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INTRODUZIONE  

 
PERCHÉ QUESTO MANUALE  
 
Lo scopo principale del presente manuale si basa sull'obiettivo principale del progetto, ovvero: 

_Aumentare la capacità dei teacher-leader e degli insegnanti alle prime armi di utilizzare metodi di 

lavoro collaborativi e di impostare uno sviluppo professionale lungo tutto l'arco della carriera 

_Aumentare la capacità degli insegnanti leader di incoraggiare gli altri, di sostenere il miglioramento 

professionale, di formare e guidare i colleghi (principianti). 

In particolare, il manuale è stato preparato in risposta ai risultati di una ricerca condotta dai partner 

del progetto, illustrando le questioni chiave che gli aspiranti o i middle leader affrontano nel loro 

lavoro, nei rispettivi Paesi. 

Nello specifico:  

 SUGGERIMENTO 4: il coaching e il mentoring per gli aspiranti e middle manager spesso 
non è disponibile nonostante il suo potenziale valore. 

_Nessuno dei paesi ha segnalato sistemi nazionali di supporto strutturato o di tutoraggio per 

aspiranti insegnanti leader 

_Le persone che supportano i middle leader spesso non ricevono formazione e l'esperienza "sul 

lavoro" è stata il modo principale tramite cui hanno potuto condividere le loro conoscenze 

_Il supporto viene spesso fornito nel quadro di un contesto di supervisione professionale della 

gestione (senior leader che gestiscono aspiranti leader) 

_Ci sono alti livelli di stress tra gli educatori, eppure ci sono relativamente poche disposizioni per 

aiutare i leader educativi a sentirsi sostenuti quando si trovano ad affrontare alcune di queste sfide. 

COSA INTENDIAMO PER MENTORING?  

Il termine "mentore" è usato in questa guida per descrivere un insegnante competente, esperto e 

altamente qualificato che lavora con e a fianco di un aspirante teacher leader o di un collega meno 

esperto - abbastanza da vicino all'inizio, per poi allontanarsi gradualmente man mano che l'aspirante 

teacher leader diventa più capace e sicuro di sé. I mentori, ovviamente, hanno competenze, 

background professionale, esperienza e modi di lavorare diversi. Un mentore non è un istruttore e 

l'"allievo" non è uno studente; sono entrambi colleghi.  

I mentori sanno molto sull'insegnamento e l'apprendimento, sugli studenti, sui genitori e sulla scuola, 

il che spesso porta a una sorta di saggezza pratica che non può essere stampata in un libro - questa 

conoscenza e questo know-how sono di valore inestimabile per gli aspiranti teacher leader. 
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Il mentore e l’allievo  

Nell'ambito del presente manuale, gli allievi nelle attività e nel processo proposto sono gli aspiranti 

teacher leader, come quegli insegnanti che aspirano a ricoprire posizioni manageriali o gli insegnanti 

senior che stanno naturalmente procedendo verso ruoli con un livello di responsabilità più alto.  

I metodi e i suggerimenti proposti possono essere applicati a qualsiasi altra situazione nel contesto 

scolastico, ma in questo documento i suggerimenti, gli strumenti e gli esempi saranno adattati al 

processo di sviluppo del "teacher leader" con il supporto di un membro senior del team. 

 

IL SISTEMA SCOLASTICO NEI PAESI PARTNER  
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SCEGLIETE IL SUPPORTO GIUSTO   

Le tre discipline sono simili, ma non sono la stessa cosa. Impara a descriverle chiaramente e ad 

associare correttamente le capacità e le competenze connesse a ciascuna di esse.  

Mentoring:  

Il mentoring è un processo strutturato per supportare gli allievi professionisti attraverso significative 

transizioni di carriera. 

Un mentore è un collega esperto. È l'allievo a decidere sia degli obiettivi che del processo a lungo 

termine.  

 

Coaching: 

Il coaching è un processo strutturato per consentire lo sviluppo di un aspetto specifico della pratica 

di un allievo professionista.  

Un coach è un collega professionista con conoscenze e competenze rilevanti per gli obiettivi degli 

allievi professionisti. Il processo è a breve termine e il coach ha la titolarità primaria del processo.  

 

Tutoring: 

Il tutoring è un processo strutturato per sostenere i nuovi insegnanti o dipendenti nel loro nuovo 

ambiente di lavoro. Un tutor è un istruttore esperto. Il processo può essere sia a lungo che a breve 

termine e l'attenzione si concentra sull'allievo.  
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Considerando che l'attività e la professione del "coach" è descritta e inquadrata da un regolamento 

specifico e richiede una formazione e una certificazione formale, essa non sarà inclusa nella presente 

pubblicazione come soluzione tra le modalità presentate nel documento. Vale la pena ricordare, 

d'altra parte, che alcuni dei metodi e delle tecniche utilizzate dal coaching sono le stesse utilizzate 

nel mentoring, solo con un diverso livello di formalizzazione.  

 

Nei paesi considerati gli insegnanti sono selezionati con metodi diversi.  

 

A Cipro, gli aspiranti insegnanti degli studenti delle scuole materne e primarie sono formati 

attraverso corsi equivalenti a una laurea quadriennale in materia di istruzione. Tuttavia, né 

l'Accademia Pedagogica di Cipro né il Dipartimento di Educazione dell'Università di Cipro richiedono 

alcun corso obbligatorio sullo sviluppo del curriculum (Kyriakides 1999). Per diventare insegnante di 

scuola secondaria, il candidato deve ottenere un diploma universitario relativo alla materia specifica 

da insegnare. La formazione iniziale dell'insegnante non è richiesta.                          

(source:https://education.stateuniversity.com/pages/344/Cyprus-TEACHING-PROFESSION.html).  

A Cipro, gli insegnanti ricevono uno stipendio e benefici in base alle loro qualifiche ed esperienze. I 

lavori di insegnamento nelle scuole elementari, medie e secondarie delle scuole private cipriote sono 

aperti agli insegnanti autorizzati con almeno 2 anni di esperienza al livello corrispondente.  

In Portogallo invece devono essere in possesso di un diploma di laurea in Istruzione o in Lingue e 

successivamente aver intrapreso un tirocinio.  

Nel Regno Unito, gli aspiranti insegnanti che desiderano insegnare in una scuola statale devono 

essere in possesso di una laurea e ottenere lo status di insegnante qualificato (QTS) seguendo un 

programma di formazione iniziale per insegnanti (ITT). Devono aver conseguito i requisiti minimi in 

inglese e matematica del GCSE e in scienze del GCSE se desiderano insegnare a livello primario. 

Inoltre, devono anche superare i test di competenza professionale in matematica e alfabetizzazione 

prima di iniziare la formazione degli insegnanti. Tuttavia, è possibile insegnare in scuole indipendenti, 

accademie e free schools in Inghilterra senza QTS. 

In Italia, gli aspiranti insegnanti devono completare la loro istruzione universitaria e poi superare un 

concorso pubblico che permette loro di essere assunti nella scuola pubblica. Nelle scuole private, gli 

insegnanti possono essere assunti prima di aver superato la gara pubblica.   

 

 

 

 

 

 

 

 

https://education.stateuniversity.com/pages/344/Cyprus-TEACHING-PROFESSION.html
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PRESUPPOSTI INIZIALI  
Il mentoring è diventato una componente cruciale delle esperienze di assistenza. Dovrebbe essere 

un processo mirato, intenzionale e pianificato per assicurarsi che porti a risultati costruttivi e 

arricchisca entrambi gli individui, sia il mentore che l'allievo.  

Come qualsiasi altra attività, i mentori devono prepararsi a poter offrire praticamente il loro sostegno 

ai colleghi più giovani. Devono essere aperti a una varietà di tecniche e metodi e devono aumentare 

le loro competenze nell'osservazione e nell'analisi delle interazioni tra mentore e allievo.  

Il presente manuale offre alcune tecniche e metodi che possono essere adattati all'ambiente 

scolastico e che possono essere utilizzati con i nuovi insegnanti. In particolare, il manuale offre un 

processo che mette in evidenza cinque fattori di mentoring che si adattano all'ambiente scolastico e 

che possono aiutare il mentore/teacher leader e l'allievo/insegnante alle prime armi attraverso 

l'esperienza sul campo.  

I cinque fattori del mentoring sono: attributi personali, requisiti di sistema, conoscenze pedagogiche, 

modellizzazione e feedback.  

ATTRIBUTI PERSONALI  

I mentori efficaci attingono alle capacità personali e interpersonali per impegnarsi con i loro allievi. 

Questi attributi personali si concentrano sul mantenimento di un rapporto forte e fiducioso con 

l'allievo. I mentori hanno il compito di instaurare una comunicazione efficace utilizzando le loro 

caratteristiche personali, in particolare quando il mentore è "di sostegno e disposto ad ascoltare". 

Questo sostegno può arrivare in termini di supporto professionale ed emotivo come modalità per il 

mentore di interagire con l'allievo.  

Offrire un valido supporto emotivo potrebbe diminuire il livello di ansia, insicurezza e mancanza di 

fiducia che alcuni insegnanti principianti sperimentano lungo la loro nuova carriera e può contribuire 

a diminuire il rischio di burn out. Il supporto del mentoring include l'incoraggiamento dell'allievo a 

riflettere sulle esperienze di insegnamento per sviluppare una propria identità di insegnamento.   

Il rapporto tra mentori e allievi è spesso descritto come un "dare e avere" collaborativo, in cui i 

mentori e gli allievi si prendono cura l'uno dell'altro sia personalmente che professionalmente. Senza 

questo tipo di relazione di sostegno, l'impatto sulla pratica dell'allievo può solo essere limitato. 

Infine, i buoni mentori sono un esempio di professionalità nell'insegnamento. Altre caratteristiche 

comuni ai mentori possono essere l'autenticità, la gentilezza, l'entusiasmo, la pazienza, la coerenza 

e l'atteggiamento positivo. 
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REQUISITI DI SISTEMA 

Gli insegnanti principianti e quelli in servizio entrano nelle scuole con poca conoscenza 

dell'organizzazione e della politica della vita scolastica. Hanno bisogno di opportunità per acquisire 

una comprensione teorica e pratica delle scuole come organizzazioni e hanno bisogno di aiuto per 

navigare nel sito della scuola e per muoversi nel distretto scolastico. I mentori forniscono importanti 

informazioni sulle abitudini scolastiche e sulle norme culturali.  

I mentori aiutano i loro allievi a comprendere l'insegnamento all'interno della cultura scolastica, 

attraverso una co-investigazione dei documenti di studio disponibili per la scuola. I mentori non si 

concentrano solo sull'apprendimento in classe, ma anche sui contesti organizzativi in cui le classi 

sono inserite.  

I mentori aiutano i loro allievi ad orientarsi nel nuovo contesto in cui lavorano, imparando a 

comprendere le complessità del contesto culturale della scuola. È importante sottolineare che gli 

insegnanti all'inizio della carriera cercano una direzione specifica per quanto riguarda gli aspetti 

tecnici, come il curriculum, le politiche scolastiche, gli standard statali e le valutazioni degli studenti. 

I mentori aiutano gli allievi a soddisfare gli standard richiesti, dispiegando il loro insegnamento 

attraverso i requisiti di sistema, in particolare attraverso documenti obbligatori come il curriculum e 

le politiche che aiutano a regolare la qualità delle pratiche di insegnamento. 

CONOSCENZE PEDAGOGICHE  

La conoscenza dei contenuti pedagogici, comprese le categorie di conoscenze degli insegnanti, come 

la gestione della classe, l'assegnazione del tempo e la pianificazione, così come la comprensione delle 

concezioni comuni, le idee sbagliate e le difficoltà che gli studenti potrebbero incontrare, dovrebbero 

essere al centro dell'attenzione nel processo formativo.  

Gli allievi insegnanti, come gli insegnanti del primo anno, acquisiscono la conoscenza dei loro 

studenti e sviluppano routine e pratiche che integrano la gestione della classe e l'insegnamento.  

Le conoscenze pedagogiche pratiche si traducono in pratiche di insegnamento in grado di dimostrare 

i livelli di competenza. La valutazione delle conoscenze pedagogiche degli studenti insegnanti è di 

solito resa operativa da esami di rendimento richiesti per la licenza. Questa pratica potrebbe essere 

diversa nei paesi dell'UE. Si prega di fare riferimento alla legislazione nazionale per mettere in 

relazione la pratica dell'insegnamento e il livello di sviluppo delle competenze atteso.  

FEEDBACK  

La fornitura di feedback frequenti è citata come la singola azione più importante che gli insegnanti 

mentori intraprendono quando lavorano con i loro allievi. Il feedback costruttivo affronta questioni 

pedagogiche come la gestione della classe (problemi di disciplina e di comportamento), la 

valutazione, la pianificazione, la preparazione delle risorse e altre esigenze degli allievi. I mentori 

forniscono un feedback sotto forma di commenti scritti o orali e il feedback viene presentato con 
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onestà diplomatica con l'intenzione di costruire fiducia, atteggiamenti positivi e capacità 

pedagogiche nell'allievo.  

