolul 236, aliniatul (1), punctul ¢) din Legea Educatiei Nationale nr. 1/ 2011 face
referire la stagiul practic de un an scolar realizat intr-o unitate de invatamant, de reguld sub
coordonarea unui profesor mentor, adica sub coordonarea unui cadru didactic specializat care
indrumd studentii viitori profesori pe parcursul desfasurdrii practicii pedagogice sau care
coordoneaza si sprijind debutantii pe parcursul perioadei de stagiatura (http://legeaz.net/
legeaeducatiei-nationale-1-2011/).

Mentorii de insertie profesionald sunt cadre didactice cu experientd in domeniul
predarii unei anumite specialitdti, care isi desfasoard activitatea in unitatea scolara in care
activeazd debutantul sau intr-o altd unitate scolara situatd Intr-o zond limitrofa. Acesti
profesori au parcurs un program de formare pentru a exercita atributii de mentori de stagiatura
si urmdresc dezvoltarea profesionald a profesorilor debutanti in vederea practicarii profesiei
didactice la standarde de calitate (Ezechil L. (., 2013).

Mentorul de dezvoltare profesionala este o functie didactica prevazuta la articolul 247,
punctul 1) din Legea Educatiei Nationale nr. 1/ 2011 cu modificarile si completarile ulterioare
(http://oldsite.edu.ro/index.php/articles/14847) si in sectiunea 2 a Regulamentului de
organizare si functionare a casei corpului didactic aprobat prin OMECTS nr. 5554/
07.10.2011 privind aprobarea Regulamentului de organizare si functionare a casei corpului
didactic
(http://lege5.ro/Gratuit/gi3denrtgy/ordinul-nr-5554-2011-privind-aprobarearegulamentuluide-
organizare-si-functionare-a-casei-corpului-didactic): ,,Mentorul de dezvoltare profesionala
colaboreaza cu Casa Corpului Didactic pentru proiecte si programe de formare continua,
consiliazd si sprijind cadre didactice care au obtinut definitivarea in sistemul de invatamant,
prin organizarea unor activitdfi de formare pentru dezvoltare personalad si profesionald, in
vederea mentinerii standardelor de competenta pentru cadrele didactice.”

Mentorii de practica pedagogicd, cunoscuti de obicei sub denumirea de Indrumatori de
practica pedagogica, sunt ,,cadre didactice care au o vasta experienta si care se bucura de un
prestigiu profesional deosebit in cadrul comunitatii profesionale din care fac parte,
contribuind la procesul formarii initiale a personalului didactic prin monitorizarea si
coordonarea directa a realizarii practicii pedagogice in cadrul unei unitafi scolare de
invatamant.” (Ezechil L. (., 2013).

In ceea ce priveste actorii procesului de mentorat, acestia sunt mentorii si persoanele
mentorizate. In cadrul formarii initiale, mentorul este un profesor expert care se implica in
activitati specifice de indrumare, ghidare, a unor profesori debutanti, care au nevoie de suport.
Persoanele (studentii care se pregatesc pentru profesia didacticd) implicate in programe de
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mentorat, pentru a se dezvolta sub aspect profesional si personal, se numesc persoane
mentorizate.

Desi inca de la inceputul secolului XXI existd preocupari pentru dezvoltarea unor
programe de mentorat, din pacate pand in prezent, intentiile manifestate nu au fost
materializate in documentele de politicd educationald. Activitatea profesorilor mentori este
reglementatd prin OM nr. 5485/ 2011 pentru aprobarea Metodologiei privind constituirea
corpului profesorilor mentori pentru coordonarea efectudrii stagiului practic in vederea
ocuparii unei functii didactice.

1.3. Procesul de mentorat: concepte, tipuri, roluri, etape
(Liana CRISAN-TAUSAN)

1.3.1. Delimitari conceptuale: mentor, mentorat

Conceptul ,,mentor” a fost utilizat incd din antichitate, in mitologia greacad, unde
reprezenta numele celui desemnat de regele Odysseus pentru a avea grija de fiul sau, in
perioada in care el era plecat la rdzboi. Mentor era un batran din Itaca, prieten de Incredere al
regelui, reprezentind intruparea zeitei Atena, zeita greacd a intelepciunii, abilitatilor si
strategiei.

Ideea de transfer al cunostintelor de la o persoana experimentata cétre un discipol, prin
intermediul unei relatii de mentorat, a fost prezenta incd din scoala lui Socrate, Platon si
Aristotel.

In secolele XVIII si XIX regisim termenul ,,mentor” in titlurile unor carti destinate
sprijinirii tinerilor in Tnvatarea diverselor practici ocupationale, ca de exemplu marina, armata
sau medicind (Stan, 2020).

In a doua jumitate a secolului al XIX-lea, problematica mentoratului devine tot mai
prezentd la nivelul societdtii, pentru ca in secolul XX sd se regaseasca in multiple domenii,
inclusiv in educatie.

Evolutia tehnologiilor din secolul al XXI-lea a permis realizarea relatiei de mentorat la
distantd, prin interactiunea oferitd de tehnologiile informationale: forumuri, videoconferinte,
programe de invatare de tip e-learning etc.

In prezent, mentoratul este considerat o strategie eficientd pentru formare si
dezvoltare, fiind utilizat in diverse domenii: economic, guvernamental, educational etc.

In literatura de specialitate din diferite domenii, striind si autohtond, regisim o
multitudine de definifii, explicitari ale termenilor mentor/mentorat, care evidentiazd din
perspective diverse esenta ideii de mentorat: proces care consta in transmiterea cunostintelor,
abilitatilor, atitudinilor de la persoane cu experienta catre debutanti.

Exemplificdm cateva definitii relevante (Crasovan 2016, pp.62-64):

% Mentoratul este 0 metoda de dezvoltare (Mulley si Kealy, 1999).
¢ Mentoratul este un proces in care normele, valorile, limbajul si comporta-
mentul social sunt transferate de la o persoana catre alta (Aryee, 1996).
* Mentorii sunt sfatuitori, oameni cu experientd in carierd, care doresc sa-si
impartdseasca cunostintele; sunt suporteri care oferd incurajari emotionale si
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morale; sunt tutori care dau feed-back specific asupra performantei unei
persoane; sunt surse de informatie si ajutor in obtinerea unor facilitdti; sunt
modele de identitate, tipul de persoand care ar trebui sda fie In domeniul
academic (M. Zelditch, 1995).

< ,Mentoratul ca functie a institutiilor educationale poate fi definit ca relatie de
invatare de unu la unu intre o persoand mai in varsta si una mai tanard, care se
bazeazd pe modelarea comportamentului si un dialog extins intre ei.” (Lester,
1981).

«» Mentoratul ,,este un proces prin care persoanele cu pozitii superioare, cu
realizari speciale si prestigiu instruiesc, consiliaza, ghideaza si faciliteaza
dezvoltarea din punct de vedere intelectual sau al carierei a unor persoane
identificate ca si protejati.” (Blackwell, 1989)

« ,,Un mentor poate fi definit ca un supervizor de incredere si cu experientd sau
sfatuitor, care prin consimtdmant mutual isi asumd un interes activ in
dezvoltarea si educarea unui individ tanar si cu mai putind experientd.”
(Atkinson, 1994)

In esenta sa, mentoratul desemneaza o relatie de sprijin a invatarii, educirii intre o
persoana dispusa sa-si impartdseasca experienta si cunostintele (mentor) si o alta persoana cu
mai putind experientd, aflata de reguld la inceputul traseului profesional, capabila si dispusa sa
primeascd acest sprijin pentru a-si dezvolta experienta profesionald (persoand mentorizata).
Mentorul este un profesionist, specialist, persoand cu expertiza ridicata intr-un domeniu, care
ajuta pe cineva, persoand sau grup, sa se dezvolte prin invatare. Mentoratul este o relatie
bazata pe Incredere intre mentor si discipol, in care are loc un transfer de informatii practice,
cunostinte, modele, ce favorizeaza transformarea identitatii profesionale a discipolului (Stan,
2020).

Redam cateva caracteristici fundamentale ale activitatii de mentorat, sintetizate de C.
Stan (2020, pp.18-19), pornind de la diferitele perspective de explicitare a conceptului:

- Mentoratul este o relatie comunicationald, interpersonald, intre douda sau mai

multe persoane, una cu un grad de expertiza mai ridicat decat a celeilalte;

- O relatie de mentorat se dezvoltd in timp, iar in functie de aceste schimbari,
mentorul trebuie sa adapteze nevoilor persoanei mentorizate gradul si tipul de
informatie, sprijinul si modelul oferit;

- Un program de mentorat eficient vizeaza atingerea unor obiective prestabilite,
formulate de mentor impreuna cu persoana mentorizata;

- Eficienta activitatii si relatiei de mentorat este influentata de caracteristici ale
personalitatii mentorului (empatia, usurinta in stabilirea de relatii interpersonale,
atitudinea pozitiva, integritatea morala), dar si de competentele profesionale ale
acestuia. Din perspectiva persoanei mentorizate, eficienfa mentoratului este
conditionata de calitati cum sunt: dorinta de a se perfectiona, incredere, deschidere
spre nou, disponibilitate de a invata.
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De la semnificatia initiala a mentoratului, care presupunea conservarea si transmiterea
cunostintelor de la o persoand la alta, conceptul a fost supus unor schimbari de paradigma,
redimensionari, care evidentiaza trasaturi ale paradigmei constructiviste, in conformitate cu
principiile Tnvatarii la varsta adulta (Zachary, 2000, apud. Crasovan, 2016, p.65):

- Rolul persoanei mentorate: se transforma de la un receptor pasiv la partener activ
(adultii invatd cel mai bine cand sunt implicati in planificarea, implementarea si
evaluarea propriei Tnvatari);

- Rolul mentorului: se modifica de la autoritar la facilitator (pentru a mentine un
climat suportiv care s promoveze conditiile necesare Invatarii);

- Procesul de invatare: de la o directionare mentor-persoand mentoratd si asumarea
responsabilitatii de cdtre mentor, devine invdtare autodirectionatd cu asumarea
responsabilitatii persoanei mentorate pentru propria invatare.

- Durata relatiei: evolueaza de la o focalizare pe calendar spre o relatie determinatd
in timp de scopul acesteia.

- Focalizarea mentoratului: de la centrare pe produs, rezultat, concretizat in
cunostinte asimilate si transferul acestora, evolueaza spre orientare pe proces, prin
reflectie critica si aplicare.

Redimensiondrile mentionate cu privire la mentorat si relatia mentor-persoana
mentorizatd sunt in concordantd cu principiile paradigmei constructiviste ale instruirii si
invatarii. Adoptarea principiilor constructiviste ale instruirii si Invatarii este una dintre
masurile din ce In ce mai prezentd in procesul de invatdmant din Romania, dupa reforma
majord a invatdmantului, si implicd cunoasterea si transpunerea in practica educativd a unor
dimensiuni de baza ale invatarii constructiviste, care evidentiaza rolul central a elevului si
structurarea proceselor de predare-invatare-evaluare, pornind de la nevoile, capacitatile si
experientele elevilor (Joita, 2006):

- favorizeaza organizarea informatiilor in structuri, sisteme, in functie de experienta si
particularitatile individuale;

- vizeaza construirea de noi cunostinte prin implicare mentald si actionala directa si nu
achizitia lor prin audiere si receptare;

- este o invatare activa, bazatd pe cautare, prelucrare, predictie, analizd critica,
interpretare, argumentare proprie, si apoi colaborare;

- constructele rezultate se bazeaza pe experienta elevilor, faptele si interpretarile proprii;

- adaptarea scopurilor si diferitelor moduri de sustinere a invatdrii, prin tratare
diferentiata in functie de particularitatile individuale in invatare;

- practica teoriei constructiviste pune in centru invatarea elevului si nu predarea
profesorului;

- elevii invatd sd-si organizeze si realizeze propria Invatare, cunoastere, in mod
personalizat, atingand obiectivul ,,a invata sa inveti, sa stii, sd cunosti”;

- experientele trebuie sa faciliteze abordarea problemelor din mai multe unghiuri de
vedere si  perspective, permitdnd valorificarea i afirmarea variabilitatii
particularitatilor elevilor si stilurilor de invatare;
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- este insotitd de afectivitate, motivatie, atitudine, pentru sustinerea participarii active,
trairea succeselor, depasirea dificultatilor;
- sunt respectate interesele, dorintele, nevoile elevilor.

Problematica mentoratului in educatie este amplu dezbatuta si analizata in literatura de
specialitate straind, termenul fiind preluat din domeniul economic si translat in contextul
educational incepand cu anii 80, cu scopul optimizarii calitatii actului educational printr-o
reformare a profesiei didactice.

In etapa formarii initiale a cadrelor didactice, mentorul este un cadru didactic
experimentat, care indeplineste roluri de orientare, Indrumare, ghidare, consiliere, evaluare a
cadrelor didactice aflate in procesul formarii profesionale.

In raport cu termenul de mentorat putem evidentia explicitari si note diferentiatoare
ale altor termeni, pentru a evita confuzia acestora (Crasovan, 2016, p.68):

- mentorat si coaching

Coaching ca termen este preluat din domeniul sportiv, desemnand o activitate realizata

in organizatii cu scopul de a realiza obiective imediate, pe termen scurt, care vizeaza

nevoi concrete de dezvoltare, printr-o relatie pe o perioadd de timp determinata.

Ambele se realizeaza prin dezvoltarea unor relatii de invatare, cu scopul de a ajuta

oamenii s se dezvolte, sd-si valorifice potentialul si sa-si realizeze obiectivele pe care

si le propun. Sunt activitati complementare care faciliteaza invatarea, dezvoltarea,
reflectia, introspectia cu scopul Imbunatatirii performantelor.
- mentorat si predare
Predarea reprezintd un ansamblu de actiuni si operatii sistematice intreprinse de cadrul
didactic, in vederea organizarii si desfisurarii optime a invatarii. In practica
traditionala a instruirii, predarea era o problema de comunicare de noi cunostinte, de
prezentare a materiei noi. In concordanti cu paradigmele educationale actuale, in
prezent a preda inseamnd a exercita un ansamblu de functii, de actiuni, a dirija
dezvoltarea: a prevedea producerea schimbarilor dorite; a preciza natura schimbarilor;

a determina continutul acestor schimbari; a organiza conditiile care favorizeaza

aparifia schimbarilor respective; a aprecia nivelul la care se realizeaza schimbarile.

Multe dintre elementele activitatii de predare se regasesc in mentorat, ca de exemplu

transmiterea de cunostinte. Ele se diferentiaza insa prin elemente cum sunt: frecventa

si fluxul informational sunt stabilite de catre mentor si persoana mentorizata;
asteptarile mentorului in ceea ce priveste persoana mentorizatd vizeaza mai multd
implicare, efort i initiativa decat in cazul cadru didactic - elevi.

- mentorat si consiliere

Ambele implica stabilirea unor relatii bazate pe incredere si pe o perioada de timp mai
indelungata. Mentoratul vizeaza mai ales aspecte care au legatura cu dezvoltarea in
carierd, In timp ce consilierea vizeaza mai ales aspecte personale, gasirea unor solutii
pentru situatii problema care nu au neaparat legatura cu locul de munca. Este de
subliniat si partea comund a acestor termeni: mentor, coach, consilier, tutore, care fac
trimiteri la persoane experimentate, cu atributii in Indrumarea, sprijinirea, consilierea
altei persoane, cu mai putind experienta.
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1.3.2. Tipuri de mentorat

In functie de cadrul in care se realizeazi mentoratul, diferentiem intre:

Mentorat formal: este realizat intr-o forma organizata, structuratd, pe etape, planificat
si evaluat, intr-un cadru institutionalizat, stabil si suportiv. Este axat pe obiectivele
institutionale, relatia dintre mentor si debutant fiind formala, profesionala, planificata,
organizatd. Constituie tipul cel mai frecvent de mentorat, fiind orientat mai ales Tnspre
insertia profesionala.

Mentorat informal: este realizat intr-o forma neorganizata, fara obiective prestabilite,
in care relatiile si interactiunile se stabilesc spontan, avand rezultate benefice asupra
mentorului si a persoanelor mentorate. Relatia informald Intre mentor si stagiar este
construita pe interese comune $i respect reciproc.

In functie de dimensiunile structurale ale relatiei de mentorat, de durata acesteia, de

natura activitatii, de locatie, sunt identificate urmatoarele tipuri de mentorat (Saito si Blyth,
1992, apud. Crasovan 2016):

Mentoratul traditional sau clasic: o relatie de mai lungd duratd intre o persoana
experimentata si un debutant Intr-o activitate, cu scopul de a-l sprijini si Indruma;
Mentoratul intre egali: realizat Intre persoane aflate la un nivel echivalent din punct de
vedere al varstei, experientei, functiei, cu scopul de a interactiona si de a-si urmari
reciproc performantele, cu posibilitatea de inversare a rolurilor. Adesea este vorba
despre un proces de mentorat de scurta durata, in care se realizeaza un schimb intensiv
de experienta si care se incheie imediat ce obiectivul a fost atins.

Sistemul amical de mentorat: ofera posibilitatea unui debutant de a fi informat de
cineva cu responsabilitati similare;

Mentoratul in echipa si mentoratul Tn grup: angajatul are posibilitatea de a lucra cu
mai multi mentori, cu arii de competenta diferite, iar un mentor poate sprijini mai
multe persoane. Este un tip de mentorat modern acordat in special debutantilor. Se
bazeazd pe recunoasterea aportului unui efort de echipa in sprijinirea noilor angajati.
Mentoratul inversat: presupune posibilitatea inversarii rolurilor in relatia de mentorat
printr-o valorificare a ideilor sau experientelor persoanei mentorate. Poate fi
considerat un schimb de idei, care conduce la cresterea increderii In sine a persoanei
mentorizate.

Mentoratul virtual sau on-line: presupune o relatiec mediatd de computer sau alte
dispozitive (folosind e-mail, chat, video-conferintd). Se poate desfdsura in orice
moment $i In orice loc Intre un mentor si un discipol sau intre o echipa de mentori si
discipoli. Desi prezintda numeroase avantaje (flexibilitatea oferitd de mijloacele
moderne de comunicare, transfer rapid de informatii), absenta unei relatii directe de tip
fatd in fatd poate limita eficienta rezultatelor procesului.
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1.3.3. Personalitatea si rolurile mentorului

In literatura de specialitate au fost identificate mai multe calititi, atribute ale
mentorului, care favorizeaza indeplinirea cu succes a rolului acestuia, de a facilita Tnvatarea in
sensul dobandirii si dezvoltarii anumitor abilitati si intelegerii variabilelor specifice activitatii
desfasurate de persoana mentorata.

J.B. Rowley (1999) identifica urmatoarele calitati esentiale ale unui mentor bun (apud.
Crasovan, 2016, pp. 73-74):

- Un bun mentor este implicat n sarcina de a ajuta debutantii sa obt{ina succesul
si gratificarea in noua lor munca.

- Un bun mentor accepta cadrele didactice debutante.

- Un bun mentor dovedeste suport instructional.

- Un bun mentor este eficient in contexte interpersonale diferite.

- Un bun mentor este un model de invatator continuu.

- Un bun mentor comunica sperantd si optimism.

Davis (1991) identifica alte atribute care favorizeaza indeplinirea cu succes a rolului
de mentor: obiectivitatea si onestitatea mentorului; capacitatea de a folosi si esecurile;
integritatea, concordanta intre faptele si indrumadrile sale; intelepciunea, capacitatea de
combinare a judecatii si curajului, cu scopul de a lua cele mai corecte decizii; capacitatea de a
motiva cadrele didactice prin investirea increderii in acestea; perseverenta, ca esenta a relatiei
de mentorare, trebuie aplicata de mentor si transmisa si persoanei mentorate.

Mentorul trebuie sd fie un model de profesionalism, sustindtor al idealurilor si
aspiratiilor celor aflati la inceput de carierd, care sda detind un Tnalt nivel de expertiza
profesionald, dar si trasdturi de personalitate care sa favorizeze exercitarea rolului de mentor:
altruism, empatie, preocupare fata de nevoile celorlalti, rabdare, fiind un bun model pentru
activitatea discipolului.

E. Stanculescu (2015) include in descrierea competentei de mentor doua categorii de
factori: factori intelectuali: flexibilitate mentald, expertiza profesionald; factori nonintelec-
tuali: abilitati sociale, de comunicare, capacitate empatica, principii etice etc.

C. Stan (2020, pp. 22-24) sintetizeaza rolurile mentorului, dintre care menfionam:

- Disponibilitatea de a mpartasi celor mai tineri din propria experientd, prin
manifestarea generativitatii;

- Observarea si analizarea atentd a nevoilor stagiarului, pentru a se putea focaliza pe
aspectele care necesita optimizare;

- Comunicarea eficientd cu stagiarul, utilizdnd toate formele comunicarii, pentru a
obtine cat mai multe informatii;

- Facilitarea intelegerii de catre stagiar a tuturor aspectelor formale si nonformale ale
institutiei In care lucreaza, pentru a favoriza adaptarea cat mai rapida;

- Elaborarea unui plan de dezvoltare, cu scopuri, obiective si termene clare;

- Oferirea unor perspective diferite de abordare a situatiilor analizate, astfel incat
stagiarul sa poata adopta solutiile care-l favorizeaza,

- Identificarea dificultatilor stagiarului si oferirea de raspunsuri clare, la obiect;
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- Abordarea suportiva a situatiilor problematice cu care se confrunta stagiarul, fara a fi
critic sau a judeca situatia sau persoana;

- Oferirea confirmarii realizdrilor stagiarului, pentru a-i stimula motivatia, a-i creste
autoeficacitatea si Increderea in sine;

- Feedback-urile negative trebuie transmise intr-o modalitate constructive, fara a fi axate
pe criticd, ci pe solutii de Inlocuire a demersurilor gresite cu altele eficiente;

- Dovedirea calitatii de bun motivator, care sa activeze intregul potential al stagiarului;

- Preocuparea de a dezvolta o relatie bazatd pe incredere, cu respectarea
confidentialitatii discutiilor, dand dovada de onestitate si integritate.

1.3.4. Stadiile de dezvoltare a relatiei de mentorat

Procesul de mentorat este un proces complex, care se deruleazd in etape. Aceasta
caracteristica este ilustratd de existenta unor diferite modele care explica fazele derularii
procesului de mentorat.

Unul dintre modele este cel linear, care descrie urmatoarele patru etape ale procesului
de mentorat: pregatirea, negocierea, facilitarea si concluzionarea.

Etapa de pregatire include: documentarea, identificarea stagiarului si debutul
procesului de mentorat. Etapa de negociere presupune elaborarea planului de dezvoltare in
acord cu nevoile si dorintele stagiarului. Etapa de facilitare include procesul propriu-zis de
mentorizare, iar etapa de concluzionare include incheierea si evaluarea procesului de mentorat
(Stan, 2020).

Asociatia Americana de Psihologie a dezvoltat un ghid pentru participantii la
mentorat, In care precizeaza patru faze prin care trece relatia dintre mentor si persoana
mentorizata, model similar cu cel liniar: initierea, cultivarea, separarea si redefinirea.

- Faza de initiere: este stadiul in care persoanele intra in relatia de mentorat. Este faza
de cunoastere reciprocd, prin intermediul interactiunilor profesionale. Relatia se
caracterizeaza prin grija, atentie si intelegere a perspectivei persoanei mentorate.
Este important sa existe un acord reciproc in legaturd cu intrarea in relatia de
mentorat.

- Faza de cultivare: reprezintd debutul si derularea propriu-zisa a procesului de
mentorat. Stagiarul Incepe sd invete de la mentor, sa preia modele, solutii, dar si sa
gaseasca solutii propria la problemele cu care se confruntd. Mentorul construieste
bazandu-se pe calitdtile persoanei mentorate. Trebuie evitate judecarea, impunerea,
confruntarea sau dominarea. Rolul mentorului este de a-I ajuta pe debutant sa vada
optiunile, consecintele si solutiile.

- Faza de separare: se referd la finalizarea relatiei de mentorat, ca urmare a atingerii
obiectivelor propuse, sau ca urmare a identificarii unor disfunctionalitati in relatia
mentor-persoand mentorizata.

- Faza de redefinire: este stadiul in care cei doi partcicipanti la relatia de mentorat
constientizeaza posibilitatea ca relatia lor sd continue, Intr-un mod diferit de cea de
mentorat, transformandu-se intr-o relatie de prietenie, de sprijin reciproc nu
neapdrat formal.
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Relatia mentor-persoand mentorizatd evolueaza de la un anumit grad de dependenta
fatd de mentor spre o dobandire a autonomiei si a Increderii si asumarii propriilor decizii si
actiuni in ce priveste proiectarea si derularea actiunilor educative.

1.3.5. Beneficii ale relatiei de mentorat

In ceea ce priveste beneficiile relatiei de mentorare, din perspectiva persoanei
mentorate, cercetdrile identifica urmatoarele: suport emotional, stimd de sine crescuta,
cresterea increderii in sine, motivatie crescutd, facilitarea comunicarii.

Biehl B. (1996) grupeaza beneficiile in urmatoarele categorii (apud. Crasovan, 2016,
p. 76):

- Beneficii profesionale: persoana mentoratd proceseazd si finalizeaza mai rapid

sarcinile de serviciu, ajungand mai rapid la maturizarea profesionala;

- Beneficii emotionale: cresterea increderii in propriile actiuni si capacitati;

- Beneficii de dezvoltare: prin crearea contextului favorabil pentru ca o persoana cu

autoritate sa-1 respecte si sa-1 considere egal pe debutant.

1.4. Mentoratul in domeniul educational (Liana CRISAN-TAUSAN)

1.4.1. Definire si conceptualizare

In domeniul educational termenul de mentorat incepe sa fie utilizat la finalul anilor 80
in S.U.A., si ceva mai tarziu in alte tari, fiind asociat la inceput cu programele destinate
imbundtatirii calitdfii actului educational, cu reformarea profesiei didactice si cu formarea
initiald a viitoarelor cadre didactice. Ulterior, termenul a fost utilizat si In contextul pregatirii
practice din formarea initiala a cadrelor didactice, realizate n scoli sub coordonarea unor
cadre didactice cu experienta.

Majoritatea definitiilor date termenilor de mentor si mentorat in domeniul educational
au 1n vedere expertiza unui profesor experimentat (mentor) care este transmisa voluntar unui
coleg la inceputul carierei sale, intr-o relatie de mentorat, in vederea facilitarii insertiei
profesionale a debutantului. Autoritatea (cel putin formald) nu face parte din aceasta relatie si
ambele parti urmaresc un proces de invatare si dezvoltare profesionald. Recunoasterea
expertizei (purtatd de profesorul-mentor) si increderea in aceasta este un principiu diriguitor al
mentorarii.

Mentoratul educational este o relatie de suport pentru invétare, formare si dezvoltare
personala, dintre un profesor cu o bogata expertiza profesionala si un stagiar, de reguld cadru
didactic debutant, In care profesorul isi Impartdseste in mod intenfionat cunostintele si
experienta stagiarului, ajutdndu-l pe acesta din urma sa-si desdvarseasca experienta
profesionald (Stan, 2020).

Mentorii din domeniul educational sunt profesionisti care consiliaza o persoand mai
putin experimentatd sau aflatd la inceputul carierei didactice, ofera opinii informate despre
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profesie, impartaseste experientele si cunostintele sale, facilitandu-le debutantilor sau celor
aflati In procesul de formare integrarea profesionald si valorificarea potentialului lor.

1.4.2. Tipuri de mentorat in institutiile educationale

In functie de etapa de formare in care se afli persoana mentorizati, se pot identifica
doud forme de mentorat:
a. Mentoratul de practica pedagogica
b. Mentoratul pentru stagiatura (pentru inserfia profesionald a cadrelor didactice
stagiare)

a. Mentoratul de practicd pedagogica a fost introdus in prevederile legislative cu mult
timp inaintea mentoratului de insertie profesionald, vizand formarea elevilor din
Liceele vocationale cu profil pedagogic sau a studentilor care optau pentru programul
de formare psihopedagogicd in vederea certificarii competentelor pentru profesia
didactica.

Formarea initiald a viitoarelor cadre didactice din Invatamantul prescolar si primar se
realizeaza la un prim nivel in cadrul Liceelor cu profil vocational pedagogic, care
desfasoara stagii de practicad pedagogica cu elevii. Pregatirea initiald a absolventilor
acestor licee va fi continuatd in cadrul Facultatilor de Stiinte ale Educatiei, unde se vor
desfasura noi stagii de practica pedagogica pentru formarea viitorilor profesori pentru
invatamant prescolar, profesori pentru invatamant primar sau profesori de pedagogie.
Formarea initiald a viitoarelor cadre didactice pentru celelalte specializari se realizeaza
prin Departamentele pentru Pregatirea Personalului Didactic din cadrul universitatilor
prin parcurgerea programelor de formare psihopedagogica in vederea certificarii
competentelor pentru profesia didactica, organizate pe doud nivele: Nivelul I realizat
simultan cu ciclul de licentd si Nivelul II realizat simultan cu un masterat in
specialitate, sau prin intermediul unui Program postuniversitar de studii
psihopedagogice corespunzator Nivelului I si/sau Nivelului II.

Prin Ordinul nr.4524/2020, incepand cu anul universitar 2020/2021, formarea initiala
a profesorilor se realizeaza si prin intermediul masteratului didactic, cu durata de doi
ani, care pregateste cadre didactice pentru disciplinele prevazute in planurile-cadru din
invatamantul preuniversitar. Masterul didactic se adreseaza absolventilor cu diploma
de licenta care doresc sa se orienteze spre cariera didactica.

b. Mentoratul pentru stagiatura (pentru insertia profesionala a cadrelor didactice stagiare)

a fost prevazut si reglementat in sistemul educational romanesc prin noua Lege a
educatiei (2011).
Legislatia nationald prevede introducerea mentoratului prin Legea 1/2011 a educatiei
nationale, prin Ordonanta de Urgentd nr. 49/2014 privind instituirea unor masuri in
domeniul educatiei, si prin Ordinul M.E.C.T.S. nr. 5485/2011 care reglementeaza
constituirea corpului de profesori mentori pentru coordonarea efectudrii stagiului
practic in vederea ocupdrii unei functii didactice.
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In functie de specificul organizarii structurilor institutionale si a activitatii
educationale, C. Stan (2020) descrie urmatoarele forme de mentorat:

e Mentoratul pentru dezvoltare profesionala: desfasurat in Casele Corpului Didactic,
prin care se ofera programe de formare continud pentru dezvoltare profesionala, cu
scopul dezvoltarii competentelor didactice a cadrelor didactice.

e Mentoratul la nivelul comisiilor metodice: se realizeaza prin intermediul unor intalniri
ale cadrelor didactice de la diferite niveluri de Tnvatamant si cu diferite specializari,
desfasurate cu scopul: diseminarii unor informatii cu caracter inovativ, schimbului de
idei, rezolvarii unor situatii problematice.

e Este un mentorat ocazional si de scurtd duratd, mentorii fiind cadrele didactice care
detin anumite informatii sau experiente suplimentare.

e Mentoratul la nivelul unitatii scolare: se realizeaza prin intermediul unor activitati in
cadrul cérora specialisti din institutie sau din afara ei contribuie prin expertiza lor la
indrumarea cadrelor didactice din scoald in abordarea unor situatii care impun
perspective inovatoare (experimentarea unor noi strategii didactice, implementarea
unui nou curriculum etc.).

e Mentoratul la nivel de catedra sau arie curriculara: presupune transmiterea de
informatii, experiente de la profesorii experimentati citre cei mai tineri, pentru a-i
sprijini in dezvoltarea profesionala. Este un mentorat colegial, bazat pe efortul comun
in vederea perfectionarii demersurilor didactice.

e Mentoratul la nivel de clasa si activitati didactice: se realizeazd in cadrul unor situatii
de invatare din clasd, prin observarea si analiza activitatilor desfasurate (de profesor
sau studenti, elevi aflati la activitatile de practica pedagogicd), prin evaluarea
rezultatelor activitatii, predarea In parteneriat etc.

1.4.3. Personalitate, roluri, competente ale mentorului din domeniul educational

In literatura de specialitate sunt sintetizate caracteristici care definesc profilul unui
mentor eficient din domeniul educational (Stan, 2020):

- Expertiza pedagogica, abilitati de proiectare a activitatilor de Indrumare;

- Cunoasterea legislatiei din domeniul educational, a conditiilor de desfasurare a
activitatilor din sistemul de invatdmant, a criteriilor de performanta solicitate
cadrelor didactice, a conditiilor de avansare pe post;

- Abilitati de interrelationare, comunicare, empatizare;

- Abilitatea de a oferi indrumari, sfaturi, feedback constructiv;

- Abilitafi de asigurare a unui bun management al lectiilor: modalitati de
organizare a clasei, abilitatea de a adapta cunostintele academice la nivelul de
intelegere al clasei, gradarea activitatilor, incadrarea in timp, modalitati
adecvate de a reactiona la comportamente indezirabile, capacitatea de
adaptare la conditii neprevazute din cadrul lectiilor, capacitati de evaluare si
notare, tratarea diferentiata a elevilor etc.
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J.B. Rowley (1999) a identificat sase calitati esentiale ale unui mentor bun (apud. Stan
2020):

1. Un mentor bun trebuie sa fie angajat in rolul de indrumator: sa fi parcurs o pregatire
formala pentru rolul de mentor; sd cunoascd responsabilitatile mentorilor; sa fie
constienti de sarcina de a ajuta profesorii incepatori sd fie multumiti in noua lor
activitate si sa atingd succesul; sd fie perseverenti si sd ramana angajati in procesul de
mentorat.

2. Un mentor bun trebuie sd accepte necondifionat profesorul debutant, farda a emite
judecati despre acesta. Profesorul debutant este un candidat la profesionalizare aflat in
proces de dezvoltare, iar rolul mentorului este de a-i oferi sprijin, prin intelegerea
problemelor si preocupdrilor incepdtorilor;

3. Un mentor bun trebuie sa aiba capacitatea de a furniza suport instructiv adecvat. Prin
asistenta la lectii, mentorul va identifica punctele deficitare in pregatirea debutantului
si va putea oferi asistentd instructionald adaptatd fiecarei persoane, astfel Tncét
debutantul sa-si imbunatateasca performanta.

4. Un mentor bun este eficient in diferite contexte interpersonale. Mentorii trebuie sa
dispund de capacitatea de a se adapta la diferentele de personalitate care existd intre
profesorii debutanti, pentru a facilita relationarea si acordarea sprijinului concret. Este
vorba despre adaptarea stilului de comunicare, a modului de oferire a informatiilor, a
oferirii feedback-ului.

5. Un mentor bun trebuie sa se implice In permanenta intr-un program de perfectionare.
Este necesard o deschidere spre o permanentd invatare, inclusiv de la profesorii
mentorizati, participare la ateliere de lucru, informare din surse de incredere,
experimentare de noi practice, redactare de articole in reviste de specialitate,
participare la activitati de dezvoltare profesionala.

6. Un mentor bun comunicd si cultivd sperantd si optimism. Mentorul trebuie sa
manifeste convingerea cd persoana mentorizatd este capabild sd depadseasca
provocdrile si sd atingd un nivel superior de dezvoltare profesionald, sd genereze
incredere prin relatia de mentorat, sa aiba o perspectiva pozitiva.

In acelasi timp, pentru a facilita procesul de mentorat, persoana mentorizati trebuie si
dispund de anumite caracteristici, pentru a-i asigura eficienta (Stan, 2020): sa dispuna de
competente in specialitate, dobandite prin programe de formare initiald; sd manifeste
disponibilitatea de a participa la activitati de documentare metodico-stiintificd permanentd; sa
manifeste disponibilitate pentru dezvoltarea si perfectionarea competentelor si abilitdtilor
didactice; sa fie deschis la activitati de activitati de consiliere si indrumare; sd accepte cu
deschidere feedback din partea mentorului si a beneficiarilor de educatie; sd promoveze
principiile unui invatdmant modern si de calitate.

Dacd avem in vedere mentoratul de practica pedagogica, functiile de baza indeplinite
de catre profesorul mentor pe perioada deruldrii stagiului de practicd pedagogica, pot fi
sintetizate astfel (Ezechil, 2009): asistd procesul de planificare si proiectare a unor parcursuri
educationale; asista direct la activitatile de predare ale studentilor/debutantilor, acordandu-le
sprijin; monitorizeazd desfasurarea unor activititi de predare si efectele acestora; asista
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procesul de analizd si reflectiile de dupd derularea activitdtilor didactice desfasurate de
studenti; sprijind pas cu pas procesul de formare-dezvoltare a competentelor definitorii pentru
profesia didactica; stimuleazd motivatia studentilor si implicarea lor in preluarea rolurilor
didactice.

Principalele roluri ale mentorului de practica pedagogica sunt: model pentru practicant
prin prestatia didactica oferitd si prin implicarea in viata organizatiei scolare; resursd in
contextul activitatilor didactice demonstrative si al feedback-ului activitdtilor didactice;
consilier al practicantului/stagiarului; evaluator al activitatii didactice desfasurate de
practicant/stagiar.

Referitor la mentorul de stagiaturd, un cadru didactic cu experientd, format special
pentru a fi mentor, si care urmareste dezvoltarea profesionald a stagiarului, mentiondm
urmatoarele functii pe care le 1indeplineste: identificd impreund cu stagiarul nevoile
profesionale ale acestuia, stabilind impreund obiectivele si strategia de actiune pentru
dezvoltarea profesionala a stagiarului; observa activitatea didactica si extradidactica a
stagiarului; asigurd asistentd pedagogica pentru realizarea proiectarii activitatii profesionale;
asigurd feed-back pentru toate dimensiunile activitatii profesionale a stagiarului; ofera
consiliere cu privire la managementul clasei de elevi; contribuie la facilitarea integrarii
stagiarului in cultura organizationald a institutiei; ofera sprijin stagiarului pentru cunoasterea
profesiei; evidentiazd calitatile si reusitele profesionale ale stagiarului; evalueaza progresul
stagiarului, contribuind la ameliorarea nerealizarilor.

C. Stan (2020) sintetizeaza cele mai importante roluri ale mentorului de stagiatura:

- facilitarea cunoasterii institutiei din care face parte a specificului de functionare si

a obiectivelor profesionale ale acesteia;

- identificarea cu claritate a rolurilor profesionale ale profesorului debutant;

- asigurarea transferului de competente profesionale de care are nevoie profesorul

debutant pentru facilitarea integrarii sale;

- oferirea de suport socio-emotional;

- crearea de situatii variate de invatare, in care debutantul trebuie sa gaseasca solutii

pentru dificultatile cu care se confrunta;

- oferirea unor ocazii pentru manifestarea autonoma a debutantului in luarea unor

decizii profesionale si realizarea unor activitati specifice.

Conform Metodologiei privind constituirea corpului profesorilor mentori pentru
coordonarea efectuarii stagiului practic in vederea ocuparii unei functii didactice, aprobata
prin O.M. nr. 5.485/29.11.2011, mentorul de stagiu coordoneaza activitatea a 1-2 profesori
stagiari, in functie de repartizarea primita din partea comisiei pentru mentorat. Stagiarul
beneficiaza de asistentd din partea profesorului mentor pana la obtinerea definitivarii si
dobandirea titlului de profesor cu drept de practica in invatamantul preuniversitar.

In art. 29 al documentului mentionat sunt prezentate cele mai semnificative responsabilitati
ale mentorului de stagiatura:

e stabileste planul de actiune pentru perioada de stagiatura;
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discuta cu profesorul/cadrul didactic stagiar atributiile ce 1i revin acestuia, conform
fisei postului;

ofera modele practice si eficiente pentru activitatea scolara si extragcolara;

observa activitatea curriculard si extracurriculara a profesorului/cadrului didactic
stagiar si realizeaza Impreuna cu acesta activitdti din ambele categorii;

asigurd un feedback constructiv pentru toate aspectele activitdfii profesionale a
profesorului/cadrului didactic stagiar;

faciliteaza accesul profesorului/cadrului didactic stagiar la resursele de care dispune
scoala in vederea sustinerii activitatii profesionale i pentru integrarea acestuia in
cultura organizationala a unitatii de invatfamant respective;

asigurd sprijinul necesar pentru realizarea portofoliului profesional si personal al
profesorului/cadrului didactic stagiar;

asigurd consilierea profesorului/cadrului didactic stagiar in vederea intocmirii
documentelor scolare;

urmareste permanent rezultatele actiunilor si progresul profesorului/cadrului
didactic stagiar in raport cu obiectivele propuse.

Pentru indeplinirea responsabilitatilor specifice, mentorul de stagiu intocmeste anual
un portofoliu profesional care trebuie sa contind urmatoarele documente:

planul de actiune anual si graficul activitatilor planificate in cadrul programului de
mentorat;

calendarul anual al activitatilor si programul de stagiatura,

fisa de evidenta a lectiilor/activitatilor observate;

fisa de monitorizare a lectiilor/activitatilor asistate;

fisa de dialog profesional;

raportul final asupra activitafii cadrului didactic stagiar, pe baza caruia se va realiza
recomandarea pentru inscrierea acestora la examenul de definitivare in invatamant
fisa de (auto)evaluare a activitatii anuale a profesorului mentor;

copiile dupa recomandarile pentru Inscrierea cadrelor didactice stagiare la examenul
de definitivare in invatamant;

fisa de feedback asupra activitatii profesorului mentor, completatd de cadrul
didactic stagiar, dupa ce acesta obtine recomandarea de inscriere la examenul de
definitivare in invatdmant.

In conformitate cu prevederile aceluiasi document, Metodologia privind constituirea

corpului

profesorilor mentori, aprobata prin O.M. nr. 5.485/29.11.2011, mentorul de

stagiaturd indeplineste o serie de roluri specifice (care pot fi asociate cu o serie de descriptori
comportamentali):
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Reprezinta sursa de
informatii

Poseda cunostinte de operare a mijloacelor informatice aplicabile in
activitatea de mentorat

Recepteaza, asimileaza si comunica informatii permanent

Foloseste, In comunicare, un registru lingvistic expresiv, specific
profesiei

Formuleazd intrebari pertinente si logice pentru a obtine informatii
suplimentare

Asigura coeziunea
grupului

Comunica in mod deschis opiniile proprii, pe care le sustine cu
argumente clare si logice

Respecta opiniile si drepturile celorlalti colegi

Rezolva diverse probleme ale grupului intr-un mod agreat si acceptat de
catre toti membrii grupului

Comunica informatii
specifice activitatii

Are un sistem functional de cunostinte din domeniul pedagogic, cu
accente pe metodologia predarii-invatarii-evaluarii

pedagogice Foloseste mijloace de comunicare adecvate situatiilor concrete in
vederea realizarii scopurilor educationale si in raport cu conginutul
comunicarii
Selecteaza si comunica informatiile esentiale, in functie de obiectivele
practicii pedagogice si ale perioadei de stagiatura

Utilizeaza Verifica receptarea corectd a mesajului

feedback-ul in Descoperi eventuale deficiente in receptarea mesajului

comunicare

Identifica sursele
potentiale de
disfunctionalitate

Stabileste impreuna cu stagiarul, la Inceputul practicii de stagiatura, un
set de reguli care sa prevind disfunctionalititile ce pot aparea la un
moment dat

Anunta criteriile unice de evaluare la inceputul activitatii de stagiatura
pentru a preintdmpina posibilele elemente de subiectivism

Planifica si
organizeaza
activitatea de
mentorat

Identificd elementele necesare planificarii practicii de stagiatura

Stabileste clasele si tipurile de lectii care sd asigure o diversitate de
niveluri educationale si de activitati didactice;

Comunica stagiarilor orarul activitatilor didactice

Alcatuieste orarul de
stagiatura si
informeaza
persoanele implicate

Stabileste orarul de comun acord cu ceilalti profesori si profesori mentori
din catedra, urmarind calitatea, continuitatea si eficienta practicii de
stagiatura

Realizeaza orarul in functie de orarul stagiarului

Urmareste atingerea obiectivelor propuse, fara sa afecteze activitatea
scolii

Informeaza
persoanele implicate
in activitatea de
mentorat

Persoanele implicate sunt informate asupra programului de stagiatura
care urmeaza sa se desfagoare in scoala

Stagiarii sunt informati in detaliu despre orarul si particularitatile scolii

Formeaza stagiarii in
legatura cu folosirea
mijloacelor de
invatamant

Stagiarii sunt informati si instruiti n legatura cu folosirea mijloacelor de
invatamant pe parcursul practicii pedagogice si a perioadei de stagiatura

Stagiarii sunt Incurajati sa elaboreze mijloace de invatdmant proprii,
adecvate activitatilor didactice pe care le sustin

40

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020




* X %

*
* *

*
* 4 *

UNIUNEA EUROPEANA

<

Instrumente Structurale
2014-2020

Stagiarii sunt instruiti sa gaseasca solutii rapide si adecvate in cazul
aparitiei unor disfunctionalititi legate de utilizarea mijloacelor de
invatamant

Asista pe stagiar in
elaborarea proiectului
didactic

Urmareste ca proiectul didactic sa includa toate componentele specifice
unui proiect stiintific

Verifica daca este respectatd in proiect concordanta dintre obiectivele
propuse, confinutul ce trebuie predat, strategiile didactice, structura
lectiei si instrumentele de evaluare

Urmareste alocarea corectad a timpului necesar fiecdrei activitdti din
proiectul didactic, in functie de nivelul de varstd si de cunostintele
elevilor. Asistenta in elaborarea proiectului scade treptat, pe masura ce
stagiarul castigd experienta

Propune variante de
imbunatatire a
proiectelor didactice

Variantele propuse de profesorul mentor 1l ajutd pe stagiar sa-si
imbunatateasca tehnicile de predare

Variantele propuse de mentor ofera stagiarului posibilitatea de a-si
exercita libertatea de a alege 1n functie de obiectivele didactice pe care le
urmareste

Dezvolta capacitatea
stagiarului de a
observa si de a
analiza critic lectia

Stagiarii sunt indrumati sd observe lectia ca un ansamblu de componente
interdependente

Gandirea criticd a stagiarului este dezvoltatd prin abilitarea acestora
pentru gasirea de metode alternative in vederea realizdrii obiectivelor
lectiei

Lucreaza cu

Persoanele implicate in observare sunt dirijate in oferirea feedback-ului

activitatea didactica a
stagiarului

feedback-ul Feedback-ul se bazeazd pe o analizd obiectiva a lectiei observate
In discutarea lectici observate este incurajati reliefarea aspectelor
pozitive
Discutarea lectiei observate faciliteazd depistarea si explicarea de catre
profesorul mentor a conceptelor neintelese de stagiari

Monitorizeaza Cadrul didactic-mentor urmdreste activitatea stagiarilor pe intreg

parcursul perioadei de stagiatura

Activitatea stagiarilor este permanent raportatd la obiectivele perioadei
de stagiaturd

Informatiile rezultate din observarea stagiarilor sunt confidentiale

Cadrul didactic-mentor monitorizeaza progresul stagiarului

Masoara nivelul
individual de

Nivelul de performantd profesionala este stabilit in functie de
standardele de competente

observatiile sale cu
privire la fiecare
activitate a stagiarului

performanta Stabilirea nivelului de performanta faciliteaza stagiarului identificarea

profesionala punctului in care se afla in evolutia sa si, In acelasi timp, identificarea
urmatorilor pasi pe care 1i are de parcurs

Transmite Observatiile sunt obiective, fard prejudecati si comentarii subiective,

focalizate pe activitatile didactice care vizeaza dezvoltarea in profesie a
stagiarului

Observatiile ofera stagiarilor posibilitatea de a ajunge la propriile
concluzii si solutii prin intermediul reflectarii

Observatiile faciliteaza explorarea de citre stagiari a propriei gandiri si
dezvoltarea propriei teorii in ceea ce priveste predarea
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Realizeaza activitati | Analizeaza si evalueaza activitatea didactica a stagiarilor pe baza unor
de evaluare standarde minime de competente profesionale pe care acestia le cunosc

de la Inceputul stagiaturii

Evaluarea este constructiva, reliefeaza aspectele pozitive si contine
propuneri adecvate de inldturare a minusurilor

Evaluarea este individualizatd prin raportarea performantelor fiecarui
stagiar la standardul corespunzator

Incurajeazi autoevaluarea ca forma de autoreflectic asupra activitatii
didactice

Intocmeste rapoarte | Evaluarea realizat in cadrul raportului se bazeaza pe un set de standarde
de analiza a activitatii | ce evidentiazd competentele profesionale pe care trebuie sa le detina in
stagiarilor momentul respectiv stagiarul

1.4.4. Beneficiile mentoratului din domeniul educational

Din perspectiva persoanei mentorizate, mengiondm urmatoarele beneficii ale
mentoratului (Stan, 2020, Crasovan, 2016, Ezechil, 2009):

Pot

Imbogitirea cunoasterii teoretice si practice;
Oportunitatea de a primi consultanta si sprijin specializat, de a fi asistat pas cu pas
in procesul asumarii noilor roluri de catre o persoand experimentata, dispusa sa-i
impartdseasca din experienta sa;
Folosirea accesului la oportunitafi de dezvoltare profesionalda pentru o mai buna
gestionare a traseului profesional;
Optimizarea adaptarii la noul loc de munca;
Gestionarea si eliminarea stresului prin apelul la sprijinul unui mentor;
Adoptarea unei atitudini pozitive in raport cu noul loc de munca;
Preluarea unor modele de comportament profesional dezirabil,;
Este provocat sd-si asume riscuri, responsabilitdti, sd stabileasca obiective si sa le
realizeze, in acord cu inalte standard de performanta;
Dezvoltare personala evidentiatd prin: cresterea Increderii in sine, cresterea stimei
de sine, reducerea stresului, cresterea gradului de motivare etc.

fi identificate beneficii ale activitdtii de mentorat si din perspectiva mentorului

(Stan, 2020, Ezechil, 2009):

42

Satisfactia la locul de muncd datd de reusita in procesul formarii si dezvoltarii
profesionale a stagiarilor;

Recunoastere profesionala, posibilitatea de a-si evidentia profesionalismul;
Oportunitatea de a-si valorifica abilitatile, capacitatile, competentele, de a
transmite studentilor, debutantilor, propria experienta profesionala;

Posibilitatea de invatare reciproca, prin dobandirea unor cunostinte de actualitate
de la stagiar;

Oportunitatea de verificare a propriilor competente in domeniul predarii,
leadership-ului si al practicilor de tip reflectiv;

Oportunitati de stimulare a creativitatii.
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1.5. Diferente culturale si de gen in procesul de mentorat (Simina-Maria TERIAN-DAN)

1.5.1. Mentorat, cultura, gen

Mentoratul de cariera didactica presupune o interactiune complexa intre doua
subiectivitati intre care existd diferente mai subtile sau mai pronuntate. Identificarea si, mai
ales, intelegerea naturii acestor diferente sunt niste procese esentiale pentru reusita activitatii
de mentorat didactic.

Diferentele dintre persoanele implicate in activitatea de mentorat didactic se pot
manifesta la diverse niveluri, dar cele mai semnificative dintre ele sunt diferentele culturale si
de gen. Astfel, ,,cultura” este un termen complex, care se traduce printr-un set de credinte si
de norme care configureaza identitatea si influenteaza comportamentul uman prin incadrarea
unui individ Intr-o anumita rasa, etnie, religie, clasa sociala, grup profesional, familie s.a.m.d.
De exemplu, nu este indiferent dacad mentorul si persoana mentoratd provin din acelasi grup
etnic sau din grupuri etnice diferite, daca grupul etnic in cauza este unul majoritar sau
minoritar sau daca zona in care se desfdsoard activitatea de mentorat este 0o zond uni- sau
multi-etnica.

In ceea ce priveste ,,genul” persoanelor implicate in activitatea de mentorat, unii
cercetatori tind sa priveasca aceastd categorie ca pe una inclusd in nofiunea mai vasta de
culturd”, in timp ce altii inclina s o trateze separat, datoriti complexitatii sale. In orice caz,
genul nu trebuie redus la sexul biologic, deoarece, spre deosebire de aceastd din urma
categorie, ,,genul” implicd o serie de valori, reprezentdri si complexe atitudinale care
transcend nivelul pur biologic. Existd in momentul de fata putine studii care abordeaza genul
ca principal factor care sa influenteze procesul de mentorat. Majoritatea studiilor in care se
regdseste acest aspect il analizeazd in combinatie cu alti factori: cultura, varsta, rasa,
dizabilitatile, istoria individului/familiei s.a.m.d.

Daca ne focalizam doar pe analiza genului, punctul central ramane explorarea
diferentelor dintre barbati si femei In termeni de competentd, aptitudini interpresonale,
obiceiuri in ceea ce priveste munca, atitudini. In acest context, mentoratul e menit a crea
conexiuni, a reduce izolarea si a ajuta la dezvoltarea profesionald, proces insotit de fiecare
datd de numeroase dificultati si provocari.

1.5.2. Mentoratul — un proces cu dublu sens

O consecintd inevitabila a diferentelor (existentiale, de experientd, de apartenenta
culturald, religioasa, ideologica, de gen etc.) dintre persoanele implicate in activitatea de
mentorat, precum si a demersului de apropiere pe care il presupune acest proces este ca
mentoratul are de fiecare datd un dublu sens. Ar fi gresit s4 ne inchipuim ca persoana
mentoratd este o simpla ,,plastilind” pe care mentorul o modeleaza cum 1i place si ca, la randul
lui, mentorul ramane ,,imun’ la orice tip de influenta din partea persoanei mentorate.

Acest aspect de transfer si influenta reciproce a fost pus in evidentd de studiul realizat
de Ehrich, Hansford si Tennet (2004), care sintetizeaza peste 300 de cercetdri dedicate
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procesului de mentorat In domeniile educational, medical si economic, cu scopul de a extrage
nucleul caracteristic acestui proces.

Astfel, autorii amintiti sunt de parere ca printre cele mai importante beneficii pe care
le primeste persoana mentoratd se numdrd ghidajul in dezvoltarea carierei si suportul
psihologic, manifestat sub forma prieteniei, a incurajarilor sau a sfaturilor. Insa si mentorul
poate avea o serie de avantaje din aceastd interactiune: de multe ori, mentoratul
reimprospdteazd cariera mentorilor, contribuie la cresterea Increderii in sine, la Tmplinirea
personala sau la sporirea productivitagii.

1.5.3. Metode si strategii de identificare si gestionare a diferentelor culturale si de gen

Una dintre principalele probleme privind constientizarea diferentelor culturale si de
gen (inclusiv in relatia de mentorat didactic) este lipsa de receptivitate fatd de alteritatea
celuilalt. Cu alte cuvinte, unul dintre partenerii relatiei de mentorat (de obicei, acela aflat
intr-o relatie de putere) sau nu identificd iIn mod adecvat diferenta celuilalt partener, sau,
atunci cand o identifica, tinde sd o reducd la propria sa identitate si sd o trateze astfel
invariabil ca pe o ,,anomalie” care ar trebui ,,corectatd”.

Pentru a evita asemenea abordari reductioniste, studiile de specialitate au propus
cateva metode pentru a investiga factorii care influenteaza relatia de mentorat (inclusiv
diferentele culturale si de gen):

a) Metoda ,,autoetnografica” (teoretizatd de Ruiz-Junco si Vidal Ortiz, 2011) se
bazeaza pe utilizarea datelor personale pentru a investiga un camp social mai larg. Procesul de
mentorat este vazut astfel, succesiv, din perspectiva experientelor subiective, din perspectiva
contextului relatiei mentor/persoand mentoratd si, extrapoland, din perspectiva contextului
social, cultural si istoric. Aceastd abordare autoetnograficd, exploratd pe larg in Freeman si
Kochan (2019), este recomandata cu precadere mentorului, pentru a putea evalua daca un
anumit proces de mentorat ar trebui sau nu sa inceapa, daca diferentele de gen ar putea avea
efecte negative asupra acestui proces sau daca, dimpotriva, ar putea influenta pozitiv relatia.
In orice caz, mentorul, prin calitatea sa de profesor titrat si cu experienta, ar trebui si creeze in
cadrul colectivului un context favorabil diversitatii (nu doar de gen, ci si de rasa, culturd sau
varsta).

b) Metaetnografia, ca mod de a compara, de a evidentia analogiile, de a realiza
conexiuni (Griffin si Reddick 2011) e recomandabil sa se adauge abordarii autoetnografice
»primare”. Nu doar trasaturile identitare ,,esentiale”, ci si diversele conjuncturi, precum istoria
familiald sau experientele formatoare influenteaza procesul de mentorat (de exemplu, in ceea
ce priveste motivatia, dorinta de a surmonta provocdrile). Pentru a intelege mai bine persoana
mentoratd, e de dorit ca mentorul sa ia la un moment dat o distanta reflexiva fatd de contextul
imediat si sd filtreze critic experienta acumulata.

Constientizarea diferentelor culturale si de gen este esentiald in relatia de mentorat
didactic, insa mentorul nu trebuie doar sa identifice diferentele dintre partenerii implicati in
relatie, ci sd si actioneze astfel incat acestea sa nu devind obstacole in comunicare. Desigur,
actiunea nu trebuie desfasuratd in sensul ascunderii sau al anularii diferentelor, ci in acela al
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recunoasterii lor faptice si al identificarii de cai care sa evite blocajele sau neluarii in calcul a
unor apartenente care nu au relevantd didactica, tehnica.

De exemplu, Freeman si Kochan (2019) aratd cd o problemd majora legatd de
diferentele de gen in procesul de mentorat este aceea privind o posibila relatie de dominatie,
de putere a barbatilor asupra femeilor. Un alt aspect se refera la dimensiunea maternitatii, care
de multe ori nu beneficiaza de atentia cuvenita.

Evident, orice problema trebuie tratatd in specificitatea sa, insd cei doi autori au
alcatuit o listd de strategii care ar putea fi utile Tn mai multe contexte. Printre acestea se
numara:

e atentia particulard acordatd profesorilor care provin din grupuri marginalizare (dupa
criterii de gen sau rasd, persoane cu dizabilitdti etc.); in aceste situatii, Freeman si
Kochan recomandd un mentor care sa nu apartind acelui grup, astfel incat atat
persoana mentoratd, cat si mentorul sd poatd beneficia de extinderea orizontului
cultural;

e importanta acordatd istoriei culturale a mentorului si a profesorului mentorat; de
exemplu, activitatea de mentorat nu ar putea fi niciodatd eficientd daca ea ar
contrazice cateva dintre credintele adanc Inradacinate ale persoanei mentorate (cum ar
fi credinta in divinitate);

e constientizarea nevoii de incluziune a profesorilor proveniti din grupuri excluse in
mod traditional, prin sprijinul adecvat pe care il ofera mentorul.

Totusi, diferentele trebuie sd actioneze ca factori modelatori, si nu ca bariere de
nedepasit. De altfel, concluzia lui Freeman si Kochan (2019) este ca, desi e important sa
recunoastem si sa analizdm diferentele care exista intr-o relatie inter- sau trans-culturala, este
la fel de important sd identificam aspectele din trecutul cultural care apropie mentorul de
persoana mentorata. In ultimi instantd, oamenii reusesc sa comunice si si se influenteze unii
pe altii tocmai datorita faptului ca, dincolo de diferentele lor culturale si de gen, reusesc sa-si
descopere anumite afinitd{i si, mai ales, s construiasca o relatie aparte, bazata pe empatie si
autenticitate, dar si pe vulnerabilitate.

1.5.4. Tipuri si stereotipuri in procesul de mentorat didactic

In spatiul social, fiecare individ performeazi un anume rol prin chiar faptul ci-si
asumd o anumitd identitate. Acest fapt este valabil atat In ceea ce priveste caracteristicile
culturale, cat si trasaturile de gen. De exemplu, Boddy (2009) subliniaza faptul cd femeile
sunt incurajate (la nivel constient sau inconstient) sd preia in familie rolurile tipice genului,
care le creeaza uneori o stare de bine si de implinire, dar care pot si sd le provoace stres sau
dezavantaje economice. Prin urmare, stereotipurile (culturale sau de gen) ii pot ajuta pe
indivizi sd-si defineasca si sd-si exprime mai bine identitatea, dar, in acelasi timp, le pot bloca
dezvoltarea personala si profesionala.

In procesul de mentorat didactic, mentorul trebuie sa creeze un mediu relaxat, de
sprijin si de sigurantd pentru ca profesorii mentorati sa-si exprime gandurile si trairile, fara
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teama de a fi criticati sau judecati, fara teama de a fi redusi la niste stereotipuri. Principiul ar
fi acesta: nu se accepta diferentieri sau denivelari apriori de competenta didactica pornind de
la genul actorului educational. Prin urmare, in functie de profilul profesorului mentorat, se
recomanda abordari diferite.

a) Cea mai comund si mai curenta abordare este mentoratul cunoscut mai ales ca peer
mentoring (,,mentoratul Tn perechi’). Premisa acestuia este cd, dincolo de diferentele de
pregatire, de experienta si, eventual, de varstd, atat mentorul, cit si persoana mentorata sunt
uniti de o serie de interese si de competente comune care faciliteaza interactiunea directa,
nemijlocitd. Dupd cum subliniazd Boddy (2009), se presupune ca, in acest context, atat
mentorul, cat si persoana mentoratd beneficiazd de achizitii reciproce de cunostinte, de
cresterea increderii in sine, de noi perspective si de dezvoltarea prieteniilor.

b) O altd abordare este mentoratul de grup, care se recomandd mai ales n cazul
persoanelor care provin din grupuri sociale, culturale sau de gen defavorizate — de regula,
atunci cand intre profesorii mentorati si mentori existd diferente culturale semnificative.
Aceasta abordare vine din aceea cd grupul constituie un mijloc puternic de influenta,
reconfigurare si schimbare personald: participantii la intalniri dobandesc un sentiment de
apartenentd la grup, au ocazia sd gdseasca solutii la propriile probleme complexe si, de
asemenea, au ocazia s preia responsabilitati ale celorlalti si sd-si asume diverse roluri.

In acest sens, Boddy (2009) oferd cateva sugestii de teme pentru mentorii care se
confruntd cu problema diferentelor culturale sau de gen:

e respectul de sine;

e analiza sperantelor si aspiratiilor de viitor;
e munca in echipa;

e stabilirea scopurilor.

In asemenea grupuri, mentorul trebuie si recunoasca si si afirme puterea membrilor
proveniti din grupuri defavorizate, sperantele si telurile lor, pentru a le creste increderea de
sine si pentru a-1 Incuraja sa-si impartaseasca abilitdtile si cunostintele. Cateva posibile cai de
a realiza aceste lucruri sunt:

e analiza criticd a stereotipurilor etnice, religioase si de gen;
e sublinierea faptului ca, de exemplu, femeile au initiat schimbari majore de-a lungul

istoriei (ex.: Elizabeta I a Angliei, Marie Curie s.a.);

e constientizarea nevoii de a-si depasi rolurile tradifionale din familie sau din societate;

In orice caz, toti partenerii implicati intr-o relatie de mentorat trebuie si constientizeze
faptul cd aceasta e un proces dinamic, desfasurat in timp si Insotit de numeroase dificultati.
Printre cele mai recurente dificultdti in relatia mentorului cu o persoand mentoratd
caracterizata prin diferente de gen/culturale se numara greutatea celei din urma in a-si articula
interesele, scopurile si sperantele (care, de multe ori, sunt grevate de presiunea de a se
conforma asteptarilor celorlalti sau cu anumite stereotipuri culturale prin care femeile sau alte
minoritdti au fost plasate in roluri de non-lideri, limitandu-li-se astfel dezvoltarea). Din acest
motiv, mentorul trebuie sa mute cu tact atentia de pe focalizarea lipsei de putere sau a
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oprimdrii grupurilor in mod traditional marginalizate pe recunoasterea fortei si a rezistentei
lor in anumite situatii tensionate sau adverse.

1.5.5. Asimetria procesului de mentorat

Chiar daca, dupa cum s-a amintit mai sus, procesul de mentorat este unul cu dublu
sens, el ramane prin natura lui un proces profund asimetric, in care mentorul se afla intr-o
relatie de autoritate (care uneori poate deveni chiar una de putere) fatd de persoana mentorata.
Acest caracter al relatiei de mentorat trebuie, la randul lui, constientizat si investigat.

De asemenea, daca este, in general, stiut si acceptat ca, in cadrul unui proces de
mentorat, persoanele mentorate pot avea un fundal cultural divers si uneori extrem de diferit
de al mentorilor, pentru reusita unui proces de mentorat didactic trebuie inteles cad si mentorii
pot avea mentalitati si abordari diferite. Experientele, credintele si epistemologiile personale,
legate de procesualitatea didacticd, bazate pe fapte trdite, explica astfel de pozitionari.

In acest sens, este important de inteles, mai intai, cadrul relatiei de mentorat, care
poate fi unul formal (un mentor si persoana pe care o mentoreaza sunt desemnate sa lucreze
impreuna pentru o perioadd determinatd de timp) sau informal (procesul are loc spontan,
rezultind progrese imediate). E evident cd un mentorat desfasurat in conditii formale
favorizeaza, pe de o parte, exercitarea unei relatii de putere din partea mentorului, dar, pe de
alta parte, 1i si impune acestuia o serie de constrangeri institutionale.

Indiferent de cadrul in care se desfdsoara procesul de mentorat, Young si Perrewé
(2000) 1l descriu ca pe un schimb comportamental intre un mentor si persoana mentorata.
Procesul se bazeaza pe cativa factori antecedenti, printre care un rol important il joaca genul
si diferentele culturale. Astfel, procesul de mentorat dezvoltat intre un mentor-femeie si o
persoana mentorata-femeie e asemanator cu relatia de prietenie dintre doud femei, bazata pe
intimitate emotionala. Acest lucru se produce, In general, si ca urmare a faptului ca, dupa cum
au aratat alti cercetatori, genul este, la locul de munca, o institutie in care rolurile femeilor si
ale barbatilor sunt inradacinate In gandirea comunad in termeni de competentd, stabilitate
emotionald si ratiune. Oricum, indiferent de context, scopul mentorului este sd creeze un
mediu In care femeile si barbatii au sanse egale de a fi mentorati si sd se asigure cd au
beneficii similare de pe urma acestui proces.

Acest deziderat nu este intotdeauna de transpus In practicd, si nu doar din cauza
diversitdtii persoanelor mentorate. De exemplu, diferentele de gen intre mentori au fost
studiate in profunzime de catre Young, Cady si Foxon (2006), care au aratat ca
particularitatile identitare ale subiectilor implicati in relatia de mentorat pot fi abordate prin
cateva teorii: paradigma similaritate-atractie (SA), dependenta de centrele de putere, schimbul
social, biologic si psihologic etc.

Astfel, paradigma SA provine dintr-un punct de vedere psihologic, referindu-se la
aspecte precum similaritatea, atractia sau placerea. Omul are o tendintd naturald de a fi atras
de indivizi pe care ii percepe ca fiind similari sub raportul caracteristicilor psihologice, al
personalititii, atitudinilor si comportamentului. In acest context, similaritatea de gen este unul
dintre este unul dintre factorii importanti care stau la baza atractiei si un factor de care
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procesul de mentorat ar trebui si {ind seama. In situatia in care un profesor mentorat giseste
similaritati cu mentorul sdu, din perspectiva perceptiei si a valorilor, existd premisele unui
proces de mentorat mult mai eficient si satisfacator. Totusi, in asemenea cazuri existd si riscul
dezvoltarii unei anumite tensiuni sexuale intre genuri, fie si numai sub o forma reprimata. De
aceea, relatia de mentorat trebuie codificatd prin niste norme etice si comportamentale foarte
clare.

Relatia de mentorat dintre reprezentantii unor genuri diferite este de multe ori
ingreunata si de persistenta unor stereotipuri daundtoare in ceea ce priveste fiecare gen in
parte. Dupa cum aratd Young, Cady si Foxon (2006), aceste stereotipuri privesc atat mentorii
barbati (despre care se crede ca adoptd un rol hiperprotector, minimizand progresul facut de o
femeie pe care o mentoreaza, sau mentin o distanta sociald mare), cat si mentorii femei (care
ar avea prin definitie influentd redusa in cadrul unei organizatii). Chiar daca asemenea situatii
nu sunt excluse din interactiunea reala, ele trebuie de fiecare datd identificate drept
stereotipuri, chestionate critic si, desigur, depasite.

In altd ordine de idei, nu se poate contesta cd, Tn ansamblu, intre tipurile de abordare
ale diversilor mentori exista diferente de varsta, etnie, religie sau gen. Din studiul desfasurat
de Griffin si Reddick (2011) rezulta o diferenta evidenta intre mentorii barbati (care au relatii
mai formale, mai distante, determinate de premisa unei expuneri publice mai mari) si mentorii
femei (care au relatii mai apropiate, mai personale si se confruntd in mai mare masurd cu
asteptari mai inalte legate de gen). Femeile ofera mai multe exemple din viata personald, sunt
mai deschise la a discuta despre anumite subiecte sensibile (de pilda, probleme de acasa care
ar putea sa influenteze activitatea profesorilor mentorati), sunt mai aplecate citre a intelege
nevoile personale si asteptirile, in a oferi atit sprijin profesional, cat si sprijin emotional. In
acest fel, profesorii mentorati par a se simti mai confortabil si pot analiza mai profund
provocirile cu care se confrunti. Insa, desigur, in aceasta situatie trebuie identificatd doar o
tendinta generala, care nu trebuie sa se transforme, la randul ei, intr-un nou stereotip.

In concluzie, diferentele culturale si de gen au un rol esential in procesul de mentorat,
atat In ceea ce priveste comportamentul mentorului, cat si tipul de comunicare si natura
sprijinului oferit de acesta profesorului mentorat. In acest sens, un element-cheie il constituie
intelegerea dinamicii relatiilor personale si institutionale si a felului in care cultura si genul
influenteaza aceasta dinamica, pentru cd doar astfel se poate eficientiza apoi in mod real
procesul de mentorat.
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2. ELEMENTE DE EDUCATIA ADULTILOR $1I
MENTORATUL DE CARIERA DIDACTICA - VALORLI,
PRINCIPIL, CARACTERISTICI

2.1. Principii si modele ale invatarii la adulti (Ioana Cristina TODOR)
2.1.1. Principii ale invatarii la adulti

Avand 1n vedere ca formarea cadrelor didactice, inclusiv in stagiul de mentorat, se
deruleazd 1n conditiile in care formabilii sunt adulti, e important sd trecem in revistd
specificitatea proceselor de invatare de natura cognitiv-practica (dar nu numai) ce se activeaza
la nivelul mentoratului si insertiei in profesiunea didactica. In cele de mai jos se vor evidentia
elemente ce {in de scopurile, principiile si caracteristicele invatarii in aceasta etapa de varsta si
de profilare profesionala.

Invitarea este un proces care se desfasoari pe tot parcursul vietii, intr-o mare diversitate
de modalitati si ipostaze, menite sd asigure, in plan general, adaptarea eficienta la mediu, iar
in plan individual, un plus de predictibilitate a realitdtii percepute, cresterea autonomiei
personale, indeplinirea unor scopuri sau dorinte, consolidarea stimei de sine si a sentimentelor
de autoeficacitate sau autorealizare etc. Procesul de invatare prezinta insa unele particularitati
in diverse etape de varstd. Astfel, in mica copildrie aceasta are preponderent un caracter
spontan, imitatia, invatarea asociativa, invatarea prin condifionare operanta sau instrumentala,
prin actiune sau prin simpla reproducere si repetitie sunt modalitatile dominante iar
supravietuirea, nevoia de explorare a mediului si de crestere a autonomiei personale,
recompensele imediate, dorinta de afiliere si de stima de sine, apdrutd odata cu dezvoltarea
eului, sunt principalii factori determinanti.

La varsta adultd, caracterul intentional al procesului de invatare este mult mai bine
conturat: aceasta devine mult mai selectiva si mai orientatd spre scop iar valorile, credintele,
cunostintele anterioare si interesele persoanelor care invatd, joaca un rol important.

Pornind de la asumptia existentei unor diferente notabile 1intre adulti si
copii/adolescenti, Tn ceea ce priveste caracteristicile proceselor de invatare, educatorul
american Malcom S. Knowles (1913-1997) atrage atentia ca, strategiile si metodele de
predare utilizate in cazul copiilor si adolescentilor sunt mai putin eficiente in cazul adultilor.
Pentru a evidentia aceste diferente, Knowles afirma ca, atunci cand in centrul procesul de
invatare se afla persoane adulte, termenul ,,pedagogie” (avand la origine cuvintele pedi — copil
si androgus — a conduce, din greaca veche) ar trebui inlocuit cu termenul ,,andragogie”
(andros insemnand in limba greaca om, barbat matur; desigur, trebuie amintit faptul ca
termenul in sine a fost introdus pentru prima datd in educatie de germanul Alexander Kapp;
cu toate acestea, Knowles a fost cel care l-a popularizat). Knowles defineste andragogia ca
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“arta si stiinta de a-i ajuta pe adulti si invete” (dupd Knowles 1980, p. 43). In Tabelul 2.1
sunt sintetizate principalele diferente dintre pedagogie si andragogie (dupa Knowles, 1980).

Tabel 2.1. Pedagogie (educatia copiilor si adolescentilor) vs. andragogie (educatia
adultilor) - prezentare comparativa (adaptare dupa Knowles, 1980; 1984)

Cu privire la PEDAGOGIE ANDRAGOGIE
(ce vizeaza educatia copiilor si (ce vizeaza educatia adultilor)
adolescentilor)
Perspectiva asupra | Activitatea persoanei care invatd (a | Odatd cu maturizarea persoanei,
persoanei care | elevului) este dependenta/dirijatd | nevoia sa profundd de autonomie
invata de profesor. devine manifestd, iar activitatea de
Profesorul este pe deplin respon- | invatare devine intr-o oarecare masura
sabil de selectarea continuturilor | auto-dirijata.
predarii,  planificare, alegerea | Profesorilor le revine sarcina de a
strategiilor, metodelor si mate- | incuraja si a sustine dezvoltarea
rialelor, organizarea activitatii si | autonomiei in 1Invitare a elevilor.
rezultate. Ritmul acestei dezvoltari difera de la
Profesorul evalueaza activitatea | persoand la persoand si depinde,
elevului. printre altele, de circumstantele de
viata pe care aceasta le traverseaza.
Invitarea la adulti este in mare masura
auto-dirijatad, acestia 1si asumai
raspunderea cu privire la propria
activitate si sunt capabili sd isi
evalueze performantele si progresul.
Rolul  experientei | Experienta pe care elevii o aduc in | Pe masurd ce oamenii cresc si se
anterioare diversele situatii de invatare este | dezvolta, acumuleazd o experienta tot
adesea neglijatd. De regula, se | mai bogatd care constituie o
considerd ca elevii nu au inca o | importanta resursa de invatare (de care
experientd anterioard suficient de | pot beneficia atat ei cat si colegii lor).
bogata pentru a putea fi utilizatd ca | Altfel spus, avand experiente de viata
resursa in invatare. bogate si diverse, adultii pot constitui
Experienta de viatd a elevului este | unul pentru altul resurse de invatare
uneori folositd ca punct de plecare | reciproca.
al demersului didactic, 1nsd pe | Persoanele care invata tind sd acorde
parcursul acestuia cel mai mult | un plus de semnificatie invatarii care
este valorificatd experienta profe- | are la baza propria experientd (sau
sorului, a autorilor de manuale, a | experienta colegilor), comparativ cu
producétorilor de materiale multi- | acele  cunostinte care au  fost
media si a altor experti. Chiar daca | achizitionate pasiv. Prin urmare,
experienta proximda a elevilor | strategiile/metodele de invatare
constituie o ancord  pentru | experienfiald ocupd un rol privilegiat
explicare, aprofundare, aplicare, | (experimente de laborator, dezbateri,
aceasta este limitatd si trebuie | problematizari si studii de caz,
re-semnificatd in context didactic. | simulari, experiente de teren etc).
Principalele  strategii/  metode
didactice utilizate sunt acelea care
realizeazd transmiterea de cunos-
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tinte (lecturi de  manual,
bibliografie obligatorie, prezentari
audio-video).

Disponibilitatea de
a invata

Elevii isi manifestd disponibilitatea
de a invata atunci cand societatea
(in special scoala) le impune acest
lucru, iar presiunea exercitatd (de
teama de esec de pildd) devine
suficient ~de  puternicd.  Se
presupune ca, majoritatea
indivizilor de aceeasi varsta sunt
dispusi sa invete aceleasi lucruri.
Prin wurmare, Invatarea va fi
organizatd printr-un curriculum
standardizat, unitar i particularizat
in raport cu specificitatea varstei,
care corespunde progresului pas cu
pas al unui intreg grup de
co-varstnici.

Oamenii doresc sa invete atunci cand
experimenteaza nevoia de a dispune de
un anumit continut, abilitate sau
competentd, pentru a face fatd cu
succes unor probleme sau sarcini din
viata profesionald sau din viata de zi
cu zi. Educatorilor le revine sarcina de
a crea conditii si de a furniza
instrumente si proceduri menite sa

ajute persoanele sa 1si descopere
propriile  “nevoi de  inviatare”.
Programele  educationale vor fi

organizate astfel incat aplicatiile din
viata reald — mai ales cea din context
didactic, corespunzatoare intereselor
cursantilor, sa detind un loc central.

Orientarea invatarii

Persoanele care 1invatad privesc
educatia ca pe un proces de
achizitie a unor continuturi despre
anumite subiecte, intelegdnd in
acelasi timp ca cea mai mare parte
a acestor continuturi le vor fi utile
ulterior in viatd. Curriculumul este
organizat in unitafi de continut
(ex.: cursuri, teme, lectii) care
urmeaza succesiunea logica a
fiecarei discipline (ex: la istorie,
intai va fi predata istoria antica iar
la final cea moderna, matematica
incepe cu notiunile mai simple
ajungand in cele din urma la cele
foarte complexe etc). Invitarea
este orientatd spre continuturi, fara
insd a neglija determinari legate de
interese personale, chiar
individuale.

Persoanele care invata privesc educatia
ca pe un proces de formare/dezvoltare
a unor competente menite sa le asigure
atingerea potentialului maxim in viata.
Acestea doresc sid dobandeasca
capacitatea de a aplica cunostintele si
deprindere pe care si le formeaza
astdzi, pentru a functiona mai eficient
in viatd, mdine. Experientele de
invatare sunt organizate 1in jurul unor
categorii de competente. Invitarea este
orientata spre rezultate/performanta.

Motivatia

Elevul este motivat in mare masura
extern (calificativele, notele, lauda
si aprecierea, avidnd un rol
important in acest sens).