Il feedback è tarato sulle esigenze dell'allievo e richiede la volontà di quest'utimo di impegnarsi in un 

dialogo reciproco. Il feedback è molto utile quando è descrittivo e si concentra su specifiche pratiche 

di insegnamento.  

I mentori traggono beneficio quando includono osservazioni e discussioni sull'insegnamento. 

Durante il processo di osservazione, i mentori identificano elementi di istruzione di alta qualità e aree 

di miglioramento e forniscono un feedback in proposito. In relazione al feedback e alla riflessione, 

l'uso del ciclo di osservazione con pre e post-incontro è suggerito come un processo efficace per 

raccogliere dati sulle intenzioni e sull'esecuzione degli allievi. Il feedback ha lo scopo di aiutare gli 

allievi a riflettere sulle strategie per rafforzare le loro capacità di migliorare le proprie prestazioni. Il 

processo di mentoring prepara gli allievi alla valutazione formale che avverrà in riferimento alla loro 

pratica.  
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I RUOLI E LE RESPONSABILITA’  

DEFINIZIONE DI TEACHER MENTORING 

Il rapporto di tutoraggio è un rapporto in cui un collega sostiene lo sviluppo delle competenze e delle 

conoscenze di un altro, fornendo una guida a quell'individuo sulla base delle proprie esperienze e 

della comprensione delle pratiche migliori. A volte si tratta di una relazione informale che emerge in 

modo organico attraverso incarichi di lavoro comuni. Oppure un collega può rivolgersi a un altro per 

offrire o chiedere aiuto. In altri casi, i luoghi di lavoro offrono programmi di mentoring strutturati 

implementati a livello di programma o di organizzazione. Indipendentemente dalla situazione, le 

caratteristiche comuni delle relazioni di mentoring sono che si svolgono tra colleghi o persone dello 

stesso settore, coinvolgendo un professionista più anziano o con maggiore esperienza che fornisce 

consulenza a qualcuno che ha meno esperienza in un ruolo o nel settore. 

Il mentoring può essere fondamentale per la preparazione di aspiranti teacher leader nello 

sviluppo di: 

_Più sofisticata capacità di gestione orientata al management 

_Aumentare il pensiero critico e riflessivo 

_Aumentare la loro preparazione e la loro disponibilità a gestire il proprio carico di lavoro 

_Sostenerli e potenziarli nella loro crescita professionale o nella vita lavorativa quotidiana  

_Come guidare i team.   

Accoppiare un aspirante leader con un professionista esperto permette al novizio di approfondire la 

comprensione dei ruoli manageriali all'interno del sistema educativo, come supportare gli adulti nel 

loro lavoro e qualsiasi altra attività legata alla cooperazione e al lavoro con i colleghi nel quadro 

dell'organizzazione scolastica, non legata alle attività di classe e al contatto con gli studenti.  

Questo sguardo mirato e congiunto alla pratica e all'apprendimento attraverso un rapporto continuo 

e formativo fornisce il supporto necessario agli aspiranti teacher leader nuovi nel campo 

dell'"educazione degli adulti". L'obiettivo finale per gli operatori dell'educazione degli adulti è quello 

di fornire un'istruzione di qualità in modo che gli studenti/allievi (adulti) possano raggiungere i loro 

obiettivi ed ottenere o migliorare la posizione a cui aspirano. Il mentoring da parte di professionisti 

esperti può supportare gli aspiranti leader nel raggiungere questi risultati in maniera autonoma. 

UNA STRUTTURA SUGGERITA DI MENTORING COME PARTE DELLO SVILUPPO 
PROFESSIONALE DEL TEACHER LEADER   

Ricercatori provenienti dagli Stati Uniti e dall'Australia hanno scoperto una serie di componenti e 

condizioni che dovrebbero essere presenti per il mentoring di aspiranti teacher leader perché esso 

abbia successo. I programmi dovrebbero stabilire un quadro istituzionale all'interno del quale gli 

aspiranti leader saranno sostenuti, un processo per selezionare sia i mentori che gli allievi, una 

procedura o una prassi interna standard per garantire che i mentori siano pronti a sostenerli, quali 
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contenuti e strumenti possono utilizzare e stabilire regole per valutarne il rendimento. Per ottenere 

i migliori risultati, un rigoroso processo di selezione dei mentori dovrebbe:  

_Essere condotto in modo che gli allievi siano accompagnati da insegnanti esperti nella stessa area 

di competenza, che siano in grado di rispondere a domande sull'istruzione e sulla politica dei 

programmi e di promuovere la loro crescita e il loro sviluppo  

_Dedicare ai mentori e agli allievi un tempo regolare, riservato e stabilito per comunicare e interagire 

così che i mentori possano sviluppare relazioni di sostegno e gli allievi possano monitorare la loro 

crescita professionale nel corso del tempo 

_Creare comunità di apprendimento in modo che gli allievi abbiano una rete di supporto attraverso 

i loro mentori e altri colleghi per condividere idee e problemi con i colleghi che comprendono e 

condividono le sfide della classe. 

Utilizzare gli standard e le competenze didattiche - che potrebbero essere diverse nei diversi paesi 

dell'UE - come parametri di riferimento per le prestazioni e la valutazione attraverso l'osservazione 

e la consultazione. Questo dovrebbe essere condotto regolarmente per aiutare gli allievi a prendere 

decisioni basate su prove e dati piuttosto che in modo casuale. Dedicando tempo e risorse, creando 

una rete di supporto e fornendo una struttura, i programmi di mentoring possono prosperare e 

rafforzare il personale docente nell'educazione degli adulti. Si prega di fare riferimento anche agli 

altri risultati offerti dal progetto, come la rete di supporto e i canali social media, per entrare in 

contatto con altri insegnanti esperti e teacher leader in altri paesi dell'UE.  

È importante tenere presente che il ruolo del mentore non è quello di supervisore o di manager; 

piuttosto, i mentori guidano gli allievi nella pratica riflessiva e forniscono un feedback strutturato 

basato sull'osservazione e sul dialogo aperto, in modo che essi possano implementare al meglio 

l'istruzione basata su prove di efficacia. L'obiettivo principale del processo di mentoring è quello di 

creare un ambiente di apprendimento collaborativo che coltivi la soluzione dei problemi tra il 

mentore e l'aspirante teacher leader. In questo modo, i mentori possono aiutare i loro colleghi a 

raggiungere il loro pieno potenziale e quindi aumentare le probabilità di raggiungere i loro obiettivi 

professionali. Inoltre, insegnanti esperti e competenti hanno una forte influenza anche sull'aumento 

dell'apprendimento degli studenti, e il mentoring è una strategia per migliorare le prestazioni sia 

degli insegnanti che dei loro studenti. 

IL RUOLO DI MENTORE 

Nell'educazione degli adulti, il ruolo del mentore è quello di gettare solide basi per un'istruzione 

basata sull'evidenza, guidando gli allievi nell'esaminare i loro presupposti e le loro pratiche educative 

e nel rivedere il modo in cui lavorano per adattarsi alle nuove esigenze lavorative. 

I mentori efficaci hanno una profonda capacità di ascolto che permette loro di capire e di 

concentrarsi su ciò che gli insegnanti vogliono dire e di usare questa comprensione per aiutare gli 

educatori ad agire attraverso le proprie scelte, non solo a copiare tecniche. I mentori sono anche in 

grado di modellare l'insegnamento basato sull'evidenza e di articolare il pensiero che sta dietro alle 
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scelte didattiche. Per ulteriori informazioni sulle strategie a sostegno di questo obiettivo, vedere la 

sezione "Il Mentore efficace" nel presente documento.  

Altri ruoli significativi che potresti svolgere come mentore includono - ma non sono limitati a:  

_Offrire ascolto - essere interessati piuttosto che interessanti  

_Identificare, riconoscere e apprezzare ciò che un aspirante teacher leader porta alla scuola  

_Essere appassionati, positivi e professionali nel lavoro con gli aspiranti teacher leader - offrendo un 

forte modello di ruolo e diventando al contempo un collega fidato  

_Essere accessibile, disponibile e reperibile quando ce n'è davvero bisogno (gli aspiranti teacher 

leader identificano queste qualità nei loro mentori come molto importanti)  

_Aiutare gli insegnanti a muoversi e a orientarsi nella cultura della scuola - e a capire come si fa da 

queste parti  

_Incoraggiare il vostro nuovo collega a prendere decisioni e ad esercitare un adeguato grado di 

autonomia in modo che possa sviluppare il proprio personale approccio all'insegnamento  

_Incoraggiare gli aspiranti teacher leader a sperimentare la loro pratica  

_Favorire relazioni positive e produttive con tutti i membri del personale, gli studenti, le loro famiglie 

e la comunità in generale, dimostrando rispetto per la cultura e la diversità.  

IL RUOLO DI ASPIRANTI TEACHER LEADER  

Il ruolo dell'aspirante teacher leader durante la "transizione" al ruolo di teacher leader è quello di 

crescere come educatore e come team leader, di supervisionare il lavoro dei colleghi e di sostenerli 

nelle loro attività quotidiane e, infine, di diventare un mentore per gli insegnanti principianti o per i 

teacher leader principianti.  

Questo sviluppo richiede un'apertura all'indagine e al cambiamento. I mentori e gli aspiranti teacher 

leader saranno impegnati nell'autovalutazione, nella riflessione e nella pianificazione e, con il 

supporto del mentore, saranno invitati a esaminare le prove, a osservare attentamente, a 

considerare spiegazioni e possibilità alternative e ad articolare il loro pensiero. In qualità di partner 

nella relazione di mentoring, spetta anche agli aspiranti leader aiutare i loro mentori a svilupparsi 

come mentori, comunicando le loro esigenze di apprendimento e offrendo un feedback costruttivo 

sul modo in cui il mentore può sostenerli al meglio. 

CREARE COPPIE DI MENTORING EFFICACI  

L'abbinamento di mentori con insegnanti meno esperti è un processo che deve essere considerato 

con attenzione per ottenere gli effetti desiderati; non è sufficiente assegnare un insegnante esperto. 

Anche se non è una scienza, molte variabili devono essere considerate. Ad esempio, gli aspiranti 

leader tendono ad avere più successo quando vengono assegnati a un mentore che ha coperto 

responsabilità simili o esperienze professionali simili, perché favorisce l'opportunità di una 

collaborazione più profonda e le intuizioni e le informazioni che ricevono sono più direttamente 

applicabili alla loro situazione specifica. Anche il supporto emotivo, che comprende la valorizzazione 

delle caratteristiche personali e professionali, è importante da considerare nel rapporto di 
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mentoring, insieme al tempo di pianificazione comune e a stili di insegnamento simili. Prendersi del 

tempo per realizzare coppie efficaci può accelerare l'efficacia del processo e di conseguenza 

aumentare i risultati professionali. 

Tuttavia, a volte la progettazione del programma di mentoring ideale e la realtà locale non si 

allineano - a seconda delle dimensioni del programma o della posizione del sito, non è sempre 

possibile accoppiare mentori e aspiranti teacher leader che si trovano nella stessa posizione. Oppure, 

a causa delle difficoltà di programmazione, può essere difficile per gli aspiranti teacher leader 

osservare l'insegnante mentore in classe o viceversa. Tuttavia, ci sono modi per affrontare queste 

barriere in modo creativo. Ad esempio, il mentore e gli aspiranti leader possono osservare un terzo 

insegnante insieme e poi confrontare le loro opinioni. Sebbene manchino alcune delle esperienze 

condivise che si trovano nelle osservazioni reciproche, questa struttura di osservazione può fornire 

un'analisi collegiale da cui sia il mentore che l'aspirante teacher leader possono apprendere.  

VANTAGGI RECIPROCI DEL MENTORING  

Ci sono potenzialmente molti vantaggi del mentoring sia per il mentore che per gli aspiranti teacher 

leader, oltre ai benefici per la scuola, il sistema e la professione di insegnante. Avere l'opportunità di 

offrire una conoscenza profonda e pratica, sia in termini di contenuto pedagogico che di esperienza, 

può essere un aspetto molto gratificante e reciprocamente vantaggioso per un mentoring efficace.  

Altri benefici significativi sono:  

_Un aumento del tasso di crescita professionale, dell'auto-riflessione e della capacità di risolvere i 

problemi in entrambi i professionisti   

_Un aumento della fiducia, dell'autostima, del morale e del senso di identità  

_Opportunità di apprendimento di nuove competenze, tecniche di comunicazione, compreso il 

modo di impegnarsi in conversazioni rigorose e di fornire informazioni difficili da comunicare  

_Un maggiore senso di inclusione o una minore sensazione di isolamento  

_Opportunità di stretta collaborazione, sfide condivise e il senso di realizzazione che deriva dal 

lavorare con successo attraverso tali sfide  

_Imparare dalle frequenti opportunità di discutere sia dell'insegnamento che della gestione degli 

altri, delle strategie e dei successi, nonché delle sfide  

_Opportunità di catturare e analizzare le capacità manageriali e organizzative più raffinate, la 

capacità di guidare gli altri e di promuovere le competenze altrui  

_Sviluppare il senso di appartenenza, come un contributo per la scuola e la sua comunità.  
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IL MENTORE EFFICACE 
CHE COS'È IL MENTORING?  
 
Pensate alle vostre esperienze di mentoring e/o di mentore per inquadrare le vostre risposte. Ad 
esempio, il mentoring potrebbe essere:  
Quando qualcuno offre il giusto tipo di supporto, adatto alle esigenze emergenti della persona a cui 
sta facendo da mentore, perché capisce profondamente quella persona e ha un vasto repertorio di 
possibili pratiche/risposte a cui può attingere, modificare e adattare a seconda delle circostanze e 
delle esigenze.  
 

COSA FANNO I MENTORI? 

  
Anche in questo caso, attingendo alle vostre esperienze di mentoring - cosa fanno effettivamente i 
mentori? Ad esempio, forse i mentori: 
  
_Mettono l'altra persona "a proprio agio" 
_Fanno emergere il collega, creando le condizioni per facilitare il dialogo   
_Ascoltano attentamente   
_Si astengono dal "saltare alle conclusioni" 
_Sono flessibili e aperti a nuovi percorsi di apprendimento.  

SE QUESTO È CIÒ CHE FANNO I MENTORI, COSA POTREBBE SIGNIFICARE ESSERE 
UN MENTORE EFFICACE?  

 
Se uno degli elementi che avete annotato era "ascolta attentamente", scrivete accanto a questo ciò 
che credete possa significare per il vostro lavoro.  
Come ti comporteresti? Cosa vedrebbe e sentirebbe l'aspirante teacher leader se fosse un 
ascoltatore attento? Forse:  

 
_Impegnarsi a fondo con il collega, senza distrarsi, essendo pienamente presente, magari 

sporgendosi in avanti sulla sedia 

_Mantenere il contatto visivo o scrivere quello che dice l'aspirante teacher leader  

_Ascoltare, senza sentire il bisogno di interrompere, interloquire o avere 'risposte' 

_Attendere una pausa prima di fare una domanda o di chiedere chiarimenti. 

 
I mentori possono aiutare gli aspiranti teacher leader a sviluppare i seguenti comportamenti e 
abilità:  
 
_Creare collegamenti tra quanto appreso nelle attività di sviluppo professionale e il contesto 

lavorativo dell'insegnante stesso. I mentori possono aiutare gli allievi ad applicare concetti e 

tecniche astratte che apprendono da SKILLAED e aiutarli a metterli in pratica 

_Analizzare e riflettere sulla pratica. Gli aspiranti teacher leader devono sapere quando e perché 

usare una strategia o una tecnica, non solo come.  È più probabile che imparino osservando la pratica 
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degli altri insegnanti - compreso il loro mentore - per tentativi ed errori nel loro team di lavoro e 

ricevendo un feedback dal loro mentore piuttosto che dagli esempi descritti 

_Includere vari approcci didattici nella loro pratica. L'osservazione degli altri durante le loro 

interazioni con i colleghi e i membri del team junior e il monitoraggio dei progressi del loro team di 

lavoro incoraggerà gli aspiranti teacher leader a prendere visione della pratica e includerà attività di 

applicazione e di riflessione 

_Utilizzare l'esperienza di lavoro reale per informare la pratica.  I mentori possono aiutare gli 

aspiranti tutor a imparare ad analizzare le prestazioni dei colleghi, a migliorare le pratiche dell'istituto 

per lo sviluppo professionale e della carriera, a contribuire a standardizzare il processo di mentoring 

e soprattutto a perfezionare i metodi proposti. 

_Rendere esplicita la loro conoscenza implicita sul guidare gli altri, articolando i loro 

presupposti e testandoli rispetto alle nuove conoscenze. I mentori possono facilitare il processo 

degli aspiranti teacher leader a integrare nella loro pratica ciò che imparano ogni giorno mentre 

lavorano con gli studenti.  

Combinati, questi comportamenti e queste abilità permettono agli aspiranti leader degli insegnanti 

di avvicinarsi ai colleghi leader in "un processo di indagine" o di esplorazione che viene "assistito da 

un altro esperto" che si trova ad essere mentore. Il mentore condivide con l'aspirante teacher leader 

le lezioni e le conoscenze acquisite dall'implementazione nel mondo reale che raramente vengono 

apprese attraverso i tradizionali mezzi accademici, e che sono specifiche della loro organizzazione e 

dei requisiti del loro sistema. Così facendo, i mentori aiutano gli aspiranti teacher leader a definire 

gli obiettivi e a condurre una continua autovalutazione della loro pratica. Attraverso questo lavoro 

comune, il mentore fornisce un supporto allo sviluppo degli aspiranti leader e condivide la 

responsabilità per la loro crescita professionale e personale.   

CARATTERISTICHE DEI MENTORI EFFICACI   

Si potrebbe pensare che tutti i bravi insegnanti siano naturalmente ottimi mentori. Tuttavia, molti 

insegnanti efficaci non sono consapevoli di ciò che li rende vincenti, perché le loro azioni in classe e 

la loro abilità con gli studenti sono di seconda natura. Inoltre, gli adulti imparano in modo diverso dai 

bambini e hanno quindi bisogno di un sostegno e di una motivazione diversi per progredire nel loro 

sviluppo.  

I mentori efficaci non sono solo buoni insegnanti, ma sono anche in grado di articolare l'arte 

dell'insegnamento - per trasmettere ciò che fanno e come ottenere risultati positivi. I mentori 

devono avere forti capacità interpersonali, la capacità di costruire un rapporto di fiducia e la capacità 

di rispondere alle sfide affrontate da qualsiasi insegnante e, in particolare, dai teacher leader che 

assumono nuovi incarichi, in modo da poter trasferire queste conoscenze agli aspiranti teacher 

leader. I mentori efficaci devono essere pronti a rispondere a un'ampia gamma di stili di 

comunicazione, abili nel risolvere i problemi, impegnati nell'auto-riflessione e attivi nell'ascolto. I 

mentori dovrebbero avere un atteggiamento di collaborazione, oltre ad essere pazienti, avere 

entusiasmo e condividere il loro amore per l'apprendimento con gli altri. I mentori di successo 

cercano di sviluppare la fiducia incoraggiando una comunicazione aperta e bidirezionale; questo 

spesso significa condividere le proprie sfide professionali, in modo che gli aspiranti teacher leader 
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sappiano che il proprio mentore conosce e condivide gli stessi problemi e che è disponibile a 

discutere e a condividere le proprie difficoltà e possibili soluzioni.  

Nessun numero assoluto di anni di esperienza equivale ad essere un mentore di successo; tuttavia, 

per fornire un mentoring di alta qualità nell'educazione degli adulti, si dovrebbe avere: 

_Esperienza rilevante di lavoro in classe 

_Una forte conoscenza del contenuto nella stessa materia 

_La comprensione della teoria dell'apprendimento degli adulti 

_Precedenti esperienze di coaching o di facilitazione di gruppi 

_La capacità di costruire relazioni oneste e riflessive. 

 È molto utile per i mentori avere una conoscenza completa del campo dell'educazione degli adulti e 

stare al passo con le tendenze attuali e la ricerca, in modo da avere molte risorse da cui attingere per 

la guida degli aspiranti teacher leader. 

 
Come Imparano gli Adulti è diverso da Come Imparano i Bambini  

Quando gli adulti scelgono di imparare qualcosa, è perché riconoscono il valore di ciò che desiderano 

apprendere. Per esempio, potremmo dedicarci ad un hobby perché lo troviamo interessante o 

rilassante. Oppure possiamo imparare un'abilità che ci aiuterà a progredire nella nostra carriera. 

Sono i nostri interessi e le nostre ambizioni che guidano l'apprendimento. 

Quindi, come possiamo rendere la formazione qualcosa che gli adulti VOGLIONO fare e come 

possiamo renderla efficace? 

Teorie di apprendimento degli adulti: 

_Apprendimento trasformativo. Le vere esperienze di apprendimento dovrebbero in qualche 

modo cambiare l'individuo, almeno questa è la rivendicazione centrale degli approcci di 

apprendimento trasformativo. In pratica, si raccomanda di iniziare con esperienze di apprendimento 

che si rivolgono al vostro pubblico specifico, per poi passare ad attività che sfidano i presupposti ed 

esplorano altri punti di vista. 

_Apprendimento auto-diretto. Questo approccio riconosce che la maggior parte 

dell'apprendimento che gli adulti fanno è al di fuori del contesto della formazione formale, e quindi 

l'accento è posto sull'aumento di queste esperienze di apprendimento informale. Ciò può avvenire 

fornendo contenuti, aiutando gli individui a pianificare il loro apprendimento o valutando le 

esperienze di apprendimento a posteriori. 

_Apprendimento esperienziale. L'apprendimento esperienziale dimostra che l'essenza 

dell'apprendimento degli adulti è dare un senso alle esperienze. Gli adulti imparano meglio quando 

imparano facendo. Le attività di apprendimento fanno quindi un uso massiccio di giochi di ruolo, 

simulazioni e così via. 
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_Andragogia. L'andragogia combina molte delle intuizioni delle teorie di cui sopra. Questo 

approccio inizia riconoscendo le differenze tra adulti e bambini e progetta esperienze di 

apprendimento. Per esempio, le esperienze di apprendimento sono create seguendo l'assunto per 

cui gli adulti arrivano al tavolo con il proprio insieme di esperienze di vita e motivazioni, possono 

dirigere il proprio apprendimento, tendono ad imparare meglio facendo, e vorranno applicare il loro 

apprendimento a situazioni concrete il prima possibile. 

Ci sono altre e molte varianti di queste teorie. Ognuna di esse fornisce un'idea del modo in cui gli 

adulti possono imparare. Tuttavia, non tutti gli adulti imparano allo stesso modo, ed è importante 

trovare approcci che mescolino diverse teorie in modo che possano essere applicati alla 

maggioranza.  

 

COMPORTAMENTI EFFICACI DEI MENTORI  

Sono allievi attivi 

Supportano la crescita e lo 
sviluppo professionale degli 

aspiranti teacher leader 
 

Comunicano in maniera 
efficace 

_Sanno che impareranno dagli 

aspiranti teacher leader e 

dall'esperienza di mentoring e li 

informano di questo 

 

_Dimostrano di riflettere sulla 

loro stessa pratica mentre 

lavorano con i loro allievi 

 

_Sono aperti al feedback e 

disposti ad adattarsi in base alle 

necessità. 

 

_Stabiliscono obiettivi per la loro 

collaborazione 

 

_Continuano a sviluppare la loro 

conoscenza dei contenuti e la 

loro familiarità con le ricerche e 

le pratiche emergenti nel settore.  

_Sanno declinare l'arte 

dell'insegnamento 

 

_Aiutano gli altri a stabilire 

obiettivi per se stessi e per il 

partenariato 

 

_Non sentono il bisogno di 

dimostrare la propria 

competenza avendo tutte le 

risposte o anticipando le 

scoperte dell'aspirante 

insegnante leader 

 

_Sanno quando condividere la 

conoscenza e quando aiutare a 

scoprire le cose da soli 

 

_Usano un approccio incentrato 

sull'allievo  

 

_Incoraggiano l'allievo a valutare 

la propria situazione e a trarre le 

proprie conclusioni e decisioni 

 

_Creano grandi aspettative, 

riconoscono e valorizzano i punti 

di forza degli insegnanti.  

 

_Ascoltano con piena attenzione 

e sono in grado di leggere spunti 

verbali e non verbali; possono 

"sentire" ciò che viene detto e ciò 

che non viene detto 

  

_Sono in grado di articolare 

chiaramente ciò che sanno e 

hanno sperimentato.  

 

_Riconoscono e rispettano i 

diversi stili di comunicazione.  

 

_Pongono domande aperte per 

stimolare il pensiero; fanno 

domande di follow-up per 

chiarire la comprensione e per 

dimostrare un genuino interesse. 

  

_Sondano la specificità, la 

chiarezza, l'elaborazione e la 

precisione in modo che gli 

insegnanti imparino a riflettere 

sulla loro pratica e imparino ad 

articolare meglio il loro pensiero 

e il loro ragionamento.  