La adulti predomind motivatia interna
pentru 1Invatare, principalii factori
motivatori fiind: nevoia de realizare
profesionald, nevoia de mentinere a
stimei de sine, nevoia de recunoastere
sociala si, nu in ultimul rand, nevoia de
a avea o calitate a vietii mai buna.
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M. Knowles (1980; 1984; Knowles et al., 1984) a formulat urmatoarele principii ale
invatarii la varsta adulta, care ar putea constitui o sursd de inspiraie in proiectarea
activitatilor didactice destinate adultilor:

(1). Odata cu maturizarea persoanei, invagarea devine tot mai autonoma §i autodirijata.

Desi exista autori care observa ca acest principiu ar fi mai degraba un deziderat (dupa
Merriam, Caffarella & Baumgartner, 2007), adultii care si-au dezvoltat abilitdti de autodirijare
a Invatdrii, sunt capabili sa devind parteneri In identificarea propriilor nevoi de invétare, in
planificarea si implementarea activitatilor didactice, selectarea metodelor si a resurselor,
precum si in evaluarea rezultatelor. Activitatile didactice destinate adultilor ar fi de dorit s se
desfasoare in cadrul unor comunitati de invatare, care implica si formatorul/ mentorul/tutorele
intr-un proces de investigatie comuna si schimb reciproc de idei, unde persoanele care Invata
sd se simta acceptate, respectate, sprijinite (Merriam, Caffarella & Baumgartner, 2007).

(2). Pana la varsta adulta, oamenii ajung sa detina o bogatad experienta de viata, care
poate constitui o valoroasa resursa de invatare.

Desigur, experienta anterioard poate constitui esafodajul constructiei noilor cunostinte,
facilitand invatarea, Insa este importanta si calitatea acesteia. Erorile conceptuale sau cliseele
de gandire pot constitui uneori obstacole in cadrul noilor experiente de invatare. Experienta
anterioard, dacad este sacralizatd, poate deveni o piedicd in avansul si perfectionarea
profesionala.

(3). Disponibilitatea adultilor de a invata depinde de sarcinile de dezvoltare aferente
rolurilor lor sociale.

Exercitarea profesiei didactice presupune Intampinarea si depasirea multor solicitari si
provocdri. Rolul jucat de profesor nu este pre-fabricat o data pentru totdeauna, ci se va rescrie
si redimensiona permanent. De aceea, disponibilitatea si deschiderea fatd de nou sunt mult
mai evidente in cadrul acestui exercitiu profesional. De pilda, un profesor debutant va fi
dispus sa invete utilizarea unei anumite platforme de e-learning, daca considera ca aceasta fi
poate fi utila in activitatea didactica, sau va fi mult mai motivat sd urmeze un curs despre
prevenirea fenomenului de bullying in clasa de elevi, daca a observat deja o astfel de
problema in randul elevilor cu care lucreaza.

(4). Invdtarea adultilor este centratd de reguld pe rezolvarea unor probleme concrete,
cu care acestia se confrunta in mediul social sau profesional. Perspectiva temporald asupra
aplicarii continuturilor Tnvatarii este, de asemenea, diferitd la adulti fata de elevii cu varste
mai mici, In sensul In care, acestia din urma nu sunt atat de preocupati de aplicabilitatea
imediatd a cunostintelor predate, pe cand adultii sunt preocupati sa gaseasca solutii la
probleme ivite aici si acum, in cdmpul practicii profesionale.

(5). Invatarea adultilor este motivata mai mult intern decdt extern. Motivatia
intrinsecd ofera satisfactii si bucurii profesionale care nu au corespondent numaidecat in
motivatie extrinseca (de pilda, cresteri salariale).

(6). In cazul adultilor, utilitatea continuturilor preddrii este importantd: acestia simt
nevoia sd stie “de ce” ar fi necesar sa invete diverse lucruri. Aplicativitatea cunoasterii este
perceputa diferit, inclusiv de catre decidenti, in cele doud contexte. Elevii nu constientizeaza
utilitatea unor continuturi decat eventual mai tarziu (sau niciodatd), pe cand adultii sunt
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orientati spre cunostinte care sunt valorizate Intrucat aduc uzantd si solutii la provocari
concrete.

M. Knowles a fost criticat de unii autori (referinte in Merriam, Caffarella &
Baumgartner, 2007, p. 88) pentru faptul ca, probabil sub influenta perspectivei umaniste, a
avut ca model mental, adultul autonom, implicat in rezolvarea problemelor pe care le
intdlneste in mediul profesional, dornic si contribuie la propria dezvoltare. Insa, uneori,
adultii care participa la programe de formare continud, sunt mai putin motivati intrinsec,
resim{ind mai degraba presiunea unor constrangeri din mediul profesional (cum ar fi, de pilda,
necesitatea unor credite de formare, nevoia de a progresa in cariera etc).

2.1.2. invitarea autodirijati

invitarea autodirijata este procesul in cadrul cdaruia individul are initiativa
invatgarii, acesta stabileste propriile nevoi de invatare, formuleaza obiectivele, identifica
resursele umane §i materiale necesare, selecteaza si aplica strategii adecvate de invatare si
isi evalueaza propriile rezultate (Knowles, 1975). Autonomia in invatare si abilitatile de
autodirijare a invatarii se dezvoltd pe tot parcursul scolaritdtii, devenind semnificative la
varsta adultd. In opinia lui Knowles, acest proces corespunde unei tendinte naturale de
evolutie a persoanei si a conceptului de sine, de la dependentd spre autonomie.

Caracterul autodirijat al invagarii poate fi plasat pe un continuum si este puternic
dependent de unele caracteristici individuale ale persoanei care invata (cum ar fi: abilitatile
metacognitive sau de autocontrol, stari emotionale, variabile socio-demografice etc),
variabile culturale si context. Astfel, existd situatii in care, un anume material didactic sau
tema predata trezeste curiozitatea elevului, constituind punctul de plecare al unei secvente de
invatare Tn mare masurd autodirijatd. Pe de altd parte, exista situatii Tn care, continuturile
predarii le sunt nefamiliare cursantilor adulti sau acestia sunt insuficient motivati, iar
invatarea raimane in mare masura dirijata de profesor/formator/mentor.

Invatarea la adulfi este in mare mdsurd autodirijatd, fard ca aceasta sd insemne cd
acestia vor invata independent sau in izolare. Cooperarea in cadrul comunitatilor de invatare,
comunicarea, investigatia colaborativa, utilizarea materialelor, a sugestiilor sau a exemplelor
de bune practici puse la dispozitie de profesor/tutore/mentor, nu contravin caracterului
autodirijat al Invatarii la varsta adultd, contribuind din plin la eficacitatea procesului
(Brookfield, 2009; Leong, 2020).

Cooperarea dintre persoanele care invata si profesor sau mentor, pe tot parcursul
procesului, inclusiv in identificarea nevoilor de Invatare si stabilirea obiectivelor, este o
conditie a succesului invatarii, in opinia mai multor autori (dupa Leong, 2020). M. Knowles
(1986) recomanda utilizarea unor contracte intre persoanele implicate In Invatare si profesor/
mentor, menite sd individualizeze si s structureze procesul de invatare.
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Centrul de excelenta in predare al Universitatii Waterloo din Canada, de pilda, prezinta pe
pagina sa Web, 4 etape ale invatdrii autodirijate’ st un exemplu de contract de invatare®
(adaptate dupa Knowles, 1986). Acestea pot constitui instrumente utile in cadrul activitatilor
de mentorat.

Astfel, invatarea autodirijatd a fost descrisd prin intermediul a 4 etape (in desfasurarea
carora rolul principal il detine persoana care invata):

Etapa 1. Evaluarea disponibilitatii/pregatirii pentru invitare

In cadrul acestei etape, cei care invata isi analizeaza cunostintele si abilititile de care
dispun in raport cu obiectivele pe care doresc sa le atinga, 1si identifica nevoile de invatare, isi
evalueaza deprinderile de studiu, experientele anterioare de invatare, resursele disponibile si
eventualele obstacole din mediul social, familial etc. Persoanele pregatite sa invete autodirijat
sunt disciplinate, organizate, autonome, capabile sd comunice eficient si sa utilizeze
feed-back-ul constructiv, capabile de autoevaluare si autoreflectie.

Etapa 2. Stabilirea obiectivelor invatarii

Colaborarea dintre persoana care invata si profesor/mentor constituie o variabild critica
pe parcursul acestei etape. Pentru ca procesul sa fie mai bine structurat logic si mai usor de
urmarit, se recomanda intocmirea contractului de invatare. De regula, acesta este intocmit
initial de persoana care invata, fiind apoi discutat si evaluat critic de profesor/mentor.
Contractul de invatare include: obiectivele unitdtii de invatare, secventa de activitati si timpul
alocat fiecareia, detalierea resurselor si materialelor necesare pentru fiecare obiectiv,
indicatori de performantd pentru activitdfile propuse, metode de evaluare, planificarea
intalnirilor cu profesorul/mentorul, norme si reguli privind desfasurarea activitatilor.

Etapa 3. Angajarea in invatare

Implicarea 1n activitatea de invatare depinde de motivatie, de capacitatea persoanelor de
a congtientiza propriile nevoi de invatare, de a reflecta asupra experientelor anterioare, de a-si
identifica preferintele privind metodele didactice etc. Invitarea autodirijatd necesiti o
profunda implicare in Invatare, concretizata in posibilitatea de a aplica cunostintele invatate in
noi situatii, explicarea si ilustrarea conceptelor prin noi exemple, stabilirea propriilor
conexiuni intre idei, automotivare etc.

Etapa 4. Evaluarea invatarii

Succesul invatarii autodirijate depinde de capacitatea celor care invata de a se angaja in
autoreflectie si autoevaluare a progresului, n raport cu obiectivele propuse.

Pe parcursul celor 4 etape, responsabilitatile/rolurile persoanei care invata constau in:
autoevaluarea disponibilitatii/pregatirii de a invata; formularea obiectivelor si intocmirea

7 https://uwaterloo.ca/centre-for-teaching-excellence/teaching-resources/teaching-tips/tips-students/self-directed-

learning/self-directed-learning-four-step-process
*https://uwaterloo.ca/centre-for-teaching-excellence/teaching-resources/teaching-tips/tips-students/sel f-directed-
learning/self-directed-learning-learning-contracts

56 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

contractului de invdtare; monitorizarea procesului; automotivare si initiativd pe parcursul
desfasurarii acestuia; re-evaluare si re-definirea obiectivelor, daca este cazul, la finalul unei
unitati de Tnvatare; consultarea cu profesorul/mentorul, atunci cand este necesar.

Conform Centrului de excelentd in predare de la Universitatea Waterloo, Canada,
profesorul/mentorul are urmatoarele responsabilitati/roluri: construirea unei mediu de Invatare
prin cooperare; sprijin In motivarea celor care Invatd si directionarea procesului; stimularea
initiativei acestora; disponibilitate pentru dialog si consiliere; oferirea de sugestii, sfaturi si
exemple de bune practici, in defavoarea unor indicatii sau instructiunilor formale.

Tabel 2.2. Structura unui contract de invatare (tabelul contine instructiunile adresate persoanei care
invatd; Knowles, 1986; formularul este adaptat de Centrul de excelentd in predare, Universitatea
Waterloo, Canada)

Persoana care invatd

Experienta de nvatare

Ce urmeaza sa invatati?
(Obiective)

Cum veti invata?
(Resurse si strategii)

Data la care obiectivul propus
va fi indeplinit
(Termen)

Descrieti ce ati dori sa realizati
sau sa stiti in plus.

Ce aveti de facut pentru
indeplinirea fiecarui obiectiv
formulat?

Céand veti indeplini fiecare
sarcina propusa?

Cum o sa stiti ¢ invatarea s-a | Cum veti demonstra ca Feed-back din partea

realizat? obiectivele propuse au fost profesorului/mentorului

(Dovezi) indeplinite? (Evaluare)
(Verificare)

Ce sarcini specifice ar trebui sa
indepliniti pentru a sti ca ati

Cine va evalua rezultatele
invatarii si In ce mod?

Cat de bine/in ce masura au fost
indeplinite sarcinile?

invatat ce v-ati propus?

Data
Avizat de (profesor/mentor)

Autoreglarea invatarii se referd la capacitatea persoanei de a gestiona mediul de
invatare si de a-si directiona si ajusta resursele cognitive, procesele de gandire, emotiile si
actiunile, in vederea indeplinirii obiectivelor propuse. Autoreglarea contribuie la succesul
invatarii pe tot parcursul vietii si presupune procesare metacognitivda, gandire si actiuni
strategice (planificare, monitorizare, evaluarea progresului), motivatie intrinsecd (Perry,
Phillips &Hutchinson, 2006). Capacitatea de autoreglare a invatarii contribuie semnificativ la
eficacitatea activitatilor de mentorat (Schunk & Mullen, 2013).

B. J. Zimmerman (2000; Zimmerman & Moylan, 2009) a propus un model sociocognitiv
al autoreglarii invatarii, alcatuit din trei faze care se succed ciclic: faza de pregatire, faza de
performantd/actiune sau control volitional si, respectiv, faza de autoreflectie (Fig. 2.1).
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Faza de performanta

Autocontrol

Strategii legate de sarcind
Autoinstruire

Imagerie

Managementul timpului
Structurarea mediului de Invétare
Cautarea ajutorului
Recompensarea interesului
Consecinte pentru sine

Auto-observare
Monitorizare metacognitiva

Autoinregistrare
Faza de pregatire
. e Faza de autoreflectie
Analiza sarcinii ’
Stablirea obiectivelor .
. . Autoanaliza
Planificare strategica
Autoevaluare
. . _ Atribuire cauzala
Credinte automotivante
Autoeficacitate ..
Reactii personale
Rezultate asteptate L
L . .. Satisfactie/afect
Interesul si valoarea atribuita sarcinii o . .
. y L Reactii adaptative/defensive
Orientarea spre obiective

Fig. 2.1. Modelul ciclic al autoreglarii invatarii (Zimmerman& Moylan, 2009)

Faza de pregatire consta in analiza sarcinii si a contextului, adicd descompunerea
acestora in elemente constitutive, formularea obiectivelor invatarii si ierarhizarea lor, respectiv
planificarea strategica a actiunilor care trebuie intreprinse pentru atingerea fiecarui obiectiv.
Credintele automotivante ale subiectilor influenteaza semnificativ implicarea in invatare, in
sensul ca, acestia se angajeaza in activitate doar daca apreciaza ca obiectivele pe care si le-au
propus sunt realizabile (in contextul dat si in raport cu resursele de care dispun). In acest sens,
un rol important este detinut de: sentimentul de autoeficacitate personald, rezultatele asteptate,
interesul si valoarea atribuitd sarcinilor de invatare, orientarea spre obiective etc.

Faza de performanta presupune implementarea unor strategii de autocontrol si de
auto-observare. Dintre strategiile de autocontrol fac parte: strategii specifice diverselor
sarcini, autoinstruirea, imageria, gestionarea timpului, solicitarea de sprijin, organizarea
adecvata a mediului etc. Auto-observarea implicad monitorizarea metacognitiva, care are loc in
plan mental, respectiv inregistrarea propriu-zisa a datelor sau a informatiei relevante,
prezentand avantajul unui plus de acuratete, obiectivitate si durabilitate.
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Faza de autoreflectie constd in autoanalizd, adicd autoevaluarea activitdtii si atribuirea
de semnificatii cauzale pentru rezultatele observate, la care se adaugd reactiile individuale.
Autoevaluarea presupune raportarea performantei obtinute la un standard sau la un scop
dinainte stabilit sau compararea propriilor impresii/convingeri privind performanta cu
feed-back-ul primit de la profesor/mentor sau de la colegi. Atribuirile cauzale influenteaza
semnificativ continuarea activitatii si optimizarea acesteia; astfel, persoanele care atribuie
rezultatele invatarii unor caracteristici individuale fixe, innascute, vor fi mai putin dispuse sa
isi perfectioneze modalitdtile de abordare a sarcinilor; atunci cand esecurile sunt atribuite insa
unor strategii de lucru inadecvate, indivizii se vor implica in modificarea acestora. Reactiile
consecutive autoanalizei includ: satisfactia personald, care este conditionatd de performanta
obtinutd sau de indeplinirea obiectivelor propuse, respectiv alte consecinte adaptative sau
dezadaptative. De pilda, analiza riguroasd a erorilor si identificarea modalitdtilor in care
acestea pot fi corectate in viitor, este o reactie adaptativd, In timp ce negarea acestora
reprezinta sau anunta o reactie dezadaptativa.

Modelul este ciclic in sensul in care, dupa faza de auto-analiza, daca rezultatele nu sunt
multumitoare sau daca raman obiective neindeplinite, procesul se poate relua, incepand cu o
noud faza de pregatire. Asa cum apare in modelul propus de Zimmerman (Fig. 2.1), procesul
de autoreglare a invatarii este complex, depinzand de motivatia persoanei care Invata, dar si
de competentele sale cognitive, metacognitive, de autevaluare, de gestionare a emotiilor, de
credinte sau epistemologii personale etc.

2.1.3. inviitarea experentiali

invitarea experentiali inscamni utilizarea experientei personale ca resursi de invatare.
Aceasta implica, pe de-o parte, explorarea, participarea activa, interactiunea directd cu
mediul, iar pe de altd parte, analiza si reflectarea asupra datelor experientei, procese care
asigurd intelegerea conceptuali si formarea unor noi cunostinte si deprinderi. Invitarea este
procesul in cadrul caruia sunt create cunostinte prin transformarea experientei (Kolb, 2015;
pag. 49).

Invitarea experentiald este probabil principala modalitate in care invatd adultii,
compatibilitatea acesteia cu principiile andragogiei fiind evidenta. In 1984, M. Knowles a
formulat 4 principii menite sa contribuie la eficienta Tnvatarii la adulti, astfel:

» [Implicarea in invatare. Acest principiu evidentiazd importanta implicarii persoanelor
care invatd, pe tot parcursul procesului, inclusiv in planificarea activitatii si in evaluare.

= FExperienta. Experienta anterioard bogata de care dispun adultii constituie o
importanta resursa de invatare, constituind baza constructiei noilor cunostinte.

» Relevanta si impactul continuturilor invatarii, in viata de zi cu zi a subiectilor. Adultii
se implica in invatarea acelor continuturi despre care considera ca vor avea un impact
imediat in viata lor profesionald, sociald si personala.

= Centrarea pe probleme. Invitarea adultilor este mai degraba centrati pe probleme
decat orientata spre continuturi (dupa Kearsley, 2010).
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D. Kolb (1984; 2005) a elaborat un model ciclic al Invatarii experentiale, conform caruia
invatarea se realizeazd prin intermediul a doud procese: asimilarea s$i transformarea
experientei. Conform lui Kolb, invatarea implicd interactiunea cu mediul sau experienta
concreta, care va fi supusa apoi unor procese de analiza si reflectie; cunostintele rezultate in
urma observarii reflexive vor fi generalizate si integrate in concepte abstracte, urmand a fi
aplicate in noi situatii problema, in cadrul unui proces de experimentare activa. Experimentarea
activa poate conduce la identificarea unor noi situatii-problema, care ar putea constitui
premisele unui nou ciclu de invatare (Fig. 2.1). Tabelele 2.3 si 2.4 detaliaza ciclul invatarii
experentiale elaborat de D. Kolb, in cazul unei secvente didactice oarecare din cadrul unui
program de formare a adultilor (Tabelul 2.3) respectiv in cazul unei activitati de mentorat
educational (Tabelul 2.4).

Experienta

concreta
B
b
B
S

Experimentare d J— Observare
. Transformarea experientei L
activa ' reflexiva

Asimilarea

Conceptualizare
abstracta

Fig. 2.2.Modelul ciclic al invatarii experentiale (D. Kolb)

Tabelul 2.3. Detalierea etapelor din cadrul modelului ciclic al invatarii experentiale (D. Kolb)

Experienta concreta Persoanele care invatd sunt implicate intr-o activitate care presupune
conflict cognitiv: rezolvarea unei situatii problemd, efectuarea unui
experiment de laborator, a unor sarcini practice inedite, analiza unor
evenimente, exemple, studii de caz, vizionarea unui film etc. Pentru ca
activitatile in cauza sa constituie reale oportunitati de invatare, trebuie sa
fie relevante in raport cu obiectivele si interesele subiectilor si sd le
stimuleze curiozitatea. In cazul programelor de formare a adultilor, aceste
activitagi se desfasoara, cel mai adesea, in cadrul unor grupuri sau
comunitdti de invatare, profesorului/tutorelui revenindu-i sarcina, deloc
simpla, de a selecta/propune situatiile problemd, de a organiza - intr-o
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oarecare masurd — activitatea si de a oferi suportul necesar, pe parcursul
desfasurarii acesteia.

Observare reflexiva

In aceasta etapa, are loc analiza activititii, de obicei individual apoi in
grup, in colaborare cu profesorul. Acesta din urmad va actiona intr-o
manierd nondirectivd, stimuland (auto)reflectia prin dialog socratic.
Cursantii vor fi indrumati sd noteze datele relevante, noile cunostinte,
etapele demersului rezolutiv, propriile observatii, intrebarile considerate a
fi importante. Reflectarea asupra experientei si gandirea criticd sunt
importante pentru constructia conceptualda si succesul invatarii.
Dezbaterile, discutiile in grupuri mici, conversatia euristicd, jurnalele si
fisele de lucru, sunt metode si instrumente utile in aceasta etapa.

Constructia conceptelor
abstracte

Constructia conceptuald implica stabilirea unor relatii cu sens intre datele
experientei precum si intre noile informatii si cele deja existente 1n
memorie, identificarea relatiilor de cauzalitate si a asocierilor dintre
evenimente, stabilirea unor reguli prin utilizarea rationamentului deductiv
si generalizarea acestora. Intelegerea conceptuald conferd un plus de
predictibilitate mediului si are o importantd valoare adaptativa. Cu cat
experientele de invdtare sunt mai numeroase si mai diverse, structurile
conceptuale vor avea un grad mai mare de generalitate. Dintre metodele si
tehnicile menite sd faciliteze constructia conceptuald fac parte: schita
unitatii de invatare, hartile conceptuale, diagrame, exemple si analogii,
referate si proiecte, scheme gi modele grafice etc.

Experimentare activa

Experimentarea activi constd in aplicarea conceptelor si utilizarea
cunostintelor recent invatate in noi contexte, pentru rezolvarea unor
probleme inedite. Atdt din perspectivd cognitiva, cat si din perspectiva
constructivismului educational, invatarea este considerata autentica doar in
masura in care, subiectii reusesc si aplice in contexte nefamiliare
cunostintele invitate. Experimentarea activd contribuie la consolidarea
invatarii si permite identificarea eventualelor erori sau lacune. Structurile
conceptuale le permit oamenilor sd genereze rationamente, sia faca
predictii, planificandu-si actiunile in mediu, in scopul adaptirii optime.
Principalele metode utilizate: probleme, exercitii, diverse sarcini practice,
proiecte, teme pentru acasa, teme de laborator, studii de caz etc.

Tabelul 2.4. Aplicarea modelului ciclic al invatarii experentiale in activitatea de mentorat

educational. Exemplu

Experienta concreta

Profesorul debutant, beneficiarul activitatii de mentorat, sustine o lectie la
clasa (dupa ce a realizat o documentare prealabila si a realizat planificarea
activitatilor, planificarea si auxiliarele didactice fiind avizate de mentor).

Observarea reflexiva

Profesorul debutant realizeazd autoanaliza lectiei, reflectand asupra
desfasurdrii acesteia. Mentorul poate uneori orienta autoanaliza, adresand
intrebari socratice. Autoanaliza este urmata de analiza lectiei realizata de
mentor. Sugestiile pe care mentorul le oferd sunt analizate/discutate in
colaborare cu profesorul debutant.
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Constructia conceptelor | Profesorul debutant proiecteaza o noud lectie, luand in calcul rezultatele
abstracte etapei anterioare, eventual, dupa ce a parcurs si o secventa de documentare
bibliografica indicatd de mentor.

Experimentarea activd | In aceastd etapa, profesorul debutant va aplica cunostintele invatate,
predand o nouad lectie. In urma analizei acesteia, va putea fi proiectat un
alt ciclu de invatare.

Ciclul reflectiei asupra experientei elaborat de Gibbs (1988) poate constitui un
instrument util in activitatea de mentorat educational. Modelul permite reflectia asupra
activitatii desfasurate/experientei de invatare, In vederea optimizdrii acesteia - si include 6
etape: 1) Descrierea experientei/activitatii. 2) Emotiile si gandurile pe care le genereaza. 3)
Evaluarea experientei/activitatii. 4) Analiza situatiei si extragerea semnificatiilor. 5) Concluzii.
Identificarea aspectelor pozitive, a actiunilor care meritd retinute si a celor care ar trebui
intreprinse altfel. 6) Planul de actiune care include bune-practici utile in viitor in situatii similare,
fiind mentionate 1nsa si aspectele care ar trebui modificate. Modelul poate fi utilizat pentru
analiza unei lectii, pentru gestionarea unor incidente survenite in spatiul educational sau, prin
repetarea ciclului, pentru analiza activitatii didactice desfasurate intr-o perioadd mai lunga de
timp, permitand astfel evidentierea evolutiei in cariera a cadrului didactic.

Aplicarea modelului ciclic al reflectiei in activitatea de mentorat’. In etapa de descriere,
profesorul care beneficiazd de mentorat, prezintd desfasurarea lectiei, limitandu-se la
prezentarea informatiilor factuale. In urmétoarea etapa, acesta isi descrie emotiile si gandurile
pe care le-a avut in diverse momente, inclusiv pe cele negative, cu referire directa la
desfasurarea lectiei. In etapa de evaluare, profesorul isi analizeaza activitatea desfisurata,
reflectand asupra aspectelor pozitive, asupra lucrurilor care nu au functionat conform planului
si asupra aspectelor care ar trebui imbunatatite. Evaluarea vizeaza atat activitatea profesorului
cat si rezultatele invatirii elevilor. In etapa de analizd, experienta incepe sa aiba sens pentru
persoana implicatd, aceasta identificind variabile care faciliteazd invatarea, precum si
obstacole. Profesorului i se poate recomanda sa consulte literatura de specialitate, atunci cand
mentorul considera ca este necesar, pentru a-si imbunatati activitatea didactica (de pilda, daca
o metodd de predare nu a fost aplicatd corect, profesorului i se recomanda sa reciteasca
desfasurarea metodei). In etapa de concluzii, persoana care invatd pune ideile una langa
cealalta, acordand atentie modalitatilor prin care si-ar putea ITmbunatati activitatea. Planul de
actiune descrie pas cu pas, actiunile care vor fi intreprinse intr-o activitate viitoare. Persoana
care invatd noteaza ce va fi pastrat, ce va fi dezvoltat si ce va fi modificat din experienta
anterioara.

9Dupa“t Cambridge International Education Teaching and Learning Team/ Getting started with Reflective
Practice.https://www.cambridge-community.org.uk/professional-development/gswrp/index.html
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Descriere
Ce s-a intdmplat?

Plan de actiune Emotii
Cum anume ati Cum v-ati simtit §i
imbunatati? ce ati gandit?
Concluzii Evaluare
Ce ar trebui sa Ce a fost bun
Imbunatatiti? si ce a fost rau?
Analiza

Ce semnificatie acordati
acestei experiente?

Fig. 2.3.Modelul ciclic al reflectiei asupra experientei (G. Gibbs)

2.14. invﬁtarea transformativa

In opinia lui Mezirow (2000), reflectarea asupra experientei conduce la invitare doar in
masura in care determind o schimbare de perspectivd. Conform aceluiasi autor, ca urmare a
structurarii experientei de viatd, pana la varsta adultd oamenii dispun de cadre de referinta,
sisteme de credinte si valori care le influenteazd modul in care interpreteazd realitatea,
modelandu-le perceptiile, asteptarile, gandurile, emotiile si actiunile. [nvdifarea transformativi
implica schimbarea cadrului de referinta al persoanei sau, altfel spus, schimbarea modului in
care aceasta priveste lumea (Mezirow, 1997). In conditiile in care, unul dintre scopurile
educatiei este obfinerea autonomiei in gandire, persoana avand libertatea de a-si stabili propriile
orientdri valorice si propriile obiective, invatarea transformativa “constituie esenta educatiei
adultilor”, afirma Mezirow (1997, pag. 11).

In profesia didacticd, invitarea transformativi presupune autoreflectie si dialog,
confruntarea si examinarea critica a asumptiilor si practicilor educationale curente si asumarea
unei perspective diferite asupra acestora. Mentoratul de succes faciliteazd invatarea
transformativa in scoald, conducand, pe de o parte, la dezvoltarea personald si profesionala a
cadrelor didactice, iar pe de altd parte, la dezvoltarea organizationald. Mai multi autori afirma ca,
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ar fi de dorit ca, relatia de mentorat s devina mai mult decat un mediu de invatare cu o dinamica
bidirectionald, dinspre mentor spre persoana mentorata si invers, devenind una transformativa,
generatoare de schimbari mai profunde (Swanson, 2010, Lysaker & Furuness, 2011).

Mezirow (1997) considera ca dilemele existenfiale care survin in viata oamenilor

declanseaza adesea importante schimbari de perspectivd asupra lumii. Acesta a descris
invatarea transformativa printr-un model alcatuit din 10 pasi/etape, astfel:

64

1.Dilema (criza) generatoare de schimbare poate fi un eveniment de viatd (cum ar fi
casatoria, divorful, pierderea locului de munca, relocarea intr-o noud culturd), un
conflict, o problema care pune sub semnul intrebarii credintele anterioare ale
persoanei. Aceastd dilemd creeazd conflict cognitiv si dezorganizeazd modelele de
gandire existente, declangand o schimbare de perspectiva.

2.Autoexaminarea gandurilor si emotiilor persoanei in situatia datd, evidentiaza
confuzie, incertitudine, emotii negative (anxietate, furie, vinovatie sau rusine).

3.Evaluarea critica a propriilor convingeri. In aceasta etapa, persoana incepe sd accepte
ca, unele dintre convingerile si credintele sale anterioare ar putea fi eronate.

4.Recunoasterea faptului ca unele credinte provin din mediul socio-cultural, ca si alti
oameni au traversat astfel de etape de nemultumire si conflict cognitiv, acestea fiind
inerente oricarui proces de schimbare.

5.Explorarea unor noi roluri, relatii si actiuni pentru care persoana poate opta, odata ce
isi asuma schimbarea.

6.Planificarea cursului actiunii. Odata ce persoana intelege ca sistemul sau de credinte
si convingeri despre lume este pe alocuri inadecvat, va cauta noi informatii si
perspective alternative asupra realitatii, studiind si dialogand cu ceilalti si va planifica
schimbarea.

7.Achizitia cunostintelor si a deprinderilor necesare pentru implementarea planului.
Acest demers poate fi unul foarte laborios, implicand documentare, analiza si gandire
criticd, explorarea alternativelor etc.

8.Explorarea si exersarea noilor roluri. In cadrul invatarii transformative, explorarea
alternativelor, efortul de a intelege schimbarea, experimentarea si actiunea sunt
conditii ale succesului.

9.Construirea unor sentimente si convingeri de autoeficacitate, competenta si incredere in
sine, in cadrul noilor roluri si relatii. Astfel de convingeri contribuie la dezvoltarea
autonomiei persoanei, aceasta simtindu-se capabild sa ia propriile decizii, s isi sustina
ideile, sa actioneze.

10. Reintegrarea transformarilor survenite in plan cognitiv, in viata de zi cu zi,
schimbarea comportamentului.
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Exemplu:

1.

10.

Dilema generatoare de schimbare (criza) poate fi un eveniment petrecut in clasa de
elevi. Un elev diagnosticat cu deficit de atentie si hiperactivitate, 1si loveste brusc
colegul de banca.

. Autoexaminarea gandurilor si emotiilor persoanei. In situatia respectiva, profesorul se

simte neajutorat, vinovat si anxios, In conditiile in care acesta se considera principalul
responsabil de managementul comportamentului elevilor pe parcursul orelor de curs,
doreste sa isi ajute ambii elevi, atdt pe cel cu cerinte educative speciale cat si pe
colegul acestuia care a devenit victima, insd nu stie cum sa o faca in situatia data.

. Evaluarea critica a propriilor convingeri. In aceasta etapa, profesorul incepe sa

accepte cd, nu el detine principala responsabilitate pentru comportamentul agresiv al
elevului sau, fiindu-1 insd necesare mai multe cunostinte despre situatia acestuia si
motivele sale de frustrare, pentru a putea preveni si gestiona eficient un astfel de
comportament.

. Recunoasterea faptului ca emotiile negative pe care profesorul le resimte, constituie

premise ale procesului de schimbare.

. Explorarea unor noi roluri, relatii si actiuni. Profesorul considera necesara o discutie

cu ambii elevi, incercand gestionarea conflictului si decide sd se implice In
consilierea elevului cu deficit de atentie si hiperactivitate.

. Planificarea cursului actiunii. Profesorul isi planifica in detaliu ambele interventii.

. Achizitia cunostintelor si a deprinderilor necesare pentru implementarea planului.

Profesorul se documenteazd din literatura de specialitate, discutd cu specialisti, cu
alte cadre didactice cu experientd, avand nevoie de cunostinte si abilitdti pentru a
desfasura activitatile propuse.

. Explorarea si exersarea noilor roluri. Atunci cand se considera pregatit suficient,

profesorul pune in practicd planul de actiune si cunostintele invatate, in incercarea de
a gestiona comportamentul elevilor sai.

. Construirea unor sentimente si convingeri de autoeficacitate, competenta si incredere

in sine, in cadrul noilor roluri si relatii. Rezultatele pozitive ale activitatilor propuse
vor consolida sentimentul se autoeficacitate al profesorului, care dobandeste astfel,
noi competente.

Reintegrarea. In urma parcurgerii acestei secvente de invatare, profesorul devine
mult mai competent in prevenirea si gestionarea conflictelor din cadrul clasei.
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2.2. Proiectarea si organizarea procesului de instruire a adultilor/ formatorilor
(Ioana Cristina TODOR)

Activitdtile care au scop formarea adultilor presupun o pregitire consistentd in
domeniu si un nivel ridicat de profesionalism. Programele de formare a adultilor se
caracterizeaza printr-o foarte mare diversitate, care este determinatd de o serie de factori:
scopul si domeniul formarii (informare, formare, exersare, consolidare, aplicare etc.), durata
formarii (programe de cateva ore, de o zi, de cateva zile sau cursuri de lunga duratd), formele
de organizare (cursuri, seminare, training-uri, workshop-uri, ateliere, conferinte etc.),
participantii la formare (dimensiunea grupurilor-grupuri de céateva persoane, grupuri mari,
omogenitatea si heterogenitatea acestora in functie de anumite criterii: varsta, experienta,
nivelul de pregétire iIn domeniul respectiv etc.).

Formarea se realizeaza prin parcurgerea unor etape. Aceste etape se regasesc in ciclul
formarii, un proces constituit din: identificarea si analiza nevoilor de formare, proiectarea
formarii, desfasurarea formarii si evaluarea programului de formare (Fig. 2.4).

O analizd detaliatd a procesului de formare permite si identificarea unor subetape,
importante pentru eficientizarea programului de formare. Acestea sunt:

- evaluarea, identificarea si analiza nevoilor de formare ale participantilor;

- definirea obiectivelor/rezultatelor Invatarii/formarii (cunostinte, abilitati, atitudini),
la nivelul Intregului program de invatare/formare si la nivelul fiecdrei secvente de
invatare/formare;

- evaluarea nivelurilor de intrare sau a achizitiilor detinute de participanti in
momentul inceperii formarii;

- proiectarea curriculara a formarii (obiective, continuturi, timp, strategii de formare,
strategii de evaluare);

- proiectarea fiecarei secvente de formare;

- desfagurarea programului de formare;

- evaluarea continua si finald a secventelor de formare si a intregului program de
formare.

Alti specialisti identificaA urmatoarele faze ale programului de formare:

contextualizarea formarii, planificarea activitdtilor, implementarea activitatilor, evaluarea
activitatilor si diseminarea rezultatelor obtinute in urma implementarii formarii.
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IDENTIFICAREA $I
ANALIZA NEVOILOR
DE FORMARE

EVALUAREA CICLUL PROIECTAREA
PROCESULUI DE X FORMARI
e FORMARII

DESFASURAREA
FORMARII

Fig. 2.4. Ciclul formarii

O etapd importantd, realizatd dupd evaluarea si identificarea nevoilor de formare o
reprezinta elaborarea designului formarii, care presupune un proces de proiectare a formarii.
Pentru a asigura calitatea actiunilor de formare a adultilor, se recomanda ca designul formarii
sd fie un proces creativ, orientat spre rezultate, sa ofere un suport valoros pentru dezvoltarea
profesionald a adultilor si sd integreze tehnologiile corespunzatoare domeniului abordat.
Proiectarea activitatilor de formare reprezintd un proces de anticipare a rezultatelor formarii,
de identificare a etapelor care vor fi parcurse cu scopul atingerii obiectivelor stabilite.
prezintd urmatoarele caracteristici (Crasovan, 2007, p. 158):

- este o proiectare flexibila, deschisa, adaptabila la diferite contexte si situatii de

invatare/formare;

- are in centru beneficiarul, participantul la formare, nevoile acestuia;

- beneficiarul poate sa fie implicat direct si sa influenteze procesul de proiectare si
implementare a formarii;

- continuturile programelor de formare sunt elaborate in functie de diversi factori
(nevoile participantilor, schimbarile in domeniul abordat, interdependenta cu alte
segmente ale unui sistem etc.).

Activitatile de formare sunt configurate luand in considerare componentele curriculare
ale programului de formare, precum si, in functie de caracteristicile grupului de formare, de
resursele pe care le poate implica furnizorul de formare.

Continuturile Tnvatarii/formarii reprezintd informatia selectata, prelucratd, adaptata cu
scopul prezentarii de catre formator a cunostintelor necesare procesului de invatare/formare,
care vor fi Insusite activ de catre participanti. Continuturile Tnvatarii cuprind si elementele de
interventie subiectivd ale formatorului, reactiile si actiunile concrete ale formabililor si
deprinderile care vor fi formate, atitudinile profesionale care se prefigureaza a fi dezvoltate,
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caile de monitorizare a evolutiei cursantilor, eventualele dificultdti intampinate in cadrul
formarii.

Continuturile invatarii/formarii sunt selectate, elaborate si adaptate in concordanta cu
competentele si obiectivele urmarite in procesul de formare. Activititile de formare sunt
proiectate a fi desfasurate in functie de contextul formarii si de caracteristicile participantilor
la formare.

Strategiile de formare au un rol important alaturi de celelalte componente curriculare
ale formarii. Fiecare rezultat prefigurat presupune un nivel de performanta, care odata atins va
asigura dobandirea de catre formabil a unor competente specifice.

Metodele de formare sunt proiectate si utilizate in functie de continuturile invatarii, in
raport cu rezultatele vizate, asadar sunt adaptate pentru fiecare secventd si activitate de
formare. Prin adaptarea metodelor de formare la contextul formarii, se ofera formabililor
posibilitatea de a se implica prin participare activa la procesul de Invatare/formare si de a
primi feedback n legatura cu propriile performante obtinute pe perioada formarii.

Atat formatorii cat si participantii la formare se vor raporta constant la rezultatele
propuse a fi atinse prin programul de formare si vor identifica modalitatile optime 1n care ele
pot fi obtinute.

Metodele de formare vor fi utilizate astfel incat sa contribuie la atingerea obiectivelor,
sd se armonizeze cu stilurile de invatare ale participantilor, sd determine o participare activa si
creativd a acestora la procesul de invatare/formare, sa sustind colaborarea cursantului cu
formatorul si cu ceilalti colegi, sa permita cursantilor sa reflecteze asupra noilor achizitii
dobandite, sa furnizeze feedback-ul necesar pentru obtinerea unei Invatari autentice.

In ultimele doua decenii, formarea, invitarea si dezvoltarea au reprezentat procese in
care au fost implicate persoane de toate varstele. Responsabilitatea traseului de formare,
invatare si dezvoltare apartine acum individului intr-o mdsurd mai mare decat institutiei,
organizatiei in care isi desfdsoard activitatea. Schimbarea de paradigmd de la invatarea
centratd pe formator/trainer la invatarea centratd pe individ da impresia ca individul preia
toatd responsabilitatea propriei dezvoltari (Simmonds, 2008).

Un program de formare, invatare, dezvoltare este acela care demareazd cu o
planificare si o proiectare minutioase, care sd cuprinda toate conditiile, factorii, variabilele
care il pot influenta. De asemenea, o atentie deosebitd se va acorda rezultatelor care se
intentioneaza a fi obtinute. Dacd planificarea este deficitara, sub aspectul definirii scopului si
al modului in care se vor masura rezultatele, vor aparea probleme in implementarea
programului de formare.

Formatorul/trainerul stie ca unul dintre indicatorii tranzitiei de la tinerete pana la
maturitate este tocmai capacitatea subiectului de a tine impreund, intr-un fel armonios si
matur, idealul si realul, dorinta si limita. Persoana matura, de fapt, este cea care stie sa
integreze trecutul si viitorul in prezent, intre acceptare si transformare.

Specialistii in educatia adultilor vor constientiza faptul ca operatia de a pune ordine in
viatd nu este usoara pentru nimeni si nu se face o singurd data pentru totdeauna. Formatorul
isi aminteste cd adultul are nevoie de momente si locuri in care sa realizeze interactiunea
dintre real si ideal, experienta subiectiva si adevarul obiectiv.
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3. PROIECTAREA ACTIVITATII DE MENTORAT

3.1. Identificarea nevoilor de formare si dezvoltare profesionalda in cariera
didactica - strategii si instrumente (Carmen Maria CHISIU)

Identificarea nevoilor de formare si dezvoltare profesionald constituie punctul de plecare
in proiectarea, organizare, desfasurarea unei activitd{i menite sa3 acopere anumite lipsuri sau
sd rezolve anumite disfunctionalitifi. Analiza de nevoi exprima o cerintd, o necesitate, din
perspectiva participantului si a sistemului 1n care isi desfasoard activitatea.

Nevoia este generatd de o situatie problemd, de o disfunctionalitate, care necesita
interventie, pentru a fi tratatd (Farla, Ciolan, Iucu, 2007).

Analiza nevoilor are drept scop identificarea unor deficiente, analiza caracteristicilor si
cauzelor acestora si determinarea modalitatilor de interventie prin actiunile viitoare. O analiza
de calitate a nevoilor, porneste si se concentreaza pe competentele necesare si pe rezultatele
care ar trebui obtinute.

Analiza nevoilor de formare si dezvoltare profesionala ar trebui sd raspundd unei game
largi de actori interesati si, din mai multe perspective, pentru a duce la o interventie care sa
asigure Tmbunatdfirea prestatiei profesorilor in scopul eficientizdrii procesului de educatie.
Prin analiza nevoilor, cadrele didactice realizeaza exercitii de reflectie si autoreflectie, bazata
pe autocunoastere si raportare la asteptari.

Fiecare profesor trebuie sa fie constient, sa acorde atentie aparitiei problemei, sferei,
importantei si domeniului problemei, sd determine cauza problemei, sd descrie contextul
(situatia actuald) si impactul, la nivel individual, institutional si comunitar.

Analiza de nevoi e necesar sd duca la un proces de formare si dezvoltare care sd aiba
ca rezultat:

- corectarea unor deficiente (greseli, lipsuri) 1n activitatea desfasurata;
cresterea nivelului de adaptabilitate la schimbare;
imbunatatirea performantei la nivel institutional;

- dezvoltarea personala.

In contextul abordarii nevoilor de formare si dezvoltare, considerdm relevant, modelul
discrepantei, fundamentat de R.A.Kaufman si care a fost dezvoltat ulterior de R.M.Gagne, L.J.
Briggs.

Modelul presupune colectarea celor mai relevante date pentru a masura cu exactitate
distanta dintre situatia asteptatd si situatia existentd. Asadar, problema standard asupra careia
se defineste nevoia de dezvoltare nu mai este doar o problema de politica educationald, ci o
problema de aplicare specifica, care se constituie si se rezolva in contextul specific educatiei.

Analiza nevoilor de formare si dezvoltare se realizeazd practic comparand
responsabilitatile profesorului cu competentele de care dispune profesorul debutant.
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Nevoi de formare se identificad prin analiza decalajului dintre lista sarcinilor care
definesc situatia dorita si performanta demonstrata a profesorului. A determina nevoia de
dezvoltare a cadrului didactic inseamna a raspunde la intrebarea: Ce lipsuri are profesorul, sub
aspectul competentei si performantei, pentru a realiza cu eficienta actul educational?

Analizei discrepantei, presupune realizare catorva operatii:

Analiza situatiei dorite prin care sunt stabilite sarcinile efective carora cadrele
didactice trebuie sa le faca fatd. Se poate realiza pornind de la ceea ce prevad standardele
ocupationale ale educatorului, invatatorului, profesorului de gimnaziu - liceu, in functie de
nivelul pe care 1si desfdsoard activitatea, si performanta demonstratd a profesor, pe domeniile
de competenta sau pe subdomeniile avute in vedere. Termenul situatie dorita are sensul de
,Situatie de referintd in functie de care se stabilesc obiectivele si continutul procesului de
formare si se evalueaza rezultatele acestui proces” (Gagne, Briggs, 1992). Aceasta presupune
ca sunt definite clar competentele specifice si obiectivele urmarite in cazul nostru, in procesul
de mentorat.

Analiza situatiei existente prin care este stabilit nivelul iniial al cunostintelor,
competentelor de care dispun cadrele didactice la inceputul procesului de mentorat. Prin
aceasta operatie se marcheazd explicit distanta dintre ceea ce este si ceea ce trebuie sa fie.
Pentru analiza situatiei existente pot fi folosite chestionare, instrumente cu caracter structurat,
administrate profesorilor si elevilor. Chestionarul vizeaza nevoile institutiei, a procesului si a
sistemului educational. Nevoile astfel analizate actioneaza dinspre sistem spre persoana.

Este necesar sa aducem in discutie si valoarea nevoile personale de formare si
dezvoltare ale profesorilor. Acestea 1si au provenienta in nevoile si aspiratiile cadrelor
didactice de a se forma, de a se dezvolta, de a dobandi anumite competente, de a se integra
profesional. Nevoile personale actioneazd dinspre persoand cétre sistem. Acestea vizeaza
nemijlocit persoana, nu procesul sau sistemul educational, Tnsa au importanta pentru proces si
sistem. Actionand ca nevoi umane, nevoile personale se disting prin aceea ca se constituie ca o
componentd a sistemului motivational al personalitatii, potrivit unei logici subiective. Pentru
analiza nevoilor personale pot fi realizate interviuri, poate fi completat un Geamantan al
asteptarilor , instrument care solicitd analiza situatiei reale, intr-o formd nestructuratd, prin
autoevaluarea realizatd de profesorul care urmeaza a fi mentorat si care de cele mai multe ori
vizeaza si latura relationald si atitudinald, pe langa nevoile de cunoastere si competentele
dorite.

Compararea celor doud situatii este etapa In care mentorul alaturi de profesorul
mentorat stabilesc discrepanta dintre situatia doritd si situatia existentd, ceea ce constituie
etapa de stabilire a tintelor profesionale, a activitatilor necesare, a programului ce urmeaza a fi
realizat. (Gagne, Briggs, 1992).

Prin urmare, in procesul analizei de nevoi, pentru formarea si dezvoltarea profesionala
este necesar a pastra echilibrul intre nevoile sistemice, nevoile procesului si nevoile
individuale ale profesorului mentorat si implicit utilizarea mai multor instrumente de
identificare a acestora.

Nevoile identificate sunt extrem de diverse, o enumerare exhaustivd fiind imposibila.
O listd, dupd cum mentioneaza si F. Voiculescu (2004), ar putea sa cuprinda: nevoile
cognitive, afective, mijloacele si modalitatile de comunicare, nevoi de integrare in colectiv,
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nevoi de relationare, dezvoltarea personald si profesionald realizate prin informare, consiliere,
dialogul profesional, observarea diferitelor activitati, observarea focalizatd pe anumite
domenii, specifice activitatii profesorului, schimbul de idei, schimbul de bune practici, munca
in parteneriat, etc.

Analiza de nevoi este o activitate extrem de complexa si care se desfasoara continuu.
Asa explicam faptul ca fiecare activitate mentorald are dublu rol, de interventie, cu scop de
formare si dezvoltare si pe de alta parte de ajustare, de reconsiderare continua a nevoilor de
formare.

Fiecare activitate mentorald, finalizatd cu un dialog profesional (care constd in
analizd/autoanaliza si reflectie/autoreflectie), este o noua analizd de nevoi, ca rezultat al
performantei demonstrate si a noilor disfunctionalitati sau probleme aparute (lacune sau
greseli).

Intr-un program de mentorat, considerim ci analiza de nevoi, pentru profesorul
debutant ar trebui sa porneasca de la standardele ocupationale, in functie de nivelul la care
profesorul isi desfdsoara activitatea: Standard pentru profesorul de gimnaziu liceu, aprobat
COSA la data de 25-11-1999; Standard pentru educatori si Standard pentru invatatori,
aprobate COSA la data de 07-01-1999, in coroborare cu cerintele politicilor educationale
dictate de nevoile elevilor, ale profesorilor si ale societatii.

3.1.1. Instrumente pentru analiza nevoilor

Pentru analiza nevoilor de formare, pot fi folosite mai multe instrumente: chestionare,
geamantanul asteptarilor, fise de dialog profesional, portofoliile.

Folosind informatiile culese, profesorii isi vor formula propriile tinte de dezvoltare
profesionald din lista de competente si obiective pe care procesul de mentorat si le propune.

In analiza de nevoi, profesorii isi vor fixa propriile tinte profesionale, selectind din
competentele si obiectivele mentionate.

Metode utilizate pentru analiza de nevoi

Pentru o analiza care sa aduca In lumind nevoi cat mai aproape de cerintele dictate de
realitatea educationala, se recomanda utilizarea complementara a mai multor metode.

Interviul este o metoda poate fi folosita cu succes, in conditiile in care relatia actorilor,
in procesul de mentorat, este bazatd pe sinceritate si naturalete, flexibilitate a convorbirii, pe
transparenta situatiei, pe sentimente de incredere.

Exista posibilitatea realizarii interviurilor in multiple forme: fata in fata, prin telefon,
interviuri individuale, folosind ca instrument de lucru Fisa de inregistrare a dialogului
profesional.

Se pot folosi interviuri combinate, pe anumite portiuni: semistructurate, ghidate -
conform instrumentelor de lucru si obiectivelor programului, dar si nestructurate - determinate
de nevoile profesorilor (Baban, 2002).

Observatia are o relevantd speciald pentru procesul de formare continud, in cazul
nostru-mentoratul - permitdnd nu numai colectarea de date, ci si identificarea,
disfunctionalitatilor/problemelor ce trebuie solutionate, formularea de ipoteze, cristalizarea de
solutii. In cadrul procesului de mentorat profesorii valorifici mult metoda observatiei, in
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dublu sens; fie observatia activitatilor debutantului de catre profesorul mentor, fie realizand
ceea ce denumim invatarea observativa, profesorii preluand prin observatie directa practici
didactice utilizate de mentor.

Modul in care este conceput si structurat, precum si instrumentele de lucru de care
dispune proiectul, dau posibilitatea atat a unei observatii nonparticipative, empirice, spontane,
care nu este orientatd de scopuri precise, cat si observatii participative, active, sistematice, care
au la baza un anumit scop si obiective clare. In ceea ce priveste fenomenul observat, acesta
poate fi natural sau creat deliberat, la solicitarea mentorului sau a profesorului.

Observatia directa si observatia participativid a mediului educational se pot realiza cu
ocazia lectiilor demonstrative, a dialogului profesional, a discutiilor pe seama activitatilor
demonstrative, folosind ca instrumente: Fisa de observatie a lectiei, Fisa de observatie
focalizatd pe diverse domenii sau probleme (managementul timpului, Invatarea interactiva,
utilizarea mijloacelor multimedia etc) Fisa de inregistrare a dialogului profesional.

Indiferent de natura ei, spontana sau indusa, observatia implica nu doar contemplare, ci
si analiza atentd a fenomenului, compararea, corelarea si interrelationarea cu nevoile de
formare, cu tintele de dezvoltare profesionald, cu obiectivele si continuturile propuse Tnvatarii.
Actul de perceptie senzoriald a fost completat si ,,prelungit” cu realizarea de reflectii
personale, atat din partea celui observat cat si din partea observatorului, operatii mentale,
rationamente, judecdti, interpretdri asupra celor observate si cu demersuri stiintifice care sa
dezvaluie cat mai bine relatia cauza-efect, ce se afla in spatele fenomenului observat. Analiza
greselilor tipice pe care le fac profesorii observati prezintd, in acest sens, o importanta
practica speciala, deoarece sugereazd noi nevoi de formare, de dezvoltare, noi domenii care
necesita atentie si interventie in cadrul procesului de mentorat.

Autoobservatia presupune scufundarea In experienta sau situatia analizatd si studierea
propriilor trdiri afective, ginduri, stari interioare, sentimente, motivatii, asteptari, dorinte,
reactii, fenomene investigate, comportamente, prestatii, ceea ce sprijina intelegerea profunda a
fenomenelor investigate. Este vorba de o observatie a propriilor situatii si stari trdite.

Ion Radu si Miron Ionescu aduc in atentie autoobservatia si ii subliniaza valentele
pozitive: surprinderea detaliilor, crearea momentelor de meditatie, posibilitatea de autoanaliza
si autoevaluare. Mijloacele tehnice de care dispunem sporesc posibilitatea realizarii
autoobservatiei (Radu, Ionescu, 1998).

Tehnica autoobservatiei nu reprezintd o achizitie recentd a teoriei $i practicii
pedagogice, insa rolul ei a fost, de multe ori si pe nedrept, minimalizat sau chiar uitat.

Gandirea reflexivd reprezintd pentru educator o sursd valoroasd de dezvoltare
profesionala si personald si de dobandire a autonomiei. In acelasi timp, este o modalitate de
identificare a nevoilor de formare. Studiile stiintifice realizate pe plan mondial au demonstrat
nu numai importanta, ci si faptul cd aceasta este usor de dobandit si de invétat de catre
profesori. Practic, autoobservarea face sd devina posibile: autoaprecierea, autocunoasterea,
autoanaliza, autochestionarea, autoevaluarea, autocritica, autoplanificarea, automonitorizarea,
mergand pana la autonomie.

Autoobservatia creeazd premisele reflectiei despre actiune, reflectiei in actiune,
reflectiei pentru actiune, dar asigurd si premisele pentru interogatia retrospectiva si
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prospectiva, atat la nivel individual, cat si la nivelul unui grup (mentor-profesor mentorat) care
realizeazad un proces de ,,autoreflectie colaborativa” (Cohen, 1998).

Rezultatele reflectiilor, in urma autoobservatiei (autoreflectia, autoanaliza, auto-
chestionarea, autoaprecierea, autoevaluarea, autocunoasterea, automonitorizarea) pot fi
folosite in completarea Fisei de autoevaluare a activitatii de proiectare/aplicare, solicitd din
partea profesorilor mentorati

Experimentul presupune modificarea intentionatd a conditiilor de aparitie si
desfasurare a fenomenelor. Experimentul psihopedagogic este o observatie provocata (apare
sub denumirea de metoda observatiei provocate) dar are rigoare si precizie mai mare decat
observatia.

Experimentul este insusi programul de mentorat, cu tot ce Inseamna: conceptie,
instrumente si mod de implementare.

Chestionarul este un instrument des utilizat in identificarea nevoilor de formare. Pot fi
folosite Chestionarul pentru profesori si Chestionarul pentru elevi. Vor fi utilizate la inceputul
si pe parcursul procesului de mentorat cu scopul de a evalua progresul dar si cu scopul unei
noi analize de nevoi.

Metoda analizei documentelor si produselor presupune analiza in termeni de produs,
dar si de proces, din perspectiva anumitor parametri, stabiliti in concordantd cu scopul si
obiectivele procesului de mentorat.

Monitorizarea atentd a modului in care subiectul investigat parcurge etapele
premergdtoare elabordrii unui produs furnizeazd informatii pretioase referitoare la
competentele sale disciplinare si transversale, la atitudinea fatd de profesie.

Prezentarea si sustinerea portofoliului de catre cadrul didactic este un prilej pentru
evaluarea si  monitorizarea progresului, cu rol de identificare a nevoilor de formare in
continuarea procesului de mentorat.

Componentele portofoliului reprezinta obiectivari si condensari ale demersurilor si
rezultatelor subiectilor, corelate cu actiunile desfasurate de ei in activitatile de aplicare la clasa
a celor Tnvatate. Analiza portofoliilor creeaza posibilitatea de a anticipa modalitati concrete de
interventie in vederea producerii unor manifestari comportamentale dorite si evitarea unor
manifestari comportamentale nedorite.

Depasind nivelul investigarii produselor din portofolii strict in formd constatativa,
analiza produselor favorizeaza realizarea de reflectii legate de intregul proces premergator
elaborarii produsului, de retrospective si de analize metodice, eventual comparative, ale
diferitelor secvente din procesul de mentorat (Cohen, 1998).

3.2. Factori ce contribuie la eficienta procesului de mentorat in educatie (Carmen
Maria CHISIU)

In procesul de mentorat, eficienta este data de factori de tin de: profesorul mentor,
profesorul mentorat, de relatia dintre cei doi actori si de contextul institutional in care se
desfasoara.
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Profesorul mentor e necesar sa aiba pregatirca de specialitate, pregatirea
psihopedagogica necesard si o anumitd structurd de personalitate dar In acelasi timp sa-si si
doreasca acest rol.

Pentru un proces de mentorat eficient, inainte de a accepta rolul de mentor sunt
necesare cateva intrebari. Acestea ar putea fi:

e Sunt gata sa ma implic 1n viata celui mentorat si sd accept cd rolurile pot fi

inversate si profesorul mentorat poate sa ma depaseasca?

e Pot sad caut acea calitate din viata altei persoane, acel lucru pe care il poate face
bine?

e Sunt dispus s incep lucrari si sd creez oportunitati de dezvoltare pentru aceasta
persoana?

e Sunt dispus sd ajut aceastd persoana si sd o incurajez sa creasca si in lucruri in care
nu gandim la fel sau lucruri pe care nu le facem la fel sau Imi promovez propriul
prestigiu prin viata celui mentorat?

e Sunt gata sa Imi pun punctele tari, valorile personale in slujba altora?

Sunt cateva aspecte, la nivel institutional, de care trebuie sa se tind cont atunci cand

sunt pusi in relatie cei doi actori.

Responsabilul institutiei mentorale (directorul de scoald, inspector scolar, coordonator
de program) e necesar sa analizeze aceasta problema din mai multe perspective:

e Mentorul doreste sd-si asume acest rol?

e Stilurile si personalitatea mentorului si ale profesorului mentorat sunt compatibile?

e Gradul dintre compatibilitatea celor doi asigurd asumarea acestor roluri si
mobilurile necesare construirii relatiei?

Pentru o relatie de mentorat eficientd, in structura de personalitate a mentorului e

necesar sa se regaseasca cateva insusiri:

- manifesta dorinta de a ajuta; trebuie sa fie persoane care sunt interesate si doresc
sd ajute; au o doza mare de altruism;

- are o experienta profesionald pozitiva;

- are o buna reputatie;

- manifesta disponibilitatea de timp si energie pentru a le dedica relatiei;

- manifesta deschidere la nou, disponibilitate continud pentru invatare;

- are capacitatea de a vedea, de a simti beneficiile potentiale ale unui proces de

mentorat.
In acelasi timp, dinspre profesorul mentorat se asteapta:

- sd se angajeze si sa 1si exerseze capacitatile;

- sd fie deschis si receptiv la noile moduri de a Tnvata si a experimenta;

- sa fie capabil sd accepte si sd actioneze pe baza feedback-ului primit de la mentor;

- sa manifeste dorinta de a aplica, la locul de munca, ceea ce a invatat;

- sa se orienteze si sa fie perseverent in atingerea obiectivelor si realizarea
rezultatelor dorite;

- sd fie sincer si dispus 1n a cere sprijin;

- sa aiba un simt al responsabilitatii si de angajare in invatare;
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sa fie dispus sa Indeplineasca in mod regulat sarcinile;
sd 1si aduca contributia In comunicare si dezvoltare (Torence, 1984).

Mentorul trebuie sa fie preocupat permanent de cateva aspecte in ceea ce-l priveste pe
profesorul mentorat:

clarificarea asteptarilor;

facilitarea accesului la resursele necesare realizarii asteptarilor;

oferirea unui feedback realist si constructiv;

oferirea posibilitatii de a-si exprima punctele de vedere in legaturd de problemele
discutate (Nicola, 2004).

Un proces de mentorat eficient se realizeaza pe un camp stimulativ determinat de
interventiile mentorului cu profunde valente formative. Intr-un proces evaluativ mentorul
incepe cu o apreciere onesti, atrage atentia asupra greselilor intr-un mod constructiv. Inainte
de a vorbi despre greselile altora vorbeste despre ale lui, in loc de directive si ordine directe
pune intrebdri, apreciaza si cel mai mic progres al profesorului mentorat, este sincer in
aprecieri dar nu un risipitor in elogii.

Mentorul este cel care da tonul. Un proces de mentorat eficient, presupune un mentor

Un mentor bun:

ascultd si cauta sd inteleagd nevoile si disponibilitatile celui mentorat spre a-si
armoniza actiunile si interventiile cu aceste nevoi;

cauta sa descopere scanteia in cel mentorat;

folosindu-si experienta, gandeste si-si reprezinta care va fi rezultatul;

il ajuta pe cel mentorat sd devina acea persoand cu o viatd implinita, il ajuta in
exploatarea si valorificarea maxima a potentialului personal;

ascultd ce spune si ce simte cel mentorat. 1l incurajeazi si-i recunoaste realizarile;
este afirmativ si constructiv. Construieste In punctele forte ale profesorului
mentorat;

impartaseste cu toatd sinceritatea propriile insuccese si probleme, pentru a fi
folosite ca invatatura;

ofera sfaturi intelepte si sprijind in a indrepta erorile;

este dispus de sacrificiu. Isi risca propria reputatie pentru cel mentorat;

aduce profesorul mentorat in contact cu alte persoane de succes si ii faciliteaza
afirmarea;

il lasa sd riste, in acelasi timp veghind asupra securitdtii si binelui lui. Cat timp
simte ca 1i este benefic, pe cat este posibil, lucreaza impreuna cu el. Apoi isi lasa
profesorul mentorat sa plece, 1i ofera independenta cand simte ca este pregatit
pentru aceasta (Kay, Hinds, 2007).

Un mentor eficient ofera:

orientari si informatii Intelepte;

sigurantd. Ofera sustinere cand gandirea/planurile/strategia celui mentorat sunt
corecte si influentd corectivda atunci cand gandirea/planurile/strategia celui
mentorat sunt nesigure sau gresite. Un mentor poate detecta terenurile minate din
viatd si stie cum sa dezamorseze situatiile explozive;
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- incurajare personald, camaraderie, sustinere, prietenie. Mai intai de toate, mentorul
este un prieten apropiat. Nu ofera doar informatia rece, care poate ar putea fi gasita
intr-o bibliotecd, ci caldura unui contact personal. De multe ori timpul petrecut cu
un mentor este cel mai Tncurajator timp al sdptadmanii;

- asculta si evalueaza ideile celui mentorat, fara prejudecati, oricare ar fi subiectul pe
care acesta ar dori sa-1 discute. Cel mentorat stie cd poate discuta cu mentorul sau
ideile si gandurile pe care nu le-ar putea marturisi in cercul sau profesional sau nici
chiar prietenilor sai.

- crestere personald. Un mentor bun vede nevoia de crestere a persoanei mentorate si
stie cum sa o ajute. Mentorul vede lipsurile celui mentorat chiar inainte ca acesta sa
isi dea seama de nevoi sau Inainte sd ceard ajutor. Un mentor oferd crestere
personala croitd exact pentru cel mentorat — la nivelul si ritmul necesar (Nicola,
2004).

Pe termen lung, un proces mentoral de calitate se rasfrange asupra celui mentorat prin:

— mai multd motivatie pentru actiune;
— mai multd Intelepciune pentru o strategie eficienta;
— mai multd dorintd pentru crestere personald (Kay, Hinds, 2007).

Pentru realizarea unui proces de mentorat eficient Ghidul realizat in cadrul proiectului
MENTOR - Mentoring between teachers in secondary and high schools [1], ofera cateva
recomandari:

- Stabilifi impreuna cu profesorul debutant, pentru activitatea de mentorat, un set de

reguli care sa prevind disfunctionalitdtile ce pot aparea la un moment dat.

- Asigurati-va ca nu plecati cu prejudecati in activitatea de mentorat, cu privire la
relatia sau profilul profesorului mentoratului.

- Abordati relatia de mentorat n mod deschis si onest.

- Prezentati In primele intalniri date despre scoald, despre ethosul, cultura si climatul
el.

- Facilitati-i integrarea 1n cultura organizationald a scolii;

- Oferiti semnale de incurajare si de consolidare a relatiei, pentru a-l ajuta pe acesta
sd-si depaseasca propriile temeri.

- Sustineti profesorul mentorat si-si identifice nevoile de invatare, sa-si fixeze
obiective realizate si sd aleagd activitatile si metodele prin care realizeze
obiectivele propuse

- Fixati programul de comun acord.

- Facilitati accesul la activitdtile scolare si extrascolare, la activitétile cu parintii si la
activitatile de interes din comunitatea locala.

- Realizati Tmpreuna activitdti didactice in echipa, discutati si analizati aceste
experiente.

- Propuneti-i sa inregistreze activitafile didactice sustinute de el, pentru a avea
posibilitatea unei autoobservatii si a unor discutii cat mai eficiente despre ceea ce
si-a propus si ce a realizat.

- Faceti-i cunoscuta importanta autoobservatiei si a exercitiilor reflexive.

- Incurajati-1 si 1si realizeze propriile mijloace de invatimant;
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Tineti cont de faptul ca nu trebuie sa preluati din sarcinile lui dar trebuie sa-1
sprijiniti acolo unde acesta nu face fata singur.

Ajutati-1 sa-si gaseasca propriile solutii, fara sa oferiti solutii de-a gata,.

Oferiti ascultare activa, astfel Incat acesta sd se simtd incurajat sd va povesteasca
despre propriile experiente si sd va consulte.

Incurajati-1 sa ia singur deciziile care tin de propria persoani, firi si creati
dependenta.

Aratati-1 respect mentoratului, fara sd va manifestati superior. Si dumneavoastra ati
fost ca el, este o etapd inevitabila.

Straduiti-va sa cresteti si sd mentineti motivatia pentru lucrul bine facut, sa-si
doreasca sa se autodepaseasca.

Realizati rapoarte intermediare asupra progresului.

Familiarizati-1 cu documentele de bazd in asigurarea calitatii si standardele de
calitate/ prevederile Legii calitatii pentru domeniul educational, asa cum sunt ele
formulate in documentele ARACIP.

Daca relatia de mentorat nu decurge asa cum ati dori-o opriti-o, de comun acord,
informand si conducerea scolii asupra acestei situatii.

Respectati etica profesionala, nu hartuiti si nu provocati frustrari.

Vorbiti impreund despre reusita relatiei de mentorat, in fata colegilor si a
conducerii scolii, diseminati aspectele pozitive.

3.2.1. Capcanele mentoratului

Pentru un proces de mentorat eficient e necesard evitarea unor capcane, care pot sa

apara.

Unele dintre capcanele care pot sa apara sunt:

nepotrivire intre mentor si discipol. O nepotrivire intre mentor si discipol poate fi
o cauzd de esec in relatie. Unul sau ambii membri ai relatiei nu se simt bine unul
in compania celuilalt sau nu pot fi capabili sa atingd nivelul de prietenie de care e
nevoie pentru o comunicare bogatd. Daca problema este identificata la timp,
schimbarea relatiei poate fi facutd pe o cale amiabila.

asteptari nerealiste. Problemele pot apdrea in cazul in care fiecare asteapta prea
mult de la celdlalt: fie mentorul dinspre discipol, fie profesorul mentorat dinspre
mentor. Este important, prin urmare, ca asteptarile sa fie clar definite de la inceput.

incalcari de confidentialitate. In scopul de a dezvolta tipul de relatie eficient,
fiecare trebuie sd fie preocupat mai Intdi de incredere si apoi sa fie capabil sa
mentind confidentialitatea. Intr-o relatie de mentorat, ambele parti acceptd, de
obicei, faptul ca un nivel ridicat de incredere este esential pentru un mod eficient
de a dezvolta relatia. Acordul de conduitd in ceea ce priveste caracterul
confidential al relatiei ar trebui sa fie clar definite si Intelese de catre ambele parti,
inca de la inceput (Kay, Hinds, 2007).
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O alta problema care poata sa apara este atribuirea rolului de mentor unor persoane
care nu au competentele necesare, iar modul lor de manifestare intrd in contradictie cu rolul si
sarcinile firesti ale mentorului.

In aceasti categorie intrd mentorul:

- plafon: cel care nu accepta si considera ca nu poate sa fie depasit;

- interesat: pe fata sau pe ascuns il foloseste pe cel mentorat in scopuri proprii;

- protector: nu il lasa pe cel mentorat sd riste;

- selectiv: cel care dacad cel mentorat nu poate depdsi o anumitd bariera, il
abandoneaza, pana la trecerea ei;

- directiv: incearca sa controleze fiecare amanunt al vietii celui mentorat;

- pasiv: nu va interveni, nu va avea initiativa in folosul celui mentorat;

- ,.stie-tot”; cel care are toate raspunsurile si le impune;

- contractual: cere performanta in schimbul ajutorului oferit (Kay, Hinds, 2007).

In acest caz e foarte posibil ca efectul mentorului asupra celui mentorat si nu fie
benefic.

[1] Project and agreement number - 2014-1-PLO1-KA200-003335
http://edu-mentoring.eu/guidebook/MENTOR Guidebook RO.pdf

3.3. Procese si strategii in activitatea de mentorat didactic

3.3.1. Observarea

Parte importantd a muncii mentorului, observarea debutantului in predare trebuie sa-i
fie de folos nu doar mentorului pentru a putea indruma si evalua munca profesorului aspirant,
ci mai ales acestuia din urma. Din perspectiva tanarului profesor aflat in formare observarea
predarii realizate de mentor si de colegi este fundamentul intelegerii proceselor integrate in
actul didactic. Daca observarea se face superficial i, mai ales, daca rezultatele ei nu sunt bine
exploatate, aceasta poate avea efecte nedorite.

Observarea este o deprindere complexa a carei formare cere timp si exercifiu.

Observarea in sine a unui profesor si a unei clase, poate sau nu sd fie un instrument util
in Invatarea predarii. Ceea ce determind calitatea instruirii profesionale si, in final, foarte
posibil, calitatea predarii realizate de profesorul debutant este descoperirea substraturilor
activitatii de observare, calitatea observarii propriu-zise si reflectia pe termen scurt si lung a
profesorului si mentorului asupra acestor aspecte.

Activitatea de observare poate sa implice si interactiunea cu elevii dar tehnicile de
observare folosite trebuie sa se subordoneze in primul rand scopului pentru care este efectuata
observarea In mentorat: Invdtarea prin intermediul practicii. Astfel, activitatea de observare nu
inseamna evaluarea profesorului sau a elevilor, ci reflectarea si deliberarea asupra practicii
pentru a o intelege mai bine.

Dupa fixarea scopului si selectarea unei situatii specifice pentru observare, urmeaza
alegerea procedeului si a instrumentelor. Observarea ar putea fi, astfel, mai bine incadrata
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intr-o schema complexa de lucru, pentru care mentorul si profesorul s-au pregatit impreuna.
Acestia 1s1 impartasesc reciproc perceptiile despre observare, pregitind impreund cadrul
observarii lectiei si detaliile specifice de context, fixandu-si o bazd pentru observare si
reflectand asupra ei.

Deprinderea de observare este transferabild. Mentorul demonstreaza si ghideaza
activitatile de observare antrenand implicit si explicit si aceastd capacitate a debutantului.
Dupa observare va avea loc o analiza completd a procesului si a semnificatiilor sale pentru
invatare.

O secventa de invatare bazata pe observarea predarii pentru profesorul indrumat va
avea urmatoarea structura:

e pregitirea, familiarizarea cu criteriile si reperele din instrumentele de observare

(fise diverse), clarificarea scopurilor observarii (acestea faciliteaza si o anticipare a
asteptarilor fata de propria performanta);

e observarea practicii (cu scopul de a invata prin practicd);

o reflectia asupra ei, atat in timpul observarii cat si dupa observare;

e luarea unor decizii pentru practica, observarea si predarea ulterioara.

Observarea lectiilor debutantilor realizatd de mentor, urmatd de reflectia asupra
datelor de observare va contribui la invdatarea predarii pe patru planuri:

e conturarea in mintea profesorului a ceea ce se poate face si trebuie (sau nu trebuie)

sa se facd in clasa;

e metacognitia asupra predarii: daca si/sau cum el, personal, poate ,,functiona” in
clasa.

e demararea procesului important de asociere a actiunii cu reflectia si deliberarea -
inainte, In timpul si dupa actiune - ceea ce il poate ajuta pe profesor sa-si formuleze
o0 ,,teorie” personala asupra predarii;

e adecvat incadratd in alte tipuri de activitati de experienta scolard, il poate ajuta pe
profesor sd anticipeze experiente practice si diverse perspective teoretice pentru
asamblarea propriei ,,stiinte a predarii”.

Cheia acestui tip de Invatare in mentorat constd in modul in care tratam atat
observarea, pe de o parte, cat si analiza, reflectia §i deliberarea, pe de alta parte. Aceste doua
activitati, In mod esential legate una de cealaltd, se Imbina si dobandesc sens daca profesorul
si mentorul 1si stabilesc Tmpreuna strategiile de observare si analizd. Din acest motiv este
nevoie de un program de observare, ca etapa a indrumarii Tn mentorat, care este organizat in
cel mai mic detaliu si in parteneriat de cdtre mentor si profesorul aspirant.

Se cuvine un semn de atentie cu privire la tendinta de a judeca In contextul observarii
practicii profesorilor aspiranti! Ca moderatori ai dezvoltarii altor profesori este nevoie ca
mentorii sd fie constienti de faptul ca feedback-ul bazat pe judecati explicite s-ar putea si nu
fie folositor profesorului. Este nevoie ca mentorul sa se gandeasca nu numai la posibilul
impact al judecatilor sale exprimate asupra procesului de invatare prin care trece debutantul,
ci si asupra relatiei sale cu acesta. Constientizarea factorilor care influenteaza capacitatea
fiecarui observator de a observa detasat, ca si recunoasterea lor si tratarea lor corespunzatoare
sunt unele din obiectivele majore ale formarii mentorilor.

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

In interventia unui mentor experimentat, observarea, interpretarea elementelor
observate si evaluarea se vor petrece concomitent dar este important ca mentorul sa inteleaga
si sa faciliteze intelegerea de catre debutant a celor trei procese ca fiind distincte. Pentru
deprinderea corecta si graduala a algoritmilor de observare in primele etape ale mentoratului
didactic este foarte important ca mentorul sa nu emita judecati in urma observarii, ci doar sa
ofere profesorului dovezi clare a ceea ce a vazut si a auzit si sa-1 lase pe acesta sa(-si) explice
strategia si alegerile facute (Malderez & Bodoczky, 1999/2001).

Observarea in mentorat

Observarea dirijata. Instrumente de observare

Observarea presupune implicarea simfurilor noastre. Vazul si auzul sunt cele mai
solicitate, dar este importanta si perceperea generala a atmosferei create in clasa de profesorul
debutant.

In ipostaza de observator, mentorul primeste foarte multi stimuli in timp ce trebuie sa
realizeze o observare cat mai riguroasa; observarea va depinde Tn mare masurd de propriul
,bagaj mental” (experientd anterioard, interese, personalitate, diverse strategii de invatare si
memorare, precum si tendinta de a interpreta ceea ce vede/aude atunci cand ,traduce”
perceptiile in scris/vorbit). Aspectul acesta devine evident atunci cdnd mai mul{i mentori
observa aceeasi lectie dar vor avea concluzii sensibil diferite; in lipsa unei indicatii specifice,
fiecare individ are tendinta de a se concentra asupra a ceea ce 1i este siesi mai favorabil de
observat si de notat. Prin urmare, si detaliile pe care le retinem in astfel de situatii vor fi
diferite. Un alt element care va diferentia diversi observatori este insusi modul de a lua notite:
unii preferd sa noteze narativ, altii folosesc un sistem propriu de scheme logice si prescurtari,
altii noteaza doar cuvinte-cheie etc. (dupa Pavelescu & Mara, 2011).

In aceste conditii este evidenta importanta existentei unui punct focal al observarii, a
unui obiectiv bine definit si, de asemenea, a unor fise de observare specifice. Mai ales la
inceputul perioadei de observare se recomanda utilizarea observarii dirijate, utilizand fise de
observare focalizate.

Un mentor cu experientd poate sd urmareasca o lectie notand observatiile sale intr-o
fisa generala, dar pentru profesorul aspirant o astfel de fisa (cu numeroase repere si criterii!)
poate fi mai dificil de integrat in faza initiala a stagiului. Pe parcursul stagiului, debutantul se
va afla la randul sdu in ipostaza de observator, asadar trebuie inzestrat cu deprinderile si
instrumentele de observare i1n mod gradual, incepand cu observarea focalizata si continuand
cu observarea cu repere sau obiective multiple, globala.

Urmaétoarele exemple de fise de observare pot fi adaptate pentru indrumarea si
exersarea observarii lectiilor in cadrul interventiei mentorale la orice disciplind de studiu.
Formularele (cadru, generice) prezentate in continuare sunt redactate in forma maxim
contrasa dar suficientd pentru a surprinde esentialul - confinutul observarii - ca reper pentru
analiza lectiei post-observare.
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Fisa de observare a lectiei
Observare focalizata: Interactiunea

Varietatea interactiunilor este cruciald in lectie. Ea asigurd o mai activa participare a
elevilor, permite manifestarea mai multor stiluri de invatare si ajuta la menfinerea atentiei
elevilor prin diversificarea ritmului de lucru.

Aceasta fisd va ghideaza sd observati si sa inregistrati cdte tipuri diferite de
interactiuni au loc in lectie. Notafi ce tip de interactiune are loc in timpul fiecarei etape a
lectiei.