 

_Verificano i presupposti e si 

aprono a nuove interpretazioni  
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Un mentore non equivale a un perfetto educatore. Come gli aspiranti teacher leader, i mentori 

dovrebbero essere incoraggiati e disposti a partecipare a un continuo sviluppo professionale per 

ampliare ulteriormente le loro conoscenze, abilità e competenze. I potenziali argomenti di sviluppo 

professionale per i mentori includono:   

_Capire il ruolo di mentore 

_Affinare le capacità di osservazione 

_Impegnarsi in una pratica riflessiva 

_Utilizzare il lavoro dei membri del team per valutare e orientare la pratica 

_Rispondere alle diverse esigenze di apprendimento 

_Fornire un feedback efficace. 

Impegnandosi in un continuo sviluppo professionale, i mentori forniscono un ulteriore modello di ciò 

che significa apprendere efficacemente lungo tutto l'arco della vita e progredire attraverso fasi di 

conoscenza e comprensione.  

La riflessione e l'uso dei dati sono due pratiche chiave per migliorare la preparazione professionale 

dell'allievo, e i mentori dovrebbero avere molta esperienza con entrambe. La riflessione aiuta gli 

insegnanti a qualsiasi livello della carriera a migliorare la comprensione, a modificare la pratica, a 

stabilire obiettivi di miglioramento e a impegnarsi in una continua scoperta. I mentori di successo si 

impegnano in questa attività nella loro pratica e forniscono guida e supporto agli altri insegnanti in 

modo che questo comportamento diventi parte integrante del loro lavoro. Condividendo le loro 

riflessioni con gli aspiranti leader, i mentori possono insegnare loro ad analizzare il proprio lavoro e 

ad effettuare aggiustamenti in base alle conclusioni. Questa è una forma di raccolta e utilizzo dei 

dati. Ci sono altri dati che gli insegnanti dovrebbero analizzare, come il lavoro e i comportamenti dei 

colleghi nel loro rapporto con gli altri adulti, e così via, per capire i punti di forza e le esigenze dei 

membri del team e per valutarne l'efficacia. I mentori possono aiutare gli insegnanti a interpretare 

questi dati e a pianificare di conseguenza le prossime mosse. Condividendo la loro esperienza 

nell'esaminare il lavoro e nel raccogliere dati, i mentori possono aiutare gli aspiranti teacher leader 

a sviluppare abitudini efficaci che utilizzeranno man mano che progrediranno nella loro carriera. 

Che tipo di mentore sarò?  

Ognuno di noi apporta una prospettiva professionale al modo in cui lavoriamo con gli altri, che 
riflette i nostri valori, le nostre priorità, i nostri presupposti e ciò che riteniamo importante. Questo 
influenza ciò che diciamo e facciamo e il modo in cui lavoriamo con chi ci circonda.  
 
La nostra visione si riflette nel modo in cui ci posizioniamo nei confronti dei nostri colleghi e nel 
modo in cui li consideriamo quando lavoriamo insieme. La nostra posizione può essere piuttosto 
complessa, dinamica e sfaccettata, poiché spesso ci comportiamo in modo diverso a seconda delle 
persone con cui ci troviamo e delle circostanze in cui ci troviamo.  
Rinchiusi nel modo in cui le nostre convinzioni potrebbero essere: possiamo assumere differenti 
posizioni come mentori una volta che siamo consapevoli dell'impatto che queste hanno sugli altri.  
Alcune domande su cui potreste voler riflettere in relazione alla vostra posizione professionale: 
  

_Come mi posiziono rispetto ai colleghi?  
_Come mi posiziono rispetto agli altri?  
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_Assumo posizioni diverse in circostanze diverse?  
_Come posso diventare più consapevole del ruolo che la mia posizione svolge nell'essere un 
mentore? 

L’AUTOVALUTAZIONE DEL MENTORE 

Come già detto in precedenza, gli insegnanti che insegnano ai bambini possono non essere 

pienamente consapevoli delle qualità e delle caratteristiche necessarie per sostenere gli adulti nel 

loro processo di sviluppo professionale o personale. Offriamo un'autovalutazione del Mentore per 

riflettere sui punti di forza e sui bisogni. I mentori e i loro superiori possono poi incontrarsi per 

rivedere questa autovalutazione e determinare il supporto disponibile per il mentore, che potrebbe 

includere:  

_Incontri con le persone responsabili del loro progresso professionale per riflettere su scenari o 

affrontare il mentoring o altre sfide 

_Coinvolgere tutte le parti negli incontri con i mentori  

_Discussione delle quattro strategie chiave di mentoring  

_Uso intenso e pianificato delle risorse offerte dalla sezione eLearning. 

Valutando le capacità e le competenze iniziali, i mentori aumentano la consapevolezza dei propri 

punti di forza, dei limiti e della disponibilità a fare da mentori agli altri, preparandosi a sostenere i 

colleghi nel loro sviluppo professionale. Se i mentori scoprono di avere una lacuna, come tutti noi, 

possono impegnarsi in uno studio autonomo. In ogni caso, dovrebbero essere disponibili, con gli 

aspiranti teacher leader, a lavorare sulle aree in cui i due dovranno imparare insieme. 

Il questionario 

   
Scopo: questo strumento descrive le qualità, gli attributi dei mentori esperti e fornisce ai mentori un 

modo per monitorare i loro progressi nella coltivazione di questi tratti. 

Istruzioni: Utilizzate la seguente autovalutazione per avere un quadro dei vostri punti di forza e dei 

vostri limiti come mentore. Completarla una volta all'inizio del processo e di nuovo alla fine. Ogni 

volta, riesaminate la vostra autovalutazione con il vostro istruttore per discutere i metodi per 

sviluppare le vostre capacità di mentore. 

Leggete ogni affermazione e cerchiate quanto costantemente ritenete di possedere e/o dimostrare 

ogni attributo nelle seguenti quattro tabelle. 

1. Per niente 2. Occasionalmente 3. Spesso 4. Quasi sempre 

Creare un clima aperto e favorevole alla comunicazione Punteggio 

Sono un buon membro del team e costruisco relazioni efficaci con chi mi circonda. 1—2—3—4 

Credo che tutte le persone abbiano un potenziale e possano migliorare. 1—2—3—4 

Rispetto e cerco di capire i punti di vista degli altri. 1—2—3—4 

Non presumo che le difficoltà siano punti deboli o siano dovute a difetti di carattere. 1—2—3—4 

Rifletto e gestisco i miei sentimenti. 1—2—3—4 
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Creare un clima aperto e favorevole alla comunicazione Punteggio 

Mi aspetto di commettere errori. 1—2—3—4 

Non mi disturba che gli altri mi vedano sbagliare. 1—2—3—4 

Imparo dai feedback costruttivi. 1—2—3—4 

 

Comunicare efficacemente l'esperienza e sollecitare la riflessione Punteggio 

Mi sento sicuro delle mie capacità nel complesso e ho una visione realistica dei miei 
punti di forza e delle mie capacità. 

1—2—3—4 

Sono in grado di articolare le strategie didattiche che uso e il modo in cui prendo le 
decisioni didattiche. 

1—2—3—4 

Rifletto sulle ipotesi che potrei fare e ne verifico la validità. 1—2—3—4 

Fornisco le prove delle mie convinzioni e delle mie conclusioni. 1—2—3—4 

Chiedo agli altri di fornire le prove per il loro ragionamento e di elaborare il loro 
pensiero. 

1—2—3—4 

Faccio domande autentiche per stimolare il pensiero e dimostrare un interesse genuino. 1—2—3—4 

 

Dimostrare un ascolto attivo e un buon follow-up Punteggio 

Ascolto gli altri con attenzione e non interrompo. 1    2   3   4 

Sospendo il giudizio mentre ascolto un'altra persona. 1    2   3   4 

Parafraso ciò che ascolto o faccio domande per verificare di aver capito. 1    2   3   4 

Divido i compiti in fasi gestibili. 1    2   3   4 

Rispetto i compiti e le scadenze stabilite. 1    2   3   4 

 

Padronanza dei contenuti Punteggio 

Mi tengo al passo con le ricerche e le pratiche basate sull'evidenza nel mio settore. 1    2   3   4 

Partecipo alle comunità di pratica disponibili nel mio settore. 1    2   3   4 

Metto in atto e rifletto sui miglioramenti della mia pratica di insegnamento. 1    2   3   4 

Sono in grado di articolare i concetti e le grandi idee che sono alla base delle procedure 
e delle applicazioni. 

1    2   3   4 

Sono in grado di identificare i punti in cui gli studenti rimangono comunemente 
"bloccati". 

1    2   3   4 

Sono in grado di focalizzare l'insegnamento su obiettivi definiti e di rispondere anche a 
"momenti di insegnamento" (domande e interessi degli studenti che emergono). 

1    2   3   4 

Utilizzo il lavoro degli studenti per orientare la mia pratica. 1    2   3   4 

Riflessione 

1. Riassumete i punti di forza che avete identificato nell'autovalutazione. 

2. Riassumere le aree che avete identificato come bisognose di attenzione. 

3. Se è la prima volta che compilate l'autovalutazione (all'inizio del processo di mentoring), 

prendete nota delle strategie e delle risorse che potete utilizzare per costruire i vostri punti 

di forza. 
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4. Se questa è la seconda volta che compilate l'autovalutazione (alla fine del processo di 

mentoring), descrivete le strategie e le risorse che avete utilizzato e su cosa continuerete a 

lavorare. 

COSA DEVO SAPERE E FARE IN QUANTO MENTORE?  

Il passaggio da insegnante a teacher leader e la necessità di guidare e gestire gli adulti può essere 

percepita come una sfida per gli insegnanti abituati a offrire istruzioni ai bambini. Data la loro 

formazione e il loro background accademico, raramente hanno dovuto gestire o coordinare il lavoro 

di squadra dei colleghi e non hanno le necessarie capacità manageriali. Consigliamo ai mentori di 

dare un'occhiata al corso eLearning proposto, che sarà utilizzato per implementare tutte le 

necessarie competenze manageriali e organizzative che verranno monitorate durante il processo di 

mentoring.  

Tuttavia, non è possibile generalizzare troppo sugli aspiranti teacher leader perché saranno 

diversificati come gli studenti a cui insegniamo nelle nostre classi. Saranno più forti in alcune aree 

rispetto ad altre, saranno messi alla prova da diversi aspetti della pratica, richiederanno diversi livelli 

di supporto e guida, e alcuni aspiranti leader saranno in grado di articolare o rivelare ciò di cui hanno 

bisogno più chiaramente di altri. 

Come può un mentore comprendere le esigenze degli aspiranti teacher leader? Alcune cose da 

considerare prima:  

_Ogni volta che c'è una differenza significativa nella conoscenza, nell'esperienza e nella competenza 

tra due persone c'è un relativo squilibrio nel rapporto di potere  

_L'approfondimento graduale di una relazione di mentoring, attraverso diverse forme di 

conversazione e collaborazione professionale, è essenziale per approfondire l'apprendimento 

professionale che tali relazioni consentono. 

_L'esperienza di parlare con qualcuno che ha molta più esperienza e che sa più di noi 

nell'insegnamento e nell'apprendimento può essere intimidatoria 

_Persone diverse si sentono più a proprio agio/pronte a parlare di alcune cose rispetto ad altre 

_Alcune persone sanno di più, o possono fare di più, di quanto si possa supporre. 
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QUATTRO STRATEGIE CHIAVE DI 
MENTORING 
Prima di rivedere le linee guida passo dopo passo, considerate le quattro strategie generali che i 

mentori efficaci integrano nel loro lavoro: (1) sostenere la pratica riflessiva, (2) dare un feedback 

efficace, (3) utilizzare un approccio di rilascio graduale e (4) utilizzare il lavoro degli studenti per 

orientare la pratica. Nel quadro di un contesto educativo, i mentori possono utilizzare queste potenti 

strategie per costruire una profonda comprensione, la pratica riflessiva e la capacità di continuare 

ad apprendere in modo indipendente. Queste strategie introducono le caratteristiche e le pratiche 

generali del mentore nel contesto dell'educazione degli adulti. Può essere utile per i mentori e gli 

aspiranti teacher leader rivedere queste strategie e discutere su come possono essere adattate al 

loro lavoro insieme durante il processo di mentoring. 

1. SUPPORTO ALLA PRATICA RIFLESSIVA  

La pratica riflessiva è la capacità di incorporare la riflessione nella vita quotidiana. È una pratica 

importante perché permette all'individuo di guardarsi indietro e di considerare ciò che è stato 

appena vissuto e come ha influenzato il suo pensiero. La riflessione è uno dei mezzi primari attraverso 

i quali gli educatori possono articolare i progressi nella comprensione che sono il risultato di 

esperienze di apprendimento professionale. 

Riflessione: 

_Aiuta gli individui a creare legami personali con le loro esperienze 

_Costruisce la comprensione di ciò che è successo e il perché  

_Approfondisce ed estende l'apprendimento che ha già avuto luogo 

_Fornisce uno strumento per l'autovalutazione del cambiamento e della crescita. 

I mentori sostengono gli aspiranti teacher leader nella riflessione sulle decisioni manageriali e sullo 

stile di leadership, modellando esplicitamente le proprie considerazioni. Pensando ad alta voce 

mentre pianificano il loro lavoro con i colleghi che gestiscono, affrontano le sfide o interpretano le 

informazioni che hanno raccolto sulle prestazioni dei membri del loro team, i mentori mostrano il 

complesso processo riflessivo che la posizione di leadership richiede e il tipo di domande che i 

professionisti esperti (sia come insegnanti che come leader) si pongono. 

I mentori sostengono anche la pratica riflessiva chiedendo agli aspiranti teacher leader di esaminare 

le informazioni per raccogliere e interpretare i dati su come gli altri stanno rispondendo alle loro 

istruzioni e al loro stile di leadership - per mettere in evidenza la loro riflessione. L'analisi dei dati 

provenienti dalle osservazioni sul lavoro di gruppo permette agli aspiranti leader di notare nuovi 

aspetti della loro pratica didattica e di sviluppare una nuova comprensione di ciò che funziona o 

meno nel proprio gruppo di lavoro. 
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2. FORNIRE UN FEEDBACK EFFICACE  

Come tutti gli studenti, anche gli aspiranti teacher leader hanno bisogno di un feedback che li aiuti a 

considerare la propria pratica da un nuovo punto di vista o a valutare le informazioni che potrebbero 

aver trascurato. Tuttavia, il feedback può ritorcersi contro di loro se non viene offerto in uno spirito 

di indagine. Un feedback efficace può (a) essere ascoltato dal ricevente; (b) mantenere la relazione 

intatta, aperta e sana; e (c) aiutare il ricevente a migliorare. 

Un feedback efficace ha le seguenti caratteristiche: 
 

_E' basato sull'evidenza, specifico, concreto e descrittivo 

_Si focalizza sul comportamento piuttosto che sulla persona 

_Tiene conto delle esigenze del destinatario del feedback. Comporta la quantità di informazioni che 

il destinatario può utilizzare piuttosto che la quantità che l'osservatore vorrebbe offrire. È 

differenziato per soddisfare le esigenze individuali 

_È sollecitato piuttosto che imposto. Il feedback è più utile quando il destinatario ha formulato una 

domanda alla quale l'osservatore può rispondere. È selettivo. Si concentra sulle aree che l'aspirante 

leader dell'insegnante ha definito come prioritarie e viene impostato in modo appropriato 

_Comporta la condivisione di informazioni piuttosto che consigli (non richiesti). I leader adulti 

migliorano maggiormente quando l'apprendimento è auto-diretto e si basa sulle informazioni 

raccolte dai risultati dei loro sforzi didattici 

_Si basa su dati che vengono condivisi in modo da creare fiducia e incoraggiare la riflessione e nuove 

domande 

_È puntuale e tempestivo. In generale, il feedback immediato è molto utile (a seconda della 

disponibilità del ricevente ad ascoltarlo e del supporto disponibile da parte degli altri) 

Riguarda ciò che si dice o si fa, o come si dice o si fa, non il perché. Affrontare il "perché" sposta la 

discussione dall'osservabile al dedotto e comporta delle ipotesi sul movente o sull'intento 

_Include domande di alto livello 

_È una comunicazione chiara. Un modo per valutarne la chiarezza è quello di far riformulare al 

destinatario il feedback ricevuto per vedere se corrisponde a ciò che il mittente ha in mente. Ciò 

comporta anche un ascolto attivo da parte del mentore. Questo dimostra agli aspiranti teacher 

leader che vi è stato uno sforzo per ascoltarli e capirli 

_Si tratta di una comunicazione equilibrata (50/50) tra il mentore e gli aspiranti teacher leader. Un 

modo per incoraggiare una comunicazione equilibrata è che il mentore faccia domande che stimolino 

la riflessione e il follow-up 

_È attuabile; può essere utilizzato. ("Ottimo lavoro!" o "Non è proprio così", non sono commenti di 

feedback efficaci perché non è chiaro quali aspetti della pratica siano soddisfacenti o insoddisfacenti) 

È legato alla pianificazione della crescita professionale e si conclude con strategie d'azione e 

opportunità di pratica.  

Discutere esplicitamente su come si preferisce ricevere i feedback ha anche l'effetto complementare 

di spingere gli allievi a ripensare al modo di offrire feedback ai colleghi con cui lavorano. 
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3. UTILIZZO DI UN APPROCCIO DI RILASCIO GRADUALE 

Un approccio promettente è il modello a rilascio graduale, noto anche come "istruzione ad 

impalcatura". Il rilascio graduale comprende tre fasi ben definite, durante le quali il mentore riduce 

gradualmente l'entità della guida e del supporto fino a quando l'aspirante teacher leader non è in 

grado di svolgere bene e autonomamente il proprio lavoro. La transizione che questo approccio 

comporta può essere così espressa "lo faccio IO, lo facciamo NOI, lo fai TU". 

In questo approccio, il primo passo è che il mentore modelli una strategia, spiegando perché la 

strategia è efficace e come attuarla. È importante che il mentore non vada avanti fino a quando 

l'aspirante teacher leader non capisce la ragione dell'utilizzo di quella particolare strategia. Il rischio 

di affrettare questo passo è che l'aspirante teacher leader potrebbe imitare la tecnica senza 

comprenderne appieno lo scopo o il momento in cui utilizzarla. 

Successivamente, il mentore offre l'opportunità di fare pratica guidata, durante la quale gli aspiranti 

teacher leader possono provare ad applicare la nuova strategia insieme al mentore, fare domande e 

prendere dimestichezza. Le attività durante la fase del "lo facciamo" sono pianificate e realizzate 

insieme. Gli aspiranti teacher leader sono incoraggiati ad assumersi una responsabilità sempre 

maggiore, accedendo al supporto del mentore per riflettere sulle possibilità, risolvere i problemi, 

provare la strategia con i membri del team. In questa fase, il mentore deve comunicare un feedback 

chiaro e un senso di fiducia che possa rafforzare l'autoefficacia e la motivazione dell'aspirante 

teacher leader a provare nuove pratiche.  

4. UTILIZZARE IL LAVORO DEI MEMBRI DEL TEAM PER ORIENTARE LA PRATICA 

Uno degli obiettivi del mentoring  degli aspiranti teacher leader e del supporto strutturato al loro 

processo di sviluppo è quello di promuovere le capacità dei membri del team e di aumentare le 

prestazioni del team come unità di lavoro. A questo proposito, la valutazione dei loro progressi, sia 

formali che informali, può aiutare i mentori a capire se gli aspiranti leader stanno sviluppando, come 

previsto, l'insieme delle competenze necessarie. Questo aiuterà il mentore a capire se la strategia 

che ha pianificato con l'aspirante teacher leader sta funzionando e aiuterà l'aspirante leader ad 

aumentare la percezione dei suoi progressi e a riconsiderare le sue esigenze o i suoi punti di forza.  

La soddisfazione dei membri del team e la capacità di operare come unità possono essere valutate 

sia formalmente che informalmente, ed entrambi i tipi di valutazione sono essenziali per 

comprendere le aree di forza e quelle di debolezza di ognuno di loro come individui e come gruppo. 

Il processo di raccolta, analisi e revisione dei risultati del lavoro e della valutazione dei membri del 

team è in corso. Inizia quando all'aspirante teacher leader viene assegnata una posizione 

manageriale (o si sta preparando per ottenere il ruolo) e continua per tutto il processo di mentoring.  

Durante tutto il processo di mentoring, la coppia mentore-aspirante teacher leader ha regolarmente 

l'opportunità di rivedere i risultati del team che l'aspirante leader sta conducendo, in relazione alle 

pratiche basate sull'evidenza che vengono esplorate dall'aspirante teacher leader. La valutazione 

delle prestazioni lavorative dei colleghi non è strettamente correlata al processo che stiamo 
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illustrando e siamo certi che ogni istituzione ha un programma di valutazione interna per i propri 

dipendenti, che può essere utilizzato in questo caso o adattato a questo scopo.  

IL PROCESSO DI MENTORING    

FASE 1 Preparazione   

STABILIRE IL RAPPORTO 

Il primo compito del mentore è quello di assicurarsi la fiducia dell'aspirante teacher leader nel 

processo di mentoring e di stabilire un rapporto di collaborazione. Questo compito inizia la prima 

settimana del processo ed è la prima priorità del mentore, poiché la fiducia è la base delle relazioni 

di mentoring efficaci. La fiducia può essere consolidata sottolineando che il compito del mentore non 

è quello di supervisionare o valutare le prestazioni dell'aspirante teacher leader, ma piuttosto è 

quello di aiutarlo ad esplorare, esaminare le proprie capacità e competenze e comprendere i dati e i 

feedback dei colleghi, in modo da divenire un leader efficace e sicuro di sé.  

Questa fase è spesso caratterizzata da discussioni che mirano a ridurre le preoccupazioni 

dell'aspirante teacher leader. Un approccio possibile è quello di riconoscere la complessità insita nel 

guidare gli altri e di illustrare alcuni "errori" che hanno commesso all'inizio della propria pratica e ciò 

che hanno potuto imparare da essi. La condivisione di questi momenti, insieme al percorso 

intrapreso al fine di prendere decisioni formative migliori, può fornire un importante modello di 

ruolo. 

La coppia potrebbe anche passare un po' di tempo a discutere delle proprie precedenti esperienze 

di mentoring facendo riferimento a qualcuno che ha ricoperto il ruolo di mentore, per poi parlare di 

quali sono le qualità che lo hanno reso un buon mentore. 

Stabilire un rapporto di credibilità con l'aspirante teacher leader aumenterà anche la sua fiducia nel 

fatto che la relazione fornirà effettivamente dei benefici reali. A tal fine, i mentori dovrebbero 

condividere una sintesi della loro istruzione e formazione, delle loro esperienze come teacher leader 

e mentore e una valutazione onesta dei propri successi professionali e delle sfide incontrate.  

In questa fase è anche costruttivo discutere le aspettative di collaborazione e chiarire i ruoli. Il 

mentoring è un dialogo, una co-esplorazione, con un partner più esperto a disposizione per fornire i 

benefici derivanti dalla sua esperienza. All'aspirante teacher leader viene offerto supporto e guida, 

ma resta cmunque responsabile di dirigere il proprio apprendimento. 

STABILIRE UN APPUNTAMENTO FISSO PER LE RIUNIONI 

È essenziale stabilire un appuntamento regolare in cui entrambe le parti si impegnino a lavorare 

insieme. Questo riconosce l'importanza della collaborazione e dedica del tempo per garantire il 

debriefing delle attività in corso. Se non si stabilisce per tempo un'abitudine alle riunioni regolari, 

altre priorità potrebbero iniziare ad interferire con questi incontri e il percorso di mentoring può 
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risultarne compromesso. Stabilite un orario regolare per le riunioni che può essere adattato in base 

alle necessità per specifiche attività di apprendimento, come il co-osservamento o l'incontro con i 

membri del team e i superiori.  

L'uso della tecnologia è una buona strategia per affrontare i problemi di programmazione e di 

distanza. Sia i mentori che gli aspiranti teacher leader possono registrarsi mentre 

interagiscono/lavorano con altri colleghi (con il loro permesso, ovviamente), e poi l'altro può 

rivedere, fornire un feedback e fare domande in base a ciò che osserva nella registrazione. Inoltre, 

se i mentori e gli aspiranti leader non possono incontrarsi faccia a faccia abbastanza spesso, possono 

usare un software di videoconferenza per discutere le esperienze degli insegnanti e il lavoro in classe. 

Utilizzando la posta elettronica e i drive condivisi, i mentori possono pubblicare risorse audio, video 

e stampa per gli aspiranti teacher leader in modo che le informazioni possano essere condivise anche 

quando gli incontri faccia a faccia risultano impossibili. I mentori e gli aspiranti leader possono 

sviluppare o rivedere insieme i piani di lezione, oppure un mentore può spiegare come utilizzare un 

sito web, il tutto utilizzando un software di condivisione dello schermo. Un aspirante teacher leader 

può anche convertire il lavoro degli studenti in PDF e inviarlo al mentore in modo che possano 

discutere gli errori o le aree in cui gli studenti hanno eccelso per determinare cosa potrebbe essere 

affrontato in modo diverso e cosa invece ha avuto successo durante le lezioni. In effetti, qualsiasi 

strumento elettronico che può essere utilizzato nell'istruzione, nella pianificazione delle riunioni e 

nella comunicazione permette al mentore e all'aspirante teacher leader di condividere i propri 

pensieri, opinioni, consigli, risorse e lavoro. Anche se il contatto di persona è sempre ideale, le 

relazioni, la comunicazione aperta e la condivisione delle risorse possono prosperare anche a 

distanza.   