OBSERVATOR:

PROFESOR PROPUNATOR: DATA: ORA: CLASA:
DISCIPLINA:

TEMA/LECTIA:

OBIECTIVE (vor fi comunicate de propunator):

TIPUL DE INTERACTIUNE DE CATE ORI ?/ ETAPA LECTIEI

Profesor - intreaga clasa

Profesor - elev

Elev - elev (pereche deschisd)

Elev - elev (pereche inchisa)

Elevi lucrand in grup

Elev - intreaga clasa

e (Cum a fost asigurata varietatea interactiunilor in lectie? Descrieti, sumarizati.

e Au existat situatii cand vi s-a parut ca tipul de interactiune era nepotrivit?
Daca da, cand si de ce ? Cu ce l-ati fi inlocuit?
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Fisa de observare a lectiei
Observare focalizata: Managementul clasei

OBSERVATOR:
PROFESOR PROPUNATOR: DATA: ORA: CLASA:
DISCIPLINA:
TEMA/LECTIA:
OBIECTIVE (vor fi comunicate de propunator):
Nr. De observat daca: Intotdeauna/Uneori/ Insuficient
crt. /Niciodata /Adaugati observatii libere
1. Profesorul a pastrat contactul vizual cu elevii
2. Profesorul si-a schimbat pozitia, tonul in
concordantd cu actiunile
3. Elevii au lucrat bine impreuna
4. Instructiunile au fost clare
5. Profesorul a verificat intelegerea instructiunilor de
lucru
6. Profesorul a modificat organizarea cand a fost
necesar
7. Profesorul nu a obstructionat vederea tablei.
Mijloacele vizuale au fost vizibile pentru toti elevii
8. Vocea profesorului s-a auzit clar tot timpul. Ritmul
vorbirii nu a fost prea rar/rapid
9. | Elevii s-au auzit bine unii pe altii
10. | Profesorul a fost constient de dificultatile de
invatare ale elevilor si a luat masuri de sprijin
11. | Elevii au luat notite corecte, utile si bine ilustrate,
transcrise de pe tabld sau sub forma fiselor de lucru
12. | Cum (credeti ca) a parut profesorul elevilor?
(fericit, Ingrijorat, serios, agitat, etc.)
13. | Profesorul a monitorizat/indrumat activitatile
14. | Ce fel de relatie s-a stabilit cu clasa? Faceti sugestii
pentru ameliorare
15. | Profesorul a dominat lectia? Daca da, in care din
secventele lectiei ar putea profesorul sa delege
,,conducerea” elevilor?
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Fisa de observare si evaluare a lectiei (mixta)

OBSERVATOR:

PROFESOR PROPUNATOR: DATA: ORA: CLASA:
DISCIPLINA:

TEMA/LECTIA:

OBIECTIVE (vor fi comunicate de propunator):

Nota finala acordata .....................

Indicatori (aspecte) de observare a lectiei Punctaj Detalii relevante
(selectie) acordat Recomandari
(minim 1, Intrebiri pentru propuniitor
maxim 5)
ABILITATI PERSONALE SI 1(2|13|4]|5
PROFESIONALE

Comunicarea profesor-elev

Atitudinea profesorului

Controlul vocii

Distributivitatea atentiei

Spontaneitatea in situatii neprevazute

Pregatirea stiintifica a profesorului

PROIECTAREA LECTIEI

Claritatea obiectivelor

Alegerea materialului didactic

Diversitate metodica in strategia lectiei

DESFASURAREA LECTIEI

Strategia didactica si activizarea elevilor

Claritatea explicatiilor si a raspunsurilor

Incadrarea in timp

Verificarea realizdrii obiectivelor propuse

MANAGEMENTUL CLASEI

Implicarea elevilor

Organizarea clasei

Corectarea greselilor

Gesturi ale profesorului

Capacitatea de a mentine disciplina

PUNCTAJ

TOTAL PUNCTAJ Conversia punctajului in
nota*:

* Punctajul maxim care se poate obtine pe baza fisei este 90 (nota 9) iar observatorul va acorda punctul ,,din oficiu” daca apreciaza
ci a asistat la o lectie foarte bund, luind in considerare ansamblul, lectia ca intreg. Scrieti nota finala si in caseta din antet.
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Aprecieri si observatii libere:

Sinteza. Completati cel putin doua aspecte in fiecare coloana:
Puncte forte ale lectiei Aspecte ce pot fi imbunatatite si
recomandari

1... 1...

2... 2...

Comentarii ale profesorului/studentului propunétor:
(autoanaliza si autoevaluare — include precizarea obiectivelor propuse pentru lectie)

Notati aici schita lectiei (intocmai cum a fost realizata pe tabli/ecran de citre
propunitor (daca este cazul, adaugati o pagina):

Indrumata corespunzitor, activitatea de observare are ca obiectiv nu oferirea,
promovarea sau impunerea de ,,modele absolute”, ci exprimarea in discutii de analiza a
diverselor puncte de vedere privind predarea, a opiniilor observatorului (mentor, coleg)
referitoare la strategia didactica propusd de debutant si la ansamblul comportamentului sau
didactic. Coordonarea sedintelor de observare si feed-back de catre mentor trebuie sa-i
conduca pe tinerii profesori spre formarea unor concepte clare privind procesul de
predare-invatare, precum si spre conturarea unui stil propriu de abordare a proiectarii si
desfasurarii activitatilor.

3.3.2. Predarea

Consideratii asupra strategiilor didactice pentru invdtarea predarii in cadrul
mentoratului

In general, selectim strategiile didactice in functie de misura in care favorizeaza
invatarea, dar si in functie de cit de compatibile sunt cu nevoile si comportamentul elevilor.
Profesorii incepatori vor fi sprijiniti activ si personalizat pentru completarea lecturilor
profesionale referitoare la proiectarea activitafilor didactice, metodologia didactica de
actualitate, tehnologiile digitale si bunele practici in predare si Invatare, pentru reinterpretarea
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si incorporarea acestora intr-un mod creativ in lectiile proprii de specialitate. Indrumam

mentorii sa selecteze si sd pastreze la indemana un set de titluri esentiale pentru documentarea

tinerilor colegi (Arends, 1994; Caroselli, 2006; Hattie, 2014; Marzano, 2015; Stolovitch &

Keeps, 2017; Dweck, 2017). in cadrul interventiei sale de consiliere si indrumare, mentorul

va ghida consolidarea documentérii de specialitate, didactice si de dezvoltare personald a

tandrului profesor stiind ca profesorul debutant are o perspectiva diferita asupra prioritatilor in

formare-dezvoltare, fiind preocupat (mai mult) de controlul clasei.

Managementul clasei este indicat de debutanti drept element foarte important al
performantei in predare: ,,cum sa-i facem (pe elevi) sd nu ne abatd de la cele propuse, sa nu
deranjeze, s se angajeze in activititile de invatare?” Incepitorii tind s separe managementul
comportamentului de promovarea invatarii (Cozolino, 2017), dupa cum reiese din expresia
,control asupra clasei”, care ilustreaza dorinta si asteptarea de a avea control asupra elevilor.

Mentorul va urmari ca profesorul debutant sd constientizeze, pe baza observdrii si
analizei mentoriale ca:

e Influentarea comportamentului elevilor este un aspect inerent promovdrii Invatarii (si
invers). Managementul clasei nu este un element separat al predarii. Pentru a promova
invatarea, profesorul trebuie sa-i coopteze pe elevi sa faca ceea ce trebuie pentru a invata.

e Managementul clasei nu Inseamna doar controlul comportamentului elevilor ci include
influentarea actiunilor acestora. Predarea este o activitate cu dimensiune morald ce
presupune a munci cu omul, deci respectarea libertatilor, valorilor si demnitatii umane.

e O situatie de Invatare este una in care in mod ideal existd cooperare intre elevi si profesori
pentru ca Tmpartasesc aceleasi scopuri si procese. Un profesor isi va asuma limitarea
libertatii elevilor pentru ca invatarea sa aiba loc, incluzand invatarea drepturilor,
responsabilitatilor si comportamentelor morale.

e Influentarea comportamentului elevilor nu trebuie sa fie negativd si confruntationala,
dimpotriva, elevii trebuie implicati activ si inteligent in procesul de invatare. In general,
debutantii se straduiesc sa fie pozitivi si sa arate respect elevilor.

e Managementul clasei este o deprindere deschisd si subtild pentru ca se referd la
capacitatea de a face fatad situatiilor neprevdzute si complexe si nu existd rutine sau
proceduri-panaceu care pot fi invatate si aplicate in orice situatie.

Tinerii profesori vor fi indrumati asadar spre observarea si luarea in considerare a
factorilor care asigura participarea activa a elevilor fara sa creeze probleme de disciplina:

e entuziasm si interes asigurate cu resurse didactice, elemente de noutate, relevanta, si ritm
antrenant al activitatilor;

e stimd de sine si incredere — acceptare, sinceritate, atentie fatd de elevi;

stabilitate si colaborare — corectitudine, consecventd, calm;

e confort fizic si sigurantd in mediul de lucru, In spatiul clasei (temperaturd, lumina,
mobilier, echipament), reguli respectate.

Predarea este o activitate ce are drept scop promovarea invatarii. Activitatile concrete
din clasa trebuie proiectate avand in vedere managementul invatarii, iar strategiile trebuie
alese 1n functie de potentialul lor in a promova participarea elevilor.
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Exersarea predarii

a. Predarea in echipa si micro-predarea

Observarea ghidatd si focalizatd a activititilor mentorului oferd debutantilor
oportunitatea de a-si dezvolta perceptia profesionald asupra situatiilor specifice din clasd prin
analizarea faptelor si raportarea la teorie. Urmeaza etapa predarii in care mentorul adauga noi
accente operationale si de coaching formarii profesorului incepator (Lynch & Madden, 2015;
Sexton, 2015).

De regula, profesorii predau singuri si credem cd acest lucru a fost si este in
detrimentul gandirii si practicii acestei profesii, chiar in detrimentul elevilor.

Predarea in echipa in contextul pregatirii inifiale a profesorilor se refera la situatia in
care debutantii proiecteaza si predau lectii impreund cu mentorul. Existd diferite grade de
colaborare, plecand de la profesorul/mentorul care impartaseste debutantului elemente din
proiectarea didactica, motivele alegerii unor anumite strategii didactice si locul lectiei intr-un
context temporal mai lung; apoi debutantul observa lectii pe care le analizeaza cu mentorul,
trece printr-o etapd de participare egald in predare, alaturi de mentor si Incheie cu deplina
asumare a responsabilitdtii unei ore intregi. Aceasta abordare permite profesorului incepator
accesul considerabil la gdndirea profesionala autenticd intr-un mod protejat, controlat,
gradual. Pentru profesorul cu experienta (mentor) ea faciliteaza dezvoltarea profesionald prin
cerinta implicitad si explicitd de a reflecta asupra propriei performante si de a exprima verbal
convingert, atitudini si ceea ce numim ,,teoria” personala asupra predarii.

Pentru a-si ardta pe deplin beneficiile predarea in echipa trebuie sa fie atent planificata
astfel Tncat sa asigure intr-adevar un progres al incepatorului de la o activitate controlatd sau
prescrisa de mentor, la o activitate In care isi asuma un grad tot mai mare de independenta si,
in final, la o activitate proiectatd si efectuatd autonom, in care poate sd-si experimenteze si
sd-si valideze propriile reprezentari legate de profesia didactica, stilul si abordarile culturale.
Crearea unui climat propice unei astfel de abordari este cronofagd pentru mentor si necesita
planificare si organizare atente. Unde este posibil, ideal ar fi ca debutantul sd lucreze cu mai
multi profesori.

Micro-predarea este un context de formare a viitorilor profesori in care sarcinile lor de
predare sunt reduse sau simplificate in mod sistematic, in asa fel incat sa asigure trecerea
gradata a acestora de la situatii cu un grad minim de risc la situatii reale de predare a unei
lectii in totalitate. In cazul debutantilor aflati in activitate si avand propria norma didacticd
formata din ore intregi, exersarea prin micro-predare necesita o planificare speciald. Cu toate
acestea, retinem valoarea sa ca exercitiu formativ complementar, aducand beneficiile
exersarii §i analizei secventiale a predarii.

Pe de alta parte, in mentoratul didactic dezvoltarea profesionald este gestionata in mod
firesc progresiv, pe baza construirii unor contexte ce faciliteaza experimentarea graduala,
pornind de la activitdti cu un grad minim de risc si culminand cu activitatea profesionala
autonoma. Existd trei metode principale de a simplifica sau reduce sarcinile de predare ale
viitorilor profesori in mod sistematic (Pavelescu & Mara, 2011, p. 47):

e Activitatile de invatare pot fi la Inceput simple si foarte specifice pentru a exersa, pe rand
doar un aspect al lectiei — folosirea tablei, gruparea elevilor, instructiuni, tehnici de
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chestionare, folosirea mijloacelor didactice, mentinerea interesului elevilor, corectarea
greselilor etc.

e Lungimea activitatilor poate fi scurtatd - la inceput acopera cateva minute din lectie, de
reguld, 5-10 minute (deoarece se doreste exersarea doar a unui aspect al lectiei).

e Numarul elevilor din clasd/grupa poate fi redus, mentorul poate alege, in functie de
situatia concretd, clase cu un efectiv redus, clase disciplinate, active/pasive etc.

Pornind de la aceastd abordare, activitatile dominante din timpul formarii initiale a
profesorilor pot fi grupate intr-o serie de categorii, corespunzatoare gradului de risc pe care-1
presupun. Ele nu trebuie privite ca diferite ,,etape” 1n invatarea profesiei didactice pentru ca o
astfel de viziune ar presupune ca, odatd urcatd o treapta, profesorul incepator nu se poate
intoarce la o activitate mai putin riscantd. Nu este cazul formarii competentelor de predare.
Acesta nu este un proces liniar, mereu ascendent, ci se petrece mai degraba in salturi, dupa
experimentari si acumulari.

Categoriile de activitati mai sus mentionate sunt urmatoarele:

e (olectarea de date si analiza activitatilor — perioada de observare controlata/ghidata - grad
minim de risc pentru ca debutantul observa si analizeaza;

e Proiectarea activitatilor — grad de risc mai mare pentru ca produsul, proiectul de lectie,
poate fi evaluat;

e Micro-predare — creste gradul de risc pentru cad profesorul sustine scurte activitati
didactice (secvente de lectie) care sunt apoi discutate cu mentorul-observator. ,, Terenul”
este mai putin sigur pentru ca activitatea sa este supusa analizei si evaluarii.

b. Predarea individuala

Procesul de deprindere a profesiei didactice poate fi amenintator pentru eul propriu si
stima de sine. Mentorii trebuie sa tind cont de acest aspect cand planifica activitatile de
predare-observare a lectiilor intregi. Atunci pot aparea dezacorduri intre imaginea pe care si-a
format-o debutantul despre profesorul care doreste sa fie, profesorul care trebuie sa fie in
circumstantele date si profesorul la care se asteapta mentorul (observatorul) sa fie. Pentru ca
profesia de dascal este in multe privinte foarte solicitanta la nivel personal, astfel de tensiuni
si conflicte pot conduce in cazuri extreme la frustrari si chiar abandon. Aspectul lectiei care
pare sd exercite cea mai mare presiune asupra novicelui este mentinerea disciplinei si a
controlului asupra elevilor. Profesorii incepatori tind sa separe managementul clasei de
promovarea Invatarii pornind de la o atitudine de felul: ,,mai intai trebuie sa-i disciplinezi si
apoi poti si-i inveti”. In realitate lucrurile stau altfel, pentru cd invitarea eficienta se produce
in clasd daca existd o relatie consensuala intre profesor si elevi in care elevii invatd si se
comporta corespunzator, iar profesorii organizeaza invatarea.

Mentorul, prin interventia sa, sprijind incepatorul sd deprindd cum s stabileascd o
relatie profesionista cu elevii care sa faciliteze Invatarea si care sa le asigure si elevilor stima
de sine de care au nevoie. Experienta aratd ca tinerii profesori tind sa se ,,imprieteneasca” cu
elevii, pornind de la diferenta mica de varsta, in cazul liceenilor, de 3-4 ani. Mentorii au un rol
important in acest proces, atunci cand decid la ce clase va exersa debutantul predarea
monitorizata sau cand, cunoscandu-i deja pe elevi, pot da profesorului sfaturi privitoare la
strategiile pe care le pot adopta. La fel, pot transmite prin atitudinea deschisa si de sustinere

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

afectiva increderea de care are nevoie incepatorul obiectivand faptul ca cel putin unele dintre
activitatile propuse au fost sau vor fi reusite. Sentimentul cd pot performa bine cel putin
partial, cd exista puncte forte in demersul lor si atuuri personale pe care pot conta este crucial
pentru profesorii aspiranti care trebuie sa simta ca avanseaza pe drumul profesionalizarii.

3.3.3. Discutarea lectiei

Discutarea lectiei (mentorialul) se referd la analiza unei lectii sustinute de profesorul
debutant sau de mentor si oferirea de feed-back. Mentorul si profesorul aspirant au la
dispozitie instrumente de lucru pentru a pune in actiune reflectia in cadrul mentorialului. Pe
de altd parte, chiar daca instrumentele de analizd a lectiei pot imprima un caracter
(semi)standardizat mentorialului, diferentele de personalitate, experientd si cultura
profesionald a mentorilor vor determina (in sistem) variatii importante ale tipurilor de
abordari 1n discutia mentor-debutant dupa lectie. Literatura numeste aceste diferente stiluri de
interventie in mentorial (Malderez & Bodoczy, 1999). Pentru a interveni cu maxima eficienta
in indrumarea tinerilor profesori mentorii trebuie mai intai sd constientizeze aceste aspecte
asociate mentorialului si apoi sa 1si adapteze stilul de interventie in functie de nevoile celui
care Invata predarea.

In continuare sunt prezentate unele exemple de scenarii si protocoale de analizi a
lectiei si oferire de feed-back sub forma fiselor de lucru precum si un inventar al stilurilor de
interventie regasite Tn practica mentorilor.

Fise de lucru

Fisa de lucru Role play: Strategii de clarificare a intelegerii prin parafrazare, rezumare,
reflectare, denumirea emotiilor, incurajare

Situatie 1

Mentorul (M): Discutati cu studentul practicant (S) sau cu profesorul debutant (P) lectia pe
care acesta urmeaza sa o sustind. Ganditi-va la o strategie/tehnicd/metoda didactica pe care
i-o recomandati (invatare prin cooperare, problematizare, abordare inductiva, analogie etc.) si
observati ca S/P nu stdpaneste conceptele metodice.

Activitate:

a. In perechi, M-S/P: Utilizati parafrazarea, rezumarea, reflectarea... pana cand apreciati ci
ambii ati ajuns la aceeasi Intelegere/acceptiune a termenilor.

b. Schimbati rolurile

Timp de lucru: 2 x 10 min.
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Situatie 2

Mentorul poarta o discutie de analiza a lectiei cu S/P care a dovedit In timpul lectiei ca nu are
aceeasi Intelegere a unui concept didactic ca si M.

Activitate:

In perechi, M-S/P: Utilizati strategiile de clarificare a intelegerii astfel incat S/P sa fsi
revizuiasca notiunea confuza.

Timp de lucru: 10 min.

Fise de lucru. Role play: Discutia Mentor-Student practicant/Profesor debutant dupa
observarea lectiei (minimentorial)

Roluri:
Mentor

e Utilizeaza notitele din timpul observarii lectiei (filmatd/simulatd) cu scopul de a
aprofunda Tmpreuna cu grupul de S/P conceptul de Management al clasei (M.c).

e Porneste de la descrieri obiective pentru a explora nivelul de intelegere al S/P si a-1 ghida
spre clarificarea conceptului de M.c.

e Mentine discutia pe faptele (aspectele obiective) observate pentru a-i forma S/P
deprinderea de a discuta obiectiv aspectele metodice ale lectiei.

e Daca este necesar, oferd spre final completari si clarificari teoretice.

Student/Profesor

e Decideti care din voi este profesorul din lectia observata/filmata iar ceilalti va asumati
rolul colegilor acestuia.

e Profesorul, va recapitula impreuna cu mentorul unele momente din lectie; reflecteaza
asupra activitdtilor propuse in lectie si pregateste-te sa le argumentezi, raportandu-te la
obiectivele lectiei.

e C(Colegii, Incercati sa intrati in rol prin oferirea de explicitari ale demersului didactic
adoptat/observat.

e Urmeaza sd va intalnifi cu Mentorul, sa discutati ce ati observat. Obiectivul discutiei
este clarificarea notiunii de Management al clasei.

e Incercati si reactualizati in grupul vostru notiunile de M.c. dobandite pana acum,
faceti conexiuni cu cele observate in lectie.
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Observator(i)

e Observati jocul de rol. Luati notite despre ceea ce vedeti si auziti.
e (and jocul de rol (dialogul M-S/P) se incheie, conduceti discutia de feed-back cu grupul
vostru pe baza datelor obiective notate pana cand conveniti asupra interpretarii acestora.
e Monitorizati discutia si pregdtiti raportarea in plen a concluziilor grupului, subliniind ce
ati Tnvatat din aceasta activitate:
1.

ol
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Fisa de lucru. Ghid de interventie a mentorului in discutarea si analiza lectiei
(mentorial). Stiluri de interventie
M - mentor, SP - student practicant/profesor debutant
(dupa, Malderez & Bodoczy, 1999)

1. NEAUTORITAR/ 2. ALTERNATIV 3. AUTORITAR
COOPERANT a se folosi cand M nu este de | a se folosi daca c) 2. si d)
Stilul a se adopta la Inceput pentru acord cu autoevaluarea SP 2. n-au reusit sa
identificarea nivelului de dinc)1.sid) 1. constientizeze suficient, iar
constientizare al SP a se folosi cand SP a omis elevii ar putea avea de
a se folosi cu SP capabili sa se ceva important in c¢) 1. i d) suferit si
autoevalueze 1. (posibil)daca SP e ,,in
Analiza lectiei a se folosi dupa o lectie neasistata panica”
Etape Activitatea Activitatea SP | Activitatea |Activitatea Activitatea |Activitatea
Mentorului Mentorului |SP Mentorului |SP
a) Sentimente Cum te simfi? Exprima cain 1. cain 1. cain 1. cain 1.
parafrazare sentimente
ascultare activd | Se destinde
b) Descriere Descrie lectia. Descrie ce s-a cain 1. cain 1. cain 1. cain 1.
A mers dupa intamplat
NIVELUL plan? Asculta
FAPTELOR Relateaza ce s-a | descrierea
intamplat. observatorului
Ce ai observat?
Solicita descrierea
lectiei de catre
SP.
Retine pe SP in
zona observarii si
nu a evaluarii.
Ofera propriile
observatii (4m
vazut..., Am
auzit...).
¢) Evaluare pozitiva cain 1. cain l. cainl.gi2. |ca in 1. si
NIVELUL 2.
RETROSPECTIEI Ce ti-a placut? Descrie si-si Da, si am Devine
SI AL Care au fost cele|justifica (dupd |vdzut/auzit... | constient de
SUBSTRATURILOR |mai bune|,,date”) parerea mai multe
momente? despre ce a mers | Da (mai aspecte
De ce? bine multe ,,date” |pozitive
Poti sa motivezi? despre
aspecte
pozitive)
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d) Evaluare negativa
NIVELUL
RETROSPECTIEI
SI AL
SUBSTRATURILOR

Crezi ca este ceva
ce n-a mers bine?
De ce?

Planul cumva?
Din vina
profesorului?
Alte motive?

il incurajeazi pe
SP sa gaseasca
motivele

Dacad e nevoie
ofera ,,date” (4dm
vazut... Am
auzit...) pentru a
congtientiza pe SP
cu privire la
punctele slabe

Descrie si-si
justifica (dupa
,.date”) parerea
despre ceea ce a
mers mai putin
bine

Existd vreun
aspect pe
care l-ai fi
facut altfel?
Ce altceva ai

fi putut face
in loc de...?

Solicita si
ofera
alternative

nl

Devine
constient si de
alte aspecte
negative

Devine
constient de
posibile
solutii

1.si2.

ca in 1. si
2.

e) Plan de actiune
NIVELUL
CONEXIUNILOR

Avdnd in vedere
ceea ce ai spus
chiar acum, ce ai
de gand sa faci?

ajuta pe SP sa-si
formuleze planul
de actiune

Iscultare activa,
stimuli

Ia decizii in
consens sau nu

cain 1.

cain 1.

cain 1.

Acum ag vrea
sd... (decide
pt. SP)

cain 1.

SP accepta
(are nevoie
de ajutor ca
siiao
decizie)

f) Sprijin

Cum ag putea sda
te ajut?

As putea sd te
ajut?

Decide rolul M.
in planul de
actiune

cain .

cain 1.

cain 1.

cain 1.

g) Sentimente

Cum te
acum?
Finalizeaza
discutia Exprima
sentimentele
proprii in sens
pozitiv

simfi

Exprima o
intelegere clard a
ceea ce are de
facut (ideal!)

cain 1.

cain 1.

cain 1.

cain 1.

In finalul acestei sectiuni propunem deschiderea perspectivei privind utilizarea
feed-back-ului in mentorat la nivelul formarii formatorilor, abordand modalitati de preluare si
discutare a feed-back-ului in formarea mentorilor. Pentru a surprinde beneficiile acestui
proces Pavelescu & Mara (2011) analizeazd dialogul de feed-back in mentorat pe baza
exemplelor de buna practica din cadrul cursurilor consacrate de formare a mentorilor.

Pe parcursul cursului de formare a mentorilor dialogul de feed-back ofera mentorilor
un model pe care il vor putea folosi la randul lor cu studentii practicanti sau cu profesorii in
stagiu, dar, ceea ce este important pentru procesul de formare Insusi, este faptul cd ofera atat
formatorilor cat si viitorilor mentori informatii pretioase privind grupul si dezvoltarea lui.

La inceputul cursului initiem o scurtd discutie despre ceea ce orice profesor si-ar dori
sa afle de la participanti dupa activitate. De obicei, vom vedea cd informatiile care ne
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intereseazd se refera la continuturi, metode si procedee, la atmosfera creata dar sunt si un
indicator a ceea ce/cum simt participantii ca invatd. Cu 5 minute Tnaintea incheierii fiecarei
sesiuni/zile, tuturor participantilor li se va da cate o foaie mica (10/10 cm) — ca sd evitdim
scrierea unor rezumate lungi si elaborate — pe care ei vor nota comentariile. Reactiile
participantilor la diversele activitati ale zilei sunt un exemplu de comentariu. Analiza este
anonimd. Formatorii proceseazd comentariile iar rezultatele — organizate pe categorii — se
scriu pe slide si vor fi discutate in primele 20 minute ale sesiunii/zilei urmatoare. Cele doua
formatoare de mentori, autoare ale cartii Mentor Courses — A resource book for
trainer-trainers, Angi Malderez si Caroline Bodoczky, atrag atentia ca, desi ele numesc
aceasta etapa a procesului ,,analiza feed-back-ului”, ea nu presupune nici o evaluare si nu este

o procedurd unilaterala: interpretarea initiald va apartine formatorului — el va selecta si va

pune pe categorii biletele de feed-back, dar unul din principalele scopuri ale acestei tehnici

este chiar acela de a dezbate aceste interpretari. Iatd de ce cele doua autoare prefera termenul
de ,,dialog de feed-back” pentru a descrie procesul.

Ele au folosit doud modalitati alternative de a desfdsura etapa a doua (,,analiza
feed-back-ului”), pe masura ce cursul evolua:

e una este aceea de a oferi biletelele — dupd ce au fost citite si procesate de cétre formator —
unui formabil sau unei grupe de formabili care sd prezinte slide-ul la sesiunea/ziua
urmatoare.

e alta ar fi redistribuirea biletelelor la Tnceputul sesiunii/zilei urmatoare in asa fel Incat nici
un participant sd nu-si primeasca propriul biletel, si citirea lor de cétre participanti, unul
dupa altul, aleator, cursantii fiind asezati in cerc. Alternativ, pentru ,,epuizarea” tuturor
fatetelor unei teme prezente in feed-back, un cursant va citi biletul pe care il are in mana,
ceilalti fiind invitati sa le citeasca pe ale lor numai daca identificd o conexiune logica cu
subiectul de start; lectura continud pana cand, prin inlantuirea de idei, s-au parcurs toate
biletelele.

Avantajele acestor alternative sunt ca diversele categorii de discutat — ordinea si
interpretdrile lor — sunt alese de participanti si trecerea in revista a feed-back-ului este
operativa.

Printre dezavantaje putem enumera faptul cd intentiile formatorului si deciziile lui in
planificarea ulterioard a activitatilor nu transpare intotdeauna destul de clar pentru cursanti;
daca formabilii se cunosc dinainte, diversele caligrafii individuale pot fi recunoscute; in
consecintd, lipsa anonimitatii poate afecta sinceritatea celor scrise (desi intr-o grupd bine
inchegata, ai carei membrii au Incredere unii in altii, acest lucru nu se va intampla); pentru ca
metoda dialogului de feed-back sa fie eficientd, participantii au nevoie de un anumit timp si
experientd de acomodare cu procedura standard pentru a intelege apoi sensul demersurilor
alternative.

Spre finalul cursului, atunci cand cursantii se cunosc bine Intre ei, mai ales atunci cand
nu se poate aloca dialogului de feed-back prea mult timp, citirea biletelelor se poate face in
tacere, fard comentarii, trecand biletelele din mana in mand pana cand toata lumea le va fi citit
pe toate.
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Existd mai multe scopuri pentru realizarea cdrora se recomandd introducerea
dialogului de feed-back la inceputul fiecarei sesiuni/zile de formare.

Acest dialog de feed-back aminteste grupei de cele petrecute In sesiunea/ziua
precedentd, de reactiile lor de la sfarsitul sesiunii/zilei si 11 ajutd sa-si cristalizeze asteptarile
pentru noua zi. Gradual, intelegerea de catre cursanti a modului in care feed-back-ul lor a
contribuit la selectarea activitatilor si proceselor va conduce la o reala colaborare cu
formatorul in proiectarea cursului. Prin aceasta, metoda incurajeaza pe toatd lumea sa produca
un feed-back cat mai consistent si folositor. Vederea biletelelor adunate si astfel exploatate va
fi de ajutor si prin aceea ca va da cursantilor siguranta cd parerea lor este luata in considerare.
In primele etape ale cursului multi cursanti consideri ci anonimitatea feed-back-ului le
permite exprimarea mai libera a ingrijorarilor lor, si este linistitor pentru ei sd constate ca si
alti cursanti au aceleasi probleme. Pe de altd parte, daca vor vedea ca uneori ceilalti au griji si
nevoi diferite, vor deveni mai toleranti intre ei, dar si cu activitatile pe care ei personal le-au
gasit mai putin folositoare. Dialogul de feed-back le va aminti Tn mod constant de diferitele
nevoi, stiluri, preferinte etc. ale celor cu care lucreaza. In plus, este un procedeu util si prin
aceea ca ofera posibilitatea demonstrarii existentei mai multor perspective diferite asupra unei
experiente comune iar acestea nu vor fi doar puncte de vedere ale unor persoane diferite, ci
vor reflecta si evolutia acestor perspective ale cursantilor de la o sesiune/zi la alta, ca rezultat
al propriilor reflectii. Discutiile vor permite constientizarea acestor modificari si vor furniza
un bun punct de plecare pentru faza urmatoare a cursului.

Si pentru formator dialogul de feed-back este important. Malderez & Bodoczky
(1999) arata ca, in cazul lor, citirea zilnica a biletelelor a contribuit substantial la planificarea
urmatoarelor sesiuni/zile. Formatorul isi poate verifica intuitiile privind etapele urmatoare ale
cursului, modificadndu-si abordarea cursului in functie de etapa de dezvoltare a gandirii
cursantilor. Dialogul de feed-back va determina adeseori alegerea metodelor celor mai
potrivite pentru o anumita grupa la un anumit moment dat. Asezarea biletelelor pe categorii si
inregistrarea continuturilor lor va ajuta pe formator sa impdrtdseascd interpretarile si
constructele profesionale ale cursantilor. Dezvaluind formabililor cum utilizeaza feed-back-ul
pentru a-si proiecta viitoarele sesiuni/zile, formatorii se vor plasa intr-o pozitie vulnerabila —
cu alte cuvinte se poate aprecia ca vor ,,modela” reactiile pe care le asteapta de la cursanti. Pe
de altd parte, aceasta poate inlesni modificarea relatiei de putere, transferand o parte a
responsabilitatii pentru evolutia cursului asupra cursantilor.

Daca si formatorii isi Inregistreaza propriile reactii la sfarsitul fiecarei sesiuni/zile si
compara impresiile lor subiective privind eficienta sesiunii/zilei respective cu datele din
feed-back-ul cursantilor, aceasta poate fi un mijloc valoros de a masura propria lor abilitate de
perceptie.

Feed-back-ul regulat la sfarsitul fiecarei sesiuni/zile este important datorita valentelor
sale formative dar si In vederea pregatirii evaluarii sumative in timpul si la finalul cursului.
Studierea feed-back-ului unui intreg curs, sau chiar al mai multor cursuri, poate dezvalui
modele longitudinale interesante.

Dialogul de feed-back este o activitate atat de valoroasd incat fard ea un curs de
formare nu si-ar putea atinge obiectivele.
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3.4. Complexitatea invatirii profesiei didactice. Formarea competentelor de
predare (Irina POP-PACURAR)

3.4.1. Preambul. Un alt tip de competenta profesionala si formarea deprinderilor de
formator de profesori

In formarea initiald a profesorilor trebuie plecat de la constatarea ci experienta si
competenta profesionala ale profesorului mentor contin elemente diferite fata de pregatirea de
tip academic oferitd viitorilor profesori de invatamantul superior. In timp ce experienta
impartdsitd de mentor studentului abundd in practicd contextualizatd, imprimatd de stilul
personal, pregatirea in universitate este deseori distantata de contextele particulare, tinzand
spre obiectivare si generalizari. Cu toate acestea, scoala nu va putea prelua integral rolul
invatimantului superior in pregitirea initiald a profesorilor. Insi ceea ce se asteapti de la
scoald este continuarea si Intregirea pregatirii universitare, cu aportul mentorului, a carui
competentd didacticd este un activ profesional ce trebuie pus cu pricepere la dispozitia
profesorilor aspiranti. Pregatirea initiald a profesorilor se fundamenteaza in universitati insa
contextulizarea si reglajul fin al adaptarii interventiei mentoriale la personalitatea si
potentialul celui invata profesia didactica - este ceea ce doar profesorii din scoli pot oferi
debutantilor (Hagger, Burn, & McIntyre, 1993; Hammond & Mullholand, 2006)

Formatorilor de profesori din scoald le sunt necesare noi deprinderi pentru a-si folosi
propria competentd. Trasaturile caracteristice ale competentei didactice ne sugereaza cat de
provocatoare poate fi dezvoltarea deprinderilor de formator de profesori:

e tinand cont de faptul cad aceasta competentda se exprima foarte mult prin latura practica,
cum va fi relationata ea imaginii despre predare ce 1-a atras pe tineri spre aceasta cariera?

e prin faptul ca e foarte personald, de ce ar fi interesat debutantul de modul in care un
anume profesor (bun) 1si duce sarcinile la indeplinire?

e si mai ales, t{inand cont de faptul ca aceastd competentd a profesorilor are resorturi de
profunzime, rareori explicite, cum poate un incepator sa acceada la ea?

Cursul de mentorat cautd si ofera raspunsuri la aceste intrebari astfel incat pregatirea
initiala a profesorilor In scoala sa nu se Intemeieze pe speranta ca studentul practicant si/sau
debutantul se vor ,,molipsi” de la sine de aceastd competentd. Relatia directd, umana si
profesionald, intre mentor si debutant deschide calea. In continuare sunt necesare
planificarea, proiectarea, monitorizarea §i evaluarea atentd a tuturor etapelor si proceselor
formative 1n care rolurile mentorului sunt nu doar multiple dar si esentiale.

3.4.2. Predarea — o abilitate complexa

Acceptiunea despre predare in mentorat este aceea de abilitate complexa si deschisa
(Malderez, Hobson, Tracey, & Kerr, 2007; Malderez & Bodoczky, 1999; Pavelescu & Mara,
2011) avand drept scop invitarea. Intr-o astfel de explicitare contrasa natura si sensul predarii
par foarte clare. Profesorii cu experientd stiu ca predarea presupune o multitudine de
operatiuni, activitati, procese iar unele dintre acestea, in timp, pot fi intuite si conduse

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

(aparent) fara efort, numindu-se rutine. Dar, cat de clara este reprezentarea despre predare a
unui tandr profesor? Cum va fi acesta Indrumat catre justa intelegere a caracterului predarii,
aceastd capacitate profesionald esentiald, alcatuire complexa de deprinderi cognitive si
operatorii (executive) care se manifesta intr-un spatiu si un mediu cu multiple variabile si cu
numerosi subiecti? Si, in consecintd, cum ,,va invata” profesorul aspirant ,,sa predea”?
Iata un inventar al etapelor formarii unei deprinderi complexe cum este predarea
(dupa, Pavelescu & Mara, 2011) insd ne putem imagina sau rememora, apeland la analogie, si
un parcurs asemanator trait cu prilejul formarii unor deprinderi complexe prezente in viata de
zi cu zi cum sunt mersul pe bicicleta sau utilizarea calculatorului:
e Constientizarea nevoilor, a interesului de a Tnvata;
e Observarea deprinderii la persoane cu experientd (unele deprinderi nu sunt vizibile, ex.
deprinderea de observare);
e Segmentarea in secvente (,,subdeprinderi”);
Exersarea, cu ajutor, in conditii de sigurantd;
e Invitarea asistatd, pornind de la experienta celui ce invati si explorand resurse de
informare, orientare;
e [Exersarea, dobandirea autonomiei;
e Dezvoltarea creativa a deprinderii / Aplicarea intuitiva
Ciclul se repeta, in spirala, (si) cu posibilitatea integrarii altor (sub)deprinderi.

Invatarea predarii de catre viitorii profesori a avut intotdeauna o latura teoretica (in
universitate) si una practica (inainte si dupa absolvire), la clasa, adesea presupunandu-se ca
transpunerea teoriei despre predare in practica se face natural. Din pacate, acest transfer are
loc foarte rar in mod spontan pentru ca legaturile dintre teorie si realitatile clasei sunt neclare.
Deprinderea abilitatilor de predare nu implica doar cunoasterea de catre studenti a materiei si
metodologiei didactice specifice domeniului de specialitate, ci si deprinderea unei game largi
de procese si activitati ce se petrec in clasa.

Profesorii debutanti au nevoie de abilitati, instrumente si proceduri care sa le permita
continuarea invatarii profesionale pe parcursul vietii si sa reflecteze continuu asupra propriilor
practici profesionale/didactice. Se considera astdzi ca trecerea de la teorie la practica trebuie
sd se produca autentic 1n scoli si cd mentorii 11 pot ajuta atat pe studentii practicanti cat si pe
profesorii debutanti sa acceada la practica didactica de tip reflexiv (Marzano, 2015; Hattie,
2014; Quinn, Heynosky, Thomas, & Spreitzer, 2014; Stolovitch & Keeps, 2017; Pop-Pacurar,
2023). In aceasta viziune a formarii initiale a profesorilor practica pedagogicd din perioada
facultatii urmatd de stagiul in scoald Indrumat de mentor au un rol esential. Studentii parcurg
in conditii de sigurantd drumul de la cunostinte despre predare la aplicarea acestora, adica
realizarea predarii in contexte reale.

Manifestarea comportamentului de profesor in context scolar trebuie completatd cu
formarea abilitatilor de analiza prin care profesorul in formare sd dea sens, sd stabileasca
semnificatia pentru propria dezvoltare a experientei practice. Acest fapt ii permite tanarului
profesor sd ia decizii n proiectarea si realizarea preddarii si sa actioneze ulterior autonom in
contexte diferite, tot mai constient de potentialul sdu si tot mai departe de strategia minimei
rezistente.
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JCEBERGUL PROFESORULUI Cultura
(dupd, Malderez, A, Bodoczky, C.,1999)

Fig. 3.4.1. Profesorul. Modelul iceberg (Malderez & Bodoczky, 1999)

Observand modelul-metafora al icebergului (Fig. 3.4.1.) ce ilusteaza diferite niveluri
ale personalitatii profesorului (Malderez & Bodoczky, 1999), remarcim cunoasterea
disciplinei reprezentand (doar) varful icebergului. Acest varf vizibil al icebergului profesional
este constituit din cunostintele Tn materia de specialitate si comportamentul la clasd al
profesorului. Acestea vor fi influentate §i vor influenta cultura scolii si a clasei in care
lucreazi si se manifesta profesional profesorul. In mod similar, partea invizibild a profilului
sdu va prelua din datele societdtii, culturii, sistemului de valori in care traieste si s-a format
profesorul. Explorand straturile mai profunde ale personalitatii profesionale intadlnim
procesele de reflectie, privirea retrospectiva, interpretarile, selectiile, invatarea, luarea de
decizii, planificarea activitatii etc. Aceste procese se bazeaza pe reprezentari ale materiei, ale
profilului elevilor si pe cunostinte de cultura profesionald si generala, avand radécinile intr-o
intelegere profunda a oamenilor, a invatarii, a predarii si a comportamentului profesional care
au fost influentate la randul lor de convingerile fundamentale, atitudinile, sentimentele si
valorile personale.

Extrapoland modelul-iceberg al profilului profesorului, spre un model mai complex, al
mentorului (Malderez & Bodoczky, 1999) sau al unui formator, profesionist in predare (Fig.
3.4.2.), este necesar de mentionat cd aceastd structura stratificata a personalitatii este
dinamica, un rezervor de resurse cognitive si morale pentru profesor, cu fluxuri continue de
informatie, ascendente si descendente.
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prelucrat si interpretat cu studentii-profesori, Pop-Péacurar, 2021)

Fig. 3.4.2. Mentorul. Formatorul. Modelul iceberg (dupa, Malderez & Bodoczky, 1999)

Pregatirea viitorilor profesori trebuie sa asigure explicitarea acestor conexiuni, sa se
refere la toate straturile personalitdtii profesionale si sd se asigure cd profesorii aspiranti sunt
capabili si doresc si lucreze cu si prin intermediul tuturor acestor achizitii. In munca de
mentorat procesul de reflectie incepe de obicei de la descrierea comportamentului profesional
din ,,varful vizibil” apoi merge sub linia de suprafata in jurul revizuirii, selectiei si planificarii
si construirii culturii profesionale a a cadrului didactic (Malderez & Bodoczky, 1999;
Pavelescu & Mara, 2011) si continud cu consolidarea straturilor de profunzime — valori si
atitudini, morala profesionald, motivatie intrinseca, cultura generala etc.

Initial, profesorii nu sunt capabili sd intuiascd toate nivelurile ,,icebergului” in
incercarea de a-si construi propria Intelegere asupra actului de predare. Aceasta poate fi o
consecinfa a lungii experiente ca elev/student cand, din banca, au remarcat la profesorii lor
doar cunoasterea obiectului de predat si o anumitd organizare a activitdtilor. Sarcina
mentorului este sd-1 ajute pe viitorul profesor sd descopere si sd exploreze straturile de
profunzime ale ,,bagajului” sdu personal si profesional. Acest lucru poate porni de la
performanta proprie a profesorului din clasa, facand legaturi progresive cu elementele de la
bazd, spre intelegerea mecanismelor predarii. Tot In timpul practicii viitorii profesori trebuie
sd dobandeasca un comportament reflexiv ce presupune invatarea deprinderii de a-si revizui
activitatea la clasa, denumitd poate prea simplu predare. Revizuirea, cu componentele
observare, interpretare si evaluare, se completeaza ulterior cu deprinderile de a planifica si a
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selecta. Toate aceste deprinderi se formeaza in procesul legarii constiente a interpretdrilor date
evenimentelor din clasa cu teoriile construite personal. Crearea unui comportament reflexiv
care-l va ajuta pe viitorul profesor sa facad fata cerintelor variate si imprevizibile din cariera
ulterioard necesitd o perioada de timp suficient de lunga alocata practicii pedagogice. Rolul
principal al mentorului este in aceste conditii acela de a-1 ajuta pe studentul practicant sa lege
teoria de practicd intr-un mod semnificativ pentru el personal si nu acela de a-i induce un
anumit comportament de predare (Pavelescu & Mara, 2011).

O astfel de perspectiva asupra profesorului mentor este semnificativ diferitd de cea
traditionald in care studentul/debutantul observa si imita metode prestabilite si era evaluat
potrivit conceptiei indrumatorului asupra a ceea ce inseamna predare. Abordarea tradifionala
se bazeazd pe un model corectiv — corectarea ,,greselilor” practicantului. Noua abordare se
bazeaza pe un model de dezvoltare, pe sprijinul profesionist acordat fiecarui tanar profesor
pentru a-si dezvolta pe deplin potentialul (Quinn, Heynosky, Thomas, & Spreitzer, 2014;
Windschitl, Thompson, Braaten, & Stroupe, 2020).

Dezvoltarea capacitatilor de predare a continuturilor

Vom analiza doud modele conceptuale - doua abordari ale invagarii profesiei didactice
(dupa, Pavelescu & Mara, 2011):

a. Pregatirea didacticd presupune echiparea viitorilor profesori cu un set clar de
proceduri si comportamente care au nevoie doar de un mijloc eficient de a fi formate. Astfel,
aplicand proceduri prestabilite, stabilite de experti in educatie si/sau validate prin cercetare, se
asteaptd ca profesorul sa fie performant la catedra. Aceasta viziune pleaca de la presupunerea
ca predarea si invatarea sunt interactiuni relativ simple in care profesorul furnizeaza si elevul
recepteaza. In acest caz, profesionalismul didactic este caracterizat de activititi simple, ce pot
fi descrise si descompuse 1n parti componente (deprinderi) si astfel va fi Invatat.
Profesionalismul este atins cand reusesti sa deprinzi abilitatile necesare si sa le folosesti in a
indeplini sarcinile date de superiori sau de standardele fixate de documentele in vigoare.
Aceasta Tnseamna ca profesorii sunt raspunzatori de acuratetea tehnica a muncii lor n limitele
atingerii unor obiective fixate de altii, cu alte cuvinte rolul lor este pur instrumental.
Observam ca, o astfel de viziune neagd esenta, atat a profesiei didactice cat si a
invatarii-predarii: predarea implica luarea unor decizii complexe, rationamente profesionale si
intelepciune practica, toate ghidate de principii morale — iar toate acestea nu pot fi invatate ca
simple elemente de rutind, algoritmi sau proceduri.

Aceastd abordare a profesionalismului didactic a dat nastere modelului formarii
inifiale a profesorilor bazat pe competente. In esentd, educarea profesorilor pornind de la
modelul bazat pe competente trateaza profesia didacticd drept o ocupatie pragmatica, de
executie, 1n care practica este singurul element important. Ceea ce este cel mai important in
formarea initiald este dezvoltarea unor deprinderi specifice si demonstrarea dobandirii lor.
Deprinderile sunt transformate in competente si folosite ca mijloace de validare la locul de
munca. O astfel de abordare este utila in productie unde existd un singur mod corect de a
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actiona, dar este incompatibild in cazul profesiilor de vocatie in general, si al profesiei
didactice 1n particular. Descompunerea demersului didactic in deprinderi care pot fi observate
si masurate distorsioneazd natura predarii pentru cd a fi un dascal profesionist Tnseamna mult
mai mult si nu se poate ajunge la o listd universal acceptata a tuturor deprinderilor necesare.

b. Primului model 1 se opune concepfia potrivit careia a fi profesor profesionist
inseamnd preocupare atdt pentru scopuri cdt si pentru mijloace. Activitatea profesionald in
acest caz este mai aproape de arta; practicienii sunt in linii mari autonomi, iau propriile
decizii privind actiunile si fundamentele morale ale acestora. Profesionalismul nu mai poate fi
descompus in abilitati simple si include componente ce nu pot fi invatate separat.

Aceastd abordare a profesionalismului a dat nastere modelului formarii initiale a
profesorilor bazat pe practica reflexiva. Existd mai multe argumente in favoarea adoptarii
acestui model ca fiind superior celui dintai.

In primul rand, dinamicile social-economice actuale cer profesionistilor si-si dezvolte
incontinuu nu numai abilitdtile, deprinderile dar si atitudinile, personalitatea lor profesionala.
Multe din aspectele lectiei nu pot fi pre-specificate. Profesorii trebuie sa ia decizii din mers, sa
se adapteze noilor tehnologii digitale si curentelor in educatie si mentalitati, sd improvizeze,
si reactioneze la neprevizut. In plus, activitatea profesorului are valori morale si sociale.
Formarea unei constiinte critice prin reflectie favorizeazd modificarea si Tmbunatatirea
constanta a actiunilor practice si posibilitatea adaptarii la situatii inedite (Hammond &
Mullholand, 2006; Bernat, 2010).

Analiza prin contrast a celor doud doud perspective - profesorul tehnician si profesorul
artist, reflexiv — a deschis numeroase discutii referitoare la elementele necesare a fi incluse in
orice program de formare a viitorilor profesori. Comunitatea educationald a optat, prin
programele de formare recente, pentru perspectiva practicii reflexive.

Reflectia este procesul prin care este investigata activitatea practica si se emit teorii
despre ea. Reflectia presupune considerarea sistematica, criticd si creativa a actiunii cu scopul
de a-i intelege cauzele si procesele interne pentru imbunatitirea si modificarea actiunilor
viitoare. Caracteristicile formarii initiale bazate pe reflectie sunt (Pavelescu & Mara, 2011, p.
38):

e acceptarea complexitatii relatiei dintre practica si teoria personala si formala;

e acceptarea unei conceptii holistice asupra practicii;

e rezolvarea de probleme ca modalitate de abordare a practicii;

e recunoasterea necesitatii practicianului de a investiga propria activitate practica;

e cautarea sensului experientei prin reflectie asupra ei;

e incercarea de a descoperi ce se gaseste in spatele practicii — ipoteze, valori, convingeri

si teorii personale;

e colaborarea cu colegii — cadrul pentru a reflecta, delibera si intelege mai bine practica.
Reflectia este un element important al invatarii experientiale (a se revedea si modelul Kolb al
ciclului Invatarii).

102 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 X

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

3.4.3. Predarea se invata experiential, reflexiv. Dezvoltarea capacititilor de predare a
continuturilor

Activitatea de mentorat presupune intelegerea detaliata a invatarii experientiale si
reflexive. Invitarea prin practicd nu presupune activititi separate, la intamplare. In orice
activitate practica este necesard o planificare, o incercare de a face ceea ce inveti sa faci, o
ajustare pe baza rezultatului obtinut si o reincercare sau mai multe pdna cand se obtine
rezultatul dorit. Ciclul invagarii predarii este ilustrat in diagrama alaturatd (Pavelescu &
Mara, 2011, p. 39). Sa precizam ca, reflectia este un proces care traverseaza toate etapele
invatarii deprinderilor de predare (Fig. 3.4.3):

1) 2) 3)
Planificare/ > a » Monitorizarea
" Incercare .
reflectie rezultatului

| b)) | aa))|

Fig. 3.4.3. Ciclul invatarii predarii (Pavelescu & Mara, 2011, p. 39)

1. Planificare si reflectie - porneste de la acceptarea necesitatii planificarii si
proiectarii - anticipdrii oricarei activitati. Planul/proiectul este reprezentarea a ceea ce
(continuturi), de ce (obiective) si cum (strategiile) va decurge predarea. Intr-o activitate
interactivd cum este predarea, aceastd etapd include recunoasterea necesitatii de a adapta
planul la situatiile inedite care pot aparea. Strategiile de adaptare la neprevazut sunt subtile si
complicate, iar novicii trebuie sd constientizeze ceea ce profesorii cu experienta tind sd faca
intuitiv in astfel de situatii. Mentorilor, ca de altfel majoritatii expertilor, le poate fi greu sa
explice Incepatorilor deciziile si actiunile lor didactice.

2. Actiune si reflectie — activitatea de predare (proba) in clasa, laborator, sala de sport,
etc. ca materializare a proiectului/planului.

3. Monitorizarea rezultatului si reflectie - se referd la necesitatea de a stabili cum s-a
desfasurat activitatea, este etapa verificarii, analizei, aprecierii, inclusiv a masurarii (evaludrii)
rezultatelor activitatii.

4. a) si b) — Conexiunea inversa se poate inchide la doud niveluri: 4a reprezinta
feedback-ul pentru rezultatul activitatii, comparat cu obiectivele propuse, in timp ce 4b
reprezintd necesitatea de a lua In considerare si procesul: calea urmata in activitate pentru
atingerea obiectivelor corespunde intentiilor/viziunii anticipate asupra preddrii? Prin
conexiune inversa sau feedback reflectim la proces si rezultate in raport cu intentiile
(obiectivele), aceasta fiind o baza pentru remedierea si imbundtatirea In viitor a demersului.

Procesul este ciclic dar in spirala (progres).

Pentru ca profesorii debutanti sa poatd deprinde subtilitatile procesului de predare, mai
ales 1n stadiile initiale, au nevoie sa li se explice si sa Inteleaga acest ciclu, tot printr-un proces
de reflectie decodificat de mentor si exersat cu sprijinul acestuia. in procesul dezvoltarii
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capacitatilor de predare trebuie sa reflectim si pe parcursul actiunii (lectiei), nu numai la
sfarsitul acesteia. Reflectia in timpul actiunii si reflectia dupa actiune sunt practici care deriva
din psihologia formarii deprinderilor si indicd o data in plus faptul ca oferirea si primirea de
feed-back sunt teme majore in mentorat.

3.4.4. Roluri ale mentorului in dezvoltarea capacititilor de predare a continuturilor
(sinteza dupa, Pavelescu & Mara, 2011)

Studiul modului in care se formeaza si se dezvoltd capacitatile de predare indica faptul
ca 1n proces fazele se Intrepatrund, Invatarea nu este liniara, fiind asemanator modului 1n care
se formeaza si alte deprinderi practice.

In etapa initiald, cognitivd, tinerii profesori incearci si 1inteleagi ce trebuie sd facd.
Pentru ca au o viziune incompletd asupra actului de predare si datoritd nelinistilor legate de
,supravietuirea” in clasa, studentii doresc sa invete proceduri simple care sa-i ajute sa faca ,,ce
si cum trebuie”. Chiar daca ar fi posibild o astfel de solutie ,.tehnicd”, tot ar conduce la
frustrari, pentru ca este imposibil de stabilit rezolvari imuabile la multitudinea de situatii
posibile/factori implicati.

Pe masurd ce predau, Incepatorii trebuie sa facd fatd unei noi provocari — nu este de
ajuns ca trebuie sa descopere ce este important si ce functioneaza in clasa, dar trebuie sa si
lege diferitele actiuni Intr-un tot unitar. Este etapa asociativa in formarea deprinderilor.

Dupa mai multe incercari de predare, studentii incep sd devina din ce In ce mai
intuitivi. Dezvoltarea lor in aceastd etapa autonoma sau intuitiva este dovedita de executia
eficientd si imediata a tuturor actiunilor presupuse de actul predarii, dar si de faptul cd devin
tot mai constienti de procesele ce se petrec in clasd. Se intrd astfel in ciclul invagarii de tip
reflexiv — pe masurd ce actiunile devin autonome si automate, existd mai mult timp de
reflectie si in consecintd de experimentare si invatare de noi strategii. Este un proces ce poate
dura Intreaga viata, daca profesorul alege sa nu se multumeasca cu rutina.

Orice deprindere caracteristica speciei umane (vorbitul, scrisul, interactiunea asociald)
nu poate fi invatata fara ajutor. Acest ajutor poate fi informal, dar este intotdeauna activ. In
dezvoltarea capacitatilor de predare a studentilor/profesorilor debutanti acest rol este asumat
de mentor. Mentorii ajutd in mod activ profesorii incepdtori sa: constientizeze si sa aplice
strategii de predare; predea folosind aceste strategii; monitorizeze activitatile de predare si
efectele lor; adapteze strategiile aplicate ca urmare a reflectiei asupra rezultatelor si proceselor
predarii.

In atingerea tuturor acestor obiective, mentorii trebuie si comunice si si actioneze in
asa fel incat sd-i motiveze pe profesori sa-si foloseascd toate punctele tari pentru atingerea
potentialului profesional, valorificand atuurile contextului mentoral:

e practicarea profesiei intr-un mediu (total sau partial) asistat, protejat, ceea ce inseamna
ca studentul/debutantul sustine lectii dar nu poartd incd integral responsabilitatea
pentru fiecare aspect al lor;

e cunoasterea este bazatd pe principii: prin practicd sub Indrumarea mentorului
debutantul capata deprinderi care sa-i permita sa achizitioneze nu numai un know-how
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de rutind, dar si o cunoastere reald a principiilor care stau la baza actiunilor (exerseaza
nu numai o serie de ritualuri ce trebuie indeplinite in conditii date, dar si posibilitatea
de a reactiona in situatii neprevizute pentru cd se familiarizeazd cu rationamentele si
mecanismele care stau la baza deciziilor luate de profesorii cu experienta).
e toate perspectivele invatarii practice sunt activate:
o 1invatarea practicii profesionale (cum sa operam in cadrul unei anumite traditii
sau a unui anumit sistem de educatie);
o invéatarea din practica (invatarea prin observare si eventual imitare);
invatarea prin practica (invatarea prin exersarea diverselor activitati);
o 1invatarea despre practica (Invatarea principiilor care stau la baza actiunilor
practice prin analiza si reflectie asupra lor).

Generalizand, observam ca, toate aceste aspecte ale dobandirii deprinderilor in
mod asistat se aplica tuturor nivelurilor invatarii si predarii, fie ca este vorba de spre invatarea
scolard asistatd de profesor, Invatarea preddrii de catre studenti asistatd de mentor sau
invatarea mentoratului asistatd de formatorii de mentori. Termenii: profesor, mentor,
formator, trainer, coach, formator de formatori desemneazd notiuni si profile versatile
(Pop-Pacurar, 2023) care se conecteaza, in aceastd ordine, printr-un complex esafodaj de
deprinderi profesionale.

O

In continuare sunt prezentate unele exemple de fise de lucru, instrumente orientative
necesare in activitatile de dezvoltare profesionald bazate pe reflectie adresate profesorilor
debutanti (ex. Etape ale dezvoltarii profesorului incepdtor) respectiv mentorilor in formare
(ex. Stiluri de interventie ale mentorului).

Fisa de lucru. Etape ale dezvoltarii profesorului incepator.

Utilizati urmatoarele fise de activitate in cadrul activitatilor de mentorat cu grupa de studenti
practicanti sau cu profesorii debutanti spre a facilita introspectia, analiza propriului proces de
dezvoltare profesionala pentru cariera didacticd si realizarea unor planuri de actiune-dezvoltare
adecvate profilului individual.

a. Etapele invatarii deprinderilor de predare. Exercitiu de introspectie, reflectie
individuala si discutie cu mentorul

1.Focalizare pe sine
e Fac ceea ce trebuie?
e Ma comport cum trebuie?
¢ Spun ce trebuie?
2. Focalizare pe comportamentul elevilor
o C(Ce fac?
e Cum se comporta?
e Sunt disciplinati?
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3. Focalizare pe invatare (elevi)
e Invati elevii cu adevirat?
e Invati ceea ce trebuie?
e Metodele mele sprijina cu adevarat invatarea?

b. Dezvoltarea profesorului incepator. Exercitiu de introspectie, reflectie individuala si
in echipa. Discutie cu mentorul

Graficul urmator (Fig. 3.4.4) prezinta sentimentele prin care trec oamenii pe
parcursul timpului atunci cdnd se adapteaza la schimbari. Schimbarile pot fi legate de
invatarea a ceva nou (asa este si deprinderea complexa de a preda!), adaptarea la o noua
societate sau angajarea in orice fel de proiect nou.

Etapele, marcate prin modificari ale nivelului de optimism si de incredere in reusita,
pot fi descrise si in urmatorii termeni: 1.Optimism in necunostinta de cauza. 2. Pesimism in
cunostinta de cauza (indoiala) 3. Realism (sperantd, incredere). 4. Optimism in cunostin{d de
cauza. 5 Stabilitate, certitudini (satisfactie)

OPTIMISM i . 5.COMPETENTA

% ! INCONSTIENTA

. — (optimism)

1.INCOMPETENTA %
INCONSTIENTA %
(optimism)
: 4.COMPETENTA
~——— CONSTIENTA
: (optimism,
incredere)

; 5 3.REALISM
2.INCOMPETENTA s i—  (speranta)
CONSTIENTA . N
(pesimism)

Fig. 3.4.4. Etape 1n dezvoltarea profesorului (adaptat dupa, Malderez & Bodoczky, 2001)
TIMP
Pe baza datelor de mai sus si a analizei graficului (mentorul participd in toate
secventele):
e Individual (5 min), debutantii si mentorul: Reaminteste-{i si reflecteaza la etapele
proprii de dezvoltare ca student practicant/profesor debutant. Cum s-au desfasurat?
Noteaza reperele/momentele importante/decisive pe care i le amintesti.
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e In perechi (15 min): Impartasiti-va ideile si amintirile care au legaturd cu diferitele
stadii proprii de dezvoltare in cariera didactica.

Notati doua idei de lucru care sd exprime modul in care experienta proprie de debutant
va poate inspira in continuare in dezvoltarea profesionala (debutantii) si in activitatea de
mentorat (mentorul).

e Tot grupul de studenti practicanti/profesor mentorati impreund cu mentorul (15 min.):

Discutati, formulati concluzii si realizati un plan de actiune pentru dezvoltarea

competentelor didactice ale echipei.

Fise de lucru. Stiluri de interventie ale mentorului (dupa, Pavelescu & Mara, 2011)

Utilizati urmatoarele fise de documentare si de activitate in cadrul sesiunilor de formare a mentorilor
pentru constientizarea diversitatii stilurilor de indrumare si interventie in mentorat, facilitarea reflectiei
necesare identificarii si modelarii stilului propriu al viitorului mentor.

e  Grupe (4 membri), timp de lucru 15 min.

e  Grupul mare si formatorul, discutii si concluzii, timp de lucru 15 min.

G1

Stil de interventie — Prescriptiv /Directiv

Cititi urmatoarele descrieri ale stilului de interventie si discutati in grup pentru a transpune stilul in
actiune. Completati tabelul din Fisa de lucru Stiluri de interventie in actiune.

In stilul prescriptiv de interventie mentorul comenteazd performanta didacticd a studentului si face
propuneri concrete de schimbare. Mentorul stabileste scopul interventiei, alege punctele de
discutie din sesiunea de analiza a lectiei bazate pe observarea lectiei, face o remarca succintd
asupra fiecarui punct, studentul poate sa raspunda sau nu. Interventia este urmata deseori de
discutii, dar rolurile sunt intotdeauna clare: mentorul prescrie si studentul executa (adaptat dupa
Freeman, 1990, Intervening in practice teaching).

In stilul prescriptiv de interventie rolul mentorului este s prescrie si si informeze profesorul, sd
ofere modele de predare si sa evalueze felul in care studentul stapaneste comportamente definite.
(adaptat dupa Gebhard, 1990, Models of supervision: choices)

G2

Stilul de interventie — Non-prescriptiv/Non-directiv

Cititi urmatoarele descrieri ale stilului de interventie si discutati in grup pentru a transpune stilul in
actiune. Completati tabelul din Fisa de lucru Stiluri de interventie in actiune.

Scopul acestui tip de interventie este de a oferi un forum de discutie pentru ca studentul sa-si
clarifice perceptiile asupra actului de predare si pentru ca mentorul sa infeleagd aceste perceptii,
fird ca sd fie nevoie sd fie de acord cu ele sau s le accepte partial sau in totalitate. In plus,
permite studentului sa identifice o cale de urmat bazata pe propriile perceptii si ceea ce oferd
mentorul i sa decida daca si cum sa actioneze (adaptat dupa Freeman, 1990, Intervening in
practice teaching).
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Esenta tipului non-prescriptiv de interventie este formulata de un student practicant: Mentorul meu
incearca de obicei sa ma determine sa vin cu propriile mele solutii la problemele intampinate in
predare, dar nu are de loc o atitudine rece. Este o persoand care se daruieste si imi dau seama cd
ii pasa. Oricum, mentorul meu asculta cu rabdare ceea ce am de spus si imi oferd propria ei parere
asupra a ceea ce i-am comunicat (adaptat dupa Gebhard, 1990, Models of supervision: choices)

G3

Stilul de interventie — Alternativ

Cititi urmatoarele descrieri ale stilului de interventie si discutati In grup pentru a transpune stilul in
actiune. Completati tabelul din Fisa de lucru Stiluri de interventie in actiune.

Mentorul alege un aspect al lectiei si-l propune spre analiza studentului, apoi propune un numar
de alternative pentru abordarea acelui aspect. Studentul are de ales dintre aceste alternative,
alegerea sa fiind urmata de o discutie despre criteriile pe care le-a avut studentul in vedere cdnd a
facut o anumita alegere. Scopurile abordarii acestui stil de interventie de cdtre mentor sunt: de a-1
constientiza pe student de faptul ca exista mai multe alternative la ceea ce si cum predam si mai
important, de a-i dezvolta abilitatea de stabili criteriile ce trebuie avute in vedere cand facem
alegeri in cunostin{d de cauza (adaptat dupa Freeman, 1990, Intervening in practice teaching).

In acest model de interventie, rolul mentorului este de a sugera o varietate de alternative la
actiunile studentului din timpul lectiei. Acest lucru reduce anxietatea studentului fata de decizia
asupra a ceea ce va face in continuare, dar oferindu-i totusi posibilitatea unei alegeri. Scopul
oferirii alternativelor este acela de a largi paleta activitatilor pe care studentul le poate considera
pentru activitatea sa viitoare (adaptat dupa Gebhard, 1990, Models of supervision: choices).

G4

Stilul de interventie — Colaborativ/Cooperant

Cititi urmatoarele descrieri ale stilului de interventie si discutati in grup pentru a transpune stilul in
actiune. Completati tabelul din Fisa de lucru Stiluri de interventie in actiune.

In cadrul modului de interventie colaborativ, rolul mentorului este de a lucra cu studentii fard sd-i
directioneze. Mentorul contribuie activ la deciziile care sunt luate si incearca sa stabileasca o
relatie de colaborare. Studentul si mentorul colaboreaza in gasirea unei solutii la o problema
identificata in timpul unei lectii: formuleaza o ipotezd, experimenteaza si implementeaza strategii
ce par sa ofere o solutie rezonabild acelei probleme (adaptat dupa Gebhard, 1990, Models of
supervision: choices).

Fisa de lucru. Stiluri de interventie ale mentorului in actiune - exercitiu de identificare
diferentiere a stilurilor de interventie. Dezbatere.
e Grupe (4 membri), timp de lucru aproximativ 15 min.

si

Discutati in grup si propuneti descrieri concrete si concise ale stilurilor de interventie

mentorald din perspectiva activitatii mentorului si a studentului practicant.
Completati tabelul.
Comparati descrierile cu sugestiile din Fisa hand-out.
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e Mantorul si intreg grupul (timp de lucru aproximativ 20 min.): sumarizarea activitatii
grupelor, concluzii, planuri de actiune pentru mentorii in formare.

Mentorul spune... Activitatea Activitatea studentului | Stilul de interventie
mentorului
Prescriptiv
(Autoritar)

Non-prescriptiv

(Neautoritar)
Alternativ
Colaborativ
(Cooperant)
Rezultat orientativ asteptat — Fisa hand-out:
Mentorul spune... Activitatea mentorului Activitatea Stilul de
studentului interventie
»De ce nu faci asa...” Ia decizii, stabileste sarcini, | Accepta , este de Prescriptiv
,»Mi-ar placea sa faci da indicatii care, daca nu acord (Autoritar)
asa...” sunt respectate, vor
,,Am sentimentul ca ar fi conduce la situatia in care
mai bine sa...” elevii nu vor Invata nimic
(regandesti
prezentarea/planific mai
atent modul in care
folosesti tabla)
,Relateaza ce s-a petrecut Asculta activ Descrie, explica Non-prescrip
in lectie...” motivele alegerilor, tiv
interpreteaza, (Neautoritar)
evalueaza, planifica
,,Cum ai fi putut proceda Verifica daca studentul are | Discuta si géseste Alternativ
altfel...” alternative de actiune, daca | alternative posibile,
este nevoie oferd idei, proiecteaza diferite
,excaveaza” icebergul scenaril
profesorului
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,Am vazut...” Oferd ,,0 oglinda” obiectiva | Explica motivele Colaborativ
»~Am auzit...” prin feed-back. alegerilor pornind de | (Cooperant)
»dpune-mi mai multe incuraj eaza corelarea: la obiectivele
despre cum.../de ce...?” - resurselor cu obiectivele invatarii, asculta,

invatarii interpreteaza,

- performantelor prealabile | evalueaza si planifica
ale studentului/
profesorului cu planurile de
actiune pentru viitor

3.5. Etica relatiilor de mentorat (Simina-Maria TERIAN-DAN)

3.5.1. Profesorii si provocarile etice

In societatea contemporana, rolurile profesorului pare si fi crescut exponential, atat
din punct de vedere intensiv, cat si extensiv. Astfel, un profesor din zilele noastre trebuie sa
predea, sd evalueze, sa consilieze elevii, sa faca munca administrativa si muncd de cercetare
(pentru formarea continud), sa participe la sedinte si la intalniri cu parintii; in plus, evaluarea
se aplica si grupurilor de elevi, nu doar indivizilor, iar tehnicile de predare s-au diversificat si
mai mult odatd cu aparitia invatdmantului online (in conditiile 1n care internetul a deschis nu
doar oportunitati aproape infinite de a Tnvatare, ci si nenumarate cai de a ,,fura”).

Chiar daca ne referim doar la activitatea de predare, si aici lucrurile sunt indeajuns de
complicate: si aceasta intrucat, asa cum puncteazd Carr (2000), predarea nu inseamna doar
transmiterea de cunostinte, ci si crearea unui mediu adecvat discutiilor, luarea deciziei de a
prelungi un termen (in cazul in care un elev nu a predat la timp o tema, de exemplu) sau chiar
investigarea unor cazuri de frauda (cum ar fi copiatul sau plagiatul). Pe scurt, ne aflam intr-o
societate dinamica, ce ne supune continuu la noi si noi provocari, adeseori traductibile sub
forma dezbaterilor morale. Iar mentorul are un rol esential in cadrul acestor dezbateri morale,
mutand accentul pe dezvoltarea activa a calitatilor profesionale in detrimentul simplelor
recomandari birocratice gaunoase.

Piata actuald a muncii cautd absolventi care sd aibd atat cunostinte teoretice, cat si
abilitati practice adaptate locului de munca vizat. Prin urmare, mentorii ar trebui sa acorde un
loc important dezvoltarii obiectivelor afective, adicd atitudinilor, valorilor integritatii
emotionale si aptitudinilor de comunicare interpersonald. De multe ori, profesorii se
focalizeaza prea mult pe transmiterea de informatii s1 minimizeaza transmiterea valorilor, care
risca sa se piarda astfel pe parcurs.

Nu trebuie uitat, insa, ca dezvoltarea unor valori comune membrilor unei societati
constituie, de fapt, liantul acelei societdti. O prejudecatd si un pericol, in acelasi timp, este
conceptia unor profesori care considerd ca valorile sunt tangentiale sau chiar irelevante in
raport cu subiectul pe care il predau si, In consecinta, lasa discutarea unor asemenea aspecte
pe seama familiilor elevilor sau chiar a elevilor insisi. De aceea, mentorii au un rol important
in a combate opinia comuna ca aceasta dimensiune nu e responsabilitatea profesorilor.
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Este adevarat ca nu existd discipline ,,specializate” in a preda valorile, ci exista, cel
mult, anumite subiecte sau capitole cu incdrcaturd axiologica (etica in filosofie sau valorile
morale Tn diverse opere literare), astfel incat profesorii nu trebuie sa predea lectii despre
valoare, ci sa predea prin intermediul valorilor (Macfarlane 2004), ceea ce presupune ca
anumite principii sau norme comportamentale sa fie asimilate de catre elevi si sa devind parte
integrantd a comportamentului lor. Elevii trebuie si ei Incurajati sd gdndeasca intr-un mod
critic si, In general, sd-si pund in acord propriile declaratii cu propriile fapte.

In diferitele sisteme educationale, responsabilitatea profesionald este adeseori
exprimata prin intermediul unor ,,coduri de practica”, ce tind sa devind seturi de reguli care il
indeparteaza pe profesor de modul concret de a judeca lucrurile. O astfel de abordare e
restrictiva; ea nu 11 angajeaza pe profesori intr-o dezbatere morala, nu 1i ajutd sa reflecteze
critic asupra profesiei lor. De aceea, mentorul trebuie sd ii indrume pe profesori mai degraba
spre ceea ce ei ar trebui SA FIE decat spre ceea ce ar trebui SA FACA (Macfarlane 2004).
Desigur, nu existd o formula, o regula de a lua o anumita decizie ,,corectd” intr-o problema
sensibild; de aceea, persoanele mentorate trebuie indrumate cu precadere catre constientizarea
impactului propriilor decizii, dar si catre actul de a lua decizii. Dilemele etice sunt complicate
si rareori au solutii simple, dar mentorii au rolul de a indruma persoanele mentorate spre a
actiona cat pot de bine si de potrivit in circumstante complexe, exersandu-si puterea de
judecata pe baza unor principii-cheie.

Prin urmare, rolul mentorului este acela de a arata ca nu e prioritar a Invata pe de rost
un cod etic, ci a gandi despre eticd si a te autoeduca. Gandirea etica si luarea anumitor decizii
nu Tnseamna doar sa respecti regulile. Integritatea tine de asumarea unor valori, este in ultima
instanta o alegere personala.

De altfel, Strike si Soltis (2009) vorbesc despre doua abordari ale eticii, care se
suprapun celor doud categorii de teorii etice: a) cele care decid corectitudinea sau
incorectitudinea unei actiuni in termenii consecintelor ei: de cate ori suntem pusi fatd in fata
cu o alegere, decizia corecta este aceea care produce cele mai multe beneficii pentru un numar
cat mai mare de oameni; si b) cele care nu pun accentul pe consecinte, ci se subsumeaza
proverbului ,,Ce tie nu-ti place altuia nu-i face”. Evident, niciuna dintre aceste abordari nu
trebuie privitd ca exclusivistd, pentru cd adevarata constiintd morald se formeaza prin
cantarirea si medierea lor.

3.5.2. Codul de etica al personalului didactic din invatamantul preuniversitar

Constiinta individuald este, desigur, un factor-cheie in adoptarea unor decizii etice,
insd nu trebuie sa se deduca de aici ca o decizie eticd se bazeaza exclusiv pe subiectivitatea
decidentului. Dimpotriva, la nivelul invatamantului universitar romanesc exista o serie de acte
normative care reglementeaza numeroase aspecte privind problemele etice in activitatea
didactica.

Astfel, Ordinul nr. 5550 din 6 octombrie 2011 (privind aprobarea Regulamentului de
organizare si functionare a Consiliului national de etica din invatamdntul preuniversitar)
traseaza un cadru legislativ pentru:
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constituirea Consiliului national de etica;

atributiile Consiliului national de etica;

atributiile membrilor comisiei de etica;

atributiile conducerii Consiliului national de etica;

functionarea comisiei de etica.

Aceste aspecte institutionale au fost apoi completate prin Ordinul privind aprobarea

Codului-cadru de etica al personalului didactic din invatamantul preuniversitar (2018), care
contine un corpus de valori, principii si norme de conduitd menite sa contribuie la coeziunea
institutionala si a grupurilor de persoane implicate 1n activitatea educationala, prin formarea si
mentinerea unui climat bazat pe cooperare si competitie dupa reguli corecte.

Obiectivele ordinului amintit vizeaza:

mentinerea unui grad Tnalt de profesionalism in exercitarea atributiilor personalului
didactic;

cresterea calitativa a relatiilor dintre partile implicate in actul educational;

eliminarea practicilor inadecvate si imorale ce pot aparea in mediul educational
preuniversitar;

cresterea gradului de coeziune a personalului implicat in activitatea educationala;
facilitarea promovarii si manifestarii unor valori si principii aplicabile in mediul scolar
universitar, inserabile si in spatiul social;

sensibilizarea opiniei publice in directia sustinerii valorilor educatiei.

Printre valorile, principiile si normele de conduita care guverneaza etica din mediul

preuniversitar se numara urmatoarele:

impartialitate si obiectivitate;

independenta si libertate profesionala;

responsabilitate morald, sociala si profesionala;

integritate morala si profesionala;

confidentialitate si respect pentru sfera vietii private;

primatul interesului public;

respectarea si promovarea interesului superior al beneficiarului direct al educatiei;
respectarea legislatiei generale si a celei specifice domeniului;

respectarea autonomiei personale;

onestitate si corectitudine;

atitudine decenta si echilibrata;

toleranta;

autoexigenta in exercitarea profesiei;

interes si responsabilitate In raport cu propria formare profesionald, in cresterea
calitatii activitatii didactice si a prestigiului unitatii si institutiei de invatamant
preuniversitar, precum si a specialitatii, domeniului in care isi desfasoara activitatea;
implicare in procesul de perfectionare a caracterului democratic al societatii.

De asemenea, in cuprinsul Ordinului se precizeaza raporturile dintre personalul

didactic si diversele instante angajate in procesul educational. Astfel, in relatie cu beneficiarii
directi ai educatiei, personalul didactic are obligatia de a cunoaste, de a respecta si de a aplica
norme de conduitd prin care se asigura:

112

ocrotirea sanatatii fizice, psihice si morale a beneficiarilor directi ai educatiei prin:
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« supravegherea atat pe parcursul activitatilor desfasurate in unitatea de invatdmant,
cat si In cadrul celor organizate de unitatea de invatdmant in afara acesteia;

+ interzicerea agresiunilor verbale, fizice si a tratamentelor umilitoare asupra
beneficiarilor directi ai educatiei;

« protectia fiecarui beneficiar direct al educatiei, prin sesizarea oricarei forme de
violentd verbald sau fizicd exercitate asupra acestuia, a oricdrei forme de
discriminare, abuz, neglijenta sau de exploatare a acestuia, in conformitate cu
prevederile Legii numarul 272/2004 privind protectia si promovarea drepturilor
copilului, republicatd cu modificarile si completarile ulterioare;

' combaterea oricaror forme de abuz;

+ interzicerea hartuirii sexuale si a relatiilor sexuale cu beneficiarii directi ai
educatiei;

interzicerea oricaror activitati care genereaza coruptie:

« fraudarea examenelor;

+ solicitarea, acceptarea sau colectarea de catre personalul didactic a unor sume de
bani, cadouri sau prestarea anumitor servicii, in vederea obtinerii de catre
beneficiarii directi ai educatiei de tratament preferential ori sub amenintarea unor
sanctiuni, de orice natura ar fi acestea;

+ favoritismul,

v meditatiile contra cost cu beneficiarii directi ai educatiei de la formatiunile de
studiu la care este Incadrat.

asigurarea egalitatii de sanse si promovarea principiilor educatiei incluzive;

respectarea demnitatii si recunoasterea meritului personal al fiecarui beneficiar direct

al educatiei.

In relatiile cu parintii si cu reprezentantii legali ai beneficiarilor directi ai educatiei,

personalul didactic respecta si aplicd norme de conduita prin care se asigura:

stabilirea unei relatii de incredere mutuald si de comunicare;

respectarea confidentialitatii informatiilor, a datelor furnizate si a dreptului la viata
privata si de familie;

neacceptarea primirii de bunuri materiale sau sume de bani pentru serviciile
educationale primite in conditii subsumabile actelor de coruptie;

recomandarea de auxiliare curriculare sau materiale didactice, cu precadere a celor
deschise si gratuite, fara a impune achizitionarea celor contra cost.

In ceea ce priveste relatiile colegiale dintre membrii corpului didactic, Codul

stipuleazad ca acestea se bazeazd pe respect, onestitate, solidaritate, cooperare, corectitudine,
toleranta, sprijin reciproc, confidentialitate, competitie loiala.

De asemenea, in activitatea profesionald, personalul didactic evita practicarea oricarei

forme de discriminare si denigrare in relatiile cu ceilalti colegi si actioneaza pentru
combaterea fraudei intelectuale, inclusiv a plagiatului.
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Personalul didactic care indeplineste functii de conducere, de indrumare si de control
sau care este membru in consiliul de administratiec al unitatii de invatamant sau al
inspectoratului scolar respecta si norme de conduitd manageriala prin care se asigura:

e promovarea standardelor profesionale si morale specifice;

e aplicarea obiectiva a reglementarilor legale si a normelor etice;

e cvaluarea conform atributiilor, responsabilitdtilor si sarcinilor de serviciu din fisa
postului;

e prevenirea oricarei forme de constrangere sau abuz din perspectiva functiei detinute;

e prevenirea oricdrei forme de harfuire, discriminare a personalului didactic si a
beneficiarilor directi ai educatiei.

Aditional, in exercitarea activitatilor specifice (scolare si extrascolare), personalului
didactic 1i este interzis:

e si foloseascd baza materiald din spatiile de Invatimant in vederea obtinerii de
beneficii materiale, personale, directe sau indirecte;

e sa foloseascd, sa produca sau sa distribuie materiale pornografice scrie, audio ori
vizuale;

e sd organizeze activitati care pun in pericol siguranta si securitatea beneficiarilor directi
ai educatiei sau a altor persoane aflate in incinta unitatii sau a institutiei de Invatimant;

e sd consume alcool si substante interzise, cu exceptia celor recomandate medical;

e sd permitd si sd Incurajeze consumul de alcool si de substante interzise de catre
beneficiarii directi ai educatiei, cu exceptia celor recomandate medical;

e sd organizeze $i sd practice pariuri si jocuri de noroc.

Nu in ultimul rind, in relatiile cu alte unitati si institutii de invatdmant, precum si cu
institutiile si reprezentantii comunitatii locale, personalul didactic respecta si aplicd norme de
conduita prin care:

e asigurd sprijin in scopul furnizarii unor servicii educationale de calitate;

e manifestd responsabilitate si transparenta in furnizarea de informatii catre institutiile
de stat in protejarea drepturilor beneficiarului direct al educatiei, atunci cand interesul
si nevoia de protectie a acestuia impun acest lucru.

3.5.3. Studiu de caz: plagiatul in invatimantul preuniversitar

Problema plagiatului in mediul preuniversitar este unul dintre cele mai delicate aspecte
din sistemul educational roméanesc. Pe de o parte, plagiatul a fost identificat in ultimul deceniu
drept una dintre cele mai grave probleme etice si profesionale la nivel national, reprezentand
un fenomen care, prin amploarea si formele sale, a produs prejudicii incalculabile, care se vor
repercuta inca pe o durata considerabild asupra intregului sistem educational. Pe de alta parte,
problema plagiatului in invatdmantul romanesc a fost focalizata aproape exclusiv la nivelul
invatamantului superior, fie in cazul tezelor de doctorat, fie in alte cazuri de lucrari stiintifice
care le-au adus autorilor respectivi o serie de avantaje de natura stiintificd, administrativa,
financiara sau chiar politica. In schimb, in cazul invatiméantului preuniversitar, problema
plagiatului pare a se discuta cel mult in ceea ce priveste lucrdrile de grad sau alte forme de
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recunoastere a unor cunostinte si competente profesionale. Insi e evident ci acestea nu
acopera decat intr-o micd mdsura intreaga extensie a fenomenului.

In aceste conditii, sectiunea de fata isi propune si ofere un punct de vedere la doui
probleme importante, dar insuficient explorate: daca si la ce nivel se poate vorbi despre
plagiat in invatdmantul preuniversitar si, in functie de raspunsul la intrebarea respectiva, ce
masuri de combatere a acestui fenomen ar trebui adoptate. Cele doud probleme sunt, desigur,
interconectate, insa raspunsurile la ambele sunt departe de a fi neechivoce. Si aceasta intrucat,
exceptand lucrarile de grad sau de finalizare a diferitelor forme de studii, unde aportul
personal este Inscris ca o conditie obligatorie pentru absolvire, cea mai mare parte a
informatiei didactice transmise la nivelul invatamantului preuniversitar se caracterizeaza prin
doua trasaturi care par sa anuleze ideea de plagiat:

a) este o informatie cu un grad ridicat de generalitate, astfel incat ideea
»originalitatii” este exclusd; de exemplu, atunci cand elevii invatd alfabetul,
adunarea si scaderea, despre razboaiele mondiale sau despre mamifere, asemenea
date si deprinderi si-au pierdut orice specificitate, devenind o parte integrantd a
unui ,,fond comun” de cunostinte al umanitatii, care nu mai poate fi revendicat de
0 persoana anume $i nici macar de un grup de savanti;

b) este o ,,opera” colectiva, la elaborarea careia au contribuit mai mulfi ,, autori”
(uneori chiar din generatii succesive), astfel Incat ea nu mai poate fi revendicata de
un (singur) autor; un exemplu caracteristic in aceasta privinta il constituie anumite
proiecte didactice-model, care sunt imbunatatite periodic de echipe de cadre
didactice dintre care niciunul nu-si poate aroga ,proprietatea” asupra
documentatiei in cauza.

Argumentele de mai sus ar putea fi completate cu altele, cum ar fi acela ca, si atunci
cand elevii sau cadrele didactice desfdsoard activitati de ,,cercetare” personalda in mediul
online, sursele pe care le folosesc sunt de multe ori ,,anonime”, fie in sensul ca ele nu sunt
asumate de un autor anume, fie in acela ca nu-si citeaza sursele primare din care au preluat
informatia.

Totusi, de-a lungul invatdmantului preuniversitar (mai ales in ciclul liceal), elevii ar
trebui sd-si formeze un concept de originalitate si o idee asupra a ceea ce Inseamna aportul
personal in activitatea de studiu. In caz contrar, pericolul este ca ei si-si formeze niste
prejudecati adanc inradacinate (precum ,cartile din carti se fac” sau ,,nimic nu e nou sub
soare”), care sa-i predispund apoi, In invatamantul superior, catre plagiat si frauda
intelectuala.

Pentru a evita asemenea situatii, elevilor li se poate inculca inca din ciclul gimnazial
ideea de originalitate si chiar aceea de ,,descoperire/inventie fundamentald”, care sa le ghideze
aspiratiile. Un bun exemplu in acest sens ar fi, la nivel gimnazial, o serie de formule, legi si
scheme din stiinte, precum ,teorema lui Pitagora”, ,legea lui Arhimede”, ,tabelul lui
Mendeleev” sau ,.clasificarea lui Linné”. Explicarea acestor notiuni ar putea fi insotitd de o
scurta notd biografica a acestor personalitati sau a contextului in care s-au produs respectivele
descoperiri/inventii. In acest fel elevii ar putea invita din timp ci unele idei/principii/legi
fundamentale li se datoreaza anumitor autori care si-au legat numele de ele.
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Ulterior, la ciclul liceal, aceasta practicd ar trebui diversificatd si nuantata, la
disciplinele umaniste, prin prezentarea unor puncte de vedere diferite, chiar opuse, aparfinand
unor comentatori diferifi ai aceluiasi fenomen. Un bun exemplu in acest sens l-ar putea
constitui orele de literatura romana, prin discutarea opiniilor divergente ale criticilor literari
fatd de o anumitd operd. In acest fel, elevii ar intelege mai bine atat importanta asocierii
ideilor cu anumite persoane, cat si rolul unei contributii originale la mai buna intelegere a
unui fenomen (si, implicit, recunoasterea acestui merit).

In ceea ce-i priveste pe mentori, acestia ar trebui si-i ghideze pe profesorii mentorati
(mai ales pe cei aflati la inceput de drum) in sensul respectarii proprietatii ideilor si a evitdrii
plagiatului. Aceasta mai ales in conditiile in care o sursd frecventd a plagiatului la nivel
preuniversitar este livrarea unei informatii de nivel avansat (un text al unui critic literar
cunoscut, la ora de literaturd; fragmente dintr-un curs universitar, la ora de filosofie etc.) fara
a se indica sursa. In locul unor asemenea practici, profesorii mentorati ar trebui incurajati si-si
puna 1n valoare abilitatile documentare tocmai prin indicarea surselor si, in paralel, sa-si caute
zonele proprii in care ar putea sd-si aduca o contributie personald la organizarea si prezentarea
materialului.
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4. MANAGEMENTUL PROCESULUI DE MENTORAT
DIDACTIC

4.1. Managementul prin obiective (MbO): stabilirea obiectivelor, implementare,
monitorizare, evaluare (Bogdan GHEORGHITA)

In general, atunci cand ne gandim la activititile noastre zilnice, evaluim eficienta
acestora in raport cu obiectivele pe care ni le stabilim. Chiar si atunci cand acestea nu sunt
foarte clare, tot ceea ce facem pare a fi subsumat unor {inte. Pentru a sti incotro ne indreptam,
chiar si atunci cand nu constientizam acest lucru, planificdim cum sa atingem astfel de tinte.
Uneori, aceste tinte sunt dinainte stabilite, asa cum e cazul unor pietre de hotar in carierele
noastre. Pentru a avansa in carierd muncim zi de zi pentru a indeplini standarde, pentru a trece
dincolo de conditiondri specifice. Mai ales la inceputul carierei, atunci cand nu sunt clare
astfel de standarde, e nevoie de un ghidaj, de formuldri mai clare, pentru a putea aborda
etapele carierei in consecintd. In domeniul privat, in zona economici, este un fapt cunoscut si
dincolo de orice discutie, faptul ca planificarea nu face parte doar din abordarea unei afaceri,
de exemplu, ci este, la nivel strategic, un element definitoriu al activitatii de zi cu zi. In
aceastd sectiune vom aborda managementul carierei privit prin intermediul setdrii de obiective
si planificarii si vom discuta importanta mentoratului prin prisma ajutorului acordat de catre
mentor pentru stabilirea unor astfel de obiective, pentru depdsirea barierelor inerente
activitatii de zi cu zi in activitatea didactica, dar si in ceea ce priveste evaluarea atingerii
obiectivelor si, mai ales, modalitati de interventie pentru corectarea, re-evaluarea sau folosirea
corectd de resurse personale pentru atingerea obiectivelor. Necesitatea managementului
carierei este foarte importanta azi, intr-o lume 1n continud schimbare. Argumentele folosite de
literatura de specialitate in acest sens sunt din acelasi registru: diluarea carierelor liniare,
organizatia (Zlate, 2008, p. 379).

Punctul de pornire al relatiei de mentorat ar putea fi, din acest punct de vedere,
discutia cu privire la idealul, scopurile si obiectivele educationale (Cretu, 1999, p. 40). Astazi
profesorul poate reflecta la rolul sdu in sistemul educational, dar, la inceput de cariera, este
posibil ca astfel de reflectii sa nu aiba inca profunzimea necesara. Intre ,,abordarea executiva”
(punerea in aplicare a obiectivelor didactice), ,,abordarea terapeutica” (atentia la problemele
emotionale si motivationale ale elevilor cum ar fi stima de sine) si ,,abordarea eliberationista”
(eliberator al mintii elevului), profesorul aflat la inceput de carierd poate usor ,,glisa” fara
siguranta si fard repere in lipsa unui dialog onest cu mentorul (Cosmovici & lacob, 1998, p.
260).
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4.1.1. Management si obiective: scurte clarificari conceptuale

In organizatiile care utilizeaza resurse limitate pentru a fi competitive, setarea de
obiective si urmadrirea lor este un fapt comun. Mai mult, fiecare angajat are obiective clare de
cariera care sunt discutate si agreate, in general anual, obiective cunoscute atat de angajat, cat
si de structura din care acesta face parte.

Inainte de a discuta despre setarea de obiective suntem nevoiti si abordim
problematica managementului. Intocmai multor alte concepte folosite excesiv (poate si
datorita puterii explicative ridicate sau pornind de la radacina latina a termenului care Tnsemna
,»a conduce cu mana”), managementul are nevoie de clarificarea dimensiunilor pe care le vom
utiliza In continuare, pentru a nu risca sa vorbim despre acesta intr-un sens mult prea general.
Managementul, arta si stiinta conducerii, s-a dezvoltat in ultima vreme si include numeroase
abordari care iau in considerare nu doar felul in care cel care e la conducere stabileste
obiective, traseaza directive si evalueaza implementarea acestora, ci si interactiunea constanta
cu cei pe care ii conduce. Mai mult, existd azi dezvoltdri teoretice si practice ale unor
dimensiuni ale managementului, care, fie iau in considerare anumite functii ale acestuia, fie
dezvolta abordari nisate, cum ar fi managementul performantei, conflictul in management sau
inovarea. In cadrul unor astfel de abordari, setarea de obiective, urmarirea acestora si procesul
de evaluare a implementarii sunt elemente definitorii.

Multe din definitiile managementului includ categoric obiectivele si atingerea acestora
ca element esential. Unele dintre acestea insistd pe necesitatea atingerii obiectivelor in
contextul eficientei, dar pornesc de la un ansamblu de instrumente pe care cel care conduce le
are la dispozitie si le foloseste pentru atingerea respectivelor obiective, in conditii de eficienta.
Este cazul definitiei propusd de Ion Verboncu in literatura romanesca de specialitate:
,procesele si relatiile de management, pentru descoperirea de principii si legitati ce le
guverneazd si crearea de instrumente manageriale care sd permita realizarea obiectivelor in
conditii de eficientd si eficacitate” (Verboncu, Cum conducem?: intre amatorism si
profesionalism, 2018, p. 19). Altele, poate mai pragmatice, discuta cu privire la mobilizarea
resurselor de care dispunem in procesul de management, in acest caz, managementul fiind
vazut ca suma metodelor care transforma respectivele resurse in produse, in sens larg. Acest
tip de pragmatism poate fi explicat, In parte, datoritd interesului acordat de literatura de
specialitate de sorginte anglo-saxona in ceea ce priveste managementul.

Potrivit cu scopul sectiunii prezente, suntem interesati de explorarea viziunii
managerului atunci cand interactioneaza cu indivizii/echipa, resursa umana fiind considerata
si astdzi, chiar in conditiile zorilor digitalizarii pe scard largd, ca fiind resursa cea mai
importantd pe care managerul o poate mobiliza. P. Drucker, P. Kotler sau O. Gelinier sunt
autori care au avut constant o astfel de abordare, considerdnd viziunea pe care managerul o
poate transmite catre echipd ca fiind elementul definitoriu in management.

Desigur, interesul sectiunii de fatd nu este acela de a clarifica intreg universul
circumscris conceptului de management. El este deopotrivd vast si complex. Totusi, vom
folosi unele instrumente specifice si o clarificare conceptuala initiald, pe care o consideram,
nu doar bine venita, ci si utila. Utilitatea perspectivei de management descrisa aici se releva in
activitatea de mentorat prin luarea in considerare a cel putin doud dimensiuni. Pe de o parte,
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mentorul ar trebui sd inspire, iar pentru asta are nevoie de viziune si de o bund evaluare a
resurselor pe care le poate mobiliza cel mentorat, dar si de abilitati de evaluare a situatiei de
fapt (momentul de dezvoltare) in care se gaseste cel pe care il mentoreaza. Din acest punct de
vedere, managementul poate furniza perspectiva necesard pentru mentor, in asa fel incat
acesta sd poatd aborda structurat procesul, si-l inteleagad si sa poata oferi indrumare in baza
unei viziuni, intr-o formd care sd poatd inspira. Pe de altd parte, procesul de mentorat se
aseamdnd cu procesul de management prin faptul ca foloseste anumite instrumente de lucru,
instrumente pe care le vom detalia si care au rolul de a facilita trecerea de la idee la fapta, de
la formularea unor obiective la atingerea acestora, intr-un mod sistematic, planificat, un
proces care poate fi predictibil si controlat. Cunoasterea si dezvoltarea abilitatii de a folosi
astfel de instrumente ajutd procesul de comunicare si de lucru in activitatea de mentorat, dar,
pe de alta parte, sprijind efortul constient al celui mentorat de a se dezvolta si de a urmari
acest lucru in Intreaga sa cariera.

Abordarea propusa, in contextul prezentei sectiuni, este una inspiratd din Talent
Management, un proces dezvoltat la nivelul organizatiilor orientate spre performantd, un
proces care are in vedere nu doar recrutarea si retentia celor bine pregatiti, ci si dezvoltarea
abilitatilor acestora constant si permanenta motivare pentru a-si imbunatati performanta. Prin
urmare, mentorul este acea persoand care exploreaza, impreund cu persoana mentoratd, in
urma unor analize, resursele, abilitatile si obiectivele de carierd, oferd constant indrumare,
care are drept scop dezvoltarea abilitdtilor, planificarea in vederea atingerii obiectivelor si
motivarea persoanei mentorate pentru munca sustinutd, atat in context pedagogic, didactic,
dar si in scopul unui bun management al carierei.

4.1.2. Obiectivele de cariera si exigente privind formularea lor

La o prima vedere discutia cu privire la stabilirea obiectivelor nu ar parea complexa.
Fiecare dintre noi lucrdm zi de zi cu obiective. Facem acest lucru stabilind fie obiective
simple, cum ar fi rezolvarea unei sarcini zilnice la serviciu, fie unele mai complicate, cum ar
fi finalizarea constructiei unei case. Si ni se pare ca nu e nimic complicat sd formulam
obiective. La fel, in ceea ce priveste cariera, formularea unor obiective nu pare sd ne puna
probleme. Cu totii ne dorim sa inaintam in post, sa redactam lucrari, sd participam la diferite
conferinte, intruniri, ateliere didactice.

Literatura de specialitate face distinctia Intre obiectivele strategice si cele tactice.
Obiectivele tactice apar ca o derivare a celor strategice si au in vedere nivelurile de
performanta de atins pe termen scurt (Burdus, Fundamentele managementului organizatiei,
2007).

Managementul prin obiective (Management by Objectifs, MBO) este un concept
lansat de Peter Drucker si are in vedere necesitatea de a alinia obiectivele angajatilor cu
scopurile organizatiei (Drucker, 1954). Perspectiva propusa de Drucker este importantd in
acest context si prin faptul ca insistd cu privire la necesitatea armonizarii obiectivelor stabilite
de catre angajati cu cele ale organizatiei Tn ansamblu. MBO presupune un acord cu privire la
obiectivele performantei intr-un orizont de timp agreat, planurile prin care obiectivele vor fi
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indeplinite, standardele de masurare, procedee de revizuire a rezultatelor (Ionescu & Cazan,
2007).

In sistemul educational romanesc ar fi de dorit ca obiectivele stabilite de citre
profesori sa fie in concordantd, sau in legaturd cu obiectivele stabilite la nivelul entitatii in
care acestia isi desfasoard activitatea, pornind de la strategia de dezvoltare a respectivei
entitafi pe termen mediu si lung. De asemenea, obiectivele de cariera stabilite de fiecare
profesor ar putea fi armonizate si cu strategiile de dezvoltare, in sens larg, stabilite de la
nivelul Ministerului Educatiei. De altfel, inadecvarea sau insuficienta racordare a obiectivelor
la structuri, ori insuficienta fundamentare si nesincronizarea acestora sunt lucruri criticate si in
literatura de management din Romania (Verboncu, Cum conducem?: intre amatorism si
profesionalism, 2018, pg. 303-306). In acest sens, folosirea MBO in activitatea didactica
poate creste performanta, cu atdt mai mult cu cat setul de obiective stabilite la nivel individual
se coreleazd cu cele organizationale sau/si cu cele guvernamentale din domeniu, in sens larg.
Pentru ca procesul sa fie unul structurat, pentru ca obiectivele stabilite sd conduca la
performanta, e necesar sa dezvoltam unele concepte cheie corelative MBO.

4.1.3. Obiectivele SMART

Pentru a avea siguranta cd obiectivele noastre sunt bine formulate, ca pot fi urmarite,
dar, mai ales, ca pot fi evaluate, o strategic buna este aceea de a le formula SMART.
Acronimul SMART vine de la cuvintele ,,Specific”, ,,Masurabil”, ,realizabil / de Atins”,
»Relevant” si ,incadrat in Timp” (in limba engleza: Specific, Measurable, Attainable,
Relevant, Time Bound). Conceptul a fost folosit pentru prima datd in 1981 (Doran, 1981), iar
de atunci pand azi a suscitat vii dezbateri printre specialisti. Consideram cad o astfel de
abordare este utila in stabilirea obiectivelor de carierd, mai ales pentru faptul ca o astfel de
formulare ne permite evaluari pertinente cu privire la stadiul obiectivului.

Un obiectiv este ,,Specific” daca este formulat clar si concis, fara echivoc, dacd nu lasa
loc interpretarii. El trebuie sd vizeze rezultate concrete si sa nu fie exprimat de o maniera
genericd. Un obiectiv este ,,Masurabil” daca putem stabili cu exactitate daca a fost atins sau
nu, in ce masura a fost atins. Determinantii numerici sunt foarte importanti: 20%, 30%, 50%
etc. Ne referim la obiective ca fiind ,,de Atins” daca exista resurse pentru atingerea acestora.
Mai mult, este foarte important ca atingerea obiectivului sa nu depinda de factori externi, de
actiunile unor forte externe celui care isi stabileste obiectivul. Una dintre cele mai importante
provocari n acest context este ca obiectivul sd fie ,,Relevant”. Dacad obiectivul nu are o
relevantd pentru cel care ulterior trebuie s& munceascd pentru atingerea lui, motivatia va
scadea destul de repede, iar obiectivul se indeparteaza. In acest sens este important ca
obiectivul sa constituie o provocare, dar sd nu fie peste puterile celui care va incepe
implementarea acestuia. Incadrarea in ,,Timp” se refera la stabilirea unui moment foarte clar
pana la care obiectivul trebuie sa fie atins si in raport cu care putem evalua stadiul Indeplinirii
acestuia. In functie de moment putem fie reevalua obiectivul, fie mobiliza noi resurse in cazul
in care constatam cd efortul nu e suficient.
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Formularea SMART a obiectivelor ne ajutd sa clarificdim, sa masuram, sa evaludm
corect si concret pasii pe care trebuie sa 1i facem pentru atingerea unui obiectiv. Mai mult, ne
clarifica cu privire la resursele pe care e necesar sa le mobilizam pentru a atinge obiectivele
propuse. Orice obiectiv, oricat de bun ar fi in general, va fi greu de atins daca pierdem din
vedere relevanta acestuia pentru noi. Cat suntem dispusi sa investim ca efort, timp sau resurse
de orice fel pentru atingerea obiectivului nostru pleaca de la raspunsul la intrebarea ,,cat e de
relevant pentru noi” respectivul obiectiv. Uneori ne stabilim obiective pe care generic le
formuleaza altii. Ni se pot parea bune, la o prima vedere. Doar ca ele nu sunt pe deplin
asumate. De la aparitia sa, in 1981, formularea SMART este azi folositd in multe proiecte,
strategii, evaludri. Managerii performanti de azi folosesc aceasta tehnica zi de zi si raporteaza
mai apoi rezultatele pe baza formularilor SMART. Consideram cd este o tehnica care poate fi
folosita cu succes in trasarea obiectivelor de cariera, fiind nu doar o tehnica folosita cu succes,
dar si validatad constant de rezultatele concrete pe care le produce. Inci o dati, este foarte
importanta stabilirea relevantei obiectivului pentru cel care va trebui sa lucreze la atingerea
lui. Altminteri, un obiectiv bun ramane doar un obiectiv bun. Drumul de la vis la realitate
trece printr-un plan riguros si, daca nu e relevant respectivul obiectiv, la momentul respectiv,
obstacolele pe care le Intdlnim sau provocarile inerente implementarii pot face ca efortul
depus sd pard prea mare in raport cu beneficiile. Dacd intelegi ,,de ce” te obisnuiesti cu
aproape orice ,,cum”, ca sa pornim de la vorbele lui Friedrich Nietzsche. Si abordari mai noi,
care exploreazd motivatia si comportamentele umane, insistd pe importanta intelegerii
relevantei muncii noastre de zi cu zi in raport cu raspunsul dat la intrebarea ,,de ce facem ceea
ce facem” (Sinek, Incepe cu de ce: cum ne inspird marii lideri astfel incat sa trecem la actiune,
2018).

Obiectivele SMART 1in carierd pot constitui operationalizarea fireasca a obiectivelor
generale pe care le avem in ceea ce priveste dezvoltarea. Pasul de la obiectivele generale citre
cele specifice este considerat, in literatura de specialitate, a fi o derivare. Unii autori folosesc
chiar termenul de ,cascadare” (Verboncu, Cum conducem?: intre amatorism si
profesionalism, 2018, p. 54). Si literatura pedagogicd recunoaste importanta derivarii
obiectivelor educationale (Cretu, 1999). Prin urmare, de la obiectivele generale la cele
specifice, formularea de tip SMART are rolul de a clarifica si de a ghida planul ulterior de
activitati care va face ca ideea inifiala sa se transforme 1n realitate, trecand prin provocarile
inerente unui asemenea demers. Nu Intdmplator, in Renastere, Michelangelo puncta faptul ca
ceea ce obfinem prin atingerea obiectivelor nu este atat de important pe cat este ceea ce
devenim prin atingerea obiectivelor, idee dezvoltata ulterior de Hegel (devenire) iar in spatiul
romanesc de Constantin Noica (devenintd), desigur, in constructii mult mai complexe.

Pornind de la avantajele folosirii MBO, asa cum sunt ele clarificate in literatura de
specialitate si anume faptul ca ,,face posibil pentru fiecare manager autocontrolul asupra
propriei performante”, dar si ideea conform careia ,,masurarea performantelor are la baza
standarde exprimate cantitativ sau calitativ pentru fiecare obiectiv’ (Verboncu, Cum
conducem?: intre amatorism si profesionalism, 2018, p. 299), considerdm ca folosirea unei
astfel de practici este menitd sd centreze discufia Intre mentor si cel care e mentorat pe
obiective clare, asumate, corect stabilite si care sd poatd fi evaluate. Pe de alta parte,
autocontrolul asupra propriei performante in ceea ce priveste planificarea propriei cariere
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didactice poate creste responsabilizarea celui care este mentorat si, iIn mod cert, acest fapt
determina o crestere a performantei.

Scenariul dupa care se poate implementa aceastd metoda presupune mai multe etape
(Verboncu, Cum conducem?: intre amatorism si profesionalism, 2018, pg. 300-301): un ciclu
initial destinat diagnozei, un ciclu in care se deruleaza etapele specifice stabilirii de obiective
si elaborarea elementelor-suport pentru realizarea obiectivelor (programe de actiune,
calendare etc.), dar si actiunile destinate atingerii obiectivelor, controlul si evaluarea
rezultatelor, reevaluarea obiectivelor si un ciclu final destinat evaluarii prestatiei managerilor.
Apreciem ca, din structura propusa de autorul roman, putem prelua diagnoza, o etapa extrem
de importanta 1n orice analiza, etapa de implementare si etapa de evaluare, atat cea care duce
la reevaluarea obiectivelor stabilite initial, cat si cea care are in vedere prestatia generala a
celui care implementeaza.

4.1.4. Analiza SWOT

Atunci cand luam decizii, invariabil ne gandim la punctele tari si, respectiv la cele
slabe implicate de decizia noastra. Analiza SWOT, relativ cunoscutd publicului larg, este o
metoda de analiza care are la baza o asemenea perspectiva. Metoda este folosita cel mai mult
in managementul strategic si reprezintd o radiografie de moment a organizatiei. E de
mentionat Insa cd, pe langa punctele tari si cele slabe implicate de decizia pe care o analizam,
analiza SWOT ia in calcul si amenintarile si oportunitdtile care pot sa apara in legatura cu
aspectul pentru care facem analiza. Acronimul SWOT vine tocmai de la aceste patru cadre de
analiza: S = Strengths (Puncte forte; Puncte tari); W = Weaknesses (Puncte slabe); O =
Opportunities (Oportunitati) si T = Threats (Amenintari). Punctele tari si punctele slabe sunt
interne (descriptori ai situatiei de fapt, in general parametrii de moment care existd ca atare).
Oportunitatile si Amenintarile sunt externe, decurg intr-un anumit sens din Punctele tari si din
Punctele slabe identificate anterior. Matricea analizei SWOT, care este rezultatul analizei, se
prezintd sub forma unui tablou cu patru cadrane de intrare a informatiilor, ca in exemplul de
mai jos.

S = Puncte tari W = Puncte slabe
S1. WI.
S2. W2.
S3.
Whn.
O = Oportunitati A = Amenintari
Ol. Al.
A2.
On. A3.
An.
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Analiza SWOT poate fi folositd Tn managementul carierei pentru a pregati procesul
decizional in cadrul activitatii de mentorat in sensul dezvoltarii punctelor tari, eliminarii sau
deconstructiei punctelor slabe prin planificare de activitdti de dezvoltare, exploatarea
oportunitatilor si indepartarea potentialelor amenintari. Metoda poate fi folositd si pentru a
intelege starea de moment a organizatiei sau chiar contextul general al sistemului educational
romanesc.

4.1.5. Foaia de parcurs

In practica implementarii proiectelor este cunoscuti folosirea Foii de parcurs
(Roadmap). Foaia de parcurs este un instrument extrem de util, care puncteazd pasii care
trebuie facuti pentru atingerea unui obiectiv. Pe scurt, foaia de parcurs este un instrument
vizual care ilustreaza pasii care trebuie facuti pentru a atinge un obiectiv. Foaia de parcurs
poate fi un instrument care poate fi folosit cu usurintd pentru intelegerea etapelor de parcurs
pentru indeplinirea obiectivelor propuse, dar si un instrument de comunicare intre mentor si
persoana mentorata.

Luna 1 Luna 2 Luna 3 Luna 4

Proces X
Proces Y
Proces Z

Diagrama Gantt

Desi Foaia de parcurs este foarte asemdndtoare cu diagrama Gantt, deosebirea
principala este aceea ca Foaia de parcurs urmareste concret niste puncte nodale foarte
importante, de atingerea carora depinde dezvoltarea carierei. Diagrama Gantt urmareste, intr-o
forma vizuala, activitatile care pot fi intreprinse, cu termene concrete, cronologic.

Termen limita Luna 1 Luna 2 Luna 3

Activitatea 1
Activitatea 2
Activitatea 3

Managementul timpului

Un element extrem de important de care trebuie sd tind cont mentorul este dezvoltarea
capacitatii de gestionare a timpului de catre persoana mentoratd. Acest aspect poate avea
importante implicatii pentru atingerea obiectivelor stabilite. Mai mult decat atat, activitatea
didactica se caracterizeaza printr-o necesara planificare adecvata si, din acest punct de vedere,
cateva tehnici pot fi folosite pentru a planifica, pentru a elimina sau controla stresul sau/si
frustrarea care au drept cauzd o mai slaba capacitate de planificare. Tot mai multe aparitii
editoriale in ultima vreme iau in discutie o serie de instrumente utile in managementul
timpului, recunoscdnd nu doar importanta acestuia si contributia la performanta individualad
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sau organizationald, ci si in ceea ce priveste reducerea stresului (Allen, 2001). De asemenea,
au aparut si lucrari care se preocupd de felul in care se formeaza obiceiurile si modul in care
putem interveni in ,bucla habitudinala” (bucla obiceiurilor) pentru a corecta anumite
deprinderi (Duhigg, 2016). Existd, prin urmare, cateva instrumente larg acceptate ca fiind
utile in gestionarea timpului si care castigd teren si in ceea ce priveste productivitatea
personala.

4.1.6. Matricea Eisenhower

Dezvoltata de generalul american Dwight E. Eisenhower, comandantul fortelor armate
americane din Europa in cel de-al doilea Razboi Mondial, presedinte al Statelor Unite ale
Americii dupa finalul conflagratiei mondiale, matricea are la bazd ideea impartirii lucrurilor
de facut pornind de la doua axe importante: importanta acestora si urgenta. Unele lucruri sunt
urgente (trebuie facute acum), altele mai putin urgente, unele lucruri sunt importante, altele
mai putin importante. Eisenhower obisnuia sa spunad ca ce este important este rareori urgent si
ce e urgent este rareori important. Fiind cel care a organizat cu succes debarcarea in
Normandia, coordondnd un efort logistic impresionant, ar trebui sa reflectam putin la
cuvintele sale.

Matricea are patru intrari si se poate folosi pentru a putea usor distinge Intre obiective,
pentru a discerne cu privire la importanta acestora, pentru a le planifica in functie de
importanta pe care o au, ca in exemplul de mai jos.

Important / Nu Urgent Important / Urgent
PLANIFICARE REZOLVARE ACUM
Nu important / Nu Urgent Nu Important / Urgent
ELIMINARE DELEGARE

Matricea Eisenhower reprezintd un moment important de reflectie cu privire la felul in
care ar trebui sd ne organizam activitatile pentru a fi mai eficienti. De altfel, in lucrarea ,,Cele
7 deprinderi ale oamenilor extrem de eficienti”, Stephen Covey dezvoltd matricea si prezinta
felul in care ea poate eficientiza activitatea si atingerea obiectivelor (Covey, 2020). Matricea
Eisenhower contribuie la felul in care ne organizam, dar, mai important, ne poate structura
activitatile pe care trebuie s le intreprindem pentru atingerea obiectivelor in asa fel incat sa
nu scdpam din vedere lucrurile importante si sd le putem planifica inainte ca acestea sa devina
prea urgente pentru a mai putea fi organizate cu succes.
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4.1.7. Alte tehnici folosite in gestionarea timpului

Mai ales la inceput de cariera, atunci cand stabilirea unor obiective strategice si tactice
poate fi mai anevoioasa, in relatia de mentorat se pot folosi unele tehnici care ar putea creste
eficienta si eficacitatea:

- Principiul lui Pareto. In urma observatiilor renumitului sociolog italian de la riscrucea
dintre secolele al XIX-lea si al XX-lea, conform carora cca. 80% din pamantul din
nordul Italiei era detinut de cca. 20% din populatie, astazi este relativ cunoscut
,principiul Pareto” (20-80), cu aplicatii Tn management si marketing, dar si in
productivitatea personald. Planificarea trebuie realizatd tinand cont de acest principiu,
cca. 20% dintre actiunile noastre genereaza cca. 80% dintre rezultate;

- Planificarea ar fi mai eficientd daca, Tn munca de zi cu zi pentru atingerea diferitelor
obiective, am Tmpar{i timpul 1n unitifi de lucru (de ex. tehnica Pomodoro presupune
lucrul in astfel de unitati de timp, 4 unitati de cate 25 de minute, despartite de pauze de
5 minute, iar, la final, o pauza mai lungd care sa separe activitatile ulterioare);

- Pregétirea pentru momentele mai dificile, procrastinare, sau situatii neprevazute, prin
folosirea scenariilor ,,daca ..., atunci ...” — care este scenariul de folosit atunci cand ne
confruntdm cu o anume situatie neprevazuta;

- Planificarea activitatilor in functie de curba individuald de randament, {indnd cont de
specificul obiectivelor asumate, dar si de trasaturile de personalitate ale persoanei
mentorate.

4.1.8. Coaching in stabilirea obiectivelor si atingerea acestora

Apreciem ca mentorul ar putea folosi tehnici de coaching care, prin Intrebari si
observatii atente, constientizarea de catre persoana mentoratd a calitatilor si resurselor
necesare pentru atingerea obiectivelor de dezvoltare, pentru depasirea limitdrilor auto-impuse
sau iesirea din zona de confort. La acest moment exista o serie de traduceri in limba romana
care pot ajuta si orienta mentorul. Unele dintre acestea sunt concepute ca ghiduri practice
(Lionnet, 2015), altele iau in analiza doar anumite aspecte ale coachingului, cum ar fi tehnica
intrebarilor (Bungay Stanier, 2017), iar altele privesc coachingul intr-o perspectiva
integrativd, discutand relatia cu managementul in ansamblu, dar si cu exigentele dezvoltarii
personale (Whitmore, 2017). Apreciem ca perspectiva de coach (eng. = antrenor) poate avea
relevantd pentru relafia mentor-persoanad mentoratd. Antrenorul, in sport, nu e neaparat
persoana mai experimentata in ceea ce priveste abilitatile tehnice necesare, poate chiar nu a
practicat profesionist respectivul sport, chiar dacd o asemenea experienta ar ajuta foarte mult
si, deci, ar fi de dorit sa existe. Este nsd persoana care poate identifica si ajuta In depasirea
obstacolelor de orice fel, chiar a limitarilor interne pe care fiecare dintre noi le avem.
Antrenorul ghideaza si ajuta la descoperirea raspunsurilor relevante ale persoanei mentorate in
privinta obiectivelor stabilite, pentru managementul carierei dar si in ceea ce priveste
dezvoltarea abilitatilor necesare discipolului pentru ca ceea ce face sa devina artd. Uneori,
procesul de mentorat presupune gasirea unor solutii creative care sd poatd surmonta anumite
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Jfixatii cognitive” pe care le implicd rutina zilnici. In acest sens mentorul poate folosi
reformularea credintelor disfunctionale (Burnett & Evans, 2020), tehnici de brainstorming,
gandire laterala sau chiar metode mai noi cum este SIT (Systematic Inventive Thinking).

Stabilirea clard a obiectivelor de carierd si planificarea acestora, folosirea
Managementului prin Obiective, cu structurarea SMART a acestora din urma, utilizarea
tehnicilor de gestionare eficienta a timpului, dar si relatia de coaching intre mentor si persoana
mentoratd, sunt elemente importante care pot contribui decisiv la performanta in timp a
persoanei mentorate si la dezvoltarea armonioasa a carierei.

4.2. Motivatie: Instrumente si tehnici (Anamaria GAVRA & Bogdan
GHEORGHITA)

Problematica motivatiei i-a preocupat, de-a lungul timpului, pe filosofi, pe psihologi,
iar mai nou pe specialistii managementului. Explorarea factorilor motivatori ne poate foarte
usor duce la explicarea comportamentelor. Atunci cand indivizii sunt motivati sa facd anumite
lucruri, este o cale foarte micd intre un vis (stabilirea unui obiectiv) si atingerea acestuia
(planificare), iar acest lucru se petrece in ciuda provocarilor intalnite. Mai ales daca exista o
explicatie a necesitatii de a face anumite lucruri, explicatie care urmeaza, de cele mai multe
ori, raspunsului la Intrebarea ,,De ce?” (Sinek, fncepe cu de ce: cum ne inspird marii lideri
astfel Incat sa trecem la actiune, 2018). Recompensarea efortului, sanctiunea si rezultatul par a
fi elementele cheie ale motivatiei. ,,Motivarea presupune corelarea recompenselor/sanctiunilor
materiale si moral-spirituale cu rezultatele efectiv obtinute din realizarea obiectivelor. Esenta
acesteia o constituie trinomul recompense/sanctiuni — rezultate — obiective” (Verboncu, Cum
conducem?, 2018, p. 39).

Un concept de sorginte recentd, cel de Grit, lansat de Angela Duckworth (Duckworth,
2016), integreaza pasiunea si perseverenta in explicatia succesului. Nu cei care 1si doresc un
lucru cu pasiune vor ajunge sa obtind acel lucru, ci perseverenta este extrem de importanta in
acest context. Ar mai fi de precizat ca, in cercetarile facute de autoarea americana, nu doar
determinarea era importanta, ci si directia constientizata de individ este cea care explica
succesul. Faptul ca exista diferente evidente intre indivizi, daca ne gandim la motivatiile
acestora, este o constatare care nu are nevoie de prea multe comentarii. Dincolo de
comportamentele care fac vizibila aceastd distinctie, suntem preocupati sd Intelegem
resorturile intime ale motivatiei, in contextul relatiei de mentorat, pentru a putea genera, pe
cale reflexiva, schimbare sau, dupa caz, perseverenta in urmarirea de obiective, in dezvoltarea
personala, sau in activitatea didactica.

4.2.1. Ce anume ne motiveaza? Factori motivatori

Motivarea face parte si din arsenalul de functii ale managementului. In cuvintele lui
Ion Verboncu, ,,antrenarea - ca secventa distincta a procesului de management — cuprinde
decizii si actiuni prin care se determind participarea salariatilor la stabilirea si realizarea
obiectivelor prin luarea in considerare a factorilor ce-i motiveaza” (Verboncu, Cum
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conducem?, 2018, p. 39). Daca preocuparea de a intelege comportamentele umane a insotit
istoria umand din cele mai vechi timpuri, azi, consideram ca factorii motivatori sunt n mod
obisnuit grupati in doua categorii: nevoile si interesele. Un aspect extrem de important in ceea
ce priveste cariera este satisfactia pe care indivizii o pot resimti. De exemplu, Porter si Lawler
considerd cd satisfactia este mai degraba efect si nu cauzd a performantei. Doar efortul depus
pentru atingerea obiectivelor nu determind neaparat performanta, aceasta din urma fiind
determinata si de abilitatile si trasdturile persoanei care munceste pentru atingerea obiectivelor
stabilite (Burdus, Fundamentele managementului organizatiei, 2007, p. 225).

Cercetdrile cu privire la motivatie au fost incepute, firesc, de psihologi. De-a lungul
timpului au existat numeroase incercari de a explica comportamentul uman pornind de la
factorii declansatori ai acestuia. De exemplu John Watson, la inceputul secolului al XX-lea,
pune bazele behaviorismului stiintific, iar mai tarziu Burrhus Frederic Skinner dezvolta
behaviorismul radical, insistaind pe recompensd ca element foarte important care poate
determina reproducerea comportamentelor. Si psihologia cognitiva, care analizeaza modul in
care ,,oamenii proceseazd informatiile, dar si cum acestea le influenteaza comportamentul si
emotiile” (Hemmings, 2019, p. 20), contribuie la Intelegerea felului in care reactiondm la
anumiti stimuli. Cercetarea influentei factorilor fiziologici asupra comportamentului este
apanajul psihologiei biologice (Hemmings, 2019, p. 22), factori pe care trebuie sa ii ludm in
considerare atunci cand discutam despre motivatie.

Aflati In fata necesitdtii unei sinteze care sd puncteze elemente importante ale
cercetarilor legate de factorii motivatori, fard insd a putea nici pe departe sd epuizam nici
macar toate contributiile importante, acest aspect nefiind scopul sectiunii prezente, ne
marginim acum sa mentionam ca autori precum Viktor Frankl sau Carl Rogers pot fi de ajutor
in intelegerea motivatiei si comportamentului. Cei doi autori sunt incadrati indeobste in sfera
psihoterapiei (Bonior, 2019), dar, prin lucrdrile lor sau prin conferintele la care au participat,
au adus importante contribufii In domeniu. De exemplu Viktor Frankl, supravietuitor al
lagdrelor de concentrare naziste, si-a pus problema cum reusesc unii oameni sa treacd peste
orori cum ar fi lagirele de concentrare. In acest fel apare teoria sa cu privire la faptul ci
oamenii sunt In cautarea sensului vietii, ca speranta este ceea ce poate da un astfel de sens si
ca lucrul care poate ajuta de fiecare datd individul sd gestioneze o situatie dificild este
orientarea sa catre viitor (Frankl, 2018). In ceea ce il priveste pe Carl Rogers, personalitate
marcantd a psihologiei, am putea aminti accentul pe care acesta 1-a pus pe ,,potentialul de
dezvoltare al persoanei, In opozitie cu conditionarea mediului in care acesta traieste” (Bonior,
2019, p. 84).

4.2.2. Piramida trebuintelor la Abraham Maslow

Abraham Maslow are meritul de a fi clarificat sistematic, prin a sa ,,piramida a
trebuintelor”, ierarhia factorilor motivatori. Dar mostenirea lui Maslow nu este importanta
doar pentru cd azi, atat in psihologie, cat si in management, ierarhia trebuintelor umane
explica multe comportamente umane. O idee extrem de importanta a lui Maslow este aceea ca
fiintele umane sunt, in definitiv, mult mai asemanatoare decat ar parea la o prima vedere. De
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fapt, pentru Maslow, doud comportamente care par diferite la o prima vedere, sunt explicate
prin intermediul necesitatii satisfacerii unei aceleiasi trebuinte. Din acest punct de vedere
putem trece chiar peste contextele culturale diferite in care traiesc indivizii. In cuvintele lui
Maslow exista ,suficiente dovezi de ordin antropologic pentru a stabili cd dorintele
fundamentale sau ultime ale tuturor oamenilor nu diferd nici pe departe la fel de mult ca
dorintele lor constiente de zi cu zi” (Maslow, 2013, p. 74). Eliberati, prin intermediul acestei
perspective, de presiunea exercitatd de un anume context cultural in ceea ce priveste
explicatia unor comportamente, putem aprecia ca, intelegand trebuintele umane si satisfacerea
acestora, vom dobandi o Intelegere mai cuprinzatoare in ceea ce priveste motivatia, raspunsul
pe care il cautdm cu privire la ,,de ce facem” sau ,,de ce nu facem” anumite lucruri. Aceasta cu
atat mai mult cu cat, suntem fiinte aflate permanent In cautarea a ceva. Maslow noteaza
succint: ,,fiinta umana este un animal volitiv si rareori atinge starea de satisfactie completa, iar
cand o atinge, este pe termen scurt. Imediat ce o dorinta este satisfacutd, apare o alta pentru a
o inlocui” (Maslow, 2013, p. 77).

Potrivit lui Maslow, la baza piramidei stau trebuintele fiziologice, urmeaza cele de
securitate, apoi cele de apartenentd, cele de stima si statut, iar la final actualizarea sinelui
(dezvoltarea si afirmarea personalitatii) (Maslow, 2013, pg. 91-122).

4.2.3. Alte teorii ale motivatiei

Pe langa cele expuse mai sus, existd, desigur, mai multe teorii care incearca sa explice
motivatia. Unele integreaza ierarhia trebuintelor, altele o iau doar indirect in discutie, iar
unele sunt centrate explicativ pe alti factori. Psihologii organizationali sunt foarte interesati de
teoriile Tn domeniul motivatiei, prin urmare vom urmari in acest sens o sinteza disponibila in
lucrarea Organizatia inteligenta (Dumitru & Cismaru, 2012, pg. 90-91):

1. Teoria lui Taylor — se concentreaza pe explicarea eficientei prin stimulente cum ar fi
remuneratia; dar este limitatd prin faptul cd nu toti oamenii reactioneaza la fel la
stimulente de aceastd natura.

2. Teoria relatiilor umane — porneste de la teoria lui Taylor, dar insistd pe faptul ca nu
numai recompensele materiale explica motivatia, ci si atmosfera de la locul de munca,
relatiile placute cu colegii etc.

3. Teoria bifactoriald (Herzberg) — se construieste in jurul a doua categorii de factori: cei
de igiend, cu actiune demotivatoare (lipsa lor demotiveaza) si factorii motivatori, a
caror prezenta constituie un stimulent.

4. Teoria lui Vroom — care evidentiaza felul in care fortele interne si cele externe se
combind si care se construieste in jurul a trei dimensiuni: valenta (modul de valorizare
a muncii de catre o persoand), asteptarea (relatia dintre proiectare si sansa succesului)
si instrumentalitatea (rezultatele asteptate pot conduce la alte rezultate).

5. Teoria inechitatii (Adams) — presupune ca oamenii compara rezultatul muncii si efort,
dar si intre rezultatul prognozat si cel real.

O completare a unei astfel de prezentari este teoria dezvoltatd de Clayton Alderfer.
Asezatd in genealogia pornitda de Maslow, aceasta teorie grupeaza nevoile in trei grupe
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(ERD): nevoile de Existenta, nevoile de dezvoltare a Relatiilor, nevoi de Dezvoltare (Burdus,
Fundamentele managementului organizatiei, 2007).

4.2.4. Motivarea - tipuri

Existd mai multe tipuri de motivare. Ne propunem sd exploram, in cele ce urmeaza, pe
scurt, asa cum apar in literatura de specialitate (Iacob & Diana-Maria, 2012), distinctii intre:

1.

Motivarea pozitiva care isi propune amplificarea satisfactiei prin laude (de ex.
mariri de salariu), se bazeaza pe cresterea performantei din viitor prin provocari
care, desi reprezintd un progres fatd de faza initiald, pot fi atinse cu resursele pe
care le are la dispozitie individul si motivarea negativa care vizeaza, in oglinda,
diminuarea satisfactiei prin amenintari, mustrari (scaderi de salariu);

Motivarea economicd, care se referd la satisfacerea aspiratiilor de tip economic si
cea moral-spirituald care are 1n vedere sistemul de valori, atitudinile sau
comportamentele (cultivarea increderii in sine, de exemplu). Apreciem ca
mentorul, neavand la dispozitie modalitdti economice de interventie, poate folosi
cu succes motivarea de tip moral-spirituala;

Motivarea intrinsecd, care face apel la satisfactiile care tin de dezvoltarea
personalitatii si este centrata pe individ si motivarea extrinseca, care porneste de la
ideea ca actiunile Intreprinse vor aduce satisfactii prin generarea unei reactii de
raspuns. Apreciem cd motivarea intrinseca va produce efecte mai bune in cazul
consilierii carierei didactice si cd permanenta constientizare a obiectivelor de
dezvoltare, dar si munca sustinuta poate creste gradul de motivare.

Motivarea cognitivd, care se referd la satisfactia obtinutd de individ in timpul
procesului de cunoastere, luand 1n considerare dimensiunea intelectuald implicata
si motivare afectivd care este interesatd de dimensiunea sentimentald, latura
afectivd care e implicatda in procesul de dezvoltare, in cadrul organizatiei
(aprecierea, simpatia colegilor, multumirea la locul de munca).

Procesul de motivare este si el complex. Se apreciaza ca indiferent de tip, pozitiv sau
negativ, motivarea trebuie sa raspunda unor cerinte fundamentale:

e Sa

fie complexa, adicd sd cuprindd recompense/sanctiuni atat materiale, cat si

moral-spirituale;
e Sa fie diferentiata, adica sa tina cont de specificitatea situatiei, a colectivului, dar mai
ales a persoanei;

e Sa

fie graduala, adicd sa urmareasca satisfacerea diferitelor categorii de nevoi

specifice individului, de la simplu la complex, de la nivel inferior la cele de nivel
superior. (Verboncu, Cum conducem?, 2018, p. 39).
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4.2.5. Instrumente si tehnici de motivare personald prin autodeterminare

In acord cu modelele psihologiei pozitive, Ryan si Deci in 1985 considera ci
autodeterminarea este o structurd de personalitate pe care o detin cei care reusesc sd obtina
nivele optime ale satisfacerii nevoilor psihologice de baza: nevoia de autonomie, nevoia de
competentd si nevoia de relationare (Ionescu, Analiza si dezvoltare personala. Psihologia
autodeterminarii, 2020).

Persoana 1si construieste si isi antreneaza pe parcursul vietii mecanismele prin
intermediul cdrora se structureaza acest tip de personalitate, si anume: invatd cum sa
stabileasca scopuri relevante pentru sine, sa isi clarifice aceste scopuri, sa identifice resursele
personale si contextuale necesare Indeplinirii lor, sd isi dozeze si sad-si sustind efortul in
vederea finalizarii activitatilor. Astfel, se elaboreaza sistemele adaptative ale sinelui care
permit indeplinirea nevoilor psihologice de baza si atingerea unui nivel optim al bunastarii
personale.

In plus, conform teoriilor psihologiei pozitive (Szentagotai-Tatar si David, 2017)
persoana trebuie sa fie preocupata sa-si dezvolte capacitatile, sa isi optimizeze personalitatea
si sa isi actualizeze potentialul prin implicarea In experiente care o provoaca, o stimuleaza sa
depuna efort, deoarece dau un sens si o semnificatiei propriei vieti.

Dinamica satisfacerii nevoilor psihologice de baza

Analizand factorii care isi aduc contributia la stimularea autodeterminarii personale, In
lucrarea Analiza si dezvoltare personala. Psihologia autodeterminarii, Daniela lonescu
evidentiaza faptul cd nevoile psihologice de bazd sunt sursele principale de stabilire si
urmadrire a scopurilor (scopul de a fi competent, autonom, adaptat social) si de elaborare a
sistemului de valori (autonomie, competenta, relationare).

Nevoia de autonomie este un act de alegere personala a modului propriu de
functionare, care nu trebuie inteleasa ca fiind egala cu independenta si/sau individualismul.
De fapt, este practic imposibil ca persoana sa se afle in situatia de a actiona total independent
de orice influentd externa, ci, in calitate de fiinta sociala, se afld tot timpul sub o anumita
influenta a unor grupuri, a unui mediu.

Autonomia implica asumarea unui mod de gandire concordant cu sine, o orientare
proactivd care duce la integrarea acestor influente ale mediului in scopul obfinerii unui
sentiment de acord, congruenta cu sine.

Asadar, persoana autonoma nu se manifestd prin reactivitate la diversele influente ale
mediului si nu are un comportament care sfideazd normele sociale, institutionale, avand
convingerea ca este Indreptatita sa se sustraga oricarui tip de influenta externa. Dimpotriva, ea
se supune unui determinism, insa, in acelasi timp, este orientatd si nspre a afla cat mai multe
informatii despre sine si realitatea inconjurdtoare. Manifestd o atitudine exploratorie si
introspectiva pentru a-si putea proiecta drumul in viatd ca urmare a deciziilor luate in mod
autonom (autoguvernare).

Avand in vedere informatiile anterior prezentate, putem afirma ca strategiile de
autoreglare personala difera in functie de tipul de autonomie a persoanei:
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e autonomia reflectiva: comportamentul individului rezulta din dorinta de a decide si de
a lucra autonom (situatie diferitd de cea in care se lucreazd sub indrumare si
supraveghere). Acest tip de autonomie face ca persoana sia aibd un comportament
adaptativ, o stare emotionald pozitiva, inifiativa, persistentd motivationald, sa fie
optimista si sd manifeste satisfactie fata de viata.

e autonomia reactiva: se evidentiaza printr-o atitudine adolescentind, preferintd pentru
actiuni independente, fara a tine cont de ceilalti.

Persoanele cu autonomie reflectiva prezintd urmatoarele trasaturi (Ionescu, 2020, pg. 134-
135):

e FEu dezvoltat: au incredere in fortele proprii, au sentimentul propriei competente, iau
decizii in mod autonom, relationeaza autentic cu cei din jur; sunt mai deschise la
experiente noi; isi accepta trairile si sentimentele; au o mai mare flexibilitate cognitiva
si comportamentala;

e Confort psihic: au sentimentul libertdtii personale (in opozitie cu sentimentul de
control social care apare in cazul persoanelor fard autonomie); isi asuma
responsabilitatea pentru ceea ce fac; aleg ceea ce vor sa faca;

e Concordanta cu sine: sunt constiente de nevoile lor si de modalitatile de satisfacere a
acestora; au un comportament autonom sustinut de interesul pentru explorare,
experimentare, de a lupta pentru atingerea scopurilor propuse, identificand noi
modalitati de actiune.

e Autenticitate de sine: nu manifesta dorinta de a crea o imagine falsa despre sine, fiind
mai putin preocupati de modul cum sunt perceputi de cei din jur; 1si explicd succesul
sau esecul prin actiunile pe care le desfasoara.

e Deschidere si eficientd: sunt orientate spre provocdri in plan profesional, urmarindu-si
cu persistenta scopurile si cdile de obtinere a succesului; aleg modalitatile de motivare
si actiune eficientd, adaptata la situatie, astfel incat rezultatul final sa fie cel scontat si
sa reflecte propriile valori si principii.

Nevoia de competenta se referad la dorinta persoanei de a avea sentimentul ca este apta
si eficace 1n realizarea scopurilor propuse, dorinta de a se simti utild si de a avea control
asupra propriei vieti.

Cand aceasta nevoie este satisfacutd, persoana poate ajunge intr-o stare emotionald
care sa-1 permita functionarea la nivelul maxim al propriului potential. Pentru a se intdmpla
acest lucru, intra in actiune nevoia de realizare, care are un impact pozitiv asupra motivatiei
intrinseci de a creste competenta personala.

Satisfacerea nevoii de competentd creste implicarea in procesul de urmdrire a
scopurilor personale: persoana are o incredere mai mare in sine si 0 mai mare disponibilitate
de a depune efort pentru a progresa in atingerea scopurilor.

Nevoia de relationare, profund inradacinatd in instinctul nostru de fiinte sociale,
orienteazd persoana inspre cdutarea interactiunilor cu ceilalti, apartenenta la un grup, la o
comunitate umand. Dorinta de apartenenta si relationarea autentica faciliteaza integrarea unor
norme sociale, care devin ulterior reglatori ai comportamentului.
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Autonomia in raport cu alegerile sociale/relationale presupune capacitatea persoanei
de a-si crea propriul univers relational, ca urmare a manifestarii unor preferinte interactionale.

in mediul profesional, actionand proactiv, persoana poate stabili relatii (sau se poate
integra in cercuri profesionale) ce permit implicarea in activitati si actiuni utile celorlalti.

in cadrul organizatiilor scolare, autonomia in satisfacerea nevoii de relationare, poate
orienta cadrele didactice nspre oferirea de suport emotional si moral nu doar elevilor, ci si
colegilor profesori. In acest mod, intra in actiune unul dintre factorii care ajunge s motiveze
intrinsec, in mare masurd, cadrele didactice sd acceadd la si sa persiste in cariera didactica
(Panisoara, 2017).

Dupa cum sustin Ryan si Deci, cele trei nevoi psihologice de baza sunt surse ale
motivatiei intrinseci, factorii individuali si sociali modeland modurile de manifestare si de
satisfacere ale nevoilor de autonomie, competenta si relationare (Ionescu, 2020). Motivarea
negativd (prin amenintarea nevoilor) si motivarea pozitiva (prin satisfacerea lor) sunt
responsabile de persistenta sau nu in sarcind a persoanei (aceasta doreste sd-si continue
activitatea si sa o Tmbogateasca sau, dimpotriva, se retrage din activitate).

Prin functiile indeplinite, nevoile psihologice de baza energizeaza comportamentul si
il orienteaza catre scopuri (functii principale), oferd scopului continut psihologic (adica i
atribuie semnificatie personald) si permit intelegerea modului de derulare a actiunilor care duc
la indeplinirea scopurilor (functii secundare).

Dinamica la nivelul celor trei nevoi psihologice de baza, se datoreazd gradului diferit
de satisfacere a lor:

e satisfacerea optima: cand existd un echilibru in satisfacerea celor trei nevoi 1n diverse
contexte din viata persoanei,

e dificultati in satisfacerea nevoilor: cand persoana apreciaza ca una dintre nevoi nu este
suficient satisfacutd, pot apdrea acte compensative generate de motivatii extrinseci (de
exemplu, dorinta de a fi faimos si de a avea multi bani pentru a fi respectat si a avea
multi prieteni); aceste activitdti cu rol compensator pot deveni automatisme, sabotand
s1 mai mult nevoia care nu a fost suficient satisfacuta;

e nivelul scazut de satisfacere: frustrarea nevoilor se asociazd cu un sentiment de
amenintare, de confruntare cu un pericol; frustrarea nevoilor poate duce Ila
neimplicarea in activitate, abandonarea acesteia si chiar la dezechilibre in sfera
sanatatii;

e nesatisfacerea nevoilor (una sau toate): semnalizeaza un dezechilibru, fara sa apara
neaparat sentimentul de amenintare; are un rol demotivant, ducand la afectarea
confortului psihic si fizic si la aparitia emotionalitdtii negative.

Raportul intrinsec-extrinsec in motivatia cadrelor didactice

Studiile realizate de Rosenholtz si Smylie (1984) si de Rollins (2008) au aratat ca
persoanele care aleg sa imbratiseze cariera didactica sunt mai degraba determinate de motive
intrinseci decat de motive extrinseci si cd principalul element in definirea profesorului este
motivatia intrinseca de care acesta da dovada (Panisoara, 2017).
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Motivatia intrinseca are la bazad o serie de motive psihologice si de surse personale,
alimentandu-se din tendinta de a cauta provocari, de a explora, de a invata lucruri noi. Ea tine
de dorinta persoanei de a-si dezvolta capacitdtile, de a-si urma pasiunile si scopurile cu
valoare personala.

Motivatia intrinsecd influenteazd implicarea si persistenta persoanei In sarcini, in
activitatile profesionale, stdnd la baza cresterii si dezvoltdrii personale.

Dupa cum subliniaza Ion Ovidiu Panisoard in lucrarea Ghidul profesorului, factorii
interni in masurd sd promoveze motivatia intrinseca la cadrele didactice sunt: provocarea (de
a-si atinge zilnic obiectivele propuse); curiozitatea (dorinta dascalilor de a ramane in zona de
invatare si de a insufla si elevilor dorinta de cunoastere, dezvoltare si evolutie profesionald);
controlul (asupra a ceea ce 1 se intampla si asupra a ceea ce se intampla in jurul sau); fantezia
(crearea imaginilor mentale pentru a stimula gandirea si comportamentele specifice ale
elevilor); competitia (feedback-urile pozitive primite il stimuleaza sa se dezvolte si chiar sa-si
depaseasca nivelul atins, iar feedback-urile negative il demotiveaza); cooperarea (crearea de
comunitati de Invatare in scoald 1i motiveaza sa invete sd lucreze impreund in folosul elevilor,
dar si sd is1 acorde sprijin reciproc); recunoasterea (dorinta de a fi apreciat si valorizat pentru
realizarile sale).

Ionescu (2020, pg. 143-144) evidentiaza sursele de motivare intrinsecd in context
organizational (corelate cu satisfacerea celor trei nevoi psihologice de bazd):

e manifestarea competentelor, oportunitatea de a-si pune in valoare varietatea si
diversitatea abilitatilor: angajatul vrea sa simtd cd este stimulat sd se dezvolte
profesional; in caz contrar simte ca se plafoneaza si poate chiar sa renunte la job;

e autonomia: salariatul doreste sa aibd libertate de actiune la locul de munca; sa 1 se
ofere posibilitatea de a lua decizii in mod autonom in contextul realizarii unor sarcini;

e feedback-ul: verificarea dezirabila a muncii angajatilor inseamna evidentierea partilor
bune ale executiei si a partilor care se pot Imbunatati; indezirabil, feedback-ul este de
multe ori o vanatoare de comori, o ocazie de manifestare a autoritatii, un moment de
fricd, de anticipare a mustrarii sau pedepsei, cu un puternic efect demotivator.

e “identitatea” sarcinii: efectuarea integrald a unor sarcini (sau integrarea contributiei
angajatului Intr-un tot) activeaza pachetul nevoilor cognitive de baza (curiozitate,
explorare, perceperea Intregului, nevoia de coerentd, de ordine) si are valoare
motivationald;

e semnificatia: oamenii sunt mai implicati in activitate si se simt mai motivati intrinsec
dacd inteleg ce semnificatie are pentru ei si pentru altii sarcina pe care o executa.
Multe dintre actiunile intreprinse de persoand necesitd o motivatie extrinseca, cum ar

fi: adaptarea la o serie de cerinte externe, respectarea regulilor sociale si culturale pentru ca
persoana sa poatd obtine ulterior ceea ce isi doreste Tn mod autentic.

Din punct de vedere psihologic, motivatia extrinsecd nu este in mod direct o expresie a
nevoii de autodeterminare, insd, din punct de vedere pragmatic, ea contribuie la atingerea
scopurilor sau implinirea aspiratiilor prin mijloacele sale: promovare, crestere salariala,
bonusuri, beneficii, premii, alte avantaje materiale.

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587 135
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

Facand trimitere la o teorie de facturd umanista privind motivatia, elaborata de Deci si
Ryan in 2000, care propune o abordare din perspectiva autonomiei si controlului a
continuumului motivational de la demotivare la motivatie intrinseca, autoarea anterior
mentionata subliniaza ca:

e motivatia intrinseca este cea mai autonoma forma a motivatiei,

e dupa care urmeaza tipurile motivatiei extrinseci: motivatia integratda (motivele sunt
acceptate si integrate, fiind congruente cu valorile, aspiratiile, nevoile persoanei),
motivatia prin identificare (persoana constientizeaza beneficiile aduse de activitate),
motivatia intrinseca (persoana urmareste un scop din considerente morale) si motivatia
externd (actiunile sunt indeplinite in scopul evitarii pedepselor sau obtinerii unor
recompense)

e siapoi demotivarea, aflatd la extrema reglarii controlate.

Persistenta, orientare motivationala si scopuri

Pe langa preocupari legate de modul de realizare a sarcinilor, Borman, Ilgen &
Klimoski (2003) evidentiaza faptul cd, pentru a se sustine energetic si a se mentine in sarcina,
oamenii sunt preocupati si de efortul depus in scopul realizarii acestora (Cat de tare se
straduiesc?), precum si de persistenta in sarcind (Cat de mult se straduiesc?).

Persistenta motivationald este capacitatea umana de a rezista in fata tentatiei de a
renunta cand activitatea implicd un efort sustinut, este acea capacitate de a face fata
obstacolelor, sentimentelor de frustrare sau circumstantelor nefavorabile.

Dupa cum precizeaza Daniela Ionescu, in literatura psihologica au fost identificati o
serie de factori, personali si contextuali, responsabili de stimularea sau diminuarea
persistentei motivationale, factori care pot fi antrenati/modelati pe parcursul vietii.

Factorii care intdresc persistenta motivationalda sunt: rasplatirea efortului, sprijinul
social perceput, feedback-ul favorabil/pozitiv, relevanta sarcinii pentru persoand, asteptarile
pozitive, optimismul, autocontrolul, reorientarea, autoreglarea in situatii de esec.

Factorii care diminueaza persistenfa motivationald sunt: tendinta persoanei de a
considera ca nu poate mai mult, neajutorarea Invatatd, tendinta de a atribui altora
responsabilitatea pentru ceea ce ti se intdmpld, tendinta individului de a se manifesta sub
nivelul abilitatilor detinute.

Orientarea motivationald se referd la capacitatea persoanei de a opta pentru anumite
resorturi mobilizatoare 1n activitdtile pe care le are de indeplinit (Ce motiv are sa desfasoare o
anumita activitate?).

Resorturile mobilizatoare pot fi localizate in plan intern (sunt motivele personale care
stau la baza activitatilor, caz in care persoana are o orientare motivationala autonoma), dar si
la nivel extern (motivele furnizate de altii pentru initierea si realizarea sarcinilor, caz in care
persoana are o orientare motivationala externa).

Capacitatea individului de a-si urmari scopurile propuse ca urmare a echilibrarii
motivelor interne cu cele externe, Inseamna actiune autodeterminata.
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Exista i situatia in care actiunea nu are la baza un motiv clar, ci cel mult un motiv
impersonal de tipul: asa am inteles ca se face, asa stiu ca trebuie, asa mi s-a spus, care nu este
benefica dezvoltirii motivatiei. In acest caz, persoana rimane intr-un mediu in care depune
efort pentru a se adapta, pentru a face fata disconfortului produs de inexistenta unor motive
clare, interne sau/si externe, care sa-i sustina actiunile, ceea ce faciliteaza aparitia unor efecte
negative cum ar fi: evitarea socialda, comportamentul inactiv, scdderea energiei, afectarea starii
de bine, imagine de sine defavorabila.

Autodeterminare inseamnd si stabilirea unor scopuri, care au rolul de a orienta
persoana in sarcind, permitdndu-i acesteia sa-si clarifice finalitatile, sa identifice resursele
necesare, s anticipeze rezultatele si sd elaboreze un plan de indeplinire a lor.

Atingerea scopurilor poate fi motivata intrinsec (scopuri pentru ,,a fi”’), caz in care
scopurile sunt concordante cu sine, reflectd valorile si interesele persoanei, dar si extrinsec
(scopuri pentru ,,a avea”), situagie In care persoana se implica 1n activitati pentru ca acestea
trebuie facute.

Implicarea si progresul in activitate diferd in functie de tipul scopului: cand scopurile
sunt mai putin asociate cu satisfacerea nevoilor psihologice de baza duc la un progres lent si
la o implicare mai redusd in sarcind, individul fiind de cele mai multe ori stimulat de a depune
efort care sa duca la Indeplinirea lor pentru a face loc activitatilor concordante cu sine (care il
motiveaza intern si 1l entuziasmeaza).

4.3. Comunicarea Asertiva (Alina-Georgeta MAG)

4.3.1. Mentorul profesionist in comunicare. O viziune responsabild asupra nevoilor de
comunicare in profesia didactica

Ganditi-va la cel mai bun profesor pe care il cunoasteti. Odata, acel profesor a fost un
debutant, un Incepator timid, cu un potential imens si cu deprinderi de baza, dar cu foarte
putine din increderea, intelegerea profundd a meseriei si repertoriul bogat si flexibil de
competente, care 1i caracterizeaza pe cei care au ajuns la un inalt nivel profesional. Acest curs
este focusat, iIn primul rand, pe primul pas semnificativ in tranzifia absolventilor spre
implicarea deplind pe plan profesional, etapa de mare importantd pentru toti profesorii in
primii ani la catedrad. Acest pas va fi mult mai reusit cu sprijinul unui mentor profesionist, cu
competente de expert in comunicare, feedback si relationare, care se implica proactiv pentru o
insertie profesionald de calitate, urmand, in al doilea rand, sa sus{ind pe termen lung evolutia
si formarea profesionala continud a profesorilor in cariera didactica.

% De ce avem nevoie de o formare inovatoare in domeniul profesionalizarii carierei
didactice in Romdnia?

% De ce statutul mentorului merita recunoscut, reconstruit si consolidat in spatiul scolii,
in mijlocul elevilor si al proaspetilor absolventi, care traverseaza primele lor
experiente profesionale la catedra, sau al profesorilor aflati in diverse momente de
evolutie si dezvoltare profesionala?
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Reforma responsabild care poate solutiona nevoile individuale de formare ale
profesorilor la debutul carierei, dar si pe parcursul acesteia, este la ora actuala o cerinta sine
qua non pentru a creste calitatea educatiei la toate palierele sistemului de Tnvatamant, prin
investitia in pionii principali, a cdror pregdtire profesionald se reflectd in mod direct in
rezultatele copiilor si tinerilor (Marga, 2019; Wasonga et. al, 2015; Hudson, 2012;
www.childtochild.org.uk).

Proiectul Profesionalizarea carierei didactice propune o modificare fundamentala si
inovatoare a modului in care se face astdzi, in Romania, formarea profesorilor. Dacd pana
acum, aceasta activitate s-a realizat vag, pe parcursul formarii initiale sau prin participarea la
cursuri de formare in afara scolii, In diverse institutii furnizoare de cursuri de pregatire, prin
acest proiect se lanseaza o noud viziune, un nou mod de gandire asupra formarii cadrelor
didactice, elementul esential si reformator fiind formarea in interiorul scolii, prin intermediul
unor mentori profesionisti, cu un statut recunoscut si cu roluri clarificate, pentru a observa
atent nevoile de formare initiale si continue ale profesorilor in contextul claselor pe care le
coordoneaza. Profesia didactica ramane constant provocatoare si necesita adaptiri permanente
la schimbare, indiferent de numarul de ani de experientd, iar sprijinul oferit de un mentor
direct in spatiul scolii este propus ca solutie modernd si inovatoare, pentru cunoasterea
detaliatd a nevoilor individuale de formare initiald si continud ale profesorilor (Abegglen et.al,
2014; Potolea, 2004; Marga, 2019).

Alte sisteme de formare, de exemplu cele din tarile scandinave si din Australia,
numesc procesul de mentorat ,,induction into profession” (Australian Institute for Teaching
and School Leeadership, 2018; Alpha State School, 2016). Agenda competentelor Europene
pentru competitivitate durabild, echitate sociala si rezilienta la ora actuald, sustine investitia in
educatia si formarea adultilor pe tot parcursul carierei, initiativele de sprijin pentru invatarea
pe tot parcursul vietii si perfectionarea competentelor profesionale (Raport Eurydice, 2018,
About education and training policies | Education and Training (europa.eu).

In profilul de competente al mentorului de insertie profesionald, competentele de
comunicare si de relationare sunt fundamentale si stau la baza activititii de mentorat. In
lucrarea ,,Calitate in mentoratul educational”, L. Ezechil subliniazd faptul ca mentorul
responsabil devine profesionist in comunicare, prin urmare este esential ca dialogul
profesional sa fie antrenant si productiv (Ezechil, 2008). Nevoile de comunicare ale
profesorilor pot fi cunoscute si intelese cu adevarat, daca abordarea comunicarii din partea
mentorilor este realizatd din perspectiva asertivitatii, in mod profesionist, pentru a ne asigura
ca mentoratul pregateste si faciliteaza procese de invatare autentice.

Mentorii 1si dezvolta, in primul rand, competente si aptitudini de comunicare si
relationare avansate, pentru a intelege nevoile de comunicare ale cadrelor didactice si pentru a
folosi metode diverse si eficiente de comunicare, conform articolului 14 din ,,Metodologia
privind corpul profesorilor mentori pentru coordonarea efectuarii stagiului practic in
vederea ocuparii unei functii didactice” (Ordin nr. 5.485/2011). Documentul legislativ
cuprinde un instrumentar util si eficient pentru aplicatiile practice in cadrul formarii (fisa de
dialog profesional, grila de observare a lectiilor/activitatilor, raport final asupra activitatii
profesorului/cadrului didactic stagiar, etc.). Toate aceste constructe de monitorizare trateaza
domeniul Comunicare ca prim domeniu fundamental de dezvoltare profesionald, astfel
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profesia didactica se realizeaza prin prisma dezvoltarii si perfectiondrii abilitatilor proprii de
comunicare si relationare. De asemenea, profesorul mentor utilizeaza feedback-ul in
comunicare, discuta si rezolva problemele in cadrul unui proces agreat si acceptat de profesor,
intr-un mod atent, cu o atitudine obiectiva, lipsitd de prejudecati, de comentarii subiective,
focalizandu-se pe activitatile didactice care vizeaza dezvoltarea 1n profesie a
profesorului/cadrului didactic stagiar (Potolea, 2006; Potolea, 2009; Gardner et. al., 2005).

Cursul de formare Comunicarea asertiva are la baza cercetari recente in stiintele
educatiei si propune un suport de exercitii si instrumente accesibile pentru crearea unor
contexte eficiente de formare, in functie de nevoile de comunicare ale profesorilor din sistem,
in care invatarea sd nu fie focusatd pe continuturi informationale fard suport practic, pe
aspecte generale fard aplicabilitate imediatd si utild in spatiul claselor de elevi, ci pe
interactivitate, pe comunicare autentica, indispensabild in educatie, si pe deprinderea de noi
competente esentiale in meseria cursantului (Potolea & Carp, 2008; Holding, 2012; Hudson,
2012, State of Victoria, 2016). Activitatile aplicative vor permite consolidarea celor invatate,
testarea relevanta a participantilor la formare, dar si formularea unor recomandari utile pentru
folosirea eficienta a strategiilor de invatare.

Ce aduce nou acest curs de formare, ce modificare propune in viziunea necesara
pentru un mentorat care sa schimbe in mod autentic modul in care profesorii isi dezvolta
abilitatile de comunicare, este scopul intregii activitati de mentorat asupra intregii persoane a
profesorului, nu doar asupra carierei sale (Woolworth, 2019). Mentorii inspirationali, care
produc schimbéri profunde la nivel de sistem, dar si la nivel individual, care reusesc sa ofere
incredere si suport adecvat fiecarui profesor in parte, in functie de nevoile particulare de
formare si dezvoltare profesionald, cu intelegerea necesara pentru marea diversitate umana,
sunt cei care isi perfectioneaza continuu propriile abilitati de comunicare, pentru a oferi un
mentorat mai bun decat cel cunoscut si existent in momentul de fatda (Abegglen et. al, 2014;
Alabi, 2017)

Se recomanda ca abordarea profesorilor implicati in procesul de mentorat luand in
calcul gama subtila de atribute si practici pe care trebuie sa o dezvolte in timp pentru a deveni
specialisti  performanti in  domeniul  educatiei si  formdrii  profesionale.
(https://peermentoringinpractice.com). Se urmareste ca profesorii care beneficiaza de formare
sd experimenteze si sa simta cum poate fi abordatd comunicarea asertiva in contexte diferite si
complexe, competentele lor fiind dezvoltate intr-o maniera creativa, care sa ii imputerniceasca
(Abegglen et al, 2019). Mentorii vor aborda exercitiille si aplicatiile practice cu
responsabilitate, asigurand timp si spatiu nu doar pentru a explora subiecte si teme in
profunzime, ci si pentru a fi partenerii empatici si asertivi de dialog.

Este imperios necesar sa revenim la o gandire riguroasd si inovativa, pentru ca nu
exista o altd solutie pentru cresterea calitdtii formarii initiale si continue a cadrelor didactice,
decat o schimbare cuprinzatoare, strategica, la nivel de sistem si de fundamente, care sa
restabileasca increderea in scoala romaneasca (Marga, A., 2019). Profesorii motivati, care au
parte de mentori implicati si profesionisti, care stdpanesc temeinic arta si stiinfa comunicarii,
pot deveni performanti la locul de munca.
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4.3.2. Asertivitatea — dimensiune esentiald a comunicarii. Repere teoretice si practice

,Obtinerea unei intelegeri mai profunde a celorlalti ne permite sa ii ascultam mai
eficient, iar cel mai bun mod de a face acest lucru este sa le punem intrebari relevante” (Dale
Carnegie, 2021)

Comunicarea, activitate umana fundamentald, are un rol esential in educatie si In
formarea profesorilor. Sistemele educationale, la nivel mondial, au trecut prin numeroase
reforme pentru a imbunatati calitatea educatiei si pentru a transforma scolile in medii
incluzive, accesibile pentru toti elevii (Stolovitch et. al, 2017). Astazi, Intr-o lume globalizata,
marcatd de crize si schimbdri rapide, in care tehnologiile digitale sunt utilizate la un nivel
nemaiatins vreodatd in domeniul educatiei si formdrii, avem nevoie de o comunicare
autentica, profesionistd, care sd ne permitd adaptarea rapida la schimbari si la nevoile diferite
ale generatiilor actuale (Crasovan, 2016; Green, 2009). Claritatea si intelegerea profunda a
modului in care comunicdm, dar si pasiunea cu care noi, profesorii, ne vom dezvolta propriile
competente de comunicare, vor influenta puternic viitorul educatiei (Peretti, 2001, Nick et. al,
2012).