FASE 2 Pianificare il processo di apprendimento   

In questa fase, il mentore supporta gli aspiranti teacher leader nell'identificare le priorità di 

apprendimento e nello sviluppare un piano di apprendimento professionale che metta a fuoco il loro 

lavoro insieme. Anche se questi obiettivi possono evolvere nel tempo, resta comunque importante 

iniziare - per individuare le molte direzioni di apprendimento possibili e arrivare a una destinazione 

iniziale. Questa Guida fornisce alcuni suggerimenti per aiutare gli aspiranti teacher leader a 

considerare la loro esperienza, le esigenze dei membri del loro team, gli obiettivi del programma e 

le informazioni di autovalutazione, al fine di raggiungere obiettivi di apprendimento professionali 

rilevanti e prioritari. Questa fase può richiedere più o meno tempo (2-4 settimane) a seconda del 

background degli aspiranti teacher leader e del tempo necessario ad entrambe le figure per portare 

avanti il processo. 

IDENTIFICARE GLI OBIETTIVI DI APPRENDIMENTO PROFESSIONALE 

Per arrivare a un piano di apprendimento professionale che catturi veramente le più immediate e 
importanti priorità di apprendimento dell'aspirante teacher leader, essi sono invitati a considerare 
una varietà di fattori. Gli si chiede di elencare, ad esempio, le proprie esigenze e gli interessi, il proprio 
programma, il tipo di lavoro che devono svolgere con i colleghi, gli orari di tutte le parti... per arrivare 
a una serie ristretta di obiettivi di apprendimento raggiungibili e significativi. Il processo inizia con 
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una riflessione focalizzata su ciò che gli aspiranti teacher leader stanno apportando al proprio 
processo di sviluppo. 

TOOL 1 Riflessione sulla pratica e l'esperienza d'insegnamento 
   
Le domande della Riflessione sulla pratica e l'esperienza d'insegnamento mirano a stimolare 

l'aspirante teacher leader a riflettere su come le sue esperienze passate si relazionano con il suo 

nuovo contesto, sui suoi punti di forza e i suoi limiti come leader e manager e sul come prende le 

decisioni didattiche. Nel corso di una discussione con gli aspiranti leader, il mentore può utilizzare 

queste domande per aiutare l'aspirante leader a riflettere sulle sue convinzioni di fondo rispetto 

all'apprendimento e la leadership, a fare collegamenti tra la pratica osservata durante i corsi online 

e a identificare alcune aree in cui l'aspirante leader vorrebbe o dovrebbe crescere. 

Scopo: Le domande di questo strumento di pianificazione vi invitano a riflettere sulla vostra 
esperienza di insegnamento e su come essa possa orientare le vostre attuali priorità di 
apprendimento professionale. 

Istruzioni: Dopo aver risposto alle domande, discutete queste riflessioni con il vostro mentore. 

Domande guida 

1. Che tipo di formazione e/o esperienza avete che può essere applicata per formare i membri 
del vostro team? Questo contesto è diverso da quello in cui avete lavorato in precedenza? Si 
prega di confrontarli. 

2. Quali sono i vostri punti di forza come leader o manager, soprattutto in riferimento al vostro 
attuale team e alla vostra situazione lavorativa? 

3. In quali settori vorrebbe il supporto del suo mentore, soprattutto in riferimento ai suoi compiti 
e al suo team? 

4. Pensate alle vostre strategie di apprendimento. Quali sono i metodi o le attività che usate di 
più? Perché?  

5. Come si fa a sapere se ciò che si sta facendo risponde alle esigenze del team? 

6. Pensate alle strategie manageriali e di leadership presentate nel corso online. Quali sono le 
strategie che vorreste implementare attraverso un adeguato supporto? 

7. Quali spunti vi ha fornito questa riflessione sugli obiettivi di apprendimento professionale su 
cui potreste lavorare con il vostro mentore? 
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TOOL 2 Riflessione sull'autovalutazione delle competenze degli insegnanti rispetto 

all'educazione degli adulti 

Lo strumento utilizza le tre competenze prioritarie dell'aspirante teacher leader nell'autovalutazione 

e lo invita a riflettere sui bisogni e gli interessi di apprendimento ad essi correlati. La revisione 

regolare di questo strumento di autovalutazione aiuta l'aspirante teacher leader a modulare la 

propria crescita e il proprio sviluppo durante il processo di mentoring e di apprendimento. Oltre a 

identificare i bisogni di apprendimento iniziali, la valutazione può essere utilizzata come strumento 

di valutazione preliminare e a posteriori, per evidenziare i progressi compiuti. Tuttavia, la "post" 

somministrazione dello strumento non dovrebbe avvenire fino a quando non ci sia stato un tempo 

sufficiente per gli aspiranti teacher leader di mettere in pratica e costruire l'auto-efficacia delle loro 

nuove abilità (almeno 3 mesi) 

Scopo: L'autovalutazione considera tre fattori chiave - rilevanza, competenza e priorità del 

programma - nel punteggio di ogni competenza e fornisce un riscontro dettagliato che aiuta a 

determinare dove concentrare l'apprendimento professionale. In questo caso, pensate a come 

darete ulteriore priorità a queste competenze e perché, in base ai vostri interessi. 

Istruzioni: Nella prima colonna, elencate le tre Competenze che hanno ricevuto i punteggi più alti 

nella vostra autovalutazione (indicando le aree per lo sviluppo professionale). Nella seconda colonna, 

commentate ciò che potreste aver bisogno di imparare in relazione a questa competenza e quanto 

sia per voi una priorità. Poi rispondete alla domanda finale per aiutarvi a pensare ai vostri obiettivi 

di apprendimento professionale. 

 

Competenze dell'insegnante 
nell'educazione degli adulti 

Commenti 

1.   

2.   

3.   

 

TOOL 3 Riflessione sui risultati desiderati  

Lo strumento riconduce l'aspirante teacher leader alle esigenze del suo team come punto di 

partenza. Con questo strumento, l'aspirante teacher leader descrive i risultati desiderati in termini 

di gestione, leadership e cooperazione e poi prende nota delle pratiche educative basate 

sull'evidenza che potrebbero mettere in pratica e sviluppare per ottenere tali risultati. 

Scopo: Questo strumento richiama l'attenzione sulle esigenze di cooperazione e sul modo in cui tali 

esigenze influenzano il tipo di obiettivi di apprendimento professionale che vi siete prefissati. 

Istruzioni: Iniziate ad illustrare ciò che volete che il vostro team sia in grado di realizzare lavorando 

insieme. Considerate le priorità del vostro programma di apprendimento, il lavoro che dovete 

sviluppare con il vostro team e i compiti che deve svolgere. Identificate poi alcune pratiche formative 
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basate sull'evidenza su cui potreste lavorare per promuovere questi risultati. Rispondete alla 

domanda finale per avvicinarvi alla definizione degli obiettivi di apprendimento professionali.  

Risultato(i) desiderato(i) dello studente  

Cosa vuoi che il tuo team sia in grado di fare e che 

non sta facendo o potrebbe fare meglio? 

Pratiche di formazione basate su dati concreti 

Su quali pratiche basate sull'evidenza potete 

lavorare così che la vostra formazione 

contribuisca al raggiungimento di tali risultati? 

1.   

2.   

3.   

 

Ognuno dei tre strumenti di riflessione termina con la stessa domanda che l'aspirante teacher leader 

deve discutere con il mentore: "Quali idee su cui potresti lavorare con il tuo mentore ti ha dato 

questa riflessione sugli obiettivi professionali di apprendimento?" Il ruolo del mentore è quello di 

aiutare l'aspirante teacher leader a individuare le proprie priorità ascoltando attentamente, 

parafrasando ciò che l'insegnante dice e facendo in modo che l'insegnante consideri tutti i fattori 

rilevanti. 

MAPPATURA DI UN PIANO DI APPRENDIMENTO PROFESSIONALE 

Nel piano di apprendimento professionale, il mentore e l'aspirante teacher leader sintetizzano il 

pensiero e stabiliscono le priorità elaborati con gli strumenti di riflessione al fine di identificare da 

uno a tre obiettivi. Una volta identificati gli obiettivi di apprendimento, il mentore e l'aspirante 

teacher leader delineano un piano d'azione che affronta tali obiettivi nel corso del periodo di 

mentoring ed elencano le attività di apprendimento professionale e la sequenza che farà avanzare al 

meglio ogni obiettivo di apprendimento. Pianificano anche gli interventi che possono fornire la prova 

dell'impatto. Il piano dovrebbe guidare il mentore e l'aspirante teacher leader in una discussione 

aperta e onesta, attingendo alle attività di apprendimento che hanno protocolli progettati per 

supportare la riflessione e la documentazione dell'apprendimento. 

Alcuni obiettivi possono essere più complessi o più lontani dall'esperienza dell'aspirante teacher 

leader rispetto ad altri e quindi necessitano di un'attenzione mirata per diverse settimane o mesi. È 

importante che il mentoring si concentri su un numero gestibile di obiettivi (da uno a quattro, a 

seconda della quantità di lavoro necessario per ottenere progressi su ciascuno di essi) e che il 

mentore e l'aspirante teacher leader determinino se ha senso perseguire obiettivi correlati 

contemporaneamente o uno alla volta. Una volta che l'aspirante leader inizia a lavorare su un 

obiettivo, può diventare chiaro che l'obiettivo è più impegnativo di quanto si pensasse in precedenza, 

oppure l'obiettivo può rivelare altre domande o direzioni da perseguire. In tali situazioni, il mentore 

e l'aspirante teacher leader devono essere ponderati e flessibili quando rivedono il piano.  
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Durante questa pianificazione, il mentore può aiutare l'aspirante teacher leader a individuare i 

collegamenti tra le differenti pratiche basate sull'evidenza presentate nei corsi online, che sono 

l'obiettivo del programma di apprendimento.  

TOOL 4 il piano di apprendimento   

Scopo: Il piano formativo è il punto in cui voi e il vostro mentore considerate le vostre risposte 

ottenute grazie agli strumenti di pianificazione precedenti e arrivate a una serie di due o tre priorità 

di apprendimento che utilizzerete come obiettivi professionali durante il processo di mentoring. Il 

piano è progettato per aiutarvi a elencare le attività di apprendimento specifiche che sosterranno i 

vostri obiettivi di apprendimento professionale e per identificare i relativi interventi che forniranno 

informazioni sul vostro apprendimento e sui risultati del vostro team. 

Istruzioni:  

_Con il vostro mentore, riesaminate le riflessioni fatte analizzando gli strumenti 1.2 e 3. Sulla base di ciò, 

annotate (nella prima colonna) i due o tre obiettivi di apprendimento professionale che perseguite 

durante il processo di mentoring. 

_Con il vostro mentore, riesaminate le attività di apprendimento del CORSO SKILLAED che potrebbero 

aiutarvi ad avanzare verso ogni obiettivo (colonna due). Includere come considerazioni: osservazioni, 

pianificazione del lavoro di gruppo, gruppi di discussione e altre risorse. Prendete nota delle attività che 

prevedete di svolgere durante il processo di mentoring. 

_Descrivete (nella terza colonna) ciò che andrete ad osservare per sapere se avete fatto progressi o se 

avete raggiunto il vostro obiettivo di apprendimento. Cosa farà il team in modo diverso? Cosa farete voi 

in modo diverso? Quali strumenti di valutazione formativa utilizzerete per cogliere questi cambiamenti? 

Sentitevi liberi di espandere le dimensioni di questo modulo. 

 

 

Obiettivo di apprendimento 
professionale 

Cosa vuoi imparare a fare o 
fare meglio? 

Attività formative 

In quali attività di mentoring 
vi impegnerete per 
raggiungere il vostro obiettivo 
di apprendimento? 

Indicatori di progresso 

Come valuterete i progressi 
verso il vostro obiettivo 
formativo? Cosa osserverete 
per annotare i cambiamenti 
nelle vostre pratiche 
didattiche o nei risultati degli 
studenti? Quali strumenti 
utilizzerete? 

1.     

2.      

3.      
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Il mentore e l'aspirante insegnante leader esaminano insieme il corso online offerto dal programma 

SKILLAED e tracciano una mappa degli obiettivi di apprendimento e le valutazioni formative che 

forniranno informazioni sui progressi di apprendimento dell'aspirante insegnante leader. Per 

l'aspirante teacher leader senza alcuna conoscenza preliminare delle capacità di gestione o di 

leadership, osservare il mentore sviluppare un piano di lezioni e poi pianificarle insieme contribuisce 

a creare competenza e indipendenza ed è un elemento chiave nel processo di mentoring. Per una 

migliore comprensione delle competenze e dei possibili obiettivi di apprendimento connessi al ruolo 

di teacher leader, si prega di fare riferimento al corso online.  