Abordarea asertivitatii — ca dimensiune necesara in comunicare, pentru pregatirea
mentorilor de carierd didactica se impune a se realiza cu foarte multd migald, pentru a
deschide perspective de reflectie asupra mai multor arii de dezvoltare a fenomenului
comunicational, deoarece complexitatea comunicdrii interumane si diversitatea actorilor
implicati in spatiul scolar ridica exigente si abordari inedite (Antonakis et al, 2011; Robu,
2008). Profesorul comunica zilnic cu elevii, cu parintii, cu colegii, cu managerii, cu o intreaga
comunitate educationald, iar eficienta activitafii zilnice depinde in mod direct de calitatea
comunicdrii actorilor ei (Apostu, 2017; Panisoara, 2015).

Comunicarea asertiva propune abordarea cu rigurozitate stiintificdA a temei
fundamentale, dar in acelasi timp cu deschidere spre dialog intre practicienii implicati si cu
accent sporit spre practicizare, cu exemple si instrumente de lucru de actualitate, care sa
asigure echilibrul necesar in mentoratul pentru profesia didacticd. Mentorii au provocarea de a
face un pas nou in directia unei comunicari autentice, asertive, in care dau mai multa suplete
si energie informatiilor pe care le oferd profesorilor, in asa fel incat personalitatea acestora sa
fie valorizata pozitiv si activitatea de mentorat sd fie in corespondentd si armonie cu nevoile
individuale ale acestora (Andreescu & Apetroae, 2014). In cadrul acestui curs, comunicarea
este abordatd din perspectiva psihologiei sociale, a psihologiei organizationale si a
pedagogiei, pentru a putea analiza interactiunea in cadrul relatiei de mentorat, conceptul
grupului de lucru, sensibil apropiat de modul in care construim echipa educationala, si pentru
a surprinde influentele reciproce si transformatoare in relatia de comunicare profesor-elev,
mentor-profesor.

Comunicarea umana reprezintd un proces interpsihologic esential existentei fiintei
umane, cu un caracter psihosocial, de influentare reciproca, astfel in cadrul interactiunii
fiecare dintre subiecti 1l stimuleaza pe celalalt si 11 raspunde, primeste si exercitd influente
(Melnic&Petcu, 2011). Comunicarea, datorita complexitatii sale, are numeroase definitii:
reprezintd ,,informare pe cale oralda sau scrisd”, sau ,instiintare, anunf, veste, mesaj,
comunicat, raport”, sau ,relatie, legatura, raport, contact” (in Dictionarul praxiologic de
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pedagogie, Bocos, 2016, p. 235 ). Elementele comunicarii sunt emitatorul, receptorul, canalul
si codul, mesajul si contextul in care a fost transmis.

Comunicarea are o mare varietate de forme distinse de literatura de specialitate, oferita
de numeroasele criterii de clasificare. Cea mai cunoscutd este clasificarea dupd codul de
comunicare utilizat, astfel existd comunicarea verbald, paraverbald, nonverbalid i mixta.
Comunicarea verbald, respectiv folosirea limbajului, este forma cea mai avansatd de
comunicare umana si depinde de o similaritate de limbaj Intre emitator si receptor si de modul
unic de a vorbi al fiecarei persoane. Conginutul mesajului este foarte important, pentru ca
influenteaza actiunile partenerilor de dialog (Green, 2009). Paralimbajul reprezintd modul in
care un mesaj este transmis, respectiv viteza vorbirii, tonul vocii, volumul, folosirea pauzelor
in vorbire si calitatea vorbirii, toate avand o importanta deosebitad pe plan didactic. Numeroase
studii evidentiazd credibilitatea comunicdrii nonverbale, care poate depasi pe aceea a
comunicdrii verbale, Intrucat se referd la mimica si gestica care insotesc limbajul, de interes
pentru profesori fiind modul in care Tnvata sd comunice cu limbajul ochilor, expresiile fetei si
limbajul trupului, prin gesturi, miscari, pozitii (Nick, et. al, 2012; Green, 2009). De asemenea,
si tdcerea, suspendarea emisiunii vocale, ,,non-comunicarea” semnificativa pot capata valente
educogene, chiar formative, In contextul educational.

Competenta de comunicare poate fi inteleasa drept cea mai importantd functie a
comunicdrii. Conform literaturii de specialitate, existd multiple conceptualizari din mai multe
perspective, Insa, cea mai simpla, se refera la abilitatea de demonstra comunicarea potrivita
intr-un context dat (Melnic&Petcu, 2011). Fiecare act de comunicare competent cuprinde:
»prezentarea unei exprimari care sd poata fi inteleasa, afirmarea unor propozitii de cunoastere,
stabilirea unor relatii sociale corecte si relevarea experientei vorbitorului” (Panisoara, 2015, p.
42). Cadrele didactice, elevii, studentii, managerii, formatorii, trainerii din organizatii sunt
primordial interesati de imbunatatirea permanentd a propriilor competente de comunicare si
de un demers relevant de profesionalizare a comunicarii, fiind co-parteneri in invatare (Burns
et. al, 2019). Formatorul, prin rolul sdu de mentor care manageriaza evolutia profesionalad a
cadrelor didactice, acordd o importantd si un rol deosebit comunicariisi relatiilor de
comunicare intre egali (peer-mentoring) care pot imbundtdti permanent abilitatile de
comunicare ale partenerilor (Abegglen, 2014; Andreescu, 2014; Wasonga et. al, 2015).

O perioadd lunga de timp, in spatiul scolar, relatia profesor-elev a fost privitd
unilateral, in sensul ca doar profesorul il influenteaza pe elev, ca subiect al educatiei. Formula
,relatia profesor-elev” utilizatda pentru a reda raporturile ce se stabilesc intre actorii
interactiunii didactice, a fost inlocuita in ultimul deceniu al secolului XX cu sintagma
,comunicare educationald”’, tocmai pentru a se accentua rolul relatiei de schimb
informational care se produce in cadrul acestei interactiuni (Ezechil, 2002). Comunicarea
educationala este definitd ca ,,un ansamblu al proceselor interumane In care sunt angrenati
agentii educationali implicati nemijlocit in demersuri educationale si in cadrul cérora se
realizeazd schimburi interpersonale de mesaje, semnificatii, decizii, judecati de valoare, stari
afective si influentdri referitoare la procesele educationale, cu ajutorul componentelor/
elementelor repertoriilor comunicationale proprii, In scopul atingerii finalitatilor
educationale” (Bocos, 2016, p. 237).
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O perspectiva relevanta in raport cu comportamentul de comunicare, pentru a asigura
un mentorat eficient, este cea a comunicarii asertive. De ce este util si necesar sa propunem
acest mod de abordare a relatiilor de comunicare in procesul de mentorat de carierda
didactica?

e In primul rand, pentru ci asertivitatea este acea insusire psihica din constelatia
personalitatii umane, care contribuie considerabil la mentinerea echilibrului
interior si la exprimarea mesajului dorit.

e In al doilea rdnd, permite cultivarea unor relatii interpersonale agreabile,
corecte din punct de vedere moral si social, bazate pe bunatate, incredere si
decenta (Holding, 2012).

Din punct de vedere practic, asertivitatea reprezintd acea combinatie reusitd de
fermitate si intelegere find a celuilalt, respectiv capacitatea de a exprima mesajul dorit intr-o
anumita situatie, dar fara a leza interlocutorul, in limitele amabilitatii (Eby at al, 2008). In
Dictionarul praxiologic de pedagogie, comunicarea asertiva este definitd ca ,,ansamblu al
proceselor interumane in cadrul carora se realizeaza schimburi interpersonale de mesaje,
semnificatii, decizii, judecati de valoare, stari afective si influentdri, cu ajutorul
componentelor/elementelor repertoriilor comunicationale proprii, tindnd cont de reactiile
emotionale si afective ale interlocutorului, fara a afecta drepturile acestuia“ (Bocos, 2016, p.
236).

Relatia dintre mentor si profesor bazatd pe comunicare asertiva aduce in prim plan
centrarea formarii pe persoana cursantului, fard a se incélca spatiul psihologic al celuilalt, cu
fermitate si, Tn acelasi timp, respect de sine si pentru interlocutor. Asertivitatea este
considerata cea mai eficientd modalitate de solutionare a problemelor interpersonale, pentru
ca implica apararea propriilor drepturi si comunicarea ideilor, convingerilor si sentimentelor
in mod direct, onest si echilibrat (Candice, 2008). Comportamentul asertiv este considerat
echidistant fatd de cei doi poli de comunicare: agresiv si pasiv. Mentorii trebuie sprijiniti sa
inteleagd adecvat relatia de mentorat si impactul dorit al propriei comunicari, in asa fel incat
procesul de mentorat sa aiba succesul dorit si sa permitd profesorilor sa devind din ce in ce
mai bine pregatiti sub indrumarea lor (Holding, 2012).

Asertivitatea devine un concept central al comunicarii educationale in cadrul
mentoratului pentru cariera didactica, pentru a aduce si amplifica, in spatiul scolii,
comunicarea si comportamentul care cresc stima de sine si, in acelasi timp, respectul pentru
ceilalti, ca modele functionale de abordare a relatiilor interpersonale intre profesori si elevi
(Candice, 2008; Eby at al., 2008). Cursul de fata se doreste a fi o resursa utila pentru mentorii
si profesorii care doresc sd isi perfectioneze continuu propriile lor experiente profesionale,
prin reflectii si revizuiri ale propriilor abilitati de comunicare, pentru a deveni mai eficienti in
rolul lor deosebit de complex de facilitatori ai comunicarii eficiente.

In contextul dezvoltarii sistemului de formare a profesorilor, apare ca stringenti
problema nevoii de a eficientiza comunicarea pedagogica si de a lua in discutie asertivitatea
ca valoare profesionala, pentru a le asigura cadrelor didactice competentele necesare
comunicdrii cu generatiile actuale de elevi (Abegglen et.al, 2020). Competentele de
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comunicare asertiva trebuie dezvoltate la toti agentii educationali, pentru realizarea cu succes
a procesului educatiei (Candice, 2008).

Comunicarea asertiva este abilitatea de a vorbi si interactiona Intr-o maniera prin care
respectam drepturile, opiniile celorlalti in timp ce ne sustinem propriile drepturi, nevoi si
limite personale. Respectarea drepturilor creeaza un prilej de evitare a riscului pierderii
aprobarii si afectiunii celorlalti, si in acelasi timp, creeazad premisele de fundamentare a
relatiilor interpersonale cat mai constructive (Nicolae, 2011).

Relatiile interpersonale in cadrul mentoratului didactic sunt semnificativ sprijinite si
intarite de arta comunicarii asertive, prin transmiterea empatica si placuta a mesajelor verbale
si nonverbale, a caror stipanire devine o conditie esentiald si nu o optiune, In profesia
didactica (Andreescu & Apetroae, 2014). Mentorul care comunica asertiv creeaza oportunitati
pentru discutii deschise, cu o varietate de opinii, nevoi si alegeri, astfel incat sa se ajunga la o
situatie de castig pentru ambii parteneri de dialog. Comportamentele asertive intaresc relatiile
si creeaza cadrul firesc pentru suportul de care profesorii au nevoie in situatiile dificile pe care
le traverseaza in munca didactica (Candice, 2008; Eby at al. 2008).

Comunicarea si comportamentul asertiv al mentorilor cresc increderea in sine a
profesorilor, dar si increderea in ceilalti si in eficienta interactiunii intercolegiale. Stilul
asertiv stimuleaza raspunsuri asertive, astfel, profesorii vor fi mai receptivi in a colabora cu
mentorii, ceea ce va conduce la o crestere a sanselor de atingere a obiectivelor propuse
(Candice, 2008). Mentorii asertivi vor fi vazuti Intr-o lumina pozitiva, imaginea si increderea
lor in sine se va imbunatati, iar mesajul asertiv va genera un raspuns in aceeasi modalitate de
comunicare din partea profesorilor, care vor fi mai putin predispusi sd raspunda agresiv sau
pasiv, si vor fi mai receptivi la valorificarea pozitiva a celorlalti. Astfel, in spatiul scolii se vor
dezvolta relatii de munca si de colaborare sanatoase (Abegglen, 2019).

4.3.3. Principiul dialogului in educatie

Beneficiile dialogului profesor-elevi au fost evidentiate de numeroase studii, din
perspectiva pedagogiei practice, acest dialog fiind ridicat la rang de principiu fundamental pe
baza cdaruia se construieste Intregul demers pedagogic (Peretti, 2001). Indiferent de
schimbdrile cu care se confruntd scoala, este important sa reechilibram regulile pe care un
profesor trebuie sa le stie, sd le practice zi de zi, sa le nuanteze si inoveze in relatia cu
discipolii sdi. Comunicarea educationald reflectd dimensiunea practici a cunoasterii
pedagogice, extinsd dincolo de granitele transmiterii informationale, pentru ca realitatea
scolard a zilelor noastre necesitd o dezvoltare mult mai consistenta a specificului comunicarii,
atingand multe aspecte de ordin psihosocial, elemente indispensabile sustinerii demersului
informativ (Panisoard, 2015).

Ion Ovidiu Panisoard, in lucrarea ,,Profesorul de succes - 59 de principii de
pedagogie practica” (2015), ofera o perspectiva pragmatica a principiului dialogului sincer cu
elevii, care asigura construirea unor relatii educationale bazate pe incredere. Modul in care
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profesorul utilizeaza limbajul directiv (eu stiu totul, tu nu stii nimic) si nondirectiv (elevul are
potential care va fi pus in valoare) 1si pune amprenta asupra relationdrii cu elevii. Situatiile de
comunicare sunt atat de diverse, si elevii atat de diferiti, incat limbajul nondirectiv are o
importantd vizibild pentru dialog si dezvoltare (Panisoara, 2015). Folosirea in exces a
limbajului directiv este una dintre deficientele majore ale sistemului nostru de invatamant, de
aceea este necesard o regandire a modului 1n care sunt formati profesorii, pentru un echilibru
firesc intre cele doua forme de limbaj si o utilizare mai mare a limbajului nondirectiv.

La acest principiu, se adauga ,,principiul intrebarilor” (Panisoara, 2015, p.101), ,,unul
dintre cele mai importante instrumente pe care cadrul didactic le poate utiliza 1n activitatea cu
elevii, si anume tehnica intrebarilor”. Profesorii eficienti aduc la rang de artd punerea
intrebarilor, In asa fel incat sa implice toata clasa in Intelegerea si procesarea cunostintelor.
Elevii pot fi co-interesati de dialog daca intrebarile sunt provocatoare, interesante, creative,
dacd gasesc bucurie In gasirea raspunsurilor, si nu un mod de hartuire. De asemenea,
profesorii trebuie sd incurajeze pe elevi sa pund intrebari si sd valorizeze acele intrebari
»destepte”, generatoare de noi interogatii. Timpul de asteptare, empatia, Increderea,
asertivitatea sunt elemente care influenteaza calitatea dialogului educational (Robu, 2008).

4.3.4. Mesajul — elementul cheie al comunicarii

Mesajul cuprinde un mozaic de informatii obiective, de continuturi ideatice explicite
dar si de judecati de valoare care privesc informatiile subiectiv, dar si de trdiri personale, care
sunt unice. Mesajele includ datele transmise prin mai multe canale, iar prin decriptarea
simbolurilor deducem sensul acestora. Eficienta in interpretarea si intelegerea mesajelor
depinde de competentele interlocutorilor, dar si de existenta factorilor perturbatori, fie la
nivelul canalelor de comunicare, fie la nivelul partenerilor educationali, emitator si receptor
(Panisoara, 2015).

Continutul mesajului este foarte important, pentru cad influenteaza actiunile
partenerilor de dialog. La nivelul mesajelor sunt esentiale efectele produse in comunicarea
educationala: efectul de intdietate, datele prezentate de emitator la inceput avand mai multa
influenta, si efectul recentivitatii, care sugereaza cd sunt considerate semnificative
informatiile prezentate la sfarsit. Mesajele au impact diferit si in functie de relevanta temei in
raport cu interlocutorul, sau in functie de stilul si tipul de adresare (Peretti, 2001).

Care sunt trasaturile definitorii ale stilurilor de comunicare a mesajelor si de ce este
importantda comunicarea asertiva in formarea profesorilor? Figura de mai jos prezintd succint
diferentele majore Intre cele trei stiluri, pentru a scoate in evidentd necesitatea dezvoltarii unui
stil de comunicare asertiv in transmiterea mesajelor educationale in scoala, pentru asigurarea
unor relatii educationale echilibrate si armonioase intre mentori-profesori, profesor-elevi,
profesori-parinti etc.
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Pasiv Agresiv Asertiv

Ii este teama s fsi spuna Intrerupe si vorbeste peste Vorbeste deschis si asculta;
parerea; altii; Participa in discutii;
Se izoleaza de grup; Controleaza grupul, Foloseste un ton potrivit;
Vorbeste incet; Vorbeste foarte tare; Face contact vizual;
Evita sa se uite in ochi; Tinteste cu privirea; Nevoile si drepturile tuturor
Nevoile altora sunt mai Nevoile sale sunt mai sunt importante;
importante; importante; Isi atinge scopurile fard sa
Nu 1si atinge obiectivele; Isi atinge obiectivele raneasca;
Pierde relatiile/respectul. ranindu-i pe altii; Dezvolta relatiile.

Pierde relatiile/ ceilalti il

evita.

Figura 1. Stiluri de comunicare

Este recomandat ca profesorii sa transmita mesajul tindnd cont de codul comun de
comunicare si de particularitatile individuale ale elevilor, care sunt beneficiarii comunicarii
didactice. Pentru a avea impactul dorit, mesajul trebuie gandit in directd compatibilitate ci
variabilele ce defineste publicul cdruia ii este adresat, si intr-o maniera empatica, asertiva,
fiind utila a proiectie in modul 1n care ascultitorul va receptiona mesajul, cand acesta va fi
transmis efectiv (Green, 2009).

4.3.5. Asculta! Arta comunicarii eficiente
,»A vorbi este o necesitate, a asculta este o arta “(Seneca).

,Desl ascultarea este doar o parte a unei conversatii, este adesea partea cea mai
neglijatd” (Carnegie, 2021, p. 2021). Un prim pas pentru a deveni un bun ascultitor este sa
recunoastem cd o ascultare eficientd este un proces dinamic, care implica intelegerea propriei
persoane si a alteritatii, dar si a factorilor care afecteaza calitatea mesajului. Interlocutorii
preferati sunt cei care stiu sd asculte, care au un comportament asertiv, conferind astfel un
sentiment de liniste, armonie, sigurantd, fiind atenti la partenerul de dialog, incurajandu-I sa-si
dezvaluie si sa-si afirme personalitatea, cu Incredere in sine, fara teama de critici, comparatii
sau judecati. Cei care nu ascultd, nu {in cont de mesaj, il interpreteaza in functie de gandirea si
capacitatea lor de intelegere, oferind ideilor altora propriile semnificatii. Insi, rolul
comunicdrii In educatie nu este doar acela de a transmite informatii, ci si cel de a asculta si
interioriza, fara a emite judecati sau a da sfaturi.

Ascultarea autentica si empatica in relatia de mentorat inseamna Intelegerea situatiei in
care se afld profesorul in rol de emitator, perceperea realitatii prin ochii lui si renuntarea la
dorinta de a fi mentorul insusi in centrul atentiei (Robu, 2008). Dale Carnegie considera ca
ascultarea eficienta vine din ,,intelegerea propriilor cadre si filtre, dar si a modului in care
acestea influenteazd maniera de receptare a mesajului celdlalt”. Este necesar un anumit
control asupra propriilor emotii, atunci cand ascultam alta persoana (Carnegie, 2021, p. 39).
Doar cei care devin buni ascultatori pot schimba in bine relatiile cu ceilalti.
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Una dintre marile probleme in comunicare este legatd de faptul ca ,majoritatea
oamenilor nu asculta cu intentia de a infelege, asculta cu intentia de a raspunde” (Stephen R.
Covey). In programul de formare initiat, Dale Carnegie distinge ,,sapte tipuri de ascultatori:
preocupatii, cei in pauza de masd, cei care intrerup, nepdsatorii, combativii, analistii $i
implicatii”’(Carnegie, 2021, p. 46). Programul de formare PROF, prin cursul de fata, propune
comunicarea de tip asertiv ca modalitate de formare initiala si continud a profesorilor, pentru a
clarifica nevoile stringente de reconstructie a profesorului care comunica eficient cu ceilalfi.
Elevii au nevoie de ascultdtori cu adevarat implicati, care sd nu fie distrasi senzorial sau
emotional in comunicarea cu ei (Antonakis et.al, 2011).

Factorul-cheie, care influenteazad modul in care codificam mesajele, este relatia pe care
o avem cu ascultatorul. Mentorii si profesorii trebuie sd cultive relatii de calitate si de
incredere, pentru ca mesajele transmise sa fie eficiente. Alt factor decisiv pentru a exprima
faptul cd ascultarea este activatd, este utilizarea comunicarii nonverbale. Comunicarea
nonverbald, prin limbajul corporal, poate fi folositd in a ajuta interlocutorul sa observe daca
este ascultat, prin zambet, posturd deschisa, contact vizual, ncuviintare (Candice, 2008;
Carnegie, 2021).

Cel mai performant in arta de a asculta este ascultatorul mindful, cel care intelege mai
mult decat continutul a ceea ce se spune (Carnegie, 2021). Mentorii si profesorii pot deveni
ascultatori mindful cand observa atitudinea, nivelul limbajului, expresiile vocale, pauzele,
comunicarea nonverbald si alte informatii, pentru a avea o perspectivd globald asupra
comunicarii. Interlocutorii se simt cu adevarat apreciati si respectati, de aceea meritd sa
promovam 1n spatiul scolii formarea si perfectionarea profesorilor pentru a deveni ascultatori
autentici, atenti la nevoile elevilor si asertivi.

4.3.6. Rolul feedback-ului
., Cu totii avem nevoie de cineva care sa ne ofere feedback.
In acest fel ne vom perfectiona.” (Bill Gates)

Feedback-ul reprezintd unul dintre motivatorii esentiali in relatia profesor-elev, fiind
considerat de asemenea un principiu practic care sta la baza comunicarii educationale, fiind o
componentd esentiala in procesul didactic (Nick, et al, 2012; Gamlem, 2015). Dincolo de
perspectiva feedback-ului pozitiv, singurul care motiveaza pe termen lung performanta
cursantului, sau feedback-ul negativ, care impiedica efortul de imbunatatire a rezultatelor
scolare, foarte mult conteaza si intentia si modul in care este oferit.

Autorii T. K. Gamble si M. Gamble (Panisoard, 2015) sugereazd o distinctie intre
feedback-ul evaluativ, care presupune sa dezvoltam o opinie despre o problema aflatd in
discutie si sd efectuam o judecatd pe baza propriului sistem de valori, si feedback-ul
nonevaluativ, focusat pe emotii si opinii ale interlocutorului. In prima arie, se disting trei
tipuri de feedback: ,,feedback-ul evaluativ pozitiv; feedback-ul evaluativ negativ, cu functie
corectiva, pentru a elimina comportamentele de comunicare nepotrivite; feedback-ul formativ,
care ofera posibilitatea de a remedia problemele, fara sa fie pus intr-o lumind negativa”.

146 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 *

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

In cazul celui de-al doilea tip de feedback, nonevalautiv, care este eficient pentru a intretine si
optimiza comunicarea, autorii D. Johnson si T. Gordon (Panisoara, 2015) dezvolta patru
moduri de feedback: ,,feedback-ul de sondare, cand cerem informatii aditionale pentru o
problema; feedback-ul de intelegere, prin parafrazare, pentru a distinge semnificatia adevarata
a unui mesaj; feedback-ul suportiv, cdnd ascultdtorul apreciaza ca fiind importanta si
semnificativa problema emitatorului; feedback-ul ,,mesajul-eu”, Gordon propune inlocuirea
lui ,,tu” cu ,,eu”, mai ales in abordarea elevilor, pentru a nu centra mesajul negativ asupra altei
persoane”.

Acest tip de feedback este recomandat de Gordon (https://www.gordontraining.com/
school-programs/teacher-effectiveness-training-t-e-t/), in cadrul unui program ce pune in
valoare ce are mai valoros si mai bun fiecare cursant, profesorii fiind antrenati sa vorbeasca
asertiv, 1n asa fel incat fiecare cursant sa asculte activ, sa stabileasca reguli care nu se impun
conditionat, sd rezolve problemele de disciplind fara sa afecteze stima de sine, sa incurajeze
creativitatea si participarea la formare intr-un mediu permisiv, dar functional si sa solutioneze
conflictele in asa fel incat sa fie multumiti atat profesorii, cat si cursantii.

Profesorii asertivi sunt cei care au la baza intentiilor lor atitudini pozitive, pentru ca
vor sd ajute elevii sd invete mai bine, 1i sprijind neconditionat pentru a reusi, 1i ajutd sa-si
rezolve problemele care 1i perturba, si mai ales, prin modul de comunicare asertiv, empatic,
sincer, binevoitor, ,,1i ajutd pe elevi sd se simta valorizati si apreciati pentru realizarile lor”
(Panisoara, 2015, p.108, Eby at. Al, 2008). In schimb, feedback-ul cu intentii negative
(pentru a da o ,lectie” cuiva) afecteazd dramatic increderea in relatii si stima de sine a
elevilor. Cuvintele profesorilor si modul in care sunt comunicate pot avea uneori implicatii
profunde, pe care nu le putem anticipa. Elevii care nu primesc feedback constructiv si pozitiv,
traiesc cu sentimentul cd profesorii nu sunt multumifi de prestatiile lor, pot fi puternic
demoralizati (Gamlem, 2015).

Feedback-ul oferit 1n mod asertiv inseamna transmiterea in mod direct, ferm, clar si cu
incredere, a mesajului dorit, fard a leza interlocutorul. In mediul scolar, pe plan profesional,
oferirea de feedback este o conditie necesara pentru o bund comunicare, pentru rezolvarea
problemelor sau conflictelor, dar si pentru eficientizarea eforturilor depuse. Feedback-ul oferit
de mentor are rolul de a facilita desfasurarea procesului de formare a profesorilor si
imbunatitirea constantd a competentelor lor, iar pentru rezultate eficiente este foarte
importantd maniera asertiva de transmitere a mesajelor. Asertivitatea trebuie aplicata asupra
celor doud reguli de baza din comunicare: transmiterea clard a mesajului si ascultarea activa
(Candice, 2008).

Feedback-ul mentorului devine constructiv pentru profesor in conditiile n care isi
pastreaza caracterul neutru, dacd este formulat corect, in timp util, daca este pregatit si
argumentat in mod asertiv, formulat cu scopul de a Tmbundtdfi un comportament sau de a
redresa o anumitd situatie educationala (Gamlem, 2015). Comportamentul asertiv implica
exercifiu cu propria persoand si cu cei din jur, pentru dezvoltarea unor trasaturi specifice:
receptivitate la nevoile celorlalti, respect profund fata de interlocutor, comunicare deschisa,
logicitate explicativ-discursiva, importanta acordata parerilor celorlalti, increderea in fortele
proprii si in a celor din jur (Holding, 2012). Asertivitatea in oferirea feedback-ului va permite
dezvoltarea armonioasa si aprofundarea relatiei de comunicare cu profesorul mentorat si
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indeplinirea scopului comun. Eficientizarea comunicdrii in cadrul scolii, asigurarea unui
mediu de lucru echilibrat si a unor experiente de formare valoroase, sunt obiective comune ce
pot fi asigurate prin prezenta asertivitatii in orice fel de feedback primim sau oferim (Alabi,

2017).

4.3.7. Variabile specifice comunicarii

In comunicare actioneaza atat factori psihologici, cat si factori psihosociali, care sunt

specifici actorilor comunicarii, codului si canalului de comunicare (Panisoard, 2015). In
continuare ne propunem sa analizdim variabilele specifice comunicdrii, pentru a oferi
mentorilor posibilitatea de a descoperi propriul nivel de comunicare, care ii permit o buna
relationare cu profesorul mentorat.

Factorii care influenteaza rolul actorilor in comunicare sunt:

variabile psihologice care provin din personalitatea, nevoile, motivatiile si interesele
partenerilor de dialog, care se manifestd explicit, implicit sau inconstient. Aceste
variabile isi pun amprenta asupra modului in care participam la dialog. Fiecare
dezvoltd comportamente de apropiere sau de evitare, in functie de mecanismele
proiective utilizate, sau de mecanismele de aparare, de exemplu: asimilarea gandirii
celuilalt sau justificarea propriilor comportamente sau emotii prin atribuirea unor
atitudini interlocutorilor, sau eliminarea informatiilor incomode, negarea autoritatii
sursei, interpretarea defensiva, memorizarea selectiva etc. (Nicolae, 2011).

variabilele cognitive care influenteaza comunicarea datoritd modului de comunicare
al cognitiei, respectiv de un anumit tip de reflectie, de organizarea si prelucrarea
informatiei. Suntem diferiti prin modul de rationament, iar pentru a comunica eficient
mesajul formulat va lua in considerare sistemul cognitiv al partenerului.

variabilele sociale care se referd la pozitia partenerilor de dialog pe plan social,
respectiv la rolurile si statusurile sociale, dar si la judecatile si stereotipiile care pot
determina moduri diferite de comunicare si alte comportamente decat cele asteptate,
generand posibile perturbari sau conflicte de roluri (Peretti, 2001).

Factorii care influenteaza codul si canalul de comunicare sunt:

variabile psihice sau obiective, cind elaborarea codului de comunicare se realizeaza
in functie de caracteristicile psihice ale receptorului.

variabile psihosemantice sunt direct legate de semnificatia pe care o acordam
cuvintelor (Nicolae, 2011). Cuvintele au o fortd extraordinara si pot ajuta sau perturba
comunicarea, in functie de ideea, sentimentul sau mesajul transmis, de ponderea sau
ordinea cuvintelor intr-un lant discursiv.

alegerea canalului de comunicare care, preponderent, este comunicarea orala.

rolul actorilor, fiind important ca fiecare partener sa se bucure de o anumita
autoritate.

In cadrul procesului de mentorat pentru cariera didactica, comunicarea interpersonala

este cea mai utilizatd forma, iar atitudinile au un impact major, calitatea relatiei dintre mentor
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si profesor fiind dependentd de coeziunea, rezonanta si corelativitatea atitudinile celor doi
parteneri (Keller, 2008).

4.3.8. Bariere in comunicarea educationala

In context educational, profesorii invati si comunice eficient si asertiv, in misura in
care tin cont de factorii de care depinde comunicarea, pentru cd pot genera blocaje sau pot
facilita deschiderea spre dialogul real, autentic cu elevii (Candice, 2008; Green, 2009).
Barierele specifice, dupa Irinela Nicolae, care cauzeaza blocaje comunicationale, pot fi: fizice
(legate de mediul in care se desfasoard comunicarea), personale (datoritd trasaturilor de
personalitate), sociale (referitoare la traditii, religie, obiceiuri, statut, culturale), semantice
(datorita limbajului tehnic, jargoului), cognitive (generate de informatii incompatibile cu
valorile institutiei, ambientale (care se refera la spatii, zgomot), manageriale (presupun
incapacitatea de a asculta, rezerva de a exprima pareri), psihologice (emotivitate, agresivitate),
organizatorice (datorate lipsei timpului si filtrarii mesajului), (Nicolae, 2011). Cei mai
importanti factori sunt analizati succint In continuare.

- Diferentele de personalitate - fiecare om este unic prin pregatirea, experienta de
viatd, aspiratiile sale, prin modul de a gandi, de a fi si de a actiona, elemente care
impreund sau separat influenteaza intelegerea mesajelor si comunicarea. Fiecare
dintre noi 1si contureaza propriile repere in functie de imaginea de sine, despre
altii si despre lume in general, fiind indicat sd ne observdm atent propriul
comportament, pentru a putea face schimbari care sd aducad satisfactii 1n
comunicarea cu ceilalti (Holding, 2012).

- Diferentele de perceptie - comportamentul fiecarui individ se modeleaza si in
functie de perceptia pe care o are fatd de persoanele din jur. Prin procesul de
perceptie individul selecteaza si interpreteaza senzorial stimuli si informatii in
functie de propriile repere, de relatiile cu interlocutorul si de imaginea generala
despre lume si viata.

- Diferentele de statut - mesajele pot suferi modificdri si in functie de pozitia
sociala a celor implicati in dialog. Astfel, mesajele pot fi desconsiderate, daca
interlocutorul are un statut inferior, in timp ce un interlocutor cu statut inalt este,
de obicei, apreciat si considerat, indiferent de continutul mesajului.

- Diferentele de cultura - diferentele culturale, prin diferitele ritualuri, obiceiuri,
simboluri, valori pe care receptorul nu le intelege, pot ridica bariere de
comunicare semnificative intre persoanele care vin din culturi diferite.

- Lipsa de cunoastere - daca intre doud persoane sunt diferente majore intre nivelul
de cunoastere asupra unui subiect, apar dificultdti de comunicare majore, fiind
necesard o adaptare a mesajului, dacad emitatorul are indemanarea necesara in
astfel de situatii.

- Problemele semantice - anumite probleme de comunicare sunt produse de
folosirea gresita a cuvintelor, a sintagmelor sau a unor expresii de jargon, argou,
neologisme, sau expresii tehnice complexe, care nu sunt intelese de interlocutor.
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- Lipsa de interes a interlocutorului fata de mesajul transmis - o altd problema
sensibild este generatd de lipsa de interes a unei persoane pentru mesajul transmis,
in cazul in care aceasta are interese si nevoi de comunicare diferite. Este foarte
dificil sa comunicam eficient cu cineva care are o educatie diferitd de a noastra,
sau care are cunostinte mult mai reduse despre un anumit subiect.

- Emotiile - comunicarea este direct influentatda de emotii, care pot crea blocaje,
stari de incoerentd, sau pot schimba sensul unor mesaje transmise. Emotia foarte
puternica poate sa duca la blocarea completa a comunicarii.

- Zgomotul - alte probleme care pot perturba comunicarea sunt diferite zgomote, fie
generate de aparate, persoane care vorbesc in acelasi timp, sau care folosesc un
numar foarte mare de cuvinte (Nicolae, 2011).

Rezolvarea barierelor de comunicare educationala depinde in mare masura de
modul in care profesorii se implicd si isi dezvoltd competente specifice. Promovam, prin
urmare, bune practici care dezvoltd vocea si eficacitatea cadrelor didactice in solutionarea
conflictelor sau o problemelor de comunicare, la Inceput de cariera sau pe parcursul evolutiei
profesionale, intrucat acestia au nevoie de sustinere, de intelegere si cunoastere holistica din
partea mentorilor, pentru a-si recunoaste nevoile individuale de exersare si dezvoltare a
abilitatilor lor in ansamblu (Nicolae, 2011, Wasonga et. al., 2015).

In spatiul scolii, profesorii se confrunti cu o multitudine de bariere in comunicare in
relatiile interpersonale cu elevii, colegii sau parintii, care pot fi inlaturate, dacd ambii
parteneri de dialog iau in considerare mai multe posibile solutii: ,,disponibilitate de dialog;
angajament 1n Indeplinirea obiectivelor propuse; competentd profesionald; abilitati de
comunicare; negociere, deschidere spre dialog real; mai bund cunoastere a partenerului de
dialog; capacitate de analiza rapidd a punctelor tari si slabe ale unui dialog; echilibru
emotional, creativitate si deschidere spre schimbare” (Nicolae, 2011). Sustinem implicarea
mentorilor si profesorilor in dezvoltarea si perfectionarea continud a propriilor competente de
comunicare, pentru a facilita, prin acestea, participarea activa si creativa in invatarea altora,
pentru a demonstra, prin propriile prestatii, ca acestia sunt modele si agenti in propria invatare
si pot oferi acest exemplu si ghidaj si colegilor mai tineri.

4.3.9. Conditii de calitate ale comunicarii asertive

Calitatea comunicdrii asertive depinde de o multitudine de conditii, pe care profesorii
eficienti in comunicare le indeplinesc si le asigurd constant, fiind preocupati de o continua
perfectionare a propriilor competente de comunicare. Prezentam succint cele mai cunoscute
conditii de care mentorii si profesorii vor tine cont, pentru a creste calitatea comunicarii
educationale cu elevii.

1. Evaluarea si autoevaluarea unui discurs reprezintda o prima conditie, ce
implica o responsabilitate importanta in procesul de educatie, intrucat mentorii
si profesorii 11 vor dezvolta abilitati de gandire criticd si analitica, de oferire a
unui feedback constructiv, respectiv vor propune solutii de imbunditatire a
calitatilor de vorbire ale participantilor la dialog (Melnic & Petcu, 2011).
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Transparenta evaluarii impune aplicarea unor criterii pe care le cunosc din
start, din momentul formularii unei sarcini, si cei evaluati.

Dezvoltarea capacitatii de argumentare este condifia care reflectd implicarea
in dezbateri si face apel la capacitatea de argumentare a participantilor, iar
aceastd capacitate se construieste prin documentare, organizare §i exercitiu
(Apostu, 2017). Documentarea este necesard pentru a construi un punct de
vedere pertinent asupra unei teme, dar si pentru dezvoltarea competentelor de
comunicare, de formulare a ideilor pentru a fi clare, coerente si plauzibile.
Organizarea este necesard pentru structurarea gandirii si a afirmatiilor
anuntate. O buna organizare a gandirii se concretizeaza in afirmatii prezentate
conform unei logici, a unei structuri adaptate tematicii, dar si audientei.
Exercitiul implica utilizarea argumentelor in contexte cat mai variate, intr-o
manierd repetatd si sistematica, astfel Incat sd conducda la dezvoltarea
aptitudinii de a formula puncte de vedere temeinice asupra unui subiect
(Gamlem, 2015).

Dialogul si cooperarea reprezinta alta conditie indispensabila, astfel mentorii
au provocarea constantd de a face formarea mai interesantd si mai creativa,
pentru a sprijini profesorii sa se dezvolte continuu. Profesorii mentorati sau
elevii pot dezvolta un interes durabil pentru cunostintele lor si pot deveni
independenti, dacd au mentori, respectiv profesori cu care comunicd si
coopereaza eficient. Cooperarea devine un nucleu de comunicare in procesul
pedagogic modern, iar dialogul stimuleaza capacitatea personalitatii de
auto-dezvoltare, de auto-realizare, precum si dezvoltarea potentialului creativ,
pentru a pune in valoare abilitatile individuale, experienta, caracterul si nivelul
de nevoi (Apostu, 2017). O importantd deosebitd pentru pozitia de dialog a
mentorului este atitudinea tolerantd fatd de diferifi profesori, acceptarea
punctelor de vedere diferite si dorinta de a lua decizii colegiale, ludnd in
considerare dovezile si argumentele participantilor la dialog. Numai prin
cooperare si dialog mentorii pot aprecia in mod obiectiv propria lor activitate si
munca colegilor de catedra.

Calitatea comunicarii depinde in mare masurd de exersarea si perfectionarea
expresiei personale, a fatetei expresiv-discursive, in actu, a ,,prezentificarii”
profesorului, conditie importantd in formarea profesorilor prin activititi de
mentorat, care urmaresc dezvoltarea abilitatii de a vorbi in public, consolidarea
increderii 1n sine, stapanirea tracului si a emotiilor, dar si insusirea temeinica a
mijloacelor expresive ce tin de vorbirea scenicd, pentru eliminarea vorbirii
liniare, monotone sau monocrome. De fiecare data cand se afla in fata elevilor,
discursul profesorului capata expresie verbald, gestuala si emotionald (State of
Victoria, 2010; 2016). Educarea expresiei personale va defini stilul de
comunicare al fiecarui profesor.

Eficientizarea aptitudinii de ascultare activa —este una dintre conditiile
esentiale ale comunicdrii eficiente si asertive. Cele mai multe probleme sunt
generate de obiceiurile frecvente ale oamenilor de a auzi, fard sa asculte,
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considerand de cele mai multe ori ca stiu deja ceea ce se comunica, Intrerupand
interlocutorul si continuand cu propria lor versiune a povestirii.

In cadrul activitatilor de mentorat, relatiile mentor-profesor sunt sprijinite si intirite de
arta de a comunica, prin decodificarea mesajelor verbale, dar mai ales nonverbale, iar
asertivitatea devine o conditie esentiald pentru eficienta comunicarii educationale. Sunt
numeroase reguli, semnalate de mai multi autori (Stolovitch & Keeps, 2017; Peretti, 2001;
Abegglen, 2014), pentru o comunicare eficienta:capacitatea de a crea o prima impresie buna,
prezentarea interesantd si creativd a propriei povesti, ascultarea activa, evitarea polemicilor,
evitarea criticii distructive, controlul comunicarii nonverbale, stilul de comunicare asertiv.
Pentru a comunica asertiv, profesorii au nevoie de cat mai multa practica (Gardner, 2009;
Wasonga, 2019). Asertivitatea asigurd eficienta comunicarii In spatiul scolii, deoarece
contribuie la transmiterea si intelegerea si interpretarea adecvatd a mesajelor. Un stil de
comunicare asertiv la locul de munca are efecte benefice asupra tuturor agentilor educationali,
pentru cd induce incredere, creeaza motivatie, imbunatateste calitatea relatiilor educationale,
si implicit ambianta in care se desfasoard intreaga activitate.

4.4. Cunoasterea echipei - stadii si profiluri de interactiune (Bogdan
GHEORGHITA)

Obiectivele complexe sau proiectele ambitioase au in spate echipe, adica un numar de
indivizi care, impreund, desfdsoard actiuni menite sd-i apropie de obiectivele comune.
Actiunile indreptate in acelasi sens de catre cei care compun grupul este numitd sinergie.
Multi teoreticieni au fost preocupati de intelegerea felului in care grupurile umane se
formeaza, se dezvolta sau se dizolva. Putem constata cu usurintd cd unele grupuri sunt mai
performante, mai capabile sa rezolve situatiile de stres aparute iar altele dimpotriva, ajung
rapid la destramare. Daca pornim de la ideea lui Aristotel conform careia omul este, prin
excelentd, un ,,animal social” (zoon politikon), intelegem ca multitudinea de grupuri care apar
in societate, fiecare pentru un anume scop, este data de aceastd insusire umana. Pe baza
acestei Tnsusiri se construieste realitatea sociala. ,,Realitatea sociald se prezinta ca un sistem
complex de grupuri ce construiesc norme si valori, distribuie pozitii si exercitd influente”
(Neculau, 2007, p. 13). Existenta noastra sociald se circumscrie acestei necesitdfi de a
constitui grupuri, de a face parte din asemenea structuri.

Incercand sia distingd mai profund capacitatea umanid de a forma grupuri, Jean
Baechler defineste trei concepte: sodalitatea, sociabilitatea si socialitatea (Baechler, 1997).
Pentru autorul francez, sodalitatea este ,,capacitatea umana de a intemeia grupuri, definite ca
unitati de activitate: cupluri, familii, Intreprinderi, echipe sportive, biserici, armate”;
sociabilitatea este ,,capacitatea umana de a forma retele, prin care unitdfile de activitate,
individuale sau colective, transmit informatiile ce le exprima interesele, gusturile, pasiunile,
opiniile: relatiile de vecinatate, categorii de public, saloane, cercuri, curti regale, piete, clase
sociale, civilizatii”, iar socialitatea este ,,capacitatea umana de a mentine Tmpreund grupurile
si retelele, de a le asigura coerenta si coeziunea ce le constituie in societati: tribul, cetatea,
natiunea ca forme de solidaritate sociala” (Baechler, 1997, p. 64). Ceea ce ne motiveaza sa
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participam in diferite grupuri pare a fi o nevoie umana de a fi impreuna cu cei asemeni noua,
nevoia de includere si, prin aceasta, nevoia satisfacerii intereselor. In cuvintele aceluiasi
Baechler, ,,grupurile iau nastere datoritd faptului cd oamenii urmaresc prin firea lor niste
scopuri, iar aceste scopuri nu pot fi atinse niciodatd in izolare completa” (Baechler, 1997, p.

65).

4.4.1. Forming-Storming-Norming-Performing

Unul dintre modelele de dezvoltare a grupurilor, de punere in discutie a stadiilor prin

care trec echipele, 1i apartine lui Bruce Tuckman. Acesta considera ca exista cateva faze in
dezvoltarea grupurilor care sunt necesare si inevitabile: formarea grupului/echipei (forming),
conflictul (storming), coeziunea (norming) si functionarea (performing) (Tuckman, 1965).
Redam, in continuare, cateva caracteristici ale acestor etape:

In prima etapa, forming, fiecare membru incearci si ii cunoasci pe ceilalti. Este o
perioadd de fatada, de tatonare, un moment in care oamenii, In general, incearcd sa
faca o impresie buna celorlalti. Aceasta este etapa in care indivizii pot constientiza
scopul/scopurile, procedurile, scala ierarhicd a grupului dar si durata de existentd a
grupului respectiv. In acest moment avem, de fapt, un numar de indivizi reuniti dar
nicidecum o echipa;

In etapa de storming ies la iveald conflictele. Masca indivizilor cade si in spatele
acesteia ies la iveala adevaratele pareri cu privire la ceilalti, la obiective si scopuri, la
viitor. Acum apar puncte de vedere divergente, sentimentele fatd de alti membri,
interesele divergente n cadrul grupului. ,,Furtuna” din grup poate fi benefica pentru ca
tensiunea acumulatd se risipeste iar, dacd cei care au autoritate in grup reusesc sa
inteleaga corect procesul pot folosi acest moment pentru a formula noi obiective si
modalititi de colaborare sau de lucru mai adaptate grupului. In aceasta etapa incepe si
se contureze ideea de echipa;

Asa cum dupa ,,furtund” apare soarele, in etapa de norming grupul se sudeaza si putem
observa sinergia acestuia. Coeziunea grupului ii face pe indivizi mai atenti la ceilalti,
se trece de la o perspectivd strict personald (cum cred eu cd e mai bine) la o
perspectiva grupala (noi). Pot aparea exemplele de bune practici, indivizii devin mai
axati pe sarcina i mai putin pe interesele personale. De asemenea, informatiile noi
sunt mult mai usor impartasite, indivizii devenind si mai empatici;

Performing este etapa in care echipa devine performanta cu adevarat. Indivizii sunt
mai creativi si ajutd la rezolvarea sarcinilor chiar si cand acest lucru nu e exclusiv
atributia lor. Produsele grupului sunt acum de o calitate ridicata, echipa lucreaza bine
impreund, toate compartimentele/posturile se solicitd si sprijind reciproc, echipa
devine performanta mai ales prin ,,produsele” sale, oricare ar fi ele. Grupul nu mai este
o simpla alaturare de indivizi, ci o entitate care actioneaza impreund. Suma valorilor
individuale se topeste intr-o noud perspectiva in care sinergia este elementul central.
Echipa devine mai valoroasa decat suma valorilor membrilor sai.
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4.4.2. Alte modele de dezvoltare a grupurilor

Exista si alte modele care discutd despre formarea si dezvoltarea unui grup. Potrivit
modelului lui Gersick (modelul echilibrului intrerupt) exista trei faze: directia (ce anume se va
intampla), tranzitia (progresul grupului) si echilibrul (implementarea deciziilor) (Bogathy,
2007, p. 185).

Modelul celor 7 trepte (Klein), porneste de la premisa ca individul intrat in grup fisi
cautd locul si rolul, apoi dupa procesul de inter-cunoastere si comunicare individul este
integrat si se identifica cu grupul, apoi urmeaza deciziile cu privire la sarcini si la realizarea
acestora. Acest model este cel mai bine sintetizat prin prezentare intrebdrii cu care se
confruntd individul in procesul luat in considerare, ca in figura de mai jos (Bogathy, 2007, p.
185):

o Cine sunt eu? Ce sa facem? Cine, ce, cand
De ce sunt aici? A Cum sa facem? face?
CLADIREA SCHIMB DE -
ORIENTARE TNCREDERII INFORMATII RECIZIE REALIZARE

Echipa: consideratii introductive

De cesa
continudm?

TNNOIRE

Asta da!
PERFORMANTA

Echipele apar pentru a implini scopuri comune, scopuri care nu pot fi atinse prin
efortul individual. Prin urmare, echipele nu sunt doar o platforma de integrare si dezvoltare
pentru indivizi. Ele pot fi privite si prin prisma unei perspective instrumentale. De-a lungul
timpului, cu ajutorul echipelor oamenii au trecut peste cele mai mari provocari. Cooperarea a
fost ingredientul care a adus cele mai importante beneficii. Cooperand, oamenii au ajuns pe
Lund, au ridicat constructii impresionante, au inventat noi aparate si dispozitive. Marile
realizari, in ciuda faptului ca au pornit de la ideea unui singur individ, au fost, de cele mai
multe ori, puse In practica, realizate, in echipa. Cooperarea nu este doar un apanaj al
oamenilor. Si alte fiinte coopereaza pe Terra. Dar oamenii sunt singurii care pot coopera
flexibil si in numar mare, spre deosebire de albine, de exemplu, care coopereazd in numar
mare, dar nu flexibil, sau de cimpanzei care pot coopera flexibil, dar nu In numar mare
(Harari, 2015). Cooperarea a adus importante beneficii, dar, de asemenea, cooperand, oamenii
au descoperit cd au si divergente cu privire la felul in care ar trebui facute unele lucruri, au
presupus ca sunt, mai degraba diferiti. Dacd mai addugam la acestea si faptul ca, de multe ori,
intervin in interactiunile dintre noi si prejudecati sau bias-uri de gandire (Levitin, 2015), ori
daca acceptam ca nu suntem atat de ,,rationali” pe cat ne-am dori sa fim (Kahneman, 2012),
intelegem sd munca 1n echipd, desi pare o banalitate, este totusi o importantd provocare.
Acesta, desigur, doar dacd ne referim la performantd si eficientd si dacd Incercim sa
intelegem procesul in ansamblul sau. Din acest punct de vedere apreciem ca, in relatia de
mentorat, un accent important trebuie sa cada pe efortul a combate distorsiuni de gandire care
afecteaza comportamentul si performanta. Unele dintre acestea sunt mai frecvente: gandire
rigidd, generalizarea evenimentelor singulare, erorile de atribuire (esecul are cauze in ceilalti,
succesul imi apartine), istorie contra-factuala (ce ar fi fost dacd), implicarea excesivd a
emotiilor, profetiile care se auto-implinesc (Dumitrascu, 2016, p. 101).
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Concluzionand, la acest moment, sa spunem ca echipele pot fi si contexte sau
interactiuni unde apare conflictul, nu doar cooperarea. De aceea este atdit de importanta
cunoasterea modelelor de interactiune in echipd, ca si intelegerea rolului liderului, sau a
stadiilor de dezvoltare.

Daca am punctat mai sus ideea conform careia e natural sd constituim grupuri, ne
orientdm acum catre intrebarea ce face ca unele echipe sa fie mai performante si altele mai
putin.

Incepem acest demers prin a spune ci in interiorul unei echipe exista, de buna seama,
un proces de influentare reciprocd intre membri, iar acest proces nu este doar ierarhic, in
sensul cd nu doar subordonatii sunt influentati de lider. Procesul este bilateral. in echipe,
indivizii 1s1 pun In comun perspectivele despre realitate sau stocul informational. Dar echipa
este si locul unde se intalnesc valori diferite. Din aceasta interactiune apar, de cele mai multe
ori, idei si elemente de noutate. Dar, de asemenea, datorita acestei interactiuni in conditii de
valori diverse, pot aparea si situatii de conflict. Este asadar rolul liderului acela de a identifica
potentialele situatii de risc din acest punct de vedere, pentru a stabili strategii concrete de
actiune. De asemenea, asa cum putem observa din stadiile de dezvoltare, competitia apare
adeseori la nivelul echipelor. Ea poate fi beneficd atdta timp cat este pdstrata intr-un cadru
productiv, adicd cand indivizii sunt provocati sa producd idei noi, sd gaseasca solutii, sau sa
dezvolte echipa. O idee mai noua demonstreaza ca echipele cu adevarat performante, echipele
care gasesc solutii inovatoare la provocari complexe, sunt tocmai echipele eterogene, echipele
in care avem mai degraba ,,completare culturald” decat ,,potrivire culturala” (Snow, 2019). La
o prima vedere, o astfel de idee ne apare ca fiind contra-intuitiva. Aceasta deoarece, cel mai
probabil, ne-am obisnuit sa gestionam omogenitatea, ,,alinierea” membrilor echipei. Este insa
rolul liderului acela de a mixa energiile echipei, in asa fel incat sa orienteze echipa sinergic
catre scopuri. Eterogenitatea unui grup este benefica si poate fi valorificata pentru a produce
abordari noi, inovatoare, necesare intr-o lume cu schimbari rapide, asa cum este cea in care
traim.

4.4.3. Liderul si rolul sau

Daca managementul este un proces care face posibilda atingerea unor obiective prin
planificare, organizare, coordonare si control, leadership-ul este vazut, in primul rand, ca
proces de influentare intre lider si echipa in scopul atingerii obiectivelor. In cadrul echipelor,
mai ales cele ale zilelor noastre, in care digitalizarea si interactiunea sunt provocari curente,
importanta liderului este covarsitoare. Atitudinea sa proactivd poate ajuta echipa, poate
dezvolta relatiile de comunicare, poate determina actiuni sinergice. Nu pare a fi insd un lucru
usor. Desi ,,notiunea de lider 1i sperie pe multi”, totusi ,,cunostintele si experienta dobandite, o
minte deschisa, perspicacitatea, capacitatea de a asculta si de a da dovada de empatie sunt tot
atatea calitdti ce-1 permit cuiva sa influenteze pozitiv dinamica unui grup si sa-i insufle un
randament maxim” (Quaranta, 2009, p. 12). Asa cum este punctat in literatura de specialitate,
nu existd niste calitdti Thnascute, fara de care indivizii nu pot deveni lideri in cadrul unor
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echipe. Dar, pe de altd parte, liderul este provocat sa isi dezvolte anumite calitati, abilitati.
Fara capacitatea de a asculta activ, fara empatie, e greu de crezut ca cineva poate deveni lider.

Una din cele mai importante provocari, mai ales in stadiile initiale ale structurarii unui
grup, este aceea de anima echipa, de a construi modele de interactiune, de a facilita
deschiderea si impartisirea valorilor in echipa. In spiritul unei veritabile intelegeri a ,,ferestrei
Johari”, liderul poate contribui la ,,dezvaluirea de sine” in cadrul echipei, dar si la cunoasterea
celuilalt, atat cat este de dorit pentru consolidarea interactiunii benefice In scopul muncii
productive. De altfel, abilitatile de facilitare sunt recunoscute si documentate azi, ca fiind
extrem de importante pentru performanta unei echipe in conditii de stres (Wujec, 2010). Din
fericire exista lucrari care exploreaza teoretic sau/si practic aceastd chestiune si tot mai multe
programe de dezvoltare sunt disponibile pentru cei care isi doresc sa se dezvolte 1n acest sens.
Desi trebuie folosite cu discerndmant, existd o serie de lucrdri care ofera chiar exemple
practice de activitati care pot fi folosite si de persoane nespecializate, dar care pot valorifica
descoperirea de sine, sau munca in echipd (Belmont, 2015), dezvoltarea creativitatii sau
comunicarii (Manes, 2008). Alte lucrari sunt veritabile ghiduri practice (Quaranta, 2009) cu
privire la organizarea interactiunii in echipd, insistind pe modul in care este pregatita
interactiunea, felul in care pot fi abordate persoanele dificile, ori situatiile neprevazute,
utilizarea mijloacelor tehnice sau diferite proceduri. Desigur, din aceastd perspectivd de
interventie, ludm in discutie dimensiunea de animare a unui grup, rol pe care, cel mai adesea,
il indeplineste liderul. Functiile animatorului in cadrul unui grup sunt, in linii generale,
intelegerea continutului, stdpanirea procedurii si facilitarea relatiilor (Quaranta, 2009, pg. 18-
20). Din acest punct de vedere, liderul are un veritabil rol de facilitator. Liderul stabileste
scopurile, dar existd o consulare largd cu privire la mijloacele de folosit pentru atingerea
acestora, chiar nelimitand libertatea decizionald (Dumitrascu, 2016, p. 23).

Prima tipologie a liderilor a fost facuta de Kurt Lewin si a luat in considerare existenta
a trei stiluri de leadership: cel autoritar, cel democratic si cel de tip ,,laissez-faire”. Astdzi,
numerosi autori incearcd sa dezvolte propriile taxonomii. Fac acest lucru fie pornind de la
insusirile liderilor din diferite domenii de activitate, pentru a intelege performanta, fie
construind modele teoretice care sa explice realitatea. Denumirile date diferitelor categorii
incearca sa surprinda cat mai bine diferenta specifica. Nu este deloc o sarcind usoara, cu atat
mai mult cu cat, de la Lewin incoace, capacitatea noastrd de interpretare si de segmentare a
realitdtii, ajutati de dispozitivele electronice de calcul, a crescut considerabil. Inventariind
arhetipuri de lideri, in lucrarea sa, Liderii: arhetipuri si roluri organizationale, Vadim
Dumitrascu abordeaza, alaturi de alte arhetipuri, si pe cel al Batranului Intelept. Acesta este
caracterizat de faptul cd urmareste sd cultive la membrii grupului ,respectul de sine,
responsabilitatea, increderea, precum si claritatea si echilibrul gandirii” (Dumitrascu, 2016, p.
99).

4.4.4. Teoria Leadership-ului situational

Ne vom referi acum la Modelul Leadership-ului situational, o teorie introdusa de Paul
Hersey si Kenneth Blanchard (Hersey & Blanchard, 1969). Considerdm cd un astfel de model
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ar raspunde cu succes procesului de mentorat. Ideea de la care pleacad autorii modelului este
aceea cd nu existd un model perfect de leadership, ci ca, mai degraba, ar trebui sd existe o
permanentd adaptare la situatie a liderului care sa tind cont de stadiul de dezvoltare a
individului si a grupului. Liderul trebuie s faca o diagnoza cu privire la situatia de fapt si sa
adapteze stilul siu la situatie. In acest sens el trebuie si fie capabil si evalueze competenta si
angajamentul celor cu care lucreazd, chiar sd previzioneze posibile angajamente.
Competentele sunt specifice sau transferabile, iar angajamentul este dat de motivatie si de
incredere.

Potrivit teoriei existd patru niveluri de dezvoltare: D1, care este caracterizat de
competentd scazutd, dar angajament puternic; D2, caracterizat de competentd scazutd sau
moderatd si angajament scazut; D3, caracterizat de competentd moderatd si angajament
variabil; D4, in care intalnim competenta inaltd si angajament puternic. In functie de aceste
niveluri de dezvoltare, cei doi autori propun patru stiluri diferite, care se pliaza pe fiecare
nivel de dezvoltare. S1 este stilul Directiv, liderul sau managerul fiind foarte directiv si putin
incurajator. S2 este stilul Indrumitor, cu un lider foarte directiv, dar si foarte incurajator. S3
este stilul Incurajator, cu un lider putin directiv si foarte incurajator. in S4, stilul Delegativ,
liderul este putin directiv si putin incurajator.

Cea mai importanta concluzie care se degaja din explorarea acestui model este aceea
ca liderul trebuie sd evalueze permanent nivelul de dezvoltare al indivizilor si al echipei in
ansamblu, avand in vedere competentele si angajamentul si apoi sa-si adapteze stilul de
conducere in functie de situatie.

4.4.5. Feed-back

Munca in echipa presupune acordarea feed-back-ului catre membri, iar uneori e
necesar asa numitul feed-back constructiv, adicd o informatie care este o pérere critica despre
o actiune, un comportament, o decizie. De nenumarate ori aceasta parere se transforma, in
ochii celui care primeste acest gen de feed-back, in atac la persoand. De aici si pana la crearea
unui cadru conflictual la nivelul echipei nu mai este decat un pas.

Pentru a fi catalogat drept feed-back constructiv, informatia transmisa ar trebui sa fie
specifica, descriptiva, centratd pe problema, clard, orientatd spre viitor, si ofere solutii. In
acest caz capcana ar fi faptul ca feed-back-ul se poate transforma in criticism, Intr-o critica
care nu are efect si care are, de fapt, un mare efect distructiv. O astfel de informatie poate fi
recunoscutd pentru cd se caracterizeaza prin elemente ca: este generald, evaluativa, spune
oamenilor cum ar trebui sa fie, este orientatd pe persoana si spre trecut, este difuzd si cauta
vinovatul.

Asadar, este foarte important sa acorddm feed-back in cadrul echipei, dar este cel putin
la fel de important si modul 1n care il acordam. Este nevoie de formulari corecte, exprimate cu
argumente, pozitive motivational, care sd poatd genera schimbarea si sd nu creeze sau sa
potenteze stari conflictuale manifeste sau latente. In ultima perioada au aparut si in Roménia
(Bocos M.-D. , 2013, pg. 123-142) lucrari care au in vedere acest proces si care propun
strategii concrete de actiune.
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4.4.6. Conflictul in cadrul echipei

Cuvantul ,,conflict” provine din limba latina, de la verbul ,,confligo” si se traduce prin
,,a se lupta”. In conflict, aproape intotdeauna, sunt implicate emotiile, iar acest lucru face ca
abordarea sa fie cu atat mai dificild. Este evident ca, la nivel de echipd, pentru argumentele
prezentate in partea introductiva a acestui capitol, apar situatii conflictuale, iar liderul trebuie
sa recunoasca situatiile potential conflictuale, sd ia masuri pentru stingerea acestora, sd creeze
o atmosfera placuta, pe cat se poate ne-conflictuald, propice performantei.

Lucrarea Conflictul interpersonal, sintetizeaza cateva definitii date conflictului. L.A
Coser considera ca, daca ne referim la conflict, scopurile oponentilor sunt acelea de a
neutraliza rivalii, conflictul fiind o luptd de valori; J. Burton insista pe faptul ca fiecare dintre
partile implicate in conflict percepe interesele si comportamentele celeilalte parti ca fiind
antitetice; M. Deutsch pune accentul pe incompatibilitatea scopurilor in conflict (apud.
(Stoica-Constantin, 2018, p. 21).

4.4.7. Modelul Thomas-Kilmann de management al conflictelor

Pornind de la lucrarea lui Robert Blake (Blake, 1964), Kenneth Thomas si Ralph
Kilmann au dezvoltat un model de interpretare a managementului conflictelor, plecand de la
un chestionar care masoara cooperarea si evitarea in ceea ce priveste conflictul. Apar, n acest
fel cinci moduri de management al conflictului: competitiv, adaptabil, evitant, cautarea
solutiei si compromis.

Tipul competitiv este centrat pe propriile intentii iar persoand Incadratd In aceastd
tipologie nu colaboreaza. Competifia inseamna ,,a lupta pentru propriul adevar”. Tipul
adaptabil este interesat de cooperare si nu 1si impune propria parere. Este opusul tipului
competitiv. Tipul evitant nu isi impune propria parere si nu colaboreaza. Individul nu
urmdreste in mod direct nici propria intentie, nici pe cea a altei persoane. Tipul care
solutioneaza problema isi impune in acelasi timp propria parere si colaboreaza, fiind opusul
evitantului. Compromisul este o tranzitie Intre impunerea propriilor pareri si colaborare.
Scopul este gasirea unei solutii realizabile si de acceptabile de cele doud parti. Compromisul
se afld la jumatatea drumului intre competitie si adaptabilitate.

Toate cele cinci metode de gestionare a conflictelor sunt utile Tn anumite situatii si le
putem folosi alternativ. Eficacitatea unei metode de gestionare a conflictelor depinde de
context, de personalitatea fiecaruia si de experienta personald privind aplicarea acesteia in
practica. Metoda competitiva, de exemplu, este utild atunci cand este esentiald actiunea rapida
si hotarata. Solutionarea problemei poate fi folosita pentru asigurarea angajamentului, prin
faptul ca integram opinia altora intr-o decizie de comun acord. Compromisul, ca metoda de
management al conflictelor, poate fi folosit pentru solutionarea temporard a unor probleme
complexe. Evitarea se poate folosi dacd paguba posibild in caz de confruntare este mai mare
decat avantajele solutionadrii conflictului. Adaptarea poate fi folositd atunci cand problema
este mult mai importantd pentru cealaltd persoand decat pentru noi si vrem sd satisfacem
nevoile respectivei persoane sau este un gest binevoitor in vederea menginerii colaborarii.
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Pornind de la necesitatea indivizilor de a lucra in echipe si de la inclinatia naturala de
a forma echipe pentru atingerea unor obiective care nu pot fi implinite individual, va
propunem o explorare a stadiilor de dezvoltare ale echipei, leadership-ul situational, rolul
liderului 1n cadrul echipei si managementul conflictului, pentru a intelege dinamica proceselor
care apar la nivel de grup, manifest sau latent.
4.5. Tehnici de lucru pentru gestionarea si consolidarea echipei si a increderii
(Alina-Georgeta MAG)

4.5.1. Munca in echipa in mentoratul de cariera didactica

Mentoratul este, prin definitie, o activitate de echipa si presupune munca in echipa a
profesorului mentor cu ucenicul/ucenicii sai. Munca in echipa presupune in fapt ,,0 activitate
de invatare, limitatd In timp, prin care doud sau mai multe persoane invata sd execute, in
ansamblu si intr-un mod interactiv, una sau mai multe sarcini mai mult sau mai putin
structurate, in vederea atingerii unor obiective determinate” (Proulx, 1999, p.37).

In conceptia lui Devillard O. (2003), echipa este ,,un organism vivant”, care se
compune prin comparatie cu corpul uman, din membre, un sistem nervos s§i un creier care
dirijjeazd organismul. Fiecare organ are rolul sdu si contribuie la functionarea intregului.
Echipa este o unitate constituitd din subansamble autonome, ceea ce-i conferd complexitate si
forta. Echipa, considerd Devillard, are o dubla orientare: spre sarcina si spre co-echipieri.

Diferenta semnificativd a muncii in echipa fatd de lucrul in grup tine nu atat de
complementaritatea competentelor membrilor echipei, cat mai ales de aderarea membrilor
echipei la acelasi set de valori si la aceleasi scopuri comune. Fiecare membru al unei echipe
cunoaste valoarea muncii in echipa si apreciaza abordarea unitard a acesteia.

In opinia profesorului Neculau ( 2007), orice echipa are 4 functii vitale:

a. functia de , pilotaj”, care asigurd dirijarea energiilor si delegarea responsabilitatilor
membrilor echipei;

b. functia de ,,focalizare”, care se refera la focalizarea echipei spre actiune, ceea ce
presupune mobilizarea competentelor si energiilor membrilor echipei spre atingerea
de obiective;

C. functia de , coeziune”, care priveste atdt coeziunea umand care asigura legdturile
afective si spiritul de echipa , cat si coeziunea tehnica care pune in functiune sistemul
comun de actiune al membrilor echipei;

d. functia de , mobilizare”, care semnificd capacitatea echipei de a stimula/motiva
membrii pentru actiunea comuna, si a le oferi satisfactii prin participarea la proiectul
comun.

Dupa profesorul Golu (1971), aspectele esentiale ale muncii in echipa tin de identitate,
comunicare, scopuri comune, coeziune, echitate, autonomie si leadership.

Identitatea echipei reprezintd un asamblaj de caracteristici si finalist trans-individual,
asumat de grup si recunoscut de altii, acel ,,noi” care exprimd cel mai bine viziunea si
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scopurile comune ale membrilor unei echipe. Pornind de la identitate sunt generate legaturi
stranse in interiorul echipei, ceea ce va conduce la coeziune, ,variabila de grup cea mai
semnificativa, deoarece tocmai datoritd ei grupul existd, se mentine §i functioneaza ca o
entitate coerenta, relativ de sine statatoare” (Golu, 1971, p. 192).

Dupa Curseu, Petru (2007) factorii care influenteaza coeziunea unui grup se clasifica astfel:
a. Factori interni:
- sistemul normativ al grupului - cu cat este mai clar, cu atat coeziunea este mai mare;
- similaritatea dintre membri - cu cat aceasta este mai mare, cu atit coeziunea creste,
amplificandu-se comunicarea si interactiunea membrilor;
- marimea grupului - grupurile mici au un grad mai mare de coeziune.
b. Factori externi:
- sistemul de recompensa orientat spre persoand/grup - coeziunea este mai mare atunci
cand recompensele sunt orientate spre grup;
- amenintarile;
- provocarile carora trebuie sa le faca fata grupul.
Conform art.15 din Metodologia privind constituirea corpului profesorilor mentori (Ordin
MECTS nr. 5.485/2011), profesorul mentor are rolul de a identifica sursele potentiale de
disfunctionalitate si de a asigura coeziunea grupului, astfel:

a) stabileste Tmpreuna cu profesorul/cadrul didactic stagiar, la inceputul perioadei de
stagiatura, un set de reguli care sa previna disfunctionalitatile ce pot aparea la un moment dat;

b) anticipeazd posibilele dificultati si/sau disfunctionalitati si gaseste solutii pentru
remedierea acestora;

c) creeazd situatii In care profesorul/cadrul didactic stagiar sa reflecteze asupra
cauzei/cauzelor problemei/problemelor si sd gaseasca singur solutiile pentru remedierea
acestora;

d) are capacitatea de a sprijini identificarea de solutii pentru atingerea unui consens
intre el si profesorul stagiar;

e) demonstreaza flexibilitate 1n relatia cu profesorul/cadrul didactic stagiar;

f) adapteaza modalitatile de comunicare la situatii concrete si la individualitatea
fiecarui profesor/cadru didactic stagiar;

g) comunica in mod deschis cu profesorul/cadrul didactic stagiar si creeaza o relatie In
care onestitatea si increderea reciproca sunt esentiale (Ordin MECTS nr. 5.485/2011).

La nivelul mentoratului 1n cariera didactica se pot constitui mai multe tipuri de echipe:
a. echipa formata din profesor mentor — 1-2 profesor(i) stagiar(i) conform art.22(1)
din Metodologia privind constituirea corpului profesorilor mentori (Ordin MECTS
nr. 5.485/2011);

b. echipa formata din profesor mentor — un alt profesor mentor/alti mentori, membri ai

corpului profesorilor mentorilor;

c. echipa formata din inspectorul de mentorat-profesorii mentori, membri ai corpului

mentorilor;
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d. echipa inspectorilor de mentorat care se intdlnesc si dezbat in intruniri/consfatuiri
nationale practicile manageriale de coordonare strategicd si metodologica a
activitatii corpului profesorilor mentori din judetele respective.

Membrii echipei dau dovada de flexibilitate in comunicare, relationare si asumarea
responsabilitatilor. La nivelul echipei, membrii reusesc sa adopte solutii rapide in rezolvarea
unor probleme. Sunt valorificate punctele forte ale fiecarui membru al echipei in gasirea celor
mai bune solutii Flexibilitatea consolideaza echipa si contribuie la progresul profesional si
personal al fiecarui membru 1n parte (Golu, 1971).

Prin spiritul de echipa si tipul de comunicare adoptat, membrii traiesc sentimentul de
apartenentd la echipa, chiar de mandrie ca fac parte din respectiva echipa. Se poate vorbi si de
un entuziasm al membrilor echipei in atingerea rezultatelor previzionate.

Prin comunicare in interiorul echipei se genereaza capacitatea de raspuns a echipei la
solutionarea unor probleme. Comunicarea permite flexibilitatea si intdreste coeziunea echipei.

Echitatea este un aspect foarte important pentru echipd si se referd la justefea
distributiva, adicd modul in care recompensele si pedepsele sunt repartizate intr-o echipa si la
Justetea procedurala, respectiv la respectarea unor algoritmi evaluativi sau decizional
transparenti pe baza carora colegii implicati pot sa ia decizii.

Autonomia se referd la independenta echipei si a membrilor ei si, la modul in care
echipa 1i poate influenta propria activitate si luarea deciziilor, sau la modul in care un membru
al echipei poate actiona independent.

Leadership-ul contribuie la stabilirea misiunii echipei, planificarea, organizarea si
controlul activitatii echipei si pentru analiza si rezolvarea problemelor semnificative legate de
scopurile echipei (Spiegel, Torres, 1994).

Dupa Niculescu M. (2010) leadership-ul practicat in echipele de practica pedagogica
este leadership situational. Autoarea identificd urmatoarele etape in procesul de leadership
situational (Niculescu, 2010, p. 72):

a. diagnosticare: intelegerea nevoilor tuturor celor implicati de pe toate nivelurile de
dezvoltare;

b. flexibilitate: intelegerea comportamentului, adoptarea comportamentului de sprijin,
intelegerea celor patru stiluri de leadership;

c.  evaluarea stilului propriu;

d. coordonare: diagnosticarea stadiilor de dezvoltare si coordonarea stilurilor de leadership
cu specificul situatiei’.

Specialistii in psihologie sociald (Golu, 1971; David, 2015) au identificat mai
multe stadii/etape in construirea si evolutia unei echipe: formarea, conflictul/tensiunile,
stadiul normativ, performanta si transformarea.

a. Formarea echipei presupune un proces de adaptare si acomodare a membrilor sub
raportul cunoasterii, armonizarii ideilor si a modurilor de abordare a unor situatii
concrete, inclusiv de a face fatd unor provocari diferite. E posibil sd apara un sentiment
de incertitudine, tocmai pentru faptul ca, la acest moment nu vorbim inca de incredere
reciproca. Tot acum se Insusesc rutinele de munca in echipd. Din punct de vedere
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comportamental, membrii echipei vor fi aten{i sd dezvolte comportamente dezirabile in
raporturile lor profesionale.

Stadiul turbulentelor, al tensiunilor/ conflictelor care se pot naste din confruntarea de
idei, din adoptarea unor viziuni diferite In practica educationald sau chiar din
nepotrivirea stilurilor de predare etc.

Profesorul stagiar Incd nu s-a acomodat cu stilul si personalitatea profesorului mentor
sau poate nu accepta cu usurinta conditiile unei relatii formale de mentorat. Ambele parti
depun eforturi pentru armonizarea echipei la nivelul mentoratului didactic.

In stadiul normativ se contureaza viziunea proprie a echipei, se stabilesc teluri si
obiective proprii, se fixeaza reguli etc. Co-echipierii se cunosc suficient de bine, incat sa
se ajunga la coeziune si identitate. Caracterul normativ al functiondrii echipei prinde
contur din interior. Astfel, acest cadru poate sa fie mult mai bine preluat de membrii
echipei, pentru ca este auto-generat si va fi mai potrivit cu personalitatea, dar si cu
stilurile de munca ale membrilor echipei. Eficienta acestuia va fi usor observabild 1n
rezultatele obtinute.

Performanta decurge firesc dupa stadiul normativ. Performanta va fi atinsa prin efortul
comun al membrilor, dar si al fiecarui membru in parte. Performanta in mentorat tine de
ambii actori implicati si conduce la succesul profesorului mentorat in lucrul la clasa cu
elevii sai.

Transformarea presupune un proces amplu de redefinire a obiectivelor si a sarcinilor de
munca in echipa. Urmeaza, dupa acest stadiu, noi evolutii ale echipei, in functie de noile
contexte, pentru a obtine performante mai bune.

Psihologii (Chirica, 1996; Golu, 1971) considera ca principiile de bazd ale muncii 1n

echipa sunt:

a.

162

Luarea deciziilor colective. In situatiile in care un participant la procesul de echipa
exprima un punct de vedere diferit de cel colectiv, este necesar sa se gaseasca solutii de
compromis in timpul procesului de negociere. Dacd nu este posibil sd se ajunga la un
acord reciproc, atunci deciziile se iau in timpul votarii. Cu alte cuvinte, echipa este ghidata
de opinia majoritatii in activitatile sale. In acelasi timp, niciunul dintre membrii echipei nu
poate face un pas Tnapoi de la deciziile colective, dacd se dovedeste ca sunt atat de
eficiente.

Pozitiile nu sunt importante pentru formarea deciziilor echipei, prin urmare, dorinta de a
trece prin propria viziune asupra problemelor problematice, folosind nivelul pozitiei cuiva
in structura organizatiei, nu este binevenita aici. Toti participantii au aceleasi drepturi si,
prin urmare, opiniile si responsabilitatile lor sunt de aceeasi importantd. Pentru munca in
echipa, momente precum respectul reciproc si toleranta sunt importante, dar in acelasi
timp, niciunul dintre participantii la proces nu ar trebui sd se teama sa greseasca.

Munca comuna pentru rezolvarea problemelor echipei ar trebui Infeleasa ca o oportunitate
unica de Imbunatatire a calificarilor personale, precum si de imbunatatire a nivelului de
competente si castigarea unei experiente nepretuite. Astfel de activitati oferd o
oportunitate fiecarui membru al echipei pentru realizarea de sine si manifestarea celor mai
bune calitati ale acestora.
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d. In situatii de conflict, ar trebui sa se faca referire la regulile comunicirii normale intre
oameni, indiferent de situatie. Emotionalitatea excesiva dduneaza muncii in echipa. Nu va
lasati ghidat de antipatii sau preferinte personale pentru membrii echipei.

e. Membrii echipei ar trebui sa dezvolte capacitatea de a accepta In mod constructiv critica,
precum si capacitatea de a recunoaste si analiza greselile comise. Dar, pe de alta parte,
membrii echipei ar trebui sfatuiti sa prezinte informatiile primite profesional si Ingandurat,
atunci cand gasesc greselile altor persoane. Aceasta optiune va fi mai productiva decat
simpla critica.

Orice echipa care functioneaza bine foloseste inteligent resursele umane, pentru a
forma si dezvolta echipa, iar pentru cariera didactica, perspectiva training-ului pentru
formarea unor echipe de profesori de succes, care sd se dezvolte impreund, aduce numeroase
potentiale beneficii pentru toti actorii educationali (Beckhard, 1972; Mathews, 2003). Este
nevoie de incredere, colaborare, respect, comunicare, ajutor reciproc intre toti membrii
echipei, dar si de principii solide, care sa asigure echilibrul in toate activitatile intreprinse
(Borum, 2010; Bowie & Gagen, 2005).

4.5.2. Principiile de baza ale muncii in echipa

Cele mai cunoscute principii aplicabile la nivelul relatiei de mentorat in cariera
didactica vizeaza:

- construirea increderii ca baza a oricarei echipe, iar fard incredere echipa ar deveni
doar un grup de oameni care muncesc impreuna;

- stabilirea cu intreaga echipid a unor obiective clare pentru a avea eficientd in
procesul de mentorat;

- analiza progreselor echipei printr-o verificare periodica a membrilor sii, aceasta fiind
necesard pentru a analiza progresele inregistrate, ce au un efect benefic asupra echipei;

- incurajarea cooperdrii, nu a competitiei intre membrii echipei;

- adoptarea unei atitudini profesioniste pentru a munci Impreund si a Indeplini
finalitatile vizate;

- aprecierea diversitatii care aduce noi modalitati de gandire si poate genera noi idei si
decizii mai bune, de valoare pentru echipa;

- abordarea cu optimism/entuziasm a relatiei de mentorat, cheia catre reusita
colaborarii Intre profesorul mentor-debutant/profesor cu experienta;

- contributia egald a fiecarui membru al echipei la realizarea obiectivelor comune.

Autorul Michael D. Watkins (Watknis, 2013, https://hbr.org/2013/06/ making-
virtual-teams-work-ten) evidentiaza 10 principii de baza ale echipelor create in mediul virtual,
care sunt de interes in cadrul proiectului PROF, intrucat formarea se va desfasura in mediul
online. Astfel, echipele create in mediul virtual sunt o realitate a zilelor noastre, si pot
functiona eficient daca se construiesc pe urmatoarele principii:
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.- adunati echipa fizic impreuna din timp — un principiu surprinzétor, care este considerat

esential, pentru cd nimic nu poate sa inlocuiascd comunicarea fatd in fata, oricat de

performante pot deveni tehnologiile actuale;

- clarificati sarcinile si procesele, nu doar obiectivele si rolurile;

- angajati-va la un cod de comunicare comun;

- profitati de cele mai bune tehnologii de comunicare;

- construiti o echipa cu ritm de munca bun;

- puneti-va de acord asupra unui limbaj comun;

- creati un ,racitor de apd virtual” — o metaford a interactiunilor prin intermediul
tehnologiei;

- clarificati si urmariti angajamentele;

- Impartdsiti modul de conducere al echipei;

- nu uitati de intalnirile 1 1a 1.

In spatiul scolar din societatea actuali, munca in echipi intdmpini numeroase
obstacole, diversitatea umana si cea contextuald fiind o continud provocare, insd succesul
colabordrii dintre toti actorii educationali depinde de respectarea catorva principii de baza,
asumate si profesate.

4.5.3. Modele explicative pentru intelegerea dinamicii echipei

In timp ce fiecare echipi este diferiti si contextele sunt diferite, literatura de
specialitate ne oferd o multitudine de modele pentru a intelege cum functioneaza dinamica
unei echipe, modele care sunt resurse valoroase in domeniul formarii cadrelor didactice
(Maxwell, 2003; McCahan et.al, 2015; Tomlinson, 1995; Stuart, 1998). Tehnicile de team
building prezentate in continuare vor oferi o baza pe care se poate dezvolta abordarea pentru a
construi o echipa in relatia mentor — profesori.

Modelul echipei STAR (sursa) apreciaza ca munca eficientd in echipa la locul de
munca are loc atunci cand exista patru elemente: puncte forte, munca in echipa, aliniere si
rezultate, care au un impact pozitiv pentru modul 1n evolueazd dinamica relatiilor
intercolegiale:

e membrii echipei devin din ce Tn ce mai motivati si multumiti pe masura ce 1si folosesc
si 1si dezvolta punctele forte;

e oamenii se reunesc si construiesc relatii care au ca rezultat o muncd eficienta in
echipa;

e liderul echipei aliniaza echipa printr-o comunicare eficienta a scopului urmarit, astfel
incat punctele forte individuale sa se combine cu munca in echipa, pentru a Indeplini
obiectivele echipei;

e Impreund toatd lumea realizeaza mai mult, pe masurd ce fluxurile de performantd si
rezultatele care sunt semnificative si pline de satisfactii pentru echipa devin evidente.
Modelul STAR aduce un accent unic prin concentrarea liderului, respectiv a

mentorului de carierd didactica, pe fiecare dintre elementele acestuia, care sunt necesare si
relevante in diferite etape ale dezvoltarii echipei.
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» Tehnicile de team building in etapa de start-up sunt necesare pentru a stabili cu
claritate rezultatele asteptate de echipa. Echipele cu obiective clare si semnificative
stabilite de timpuriu se dezvoltd mult mai rapid si mai eficient. Mentorii se pot
concentra pe stabilirea urmatoarelor rezultate semnificative, pentru ajuta echipa sa
functioneze eficient in etapa de start-up:

 stabilirea viziunii si scopului echipei;

o definirea unui sentiment clar de identitate si apartenentd;

e dezvoltarea obiectivelor si a rezultatelor dorite cu echipa;

o determinarea a ceea ce este semnificativ in legatura cu aceste obiective: pentru echipa,
pentru scoald ca organizatie, pentru alte parti interesate.

Mentorii vor discuta cu membrii echipei despre oricare dintre factorii relevanti care
pot avea un impact asupra stabilirii obiectivelor echipei si vor Incepe planificarea pentru a le
atinge. Se pot utiliza analizele SWOT, PEST(LE) si tehnici de rezolvare a problemelor pentru
a ajuta echipa, prin:

- stabilirea gamei si ordinii sarcinilor pe care echipa trebuie sa le indeplineasca, pentru a
obtine rezultatele convenite;

- identificarea subiectului actiunii, ce va face, de ce si cand;

- confirmarea obiectivelor si a rezultatelor intentionate cu alte persoane din organizatie.

Tehnicile de team building care vor atinge punctele forte ale membrilor echipei
reprezintd a doua componentd necesara in timpul fazei initiale de formare a echipei:
recunoasterea punctelor forte individuale ale membrilor echipei. Unele activititi sugerate
pentru a dezvolta punctele forte in cadrul unei echipe sunt:

,»- selectati si identificati membrii echipei pe baza punctelor lor forte clare;

- determinati ce abilitdti si puncte forte sunt necesare pentru a obtine rezultatele echipei,

- Incepeti sa aflati ce puteti face cel mai bine cu punctele forte ale unei persoane, pentru
ca aceasta sa contribuie la rezultatele pe care echipa trebuie sa le obtina;

- explorati ceea ce echipa trebuie sa faca cel mai bine”.

Poate exista Ingrijorare in aceastd etapd initialda din partea membrilor echipei, cu
privire la faptul ca acestia pot avea nesigurante in privinta abilitatilor necesare pentru a obtine
rezultatele. Daca este cazul, atunci un accent pe dezvoltarea individuala poate fi, de asemenea,
important Tn aceasta etapa.

,»- Tehnicile de team building care vor dezvolta munca in echipi necesita, intr-o prima
etapd, un accent pe obiectivele si rezultatele asteptate de echipa, care vor incepe sd aduca
oamenii Tmpreund. Ar trebui sd se acorde timp pentru ca membrii echipei sd inceapd sa
dezvolte relatii In echipd, in special pentru a recunoaste punctele forte ale celuilalt si pentru a
incepe s vada unde se pot completa reciproc.

- Tehnicile de team building care asigura alinierea pun in evidentd modul in care
liderul de echipd aduce oamenii Impreuna, aliniati in spatele unui sentiment clar - de
ce echipa exista. Accentul este pus pe dezvoltarea claritatii rezultatelor pe care toti
membrii echipei doresc sa le obtind, asigurandu-se 1n acelasi timp cd punctele forte
individuale sunt reunite, iar colegii incep sa dezvolte relatii impreuna’.
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Alte cinci modele utile pentru intelegerea dinamicii echipei sunt prezentate in
lucrarea Formarea si dezvoltarea echipei (Bogéthy et.al, 2007; http://www.diasporatm.ro/
regi/upload/files/DECOMP-Formarea-si-dezvoltarea-echipei.pdf). Un aspect important al
lucrului eficient in echipad implica intelegerea dinamicii grupului, atit in ceea ce priveste
situatia echipeli, cat si structura de personalitate a fiecarei persoane in parte. Exista o varietate
de modele aplicate adesea la locurile de munca, care pot ajuta o echipa sa functioneze optim si
sa gestioneze crizele Tn mod eficient, cele mai populare fiind:

» Modelul echipei Tuckman

., Tuckman's Stages of Group Development”, propus de psihologul Bruce Tuckman
(Tuckman, 1965) este una dintre cele mai faimoase teorii ale dezvoltarii echipei. Acesta
descrie patru etape prin care echipele pot progresa:formarea, confruntarea, normarea si
performanta (o a 5-a etapd a fost adaugatd mai tarziu: amanarea). Potrivit lui McCahan
(McCabhan et al., 2015), etapele trec de la organizare la productie si, desi etapele par liniare,
de fapt echipele pot trece Tnapoi la etapele anterioare, In functie de evenimentele care pot
influenta echipa si strategiile de comunicare pe care le folosesc. Unele echipe pot stagna, de
asemenea, Intr-o etapa si nu isi pot realiza niciodatd pe deplin potentialul. Figura 1 prezinta
aceste etape.

CONFRUNTARE

Figura 1. Modelul liniar al lui Tuckman de dezvoltare a grupului

In fiecare etapd, comunicarea este o componenta criticd a trecerii cu succes la etapa
urmatoare. Mentorii de cariera didacticd isi dezvoltd competente de comunicare asertiva,
tocmai pentru a eficientiza relatiile intercolegiale cu profesorii mentorati, In implementarea
acestui model:

e ctapa de formare, cea in care toti membrii echipei se cunosc reciproc si incearcd sa
facd o impresie buna, este un moment bun pentru a crea un set de asteptari comune,
linii directoare, sau o Cartd a echipei. O activitate de construire a echipei este, de
asemenea, o idee bund pentru a ajuta la construirea increderii i pentru a cunoaste
diferitele puncte forte si puncte slabe ale membrilor echipei. Aceasta este o etapd de

166 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %

*
* *

* *
* 4 X

Instrumente Structurale
0:

UNIUNEA EUROPEANA

orientare, atat la nivel interpersonal, cat si profesional, unde se stabilesc limite si
asteptari preliminare;

e ctapa confruntarii/furtunii este cea caracterizata cel mai adesea de conflicte de grup.
Conflictele apar adesea in cazul in care asteptdrile preliminare si limitele sunt
contestate, pe masurd ce membrii afla mai multe despre motivatiile celuilalt. Acest
lucru coincide cu etapa de "brainstorming" a procesului de proiectare, in care fiecare
membru contribuie cu idei, care ar putea deveni punctul central al proiectului. Este, de
asemenea, etapa in care coechipierii invata despre punctele forte si punctele slabe ale
celuilalt si incearci si determine care vor fi rolurile lor in proiect. Invitarea
valorificarii potentialului constructiv al conflictelor si compromisurilor, in aceasta
etapa, este importanta pentru a trece la etapa urmatoare;

e in timpul etapei de normalitate,daca conflictele au fost rezolvate si coechipierii s-au
dovedit flexibili, totul merge bine, fiecare membru al echipei isi cunoaste rolul si
lucreaza la partea lor de proiect. Uneori, oamenii lucreazd independent in aceasta
etapa, dar verificad rezultatele frecvent cu colegii de echipa, pentru a se asigura ca
fluxul de lucru este eficient. Coeziunea grupului asigura faptul ca toatd lumea este
responsabild fata de sarcina. Graficul Gantt poate fi foarte util in pastrarea drumului
bun, 1n aceastd etapa, de catre toatd lumea. Problemele ar putea aparea daca
coechipierii nu inteleg pe deplin rolul lor, asteptarile echipei sau obiectivul general,
ceea ce conduce spre revizuirea etapei de formare sau de agitatie, de ,,furtuna”;

e putine echipe, pentru prima datd, ajung in faza de performanta, deoarece acest lucru
se intampld atunci cand echipele au lucrat bine impreuna la mai multe proiecte, au
stabilit o sinergie si au dezvoltat sisteme care fac proiectele sa meargd fard probleme si
eficient. Echipele performante se pot deplasa rapid si interdependent la abordarea
sarcinii la indemana. Aménarea si eforturile continuate pe cdi separate pot fi adesea
oarecum emotionale pentru aceste echipe.Figura 2 descrie traiectoria fiecarui membru
al echipei in timpul fiecarei etape (Bogathy et.al, 2007).

HL =5 = = I

Forming H Storming H Norming H Performing m

Figura 2. T raiectoria coecthzerllor in timpul ﬁecarez etape a modelului de formare a echipei
Tuckman
(http://www.diasporatm.ro/regi/upload/files/ DECOMP-Formarea-si-dezvoltarea-echipei.pdf)

» Modelul DISC
Teoria DISC, dezvoltata in 1928 de dr. William Moulton Marston, a evoluat intr-un
model util pentru gestionarea conflictelor, deoarece prezice comportamentele bazate pe patru
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trasaturi cheie de personalitate, pe care le-a descris initial ca dominatie, implicare, supunere

si conformitate(Bogathy et.al, 2007; https://discinsights.com/disc-theory). Numele acestor

patru trasaturi au fost revizuite diferit de alti autori de-a lungul deceniilor, astfel incat termenii

sunt utilizati diferit in contexte diferite. Cele patru trasaturi generale sunt adesea descrise ca:

1. dominatie, 2. influenta/inspiratie, 3. statornicie/sustinere si 4. conformitate/

constiinciozitate (vezi figura 3). Evaluarile cu ajutorul modelul DISC sunt utilizate in multe

contexte profesionale. Cunoasterea trasaturilor de personalitate ale coechipierilor poate ajuta

in rezolvarea conflictelor. Caracteristicile generale ale fiecarei trasaturi sunt urmatoarele:
e Dominare

e Caracteristici: direct, decisiv, condus de ego, implicat in solutionarea problemelor, isi
asuma riscul; 11 plac noile provocidri si libertatea; conduce pentru a depasi obstacolele;

e Puncte forte: bun organizator si manager de timp; contesta status quo-ul; inovator;

e Puncte slabe: poate fi argumentativ, lipsit de respect fatd de autoritate si prea ambitios
(preluand prea mult); pot fi contondent, incapatanat si agresiv.
e Inspirational / Influent

e Caracteristici: entuziast, convingator, optimist, increzator, impulsiv, carismatic §i
emotional;

e Puncte forte: solutioneaza creativ problemele; rol de majoreta, negociator si creator de
pace; o adevarata "persoand a oamenilor";

e Puncte slabe: mai preocupat de propria popularitate decdt de rezultate tangibile; nu este
atent la detalii.
e Constant / de sustinere

o Caracteristici: fiabil, previzibil, prietenos, bun ascultator, jucator de echipa, empatic,
flexibil si altruist;

e Puncte forte: de incredere, loial; respectda autoritatea, are rabdare si empatie; bun la
rezolvarea conflictelor, dispus sa faca compromisuri;

e Puncte slabe: rezistent la schimbare; sensibil la critica; cu dificultate de prioritizare.
e Precaut/Constiincios/Conform

e Caracteristici: are standarde ridicate;precizie si acuratete; analitic §i sistematic, uniform
temperat, realist i logic, metodic; respectd autoritatea;

e Puncte forte: mare culegator/cercetator de informatii; capabil sa defineasca situatiile cu
precizie; ofera o perspectiva realista,

e Puncte slabe: se poate impotmoli in detalii; are nevoie de limite, proceduri si metode
clare; are dificultati in acceptarea criticii; poate evita conflictele sau doar "ceda". Poate
fi prea timid.
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« Orientat spre ( * Orientat spre oameni
rezultate * Entuziast

* Inovativ * Optimist

» Competitiv * Creativ

* Direct

* Sincer * Exact

* Dependent * Precaut
« Loial, rabdator * Precis
* Modest J * Analitic

Figura 3. Profilul DISC

» Modelul GRIP

Modelul GRIP al lui Richard Backyard (Bogathy et.al, 2007), dezvoltat initial in 1972,
a fost adaptat pe scara largd in contexte sportive (a se vedea figura 4), subliniind patru
componente interdependente ale muncii in echipa extrem de eficiente:

e ’obiective: toatd lumea trebuie sa inteleagd pe deplin si sd fie angajata in obiectivele
echipei si ale organizatiei. Obiectivele fiecaruia trebuie sa fie aliniate pentru a stabili
increderea, pentru a face progrese si pentru a obfine rezultatul dorit.

e roluri: toti membrii echipei trebuie sd stie ce rol joacd, ce se asteapta, sunt trasi la
raspundere si sunt responsabili.

e interpersonal: comunicarea si colaborarea de calitate necesitd si incurajeaza
increderea in randul membrilor echipei; sensibilitatea si flexibilitatea necesare pentru a
face fata conflictelor si pentru a face progrese.

e procese: sistem definit pentru modul in care se iau deciziile si pentru modul in care
echipa rezolvd problemele/abordeaza conflictele; defineste fluxul de lucru si
procedurile care trebuie urmate in finalizarea proiectului’.

Figura 4. Modelul GRIP al dinamicii muncii in echipa.
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» Modelul Thomas- Kilmann pentru gestionarea conflictului

Modelul lui Thomas si Kilmann (Bogathy et.al, 2007) pentru gestionarea conflictului

de echipa prezinta cinci abordari principale ale gestionarii conflictului de echipa - concurenta,
acomodare, compromitere, evitare si colaborare, plasate intr-o matrice de doud scale:
asertivitatea, masura In care se Incearca satisfacerea propriilor nevoi; si cooperare, masura in
care se Incearca satisfacerea nevoilor celorlal{i membri ai echipei. Fiecare abordare poate avea
atat efecte pozitive, cat si negative:

‘concurentd: comportament extrem de asertiv, dar necooperant, caracterizat prin
nevoia de a ,,castiga cu orice pret”, de a domina si de a se angaja in lupte pentru
putere. Acest lucru poate duce la animozitate, dar poate stimula, de asemenea,
coechipierii sd concureze constructiv, ceea ce poate duce la inovatii interesante, daca
sunt bine gestionate;

acomodare: comportament foarte cooperant, dar neasertiv. Acest lucru poate parea o
modalitate bund de a evita conflictele, dar poate duce, de asemenea, la pastrarea in
tacere a unor idei bune pentru a potoli setea altora, care poate duce la resentimente;
compromitator: aceasta abordare este cea mai moderata in ambele scale dar, desi ar
putea parea constructivd, poate duce la nemultumire si la progrese sau rezultate
mediocre. Uneori, compromisul este necesar, dar adesea, cea mai buna solutie provine
dintr-o singurd sursa de inspiratie;

evitarea: a fi neasertiv si necooperant este, in general, cel mai putin eficient mod de a
face fata conflictelor, deoarece acest lucru evitd pur si simplu problema si neglijeaza
necesitatea unei solutii. Cu toate acestea, atunci cand o solutie fezabila la o problema
pare imposibild, uneori ignorand-o si concentrandu-se pe ceea ce este bun, poate fi cel
mai bun mod de a trece prin ea;

colaborarea: a fi extrem de asertiv si cooperant este cel mai bun mod de a gési solutii
care sd aduca beneficii intregii echipe si sd construiasca respect’.

» Modelul Lencioni
In cartea sa din 2005, The Five Dysfunctions of a Team, Lencioni (Lencioni, 2005)

prezinta cinci probleme comune cu care se confruntd echipele, care le influenteaza
eficacitatea:

,,- lipsa de Incredere: dacad membrii echipei nu au incredere unul in celalalt, este putin

probabil sd-si asume riscuri sau sd ceard ajutor. Lipsa de incredere inseamnd un nivel scazut
de confort, care face dificila comunicarea si performanta eficienta ca echipa;

170

teama de conflict: evitarea conflictelor poate duce la o ,pace” artificiala in
detrimentul progresului si inovarii. Conflictul este o parte normala a muncii in echipa
si poate fi foarte productiv, daca este gestionat eficient;

lipsa angajamentului: membrii echipei nu se angajeaza sa faca munca, nu respecta
deciziile sau sarcinile, nu respectd termenele limita si 1si dezamagesc coechipierii,
afectand in cele din urma succesul intregului proiect;

evitarea responsabilitatii;
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- neatentia la rezultate: atunci cand membrii echipei se concentreaza pe propriile
obiective personale, in loc de obiectivele proiectului, pierd din vedere rezultatele
asteptate care dau masura succesului proiectului. Faptul ca nu se concentreaza asupra
rezultatelor in timpul procesului inseamna cd nimeni nu vizeaza sd imbunatateasca
aceste rezultate.”

NEATENTIE LA
REZULTATE

EVITAREA _
RESPONSABILITATII

LIPSA DE ANGAJAMENT

TEAMA DE CONFLICT

LIPSA INCREDERII
Figura 5. Modelul Lencioni: Cinci disfunctionalitati ale unei echipe

Lencioni recomanda abordarea fiecdrei disfunctii, afisatd in piramida din Figura 5
(Bogathy et.al, 2007), de jos 1n sus. Stabilirea Increderii este un prim pas crucial pentru a
putea gestiona conflictele, pentru a atinge angajamentul, pentru a crea responsabilitate si
pentru a ne concentra pe rezultate.

4.5.4. Eficienta muncii in echipa

Dupa Chirica (Chirica, 1996) caracteristicile echipei eficiente sunt:

- dezvolta strategii de repartizare a rolurilor si a responsabilitatilor pentru produsele
muncii;

- dezvoltd un scop si conduce la rezultate competitive;

- recompensele primite de echipd subliniaza cat de responsabila este echipa;

- dezvoltd o viziune asupra modului in care vor munci;

- programeaza sarcinile si durata de timp pentru a le realiza;

- discutd sirezolva problemele 1n echipa;

- membrii echipei 1si definesc rolurile in cadrul acesteia;

- dezvolta motivatii pentru implicarea in procesul muncii;

- realizeaza produse competitive.
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Exista trei factori principali pentru o munca de echipa eficienta:
- satisfacerea nevoilor individuale ale membrilor echipei;
- munca in echipa de succes;
- rezolvarea sarcinilor atribuite echipei.

Aceste elemente sunt interdependente. Este stiut faptul ca, satisfactia personald
depinde nu numai de rezolvarea cu succes a problemelor, ci si de calitatea relatiilor in echipa,
de aspectele sociale ale muncii in echipa. Un nivel ridicat de coeziune poate creste eficienta
intregii organizatii. Echipele foarte coezive au mai putine probleme de comunicare, mai
putine neintelegeri, tensiuni, ostilitate si neincredere si sunt mai productive decat echipele
necoezive.

Robbins (1998) enumera factorii de care depinde performanta echipei: marimea
echipei, abilitatile membrilor, alocarea rolurilor si promovarea diversitatii, contractul si
‘scopul comun, obiectivele specifice stabilite, leadership-ul si structura, modul in care este
evitatd lenea sociald, evaluarea performantelor, sistemul de recompense si increderea’.
Katzenbach, Smith (1993) enumera cateva prejudecdti care Ingreuneaza dezvoltarea unei
echipe inalt performante: este de dorit ca scopul echipei sa coincida cu cel al organizatiei,
relatiile constructive intre membrii echipei se creeazd automat, rolul fiecarui membru in
echipa este determinat de pozitia lui in ierarhia organizatiei scolare, timpul irosit dedicat de
catre conducere dezvoltarii echipei, eficienta unei echipe depinde doar de o comunicare
deschisa (Bogathy, 2007).

Totodata, munca in echipa necesita timp suplimentar (Tomlinson, 1955; Thomas et. al,
1974). Membrii echipei trebuie sa ,,se obisnuiascd” unul cu celalalt si acest lucru poate dura
mult timp. In plus, este nevoie si de timp pentru a gisi o forma adecvati de colaborare. Munca
in echipa este caracterizata de o oarecare Incetineald, care se observa cel mai mult atunci cand
sunt multi oameni, precum si atunci cand unul dintre membri combind munca in echipa cu
munca individuald. De asemenea, apar adesea dificultati pentru a aduna toti participantii
intr-un singur loc in acelasi timp, iar acest lucru afecteaza negativ intregul proces de lucru.
Cheltuielile semnificative de timp pot fi asociate cu faptul ca unul dintre membrii echipei nu
cunoaste tehnica muncii in echipd. Uneori, deciziile importante pot fi intarziate din cauza
opiniilor diferite ale membrilor echipei cu privire la aceleasi lucruri, care pot fi generalizate
numai prin discutii indelungate. Disponibilitatea membrilor echipei de a lucra poate fi afectata
negativ de anonimatul performantei. Un profesor ineficient se poate ascunde in spatele unuia
eficient, dacd performanta sa este scizuti. In munca in echipa, nu existd niciun stimulent
pentru ambitie, deoarece nu existd o recompensa individualizatd pentru succes.

4.5.5. Criterii prin care se evalueaza eficacitatea muncii in echipa

Eficacitatea muncii in echipd se bazeazd pe inteligenta emotionald a membrilor
echipei, pe normele pozitive, dar si pe echilibrul rolurilor asumate. Compozitia grupului
trebuie sa indeplineasca cerintele sarcinii pentru care a fost creat. Pentru a obtine o eficienta
durabila, cercetdtorul si teoreticianul Meredith Belbin a construit un model al rolurilor in
echipa la sfarsitul anilor 1970 (Mostert, 2015): coordonatorul, formatorul, fabrica,
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monitorul-evaluatorul, implementatorul, investigatorul de resurse, coechipierul, finalizatorul
si expertul. Belbin recomanda asigurarea schimbarii intre membrii echipei in ceea ce priveste
asumarea rolului, ceea ce creste eficacitatea realizarii obiectivului stabilit in fata schimbarilor
atdt in mediul extern, cat si in cel intern al echipei. G. Oldham si J. Hackman au
construit conceptul tridimensional al eficientei grupului, pe baza a trei criterii si au dat o
transcriere a continutului acestora (Oldham, Hackman, 2010):
»- Servicii/produse care trebuie sd depdseasca standardele existente, ludnd in considerare
cerintele evaluatorilor interni ai rezultatelor performantei si, totodata, ludnd in considerare
cerintele consumatorilor externi.

- Sprijin pentru grup: comunicare fara conflicte, incredere unul in celalalt.

- Nevoile membrilor grupului: ludnd in considerare nevoile membrilor grupului si

satisfacerea nevoilor membrilor grupului”.

Cel mai recent document oficial care aduce o noud viziune asupra educatiei, “Romdnia
educata. Viziune si strategie 2018-2030”, proiect al Presedintelui Romaniei Klaus Iohannis
pune in evidenta ,3 piloni importanti in arhitectura sistemului educational:

“- personalizarea si asigurarea calitatii procesului educational pentru toti elevii;

- flexibilitatea sistemului de educatie, pentru a raspunde in mod corect beneficiarilor
educatiei;
- adaptabilitatea sistemului la schimbarile externe si la tendintele viitorului” (p. 7-8)

Formarea echipelor de munca eficiente in cadrul scolilor, pe baza acestor piloni, vor
permite o activitate de formare centratd pe nevoile fiecarui profesor in parte, in functie de
specificul comunitatii de invatare din clasele lor. ,,Mentorii vor respecta diferentele dintre
profesori si performantele diferite pe care le pot obtine, pentru ca fiecare sa devind performant
in ariile proprii de inclinatie si interes” (p. 9).

4.5.6. Relatia de mentorat bazata pe incredere

Dupa Stan C. (2020), mentoratul de cariera didactica poate fi dimensionat astfel:

f. Mentorat de inductie/insertie profesionali. intrucat perioada de stagiaturd a profesorului
debutant pana la definitivat presupune activitatea desfasurata direct in scoald, este necesar
sd se realizeze unui program de mentorat de inductie sau de insertie profesionald
,orientat inspre ghidarea persoanei la inceputul carierei profesionale, fiind practicat
frecvent de organizatii cu scopul de a ajuta noii angajati sa se adapteze la conditiile de
munca specifice”.(p.30). Rolul unitétii scolare in implementarea programului de mentorat
de inductie este unul extrem de important. Scoala asigura cadrul familiarizarii profesorului
debutant cu problemele specifice carierei didactice si creeazd conditiile necesare
definitivarii in profesie si evolutiei In cariera. Fiecare scoala poate avea propriul program
de mentorat de inductie in functie de nevoile profesorilor debutanti si specificul unitétii de
invatamant.

g. Mentorat de formare n care mentorul poate fi o persoand experimentatd din scoald, care
este dispusd sd ajute noii debutanti, dar nu ii este incredintat sa efectueze propriu zis
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aceastd misiune, ci doar sa realizeze activitati de formare 1n care sa realizeze transferul de
cunostinte, deprinderi sau abilitati in cadrul unor sesiuni de formare, limitate Intr-un
interval relativ scurt de timp.

h. Mentoratul de dezvoltare cu rol in dezvoltarea generald a discipolului, manifestandu-se
prin asistdri, ghidari, consiliere n diferite etape ale dezvoltarii profesionale initiale sau
continue, 1n diverse etape de tranzitie la acelasi loc de munca sau in altele, pe acelasi post
sau in cadrul avansarii profesionale.

La nivelul relatiei de mentorat se evidentiaza avantajele muncii in echipa:

,»- cresterea motivatiei membrilor echipei pentru evolutie in carierd si dezvoltare

profesionala;

- cresterea productivitdfii muncii, a calitatii serviciilor educationale oferite;

- sinergie pozitiva prin participarea la ateliere de lucru bazate pe brainstorming si
dezvoltarea creativitatii;

- cresterea satisfactiei muncii prin sporirea interactiunilor si crearea camaraderiilor intre
profesori;

- imbunatatirea comunicarii interpersonale si organizationale;

- dezvoltarea abilittilor personale, de luare a deciziilor si interpersonale.

- flexibilitatea organizationala’ (Stan, 2020).

Relatia de mentorat este o relatie bine structuratd, fundamentata pe incredere.
Psihologii considerd increderea interpersonald un construct complex, un mecanism
fundamental in interactiunile interpersonale, care influenteazd cooperarea sociala.
JIncrederea interpersonali inseamni o dispozitie de a accepta pe baza de expectante anumite
riscuri sau vulnerabilitati asociate modului in care se comporta altd persoand, care nu poate fi
controlata”(Borum, 2010 David si colab., 2010). Mai multe cercetari psihologice pun in
evidentd existenta a trei indicatori ai unei persoane de Incredere: competenta,
benevolenta/empatia si integritatea (ex. cinstea/predictibilitatea). Mentorul de cariera
didactica, ca persoana de incredere care genereaza incredere, manifesta aceste calitati in
relatia de mentorat. Robbins (1998) considera cd dimensiunile ncrederii sunt: integritatea,
competenta, consistenta, loialitatea si deschiderea.

Mentoratul propriu-zis se concentreazd mai mult pe relatie, decat pe o structurad
specifica, prin aceasta devine mai mult o strategie prin care sunt fixate si transferate resursele
intelectuale si emotionale. Asociatia Americand de Psihologie a dezvoltat un ghid pentru
participantii la programe de mentorat, in care sunt precizate 4 faze distincte prin care trece
relatia de mentorat:

a. Etapa de initiere;nomentul in care persoanele intrd in relatia de mentorat. Faza de
cunoastere reciprocd este deosebit de importantd. Se stabilesc primele reguli pentru:
e promovarea unor comportamente de echipd eficiente;
e stabilirea unor norme de grup sanatoase;
e oferirea unor repere clare de depasire a unor situatii neprevazute;
e garantarea unui climat de siguranta si Incredere.
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Prima faza a ciclului relatiei mentorale presupune crearea unei legaturi de incredere
implicand cunoasterea si crearea unei relatii de comunicare intre mentor si profesor,
identificarea si intelegerea diferentelor dintre acestia, planificarea primelor intilniri. Tot in
aceastd faza se stabilesc procedurile de lucru: esalonarea intalnirilor, termenele si
responsabilitatile asumate de fiecare membru al echipei, regulile de comunicare, modalitatile
de luare a deciziilor, precum si alte aspecte ce tin de dinamica echipei.

In faza de initiere mentorul este preocupat si construiasca increderea la nivelul
echipei sale prin:
apararea confidentialitatii muncii in echipa;

- afirmarea clara a nevoilor membrilor echipei;

- respectarea opiniilor personale ale fiecarui membru al echipei;

- sprijinul constant oferit si ajutorul neconditionat in procesul cresterii/evolutiei
profesionale;

- cultivarea calitatii in relatia de mentorat;

- cultivarea responsabilitatii fiecarui membru al echipei sale pentru deciziile luate.

b. Etapa de cultivare reprezintd debutul si derularea propriu-zisa a procesului de mentorat,
de invatare si dezvoltare. Profesorul debutant sau cu experientd incepe sd invete de la
mentor, sa preia modele si solutii, dar si sd identifice solutii proprii la problemele cu care
se confrunta.

Se fixeazd sarcinile de lucru comune si individuale, iar profesorul mentor poate orienta

activitatea sa cu profesorul mentorat prin intrebari bine puse:

Ce rezultate vom avea?

Ce vom face si ce nu vom face?

Ce raspundere avem pentru munca in echipa?

Cum vom realiza aceste rezultate?

In ce ordine vom face pasii/etapele stabilite?

Vom folosi proceduri specifice ?

Cine, ce are de facut?

Ce roluri functionale va indeplini fiecare?

Cand vor fi facute/finalizate diferitele etape?

Cum si cand ne vom intalni?

Ce vom raporta etc.?

Stan C. (2020) este de parere cd in aceastd faza ,,nu doar mentorul il poate invata pe

profesorul mentorat lucruri dobandite de-a lungul experientei sale, ci si profesorul poate sa-1

invete pe mentor lucruri noi, mai ales lucruri care sunt de actualitate (de ex. ultimele

tehnologii etc.) .

c. Etapa de separare sau de incheiere a relatiei de mentorat, atunci cand profesorul a ajuns
la finalul programului de mentorat/ a stagiului practic si relatia de mentorat s-a finalizat cu
raportul favorabil al mentorului pentru avansarea acestuia spre o noua etapad de evolutie in
cariera didactica: obtinerea gradului didactic definitiv/gradul didactic II/gradul 1. Este
posibil ca etapa de separare sa survind mai repede, daca apar incompatibilitati la nivelul
relatiei de mentorat sau atunci cand aceasta devine ineficienta.

VVVVVYVVVVVYVY
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Etapa de redefinire a relatiei de mentorat presupune transformare, o noud forma care
imprima continuitate si evolutie pand la ,,...prietenie, in care accentul relatiei nu se mai
axeazd exclusiv pe dezvoltarea carierei profesorului, ci si pe aspecte de viatd personala.
Tot in aceasta faza, mentorul poate inifia noi relatii de mentorat, iar discipolul poate
deveni mentor pentru un alt stagiar ’(Stan C., 2020, p.34).

Relatia de mentorat trebuie sd pund in evidentd procesul care atrage dupa sine

dezvoltarea personala si profesionald a profesorilor debutanti si, mai cu seama, principiul
invatarii pe tot parcursul vietii.
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5. CONSILIERE PENTRU FORMARE SI DEZVOLTARE
PROFESIONALA iN MENTORATUL
DE CARIERA DIDACTICA

5.1. Tehnici de coaching in educatie (Ioana Cristina TODOR)

Coaching-ul (eng. antrenament) este un proces in cadrul caruia o personand (coach)
sprijind o alta persoana (client) in a-si atinge obiectivele de invatare-dezvoltare si a-si pune in
valoare cat mai deplin propriul potential. Federatia Internationala de Coaching
(ICF - International Coach Federation) defineste coaching-ul ca o relatie de parteneriat cu
clientii in cadrul unui proces de provocare a gandirii si creativitatii menit sa-i inspire pentru
a-si maximiza potentialul de dezvoltare personald si profesionald’ sau ,,un serviciu distinct
care se concentreazd pe individ si este legat de stabilirea obiectivelor, crearea rezultatelor
dorite si managementul schimbarii personale [...] un parteneriat care accelereaza ritmul de
invatare al clientului, performanta si progresul acestuia, pe plan personal” (dupa Catalano,
2014). Pe pagina web a ICF se mentioneaza faptul ca procesul de coaching deblocheaza
adesea resurse [ale clientului] anterior neutilizate de imaginatie, productivitate si
leadership".

Pentru o clarificare a termenilor, The Center for Corporate and Professional
Development'! de la Kent State University sintetizeaza principalele diferente dintre coaching
si mentorat, pornind de la definirea mentoratului ca “sistem de training al angajatilor in cadrul
caruia o persoand mult mai experimentata (mentorul) are sarcina de a actiona ca sfatuitor,
consilier si ghid in relatie cu o persoand mai putin experimentatd. Mentorului ii revine
responsabilitatea de a oferi suport si feedback, iar subiectul 1si pastreaza autonomia pe

552
parcursul procesului™.

Tabel 5.1.1. Comparatie intre procesele de coaching si mentorat
(dupa The Center for Corporate and Professional Development, Kent State Universiy)

Criteriu COACHING MENTORAT

Durata Relatia va fi cel mai probabil una pe | Relatia va fi cel mai probabil una pe
termen scurt (pana la 6 luni sau 1 an), | fermen lung, cu o duratd de 1 an sau 2, sau
pana la atingerea rezultatului urmarit. Cu | chiar mai mult.

toate acestea, unele relatii de coaching pot
sd dureze mai mult, in functie de timpul
necesar Indeplinirii scopurilor propuse.

' https://coachingfederation.org/about
" https://www.kent.edu/yourtrainingpartner/know-difference-between-coaching-and-mentoring
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Criteriu

COACHING

MENTORAT

Centru de interes

Activitatea de coaching este mai mult
orientata pe performantd, fiind destinata
imbunatatirii performantei profesionale la
locul de munca

Activitatea de mentorat este mai degraba
orientata pe dezvoltare, avand in vedere nu
doar activitatea profesionald a angajatului
la actualul loc de munca, tintind dincolo de
aceasta si realizdnd o abordare holistica a
dezvoltarii/evolutiei in carierd a persoanei

specifice si masurabile, indicand semnele
de imbunatatire sau schimbarile pozitive
din domeniul de performanta dorit

Structura In mod traditional mai bine structuratd, cu | In general, intalnirile sunt mai degraba
intalniri regulate, planificate dinainte | informale, atunci cand nevoia de mentorat
(saptimanale, la doud saptamani sau | se face simtitd
lunare)

Expertiza Coaches/antrenorii sunt angajati in functie | In cadrul organizatiilor care ofera
de expertiza lor intr-un domeniu anume, in | programe de mentorat, mentorii sunt cei
care anumiti angajati doresc sa se | care detin o mai mare experienta si
perfectioneze  Exemple: abilitati de | expertiza intr-un domeniu specific decét
prezentare  in  public, leadership, | cei pe care 1ii indrumd. Persoanele
comunicare interpersonala indrumate invatd si sunt inspirate de

experienta mentorilor

Agenda Agenda de coaching este stabilita in | Agenda de mentorat este stabilita de
colaborare, de coach impreund cu clientul | beneficiar iar mentorul are rol de suport
sau, raspunzand nevoilor specifice ale
clientului

Intrebari Adresarea unor intrebdri care provoacd | In cadrul relatiei de mentorat, beneficiarii
gdndirea constituie principalul instrument | sunt de obicei aceia care pun cele mai
de lucru al profesionistilor in coaching, | multe intrebari, apeland la expertiza
care 1i ajutd sa ia decizii importante, sd | mentorului
recunoasca modificarile comportamentale
si sa actioneze

Rezultate Rezultatele contractului de coaching sunt | Rezultatele relatiei de mentorat se pot

transforma sau schimba de-a lungul
timpului. Interesul este mai scazut pentru
obtinerea  unor  rezultate  concrete,
masurabile sau schimbari comportamentale
vizibile, aspectul care conteaza cel mai
mult fiind dezvoltarea 1n ansamblu a
persoanei

Pornind de la observatia ca in educatie, coaching-ul este considerat o strategie deosebit
de promitatoare, avand ca efecte atat cresterea eficacitatii predarii-invatarii cat si a activitatii
cadrelor didactice (in cadrul multiplelor lor roluri, in cadrul clasei si in afara ei) (ex.:
Darling-Hammond, 2009; Desimone, 2009), J. Pierce (2015) analizeaza conditiile in care
metoda in cauza este intr-adevar eficace. Autoarea mentionata arata ca, in conditiile in care
acesta se desfagoard sub forma unor cicluri de observatii, modelare si feed-back, carora li se
adauga o a patra componenta critica: alianta profesor-coach, procesul de coaching va conduce
la imbunatatirea performantelor elevilor/studentilor si la optimizarea activititii cadrelor
didactice (Pierce, 2015).
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Tategii pentru a construi
alianta profesor-coach

Observare

Feedback

Fig. 5.1.1. Componentele critice ale coaching-ului (Pierce, 2015, p. 27)

Observarea implicd monitorizarea directd a activitatii profesorului, cu scopul de a
culege informatii relevante care vor fi utilizate pentru planificarea modelarii si a feed-back-ului.

Modelarea se referd la demonstratiile practice oferite de catre coach, cu scopul de a
ilustra atat efectuarea corectd a actiunilor educationale cit si impactul acestora asupra
performantei celor care invatd. Procesele de coach-ing educational care implicd modelarea
conduc la Tmbunatatirea practicilor academice si comportamentale ale profesorilor si a
performantelor academice si comportamentale ale elevilor (Kretlow & Bartholomew, 2010;
Kretlow, Cooke & Wood, 2012).

Feed-back-ul se refera la informatia oferita de coach profesorului, cu privire la
activitatea analizatd. Acesta poate fi bazat pe date formale (cantitative) sau informale
(observatii calitative) si poate fi prezentat verbal, in scris, sub forma unor ilustrari grafice, fata
in fatd sau on-line etc. Pentru a fi eficient, feed-back-ul oferit trebuie sa fie: specific (referitor
la aspecte specifice ale activitatii, evitandu-se afirmatiile generale), pozitiv (sa includa
aprecieri referiotoare la aspectele pozitive observate), acordat la timp (in aceeasi zi) si
corectiv (atunci cand este cazul; sub forma unor indicatii precise sau intrebari care sugereaza
faptul ca sunt necesare anumite modificari, perfectari).

Alianta profesor-coach constituie fundamentul colaborarii intre dintre cei doi actori
implicati. Aceastd relatie este modelatd de o serie de factori: abilitatile interpersonale,
abilitatile de colaborare, expertiza in domeniu a furnizorului de coaching, perceptia asupra
coaching-ului ca proces evaluativ etc. In tabelul 5.1.2 sunt prezentate o serie de strategii
menite sd contribuie la construirea/consolidarea aliantei profesor-coach.
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Tabel 5.1.2. Strategii de coaching menite sa construiascé/sa consolideze alianta cu profesorii (Pierce,
2015, p. 138)

Abilitati interpersonale: e Sumarizari: “Din comentariul dvs., eu inteleg ca...”
Comunicarea eficienta e intrebari deschise: “Puteti si imi spuneti mai multe despre asta?”
Construirea Increderii o Afirmarea faptului ca schimbarea este dificila: “Asta este greu,
Utilizarea unui limbaj non-evaluativ intr-adevar!”
si non-critic e Utilizarea unui limbaj non-evaluativ: “Scopul coaching-ului este acela
de a va oferi sprijin 1n practica didactica, nu de a evalua modul in care
predati”

Colaborare: e Reamintirea realizarilor din trecut: “Saptamana trecuta ati reusit...”
Armonizarea nevoilor cu scopurile o Actualizarea obiectivelor curente: “Obiectivul dvs. in aceasta
Stabilirea de comun acord a faptului saptamana este...”
ca optimizarea activitatii didactice e Sprijiniti clientul in indeplinirea obiectivelor: “Haideti s vedem ce ar
necesitd o munca de echipa trebui facut pentru indeplinirea acelui obiectiv! As putea.... Credeti ca

ati putea incerca?”
Expertiza: ¢ Subliniati practicile de predare eficiente: “Elevii care isi pot demonstra
In activitatea didactici in domeniu competentele sunt beneficiarii unei instruiri explicite si sistematice.

Instructia explicita inseamna ...”

e Transmiteti cunostinte aprofundate de continut: “Stim ca instructiile
eficiente de citire au la baza cei 5 piloni ai citirii. Acestea includ....”

e Explicati succint conceptele complexe: “Elevii de clasa a treia pot avea
comportamente problematice deoarece...”

Modelul G. R. O. W., elaborat in Marea Britanie in anii ‘90 descrie 4 etape ale procesului
de coaching, astfel: 1. Goals/Obiective, 2. Reality/Situatia curentd, 3. Options/Optiuni, 4. Will/
Planul de actiuni necesare in vederea atingerii obiectivelor. Acestui model, Campbell (2016) 1i
adauga inca doud componente: 5. Tactics/Proceduri si 6. Habits/Consolidare (Fig. 5.1.2).

Modelul G. R. O. W. (T. H.) devine un instrument util in proiectarea si structurarea
sesiunilor de mentorat sau coaching in context educational. Intregul proces descris prin
modelul G. R. O. W. (T. H.) este centrat pe nevoile beneficiarului/profesorului, mentorul
indeplinind cu precadere roluri de ghid/organizator si facilitator. De pildd, mentorul poate sa
ofere o grila de intrebari orientative pentru fiecare etapa a modelului, contribuind la succesul
acestuia (Tabel 5.1.3).
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Fig. 5.1.2. Modelul G.R.O.W.T.H. (Campbell, 2016, 2018)
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Tabel 5.1.3. Intrebari orientative pentru aplicarea modelului G. R. O. W. T. H.

G Goals/Obiective

e Ce ati dori sa obtineti in viitorul apropiat?
Cat de important este acest lucru pentru dvs.?
Ce schimbari credeti ca va aduce in activitatea dvs. profesionald si/sau
in viata dvs. sau a celorlalti?

e Cum ati dori sa fie situatia curenta?

e Ce doriti sa realizati, In mod concret?

e Cat efort ati fi dispus(d) sd@ depuneti pentru atingerea obiectivelor
propuse?

R Reality/Situatia curentd

e Cat de diferita este situatia actuala fatd de ceea ce ati dori sa fie?

o Ce obstacole Intrevedeti in indeplinirea scopurilor?

¢ De ce resurse dispuneti pentru indeplinirea obiectivelor propuse?
Cum le puteti valorifica deplin?

e Care sunt amenintdrile si oportunitatile?

e Daci considerati necesar, puteti reformula obiectivele

O Options/Optiuni

e Ce optiuni aveti In acest moment pentru indeplinirea obiectivelor?

La ce altceva v-ati mai putea gandi? Cu cat veti fi mai creativ, cu atat
veti avea mai multe sanse de reusita.

Explorati cat mai multe exemple de bune practici.

Analizati avantajele si dezavantajele fiecdrei optiuni identificate.

W Will/Actiuni

Ce actiuni veti intreprinde pentru fiecare dintre optiunile alese pentru
indeplinirea obiectivelor?

T Tactics/Proceduri

e Cum veti face pentru a va indeplini obiectivele propuse?
e Detaliati fiecare actiune si stabiliti un interval temporal

H Habits/Consolidare

e Cum o sa vd mentineti succesul?
e Ce veti face 1n viitor?

5.2. Indrumarea profesorilor debutanti in demersul de proiectare didactici:
unitatea de invatare si lectia (Irina POP-PACURAR)

5.2.1. Repere curriculare ale proiectarii didactice

Implementarea noului Curriculum National reprezinta si un proces de analiza a relatiei
proiectare — predare - invatare. Sumarizand dimensiunile noi ale acestei relatii, identificam
repere de fond pentru proiectarea activitatilor didactice:
= plasarea invagarii, ca proces, in centrul demersurilor de instruire §i formare a elevilor

(,,Invatarea centratd pe elev”): este important nu numai ceea ce a predat profesorul ci

ceea ce a invatat elevul,

= orientarea nvatarii spre formarea de capacitati si atitudini, prin dezvoltarea competentelor
necesare rezolvarii de probleme;

= utilizarea strategiilor interactive in activitatea didactica; din aceastd perspectiva profesorul
faciliteaza producerea experientelor de invatare relevante pentru elevi si are libertatea de
a fi creativ in structurarea continuturilor si propunerea strategiilor didactice moderne;
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= flexibilizarea ofertei de invagare venita dinspre scoala: prin componentele de curriculum
diferentiat si curriculum la decizia scolii aceasta nu se mai adreseaza unui elev abstract
prezent in invatamantul uniform §i unic pentru toti ci da posibilitatea realizarii unor
parcursuri scolare individualizate, motivante pentru elevi, orientate spre inovatie si spre
valorificarea aptitudinilor personale;

* adaptarea continuturilor invagarii la realitatea cotidiana si dezvoltarea laturii pragmatice
a invatarii: profesorul face legatura directa si evidenta intre ce se invata si de ce se invata;
acest aspect nu se rezolva declarativ ci se traduce prin alocarea de timp si resurse didactice
unor activitati specifice de transfer. La nivelul proiectarii lectiilor aceasta inseamna
crearea de situatii de invatare contextuala si aplicativa care vor arata elevilor cum regasesc
in cotidian si cum devine util ceea ce se invata la scoala;

» orientarea mult mai directa spre evaluare: nivelul competentelor este usor de evaluat prin
raportare la standarde (criterii/indicatori) de performanta iar asigurarea evaludrii continue,
formative este stipulatd explicit si sprijinita prin auxiliare curriculare;

* urmadrirea transferului/concretizarii cunostintelor in atitudini si comportamente dezirabile:
finalitatile educative, axiologice, se vor exprima fara echivoc in obiectivele operationale
de tip formativ ale lectiilor si se vor verifica prin evaluare formativa.

Programele scolare centrate pe competente, valori si atitudini se pun In acord cu
rezultatele cercetarilor psihologiei cognitive conform carora prin competenta se realizeaza in
mod exemplar transferul si mobilizarea cunostintelor si a deprinderilor in contexte si situatii
noi si dinamice. In acest fel, dominanta activitatii didactice se muta pe interiorizarea cailor de
prelucrare si utilizare la un nivel superior a informatiei, absolut necesara integrarii tanarului in
viata sociala si profesionald, mizand in proiectarea si realizarea lectiilor pe problematizare,
descoperire, cooperare, reflectie critica si educatie pentru valori.

Competentele generale sunt ansambluri structurate de cunostinte si deprinderi definite
pentru obiectul de studiu, deriva din finalitatile educatiei si au un grad ridicat de generalitate
si complexitate. Ele se fixeaza pe nivele de scolaritate si vizeaza evolutii si schimbari mai
extinse din punct de vedre cognitiv, afectiv si comportamental.

Competentele generale se expliciteaza prin competentele specifice. Acestea au in
vedere achizitii concrete, detectabile, observabile si pot fi atinse in intervale de timp relativ
mici (semestru, an scolar), In cadrul activitatilor didactice. Coerenta programelor se observa
prin modul in care marcheaza progresia elevului n achizitia de capacitati si cunostinte, de la
un an de studiu la urmatorul: competentele specifice urmarite intr-un an de studiu, in termeni
de rezultate asteptate ale invatarii, sunt completate si dezvoltate pe un nou palier calitativ in
anii urmatori (dezvoltare in spirala).

Daca finalitdtile - competentele generale respectiv, competentele specifice - sunt
precizate in Curriculumul National, obiectivele operationale respectiv competentele specifice
derivate vor fi fixate de profesor pentru fiecare lectie sau activitate.

Asa cum reiese din argumentele anterioare, programa scolard, ca parte componenta a
Curriculumului National, reprezintd un document reglator, este instrumentul de lucru al
profesorului. Proiectarea demersului didactic care precede desfasurarea activitatii didactice
din clasd, presupune parcurgerea de cétre profesor a urmatorilor pasi:

e lectura programei scolare;
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delimitarea unitatilor de invatare care stau la baza realizarii planificarii calendaristice;
elaborarea planificarii calendaristice;
proiectarea unitatilor de invatare;

proiectarea lectiilor — necesar-obligatorie in cazul profesorilor debutanti si optionald

ulterior, luand forme flexibile si contrase in functic de nivelul de dezvoltare
profesionald, de etapa din cariera profesorului — si, In ultima instanta, rdmanand o
coordonatd a autoexigentei profesionale.
Lectura integrala a programei scolare si intelegerea logicii interne a acesteia reprezinta
conditii obligatorii in vederea proiectarii eficiente a activitatii didactice.
Planurile de invatamant si programele scolare sunt rezultatul proiectarii didactice
globale, realizate la nivel central. Acestea delimiteaza cadrul proiectarii didactice esalonate.
Profesorul realizeazd proiectarea esalonata a activitatii la nivelul a trei planuri
temporale: anul scolar, semestrul/modulul scolar si ora.

5.2.2. Etape generale si instrumente ale proiectarii didactice

a. Planificarea calendaristica
Elaborarea planificarii calendaristice presupune parcurgerea urmatoarelor etape:

e delimitarea unitatilor de Invéatare; observatie: cu fiecare unitate de Invatare propusa se
intenfioneaza atingerea a cel pufin unei competente specifice din cele subordonate fiecarei
competente generale. Acest aspect va oferi un caracter de completitudine unitagilor de
invatare si reprezintd o cheie de control — ne permite sd verificim dacd o grupare de
continuturi se poate structura ca unitate de invatare;
stabilirea succesiunii unitatilor de invatare in planificarea anuala (pe module);
asocierea competentelor specifice si a continuturilor prezentate in programa scolara;

e stabilirea timpului necesar pentru parcurgerea fiecarei unitati de invatare.

Planificarea calendaristica (anuala, pe module) poate fi redactatd in urmatorul format:

Scoala: Profesor:
Anul scolar: Semestrul:
Disciplina: Clasa: Numar de ore/saptamana:
Unitati de Competente Continuturi Numar | Siptiaména Observatii
invatare/capitole | specifice vizate de ore
sau sisteme de alocate
lectii
[titluri/teme] [competentele [selectie din [stabilite [se mentioneaza, de
specifice din lista de de catre exemplu,
programa continuturi a cadrul posibilitatea unor
scolara se programei didactic] realocari orare,
indica prin scolare] alternative la
numerele de succesiunea
ordine] unitatilor de
invatare etc.]
Total [nr.ore ] | [ nr. sdpt. ]
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b. Unitatea de invitare
Etapa urmatoare este aceea a proiectarii didactice pe wunitati tematice de

predare-invatare.

O unitate de invatare este o structura didactica deschisa si flexibild, cu urmatoarele

caracteristici:

determind formarea la elevi a unui comportament specific, generat prin integrarea unor
competente specifice;
este unitara din punct de vedere tematic,
se desfagoara in mod sistematic si continuu pe o perioada determinata de timp;
se finalizeaza prin evaluare.
Structurarea unitatilor de invatare se poate realiza liber, creativ — desigur, cu

respectarea reperelor curriculare ale disciplinei.

192

Pasi de urmat in proiectarea unei unitati de invatare:
stabiliti succesiunea continuturilor in unitatea de invatare;
grupati continuturile Tn subdiviziuni coerente sub aspect tematic.
Observatie: recomanddm atentie la reprezentarea justd, echilibrata, a continuturilor
invatarii in proiectul unitatii. Continutul Tnvatarii scolare, rezultat al cunoasterii
stiintifice, se regdseste 1n trei categorii:
o conceptual sau pur cognitiv: fapte stiintifice - descrieri ale realitatii, concepte,
enunturi, teorii,
o actional sau procedural: structuri operationale, actionale din stiintd cum sunt
modul de gandire, metoda stiintifica, algoritmi practici etc., si
o atitudinal sau referential: valori atitudinale care sunt efectul insusirii
confinuturilor actionale; de exemplu, invatarea activa, prin acfiune, prin
formularea de probleme si ipoteze, capacitatea de documentare, realizarea de
observatii s.a. - drept continuturi actionale - vor conduce spre dobandirea
continuturilor atitudinale cum sunt: curiozitatea, valorizarea propriei
experiente, obiectivitatea, deschiderea spre cooperare, acceptarea de pe pozitii
constructive a esecurilor si limitelor.
La lectura atenta a documentelor curriculare se observa mutarea accentului traditional
de pe continuturile notionale/conceptuale pe continuturile actionale si atitudinale — a
se vedea sectiunile Nota de prezentare, Valori i atitudini $i  Sugestii
metodologice - chiar daca in rubricile propriu-zise — Continuturi — o vizibilitate sporitd
detine in continuare continutul conceptual.
asigurati corelarea continuturilor fiecarei subdiviziuni tematice cu competentele specifice
vizate;
asigurati concordanta intre demersul didactic anticipat (activitatile de invatare) si resursele
disponibile in scoald/laborator respectiv, nivelul unor deprinderi de munca ale elevilor;
prescrieti activitati de Tnvatare cat mai diverse care sa favorizeze dezvoltarea a cat mai
multor capacitati sau abilitati;
estimati timpul (numarul de ore, uneori si subdiviziuni ale orei) necesar fiecarei subteme
in functie de competentele specifice vizate si de complexitatea continutului stiintific;
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e stabilifi titlul unitatii de invatare (variante: preluati din lista de continuturi a programei,
preluati titlul din manual sau formulati un titlu original).

O unitate de Invatare va cuprinde un numar moderat de lectii; unele sisteme de lectii
(capitole) necesita o alocare mare de ore - peste 10 - situatie in care, cu respectarea criteriului
unitatii tematice, se vor subdiviza in mai multe unitati de invatare.
Proiectul unei unitati de invatare poate fi realizat in urmatorul format:

Unitatea de invVafamant. ....eeesseessssessses Anul $colar: cuieeseeosnns Profesor: .eiesseiossnns

Aria curriculara: .veeeesssssssseess Disciplina de invagamant: ..eeeeessessssessss Clasa: cueeeeeeenns

CONTINUTURI COMPETENTE ACATIV!TA"H RESURSE S§I EVALUARE | NR.
(detaliere) SPECIFICE DE INVATARE | ORGANIZAREA ORE
exemple CLASEI
[se mentioneaza | [se precizeaza [recomandate [*forme de [modalitati
detalieri de competentele in curriculum | organizare a si
continut prin specifice din sau altele, clasei, instrumente
titluri programa scolard | adecvate *metode si tehnici | de evaluare
reprezentative ale | sau, atunci cand | pentru didactice preconizate]
capitolelor/ este necesar, realizarea *timp alocat,
lectiilor sau prin | competentele competentelor | *materiale si
notiuni-cheie derivate, specifice] auxiliare didactice
selectate de formulate de necesare]
profesor] profesor]

c. Proiectul de lectie
Proiectarea lectiei este un demers de anticipare in detaliu a activitatii didactice pentru
o ora scolara si sta sub semnul obiectivelor curriculare.
Profesorul are libertatea sa imagineze, sa construiasca lectii atractive si utile pentru

elevi. Insa aceasti , libertate” nu trebuie inteleasi in sensul ei optativ (da: inovez, adaptez; nu:
sabloanele deja verificate functioneaza) ci ca un atu in lupta voluntara cu rutina. Lectia este
un act creativ!

Deoarece activitatea desfasurata in lectie este anticipata, prefiguratd de profesor in
proiectul de lectie, acesta reprezinta documentul de lucru sau ghidul sau de actiune (prin
analogie cu instrumentele elevilor, proiectul de lectie are rolul unei fise de lucru a
profesorului). Fiecare lectie sau activitate are nevoie de un proiect care concretizeaza
pregatirea profesorului pentru lectie, chiar daca acesta dobandeste in timp forme tot mai
condensate, ilustrand experienta profesorului si faptul ca acesta a internalizat procesul de
proiectare didactica si stapaneste tehnici didactice, continut stiingific, practici eficiente.

Activitatea de proiectare necesita timp. De aceea, proiectul nu trebuie complicat cu
rubrici inutile si nici detaliat excesiv. In practica scolard roméneasca si in literatura didactica
intdlnim o diversitate de propuneri pentru formatul si modul de completare a proiectului de
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lectie (tabele sau alte structuri cu valoare de sablon) - asa Incat multitudinea de ,,modele” si
mai ales supraincarcarea lor cu informatie redundanta devine pentru unele cadre didactice un
factor de deruta, de nesigurantd in elaborarea proiectelor didactice. Proiectarea lectiei este
demersul prin care profesorul se poate exprima creativ, ca partener de invatare al elevilor si
facilitator al formarii competentelor acestora. De aceea credem ca este de dorit s agream un
minim de constrangeri formale in elaborarea proiectului de lectie iar atentia sa se concentreze
pe anticiparea si descrierea concisa a strategiei didactice (constand in rezolvarea didactica a
cerintelor curriculare) si pe articularea secventelor viitoarei lectii.

Asadar, proiectul de lectie nu se va conditiona de un ,,model” de redactare unic,
formalismul nu-si mai are locul Intr-un invatdmant eficient, dinamic, deschis. Existd mai
multe variante viabile: sub forma de fabel dar si sub forma fisei profesorului care condenseaza
doar elementele-cheie ale strategiei lectiei.

Care este 1n esenta structura (alcatuirea) unui proiect didactic?

Se poate vorbi despre o structura generala, in interiorul careia elementele constitutive
se ajusteazd in functie de categoria sau varianta de lectie, de obiectivele stabilite si de
optiunile profesorului privind strategia didactica — aspecte care conduc in final si spre
alegerea unui tipar flexibil de redactare.

Aceasta structurd generala a proiectului de lectie cuprinde trei sectiuni:

A. datele generale de identificare ale lectiei cuprinse in antet,
B. desfasurarea lectiei,
C. anexele proiectului de lectie.

A. Datele de identificare ale lectiei sunt grupate in anmtetul proiectului: categoriile de
informatii din antet se descriu condensat, prin termeni cheie (titlul, categoria de lectie, forme
de organizare s.a.) sau prin enumerari (obiective, metode si tehnici didactice, materiale,
notiuni vizate s.a.). Unele elemente ale antetului lectiei sunt optionale (*); profesorul decide,
in context, asupra caracterului amanuntit sau esentializat al antetului.

Exemplu. Continut general orientativ al antetului proiectului de lectie:

PROIECT DE LECTIE

Data

Propunator

Clasa

Disciplina

Unitatea de Invatare (*)

Tema/Titlul lectiei

Tipul/varianta de lectie

Competente generale (*)

Competente specifice (selectie, conform programei)
Obiective operationale/Competente (specifice) derivate
1.

2.

3.
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4.

Notiuni stiintifice vizate (*)

Priceperi si deprinderi in formare/exersate (*)
Metode si tehnici didactice

Forme de organizare a clasei

Materiale si mijloace didactice

Modalitati de evaluare (*)

Bibliografie didactica si de specialitate

O conditie de calitate a proiectului de lectie este reprezentata insa de concordanta intre
datele introduse in antet si reflectarea lor in sectiunile urmatoare. Concordanta si consecventa
se verifica pe verticald, in ambele sensuri: antet - desfasurarea lectiei - anexe.

Lectura antetului lectiei configureaza asteptarile referitoare la lectia propusa. Acestea
se confirma (sau nu) parcurgand sectiunile urmatoare ale proiectului, reflectind seriozitatea
actului de proiectare. De aceea, antetul se verifica si dupa ce s-a incheiat redactarea integrala a
etapelor lectiei si elaborarea materialelor suport-anexe — pentru a nu pastra elemente fara
acoperire (acestea pot fi tehnici sau materiale neutilizate sau chiar obiective operationale
pentru realizarea carora nu s-au gasit solutii didactice viabile). Cateva exemple:

e daca s-a enumerat fisa de lucru printre materialele necesare, In mod consecvent, in
desfasurarea lectiei se va face trimitere explicitd la continutul acesteia odatd cu
enuntarea generica a sarcinilor de invatare (de reguld, in rubrica activitatea elevilor) iar
in sectiunea anexe se atageaza modelul fisei de lucru;

e dacd s-a mentionat categoria/varianta de lectie, de ex., recapitulare, in sectiunea anexe
se va gasi planul de recapitulare transmis elevilor Tn avans, cu o ord inainte, in baza
caruia acestia s-au pregatit pentru sistematizarea cunostintelor, desigur, alaturi de
materialele necesare in activitatile recapitulative propriu-zise ale lectiei proiectate (fise,
scheme sintetice, studii de caz etc.)

e daca s-a descris in desfasurarea lectiei o secventa de activitate individuala (cerinte, timp
de lucru, rezultat asteptat), in antet, pe linia forme de organizare a clasei se va mentiona
(s1): individual,

e sau, in sens invers, un antet ,promititor”, care anuntd o lectie activa, cu secvente de
invatare individuala si in grup trebuie confirmat prin activitdti concrete in sectiunea
desfasurarea lectiei $1 documentat cu materiale-suport adecvate (ex. fisele de lucru
pentru grupe);

e metodele si tehnicile didactice enumerate in antet se vor evidentia (in redactare, printr-o
formad de subliniere) si in sectiunea desfasurarea lectiei insotite de notiunile cheie a
caror invatare este facilitata (de exemplu: problematizare - rolul pielii in excretie, joc
didactic — functiile ecologice si economice ale padurii, modelare — structura celulei
eucariote, organizator grafic tip ciorchine — artropode, caractere generale etc. (mai
multe detalii sunt oferite in exemplele orientative de proiecte de lectii).
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Profesorul va stabili pentru fiecare lectie finalitati concrete, masurabile — altfel spus,
va enunta expectantele privind activitatea si performantele elevilor - si va gandi structura si
continutul activitatilor de invatare care sa conduca cu cele mai mari sanse spre aceste ,,tinte”.
Finalitatile se descriu pornind de la competentele specifice asociate unitatii de invatare, iau
forma obiectivelor operationale sau a competentelor specifice derivate.

Termenul operational nu este intamplator, el semnaleaza legatura majora Iintre
operatii/actiuni (cognitive, motorii) care se internalizeaza, conducand la invatare. Situatiile de
invatare pe care le anticipdm atunci cand proiectam lectia sunt situatiile in care elevii vor
actiona, vor face operatii cu si asupra materialului didactic sau, la nivel formal, cu notiunile
stiintifice, cu cunostintele anterioare si cu cele noi. Invitarea este un proces, apropierea
elevilor de cunostintele stiintifice, de noi capacitati intelectuale, priceperi si abilitdti nu poate
fi decat progresiva, respectand caracterul procesual al 1nvatarii; inspirati fie de modelul
constructivist, fie de cel actional sau de alte teorii care descriu formarea noilor cunostinte,
vom imagina activitatile ce vor fi propuse elevilor in lectie astfel incat sa-i conducem pe
acestia spre ,,zona proximei dezvoltari” (L.S. Vagotski).

Obiectivele operationale sunt de tip cognitiv, afectiv si psiho-motor, reflectand
taxonomia clasica a obiectivelor educationale. Sunt binecunoscute sistemele taxonomice
propuse de: B. Bloom — pentru domeniul cognitiv, D. R. Krathwohl — pentru domeniul afectiv
si E. J. Simpson — pentru domeniul psiho-motor, care grupeaza tipuri de comportamente
vizate ca finalitdti ale instruirii si educatiei (Anderson & Krathwohl, eds., 2000). Obiectivele:

= cognitive sunt centrate pe cunoastere, urmaresc formarea conceptelor, insusirea de
informatii, formarea priceperilor, deprinderilor, in general, a capacitatilor intelectuale;

= afective se referda la formarea si modelarea atitudinilor, convingerilor, judecatilor de
valoare, dezvoltarea intereselor si cultivarea sentimentelor - fundamente ale
comportamentelor viitoare ale elevilor;

= psiho-motorii urmaresc formarea si dezvoltarea deprinderilor motrice generale, insusirea
operatiilor manuale (unele specifice, necesare in laborator, in activitatile practice dar
transferabile in viatd) dar si formarea conduitelor motrice (ex. tinuta posturald).

Operationalizarea obiectivelor in proiectarea lectiei este o actiune de transpunere a
competentelor specifice in expresie concretd, actionala. Presupune exprimarea performantelor
asteptate din partea elevilor in termeni de actiune, sub forma unor comportamente concrete
care pot fi observate de profesor dar si masurate (cuantificate) Intr-un timp scurt (timpul
desfasurarii unei lectii). Vizeaza achizitiile concrete, detectabile, observabile in mod direct.

Pentru formularea obiectivelor operationale este bine sd avem la indemana listele
verbelor operationale sau de actiune (Copilu, Copil & Darabaneanu, 2002) si sda ne
familiarizam cu o procedura sau un algoritm de operationalizare a obiectivelor.

Un obiectiv operational corect formulat raspunde urmatoarelor conditii (dupa modelul
recomandat de pedagogul american R.F. Mager (1997):

e numeste comportamentul final observabil, operatia efectuata de elev, utilizand un verb
de actiune (la modul conjunctiv);

e trimite la conditiile in care se va realiza comportamentul, la contextul in care elevii
urmeaza sa demonstreze ca au dobandit performanta preconizata, prin formule verbale
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ca: avand acces la..., fiind date..., pus in situatia de..., utilizdnd..., cu ajutorul...,
dupa..., alegind un..., pe baza a..., sub forma...etc.

e indicd un criteriu al performantei acceptabile (criteriul reusitei) sau a criteriului de
evaluare — specificarea nivelului de reusitd minimala sau a nivelului la care sa se situeze
cunostintele, deprinderile elevilor pentru a decide asupra realizarii sau nerealizarii
obiectivelor (exemplu: numarul minim de raspunsuri corecte solicitate, numarul maxim
de greseli tolerate, reusita estimatd in procente, intervale de timp acordate pentru
rezolvarea sarcinilor, indici de precizie si calitate in ceea ce priveste modul de lucru al
elevilor etc.)

Observam ca, de exemplu, obiectivele de ,,stapanire” a materiei permit o descriere
completa a comportamentului asteptat al elevului, inclusiv precizarea criteriului de reusitd. In
schimb, in cazul obiectivelor de transfer si de expresie atitudinalda nu este posibila o
specificare strictd a criteriilor. In cazul aspectelor calitative - atitudine, creativitate,
convingeri - nu intotdeauna comportamentul asteptat poate fi exprimat si in cheie cantitativa.

Alte conditii si precizari utile in operationalizarea obiectivelor:

e un obiectiv va viza o singurd operatie, pentru a face posibilda masurarea in vederea
evaluarii;

e obiectivul va corespunde gradului de dezvoltare intelectuala al elevilor si va fi realizabil
pe baza cunostintelor si capacitatilor elevilor la momentul respectiv;

e obiectivele trebuie sa fie reale (sda descrie operatii sau actiuni ce pot fi asociate cu
experientele de invatare);

e operatiille sau comportamentele specificate trebuie sa fie cidt mai variate, depdsind
nivelul simplei reproduceri de informatii;

e obiectivul operational nu descrie activitatea profesorului ci schimbarea ce urmeaza sa
se produca in comportamentul elevului.

Recomandarea noastrd este ca numarul obiectivelor operationale stabilite pentru o
lectie sa nu fie mai mare de 4-5 pentru ca atingerea lor sd poata fi monitorizata si evaluata fie
pe parcurs, fie la sfarsitul lectiei. Alaturi de obiectivele instructive trebuie sa se gaseasca si
obiectivele formative care vizeaza abilitati, atitudini, capacitdfi reflexive si de autocontrol
(responsabilitate, autonomie, creativitate, sociabilitate, spirit critic, obiectivitate, incredere in
sine etc.).

Alternativ la stabilirea obiectivelor operationale (a caror valoare in procesul de
proiectare didacticd ramane semnificativd 1n special in pregatirea profesorilor debutanti)
profesorul poate sd opteze pentru precizarea in antet a finalitatilor specifice si sub forma
competentelor specifice derivate. O competentd specifica derivata este corect formulata daca
ea defineste un rezultat asteptat al instruirii care poate fi observat si verificat. Dupa algoritmul
. Ce? ..Cuce?.. De ce? .., in enuntul acesteia vor aparea referiri la:

a. elementele actionale si de continut prin care se realizeazd competenta: ..facerea [inf.
lung] a ceva (ce?), ...

b. aspectul instrumental (cu ajutorul, pe baza..), ....
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c. finalitatea (in vederea...), cuprinzand, dupd caz, si indicii cantitative ale
performantei.

Desfasurarea lectiei — se redacteaza in format cursiv sau tabelar. O structura tabelara simpla
este exemplificatd in continuare. Selectia, pentru exemplificare, a etapelor lectiei are, de
asemenea, valoare orientativa (abrevieri: F - frontal, I - individual, G - grupe):

ETAPELE LECTIEI si ELEMENTE ALE STRATEGIEI ACTIVITATI PROPUSE
FORME DE ACTIVITATE DIDACTICE SI CONTINUT ELEVILOR
ESENTIAL

1. Moment organizatoric
2. Reactualizare selectiva
F~10

3. Captarea atentiei

4. Dirijarea invatarii
I1~5,G~10°
6. Aplicatii, transfer

T

Pentru configurarea acestei sectiuni a proiectului de lectie ludm ca puncte de reper
etapele lectiei.

Diferitele categorii de lectii se disting printr-o anumita succesiune a evenimentelor de
instruire numite mai simplu etape ale lectiei. Cele mai comune categorii de lectii sunt:
predare-invatare, recapitulare-sistematizare, formare de priceperi si deprinderi, evaluare,
mixtd (combinatd).

Considerand ca exemplu-prototip lectia clasicd mixta, etapele generice ale acesteia
sunt urmatoarele:

1. Momentul organizatoric;

2. Reactualizarea cunogtintelor-ancora (in unele situatii asociate demersului traditional
devine verificare a cunostintelor din lectia anterioara pentru asigurarea evaluarii/notarii
ritmice; in alte situatii nu se justifica proiectarea sa ca etapa de sine statatoare);

Cunostintele-ancora sunt achizitii de tip notional sau procedural considerate drept cele mai

bune amorse pentru noile notiuni sau deprinderi vizate de obiectivele lectiei. Acestea trebuie

reactualizate, adica ,,aduse la suprafatd” din memoria mai recentad sau de lungda duratd a

elevilor reprezentand, conform logicii disciplinei si a logicii didactice, baza pentru construirea

noilor cunostinte. Profesorul decide cu selectivitate care sunt elementele-ancora si stabileste
cele mai adecvate modalitati/tehnici pentru activarea lor (a se vedea, spre exemplu, tehnicile
de evocare propuse pentru modelul de predare-invatare ERR). Cunostintele ancora pot avea ca
sursa lectia anterioara, dar si alte lectii precedente sau un alt capitol, o alta discipling, iar

uneori provin din cultura generald sau experienta personala a elevilor). Conditia pentru ca o

informatie sa fie inclusa in setul notiunilor-ancora este ca acesta sa faciliteze accesul spre noile

cunostinte, trecerea naturald de la cunoscut spre nou, atasarea noilor cunostinte la structuri
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cognitiv-operatorii existente, desenand un arc imaginar intre ceea ce elevii stiu (sau cred ca
stiu) si ceea ce li s-a pregatit sd descopere in noua lectie. Din aceastd perspectiva,
reactualizarea cunostintelor are semnificatii si efecte diferite fata de ceea ce in practica
traditionald reprezenta acest moment al lectiei. Trecerea in revistd doar a lectiei anterioare
indiferent dacd in continutul ei se afld sau nu elementele ajutatoare pentru lectia noua este un
reflex al momentului numit traditional Verificarea cunostintelor anterioare (in limbajul
scolarilor, ,,ascultarea”). Este in continuare o optiune viabild aceea a verificarii si notarii
elevilor la inceputul orei insd, pentru focalizarea pe obiectivele lectiei, este recomandata
alternanta cu reactualizarea selectiva asociatd cu proiectarea secventelor de evaluare
continua-formativa la finalul lectiei.

De exemplu, in cazul temei Functiile maduvei spinarii, Biologie, clasa a VIl-a, pentru
introducerea notiunilor de functie reflexa si functie de conducere este mai util sa reactualizam
operativ proprietatile neuronilor invatate cu doua lectii in urma decat componentele sistemului
nervos din lectia anterioard. Daca elementele-ancord nu sunt decelabile se opteaza pentru
reactualizarea pe parcurs — reamintim o notiune, un exemplu din trecut in momentul in care
acea informatie/procedura este necesara pentru ca invatarea sa avanseze.

3. Captarea atentiei (denumita, dupa caz, si motivarea si sensibilizarea pentru activitate sau
orientarea interesului);

4. Anuntarea temei si a obiectivelor lectiei noi (obiectivele se anunta in termeni familiari, ne
referim la asteptarile privind activitatea si implicarea elevilor, anticipdm de ce natura vor
fi contributiile acestora la lectie si cum vor fi valorizate acestea;

5. Dirijarea invagarii (denumita, dupa caz, si prezentarea materialelor si a noului continut /

transmiterea noilor cunostinte / formarea noilor notiuni) este cea mai consistenta etapa a

lectiei, cu cea mai mare alocare de timp;

Fixare-sistematizare (asigurarea retentiei);

Transferul cunostintelor si/sau aplicatiile practice;

Evaluarea performantelor si feed-back;

Incheierea lectiei: reperele pentru studiul acasa (lectia din manual si, daci este cazul, teme

pentru portofoliu sau activitati de proiect).

LRI

Etapele 2-4 isi pot schimba ordinea sau unele pot fi omise ca etape distincte in functie
de optiunile profesorului privind dozarea elementelor motivationale si a timpului. Etapele 6-8
se vor proiecta de asemenea contextual. Practica aratd cad cele 50 de minute ale lectiei nu
permit alocarea unui timp suficient respectiv nu permit desfasurarea unor activitati care sa
confere relevanta tuturor etapelor-standard ale unei lectii de tip mixt.

Profesorul decide care vor fi etapele lectiei si ordinea acestora (aspectele flexibile)
precum si oferta de activitati si informatie pe care o va atribui fiecarei etape in functie de
categoria de lectie si obiectivele stabilite. Fiecare etapa va fi descrisa succint, fiind
reprezentatd prin una sau mai multe secvente de Invatare/activitafi.

Caracterul unitar al unei secvente de invatare se verifica prin articularea logica a
elementelor: organizarea elevilor - continuturi-cheie - metoda/tehnica didactica dominanta —
sarcina de lucru - timp - finalitate sau produse asteptate (rezultate ale Invatarii si/sau produse
ale activitatii elevilor).
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Caracterul flexibil al proiectarii lectiei constd si in faptul cd lectia nu trebuie sa
parcurgd toate etapele generice (sablon). In plus, fiecare categorie de lectie include etape
comune cu cele ale lectiei mixte sau etape proprii, distinctive si se proiecteaza specific, in
functie de incarcatura notionald si obiectivele fixate. Unele etape vor dobandi pondere,
relevantd sau un continut anume in raport cu altele care se condenseaza sau dispar. Cateva
exemple:

e contextual, reactualizarea se va proiecta ca etapa distinctd sau va fi disipata pe parcursul
lectiei, momentele de reactualizare selectiva, punctuale si rapide, fiind initiate de profesor
doar atunci cand situatia de invatare o cere (reactualizare pe parcurs);

e ctapa de evaluare nu se justificd intotdeauna; de exemplu, intr-o lectie de formare de
priceperi si deprinderi sau de recapitulare-sistematizare, activitatile specifice acestor
scopuri (lucrarile practice, experimentele de laborator, transferul cunostintelor prin
aplicatii, exercitiile recapitulative) solicitind la maximum timpul disponibil. In plus, se
stie ca, acestor lectii le urmeaza 1n planificare o lectie propriu-zisa de evaluare.

e uneori, anunfarea temei nu este proiectatd printre primele etape ale lectiei, strategia
propusa de profesor fiind aceea de a nu dezvalui din start subiectul ci de a dirija activitatea
elevilor astfel incat acestia sa descopere tema noua si sa propuna titlul lectiei.