FASE 3 Favorire il processo di apprendimento   

RIUNIONI REGOLARI PER MONITORARE I PROGRESSI 

Incontri regolari tra il mentore e l'aspirante teacher leader sono una caratteristica fondamentale per 
un mentoring efficace. Essi garantiscono che l'aspirante teacher leader goda della disponibilità del 
tempo del mentore e che le attività di apprendimento vengano riesaminate e discusse. 
Durante questi incontri, il mentore e l'aspirante teacher leader possono discutere se 
l'apprendimento e la sua applicazione proceda senza intoppi, se ci siano problemi da affrontare 
durante il lavoro pratico, e dove ci siano sfide da affrontare. 

Per dare inizio alla riunione, può essere utile iniziare con un breve inciso, come ad esempio: 
 

_“Questa settimana, ho notato... o sto notando che..." 

_"Una cosa che mi chiedo è..." 

_"Sono sorpreso/concentrato/sollevato/eccitato che..." 

_"Questa è la dimostrazione che …”. 

Durante gli incontri, il mentore e l'aspirante teacher leader utilizzano lo strumento Riflessione sul 

Progresso per guidare la loro discussione su ciò che è stato appreso, come è stato applicato, come 

ha influito sul lavoro di squadra e quali sono i prossimi passi da compiere. 

Periodicamente, la coppia si incontrerà con i propri superiori per esaminare i progressi compiuti e 

dare all'aspirante mentor-teacher leader l'opportunità di identificare eventuali ulteriori supporti che 

potrebbero essere necessari. Questo feedback è pensato per aiutare il mentore a diventare più 

efficace nel sostenere il processo di cambiamento dell'insegnante.  

Nota: un programma di incontri inconsistente o imprevedibile tra mentore-aspirante teacher leader 

è un segno che uno o più dei principali fattori di supporto per il mentoring non sono presenti. Può 

indicare che le condizioni del programma non consentano alla coppia mentore-aspirante teacher 

leader di incontrarsi o che la relazione non funzioni come dovrebbe. Queste sono questioni che 

devono essere affrontate con il dirigente scolastico o i superiori.  



SKILLS 
ADVANCEMENT 
IN EDUCATION 

This project has been funded with support from the European Commission. This publication reflects the views only of the author, 

and the Commission cannot be held responsible for any use which may be made of the information contained therein. 

 

31 

 

LE 4C: CHIARIMENTO, CONSULENZA, COLLABORAZIONE E COACHING   

Lavorare con le procedure Chiarimento, Consulenza, Collaborazione e Coaching offre ai mentori una 

serie di strategie complementari per comprendere e sostenere la pratica di un aspirante teacher 

leader. Le 4C offrono quattro modi diversi di lavorare con un aspirante teacher leader, a seconda 

delle esigenze e della disponibilità a impegnarsi più profondamente nella propria pratica. C'è anche 

la netta convinzione che le 4C offrano un mezzo per sostenere l'aspirante teacher leader nella 

transizione da una posizione di insegnamento a una posizione di leadership.  

La pratica del ‘Chiarimento’ e porre domande chiarificatrici è fondamentale per un mentoring 

efficace e può aiutare a rivelare il tipo di supporto di cui ha bisogno l'aspirante teacher leader. Un 

mentoring efficace dipende dall'ascolto e dalla comprensione della persona con cui si lavora. Il 

Chiarimento può essere supportato scrivendo ciò che dice il vostro collega - questo vi permetterà di 

tornare con commenti o osservazioni specifiche in seguito, che potrebbero beneficiare di ulteriori 

chiarimenti. L'obiettivo del mentore quando chiarisce è quello di essere pienamente presente per il 

proprio collega e di essere "interessato più che interessante".  

Quali tipi di domande sono chiarificatrici?  

_Quando hai detto...a cosa pensavi?  

_Cosa te lo fa pensare?  

_Potresti dire qualcosa di più su...?  

_Non sono sicuro di capire, potresti spiegarlo un po' di più? 

_Quale di queste idee (sollevate dall'aspirante teacher leader) è più importante o urgente per te?  

_Se dovessi scegliere (idee sollevate dall'aspirante teacher leader), quale di queste sarebbe più utile per 

te?  

 

Domande come queste ricompenseranno i mentori con una comprensione più profonda del loro 

collega, del loro contesto, delle circostanze e delle esigenze, oltre ad offrire indizi sui possibili 

maggiori benefici del supporto di Consulenza, Collaborazione o Coaching. Porre domande 

chiarificatrici, piuttosto che domande analitiche, critiche o interrogative può essere piuttosto 

impegnativo all'inizio; l'obiettivo di tali domande è quello di accedere in maniera più completa al 

punto di vista dell'aspirante teacher leader. Le domande chiarificatrici aiutano l'aspirante teacher 

leader a pensare in modo più chiaro e le risposte generate possono essere tanto rivelatrici e utili per 

il vostro collega quanto lo sono per voi. Domande chiarificatrici ben formulate dovrebbero portare a 

intuizioni abbastanza potenti per l'aspirante teacher leader.  

Vale la pena considerare…Cosa succederebbe se offrissi un supporto senza spendere molto tempo 

per aiutare il collega a chiarire e organizzare i suoi pensieri? Quanta pratica avete fatto per fare 

queste domande? 

Durante la Consulenza il mentore risponde alle domande o alle richieste di informazioni o idee 

dell'aspirante teacher leader e tiene conto di un bisogno dichiarato (o implicito) di conoscenze 

specifiche o di know how. Il mentore, attingendo alla sua più ampia esperienza e al suo più profondo 
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repertorio di pratiche, supporta il collega meno esperto con opzioni e alternative da considerare, alle 

quali altrimenti non avrebbe accesso. Durante la consulenza, le idee, le possibilità e le soluzioni 

passano dal mentore all'aspirante teacher leader. Il mentore si posiziona nella relazione come 

"l'esperto", il "donatore" e la persona che ha maggiore conoscenza e competenza. 

È anche abbastanza comune che un aspirante teacher leader veda il mentore in questo modo, in 

particolare all'inizio di una relazione di mentoring. Possono volere (o avere bisogno) di risposte e 

soluzioni e il mentore può essere visto come una fonte pronta di possibilità per la messa in pratica. 

È anche abbastanza comune che i mentori si posizionino come consulenti. Una tecnica per 

aumentare gradualmente il livello di competenza (l'aspirante teacher leader che prende decisioni) 

può essere ottenuta aumentando il numero di opzioni e alternative a lui sottoposte. Questo 

incoraggia l'aspirante teacher leader a riconoscere che esistono diversi modi per raggiungere lo 

stesso obiettivo o affrontare la stessa sfida e li incoraggia a valutare le possibilità e a prendere 

decisioni professionali e ponderate. Questo incoraggia anche l'aspirante teacher leader a impegnarsi 

con voi in una conversazione professionale, che vi permette di aiutarli ad approfondire il loro 

pensiero in relazione alle opzioni offerte. Le domande chiarificatrici possono essere utilizzate in 

queste circostanze. Anche le prove possono svolgere un ruolo importante nel rapporto di consulenza 

quando vengono utilizzate per aiutare l'aspirante teacher leader a decidere tra le opzioni offerte. Ciò 

incoraggia l'aspirante teacher leader a considerare tali prove come un'importante influenza nel 

processo decisionale.  

Vale la pena considerare…Quali sono le implicazioni per voi e per il vostro collega meno esperto se 

l'assistenza consulenziale diventa l'unica opzione disponibile per entrambi? Cosa succede se tale 

supporto rende felice il vostro collega, ed è tutto quello che "vuole" - ci sono dei rischi nel rimanere 

semplicemente ancorati alla consulenza?  

Durante la Collaborazione il mentore si impegna con il collega in un approccio condiviso nell'analisi, 

nella risoluzione dei problemi, nel processo decisionale e nella riflessione. Il collega meno esperto ha 

generalmente la volontà di impegnarsi in un lavoro congiunto apportando le proprie idee e nuove 

possibilità. Tuttavia, se necessario, il mentore può anche sollecitare la collaborazione ponendo 

domande come ad esempio: È qualcosa su cui potremmo lavorare insieme? La collaborazione 

introduce un maggiore senso di uguaglianza e collegialità nel rapporto di mentoring, offre 

opportunità di input creativo in quanto richiede il contributo sia del mentore che dell'aspirante 

teacher leader. Collaborare incoraggia gli aspiranti teacher leader ad assumersi maggiori 

responsabilità, favorisce il processo decisionale congiunto o negoziato e li prepara a lavorare in team. 

La collaborazione porta anche ad un crescente senso di autoefficacia e di realizzazione. Le prove 

possono giocare un ruolo più significativo quando si collabora, in quanto il mentore può aiutare il 

collega ad analizzare e approfondire le prove raccolte insieme. L'aspirante insegnante leader si 

sentirà meno vulnerabile quando l'analisi sarà intrapresa con un collega più esperto.  

Vale la pena considerare…Il rapporto tra mentore e collega cambia quando la modalità di supporto 

offerta prevede una collaborazione. Come e in che modo questo cambiamento potrebbe essere 

significativo? In quali modi potreste beneficiarne entrambi? 
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Coaching il mentore supporta il collega attraverso domande e sondaggi intelligenti, creando le 

condizioni per cui il collega possa divenire autonomo. Durante il coaching, l'aspirante teacher leader 

è pronto ad usare le proprie prove e conoscenze per decidere il passo successivo da compiere. Il 

coach (o il mentore nel nostro caso) funge da cassa di risonanza, rispecchiando le idee e le possibilità 

di pratica del collega, sostenendolo attraverso le domande che pone, piuttosto che offrendo 

suggerimenti o idee proprie. Le prove possono giocare un ruolo chiave nel coaching quando 

diventano centrali nella pratica dell'aspirante teacher leader, nella progettazione, revisione, 

valutazione, analisi e nella discussione dell'apprendimento. L'aspirante teacher leader riconosce le 

prove come essenziali per una conversazione di coaching produttiva. Il coach supporta l'aspirante 

teacher leader ponendo domande analitiche rigorose.  

Vale la pena considerare…Fino a che punto sarebbe rilevante se ci limitassimo a chiarire, consultare 

e collaborare e non arrivassimo al supporto nel coaching? Oppure, perché non sostenere un collega 

solo con il coaching, perché abbiamo bisogno delle altre C? Come potrebbe l'aspirante teacher leader 

trarre beneficio dalla conoscenza delle 4C, dalla comprensione delle opzioni che ha a disposizione e 

dalla scelta del proprio livello di supporto? 

MOTIVARE GLI ALTRI 

Studi psicologici hanno identificato una serie impressionante di fattori che contribuiscono alla 

motivazione individuale, tra cui l'autoefficacia, l'autocontrollo, l'orientamento agli obiettivi e 

l'interesse. Sebbene ognuno di questi fattori sia discusso separatamente qui di seguito, è importante 

tenere presente che essi interagiscono tra loro in modi complessi per influenzare la motivazione dello 

studente. Per esempio, gli obiettivi che le persone si prefiggono sono legati alla loro auto-efficacia - 

la loro capacità percepita di svolgere bene un compito - e il valore che assegnano a tele compito. 

Quando gli studenti si aspettano di avere successo, hanno più probabilità di mettere in atto lo sforzo 

e la perseveranza necessari per svolgere bene il compito. Gli studenti più sicuri di sé hanno più 

probabilità di essere coinvolti cognitivamente nell'apprendimento e nel pensiero rispetto agli 

studenti che dubitano delle loro capacità. In effetti, l'autoefficacia è un forte predittore di molti 

risultati educativi ed è stata associata a una migliore capacità di alfabetizzazione. 

Autoefficacia o autostima? 

L'autoefficacia è spesso confusa con l'autostima. L'autoefficacia si riferisce alle convinzioni degli 

studenti sulle proprie capacità in un certo settore, come l'alfabetizzazione; l'autostima si riferisce a 

come ci si sente in generale. Mentre ci sono poche prove che il miglioramento dell'autostima 

generale degli studenti porti ad un aumento dei risultati, l'autoefficacia in un particolare settore - 

come l'istruzione o la salute - è correlata positivamente ai risultati. 

La percezione di autoefficacia può diminuire nella mezza età e nell'età adulta, anche se questa 

tendenza può variare da individuo a individuo. Tali convinzioni e la percezione generale possono 

essere modificate, tuttavia, attraverso l'esperienza di compiti in cui si fissano obiettivi realistici e si 

monitorano i progressi rispetto a tali obiettivi. 
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IMPOSTARE OBIETTIVI ADEGUATI 

Gli obiettivi sono estremamente importanti per motivare e dirigere i comportamenti. Gli adulti hanno 

spesso idee molto generiche sul perché abbiano bisogno o vogliano imparare a leggere e scrivere. 

Per motivare la perseveranza e il successo, gli istruttori devono aiutare gli studenti a suddividere i 

loro obiettivi di apprendimento in obiettivi di alfabetizzazione a breve e a lungo termine. Se gli 

studenti fissano obiettivi a breve termine, e non solo a distanza, hanno molte più probabilità di avere 

successo, il che aumenta l'autoefficacia. Sostenere la consapevolezza degli studenti sui progressi 

settimana per settimana può motivare la perseveranza, poiché gli studenti raggiungono i loro 

obiettivi a breve termine e riconoscono che questi sono la strada per raggiungere gli obiettivi a lungo 

termine. 