Activitatea profesorului si a elevilor devin explicite in aceastd sectiune (B) a
proiectului de lectie. Operatiile si activitatile propuse elevilor vor explora zona proximei lor
dezvoltari: vor crea conditii pentru depasirea unor conflicte cognitive si, In consecintd, pentru
depasirea nivelului de performanta deja atins, vor valorifica experienta de invatare si generala
a elevilor. Vom numi situatie de invagare orice secventa a lectiei caracterizatd prin implicarea
elevilor in actiuni efective de explorare, de redescoperire, de rezolvare a problemelor, de
cercetare. In sectiunea Desfasurarea lectiei din proiectul de lectie aceste situatii se identifica
in principal prin sarcinile de Ilucru ale elevilor indicate prin enunturi concrete, cerinte
explicite, concise si clare (notate n rubrica Activitati de invatare propuse).

Cateva chei de verificare a proiectului de lectie:

M Lecturdnd Desfasurarea lectiei pe verticald, aceasta evidentiazd o succesiune de
secvente sau situatii de invatare. O etapa a lectiei poate fi rezolvata didactic prin una sau mai
multe secvente de invatare.

M Pe orizontala, fiecare situatie de invatare va fi descrisa succint mentionand (in baza
urmatorului algoritm orientativ): forma de organizare a clasei, metodele sau tehnicile
didactice centrale, materialele necesare, termeni-cheie ai continutului (in rubrica Elemente ale
strategiei didactice si continut esential), sarcinile concrete de lucru ale elevilor, produsele
asteptate dupa activitate, forma de bilant sau finalizare, timpul estimat (in rubrica Activitagi
propuse elevilor). Pentru a sustine lectii pasionante pentru elevi, activizante, vom acorda o
atentie speciald proiectarii activitatilor concrete propuse elevilor in cadrul lectiei. Anticiparea
riguroasa a conditiilor in care se va produce invatarea, formularea clara a cerintelor de lucru
individual sau 1n grupe, atentia la detaliile organizarii clasei in fiecare secventa sunt premisele
unei lectii active, centrate pe elev.
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M Cheia de verificare a oportunitatii/relevantei unei anumite situatii de invatare
propuse este raportarea la asteptarile fatd de elevi formulate in obiectivele operationale. De
altfel, optional, pentru evidentierea acestei corelatii, obiectivul sau obiectivele vizate intr-o
anumita secventa de nvatare se pot indica abreviat alaturi de descrierea secventei (a se vedea
si exemplele orientative de proiectare a lectiilor).

C. Sectiunea Anexe a Proiectului de lectie contine: schita lectiei (numita si ,,schita tablei”),
fise de lucru, fise de evaluare, texte de documentare, texte de rol/studii de caz, ilustratii,
slides/ppt. etc.

In finalul consideratiilor despre abordarea generala a proiectirii lectiei (care incepe cu
stabilirea adecvata a obiectivelor/finalitatilor) se mai cuvine subliniat faptul ca vom urmari
reprezentarea tuturor competentelor generale in lista obiectivelor operationale (sau a
competentelor specifice derivate) ale lectiei.

De exemplu — la Biologie: competenta generala 1 - Explorarea sistemelor biologice, a

proceselor si a fenomenelor, cu instrumente si metode stiinfifice - se poate urmari in fiecare

ora de biologie, cautand solutii didactice diferite de propunerile uneori excesiv de
algoritmizate din manuale. De exemplu, la clasa a V-a, un sistem important de lectii are ca
scop insusirea cunostintelor despre diferite grupe de vietuitoare in relatie cu mediile lor de
viata. O astfel de lectie poate incepe (individual sau in grupe) cu observarea reprezentantilor
grupei de vietuitoare si reliefarea/descoperirea a ceea ce acestia au in comun sau ii
diferentiaza. Profesorul are libertatea (ajutat in prezent de materiale educationale diverse,
multimedia si bazate pe tehnologia digitald, cu o mare putere evocatoare si ilustrativa), sa
centreze activitatea elevilor pe descoperireca uimitoarei diversitati naturale, observand
adaptarile animalelor studiate la mediile lor de viata, la anumite moduri de locomotie sau de
procurare a hranei. Apoi se vor cauta si discuta relatii de cauzalitate, semnificatii si implicatii
ale celor invatate pentru naturd si societate, pentru relatia omului cu aceste vietuitoare.

Prototipul grupei de organisme studiate este identificat si prezentat abia dupa aceea, usor si

fara efort, chiar de catre elevi (Observatie: indiferent de disciplind, profesorul va documenta

subiectul asigurdndu-se ci selecteaza riguros exemplele-prototip pentru categoriile/clasele de
obiecte sau procese si fenomene studiate. Sunt prezentate exemple in manuale Insd nu

intotdeauna pentru ca sunt cele mai bune exemple-prototip dupa criterii stiintifice ci pentru a

perpetua o culturda scolara fixatd in timp; ne amintim, marul, exemplu-prototip consacrat

pentru fruct, propus timp de generatii in manualele scolare; partea comestibila atat de familiara
copiilor 1n spatiul nostru, este in termeni botanici un fruct fals). Dar am minimiza rolul
formativ al acestui capitol dacad am urmari doar competenta generald exemplificatd mai sus.

Trecand de la a sti cum sunt animalele de pe pamant la a descoperi de ce sunt asa si apoi la a

trai uimirea §i emotia afland cat de stranse sunt legaturile lor cu mediul 1n care triiesc...

urmarim, cu fiecare lectie, cultivarea unui sistem de valori (competenta generald 4):

Manifestarea unui stil de viata sanatos intr-un mediu natural propice vietii. Numai aga vom

vedea in jurul nostru tineri care respectd, ingrijesc, pretuiesc plantele si animalele, tot mai

amenintate de dezechilibrele de tot felul.
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Este acum evident ca, pregatirea profesorului pentru elaborarea proiectului de lectie
si, firesc, pentru trecerea de la intentie (proiect) la lectie (realizare, actiune) presupune
parcurgerea urmatoarelor etape:

e documenteaza temeinic continutul lectiei;

e stabileste obiectivele lectiei in varianta operationald sau prin derivarea competentelor
specifice precizate in programa;

e selecteaza notiunile care vor fi prelucrate didactic si deprinderile care vor fi exersate si
dezvoltate;

e selecteaza si pregateste materiale didactice si documentatia de sprijin coreland cantitativ si
calitativ materialele disponibile cu formele de organizare a clasei;

e stabileste cum vor fi explorate cunostintele preliminare ale elevilor despre subiectul lectiei
(identificand si exploatand didactic, prin tehnici de evocare, experiente si cunostinte ale
elevilor relevante pentru tema lectiei);

e stabileste inventarul activitatilor concrete (observatii, lecturi, activitafi practice, realizare
de modele/desene/scheme etc.) pe care le vor destasura elevii si le ordoneaza in functie de
obiective;

e anticipeazd rezultatele muncii elevilor (tabele, grafice, desene, expuneri orale,
experimente etc.) in raport cu obiectivele stabilite;

e prevede modalitatile de evaluare a achizitiilor la nivelul cunostintelor si deprinderilor de
scurta si lunga durata.

Profesorul trebuie sa respecte programele scolare, dar are o anumita libertate de a
alege ordinea de abordare a temelor. Manualele scolare constituie surse de informatie
stiintificd prin fondul de continut dar si surse de sugestii metodologice prin activitatile de
invatare propuse. Pentru profesori si elevi manualul constituie cel dintdi si adesea cel mai
accesibil contact cu textul stiintific dar documentarea pentru lectie nu se limiteaza la manual.
Dupa caz, bibliografia de specialitate si metodica utilizatd se noteaza in antetul proiectului de
lectie.

Respectand structura generald a proiectului de lectie (cele trei sectiuni) profesorul va
selecta continutul-cheie (notional, actional, atitudinal), va stabili etapele lectiei (optand pentru
structura clasicd a lectiei sau pentru alte formate (de exemplu, cadrul de proiectare al lectiei
active Evocare-Realizarea sensului-Reflectie - ERR), va concepe strategia didactica centrata
pe activitatea elevilor si va pregati documentele anexe.

Reiteram ideea ca activitatile didactice nu vizeaza numai acumularea de notiuni. Ele
trebuie formeze si sd dezvolte competentele elevilor bazate pe cunostinte operationale,
transferabile. Fiecare lectie reprezintd asadar un prilej pentru a-i antrena pe elevi spre un nivel
proxim superior de indemdnare in folosirea cunostintelor, observabil prin efectuarea unor
operatii s1 manifestarea unor capacitati cum sunt (Pop-Pacurar, 2013):

e utilizarea surselor de informare;

e  citirea” unei scheme, a unui model;

e realizarea unui desen de observatie;

e interpretarea graficelor, imaginilor, diagramelor;

e prezentarea rezultatelor sub forma de text, imagini, grafice sau scheme;
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citirea activa a unui text stiintific simplu;
formularea de ipoteze care sa conduca la rezolvarea unor probleme;
observarea unei situatii experimentale si analizarea semnificatiilor acesteia;
conceperea unei investigatii, a unui proiect;
conducerea unui experiment simplu;
observarea continud a unui proces / fenomen;
stabilirea de corespondente si identificarea relatiilor de cauzalitate;
diferentierea esentialului de secundar;
comunicarea orala a ideilor, rezultatelor;
redactarea (sinteza, rezumat, eseu).
Pentru dezvoltarea acestor priceperi si deprinderi, pe langa stradania profesorului, este
necesard participarea activa a elevului, care isi construieste propria personalitate si 1si
dezvolta gandirea plecand de la actiune. Aceasta presupune ca elevul:
e sd fie activ din punct de vedere intelectual si motric in situatii de invatare concrete;
e sd fie cat mai mult posibil autonom si sa-si poatd asuma responsabilitati (individual si
in grupul de colegi);
e sa aiba ocazia sd se mire, sd-si pund intrebari, sd-si imagineze ipoteze, sa caute
elemente de raspuns, adica sa isi antreneze gandirea rationald in situatii diverse;
e sd-si coordoneze activitatea proprie cu cea a altora, prin munca in grup, prin
comunicare, schimburi de informatii, Intrajutorare.

Cu alte cuvinte, activitatea elevului nu mai inseamna a asculta pasiv lectia
profesorului. Lectia in sine Tnseamna a pune in miscare o schema ciclica de actiune didactica
activizatoare, care sa permitd munca autonoma, comunicarea intre elevi, validarea progresului
intr-un parcurs ascendent, in spirald si, in final, modificarea climatului clasei, stabilind relatii
noi Intre elevi i profesor. Structura generala a unei asemenea activitati este redata schematic:

Munca personald a fiecarui elev si strAnsa comunicare intre toti elevii, trebuie imbinate
in mod armonios in timpul lectiei. Pentru aceasta, profesorul va proiecta in asa fel activitatea
incat sa alterneze momentele de munca autonoma cu momentele integratoare, de bilant, cu
intreaga clasa. In etapele colective, in organizare frontald, interventia sa este foarte
importanta: faciliteazd comunicarea intre elevi si modereazd interpretdrile, reflectia si
procesele de sinteza.

Principiile si recomandarile privind proiectarea lectiilor pot fi regdsite sumarizat si in
Macheta adnotata a proiectului de lectie — un instrument util in portofoliul mentorului si al
profesorului in formare, respectiv sunt evidentiate in exemplele urmatoare de proiectare a
lectiei si a secventelor de lectie. Exemplele de proiectare didacticd ilustreaza integrarea in
lectii a unor metode si tehnici didactice cu potential activizator si de sustinere a motivatiei
elevilor de toate varstele pentru explorare si descoperire.
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Punct de pornire. Activitatea de invatare
Sarcina de lucru \ (operatii/actiuni cu
(ex. lectura activa, informatiile si materialele si
problema de rezolvat, V| obtinerea primelor produse
observare nedirijata etc.) ale nvatarii)
Evaluare
formativa
Reglare

Prezentarea, confruntarea
rezultatelor, solutiilor,
produselor;
Formularea notiunilor
cheie si reflectie

(identificarea blocajelor,
puncte de sprijin, spre o
noua sarcina de
invatare)

Evaluare formativa

Fig. 5.2.1. Structura-prototip a unei secvente de lectie interactive
(dupa, Pop-Pacurar, 2013)

PROIECT DE LECTIE
Macheta de lucru adnotata
Propunaitor:
Data:
Clasa:
Disciplina:

Subiectul/Tema lectiei: /cf. manualului clasei/:...

Categoria de lectie: /mixtd/introductivd/recapitulare/lectie de laborator/aplicatii practice,
formare de deprinderi/ Stabiliti tipul de lectie in functie de obiectivele acesteia si de etapa
dominanta in desfasurarea lectiei

Obiective operationale: /se recomandd max. 4 obiective/utilizati verbe de actiune la modul
conjunctiv
1. sd ... 2 x - obiective instructive — se vor referi la formarea de noi notiuni sau
deprinderi de lucru in situatii instrumental-metodice specifice lectiei
2. sa .. 2 x - obiective formative, se vor referi la dezvoltarea personalitatii si educare
(antrenarea si dezvoltarea gandirii, judecatilor de valoare, atitudinilor si
comportamentelor frumoase, simtului estetic, sensibilitatii — in general)

Notiuni cheie: / enumerare, 4-6/ apartinand exclusiv lectiei noi/ ...
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Strategia didactica:
a. Metode si tehnici active de Invatare: /enumerati toate metodele si tehnicile de invatare
activa pe care le-ati utilizat In procesarea didactica a continutului lectiei si pe care le veti
indica si in tabelul Desfasurarea lectiei/
b. Forme de organizare a clasei: F/ I/ G / frontal-individual-grupe/ - notati doar selectia ce
se va regasi si in Desfasurarea lectiei/
c. Mijloace si materiale didactice: /enumerare generala sau grupare in functie de organizarea
secventelor didactice: frontale/in grup/individuale, de ex.:
e pentru activitatea individuala : ...
e pentru activitatea in grupe: ...
e pentru secventele frontale: ...
V' Retinem. Strategia didacticd se descrie prin 3 aspecte: metodologia didactica,
organizarea clasei, materialele didactice

Evaluare: /prin observare sistematicd/orald/proba simpla de evaluare - doar daca este cazul.
Nu toate lectiile includ o etapa de evaluare/

Bibliografie:
/manualul utilizat si alte surse de documentare (dacd se utilizeaza In pregatirea/sustinerea
lectiei) /link-uri ale resurselor didactice online/

DESFASURAREA LECTIEI varianta 1. cadrul ERR*

Etapele Timp Strategie didactica si continut Activitati propuse
lec{)iei si esential elevilor

*Cadrul activ, modern forme de /se noteaza aferent fiecarei secvente de

de proiectare a lectiei organizare lectie:

de tip ERR propune 1/G) e  Metode si tehnici active de

desfasurarea lectiei in invitare /cerinte clare, sarcini de

3 etape. e  Material didactic si tehnologie lucru, enunturi cu valoare

Documentati-va digitala pentru invatare executiva, folosind verbe

suplimentar despre e Notiuni cheie /enumerare, de actiune, pentru a

invdtarea activa pentru corespunzator secventei, in reflecta si a asigura

mai multe informatii concordanta cu cele notate in antet, | atingerea obiectivelor

despre semnificatia apartinand exclusiv lectiei noi/ operationale propuse/

etapelor: evocare,
realizarea sensului si

reflectie.
EVOCARE M ...
e N..
REALIZAREA e M..
SENSULUI e M..
e N..
REFLECTIE e M..
e M..
e N..
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varianta 2. cadrul clasic**

Macheta este completata partial, orientativ, pentru unele secvente ale lectiei, oferind indicii
pentru redactarea sectiunii B. a proiectului de lectie (Desfasurarea lectiei)

Etapele Timp Strategie didactica si continut Activitati propuse
lectiei si esential elevilor
** In aceastd machetd | forme de /aceste 3 rubrici se pot comasa odata cu /cerinte clare, sarcini de
sunt notate efapele organizare acumularea experientei de proiectare a lucru, enunturi cu
clasice ale desfasurarii lectiei; a se vedea si exemplele de proiecte valoare executiva,
lectiei de lectii/ folosind verbe de
actiune, pentru a reflecta
si a asigura atingerea
obiectivelor operationale
propuse/
Metode Material | Notiuni
si tehnici | didactic, cheie
active de | tehnologie | /apartinand
invitare | digitala | lecticinoi/
pentru
invatare
1.
Reactualizare
selectiva
2. 5 min. Observare Film - Urmariti filmul [...],
Captarea atentiei | Frontal dirijata didactic Observati mediul de
Invatare prin | [...] viata gi identificati cat
descoperire mai multe vietuitoare
//ex. acvatice.
vietuitoare
acvatice// Cate ati descoperit?
Recunoasteti,
denumiti ...
3.
Anuntarea temei
si a obiectivelor
4. 15-20 min. Rubrica va
. es < contine
Pll‘l_] area (doua noile
mvatarii secvente) notiuni, pe | a./cerinta/e .../
masurd ce
apar in
a. Frontal cerintele de
lucru
adresate b. /cerinta/e ../ (Anexa 2,
elevilor Fisa de lucru A)
b. Grupe (sarcini de
invatare Cerintele de lucru sau
prin sarcinile de invatare sunt
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descoperire | adaptate formei de

etc.) organizare a clasei si in
functie de complexitatea
lor se regasesc in Fisele de
lucru (anexe ale proiectului
de lectie, la care se vor face
trimiteri din rubricile
acestui tabel)

5.
Consolidare/
Fixare/Transfer

6.
Aplicatii/Transfer

7.
Evaluare

**Etapele standard (clasice) ale unei lectii sunt ilustrate si in urmatorul proiect-exemplu al
lectiei Pasari in mediile lor de viata (completat integral). Ordinea acestor etape este flexibila,
se stabileste de catre profesor in functie de obiectivele si categoria de lectie, cu pastrarea
logicii interne a procesului de invatare (de ex. etapa Aplicatii va urma introducerii noilor
notiuni, asadar, dupd Dirijarea invatarii).

Lectia poate avea intre 4-7 etape care permit o bund incadrare in 50 min. si o repartizare justa
a timpului didactic pe etape. Prea multe etape fragmenteaza timpul didactic iar secventele de
invatare pot sa piardd din consistenta si relevantd sub presiunea timpului.

ANEXE ale Proiectului de lectie

Anexa 1.

Schita lectiei (numita uneori schita tablei) anticipeaza riguros forma in care vor fi sumarizate,
selectate si organizate in scris si Tn forma graficd continuturile esentiale ale noii lectii. Pentru
elevi reprezinta notitele a caror intocmire/ redactare este dirijata de profesor: vor fi scrise pe
tabla dar si pe alte suporturi sau aplicatii moderne (ex. whiteboard, jamboard, miro) iar elevii
le noteaza in caiete sincron sau asincron cu profesorul. Esenta este aceea cd profesorul
pregateste, anticipeaza schita lectiei cu atentie, in timpul proiectarii lectiei, selecteaza si
schematizeaza confinuturile esentiale ale lectiei pe baza logicii disciplinei. Elevii vor fi
implicati in realizarea schitei lectiei prin dialog si cerinte de redactare, reformulare si
comunicare, antrenandu-si capacitatile de sinteza si reorganizare a ideilor. Recomandam ca
schita lectiei sa aiba o intinderea medie de 2 pagina pentru gimnaziu si de 1 pagind pentru
liceu, incluzand schemele si desenele didactice.

Anexa 2.
Fise de lucru (cu cerinte, desene, texte de lectura etc.)

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587 207
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020




* X %

<

Instrumente Structurale
2014-2020

*
* *

* *
* 4 X

UNIUNEA EUROPEANA

Anexa 3.

Fisa de evaluare (sau Proba simpla de evaluare) - doar 1n cazul lectiilor in care este prevazuta
0 etapa de evaluare distincta - contine 2-4 itemi de evaluare bazati exclusiv pe lectia curenta,
raportati la obiectivele operationale ale lectiei, cu un timp maxim de rezolvare de 10 min.
Observatie: a nu se confunda proba simpld de evaluare (proiectatd pentru finalul lectiei
curente si avand valoare formativa) cu festul. Testul se raporteaza la un intreg capitol sau la o
unitate de invatare, contine itemi variati, al caror grad de dificultate creste progresiv, durata de
rezolvare este de min. 30-40 min. si se aplica doar dupa o lectie de recapitulare.

V' Retinem. Un proiect de lectie complet are 3 componente (sectiuni):
I. Antetul. Grupeazi coordonatele generale ale lectiei. 1l numim astfel dar in
proiectul de lectie nu se va scrie cuvantul antet.
II. Desfasurarea lectiei
III. Anexele

Proiect de lectie — exemplu

CLASA: aV-a

DISCIPLINA: Biologie

TEMA lectiei: Pasari in mediile lor de viata

(continut selectat, orientativ, cu contributia stud. drd. Georgiana Negrea)

OBIECTIVE OPERATIONALE:

= Sa descopere diferente intre reprezentantii diferitelor grupe de pasari pe baza
observarii dirijate a modelelor didactice;

= Sa deduca cel putin doua adaptari ale pasarilor rapitoare la modul/regimul de hranire,
respectiv, la mediul de viatd;

= Sd elaboreze o opinie 1n legatura cu rolul pasarilor rapitoare in natura si cu
comportamentul uman in relatie cu acestea;

= Sa generalizeze caracteristicile pasarilor pe baza descrierii reprezentantilor clasei.

NOTIUNI CHEIE: pasari rapitoare, pradator

METODE DIDACTICE SI TEHNICI ACTIVE DE INVATARE: conversatia euristica,
observarea dirijatd si nedirijatd, problematizarea, explicatia cu ajutorul modelelor iconice,
povestirea didactica, tehnici active bazate pe conversatie (brainstorming, termeni cheie dati in
avans) sau pe organizatori grafici (ciorchinele)

ORGANIZAREA CLASETL: frontal, in grupe
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MATERIALE DIDACTICE: Fise de lucru (Anexele 1 si 2), material ilustrativ (planse
Power-point Anexa 3), material video (Bufnite — adaptérile acestora pentru zbor, capturarea
prazii etc., film, Anexa 4)

FORME DE EVALUARE: formativa

BIBLIOGRAFIE:

e Pop-Pacurar, 1., Podar, D. (2022). Biologie. clasa a V-a. Editura Art Klett.

e Kosa, F., Domsa, C., Benko, Z., Veres-Szaszka, J. (2017). Atlasul pasarilor Clujului,
Societatea Ornitologicd Romana (SOR)

ANEXE: Schita lectiei (Anexa 1). In acest exemplu, celelalte anexe (Fisele de lucru 1, 2,

Materialul de prezentare Ppt. si Materialul video) nu vor fi detaliate, rdimanand la latitudinea

profesorului.

Desfasurarea lectiei
Abrevieri: O — forma de organizare a clasei; M — metode si TA - tehnici active de invatare
/materiale didactice; T — idei/notiuni-cheie

Etapele lectiei Elemente ale strategiei didactice Activitati propuse elevilor
Elemente ale continutului (cerinte de lucru, sarcini de
Timp alocat stiintific invatare)
1. Momentul Pregatirea materialelor/a aparaturii
organizatoric Distribuirea fiselor de lucru

(Anexele 1, 2)
[1-2 min.]

2. Captarea atentiei | O: Frontal
si anuntarea temei M: Observare dirijatd si nedirijata,

lectiei conversatie, Prezentare Power-point
(Anexa 3)
[2-3 min.]
= Descoperirea/anuntarea temei  |®* Observati plansa (titlu, Ppt.
lectiei si a obiectivelor, In forma Pasari) si fisa de lucru primita
adaptata pentru elevi. (Anexa 1) si identificati
[- Despre ce credeti ca vom vorbi grupul de animale care devine
astazi?] subiectul lectiei de azi!

[- Ne reamintim unele cunostinte
despre pasari iar apoi vom aborda
un grup de pasari cu trasaturi
deosebite...]
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3. Reactualizare
selectiva

[5-10 min.]

O: Frontal

M: brainstorming, observare
dirijatd si nedirijatd, conversatie de
reactualizare, explicatie/

Ppt. slides 2-8 (Anexa 3), Fisa de
lucru 1 (Anexa 1, sectiunea A),
tabla, creta colorata

T
v’ caractere generale ale pasarilor,
v’ grupe de pasiri studiate
(scurmatoare, inotatoare,
picioroange, ciocanitori, s.a.),
v’ unii reprezentanti ai acestora

Observati imaginile
proiectate!

Confruntati ideile si
imaginile cu cele din Fisa de
lucru 1/A.

Marecati (1) la punctul A,
caractere generale si
reprezentanti ai diferitelor
grupe de pasari studiate;
Descrieti 2-3 caracteristici
distinctive ale fiecarui grup

4. Dirijarea

O: Frontal + Individual

invatarii
TA: termeni cheie dati in avans,
[15-20 min. ] M: conversatie euristici, observarea ® Observafi cu atentie imaginile
dirijata, invatare prin descoperire proiectate. Important, tot ceea
Ppt. slides 9-17, Fisa de lucru 1 ce descoperim nou si .
sectiunea B, tabla, creta colorata interesant in lectie se va regasl
in final pe fisa completata de
T: Vol.
v’ pasdari rapitoare de noapte
a. Se noteaza pe tabla titlul lectiei . -
. 4D . ! Completati, deodata cu
si 5 termeni care au legatura cu A
L . profesorul, in Fisa de lucru
pasarile si care vor ajuta la . .
d ’ - tntel lului 1/B, cei 5 termeni care ne
escoperirea $i 1nte.eiger?a rolu u11 ghideazi in observarea
unor caractere speciale ale pasarilor pasarilor rapitoare de noapte.
rapitoare:
v" Cioc; Gheare; Aripi; Pene;
Hrana
Denumiti pasarile pe care le
b. Explicatie, expunere, povestire cunoasteti/recunoasteti.
didactica, problematizare, observare Descoperiti alcatuirea
dirijjata prin conversatie euristica corpului si aspectul
(Ppt. si Fisa de lucru 1) ciocului/ghearelor..etc. pe
v’ aspecte adaptative in legaturd cu baza imaginilor si descrieti-le
ciocul, ghearele, aripile, penele cu cuvintele voastre.
si hrana rapitoarelor nocturne Explicati care este rolul
T: diferitelor adaptari ale acestor
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v’ pradator

v’ zbor silentios

v' adaptari ale corpului pentru
localizarea si prinderea prazii

pasari si completati tabelul
din Fisa de lucru 1/B.

5. Aplicatii si
transfer

[5-6 min./ 3 min.
film]

O: Frontal

M: observarea dirijata si
nedirijata/film, conversatie euristica
[- Acum sa urmarim un videoclip
despre aceste pasari formidabile si
abilitatile lor de vanatori!]

M: Problematizare

[- Cum afi descrie atitudinea
oamenilor fata de aceste pasari? Ce
parere aveti despre aceasta?]

Observati cu atentie actiunile,
comportamentele pasarilor, in
film.

Retineti pe scurt, in scris,
aspecte interesante pe care sa
le discutam dupa vizionare.
Pregatiti-va sa formulati
opinia voastra despre
importanta pentru natura a
acestor pasari.

6. Fixarea
cunostintelor

[10 min.]

O: Grupe (4-5 elevi)

TA: Ciorchine

M: munca in grup/ Fisa de lucru 2
pentru grup (Anexa 2), tabla, culori

O: Frontal, generalizare

Pe tabla, se schiteaza diagrama.

Se completeaza ciochinele la tabla
(si 1n caiete)

(varianta: schita pe tabld poate rezuma,
prin generalizare, caracterele generale ale
pasarilor cu comparatii intre rapitoarele de
zi si de noapte)

Discutati in grup si alegeti 5
aspecte pe care le-ati aflat sau
v-au impresionat in lectia de
azi despre pasari.

Pe Fisa de lucru 2, completati
impreuna
diagrama-ciorchine cu
termenii-cheie; timp de lucru,
5 minute.

Fiecare echipa, prin
reprezentant, prezinta cate un
aspect pe care l-a notat.
Notati fiecare in caicte
ciorchinele completat la tabla
(schita lectiei), impreuna cu
profesorul.

7. incheierea lectiei

Evaluare de tip
complementar
(formativa)

Tema pentru acasa: Realizati o fisd
de observare 1n natura a pasarilor in
vederea realizarii unei pagini de
portofoliu*.

Ce ati dori sa inregistrati In aceasta
fisa?

Pregatiti un exemplu pentru a-l
discuta in clasa in ora urmatoare.

Evaluare de tip complementar
*Fila de portofoliu

Identificati in Atlasul
pasarilor Clujului specii de
pasari rapitoare de noapte sau
de zi care traiesc permanent
sau sezonier in orasul nostru.
Aflati din Atlas, intre multe
alte informatii interesante, si
ce presupune viata unei pasari
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[2 min.]

Indicarea lectiei din manual.

care traieste ,,la oras”?
Alegeti, 1n functie de cartierul
unde locuiti, o specie pe care
sd o urmadriti timp de
unul-doud anotimpuri si
inregistrati aspectele
observate intr-o fisd pentru
portofoliu.

SCHITA LECTIEI - varianta

Pasari

Caracteristici ale corpului — adaptari la modul de deplasare si de hranire

Cioc

Gheare

Aripi Pene

Alte aspecte

@8

212

Grupe de pasari

Caracteristict generale

ex. Pasari rapitoare.
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Proiectarea secventiald a lectiei.
Secvente de predare-invitare centrate pe activitatea elevilor

Proiectul unei secvente de lectie - Exemplul 1

Clasa: a IX-a (cu contributia prof. Lucia Simona Marind)
Tema: Legile mendeliene ale ereditatii
Categoria de lectie: Mixta
Obiective operationale:
Pe parcursul acestei activitati elevii vor fi capabili:
e Sa explice in cuvinte proprii termeni precum ereditate, variabilitate, hibridare
e Sa enunte legile mendeliene ale ereditatii pe baza analizei modelelor obiectuale sau
figurative
e Sa evidentieze aspecte legate de importanta hibridarii pe baza unor observatii
cotidiene
Metode si tehnici didactice care pot fi utilizate pentru insusirea noilor cunostinte:
e [nvdtarea cu ajutorul modelelor
e Conversatia euristica
e Explicatia
e Vizualizarea creativa
Materiale:
e Scheme ale monohibridarii si dihibridarii in PowerPoint
e C(Caiete, culori
e Mere rosii si mere galbene, alte materiale artizanale sugestive vizual (jeleuri, chec,
struguri)
Forma de organizare a clasei: Frontal

Desfiasurarea activitatii (durata aproximativa: 20 min.)

a. Captarea atentiei si stimularea interesului: Observare nedirijata: vizionarea unui
fragment de film documentar in care este prezentat un descendent in F1 (prima generatie) care
nu mosteneste niciun caracter fizic al parintilor.

b. Dirijarea invatarii - secventa:

Profesorul explica cu ajutorul modelelor notiunile specifice ale Legilor mendeliene ale
ereditatii.

Pentru reprezentarea modelului genetic de transmitere a caracterclor de la parinti la
descendenti profesorul utilizeaza modele ,artizanale”: patru mere, doud de culoare rosie si
doud de culoare galbena. Cele doud mere rosii sunt asociate cu un parinte iar celelalte doua cu
celalalt parinte (faza diploidd). Pentru reprezentarea gametilor (faza haploidad) se folosesc
jumatati de mere de aceeasi culoare ca si ,,parintii”. Pentru reprezentarea indivizilor din prima
generatie (F1) au fost aldturate jumatati de mar de culori diferite provenind de la cei doi
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,»parinti”. Se poate astfel observa intuitiv modul in care are loc transmiterea caracterelor
ereditare de la parinti la descendenti in cazul monohibridarii.

Fig. 5.2.2. Modelarea monohibridarii utilizand analogia
si materiale didactice neconventionale
(foto prof. Lucia Simona Marina)

Sarcina de lucru pentru acasd in vederea fixarii cunostintelor: Aplicind modelul
prezentat in clasa reprezentati modelul monohibridarii utilizand alte materiale.

® @ V. @
e s
| osansings I |

ek IR

Fig. 5.2.3. Modelarea monohibridarii utilizand analogia
si materiale didactice neconventionale:
chec, jeleuri, fasole si struguri (foto prof. Lucia Simona Marina)

Vizualizarea modului de combinare a factorilor ereditari folosind materiale didactice
atipice, dar la indemana oricui, fac mai accesibild informatia stiintifica pentru elevi si
capteaza atentia oferind invatarii o atmosfera destinsa.
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Proiectul unei secvente de lectie - Exemplul 2 - Aplicarea tehnicii de invatare activa
SINELG (Sistem interactiv de notare si eficientizare a lecturii si gandirii)

Clasa: a V-a
Titlul lectiei: Vietuitoarele in mediile lor de viata. Migratia
(cu contributia stud. Paul-Adrian Chiroi)
Tipul lectiei: mixta
Timp de lucru: 15 minute
Cerinta pentru secventa SINELG (se va nota pe fise de lucru, alaturi de tabelul
centralizator):
1.Individual, avand ca punct de plecare informatiile deja prezentate despre migratia
vietuitoarelor dar si cunostintele de culturd generala, cititi cu atentie textul urmaétor despre
migratie. Pe masurd ce parcurgeti continutul acestuia, adnotafi informatiile identificate
folosind urmatoarele marcaje:

e (v ) pentru informatiile deja cunoscute;

e (-) pentru informatiile contradictorii cu informatia deja cunoscuta;

e (+) pentru informatiile noi;

e (?) pentru aspectele care necesita clarificari.
2. Notati pe scurt aceste informatii in tabel.
3. In perechi, discutati informatiile identificate, comparati-le si incercati sd va raspundeti
reciproc eventualelor intrebiri. In final, rezultatele exercitiului vor fi discutate cu profesorul si
cu intreaga clasa.
Textul de documentare — Lectura didactica (din Pop-Pacurar, 1., Podar, D. 2017. Biologie.
clasa a V-a. Bucuresti: Art. Manual de Biologie)

Aproximativ 40% din totalul speciilor de pasari, impinse de factori precum frigul si
lipsa hranei din timpul iernii, zboara sute si mii de kilometrii inspre regiuni mai calde.
Momentul inceperii migratiei unei pasari este dictat de hormoni eliberati de glandele din
corpul sau. Activitatea glandelor este la randul ei influentata de factori de mediu precum
scurtarea duratei zilelor. Daca ar pleca prea devreme, pasarile nu ar avea timp sa acumuleze
suficiente resurse energetice pentru a rezista unei caldatorii atdt de lungi si de obositoare.
Daca ar pleca prea tarziu, ar risca sa fie surprinse de vremea nefavorabila pe drum. Pe
parcursul migratiei, pasarile intdlnesc numeroase pericole: furtuni, praddtori, epuizare,
infometare, munti inalfi, cladiri inalte, platforme petroliere, faruri neiluminate, distrugerea
habitatelor de odihna.

Multe insecte supravietuiesc la temperaturi scazute devenind inactive. Exista si
exceptii: insecte inaripate mai mari pot migra pe distante impresionante pentru a evita frigul
iernii. In fiecare an, fluturii-monarh (Danaus plexippus) caldtoresc in grupuri uriase de
milioane de indivizi pana la 4000 de km, din Canada pana in vestul Statelor Unite
(California) sau in Mexic, pentru a ierna in zone mai calde.
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Minidictionar:
Hormon = substanta biochimica secretatd in corpul animalelor, cu rolul de a stimula si
coordona activitatea anumitor organe sau a Intregului organism

v - + ?
Cunostinte Cunostinte Cunostinte noi, | Cunostinte incerte,
confirmate de text | ;. q5ate de text neintélnite pana care necesita
acum clarificari

Sau, variantd de tabel cu o indicare mai accesibila a categoriilor de informatii care vor fi
identificate si grupate:

Stiam ") Stiam altfel (-) Este o informatie Ce inseamna..(?)
noua pentru mine

)

5.3. Relationarea in procesul de mentorat (Anamaria GAVRA)

5.3.1. Etapele construirii relatiei de mentorat

Mentoratul presupune derularea etapizatd a unei serii de activitdfi si actiuni de cétre
cele doud persoane implicate: mentorul si persoana mentorata.

Relatia dintre mentor si persoana mentoratd se construieste intr-un mediu de confort si
sigurantd, care permite invatarea si experimentarea prin analizd, examinare, reexaminare $i
reflectie asupra experientelor, situatiilor si problemelor, asupra greselilor si succeselor
ambelor parti.

Mentoratul este un proces prin care mentorul ajutd persoana mentorata sa evolueze
profesional, sa-si dezvolte increderea in sine, sa devina independentd, autonoma si matura.
Este o relatie speciala prin care se formeazd o legiturd bazatd pe incredere si respect,
deschidere si onestitate, un cadru unde fiecare parte poate fi ea insasi. Relatia este puternica si
emotionald, iar resimtirea disconfortului de o parte sau alta poate periclita derularea
procesului de mentorat si, implicit, a procesului de invatare. In schimb, relatia fructuoasa,
suportiva poate duce la recunoasterea nevoilor de dezvoltare personala si profesionald atit in
cazul persoanei mentorate, cat si in cazul mentorului.

Deoarece intrarea in profesie este o perioadd dificild, de tranzitie, insotitd de
numeroase provocari, temeri, anxietati, stres si o incarcaturd emotionald semnificativa datorita
responsabilitatilor mari ale profesorilor debutanti (care nu difera de cele ale profesorilor cu
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experientd in domeniu), este deosebit de important ca mentorul de stagiatura sa poatad construi
o relatie de succes cu persoanele nou intrate in profesie.
Hay afirma cd, in contextul abordarii formale a procesului de mentorat, mentoratul de

stagiatura are patru etape bine definite (Popa, 2012) si anume:

e FEtapa 1: Initierea sau orientarea

e FEtapa 2: Dependenta, cresterea

e [Etapa 3: Maturizarea, independenta sau autonomia

e FEtapa 4: Finalul, incheierea

Etapa initierii relatiei de mentorat

Cunoscuta si sub numele de ,,formare” sau “orientare”, etapa initierii este momentul
cand se produce intdlnirea dintre cei doi actori implicafi in procesul de mentorat, cand se
formeaza reciproc primele impresii si se furnizeaza informatii referitoare la contextul si
modul de derulare a activitatilor de mentorat.

De fapt, chiar Tnainte de inceperea propriu-zisd a procesului formal de mentorat
(inainte de prima intalnire), mentorii i persoanele mentorate parcurg o etapad de autoreflectie
asupra a ceea ce doresc sa ofere si sd primeasca In contextul relatiei (Phillips-Jones, 2003) :

e profesorul debutant 1si creeaza propria viziune care il va ajuta sa identifice persoana ce
il poate deveni mentor;

e mentorul isi creeaza sau isi actualizeaza propria viziune personald care il va ajuta sa-si
recunoascd cresterea profesionald si personald, astfel incat sd poatd ajuta persoana
mentoratd sd-si dezvolte si sd-si imbogdteasca viziunea asupra mentoratului.

Mentorul si persoana mentoratd vor avea o serie de expectatii mai mult sau mai putin
realiste in ceea ce priveste relatia pe care o vor construi impreund, asteptari care vor fi
modelate prin explicarea rolurilor celor implicati in procesul de mentorat. Cei doi parteneri isi
impartasesc unul altuia motivatia pentru activitatea ce urmeaza sa fie desfasurata, precum si
propriile lor dorinte si temeri legate de mentoratul pe cale de a se derula.

Primul contact intre mentor si profesorul debutant este vital pentru procesul de
mentorat, de aceea mentorul trebuie sa pregateasca atent prima intdlnire (Serbanescu, Bocos,
Toja, 2020). In acest moment, sustin autorii anterior mentionati, mentorul trebuie si aiba in
vedere:

e sd-i prezinte persoanei mentorate personalul scolii: directorul, personalul din sectorul
administrativ, profesorii din catedra (persoanele cheie);

e si-i ofere o hartd a institutiei de invatdmant cu pozitia claselor, a cabinetelor,

laboratoarelor;

sa stabilesca un program de intalniri saptamanale;

sd precizeze locul si timpul alocat activitatilor de mentorat;

sd analizeze documentele scolare;

sd realizeze o analiza SWOT (puncte tari, puncte slabe, oportunitati si
amenintari/riscuri) a activitatii debutantului;
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e sd stabileascd de comun acord nevoile profesionale ale profesorului debutant si,
pornind de la acestea, obiectivele urmarite;

e si precizeze modalititile de derulare a mentoratului: interasistente urmate de
analizarea si valorizarea lor, predarea in parteneriat (mentor-profesor debutant),
participarea la activitdti extragcolare comune;

e sd numeascd persoanele cu care profesorul debutant va interactiona in cadrul
procesului de mentorat;

e sa discute aspecte legate de confidentialitatea informatiilor transmise pe parcursul
activitatilor de mentorat;

e sd stabileasca limitele relatiei de mentorat (ce poate face si ce nu poate face persoana
mentoratd, ce poate face si ce nu poate face mentorul).

O buna organizare si structurare a activitatilor de mentorat incd din etapa initierii
relatiei faciliteazd aparitia sentimentului de sigurantd la persoanele mentorate, oferd
previzibilitate pe parcursul mentoratului si directioneaza spre activitati cu scop bine stabilit.
Se creeaza, totodatd, premisele dezvoltarii unei relatii profesionale de colaborare, deschisa,
onesta, suportiva si empatica.

Inainte de inceperea activititilor didactice prevdzute in programa de mentorat se
dedica doud sdptamani activitatilor de cunoastere reciproca a actorilor implicati, fiind utilizate
diferite modalitdti de realizare a intercunoasterii: discutii, schimburi de idei, interactiuni
directe, analiza CV-ului, analiza portofoliului si evaludrilor pe dimensiunea practica a
perioadei de pregatire inifiald, analiza raspunsurilor la intrebarile din interviul de evaluare
initiala (Serbanescu, Bocos, loja, 2020).

Conform autorilor anterior citati, angajarea in relatia de mentorat presupune
parcurgerea unor pasi:

e initial se stabilesc si se clarifica obiectivele procesului de mentorat si modul in care
vor fi ele realizate, astfel incat sa raspundd nevoilor profesionale exprimate si
identificate;

e se inregistreaza, apoi, date referitoare la experienta persoanei mentorate — aspecte
legate de performantele academice, stilul de invatare, personalitate, preferinte si
pasiuni;

e se precizeaza rolurile fiecarui actor, respectiv responsabilitatile ce le revin In contextul
mentoratului, dar si modalitdtile de interactiune si comunicare asa incat activitatea sa
fie centrata pe beneficiile persoanei mentorate.

Dupa parcurgerea acestor pasi, se poate trece la semnarea unui acord de mentorat intre
mentor si profesorul debutant.

Dincolo de semnarea acestui acord, mentoratul trebuie inteles si abordat ca un proces
natural de cunoastere si binefacere, ce genereaza valoare si energie pozitivad de ambele parti.
In acest sens, discipolul trebuie si-si asume rolul de a fi mentorat, importanta fiind atitudinea
mentorului fatd de acesta, si anume: sa nu-i raneasca increderea, sd nu il priveasca de sus, sa-1
respecte, s actioneze intr-un mod cat mai moral, fard incélcarea principiilor de viata ale
acestuia.
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Etapa dependentei si a cresterii in relatia de mentorat

In aceastd etapd, persoana mentorati va fi stimulati si-si evalueze situatia actuala, in
contextul relatiei fiind evidentiate nevoile acesteia, analizate punctele tari (domeniile de
competentd), dar si punctele slabe (domeniile in care urmeaza sa se intervind). De asemenea,
vor fi discutate si analizate experientele anterioare ale profesorului debutant, precum si
efectele acestora asupra imbunatatirii cunostintelor si abilitatilor sale. Se sugereaza ca, in
aceastd etapa, mentorul trebuie sa il ajute pe debutant ,,sd 151 spuna povestea” pentru a putea
identifica Tmpreund cele mai adecvate si eficiente modalitati de dezvoltare personald si
profesionala.

In scopul cresterii eficientei, mentorul trebuie s utilizeze la cel mai inalt nivel
abilitatile lui de ascultare si de formulare a intrebarilor pentru a determina persoana mentorata
sa comunice si sa reflecteze.

Comunicarea umand optima incepe cu ascultarea, deoarece, cand se simt ascultati,
oamenilor le este satisfacuti nevoia de recunoastere si acceptare. In momentul in care se
produce o ascultare activa, i se permite partenerului sa spuna cat mai mult si sa se asculte pe
sine, fard a se simti judecat si evaluat prin prisma prejudecatilor interlocutorului sdu.

Ascultarea activa (de tip rogersian) presupune o atitudine de intdmpinare continud, in
contextul careia ceea ce este enuntat sau avansat de catre interlocutor este inteles pas cu pas,
fara susceptibilitate, fard neincredere, farda partinire fatd de posibilele inexactitdti care pot
aparea 1n afirmatiile sale (Albu, 2008).

Instrumentele ascultdrii active sunt: a intreba si a reformula (Chiru, 2003). Autorul
amintit subliniaza faptul cd, in calitatea sa de instrument al ascultarii active, intrebarea
vizeaza:

e obtinerea unei informatii cat mai complete; atentia acordata stimuleaza vorbitorul sa
continue discutia si sa ofere cat mai multe date;

e Incurajarea partenerului de discutie pentru ca, astfel, sa renunte la pozitia sa defensiva;

e ameliorarea relatiei cu celdlalt, acesta fiind incurajat sd discute despre idei, fapte mai
putin abordate;

e manifestarea intelegerii si acceptarea punctelor de vedere ale interlocutorului;

e rezolvarea de probleme, solutiile la acestea fiind mai clar conturate prin adresarea unor
intrebdri oportune si prin ascultarea celuilalt.

Albu (2008) evidentiaza faptul ca, in contextul ascultarii active, reformularea serveste
la incurajarea ludrilor de cuvant si la verificarea si rectificarea nuantelor mesajului transmis,
fiind realizata prin:
rezumarea mesajului interlocutorului (reformularea calificare);
reluarea mesajului cu alte cuvinte (reformularea reflectare);
explicarea confinutului latent al acestuia (reformularea inversa);
localizarea anumitor implicatii ale mesajului;
rearticularea mesajului ca alternativa, dilema, opozitie, paradox.

Chiru (2003) aminteste cateva dintre strategiile care faciliteazd manifestarea
procesului de ascultare activa: sa nu dam sfaturi daca nu sunt solicitate; sa nu diagnosticam,

Profesionalizarea carierei didactice - PROF - ID 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %
*
* *

Instrumente Structurale
2014-2020

* *
* 4 *

UNIUNEA EUROPEANA

sd nu criticdm, sa nu hartuim; s nu vorbim exclusiv pentru si numai despre noi Insine; sa
aprofundam, s nuantdm ceea ce se discutd; sd nu ignoram sau sa nu negam sentimentele
celuilalt; sd corelam ceea ce spune interlocutorul cu ceea ce nu spune; sd nu pretindem ca am
inteles ceea ce a intentionat sd spuna interlocutorul, daca, intr-adevar nu am inteles; s vorbim
despre preocuparile, nevoile, anxietatile interlocutorului; sa confirmam ca l-am inteles si sa
parafrazam ideea principala.

Alte modalitati evidentiate de Nelson-Jones (2009) prin care i se acorda partenerului
de dialog atentie deplind pot fi: incuviintarea incurajatoare cu capul si cuvintele de aprobare;
contactul vizual; adoptarea unei posturi relaxate si deschise; utilizarea unor expresii faciale si
gesturi adecvate; respectarea spatiului personal; eliminarea factorilor perturbatori ai atentiei;
adresarea invitatiei partenerului de a comunica mai multe informatii; adresarea cu predilectie
a Intrebarilor deschise.

Conform lui Albu (2013) ascultarea activa, reflexivd si bine intentionata poate fi
utilizata in urmatoarele situatii:

e pentru informare: se obtine de la interlocutor perceptia/imaginea pe care o are asupra
situatiei create, modul cum se situeaza pe sine in contextul relational creat;

e ca suport moral, emotional: i se arata interlocutorului ca 1i este recunoscuta si inteleasa
(sau ca se Incearca sa i se inteleagd) problema; aceasta implica rabdare, deschidere,
atentie, empatie;

e pentru a putea raspunde la atacuri verbale din partea interlocutorului: agresorului
verbal i1 se creeazd perceptia cd s-a luat act de problema/nemultumirea lui si cad se
incearca diminuarea starii lui emotionale negative.

In contextul relatiei de mentorat, cei doi actori trebuie si manifeste o atitudine de
acceptare pentru crearea unui climat emotional care sa faciliteze experientierea unui sentiment
de securitate si dorinta de autodezvéluire. Atitudinea de acceptare implica respect reciproc
manifestat Intre mentor si persoana mentorata, ce presupune abilitatea de a percepe persoana
asa cum este, de a pretui individualitatea unicd a acesteia.

De asemenea, respectul inseamna si faptul de a le permite celorlalti sd creasca si sa se
dezvolte in proprii lor termeni, fara fortare, exploatare si control.

Nelson-Jones (2009) sustinea faptul ca “abilitatea de a asculta si a intelege partenerul
de dialog se bazeazd pe constientizarea diferentei dintre “eu” si ’tu”, prin patrunderea in
cadrul intern de referintd mai degraba decat ramanerea in propriul cadru extern de referinta”
(p. 78).

Analizand relatia de mentorat prin prisma informatiilor comunicate de autorul
mentionat anterior, putem afirma ca, in situatia in care persoanele care acorda sprijin, adica
mentorii, raspund la ceea ce comunica persoanele mentorate intr-un mod care demonstreaza o
intelegere corecta a perspectivelor lor, ei raspund ca si cum s-ar afla in interiorul cadrului
intern de referintd al clientului. Daca, in schimb, mentorii raspund din cadrele lor externe de
referintd (din propria lor perspectiva), pot influenta persoanele mentorate prin perturbarea
sirului gandurilor, sentimentelor sau experientelor, toate acestea ducand la blocarea sau
distragerea lor in momentul derularii unor activitati.
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In contextul relationarii, persoanele asteapti si fie intelese in proprii lor termeni, prin
abordarea empaticd a interactiunilor. Empatia este considerata ca fiind capacitatea de
identificare mentald cu lumea interioard a interlocutorului precum si capacitatea de a-1
intelege pe acesta In totalitate. Persoana care manifestd empatie este concentratd asupra
prezentului, este atentd la comunicarea globalda a interlocutorului, inclusiv la limbajul sau
corporal. Aceasta aratd empatie fatd de sentimentele si ideile celuilalt, reprimandu-si propriile
ganduri si sentimente pentru a-i oferi atentie exclusiva. Astfel, persoana se simte acceptata,
ascultata si inteleasd, fard a fi judecata si criticata.

Mentoratul se construieste pe o relatie bazata pe incredere reciproca intre parteneri, in
cadrul cdreia sentimentele pot fi exprimate, aceasta ducand deseori la aparitia unei atitudini
relaxate.

In aceasta etapa de interactiune dintre mentor si discipol, se manifestd o gama larga de
stari emotionale, care pot fi abordate in planul comunicdrii prin tehnici de reflectare a
sentimentelor (Nelson-Jones, 2009) ce implica:

e ajutorul acordat persoanei pentru identificarea cuvintelor care exprima sentimente si
cu care aceasta rezoneaza,

e cvidentierea nu doar a sentimentelor, ci si a motivelor acestora;

e scoaterea la lumina a sentimentului principal;

e verificarea corectitudinii reflectarii sentimentelor.
Relationarea dintre mentor si discipol implicd, de asemenea, si o serie de

5
A .

autodezvaluiri prin intermediul carora cei doi actori ofera informatii despre ei insisi. Functiile
autodezvaluirii sunt de autoclarificare a propriilor ganduri, sentimente, atitudini si de linistire
ca urmare a disparitiei starii de incertitudine si de nesiguranta.

In ceea ce priveste autodezviluirea, autorul citat anterior evidentiaza doua dimensiuni
majore si anume: demonstrarea implicarii si dezvaluirea informatiei personale.

Analizand relatia de mentorat prin prisma acestor doud dimensiuni, se poate sublinia
ca demonstrarea implicarii mentorilor in relatie prin autodezvaluirea informatiilor despre sine,
umanizeaza acordarea de sprijin persoanei mentorate. Implicarea este doveditd prin
impartasirea reactiilor cu discipolii In contextul diferitelor tipuri de raspunsuri: raspunsuri la
dezvaluiri specifice ale discipolilor (cand in comunicare pot fi utilizate formulari de tipul ”ma
bucur sincer”), raspunsuri oferite discipolilor ca oameni (cand in comunicare pot fi adresate
complimente avand 1n vedere caracteristicile lor personale: “iti admir perseverenta™) si
raspunsuri la vulnerabilitatea discipolilor (cand in comunicare pot fi utilizate formulari de
tipul ”daca se intampla sa devii foarte anxios, eu unul sunt disponibil).

Procesul de construire a relatiei cu persoana mentoratd este facilitat si de dezvaluirea
informatiilor personale, care vizeaza calificarile si experientele mentorului, dar si anumite
detalii din viata privata a acestuia. Gradul de dezvaluire a acestor tipuri de informatii poate sa
difere in functie de cadrul care a fost creat n scopul relationarii, apreciat pe continuumul care
merge de la foarte informal la foarte formal.

Nelson-Jones (2009) da cateva indrumari pentru o dezvaluire adecvata a informatiilor
personale:

e vorbeste despre tine insuti (in general, evitd s dezvalui experienta unor terte parti);
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e vorbeste despre experientele trecute (este posibil ca, dezvaluind informatii despre
evenimente, experiente produse recent, sa nu existe suficientd distantare emotionala si
sa se produca interferente cu experientele actuale ale partenerului relational);

o fii la obiect (discursul prea lung poate deveni irelevant si poate distrage atentia de la
activitatea desfasurata);

o foloseste mesaje vocale si corporale adecvate (trebuie sd existe o concordantd intre
mesajele vocale si corporale, pe de o parte, si dezvaluirile verbale, pe de alta parte);

e fii sensibil la reactiile discipolului (in functie de acestea se poate aprecia daca
dezvaluirile sunt benefice sau, dimpotriva, sunt nepotrivite sau coplesitoare);

e fii sensibil la diferentele mentor-discipol (stereotipurile pot influenta modul in care
este perceputd informatia dezvaluita);

e impartaseste-{i experientele proprii cu parcimonie (atentia discipolilor nu trebuie

orientata Inspre persoana mentorului).
In contextul relationdrii mentorului cu persoana mentorati, manifestarea empatiei, a
deschiderii sunt strans legate de acceptarea neconditionata a modului in care persoana
simte sau crede in mod diferit de ceilalfi, aceasta facilitind experientierea si
comunicarea gandurilor si sentimentelor proprii. Acceptarea neconditionatd se referd
la acceptarea lipsitd de judecatd a experientei si autodezvaluirii propriei realitdfi
subiective; se bazeaza pe sentimentele pozitive pe care mentorul le are fata de
discipol, cum ar fi simpatia, cildura umana; implica respectarea, valorizarea fiintei
umane si orientare mai degrabd 1Inspre potentialul acesteia decat Inspre
comportamentul ei curent (persoanele doresc sa se dezvolte si sd se schimbe mai
degraba atunci cand sunt recompensate pentru potentialul lor decat atunci cand sunt
respinse pe baza esecurilor); implicd compasiune pentru fragilitatea umana si
intelegerea conditiilor universale care ii fac pe indivizi sd devind persoane mai putin
eficiente.

Manifestarea autenticd in relatia de mentorat duce la castigarea increderii si la
deschidere atat din partea mentorului, cat si din partea discipolului. Un mod autentic de a
relationa implicd manifestarea congruentei intre ceea ce comunici si modul in care
reactionezi.

Autenticitatea are atdt o dimensiune interioard, cat si o dimensiune exterioard
(Nelson-Jones, 2009). Din punct de vedere interior, persoanele care acordd sprijin sunt
capabile sd 1isi constientizeze Tn mod corect gandurile, sentimentele si experientele

5 5
A e

semnificative, isi pot da seama ce anume din ceea ce ii caracterizeazd ar putea Impiedica
acordarea de asistentd in contextul relatiei de mentorat.

Din perspectiva exterioara, autenticitatea face ca interactiunea sa se produca intre doua
persoane reale, care nu se ascund in spatele unor masti sociale sau fatade profesionale.
Onestitatea si sinceritatea caracterizeaza comunicarea congruenta.

Antrenarea si utilizarea acestor abilitati, transforma relatia de mentorat intr-o relatie de
colaborare, construitd in scopul atingerii unor obiective comune prin intermediul
interactiunilor produse intre mentor si persoana mentoratd. Cooperarea dintre mentor si
discipol are loc intr-un context de intelegere si legatura emotionala pozitiva.
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Etapa maturizarii, independentei si autonomiei in relatia de mentorat

Aceasta etapa a relatiei de mentorat aduce o schimbare a rolului mentorului, care
treptat va stimula si provoca din ce in ce mai mult persoana mentorata.

In cazul in care mentorul ofera prea multe provociri si prea multi stimuli la inceputul
interactiunii, poate intimida persoana mentoratd si chiar sa o determine sd se indeparteze din
relatie. Cheia care face sa functioneze relatia de mentorat este Incurajarea ambelor parti sa
contribuie ca parteneri egali in derularea procesului de mentorat. Egalitatea poate fi negociata
prin contract, partile cazand de acord sd contribuie activ, sa faca sugestii si sa-si ofere
feedback constructiv una alteia.

Pornind de la informatiile furnizate de Nelson-Jones (2009), putem identifica parghii
de actiune astfel incat provocarile sa aiba un efect pozitiv, mobilizator in abordarea
activitatilor de mentorat de catre persoana mentorata:

e provocdrile se oferd de pe pozitii egale, acestea fiind invitatii la explorare si nu
modalitati de a umili persoana cu care interactiondm;

e provocdrile trebuie sa fie moderate, mai ales cele lansate de catre mentorii incepatori,
in caz contrar acestea putand favoriza aparitia unor relatii neproductive;

e provocdrile puternice pot demobiliza, pot crea rezistente din partea persoanelor
mentorate, mai ales atunci cand raportul si increderea nu sunt consolidate; strategii
utilizate de discipoli pentru a rezista provocarilor: discreditarea celor care le ofera,
incercarea de a-i convinge pe cei care le lanseazd sa-si schimbe perspectivele,
devalorizarea activitafilor propuse, cautarea de sprijin in altd parte, acceptarea
provocdrii in cadrul procesului de mentorat, dar lipsa de actiune in exteriorul acestuia;

e valoarea provocdrilor trebuie discutatd impreund cu persoanele mentorate pentru a
decide daca acestea i ajutd sa avanseze in explorarile lor;

e nu trebuie sd se exagereze cu oferirea de provocdri, acestea putdnd crea climate
emotionale nesigure (provocdrile competente ii ajutd pe discipoli sd isi sporeascd
intelegerea si sa actioneze mai eficient).

Pe tot parcursul procesului de mentorat, relatia dintre mentor si persoana mentorata se
construieste si se consolideaza si in functie de fedback-ul oferit. Autorul citat anterior
orienteazd atentia asupra a doud tipuri de feedback-uri care pot fi vizate si in contextul
activitatilor de mentorat:

e feedback-ul bazat pe observatiile proprii facute asupra comportamentului discipolului
care este eficient cand se apeleaza la mesajele ”Eu” in detrimentul mesajelor ”Tu”

(mai degraba mesaje de tipul “resimt ca...” si mai putin mesaje de tipul ” ai facut...”),

cand acesta este transmis in mod pozitiv, cand beneficiaza de claritatea exprimarii,

cand este dat in scopul verificarii sau corectarii, cand este demonstrat si cand i se
permite discipolului sa raspunda mesajului comunicat;

e feedback-ul experiential bazat pe observatii asupra discipolului, dar si asupra
procesului de sprijin (procesului de mentorat) permite constientizarea de catre discipol

a pattern-urilor de comunicare care creeaza dificultati in cadrul si 1n afara activitatilor
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de mentorat, dar si congtientizarea strategiilor (mecanismelor de apdrare) prin

intermediul carora ei fac fata situatiilor stresante.

Pe tot parcursul procesului de mentorat, se mentine activat rolul mentorului de
facilitator al rezolvarii problemelor, atdt mentorii incepdtori, cat si cei experimentati trebuind
sd combine tehnicile de ascultare activa cu investigatiile desemnate sa clarifice obiective, sa
exploreze optiuni pentru a atinge aceste obiective si sd dezvolte planuri de a implementa
optiunile alese.

Mentorul va incuraja inovatia si creativitatea discipolului in abordarea sarcinilor
profesionale, pentru ca acesta sd analizeze diferite perspective ale situatiilor cu care se
confruntd si sa identifice multiple optiuni de abordare a acestora, inainte de structurarea
obiectivelor planului de invatare si identificarea actiunilor ce trebuiesc realizate.

Abilitatea unui individ de a Intelege si de a fi constient de lucrurile din jurul lui este
strans legatd de nivelul la care acesta este capabil si dispus sd se deschida sau sa dezvaluie
propria identitate. In cadrul unei relatii de colaborare intre mentor si persoana mentorati,
construitd prin utilizarea practica a abilitatilor de relationare ale celor doi actori (prezentate in
acest subcapitol, dar si 1n subcapitolul anterior), vor fi indeplinite cerintele
contextual-relationale pentru derularea unui proces de mentorat de succes.

In aceastd etapa, mentorul trebuie sa sprijine discipolul sa utilizeze ct mai mult in
activitatea practica abilitatile de rezolvare a problemelor si de luare a deciziilor pentru a
deveni tot mai independent si autonom. Astfel se continua si se adanceste procesul de invatare
al celui mentorat.

Este dificil, insa, de stabilit momentul in care, intr-o relatie de mentorat, se produce
tranzitia de la dependenta la independenta si autonomie. Mentorul trebuie sa urmareasca atent
ce se intampld pe parcursul interactiunii cu persoana mentoratd pentru a putea indica
momentul trecerii de un stadiu relational la altul. Se poate afirma ca tranzitia are loc atunci
cand relatia si toate sarcinile legate de mentorat pot fi abordate cu mai multa usurinta, ceea ce
presupune aparitia si instituirea unei competente evaluative suplimentare si a unei maturizari
in raport cu relatia de mentorare.

Etapa incheierii relatiei de mentorat

In etapa a patra, relatia de mentorat se poate incheia fie prematur, fie natural din
diverse motive: unul sau ambii parteneri si-au atins obiectivele; programul/proiectul se
incheie; unul dintre cei doi dintre parteneri se mutd sau au un alt rol; nepotrivirea
personalitatilor/ nu se creeaza o relatie; relatia nu produce rezultate in ceea ce priveste nevoile
persoanei mentorate; partenerii nu isi respecta angajamentul de a participa la intalniri.

In etapa de incheiere a relatiei de sprijin, asistentd, consiliere oferite de mentor
persoanei pe care o mentoreaza, se pot aduce in discutie informatii cu privire la stabilirea
momentului incheierii relatiei de mentorat si a modalitatilor utilizate in acest sens
(Nelson-Jones, 2009).

Astfel, sursele de informatie folosite de mentori si discipoli pentru stabilirea
momentului de incheiere a relatiei de mentorat pot fi:

e raportarile discipolilor cu privire la sentimentele si progresul lor;
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e observatiile mentorilor privind progresul discipolilor;

e feedback-ul (primit direct de catre discipol sau prin intermediul mentorului) din partea
unor persoane semnificative;

e cvidentele Indeplinirii obiectivelor masurabile propuse.

Dintre formatele posibile ce pot fi utilizate pentru incheierea relatiei de mentorat, am
putea aminti:

e terminarea fixd, In baza contractului stabilit si a precizarilor legislative;

e terminarea deschisa, atunci cand obiectivele au fost atinse;

e terminarea treptatd, cand Intdlnirile se programeaza la intervale mai mari de timp;

e terminarea cu sedintd/e de sprijin, desfasuratd/e la un anumit interval de timp dupa
incheierea relatiei;

e contactarea telefonicd sau prin e-mail a mentorului dupa incheierea relatiei.

Totodata, ca si practici de incheiere a relatiei de mentorat, pot fi avute in vedere:

e 1ncd din timpul derularii procesului de sprijin in cadrul activitatilor de mentorat,
mentorii pot face trimitere la momentul incheierii relatiei;

e asistarea discipolilor in vederea consoliddrii celor invatate (astfel 1ncat sa
constientizeze ca se pot ajuta singuri) prin: rezumarea principalelor competente
detinute, anticiparea posibilelor dificultati sau obstacole si identificarea strategiilor de
a le gestiona, evidentierea importantei acceptarii si constientizarii cd se poate invéta
din greseli (acestea putand fi reparate), intelegerea diferentei dintre un proces de
succes si un rezultat de succes (neobtinerea unui rezultat de succes nu anuleaza
competenta persoanei), acceptarea faptului ca activitdfile profesionale implica efort,
exercitiu si obstacole;

¢ identificarea suportului si a resurselor;

e gestionarea sentimentelor discipolilor in momentul incheierii relatiei de mentorat prin
impartasirea reciproca a acestora;

e incheierea in mod etic a relatiei de mentorat (in mod profesional, specific mai degraba
relatiilor de afaceri decat celor personale).

5.3.2. Relationarea in mentoratul de stagiatura si mentoratul de cariera didactica

Bidirectionalitatea relatiei in mentoratul de stagiatura
Influentele reciproce, care se produc in contextul relatiei de mentorat de stagiatura, pot
fi evidentiate prin efectele produse in dezvoltarea personald si profesionald atat a mentorului,
cat si a persoanei mentorate.
In cadrul mentoratului de stagiaturd, dupa cum se precizeazi in lucrarea Mentoring
beginning teachers. Program Handbook, profesorul debutant beneficiaza de:
e acces la cunostintele, experientele si suportul oferit de profesorul mentor;
e cresterea bunastarii personale si profesionale datoritd reducerii stresului tranzitiei
dinspre rolul de student inspre rolul de profesor angajat;
e cresterea succesului in munca, a Increderii in sine si a stimei de sine;
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e diminuarea invatarii prin incercare si eroare si accelerarea ritmului dezvoltarii
profesionale;

e obtinerea sustinerii si suportului in etapa de insertie in cariera profesionala.

In schimb, lucrarea A reflective guide to mentoring and being a teacher-mentor
evidentiaza beneficiile inregistrate de profesorul mentor in contextul relatiei de mentorat, si
anume:

e stimularea Invatarii, reinnoirea cunostintelor (chiar asimilarea unor informatii noi) si
performante crescute in predare;

e recunoasterea excelentei profesionale, conferita de statutul de mentor;

e reorientare inspre practicile instructionale si dezvoltarea deprinderilor reflexive;

e cresterea increderii In sine, a stimei de sine si a sentimentului identitatii personale si
profesionale;

e oportunitatea de a se pune 1n slujba profesiei;

e recunostintd din partea profesorilor mentorati.

Dupa implicarea intr-o relatie de mentorat, atdit mentorul, cat si persoana mentorata
inregistreaza urmatoarele beneficii:

e un sentiment crescut al apartenentei la un grup si reducerea sentimentului de izolare;

e oportunitatea stabilirii unei stranse colaborari, de impartasire a provocarilor aparute in
sfera profesionald si un sentiment al realizarii personale provenit din gestionarea cu
succes a acestor provocari;

e implicarea intr-un proces de invatare experientiala prin participarea frecventa la
discutii referitoare la predare, invatare, strategii de obtinere a succesului la elevi;

e oportunitdti de a identifica si analiza dovezi ale Invatarii elevilor, care sa faciliteze
aparitia unor insight-uri profesionale atat la profesorul debutant, cat si la mentor;

e dezvoltarea unui sentiment de apartenenta prin contributiile aduse la nivelul scolii si al
comunitatii.

In contextul mentoratului de stagiatur, mentorul faciliteaza si coordoneaza invitarea
profesorului debutant, predand, observand, indrumand, evaluand, oferind feedback si
incurajand. Mentorul oferd debutantului sprijin informational, emotional si moral,
manifestand receptivitate si deschidere fata de problemele si ingrijorarile acestuia si avand un
rol cheie in dezvoltarea identitatii lui profesionale (Punter, 2007).

Mentorul trebuie sa accepte neconditionat persoana care urmeaza si fie mentorata, sa
i1 recunoasca potentialul si nevoile de Tnvatare si formare profesionald. Este necesar, totodata,
sa selecteze modalitati de comunicare deschise, oneste care sa se incadreze in limitele
profesionale si sd respecte deontologia profesiei didactice.

Profesorul debutant trebuie sd accepte relatia profesionald cu mentorul, sa accepte sa
fie ghidat si indrumat, sa se implice, sa fie motivat si sa doreasca sa invete. Acesta trebuie sa
fie activ, proactiv si sd-si asume constient responsabilitatea propriei formari si autoformari
prin valorificarea oportunitatilor care i se ofera.

Prin feedback-ul primit din partea persoanei mentorate, mentorul 1isi valideaza
competentele, dar 1si poate identifica si zonele de vulnerabilitate personala si profesionala,
respectiv nevoile de formare in plan personal si profesional.
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Mentoratul de stagiaturd, prin efectele pe care le produce asupra mentorului si
persoanei mentorate, faciliteaza construirea unui climat stimulativ de invatare pentru elevi,
dar si reducerea ratei de retragere din sistem a profesorilor debutanti ca urmare a contributiei
aduse la cresterea atractivitdtii carierei didactice.

Supervizarea in mentoratul de cariera didactica

Pe parcursul dezvoltarii lor profesionale, cadrele didactice ajung sd Indeplineasca
roluri si functii noi, care ii provoaca din punctul de vedere al abilitatilor solicitate pentru
indeplinirea lor. Trecerea de la rolul de profesor expert la rolul de mentor novice si apoi la
rolul de mentor expert este una dintre aceste provocari, care, pentru a fi gestionata, implica
formarea unui set de competente in contextul formal sau mai putin formal al mentoratului de
carierd didactica.

Oferirea de sprijin si asistentd In scopul formadrii si consolidarii setului de competente
specifice solicitate in activitatile de mentorat, circumscrie procesul de supervizare. Se poate
face distinctia intre supervizarea de formare si supervizarea consultativa.

Participarea la programe de formare in contextul carora cadrele didactice beneficiaza
de training pentru a putea indeplini rolul de mentor (sau de formator de mentori), antreneaza
derularea procesului de supervizare de formare ca si activitate sistematicd, desfasuratd intr-un
cadru formal, organizat si care dureazd o perioada de timp determinata.

Supervizarea consultativa, in schimb, este un aranjament egalitar intre doi sau mai
multi mentori, care se intdlnesc In cadre mai degraba informale, in scopul imbunatatirii
practicilor profesionale. Acest tip de supervizare se poate realiza prin discutii profesionale
purtate in cadrul comisiilor metodice sau alte contexte de invatare colaborativd create in
institutiile scolare.

Ambele tipuri de supervizare creeazd oportunitatea dezvoltarii unor retele
interpersonale la nivelul scolii sau/si in afara acesteia, care promoveazd invatarea prin
reflectie asupra experientelor participantilor si prin schimburi de bune practici.

5.4. Dezvoltarea personala si profesionala in cariera didacticd (Anamaria GAVRA)

5.4.1. Dezvoltarea profesionala in contextul profesionalizarii carierei didactice

Procesul prin care se formeaza un set de capacitdti si competente Intr-un anumit
domeniu de activitate, avand ca punct de plecare insusirea unui ansamblu de cunostinte
teoretice si practice, poartd numele de profesionalizare.

In procesul profesionalizarii este valorizat modelul abordarii prin competente, recomandat de
specialisti datoritd caracterului integrat al competentelor, construite etapizat, prin achizitii
cumulative si integrative, care sa le asigure modelarea, dezvoltarea si rafinarea.

Serbanescu, Bocos si loja (2020) considera competenta ca fiind o caracteristica
individuala sau colectiva de a selecta, mobiliza, combina si utiliza eficient, intr-un context
dat, un ansamblu integrat de cunostinte, abilitati si atitudini. Se evidentiaza atdt componentele
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de facturd cognitiv-intelectuald, afectiv-atitudinald si psihomotorie (ce integreaza si
mobilizeaza cunostintele si resursele cognitive, afective si contextuale, utilizate pentru
tratarea cu succes a unei situatii), cat si componenta actionala (realizarea unei serii de operatii
care sa duca la mobilizarea de resurse adecvate in diverse situatii).

Dupa cum afirma M. Niculescu (2010), competenta unei persoane nu este datd de
experienta practica detinuta in domeniul in care activeaza din punct de vedere profesional, ci
consta in capacitatea acesteia de a inlantui si combina un anumit numar de practici astfel incat
sd obtind un nivel expectat de performanta la locul de munca.

Preluand afirmatiile lui Guy Le Boterf, autoarea anterior mentionatd evidentiaza
modul in care se construieste competenta prin experientd, prin contactul cu realitatea si prin
actiune colectiva. Avand in vedere aceste precizari, subliniem cateva caracteristici specifice
competentelor:

e 1n cadrul organizatiilor educationale se manifesta o relatie puternica intre competenta
individualda si competenta colectivd, competenta individualda a unei persoane
manifestandu-se in functie de resursele si de competentele altor persoane;

e combinatia dintre cunostinte, practici si aptitudini este o conditie necesara, dar nu si
suficientd pentru a fi competent intr-un anumit domeniu, competenta implicand
mobilizarea resurselor n directia obfinerii unei performante acceptate (nu intotdeauna
obiectivele personale sunt convergente cu obiectivele organizatiei);

e competenta nu trebuie confundatd cu calitatile personale (de tipul initiativei,
perseverentei, creativitdfii, autonomiei, planificarii), chiar daca acestea intervin in
structurarea si manifestarea acesteia;

e competenta nu este staticd, ea evolueaza in timp si spatiu in functie de schimbarile
care se produc la nivelul persoanei si mediului profesional;

e dezvoltarea competentelor poate permite unei persoane sa evolueze profesional (sa isi
schimbe postul, sd promoveze), sd isi amelioreze/optimizeze calificarea (sd 1si
mareascd expertiza in domeniu), putand duce si la cresterea responsabilitatilor, a
autonomiei, a recunoasterii si valorizarii din partea colectivului.

Niculescu (2010, p. 68) subliniazd necesitatea intensificarii rolului cadrelor didactice
in managementul propriilor lor competente prin:

o reflectii prospective asupra evolutiei misiunilor jobului sau unitatii scolare;

e propunerea catre subordonati a unor dispozitive de profesionalizare care sa permita
reglarea distantelor dintre competentele cerute si competentele dobandite;

e punerea in valoare a unor dispozitive care sa permitd evaluarea competentelor
dobandite de oameni, 1n mod special in cazul formarilor clasice;

e indrumarea competentelor individuale catre favorizarea credrii competentei colective
(a competentei echipet).

Competenta didacticd rezultd “dintr-o raportare permanenta a solicitarilor aptitudinale
considerate ca factori de personalitate ai profesorilor la factorii normativi si la factorii
situationali, respectiv la caracteristicile situatiilor pedagogice concrete” (Birzea, 1995 cit. in.
Niculescu, 2010, p. 40).
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Convergenta dintre principalele coordonate ale personalitatii si  status-rolul
socio-profesional, reflectata in eficienta indeplinirii sarcinilor profesionale, duce la conturarea
unui profil de competente al cadrului didactic. Un exemplu in acest sens propune N. Mitrofan
(Niculescu, 2010, p. 46-52), prin evidentierea competentelor teoretice, operationale si creative
la nivelul a trei categorii mari de competente (competentele de specialitate, competentele
psihopedagogice si metodice, competentele psihorelationale) relevante in contextul profesiei
didactice.

Sistemul de competente generale si specifice, care definesc orice tip de profesie, se
formeaza si se dezvolta in contextul unui proces continuu, in cadrul caruia persoana isi
consolideaza, Imbogateste si reorganizeazd in permanenta cunostintele si capacitdtile odata cu
dezvoltarea experientei profesionale. Responsabilitatea formarii acestui sistem de competente
profesionale intra in atributiile sistemelor de pregatire initiald si formare continud din cadrul
tuturor profesiilor.

Repere teoretice si legislative ale formarii initiale si continue a cadrelor didactice

Formarea cadrelor didactice subsumeaza continuumul celor trei secvente congruente la
nivel de politicd educationald: formarea initiala-formarea continua-autoformarea in contextul
unor sisteme coerente si flexibile sustinute de viziuni integratoare, care se impune a fi
adaptate provocarilor intense identificate in context social si, implicit, in viata profesionala a
cadrelor didactice.

In prezent, formarea initiald pentru intreaga cariera didactici, care debuteazi in
universitdti in cadrul departamentelor de profil, a ajuns sd@ nu mai fie consideratd suficienta,
formarea continud fiind transformatd dintr-un simplu remediu pentru neajunsurile formarii
iniiale intr-un proces de lungd duratd si Invatare permanentd, actualmente deosebit de
complex (Serbanescu, Bocos si loja, 2020). Autorii anterior citati subliniaza si faptul ca, in
prezent, formarea continud a personalului din Invatdmant sufera schimbari majore, astfel ca,
in cadrul programelor de dezvoltare profesionald continud, accentul nu cade doar pe achizitia
sau transmiterea de cunostinte teoretice, ci si pe auto-reflectie criticd, pe autoformare in baza
experientei anterioare si a solicitdrilor adresate de grupul formabililor.

Se mai puncteaza si faptul ca o cariera didactica de succes se construieste in contextul
unui sistem de formare coerent si continuu, prin asigurarea conexiunilor intre formarea
initiala, stagiaturd, formarea profesionald continui, autoformare prin crearea si mentinerea
unei legaturi solide si responsabile intre nivelurile sistemelor de invataimant preuniversitar si
universitar, precum si prin constientizarea si motivarea profesorilor in ceea ce priveste rolul si
importanta propriei formari.

In acest sens, in cadrul ultimului Raport ,,Romdnia educatd. Viziune si strategie
2018-2030” publicat in data de 14 iulie 2021 unul dintre domeniile prioritare este reprezentat
de cariera si parcursul profesional al cadrelor didactice. Prin obiectivele formulate si masurile
propuse in scopul realizarii acestora'? (pp. 59-61) se are in vedere cele trei etape de formare si

12http://www.romaniaeducataAeu/rezultatele—proiectului/
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dezvoltare profesionala a cadrelor didactice (formarea initiald, stagiatura si formarea
profesionald continua).

In construirea carierei, pe langa factorii personali, un rol important il joaci si factorii
contextuali, legislativi si organizationali, aceste aspecte fiind reliefate in acceptiunile moderne
de abordare a carierei (Pop, 2011):

e (ariera presupune o succesiune de etape in urma carora o persoand ajunge in pozitia
dorita.

e Pozitia doritd (pentru cei care si-au fixat precis tintele) este una personald,
individualizata.

e Aceastd pozitie poate viza, cu ponderi diferite: recunoasterea sociala, importanta in
sistem, prestigiul, puterea, autoritatea, remuneratia, alte avantaje materiale, siguranta
locului de munca, program flexibil, rutine zilnice lipsite de stres etc.

e (ariera presupune o serie de roluri legate de experienta profesionala dobandita in
timp, aptitudini, atitudini, comportamentul individual, perceperea individuald a
succesiunii etapelor de dezvoltare.

e Exercitarea ocupatiei si/sau cariera sunt determinate de organizatia in care persoana isi
desfasoara activitatea care poate oferi un cadru propice si oportunitdti de dezvoltare
profesionald, sau, dimpotriva, poate frana sau bara initiativele individuale.

e (ariera presupune interactiunea dintre factorii organizationali si individuali, factorii
motivationali avand un rol important.

e C(ariera ofera o identitate ocupationald: profesia, pozitia ocupata, organizatia din care
fac parte pozitioneaza persoana in context social, cu influentari, conditionari si
interactiuni reciproce intre organizatie si individ.

e Contextul socio-economic influenteaza puternic organizatiile si indivizii prin
oportunitdfi de dezvoltare sau prin constrangeri de diferite tipuri.

o Legislatia specificd si mecanismele de aplicare conditioneaza exercitarea profesiei si
dezvoltarea profesionala.

In contextul procesului profesionalizarii carierei didactice se valorizeazd modelul
abordarii prin competente conform Metodologiei privind formarea continua a personalului din
invatimantul preuniversitar aprobatd prin OMECTS nr. 5561/2011". Asadar, profesia
didactica presupune existenta unui sistem de competente la care se adaugd atitudini, valori,
principii structurate Intr-un model profesional, care implica activitati valorizate si ierarhizate
social.

Competente profesionale dezvoltate in contextul formarii initiale (a stagiaturii) cadrelor
didactice

In Romania, stagiatura n invatdmantul preuniversitar reprezintd perioada cuprinsa
intre prima incadrare pe un post didactic a unui profesor calificat, certificat prin absolvirea
cursurilor DPPD, nivel I/I1, dupa caz, si obtinerea definitivarii in invatdmant.

13'http://1egislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAﬁs/241329
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in Legea Educatiei Nationale, la articolul 236, alineatul (c)'* se prevede ci stagiatura
este componenta a formadrii initiale, constand in efectuarea stagiului practic cu durata de un an
scolar, realizat intr-o unitate de invatdmant, de reguld sub coordonarea unui profesor mentor.

In acest context, apare conceptul de mentorat de stagiaturd ce are ca obiectiv principal
promovarea si cresterea calitdtii pregatirii profesorilor debutanti pentru a face fata cerintelor
de integrare optima la locul de munca si pentru perfectionarea didactica.

Stagiatura se finalizeaza cu examenul de definitivare in invatdmant, iar in urma promovarii
acestuia cadrele didactice obtin statutul de profesor si dreptul de a profesa in Invatdmantul
preuniversitar.

Conform OMEC nr. 4524/2020", competentele didactice aferente formarii initiale a
profesorilor sunt:

e transferul procedurilor specifice domeniului de cunoastere studiat la nivelul licentei
intr-o metodologie didactica relevantd pentru disciplina scolara respectiva;

¢ identificarea problemelor in invatare/predare/evaluare la nivelul grupurilor de elevi si
proiectarea de solutii pentru rezolvarea acestora;

e aplicarea de proiecte de cercetare la nivelul clasei/scolii pentru optimizarea procesului
didactic si pentru dezvoltarea competentelor metacognitive;

e comunicarea experientelor de cercetare/invatare catre diferiti parteneri in cadrul
comunitatii educationale;

e angajarea in activita{i de promovare a unor practici si experiente didactice cu impact
social si etic, in perspectiva mono- si transdisciplinara.

Finalitatea formarii initiale rezidd in formarea competentelor de baza specifice
profesiei didactice, care, Incepand cu momentul insertiei in profesie, vor suferi modificari,
practica si reflexia pedagogicd avand un rol important in acest sens. Constructia unei
competente depinde de un dozaj just Intre activitatea izolatd a diverselor sale elemente si
integrarea acestora in situatii de operationalizare (Serbinescu, Bocos si Ioja, 2020). Invitarea
secventiald de cunostinte nu duce la integrarea lor operationald intr-o competentd, dupa cum
nici formarea de competente nu conduce la negarea asimilarii de cunostinte.

Insertia profesionald, consideratd o etapa importantd in procesul de formare in cariera,
faciliteaza construirea unei competente profesionale holistice, cumulative, integratoare, care
permite trecerea la actiune prin derularea unor activitati ce implicd cunostinte si deprinderi
avansate. In contextul mentoratului de stagiaturd, prin discutii si reflectii asupra experientelor
si provocarilor profesionale, sunt relevate aspectele mai putin vizibile si constientizate ale
actiunilor profesionale (Olsen, Bjerkholt si Heikkinen, 2020).

In discutarea profilului profesorului competent sunt invocate tot mai mult
competentele de cercetare si inovare a realitatii educationale, care asigura premisele depasirii
rutinei, conservatorismului si dogmatismului. Acestea vizeaza:

e sesizarea problemelor deficitare si identificarea cauzelor lor;

e construirea unui proiect ameliorativ;

e valorificarea experientelor domeniului;

' http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/125150
15https://www.uaiasi.ro/ ro/files/legislatie/2020/2020-06-12_Ordin_4524.pdf
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e formularea de obiective si ipoteze care vor avansa solutii ce urmeazd sa fie
verificate;

e construirea si aplicarea unor metode si instrumente de cercetare;

e organizarea si desfasurarea cercetarii,

e interpretarea (cantitativa si calitativd) a rezultatelor si formularea unor concluzii si
propuneri utile in ameliorarea practicii educative;

e formularea reflectiilor si utilizarea lor 1n instruire;

e valorificarea rezultatelor cercetarii in contexte stiintifice, practice si deci-
zional-legislative.

Competente profesionale dezvoltate in contextul formarii continue a cadrelor didactice

Formarea continud a cadrelor didactice iIn Romania se desfasoara in cadrul sistemului
national de formare continud a personalului didactic, de conducere, de indrumare si control
din nvatdmantul preuniversitar, care cuprinde o serie de institutii, organizatii si structuri,
unele dintre acestea avand functii de reglementare, coordonare, evaluare, acreditare si
monitorizare a programelor de formare continud, iar altele avand statutul de furnizori ai
acestor programe de formare.

Legea Educatiei Nationale 1/2011 la articolul 244, alineatul (5)'® prevede ca
dezvoltarea profesionald a personalului didactic, de conducere, de indrumare si de control si
recalificarea profesionala sunt fundamentate pe standardele profesionale pentru profesia
didactica, standarde de calitate si competente profesionale ce au urmdtoarele finalitati
generale:

e actualizarea si dezvoltarea competentelor in domeniul de specializare corespunzator
functiei didactice ocupate precum si in domeniul psihopedagogic si metodic;

e dezvoltarea competentelor pentru evolutia in cariera didacticd prin sistemul de
pregatire si obtinere a gradelor didactice;

e dobandirea sau dezvoltarea competentelor de conducere, de indrumare si control;

e dobandirea de noi competente prin programe de conversie pentru noi specializari
si/sau ocuparea de noi functii didactice, altele decat cele ocupate in baza formarii
initiale;

e dobandirea unor competente complementare prin care se extinde categoria de activitagi
ce pot fi prestate in activitatea curentd, cum ar fi predarea asistatd de calculator,
predarea in limbi strdine, consilierea educationald si orientarea in carierd, educatia
adultilor si altele;

e dezvoltarea si extinderea competentelor transversale privind interactiunea si
comunicarea cu mediul social si cu mediul pedagogic, asumarea de responsabilitéti
privind organizarea, conducerea si imbunatatirea performantei strategice a grupurilor
profesionale, autocontrolul si analiza reflexiva a propriei activitati.

16http://legislatie. just.ro/Public/DetaliiDocument/125150

232 Profesionalizarea carierei didactice - PROF - 1D 146587
Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020



* X %
*
* *

Instrumente Structurale
2014-2020

* *
* 4 *

UNIUNEA EUROPEANA

Finalitatea formarii continue este reprezentata de dezvoltarea competentelor
profesionale, dar si de formarea unor competente noi, extensive si complementare si de o mai
mare profunzime sau rafinament. Aceasta finalitate este atinsd in contextul unor programe de
formare continud, dar si prin autoperfectionare, realizatd indeosebi prin experimentari
pedagogice/didactice proprii, in contextul practicilor educationale.

Intr-un model al profesionalizarii carierei didactice (Iucu, 2004) sunt evidentiate
cateva dintre competentele complementare dezvoltate in cadrul formarii continue:

e persoana concreta, care este in relatie cu ceilal{i, comunicd, anima; este intr-un

proiect de evolutie profesionala si manifesta dorintd de dezvoltare personala;

e actorul social: analizeazd valorile si implicatiile antropo-sociale ale situatiilor
cotidiene si se angajeaza in proiecte colective;

e tehnicianul: pune In prim-plan deprinderile tehnice si aplica reguli formale,
utilizeaza tehnici audio-vizuale;

e enciclopedicul: invatd si exploateaza cunostinte disciplinare si interdisciplinare,
didactice si epistemologice;

e practicianul artizan: utilizeazd obisnuinte si scheme de actiune contextualizate si
realizeazd misiunile formale ale profesorului;

e practicianul reflexiv: produce mijloace, cai didactice noi si devine
profesor-cercetdtor; reflecteaza asupra propriilor practici si analizeazd defectele
lor.

Valorizarea spiritului reflexiv in educatie (si nu numai) a dus la conturarea uneia

dintre dimensiunile importante ale profesorului modern, si anume reflexivitatea (aldturi de o a
doua dimensiune, care evidenfiaza expertiza). Aceastda competentd este utilizatd atat in
activitatile de autoformare ca si reflectie individuala (valorificatd in situatii de invéatare
individuala/solitard), cat si In reflectia colectivd (valorificatd in situatii de invatare in
comun/in grup — lectii deschise, activitati metodice etc.).

Asadar, reflectia se deruleaza la nivelul limbajului intern sau prin intermediul
dialogului si presupune concentrare interioard precum si focalizarea si actiunea gandirii
asupra unei idei, a unui obiect, a unui subiect, a unei probleme, a unui eveniment ce activeaza
un dialog interiorizat in legaturd cu acestea (comunicare cu propria lume interioard).

Dintre modalitdtile de valorificare a reflectiei in activitdtile de formare, Serbanescu,
Bocos si loja (2020) aduc 1n atentie:

e cxploatarea rolului reflexivitafii cursantilor in calitatea acesteia de mediator intre
experientele lor de cunoastere, de “’fir conducator” care le conferd semnificatie si sens;

e valorificarea reflectiei personale 1n contextul Invatarii prin cooperare, cand se
impleteste cu reflectia colectiva si devine o sursd de identitate colectiva a grupului;

o utilizarea reflectiei in co-actiune cu alte metode, cum ar fi problematizarea, invatarea
bazata pe probleme;

e crearea conditiilor in care reflectia personald se prelungeste in activitati de transpunere
in cuvinte, in limbaj extern, a demersurilor, a strategiilor reflexive si a operatiilor
gandirii exersate de cursanti.
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Profesionalizarea cadrelor didactice de la debutul profesional pana la atingerea
excelentei in cariera didactica

Procesul de profesionalizare a cadrelor didactice este fundamentat de doud paradigme:
una tehnicista, pragmatica, centratd pe insusirea unor tehnici, algoritmi, reguli de actiune
educationala cu relevanta practica imediatd, iar cealaltd umanista, cu accent pe dezvoltarea
integrald a personalitdtii viitorului educator, propunandu-si sd-i cultive mai mult spiritul si
fiind mai putin interesatad de dobandirea unor abilitati specifice (Eftimie, 2013).

In analiza facuta asupra modelelor actuale de formare, autoarea mentionata subliniazi
accentele puse de cele doud perspective asupra profesionalizarii cadrelor didactice. Astfel ca,
daca in prima abordare se pune accent pe educatia profesorilor bazata pe competente, cea de-a
doua abordare propune comutarea accentului pe determinari ale subiectului (motivatii,
capacitati, aptitudini) si nu pe continutul predarii. Deoarece, in primul model, competentele se
presupune ca vor promova succesul Invatarii elevilor, ele sunt considerate finalitdti ale
programelor de formare parcurse de viitorii profesori.

Cel de-al doilea model, in schimb, propune derularea unei experiente de invatare
integratd n universul propriu de semnificatii al candidatului, care s nu ducd la modele
imitative, ci la dezvoltarea spiritului sau reflexiv, critic, creativ. In acest caz, profesorul ofera
tehnici de invatare, consiliaza ,,ucenicii” in rezolvarea problemelor, controlul este mai mult
autocontrol, autoritatea este datd de legitdtile cooperarii, ale co-participdrii subiectului la
propria formare.

Avand in vedere ca activitatea didactica inglobeaza mai multe tipuri de situatii, si
anume, pe de o parte, situatiile obisnuite, tipice, pentru care cadrul didactic este pregatit si
dispune de sistemul propriu de competente profesionale, iar, pe de alta parte, situatiile care ies
din sfera ordinarului si a repetabilitatii, pentru care cadrul didactic nu dispune in totalitate de
competente, integrarea elementelor celor doud abordari mai sus amintite std la baza
reformarii strategice a spatiului configurat de profesionalizarea carierei didactice in Romania.

Asadar, doar completarea unor standarde profesionale cu calitatile personale si vocatia
cadrului didactic face posibila profesionalizarea si atingerea excelentei in cariera didactica.

In contextul reformelor invatiméantului romanesc, se aduce in atentia specialistilor
identificarea de noi profiluri de competente impreuna cu actorii din educatie, stabilirea unor
standarde diferentiate in functie de nivel sau de stadiul/profilul carierei, precum si asigurarea
faptului c@ formarea initiald, evolutia profesionala si evaluarea cadrelor didactice sunt aliniate
la noile standarde.

In dezvoltarea standardelor de formare initiald si continui a cadrelor didactice bazate
pe noile competente identificate, respectiv in construirea modelului profesiei didactice,
trebuie sa se tind cont si de faptul ca activitatea instructiv-educativd nu poate fi supusad in
totalitate normelor si regulilor, cu alte cuvinte nu poate fi pe deplin standardizata. De aceea,
specialistii accentueaza ca demersul de profesionalizare a activitdtii didactice nu se reduce la
asimilarea sistematica a unor competente descrise de standardele profesionale, ci presupune o
utilizare/transpunere euristica si creativa a acestora in situatii si contexte educationale care cer
acest lucru, incluzandu-se, alaturi de cunostintele si competentele profesionale, si scheme de
gandire, de interpretare, de creare de ipoteze, de anticipare, de decizie.
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Un mediu de instruire si formare deschis initiativelor educationale impreuna cu
implicarea cadrelor didactice in propriul proces de perfectionare ghidat implicit de standarde
profesionale, dar si de nevoile lor de dezvoltare personalda si profesionala, favorizeaza
formarea si dezvoltarea identitatii profesionale in contextul unui proces dinamic si interactiv
de construire a reprezentarilor de sine.

In lucrarea Identitatea profesionald in cariera didacticd, S. Fat in 2010 evidentiaza
faptul ca momentele specifice din biografia individuala se asociaza cu anumite configuratii
identitare caracteristice profesiei si anume: formarea profesionala initiala (timpul destinat
formarii, conturdrii unei identitati incerte); insertia si achizitionarea progresiva a calificarii
(momentul consolidarii unei identitati specializate); momentul recunoasterii profesionale
(recunoasterea si confirmarea identitatii); retragerea din profesie (momentul destructurarii
identitatii profesionale); intrarea in profesie poate fi resimtita ca un moment de criza identitara
datorita lipsei reperelor identitare in formarea initiala sau/si datoritd nerenuntarii la identitatea
de student (identitatea pre-profesionald, cand persoana nu este in mod autentic preocupata de
profesie si se instrdineaza de propriul traiect profesional, ceea ce poate duce la forme pasive
de conduitd); tranzifia catre noul univers (lumea profesionald) angajeaza debutantul in
recompunerea unei lumi pentru care sunt necesare remanieri identitare (ajutate considerabil de
perioada de timp dedicata activitatilor scolare, dar si de implicarea mentorilor).

Construirea identitatii profesionale la cadrele didactice implicd procese de achizitie,
mobilizare si activare a unor serii de competente profesionale noi, care vor duce la
constientizarea afirmdrii socio-profesionale, moment in care cadrul didactic acorda noi
semnificatii experientelor sale si diminueazd contradictiile aparute intre resurse, factori,
circumstante 1n contextul interactiunilor scolare. De asemenea, acest proces presupune si
interiorizarea unor valori, norme, dar si exprimarea unor atasamente ce concurda la
recunoastere si prestigiu profesional. Totodatd sunt implicate procese de socializare
profesionald, care faciliteazd interiorizarea modelelor de comportament asociate rolului si
statusului professional si care debuteaza cu socializarea informald (cand sinele profesional
este idealizat, neconstient de limitele personale sau de realitatile profesiei, iar intrarea in
profesie poate fi descrisa ca un soc al realitatii; sinele profesional se afla, in aceasta etapa, in
incubatie, sub influenta unor forte interioare cu rol motivant); se continua cu socializarea
formala (cand sinele profesional se structureaza sub influenta cunostintelor teoretice); urmata
de faza insertiei profesionale (cu etapa euforiei anticipative, socul realitdtii la “prima
intalnire” si etapa consolidarii achizitiilor ca si stadiu de afirmare a competentei, trdit cu
sentimentul increderii, sentiment amplificat si de obtinerea titularizarii pe post); si apoi de
etapa socializdrii personalizate (caracterizatd prin incredere In propria competentd, in
resursele proprii si orientare inspre programe de formare continud in functie de nevoile
personale); si se Incheie cu procesul personalizat de integrare, insotit de un grad inalt de
congtientizare a succesului in carierd (acum se produce consolidarea schemelor de actiune,
abilitate caracteristica profesorilor-experti, ce pot deveni mentori).

Identitatea profesionala ca si mod de autodefinire, de reprezentare cu sens asupra
propriei persoane in context profesional, este un fenomen fluid, cu un nucleu relativ stabil; ea
se dezvolta in contextul de viatd al individului, aflat in evolutie socio-culturala, fiind o
constructie narativa si discursiva despre sine, elaborata prin accesul la povestile colective care
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circula in cadrul institutiilor scolare. Invitarea experientiald prin implicarea in activitati
practice cu sens si antrenarea in practici reflexive de tipul reflectiei in actiune, reflectiei
asupra actiunii si reflectiei in vederea realizarii actiunii reprezintad contextele de structurare si
afirmare a identitatii profesionale.

5.4.2. Modalitati si instrumente de sustinere a dezvoltarii profesionale
Ciclul invatarii profesionale

Ciclul invatarii profesionale bazatd pe evidente subliniazd cd nevoile de Invatare
profesionald ale profesorilor debutanti se afla Intr-o strdnsa conexiune cu nevoile de invatare
ale elevilor lor, ceea ce le permite:

v/ sd recunoasca ceea ce elevii stiu si pot sa faca;

v' s identifice ceea ce elevii trebuie sa stie si sa faca in etapa urmatoare;

v sa reflecteze si sd-si dezvolte propria lor capacitate profesionala de a veni in
intampinarea nevoilor elevilor, in acest mod identificand ceea ce ei Insisi trebuie sa
mai invete.

Ciclul invatarii profesionale contine cinci dimensiuni si este conceput pentru a facilita
raspunsurile la doud dintre intrebarile de referintd care se referd la modul in care poate fi
atinsd competenta profesionald in predare, respectiv activitatea de mentorat, dupad cum
precizeaza Raymond, Flack & Burrows (2016) :

1. Avand in vedere nevoile elevilor mei ce trebuie sa stiu si sd fac diferit in predare
pentru a asigura progresul lor in Invatare?

2. Avand 1n vedere nevoile de formare ale profesorilor debutanti ce trebuie sa stiu si,
probabil, sa fac diferit pentru a le sustine invatarea?

Autorii mentionati anterior afirma ca cele cinci dimensiuni ale Ciclului invatarii
profesionale pot fi adaptate astfel Incat sa sustina activitatea desfasurata de profesorii mentori
cu profesorii debutanti, oferind o serie de Intrebari care sa ghideze procesul de mentorat:

» Ce are nevoie profesorul debutant sa stie si sa fie capabil sa faca pentru a veni in

intdmpinarea nevoilor elevilor?

» Ce trebuie sa stie si sa fie capabil mentorul sa facd pentru a sustine si a identifica

nevoile de Invatare ale profesorului debutant?

» Cum poate sustine mentorul profesorul debutant in adancirea cunostintelor si

rafinarea deprinderilor si practicilor de predare?

» Ce se intampla in sala de clasd in conditiile sustinerii invatarii profesorului

debutant (care este impactul suportului profesional oferit in invatare)?

» Ce impact a avut Invatarea profesionald a mentorului asupra invatarii si abilitatilor

practice ale profesorului debutant?

Utilizat ca si instrument de stimulare a reflectiei profesorilor debutanti (dar si a
reflectiei cadrelor didactice cu vechime mai mare in invatdimant) asupra capacitatilor lor
profesionale, cele cinci dimensiuni ale acestui instrument orienteazd atenfia asupra
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cunostintelor, deprinderilor necesare sa fie achizitionate, respectiv formate, 1n scopul
imbunatatii rezultatelor invatarii elevilor. Intrebarile care sa stimuleze acest tip de reflexie
sunt:

» Ce trebuie sa stie si sa faca elevii?

» Ce trebuie sa stie si sa faca cadrul didactic ca raspuns la nevoile elevilor?

» Ce trebuie sa facd cadrul didactic pentru a-si adanci cunoasterea si a-si rafina
deprinderile?

» Ce se Intampla 1n sala de clasa In momentul aplicarii celor invatate de catre cadrul
didactic?

>

Ce impact are Invatarea asupra predarii si interactiunii cu elevii, dar si asupra
modului in care acestia invata?

Pe langa identificarea nevoilor de invatare ale elevilor si profesorilor, acest instrument
favorizeaza Invatarea profesionald prin colaborare in randul cadrelor didactice in scopul
sustinerii progresului in invitare la elevi. Invitarea bazati pe evidente faciliteaza dezvoltarea
limbajului profesional, articularea practicilor profesionale cu motivarea utilizarii lor si
stimuleaza increderea, sentimentul detinerii controlului si autoeficacitatea cadrelor didactice.

Planul individual de dezvoltare

Planul individual de dezvoltare este o declaratie de viziune, ce include punctele tari
sau competentele persoanei si etapele sau pasii ce indicd modul in care acesta va fi realizat.
Acest document personal este revizuit si adaptat frecvent In functie de evolutia cadrului
didactic mentorat si de feedback-ul mentorului (Punter, 2007). Este un plan de actiune flexibil
si cuprinde:
obiectivele SMART stabilite pe termen mediu, lung si scurt;
indicatorii de performanta;
un sistem de activitati si actiuni care duc la realizarea obiectivelor;
cine sunt responsabilii pentru parcurgerea cu rezultate pozitive a diferitelor
activitati;

e care sunt resursele umane si materiale implicate;
e care sunt perioadele de desfasurare sau termenele de realizare;
e rubrica de observatii;

Pot fi identificate doud tipuri de modele de planificare personald a dezvoltarii
profesionale. Un model care porneste de la prezent inspre viitor: avind in vedere situatia
prezentd, persoana isi stabileste obiectivele in ordinea prioritatilor, dupa care aplica planul de
actiune. In contextul acestui model, vorbim de o actiune proactivid a persoanei, care are
obiective clar stabilite si care utilizeaza oportunitatile de dezvoltare atunci cand acestea apar.
Alt model, care porneste de la viitor inspre prezent: persoana isi transpune visele, aspiratiile in
obiective, iar acestea, la randul lor, in pasi de actiune. In contextul acestui model, persoana
evitd stabilirea impulsivd, conjuncturald a obiectivelor, care pot fi abandonate la aparitia
primului obstacol.
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Cele douda modalitdti de planificare personald a dezvoltarii profesionale se
intrepatrund, deoarece procesele de gandire utilizeazd ambele strategii in construirea
planurilor de actiune.

Un instrument util in realizarea planului de dezvoltare personala este analiza SWOT, o
modalitate de reflectie asupra persoanei si a vietii acesteia intr-un anumit moment temporal.
Utilitatea acestei analize constd in faptul ca ajutd la identificarea aspectelor care trebuiesc
imbunatatite, si cel mai important, permite identificarea punctelor tari care pot fi valorificate
pentru a profita de oportunitati si a contracara orice amenintari externe ce pot aparea in cursul
dezvoltarii.

Procesul de analiza SWOT trebuie sa inceapa prin a examina propriile puncte tari si
slabe ale persoanei si se continud cu analizarea oportunitatilor si amenintarilor externe:

» Punctele tari: formeaza o parte Inndscuta a personalitafii, atributele tangibile si
intangibile, interne, care sunt sub controlul direct al persoanei; sunt caracteristici
individuale, cunoscute sub denumirea de competente personale sau calitati interne (fac
referire la tot ce este asociat cu succesul in viatd si evolutia pozitiva), care pot fi
valorificate in planificarea personala.

» Punctele slabe: sunt transpuneri in practicd mai putin reusite ale unei competente sau
tin de neexploatarea unui factor care ar putea aduce competitivitate individuald; sunt
elementele negative interne ale persoanei, care pot fi controlate prin actiune in scopul
ameliorarii caracteristicilor negative personale si obtinerii performantelor; pot include:

» Oportunitatile: sunt de obicei externe si sunt corelate cu schimbarile/evolutiile
tehnologice, persoanele care pot influenta deciziile, schimbari sau situatii care pot
sprijini persoana in atingerea aspiratiilor; sunt conditii externe pozitive pe care
persoana nu le controleaza, dar pe care isi poate planifica sa le foloseasca in scopul
propriei dezvoltari.

» Amenintarile: sunt, de asemenea, influente externe care pot sta in calea succesului
personal, care pot avea un impact negativ asupra persoanei i pot reduce nivelul de
competitivitate al acesteia; nu sunt controlabile, insd persoana poate sa le diminueze
efectele.

Rezultatul urmarit in urma unei analize SWOT este o lista cu:

e cele mai adecvate oportunitati, care pot fi accesate de catre persoana;

e 0 lista cu amenintarile care trebuie luate in considerare pentru atingerea obiectivelor
propuse;

e punctele tari (competentele, resursele) care pot fi utilizate pentru accesarea
oportunitatilor;

e punctele tari care pot ajuta la diminuarea/depasirea amenintarilor;

e punctele tari care trebuie dezvoltate/optimizate pentru cresterea capacitatii de
atingere a obiectivelor;

e punctele slabe care trebuie Tmbunatatite sau gestionate astfel Tncat acestea sa nu
impiedice stabilirea obiectivelor;
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e punctele slabe care trebuie eliminate/ minimizate, deoarece interfereaza cu
atingerea obiectivelor propuse.

5.4.3. Autodeterminarea ca si directie de dezvoltare personald in contextul
profesionalizarii carierei didactice

Concomitent (si integrat) dezvoltarii profesionale, realizatd prin achizitie de
competente specifice profesiei, in contextul profesionalizarii carierei didactice, se evidentiaza
si necesitatea dezvoltarii personale, a structurdrii si optimizarii caracteristicilor personale care
si permitd obtinerea de performante si satisfactii in munca (si nu numai). In acest sens,
psihologia autodetermindrii oferd o serie de idei valoroase pentru optimizarea
comportamentului si structurarea profilului persoanei autodeterminate, care realizeazd ceea
ce-si propune, este autenticd cu sine, cautd si creeazad experiente cu rol de dezvoltare
personala.

Dupa Ionescu (2020), in calitatea sa de fenomen psihologic, autodeterminarea
presupune:

e cxistenta unui imbold pentru a evolua si a gasi strategiile adecvate de obtinere a
satisfactiei in viata;

e clarificarea scopurilor si dozarea efortului si a resurselor necesare in vederea obtinerii
bunastarii;

e autoanaliza si autocunoasterea caracteristicilor personale detinute si a celor la care
aspira fiecare persoana si identificarea cailor de a le obtine pe cele din urma;

e creativitate In elaborarea solutiilor de rezolvare a problemelor si pentru dezvoltarea
propriilor abilitati;

e actiuni proactive in directia selectarii mediilor, persoanelor si activitatilor care
faciliteaza trairea unor stari afective pozitive si reducerea sau evitarea expunerilor
consumatoare de energie, stresante si psihotoxice.

Autodeterminarea incepe cu stabilirea unui scop, continua cu efortul depus pentru
realizarea acestuia, si apoi cu finalizarea scopului, care asigurd satisfacerea nevoilor
psihologice fundamentale de autonomie, competenta si relationare. Efectul final este obtinerea
unui nou nivel al dezvoltarii personale - nivelul autodeterminarii - in care predomina starea de
bine ca indicator al sanatatii, bucuriei de viatd si implinirii.

Un model relevant de analiza personala a cadrelor didactice

Analiza personald, ca si premisd a dezvoltarii de sine, orienteaza persoana inspre un
proces de analizd a nevoilor personale, experientelor personale si aspectelor sinelui pentru a
se Intelege, a se clarifica cu sine, a-si defini drumul si a-si autodetermina viata si persoana.

Avand in atentie analiza realizatd de D. Ionescu in lucrarea Analiza si dezvoltare
personala. Psihologia autodeterminarii, un posibil model sau schema de analiza personala ce
poate fi utilizat In ghidarea procesului de dezvoltare personala in contextul profesionalizarii
cadrelor didactice ar putea viza urmatoarele aspecte:
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e Povestea vietii: traiectoria de dezvoltare a persoanei este analizatd prin prisma a sase
domenii ale personalitatii ce cuprind structuri si procese functionale (trasaturile de
personalitate, starile emotionale, motivationale si cognitive, constructele actiunii
personale, procesele autoregldrii, povestea vietii - Intelegerea traiectului vietii,
autonaratiunea);

e Persoanele cheie intdlnite in viatd, care devin parteneri ai dezvoltarii sinelui, sau/si
modul in care propria persoana contribuie la procesul dezvoltarii personale;

e Evenimentele semnificative: pozitive sau/si negative, care antreneazd cele doua
mecanisme esentiale ale vietii si supravietuirii (cdutarea confortului fizic si psihic si
efortul adaptativ);

e Stresul si raspunsul la stres: se analizeaza componentele procesului de stres, si anume
factorii de stres, modalitatile de gestionare a acestora precum si reactiile la stres;

e Autoreglajul: se are in vedere mecanismele de raspuns la influentele interne si externe
prin care persoana isi mentine echilibrul psihocomportamental, creste in capacitati si
are o viziune de perspectiva asupra comportamentelor si rezultatelor propriilor actiuni.

e (apacitatea de autoorganizare: implica functia de planificare, abilitatea de a
sistematiza sau organiza activitatile personale si ale altora, nu doar prin raportare la
repere si cerinte prestabilite, ci si In raport cu propriile repere;

e Autenticitatea de sine: cunoasterea de sine dezvoltd onestitatea fatd de propria
persoana si manifestarea autenticitatii sinelui ca element de baza al dezvoltarii stilului
personal si stimei de sine.

e Identitatea de sine: este acea parte a sinelui care clarifica cine sau ce este persoana, in
ce categorii de apartenenta se poate integra, ce responsabilitafi rezultad din apartenenta
la o categorie, ce avantaje sau dezavantaje prezinta;

e Fatetele sinelui: se refera la spectrul de imagini privitoare la propria persoana si la altii
(imaginea de sine, sinele proiectat, sinele manifest, sinele ideal), care cuprind atat
imagini despre sine, cat si reprezentari despre alfii.

e Monitorizarea de sine: cu referire la mecanismele ce permit monitorizarea de sine:
metacognitia, constientizarea de sine si intelegerea de sine;

e Vitalitatea si entuziasmul: reprezintd energia disponibild a sinelui, ce oferd persoanei
posibilitatea de a actiona, de a-si pastra starea de bine si capacitatea de a se
autodetermina.

e Potentialul personal: cunoasterea de sine directioneazd persoana spre actiuni ce
faciliteaza manifestarea potentialului personal si devenirea persoanei.

e Sensul vietii: rezultd din urmarirea si indeplinirea unui set de scopuri cu valoare
personala, adicd semnificative, relevante pentru persoand, sustinute de motive
personale, intrinseci, de abilitati cognitive si volitive.

o Satisfactia de viata: este rezultatul subiectiv al perceptiei reusitelor pe care persoana le
are in interactiunea sa cu mediul.
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Autoeficacitate in rolul profesional

A. Bandura (1998) ofera un portret al comportamentului si motivatiei umane in care

credintele pe care oamenii le au despre ei insisi sunt elemente cheie in exercitarea controlului
si a abilitatii de a actiona intentionat asupra mediului si structurilor sociale. Astfel apare
definita autoeficacitatea ca reprezentand Increderea persoanei 1n capacitdtile proprii de a
organiza §i executa cu succes anumite actiuni in scopul gestiondrii prospective a situatiilor.
Aceasta caracteristicd reprezintd un mecanism de sustinere a implicarii cadrelor didactice in
realizarea sarcinilor profesionale prin investirea unui efort mai crescut in atingerea scopurilor
si prin anticiparea obtinerii performantelor in activitatile derulate.

In acest sens sunt evidentiate aspectele caracteristice ale autoeficacitatii:

judecdtile de autoeficacitate se focalizeaza mai degraba pe capacitatile percepute de
catre persoand de a realiza o anumita activitate decat pe alte caracteristici psihologice
sau trasaturi de personalitate ale acesteia;

perceptiile autoeficacitatii sunt specifice atdit domeniului in care ea se manifesta, cat si
sarcinii §i contextului situational de realizare a acesteia;

credintele de autoeficacitate au legatura mai degraba cu perceptia controlului asupra
evenimentelor si situatiilor decat cu criterii de facturd normativa, deoarece nu sunt
fundamentate pe comparatii intre performantele proprii si performantele realizate de
alte persoane Tn momentul confruntarii cu sarcini diferite;

persoana isi apreciaza eficacitatea proprie inaintea implicdrii intr-o anumitd sarcina
sau activitate, aceasta relevand impactul proactiv al credintelor de autoeficacitate
asupra atingerii performantelor precum si contributia lor la derularea unor procese de
evaluare a performantelor ulterioare.

Bandura a evidentiat patru procese psihologice majore prin intermediul carora

credintele de autoeficacitate afecteaza functionarea umana:

Procesele cognitive: persoanele cu un sentiment ridicat al eficacitatii sinelui
anticipeaza scenarii de succes in desfasurarea activitdtilor lor, acestea furnizand
ghidare si suport pentru obtinerea performantelor. In schimb, indivizii care se indoiesc
de propria lor eficacitate vizualizeaza scenarii care conduc la esec in desfasurarea si
finalizarea activitatilor propuse.

Procesele motivationale: credintele de autoeficacitate actioneaza la nivelul tuturor
celor trei categorii de motivatori cognitivi si anume in cazul atribuirilor cauzale,
expectantei rezultatelor si scopurilor constientizate. Astfel, persoanele care se percep
ca avand un nivel ridicat al eficacitatii sinelui atribuie esecurile efortului insuficient
depus in momentul confruntarii cu diferite sarcini sau situatii, pe cand persoanele care
considerd ca au o autoeficacitate scazutd atribuie esecul nivelului redus al abilitatilor
proprii de derulare a unor activitati sau de realizare a unor sarcini.

Procesele afective: nivelele ridicate ale autoeficacitatii se asociaza pozitiv cu controlul
perceput asupra factorilor de stres, aceasta favorizand manifestarea intr-o mai mica
misurd a anxietdtii si a perturbarilor la nivel somatic. In schimb, persoanele care
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considerd cd nu pot exercita control asupra stresorilor mediului intern si extern,
prezintda un pattern ineficient de gandire ce amplifica severitatea perceputd a
amenintarilor si nivelul de ingrijorare in legatura cu tot ceea ce se petrece in viata
persoanei, la acestea adaugandu-se si un nivel mai crescut al tulburarilor in plan
somatic.

e Procesele selectiei: credintele de eficacitate personald pot modela cursul vietii

indivizilor prin influenta exercitatd asupra selectiei tipurilor de medii si activitagi
derulate. Prin alegerile pe care le fac, oamenii evitd situatiile i activitatile care
considera ca le depasesc capacitatile, abordeaza situatiile pe care le evalueaza ca fiind
posibil de gestionat, isi dezvolta diferite competente, interese, dar si retele sociale care
le determina cursul vietii si le influenteaza directia dezvoltirii lor personale. In acest
sens, relevant este impactul autoeficacitatii crescute asupra alegerii carierei prin
extinderea plajei optiunilor disponibile, cresterea interesului fatd de acestea,
intensificarea pregatirii educationale in vederea atingerii obiectivelor ocupationale
selectate, toate acestea conducand la obtinerea unor performante ridicate, structurarea
vietii si dezvoltarea in plan personal a indivizilor.
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6. EVALUAREA SI VALIDAREA COMPETENTELOR
PROFESIONALE DIDACTICE

6.1. Evaluare: concept, functii, directii de perfectionare
(Liana CRISAN-TAUSAN)

Evaluarea reprezinta totalitatea activitatilor prin care se colecteaza, organizeaza si
interpreteaza datele obtinute In urma aplicarii unor instrumente de masurare in scopul emiterii
unei judecati de valoare pe care se bazeaza o anumita decizie in plan educational.

Evaluarea, in sens larg, vizeaza determinarea eficientei sistemului de Invatimant, ca
subsistem al sistemului social, adicd, eficienta raportului dintre resursele materiale si
financiare investite de societate si rezultatele invatdmantului, concretizate in competentele
achizitionate, calitatea fortei de munca. Considerat in sens restrans, termenul de evaluare
vizeaza eficienta raportului dintre obiectivele propuse si rezultatele obtinute de catre elevi.

Evaluarea, ca o componenta importantd a procesului de invatamant, constd in
masurarea $i aprecierea rezultatelor sistemului de educatie in general, si a rezultatelor scolare
in special, prin compararea rezultatelor cu obiectivele propuse, in vedere ludrii unor decizii de
ameliorare a activitatii In etapele urmatoare.

Evaluarea include trei componente importante care, chiar daca se afla intr-o stransa
legatura, definesc procese distincte: masurarea, aprecierea si decizia (Radu, 1981, 2008).

Masurarea este procesul de stabilire a realizarilor in activitatea de invatamant, si
constd 1in aplicarea unor tehnici, probe, pentru a cunoaste efectele actiunilor
instructiv-educative. Rolul ei este de a furniza informatii exacte despre starea procesului de
invatamant, In ansamblul sdu, sau a unor aspecte ale acestuia. Masurarea exprima, de obicei,
in cifre marimea rezultatelor. Ea constd in determinarea marimii rezultatelor, prin atribuirea
de note, puncte. Masurarea este lipsitd de orice judecatd de valoare, deoarece cifrele, notele,
numerele prin care se exprimd nu sunt raportate la un etalon sau la o scara stabilita in
prealabil.

Intrucat datele masurérilor nu exprima in ce masura au fost realizate obiectivele, este
nevoie de un proces de judecare a rezultatelor masurarii. Acest lucru este realizat prin
apreciere.

Aprecierea presupune integrare si procesare axiologica si corespunde emiterii unei
judecati de valoare. Ne arata la ce nivel sunt situate rezultatele fatd de cele scontate. Sunt
prelucrate datele masurarilor, sunt comparate cu obiectivele, se estimeaza gradul de realizare
al obiectivelor si se apreciazd rezultatele. Aprecierile sunt exprimate prin: calificative,
mentiuni speciale, laude, observatii critice, comentarea rezultatelor. Se realizeaza astfel, o
estimare calitativa, valorica a rezultatelor masurate, dar si a unora care nu pot fi cuantificate
(cele de ordin afectiv).
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Decizia este etapa care raspunde la intrebare ,,De ce evaludm?”. In decizie isi gasesc
justificare masurarea si aprecierea. Este ultima operatie a evaludrii care evidentiaza si scopul
demersului evaluativ. Se pot adopta decizii diferite:care vizeaza recunoasterea, certificarea
rezultatelor (promovat/nepromovat, admis/respins etc.) sau care vizeaza perfectionarea
procesului de instruire (metode, strategii, masuri de diferentiere, individualizare etc.).
Evaluarea este un concept mai cuprinzator decat masurarea si aprecierea insumate. Evaluarea
se refera la intregul proces de mdsurare si apreciere, precum si la stabilirea elementelor reusite
si a celor critice, ca baza pentru Tmbunatatirea activitatii viitoare. Evaluarea ne indica in plus
cum au fost obtinute rezultatele respective, care a fost contributia fiecarui factor, si cum
trebuie procedat pentru obtinerea unor rezultate mai bune.

Functiile evaluarii

Constatarea: reprezintd masurarea, descrierea concretd a starii existente, a rezultatelor
obtinute. Furnizeaza date, informatii necesare luarii masurilor de ameliorare a activitatii.
Include urmatoarele operatii: colectarea, rezumarea si interpretarea informatiilor.

Aprecierea: reprezintd emiterea unor judecati de valoare cu privire la datele constatate.
Diagnosticarea: reprezintd stabilirea unui diagnostic asupra mecanismelor care au condus la
obtinerea anumitor rezultate, asupra cauzelor esecurilor sau realizarilor. Evaluarea releva si
factorii care au condus la obtinerea rezultatelor, care explica nivelul rezultatelor constatate,
partile izbutite si cele slabe ale activitatii.

Prognosticarea: reprezintd prefigurarea activitdfii viitoare. Datele si informatiile furnizate
prin constatare si diagnosticare ofera sugestii pentru deciziile ce urmeaza a fi adoptate, in
vederea ameliorarii activitatii in etapele urmatoare.

Directii de perfectionare a evaludrii:
extinderea actului evaluativ de la verificarea si aprecierea rezultatelor la evaluarea
proceselor de predare-invatare, care au generat rezultatele constatate,
diagnosticandu-se punctele forte sau slabe ale celor doua procese (evaluarea elevilor,
metodelor, continutului, obiectivelor, relatiilor profesor-elevi, chiar si a evaluarii);

v’ evaluarea modernd este abordatd in termeni de ,,proces”, ,activitate evaluativa” care
insoteste permanent procesul de predare-invatare (evaluarea formativa, formatoare), si
nu ca o modalitate de masurare, verificare, control. De aici rezulta acordarea unei
ponderi mai mari evaluarii formative si intelegerea de catre elevi a rolului actului
evaluativ: reglarea si ameliorarea permanenta a procesului de predare-invatare;

v’ cresterea ponderii evaludrii formative a generat deplasarea accentului in privinga
obiectului de studiu in domeniul evaluativ de pe rezultatele invatarii spre
comportamente manifestate pe procesul invatarii,

v’ deplasarea accentului in evaluare de pe achizitiile cognitive spre dezvoltarea
intelectuala, procesarea si conectivitatea cunostintelor, capacitatea de aplicare in
practica a cunostintelor, conduita, atitudinile elevilor, gradul de incorporare a unor
valori;

v’ centrarea evaludrii asupra rezultatelor pozitive (nu asupra sanctiondrii permanente a
celor negative);

v' diversificarea gamei metodelor de evaluare folosite de cadrele didactice prin utilizarea
metodelor moderne (portofoliu, proiect, investigatia, autoevaluarea) alaturi de cele
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traditionale, cele moderne raspunzand cerintei de evaluare a proceselor cognitive ale
cursantului in timpul activitatii de invatare, si nu doar de evaluare a produselor;

complexitatea competentelor si performantelor vizate;

de evaluare;

formarea capacitatii de autoevaluare;

Evaluarea traditionali-evaluarea moderna (analiza comparativa)
(Potolea, Manolescu, 2005)

imbogatirea sistemului tehnicilor si instrumentelor de evaluare, prin integrarea in
probele de evaluare a itemilor obiectivi, semiobiectivi si subiectivi, in concordantd cu

respectarea de catre fiecare profesor, in relatiile cu elevii, a acelorasi cerinte si criterii

congtientizarea de catre elevi a cerintelor si criteriilor de evaluare, ca baza pentru

Evaluarea traditionala

Evaluarea moderna

- cele mai frecvente expresii folosite pentru
denumirea activitatii de evaluare: verificare,
examinare, control, ascultare (chiar si cand
activitatea de evaluare se desfdsoara 1in
context cotidian si nu la finalul unei etape);

- evaluarea constituie un moment separat de
activitatea de predare-invatare;

-se realizeaza la finalul unor etape, periodic,
printr-o evaluare sumativa;

- conduce la clasificarea elevilor (evaluare
comparativa);

- nota sau calificativul are adesea rol de
sanctionare a Invatarii cursantului;

- sunt excluse de la evaluare anumite
rezultate ale invatarii mai greu de
cuantificat: atitudini, comportamente,
trasaturi de personalitate;

- este centratd pe cunostinte;

- este sinonima cu controlul cunostintelor;

- se apreciaza conformitatea cunostintelor
invatate cu o scara de valori stabilitd de
profesor, si care adesea nu se comunica
elevilor/cursantilor;

- conduce la incriminarea elevului, nu si a
criteriilor de apreciere, care uneori sunt
insuficient definite sau confuze;

- nu constituie un scop in sine, un simplu
control, ci este subordonata adoptarii unor
decizii ameliorative;

- este accentuatd emiterea judecatii de
valoare, nu masurarea in sine;

- vizeaza atat rezultate din domeniul
cognitiv, cat si din cel afectiv si psihomotor;
- vizeaza nu doar rezultatele scolare, ci si
procesele de predare si invdtare care le
genereaza;

- constituie parte integrantd a procesului
didactic alaturi de predare si invatare;

- ofera feed-back atit pentru profesor
(puncte tari, puncte slabe, eficienta
activitatii etc.) cat si pentru elev/cursant;

- are un rol activ de interventie formativa
asupra proceselor de predare si Invatare;

- ofera feed-back cu privire la stadiul
invatarii in vederea ameliorarii acesteia;

- evalueaza elevii in raport cu criterii
dinainte formulate cunoscute si de evaluator
si de evaluat;

- implicd diversificarea metodelor
evaluare si cresterea gradului lor
adecvare la situatii didactice concrete;

- este centratd pe rezultate pozitive fara a
sanctiona in permanenta pe cele negative;

- oferd transparenta si rigoare metodologica;
- favorizeazd dezvoltarea capacitatii de
autoevaluare a cursantilor.

de
de
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6.2. Strategii de evaluare a prestatiei didactice si specificul lor in activitatea de
mentorat (Liana CRISAN-TAUSAN)

Strategiile de evaluare utilizate in evaluarea performantelor scolare ale celor educati,
sunt aplicate si in evaluarile realizate in activitatea de mentorat, pundndu-se accent, in
concordantd cu orientdrile moderne in domeniul evaludrii educationale, mai ales pe procesul
care a condus la obtinerea rezultatului, decat pe rezultatul in sine.

Evaluarea initiald

Se realizeaza la inceputul unei perioade de instruire pentru a furniza cadrului didactic
informatii utile in elaborarea strategiei didactice, in proiectarea confinutului etapei urmatoare
si in stabilirea directiilor de actiune corectiva si ameliorativa (Radu, 2008). Indeplineste o
functie de diagnosticare.

In activitatea didactica are rolul de a furniza cadrului didactic informatii utile in
elaborarea strategiei didactice, in proiectarea continutului etapei urmatoare si in stabilirea
directiilor de actiune corectivd si ameliorativa. Indeplineste o functie de diagnosticare si
prognosticare. Prin acest tip de evaluare, se urmareste obtinerea unor informatii referitoare la:

- capacitatile de invatare ale elevilor (nivelul de dezvoltare a proceselor
intelectuale);

- nivelul de pregatire a elevilor (volumul si calitatea cunostintelor, priceperilor,
deprinderilor, capacitatilor, lacunele in pregatire, gradul in care stapanesc
cunostintele si abilitatile necesare asimilarii continutului etapei care urmeaza);

- motivatia elevilor pentru Invatare.

In activitatea de mentorat educational, evaluarea initiald vizeazi obtinerea unor
informatii despre: nevoile de formare ale persoanelor mentorate si nivelul de cunostinte,
capacitati, competente metodologice, didactice pe care le detin cadrele didactice mentorate
sau viitoarele cadre didactice care parcurg un program de formare initiala.

Evaluarea formativa (continua)

Consta in masurarea si aprecierea rezultatelor, pe parcursul perioadei de instruire, In
mod sistematic, la intervale mici de timp. Indeplineste rol de diagnosticare si ameliorare, in
sensul ca, daca se constata cd rezultatele nu sunt cele asteptate, se stabileste un diagnostic
precizandu-se dificultatile, nerealizarile, cu scopul adoptarii masurilor de corectare necesare.

In activitatea didactici evaluarea formativid insoteste permanent desfasurarea
procesului de instruire, este implicata in proces, si are drept scop sesizarea in timp, a tuturor
dificultatilor, lacunelor, si luarea masurilor in vederea ameliorarii imediate a procesului.
Asigurd feed-back-ul atat pentru elevi, cat si pentru profesori (Radu, 1981, 2008, Cucos,
2008).

Spre deosebire de evaluarea sumativa, care realizeaza un sondaj, evaluarea formativa
presupune verificarea tuturor elevilor si a asimilarii Intregului confinut, realizand in plus si o
informare a elevilor in legdturd cu cele constatate. Cunoasterea de catre elevi a rezultatelor, a
gradului de indeplinire a obiectivelor se realizeaza imediat.
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Evaluarea formativa se caracterizeaza printr-o frecventa mult mai mare a verificarilor
pe parcursul unei perioade de instruire si scurtarea intervalului dintre verificari si ameliorarile
aduse procesului. Fiind implicata in proces, ea evalueaza nu numai rezultatele activitagii de
invatare, ci si procesul prin care s-a ajuns la un anumit rezultat, permitdnd ameliorarea lui pe
viitor.

Ritmul optim cu care trebuie sd se realizeze evaluarile pe parcursul programului va fi
stabilit de catre fiecare profesor, in functie de o serie de factori: specificul colectivului de
elevi (elevi constiinciosi, motivati sau delasatori); timpul disponibil; specificul obiectului de
studiu.

Din perspectiva activitatii de mentorat, evaluarea formativa vizeaza identificarea si
favorizarea progresului persoanei mentorate, implicarea acesteia in actul evaluarii si
dezvoltarea capacitatii de autoevaluare.

Evaluarea formatoare — o evaluare formativi puternic personalizatd

Aceastd etapd a evaludrii formative va fi atinsd odatd cu asumarea de catre elevul
insusi a propriei invatari: la inceput constientizarea obiectivelor de atins, apoi integrarea de
catre subiect a datelor furnizate prin demersul evaluativ in administrarea propriului parcurs
(reglarea/auoreglarea activitatii de invatare).

Referindu-ne la activitatea de mentorat, evaluarea formatoare vizeaza, alaturi de
obiectivele evaluarii formative, constientizarea de cdtre persoanele mentorate a obiectivelor
procesului/stagiului de mentorat, interiorizarea acestora si dezvoltarea capacitatii de
gestionare a propriului parcurs de formare.

Evaluarea sumativa

In activitatea didacticd reprezinta forma traditionala de evaluare a rezultatelor scolare,
care furnizeaza informatii relevante despre nivelul pregatirii elevilor raportate la cerintele
programelor analitice. Indeplineste o functie constatativi, de inventariere a unor rezultate
globale, realizand un sondaj atat in ceea ce-i priveste pe elevi, cat si materia a carei  Insusire
este supusa verificarii (Radu, 1981, 2008).

Critici aduse evaluarii sumative: este globala, nu ofera informatii complete cu privire
la masura In care toti subiectii cunosc continutul supus evaluarii; nu permite ameliorarea
continua a procesului de invatare; nu foloseste elevilor care au parcurs perioada de instruire
incheiatd din punctul de vedere al schimbarilor, ameliorarilor posibile (nu permite elevilor sa
elimine lacunele, sa-si imbunatateasca stilul de invatare); este stresanta, poate produce emotii
negative; consuma o mare parte din timpul lectiei traditionale.

Totusi, informatiile furnizate de acest tip de evaluare, pot fi utilizate in scopul
ameliorarii procesului de instruire, de catre factorii de decizie. Ele constituie puncte de
plecare, sugestii pentru luarea unor decizii privind ameliorarea sistemului si procesului de
invatamant. Cele mai cunoscute forme de evaluare sumativa, in invataimantul preuniversitar:
teze semestriale sau lucrari semestriale, teste nationale, examen de bacalaureat.

Din perspectiva activitatii de mentorat, scopurile evaluarii sumative au in vedere
evidentierea progresului realizat de persoana mentoratd pe parcursul procesului/stagiului de
mentorat si identificarea calitatii activitatii mentorului.
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6.3. Specificul evaluirii in activitatile de mentorat (Liana CRISAN-TAUSAN)

In ceea ce priveste evaluarea in activititile de mentorat, poate fi abordati avand in
vedere doua directii: evaluarea mentorului si evaluarea persoanei mentorate.

M. Moldoveanu, M. Mircescu, R. Pachef, S. Chircu (,,DE LA DEBUT LA SUCCES —
program national de mentorat de inserfie profesionald a cadrelor didactice”) prezintd
urmatoarele repere specifice pentru cele douad directii de evaluare 1n activitatile de mentorat:

Evaluarea persoanei mentorate

Evaluarea mentorului

Evaluatori (Cine
evalueaza?)

- Mentorul;

- Managerii scolari;

- Inspectorul scolar;

- Persoana mentorata Insdsi
(autoevaluare).

- Managerii scolari;

- Inspectorul scolar;

- Persoana mentorata

- Mentorul insusi
(autoevaluare).

Obiectul evaluarii (Ce
se evalueaza?)

- Nevoi de formare;

- Comportamentul didactic;

- Atitudini (fata de elevi,
profesie, colegi, institutia
scolara, propria cariera);

- Aptitudinile didactice (in
mod deosebit competentele
de comunicare);

- Motivatia.

- Calitatea activitatii
de mentorat;

- Eficienta strategiilor
utilizate;

- Atitudinea fata de
persoana mentorata;

- Rezultatele obtinute.

Beneficiarii evaludrii | Persoanei mentorate Mentorului
(Cui serveste - facilitarea integrarii - pentru
evaluarea?) profesionale; perfectionarea
- afirmarea comportamentului propriei activitati;
didactic; Managerilor
- Constientizarea progresului - pentru cunoasterea
profesional; calitatii activitatilor
- corectarea unor de mentorat.
discunctionalitati.
Cum se valorifica Mentor
evaluarea? - pentru perfectionarea
activitatii;
Manageri scolari
- pentru monitorizarea
procesului  de  insertie
profesionala.

Subliniem functiile de constatare, apreciere, diagnosticare

indeplinesc evaluarile din cadrul activitatilor de mentorat.
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» Din perspectiva mentorului:

o Constata si apreciazd rezultatele obtinute de debutant, prin raportare la
obiectivele propuse;

o Identifica aspectele pozitive, reusite, dar si nerealizarile, lacunele,
precum si cauzele care le determind, putandu-se lua masuri de ordin
ameliorativ;

o Poate lua masuri de reglare si autoreglare atat a procesului didactic, cat
si a celui de mentorat;

o Rezultatele evaludrilor ofera mentorilor posibilitatea perfectionarii
propriei activitati de cadru didactic si indrumator al persoanei
mentorate.

» Din perspectiva persoanei mentorate:

o Evaludrile efectuate de catre mentori au impact asupra personalitatii
acestora.

o O evaluare corect realizatd permite acestora dezvoltarea capacitatii de
autocunoastere si autoevaluare, stimuleaza in continuare motivatia si
interesele profesionale ale acestora.

o Aprecierile mentorilor stau la baza reglarii si autoreglarii activitatii
didactice viitoare.

6.3.1. Metode si instrumente de evaluare utilizate in activitatea de mentorat

Observarea sistematica a activitatii si comportamentului persoanei mentorate

Observatia constd 1n urmdrirea si consemnarea atentd, fideld si sistematica a
comportamentului unei persoane si a faptelor asa cum se manifestd ele in mod natural, cu
scopul de a sesiza aspectele caracteristice. Constd in perceperea planificatd si sistematica a
manifestarilor comportamentale ale persoanelor observate, in condifii naturale, in timpul
desfasurarii activitatilor, pe baza unui plan dinainte elaborat si cu ajutorul unor instrumente
adecvate.

Existd o diversitate de forme ale observatiei: observatia spontani-observatia
sistematica; observatia directa-observatia indirectd; observatia transversala-observatia
longitudinald; observatia integrala-observatia selectiva.

Din perspectiva activitatii de mentorat, prin observarea sistematici a comporta-
mentului persoanei mentorate, mentorul va obtine informatii despre activitati, abilitati,
cunostinte, atitudini, aptitudini ale profesorului mentorat. Mentorul va putea observa,
investiga, evalua manifestarile comportamentale, atitudinile persoanei mentorate in cadrul
lectiilor, activitatilor extracurriculare, etc.

Etape in desfasurarea observarii:

- Pregatirea observatorului: stabilirea obiectivelor, ntocmirea unui plan de lucru;
stabilirea conditiilor de realizare a observarii; alegerea si construirea instrumentelor;

- Observatia propriu-zisa (cu referire la comportamentul didactic al profesorului,
relationarea cu elevii, specificarea si dimensionarea continutului lectii, strategiile
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didactice la care apeleaza, incarcarea cu mijloace de invdtdmant, organizarea clasei,
distribuirea sarcinilor, modul de evaluare etc.);

- Prelucrarea si interpretarea datelor: identificarea elementelor esentiale, desprinderea
aspectelor generale si a concluziilor;

- Valorificarea datelor (prin comunicarea lor debutantului si adoptarea unor masuri de
ameliorare).

Printre avantajele metodei subliniem permiterea investigarii unor comportamente
complexe, dezavantajul major fiind subiectivitatea observatorului.

Instrumente specifice: fisa de observare a activitatii (poate avea ca reper fisa de
evaluare a lectiei), lista de control si grila de apreciere.

Chestionarul

Reprezintd un set de Intrebari bine organizate si structurate, utilizate pentru a obtine
date cat mai exacte cu privire la o persoana sau un grup de persoane si ale caror raspunsuri
sunt consemnate in scris.

In activitatea de mentorat, aplicarea chestionarului, pentru a obtine date cit mai
exacte cu privire la activitatea, atitudinile, interesele, opiniile, motivatia persoanei mentorate,
are la baza autoraportarile acesteia la propriile perceptii, atitudini sau comportamente.

Chestionarele pot fi: cu intrebari inchise (sd aleagd intre doua-trei raspunsuri); cu
intrebari precodificate multiplu (sd aleaga un raspuns dintr-o serie de raspunsuri date); cu
intrebari deschise (oferd posibilitatea de a raspunde Intr-un mod personal); cu intrebari mixte
(inchise si deschise).

Avantajul aplicarii acestei metode in evaluarea persoanei mentorate este faptul ca
valorizeaza introspectia, permitand masurarea unor perceptii, atitudini, trdiri subiective.
Dezavantajul are in vedere tendinta subiectilor de a ascunde atitudinile, sentimentele
neacceptate social, indezirabile, si de a oferi raspunsuri nesincere dar dezirabile.

Interviul de evaluare

Constd intr-o convorbire intre mentor si persoana mentoratd (mentor, manager si
persoana mentoratd), prin care se urmareste obtinerea unor informatii in legiturd cu o tema
fixatd anterior. Convorbirea este premeditatd, este orientatd spre atingerea unui scop si a unor
obiective dinainte stabilite si se desfasoara dupa anumite reguli impuse de psihologia
persoanei.

Poate lua forma unei convorbiri libere, nestructurate, fard o formulare anterioara a
intrebarilor sau a unei convorbiri standardizate, structurate, In care intrebarile sunt dinainte
stabilite.

In activitatea de mentorat, interviul de evaluare poate viza: oferirea unui feed-back
pentru activitatea desfasurata; semnalarea unor posibile disfunctionalitati; realizarea unei mai
bune cunoasteri a persoanei mentorate; indrumarea/monitorizarea persoanei evaluate.

Pentru a asigura eficienta convorbirii, este necesara respectarea unor cerinte, conditii:
- Pregatirea prealabild a interviului, pentru clarificarea obiectivelor, construirea planului
de formare, formularea intrebarilor de baza, fara a avea insa un caracter rigid;
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- Discutia trebuie sa aiba un caracter natural si sd abordeze in mod treptat subiectul
vizat;

- Convorbirea va decurge liber, familial, fara a lasa impresia unui interogatoriu;

- Desfagurarea interviului intr-un climat de incredere si respect reciproc, pentru
inlaturarea emotiilor;

- Mentinerea permanentd a interesului in timpul convorbirii (evitarea unor atitudini
critice, aprobarea relatarilor);

- Observarea atitudinilor si expresiilor subiectului;

- Evitarea unor intrebari care sugereaza raspunsul;

- Predominarea elementelor de feed-back pozitiv;

- Prezenta unor interventii de incurajare si interes fata de cele relatate de subiect;

- Rezultatele vor fi notate ulterior in caietul de observatii, fiind confruntate cu datele
furnizate de alte metode de evaluare a activitatii, atitudinii, comportamentului
persoanei mentorate.

Portofoliul
Reprezinta un instrument, prin care profesorul mentor poate sa-i urmareasca progresul
persoanei mentorate - in plan cognitiv, atitudinal si comportamental, de-a lungul unui interval
mai lung de timp (un semestru sau un an scolar). La inceputul demersului educativ se
realizeaza un diagnostic asupra nevoilor de invatare ale persoanei mentorate, pentru a stabili
obiectivele si criteriile de evaluare. Diagnosticul este realizat de catre profesorul mentor si este
discutat cu persoana mentorata.
Portofoliul persoanei mentorate cuprinde un ansamblu de documente semnificative care
oferd informatii despre cunostinte, capacitati si abilitati, Tnregistrand progresul in invatare:
prezentarea studiilor si activitatilor de formare initiale ale persoanei mentorate; documente
curiculare Intocmite de aceasta;probe/instrumente de evaluare;autoevaludri; jurnalul
reflexiv;liste bibliografice;fise din literatura de specialitate;fise de observare a activitatii
mentorului;evidenta discutiilor cu mentorului.
Avantajele metodei: complexitate, flexibilitate, evidentierea progresului.
Criterii pentru evaluarea portofoliului: completitudine, prezentare, corectitudine,
elemente personale, elemente de autoreflectie.
Portofoliul mentorului, este unul de prezentare, o resursd importantd in activitatea de
mentorat pentru exemplificari, studii de caz. Contine modele de elemente curriculare,
instrumente de evaluare si liste bibliografice. Conform OM Nr. 5485/2011 care include
Metodologia privind constituirea corpului profesorilor mentori pentru coordonarea efectuarii
stagiului practic in vederea ocuparii unei functii didactice, portofoliul anual al profesorului
mentor va contine urmatoarele componente:
- planul de actiune anual ce cuprinde si graficul activitatilor planificate in cadrul
programului de mentorat, vizate de inspectorul pentru mentorat;
- calendarul anual al activitatilor profesorului mentor si programul de stagiatur;
- fisa de evidenta a lectiilor/activitatilor observate;
- fisa de monitorizare a lectiilor/activitatilor asistate;
- fisa de dialog profesional;
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- raportul final asupra activitatii profesorului/cadrului didactic stagiar, pe baza caruia se
va realiza recomandarea pentru inscrierea profesorilor/cadrelor didactice
stagiari/stagiare la examenul de definitivare in invatamant;

- fisa de (auto)evaluare a activitatii anuale a profesorului mentor;

- copiile dupa recomandarile pentru inscrierea profesorilor/cadrelor didactice stagiari/
stagiare la examenul de definitivare in invatamant;

- fisa de feedback asupra activitatii profesorului mentor, completatd de profesorul/
cadrul didactic stagiar, dupa ce acesta obtine recomandarea de Inscriere la examenul
de definitivare n invatamant.

Avantajele portofoliului pentru mentor: oferd un material demonstrativ, complexitate si
favorizeaza dezvoltarea profesionald a mentorului. Este Intotdeauna un reper pentru evaluarea
mentorului de catre manager.

Jurnalul reflexiv

Cuprinde insemnadrile persoanei mentorate cu privire la activitatea desfasurata, la
aspectele pe care le traieste in timpul procesului de cunoastere, a dificultatilor intampinate, si
a modalitatilor de depdsire a acestora Se inregistreazd, in mod regulat, experientele,
sentimentele, opiniile, gandurile cu privire la propriul proces de Invatare. Aceasta metoda
alternativa de evaluare reprezinta o modalitate de reflectare deschisa, flexibild, care permite
mentorului sa ajute persoana mentorata in procesul formarii sale profesionale.

Un astfel de instrument favorizeaza dezvoltarea la persoana mentoratd a abilitatilor
metacognitive prin faptul cd dezvoltd deprinderea acestuia de a-si examina propriul nivelul de
cunoastere atins.

Structura unui jurnal reflexiv:

- Descrierea unei situatii;

- Analizarea situatiei;

- Identificarea dificultatilor si a starilor afective legate de acestea;

- Evidentierea modalitatilor de solutionare;

- Sesizarea aspectelor invatate — ce s-a Invatat, unde s-a gresit, ce mai e de invatat.

Metoda permite mentorului sd cunoasca si s ia in considerare aspectele care pot
influenta progresul persoanei mentorate. La persoana mentoratd, jurnalul reflexiv stimuleaza
autoreflectia, autocontrolul si autoreglarea. Necesita Tnsa timp, perseverenta si disciplind din
partea acesteia pentru elaborarea parerilor privind sarcinile de invatare.

6.3.2. Instrumente/repere de observare si analizd utilizate in evaluarea activitatii
persoanei mentorate si a mentorului

- OM. Nr. 5485/2011 care include Metodologia privind -constituirea corpului
profesorilor mentori pentru coordonarea efectuarii stagiului practic in vederea
ocuparii unei functii didactice, oferda instrumente ce se recomanda a fi utilizate in
derularea procesului de insertie profesionald si mentorat, precum si in etapele finale
privind evaluarea persoanelor mentorate, precum si a mentorilor:
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o Plan de actiune anual privind programul de mentorat (Anexa 3a)

Calendarul anual al activitatilor profesorului mentor si programul de stagiatura

(Anexa 3b)

Fisa de evidenta a lectiilor/activitatilor observate (Anexa 3c)

Fisa de monitorizare a lectiilor/activitatilor asistate (Anexa 3d)

Fisa de dialog profesional (Anexa 3e)

Raport final asupra activitatii cadrului didactic stagiar/mentorat (Anexa 3f)

o Fisa de (auto)evaluare a activitatii anuale a profesorului mentor (Anexa 3g)

- Instrumente utile, ce pot fi luate in considerare in contextul evaludrii in procesul de
mentorat, sunt fisele elaborate in cadrul proiectului POSDRU 57/1.3/S/36525, cu
titlul ,,De la debut la succes”, program national de mentorat de insertie profesionald a
cadrelor didactice:

o Fisa de evaluare de catre profesorul mentor a competentelor debutantului la
inceputul  programului de insertie profesionala (din Kitul mentorului, L.
Ezechil, C. Langa)

o Fisa de evaluare de catre profesorul mentor a competentelor debutantului la
finalul programului de insertie profesionala (din Kitul mentorului, L. Ezechil,
C. Langa)

O

O O O O

Fisa de evaluare de cdtre profesorul mentor a competentelor debutantului la inceputul
programului de insertie profesionala
(din Kitul mentorului, L. Ezechil, C. Langa, document elaborat in cadrul proiectului
POSDRU 57/1.3/8/36525, cu titlul ,,De la debut la succes”, program national de mentorat de
insertie profesionald a cadrelor didactice)

Fisa de evaluare se completeazd prin incercuirea numarului corespunzdtor nivelului
de performantd apreciat de catre mentor, pe o scala cu 5 trepte unde 1 reprezinta punctajul
minim, iar 5 punctajul maxim.

Criteriul specific 1] 2 | 3] 4] 5
Proiectarea activitatilor educationale

Cunoaste si intelege documentele curriculare
corespunzatoare modelului centrat pe| 1 2 3 4 5
obiective/rezultate/ performante

Identifica nevoile de invatare ale grupului tinta si
stabileste obiective educationale informative si
formative in functie de particularititile de grup si
individuale

Manifestd deschidere pentru a fi consiliat 1n
domeniul unei mai bune proiectari didactice
Conducerea si monitorizarea procesului de instruire
Cunoaste modul de organizare si conducere a
activitatilor instructiv-educative.

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
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Asigura adecvarea strategiilor de instruire la
caracteristicile individuale si de grup ale elevilor.
Manifesta interes pentru a experimenta modele noi
de conducere si monitorizare a proceselor de 1 2 3 4 5
predare-invatare-evaluare

Evaluarea activitatilor educationale

Cunoaste functiile evaludrii precum si unele
metode si instrumente de evaluare specifice | 1 2 3 4 5
nivelului de invatamant unde activeaza.

Elaboreazd probe si  instrumente de evaluare

simple.
Apreciaza in mod corect rezultatele in invatare ale
. 1 2 3 4 5
elevilor
Manifesta disponibilitate pentru imbunatatirea
instrumentarului pe care il foloseste in evaluarea | 1 2 3 4 5

rezultatelor si performantelor scolare ale elevilor
Integrarea si utilizarea TIC in educatie
Cunoagte terminologia specificd 1Invatarii cu

ajutorul TIC
Identifica unitati de invatare care implica utilizarea

1 2 3 4 5
TIC
Cunoaste regulile deontologice de utilizare a
resurselor electronice in procesul instructiv- | 1 2 3 4 5
educativ

Cunoasterea, consilierea si tratarea diferentiata a elevilor
Cunoaste si intelege importanta diferitelor metode
si tehnici de consiliere si tratare diferentiatd a | 1 2 3 4 5
elevilor

Aplica diferite tehnici de colectare si consemnare
a informatiilor despre elevi

Manifestd disponibilitate de cunoastere si folosire a
noi metode si tehnici de consiliere a elevilor
Managementul clasei de elevi

Cunoaste caracteristicile clasei de elevi ca grup
psihosocial

Identificd in mod corect unele situatii conflictuale 1 2 3 4 5
Cunoaste unele strategii de rezolvare a conflictelor
si crizelor educationale

Aplicd diferite metode de cunoastere a clasei de
elevi ca grup psiho-social
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Este deschis catre dezvoltarea competentelor proprii
in domeniul asigurarii unui management eficient | 1 2 3 4 5
al clasei de elevi
Dezvoltarea institutionala a scolii si dezvoltarea de parteneriate scoala - comunitate
Cunoaste unecle atributii ale institutiilor din
comunitatea locala si rolul lor in a sprijini procesul | 1 2 3 4 5
educational din scoli

Proiecteaza si organizeaza activitati extragcolare 1n
colaborare cu colegii care au mai multa experienta | 1 2 3 4 5
si cu reprezentantii comunitatii locale

Adopta o atitudine deschisd in relatiile cu diferiti
parteneri sociali ai unitdfii scolare de invatamant | 1 2 3 4 5
din care face parte.

Manifesta interes pentru stabilirea unor parteneriate
scoald-comunitate.

Managementul carierei si al dezvoltarii personale
Apreciaza in mod realist stadiul actual al propriei
pregatiri profesionale

Aplicd unele metode si tehnici de autoevaluare a

nevoilor proprii de formare si dezvoltare | 1 2 3 4 5
profesionala

Manifesta disponibilitate fatd de sugestiile primite

din partea MIP referitoare la propria formare | 1 2 3 4 5
profesionala

Cercetare educationala aplicativa

Cunoaste unele modele de elaborare a design-ului
unei cercetari educationale

Elaboreaza micro-proiecte de cercetare educa-

tionald in conditii de asistentd si consiliere | 1 2 3 4 5

metodologica

Manifesta interes pentru cercetarea educationala 1 2 3 4 5
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Fisa de evaluare de cdtre profesorul mentor a competentelor debutantului la finalul

programului de insertie profesionala
(din Kitul mentorului, L. Ezechil, C. Langa, document elaborat in cadrul

insertie profesionala a cadrelor didactice)

Mentorul de Insertic Profesionala realizeaza evaluarea nivelului
competentelor debutantului la sfarsitul stagiului de insertie profesionala.

Fisa de evaluare se completeazd prin incercuirea numarului corespunzdtor nivelului
de performanta apreciat de catre mentor, pe o scald cu 5 trepte unde 1 reprezintd punctajul

minim, iar 5 punctajul maxim.

<

Instrumente Structurale
0:

proiectului
POSDRU 57/1.3/S/36525, cu titlul ,,De la debut la succes”, program national de mentorat de

general al

Criteriul specific 1] 2 | 3] 4] 5
Proiectarea activitatilor educationale
Cunoaste si intelege documentele curriculare
corespunzatoare modelului centrat pe| 1 2 3 4 5
obiective/rezultate/ performante
Explica relatia dintre programa scolara, planificarea
anuala, unitatile de invatare, resursele existente si
o . T 1 2 3 4 5
finalitdtile  educationale ale disciplinei de
specialitate
Proiecteazd procesul de instruire in functie de
. s . . . 1 2 3 4 5
particularitatile de invatare ale elevilor.
Manifestd deschidere pentru a fi consiliat 1n
. S S . 1 2 3 4 5
domeniul unei mai bune proiectari didactice
Conducerea si monitorizarea procesului de instruire
Cunoaste modul de organizare si conducere a
R ) : 1 2 3 4 5
activitatilor instructiv-educative.
Asigura adecvarea strategiilor de instruire la
e . . 1 2 3 4 5
caracteristicile individuale si de grup ale elevilor.
Stimuleazd manifestarile de independentd ale 1 ) 3 4 5
grupului educational
Regleaza pe parcurs  activitatile in vederea
e e - 1 2 3 4 5
realizarii obiectivelor stabilite.
Gestioneaza eficient resursele folosite 1n activitate 1 2 3 4 5
Manifesta interes pentru a experimenta modele noi
de conducere si monitorizare a proceselor de 1 2 3 4 5
predare-invatare-evaluare
Evaluarea activitatilor educationale
Cunoaste metodologia de elaborare a instru-
mentelor de evaluare specifice (chestionare, fise de | 1 2 3 4 5
evaluare, teste etc.)
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Elaboreaza el insusi unele probe si instrumente de
evaluare.

Apreciazd in mod corect rezultatele in invatare ale
elevilor

Manifestd interes pentru optimizarea propriului
comportament ca evaluator.

Este deschis pentru imbunatatirea instrumentarului
de evaluare pe care il cunoaste si il aplica.
Integrarea si utilizarea TIC in educatie

Foloseste TIC in vederea facilitdrii procesului de
predare

Coreleaza unitatile de Tnvatare cu diferite tipuri de
resurse TIC, utilizabile in desfasurarea lectiilor
Cunoaste regulile deontologice de utilizare a
resurselor electronice in procesul instructiv- | 1 2 3 4 5
educativ
Cunoasterea, consilierea si tratarea diferentiata a elevilor
Cunoaste si intelege importanta diferitelor metode
si tehnici de consiliere si tratare diferentiatd a | 1 2 3 4 5
elevilor

Aplica diferite tehnici de colectare si consemnare
a informatiilor despre elevi

Analizeaza si interpreteazd unele date personale
despre elevi si despre familiile lor.

Manifestd dorintd de imbunatatire a competentelor
de consiliere si tratare diferentiata a elevilor
Managementul clasei de elevi

Cunoaste caracteristicile clasei de elevi ca grup
psihosocial

Identificd in mod corect unele situatii conflictuale 1 2 3 4 5
Cunoaste unele strategii de rezolvare a conflictelor
si crizelor educationale

Aplica instrumente simple de cunoastere a relatiilor
interpersonale ce se stabilesc la nivelul grupului | 1 2 3 4 5
clasa scolard (de ex., testul sociometric)

Creeaza si mentine in sala de clasd o atmosfera

placutd, favorabila comunicarii si colaborarii cu | 1 2 3 4 5
elevii.

Este deschis catre dezvoltarea competentelor proprii

in domeniul asigurarii unui management eficient | 1 2 3 4 5

al clasei de elevi
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Dezvoltarea institutionala a scolii si dezvoltarea de parteneriate scoala - comunitate
Cunoaste unele modalitati de stabilire a parte- 1 ) 3 4 5
neriatelor scoala-comunitate.

Proiecteaza si organizeaza activitati extragcolare in
colaborare cu colegii care au mai multa experientd | 1 2 3 4 5
si cu reprezentantii comunitatii locale

Adopta o atitudine deschisd in relatiile cu diferiti
parteneri sociali ai unitatii scolare de invatamant | 1 2 3 4 5
din care face parte.

Manifesta interes pentru stabilirea unor parteneriate
scoald-comunitate.

Managementul carierei si al dezvoltarii personale
Cunoaste stadiul propriei sale pregatiri profesionale | 1 2 3 4 5
Cunoaste si intelege necesitatea optimizarii
propriului sau comportament profesional.

Isi evalueazd in mod realist nevoile proprii de
formare si dezvoltare profesionala.

Manifesta disponibilitate fatd de sugestiile primite
din partea MIP referitoare la propria formare | 1 2 3 4 5
profesionala

Cercetare educationala aplicativa

Cunoaste unele modele de elaborare a design-ului
unei cercetari educationale

Elaboreazd micro-proiecte de cercetare educa-

tionala 1n conditii de asistentda si consiliere | 1 2 3 4 5
metodologica
Valorizeazd cercetarea educationald si se intere-
seazd de rezultatele unor cercetdri consacrate in | | 2 3 4 5
domeniu.
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coerent si fiabil de formare profesionala si de dezvoltare a competentei
didactice, ca formare psihopedagogica, necesare ocuparii si exercitarii unei
functii didactice precum si obtinerii performantei pedagogice in invata-
mantul preuniversitar din Roménia, in activitatea de predare/formare si in
activitatea de management educational, in contextul procesului global de
digitalizare a sistemelor de educatie.
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