Ci sono anche diversi tipi di obiettivi, la cui scelta può influenzare i risultati dell'apprendimento: 

_Quando uno studente ha un obiettivo di perfezionamento, si impegna in un compito per migliorare 

le sue capacità; l'obiettivo è quello di padroneggiare veramente il compito. Quando gli studenti 

hanno questo tipo di obiettivo, il punto di confronto è lo studente stesso. Cioè, l'allievo confronta il 

suo rendimento attuale con il rendimento passato per valutare il miglioramento 

_Quando uno studente ha un obiettivo di approccio al rendimento, l'obiettivo è quello di dimostrare 

la sua abilità rispetto agli altri; gli studenti confrontano il loro rendimento con quello degli altri 

studenti, con l'obiettivo di dimostrare una maggiore competenza 

_Quando uno studente ha un obiettivo di elusione delle prestazioni, l'obiettivo dello studente è 

quello di evitare di apparire incompetente o "muto". Tali studenti vorrebbero evitare di apparire agli 

altri come se avessero scarse capacità di alfabetizzazione. 

Gli ambienti di apprendimento possono essere strutturati in modo da incoraggiare gli aspiranti 

teacher leader a stabilire diversi tipi di obiettivi. L'adozione di obiettivi di padronanza prevede 

risultati positivi che includono la persistenza nei compiti, la scelta di impegnarsi in attività simili in 

futuro e l'utilizzo di efficaci strategie cognitive e di autoregolamentazione. Gli obiettivi di elusione 

delle prestazioni prevedono costantemente risultati negativi, tra cui un maggiore ricorso a strategie 

di autolesionismo e scarsi risultati. I risultati per gli obiettivi di approccio alla performance sono misti, 

con alcuni studi che trovano che siano correlati a risultati positivi e altri che provano l'opposto. 

Inoltre, gli studenti possono avere certe convinzioni sull'intelligenza che possono influenzare la loro 

autoefficacia e di conseguenza i loro obiettivi personali per l'apprendimento. Gli studenti che hanno 

una visione incrementale dell'intelligenza credono che l'intelligenza sia malleabile e che sia possibile 

imparare praticamente tutto. È probabile che questi studenti adottino obiettivi di padronanza. Al 

contrario, gli studenti che credono che l'intelligenza sia fissata in modo tale che una persona non 

possa imparare più di quanto sia naturalmente in grado di apprendere, probabilmente adotteranno 

obiettivi di performance. 

Sembra tuttavia possibile alterare le credenze sull'intelligenza. Per esempio, un feedback che 

focalizzi l'attenzione dello studente su come avviene l'apprendimento - per esempio, sull'uso di 
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strategie, sullo sforzo, sulla pratica e sulla natura generale mutevole e controllabile 

dell'apprendimento - può favorire una visione più incrementale dell'abilità con risultati positivi. 

OFFRIRE FEEDBACK PER MOTIVARE 

L'autoefficacia richiede una percezione abbastanza accurata delle proprie competenze attuali. 

Sopravvalutare la propria capacità di leggere e comprendere un testo, ad esempio, non porterà ad 

assumere i comportamenti necessari per sviluppare nuove competenze. Sottovalutare le proprie 

capacità può portare ad affrontare o nascondere comportamenti che impediscono all'allievo di 

utilizzare le proprie capacità esistenti. 

Per sviluppare una percezione accurata delle proprie competenze, gli studenti devono ricevere un 

feedback chiaro, specifico e accurato. Il feedback dovrebbe essere appropriato alle esigenze degli 

studenti e specifico sull'area che dovrebbe essere migliorata. 

Assistere gli studenti nella gestione degli errori. Gli studenti di tutte le età possono trovare gli errori 

demotivanti. Le ricerche suggeriscono i benefici della gestione degli errori, cioè inducono gli adulti 

ad aspettarsi errori come parte del processo di apprendimento e quindi a fornire strategie per 

affrontare gli errori e imparare da essi. Gli istruttori devono sapere come riconoscere e correggere 

le attribuzioni negative radicate, fornendo un feedback che metta in evidenza i processi di 

apprendimento, come ad esempio l'importanza di usare strategie, monitorare la propria 

comprensione e impegnarsi in uno sforzo sostenuto anche di fronte alle sfide. 

Riformulare le spiegazioni in modo da motivare la persistenza. Le esperienze con l'apprendimento 

possono scatenare domande come: Perché ho fatto male? (dopo aver ricevuto un punteggio basso 

in una valutazione). Perché non riesco a capirlo? (dopo non aver compreso un paragrafo). Perché 

non riesco a scrivere frasi che abbiano un senso? (dopo non essere stato in grado di scrivere un 

racconto coerente). Le "attribuzioni" che gli studenti formano in risposta a tali domande - in altre 

parole, come spiegano a se stessi le ragioni dei loro successi e dei loro fallimenti - li motiveranno a 

persistere o li scoraggeranno a farlo. 

Uno studente che ha difficoltà a comprendere un testo, per esempio, avrà più probabilità di 

persistere se attribuisce la difficoltà a qualcosa di esterno (per esempio, un testo noioso), qualcosa 

di incontrollabile (essere malato), o qualcosa di instabile (sentirsi depresso quel giorno). Uno 

studente che ha avuto successo in un compito avrà più probabilità di persistere se il progresso è 

attribuito a qualcosa di interno (per esempio, il piacere personale di leggere), controllabile (pratica, 

passare molto tempo a lavorare sul testo) e stabile (la fiducia nelle proprie capacità di lettura). 

Quando uno studente non ha successo - per esempio, se non è in grado di dare un senso all'incipit di 

una breve storia - gli istruttori possono aiutare l'allievo ad utilizzare strategie di lettura che possono 

chiarire il significato della storia e anche fornire un quadro diverso per pensare alle ragioni delle 

difficoltà e degli errori dell'allievo. Con ripetute riformulazioni, gli istruttori possono aiutare gli allievi 

a sviluppare stili di attribuzione che permettono agli allievi di utilizzare strategie e abilità che li 

portino a persistere. 
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Modelli di strategie di alfabetizzazione. L'esperienza indiretta - come osservare gli altri svolgere con 

successo compiti specifici o usare strategie specifiche - è un altro modo per inquadrare gli 

atteggiamenti degli studenti verso l'apprendimento e aumentare l'autoefficacia. Per esempio, gli 

istruttori o gli studenti potrebbero modellare strategie di alfabetizzazione o altri comportamenti di 

apprendimento. 

CONVERSAZIONI PROFESSIONALI  

Forse le strategie più produttive impiegate dai mentori con i colleghi sono quelle che prevedono 

l'avvio di conversazioni professionali. Parlare tra di loro è un modo naturale per condividere 

esperienze e per scoprire problemi e sfide in modo da poter dare un senso a ciò che accade e 

imparare gli uni dagli altri. Ha senso che le conversazioni professionali siano la pietra miliare del 

mentoring. Gli aspetti significativi per facilitare conversazioni professionali efficaci sono la scelta 

della forma di conversazione più appropriata da avere e la ricerca del giusto equilibrio tra empatia, 

sfida e supporto.  

Troppa empatia, sfida o supporto incoraggeranno alti livelli di dipendenza e incertezza, che 

potrebbero portare a sentimenti di inadeguatezza. Troppa poca empatia, sfida e sostegno possono 

portare gli insegnanti a sentirsi isolati, fuorviati e insicuri su come stanno evolvendo.  

Creando il tempo per conversazioni semplici e aperte, i mentori offrono ai colleghi l'opportunità di 

rivelare ciò che hanno in mente. I mentori si faranno un'idea delle esigenze dell'aspirante teacher 

leader e insieme potranno determinare quale tipo di sostegno è necessario.  

Ascoltare con l'intenzione di capire veramente ciò di cui il vostro collega ha bisogno è un'abilità 

importante da sviluppare per i mentori. Le continue conversazioni "di corsa" rischiano di mascherare 

qualsiasi problema o sfida che potrebbe diventare più difficile da gestire in seguito. Iniziare con 

conversazioni semplici e aperte dovrebbe portare ad opportunità in seguito per conversazioni più 

approfondite in cui si potrebbero discutere questioni o sfide più difficili e sviluppare piani d'azione 

appropriati.  

Domande intelligenti e la capacità di ascoltare veramente sono competenze di vitale importanza per 

i mentori da padroneggiare. L'uso di queste abilità, insieme allo sviluppo di una disposizione 

empatica e all'autentico interesse per la crescita e lo sviluppo dell'aspirante teacher leader, sono 

fattori che contribuiscono a relazioni di mentoring più efficaci.  

Presentiamo qui alcune diverse forme di conversazione professionale e come queste possono essere 

facilitate per sostenere l'apprendimento professionale dell'aspirante teacher leader, considerando 

anche il ruolo che possono svolgere nel determinare il focus di queste conversazioni.  

I diversi tipi di conversazione sopra elencati rappresentano un continuum che va dalle conversazioni 

tecniche più semplici e meno impegnative, fino alle conversazioni più complesse, che hanno un focus 

riflessivo o analitico. I mentori troveranno che ha senso costruire gradualmente il rigore intellettuale 

(e potenzialmente emotivo) e la richiesta alla conversazione man mano che l'aspirante insegnante 

leader diventa più sicuro di sé e si costruisce la fiducia nella relazione.  
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La misura in cui un aspirante teacher leader sarà pronto ad impegnarsi in conversazioni rigorose, 

analitiche e informate sulle prove dipenderà dalla misura in cui la sua fiducia e il suo senso di 

autoefficacia si saranno sviluppati. Entrare in una conversazione di questo tipo all'inizio di una 

relazione di mentoring è probabilmente improduttivo e può alienare l'aspirante teacher leader. 

Essere consapevoli della qualità delle conversazioni professionali, e rivederle e rifletterci di tanto in 

tanto, aiuterà a riconoscere quanto ogni tipo di conversazione supporti le pratiche di mentoring. 

Conversazioni tecniche  

Le conversazioni tecniche sono spesso le più facili da avere, in quanto affrontano un'esigenza di 

informazioni ordinarie e quotidiane come processi, politiche o procedure. Tutti gli insegnanti hanno 

bisogno di informazioni specifiche, che spesso sono prontamente disponibili se si sa dove cercare o 

a chi chiedere. Questo tipo di conversazione si verifica ogni volta che c'è un'esigenza organizzativa 

non familiare o un evento che l'aspirante teacher leader incontra. Dopo aver fornito le informazioni 

di cui ha bisogno, l'aspirante insegnante leader di solito non avrà bisogno di chiedere una seconda 

volta.  

I mentori possono anche anticipare queste conversazioni come eventi specifici del processo di 

mentoring. Sarà chiaro che questa sarà una nuova esperienza che l'aspirante teacher leader potrà 

affrontare e che i mentori potranno rendere più fluida e meno preoccupante. I mentori attingono 

alla conoscenza del contesto scolastico e di solito sono in grado di fornire una risposta alla domanda 

del loro collega. 

Conversazioni sul benessere  

Queste conversazioni si concentrano sulla fiducia e sul senso di autoefficacia dell'aspirante teacher 

leader - rivelano più come si sente che come lavora. I mentori usano questa forma di conversazione 

per conoscere meglio le percezioni dei loro colleghi sul loro stile di leadership e su eventuali ansie o 

insicurezze che possono avere. Una conversazione sul benessere può anche rivelare come stanno 

costruendo i rapporti con gli studenti e i membri del team, le sfide o le preoccupazioni sulla gestione 

del tempo e la necessità di disporre di preparazione e tempo per il mentoring.  

Le conversazioni sul benessere si concentrano sul benessere emotivo dell'aspirante teacher leader 

nel contesto della sua nuova carriera, e sulla "quotidianità" del suo lavoro. Poiché lo stress può 

crescere gradualmente o improvvisamente, c'è bisogno di controlli e debriefing regolari.  

Durante tali conversazioni, i mentori spesso entrano in empatia con gli aspiranti teacher leader e 

trovano il modo di incoraggiarli e rassicurarli. I mentori diventano alleati in un ambiente nuovo e 

talvolta scoraggiante.  

Conversazioni riflessive e analitiche   

Le conversazioni riflessive e analitiche incoraggiano gli aspiranti teacher leader a considerare i vari 

aspetti della loro pratica e il suo impatto sul loro team per guidare le loro azioni future. I mentori e 

gli aspiranti teacher leader utilizzano le conversazioni riflessive e analitiche per ottenere informazioni 

sulla pratica analizzando le prove relative a una specifica area di pratica. Tali prove possono rivelare 

molto sull'apprendimento che si è verificato.  
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I mentori possono aiutare gli aspiranti teacher leader a dare un senso agli eventi documentando e 

registrando informazioni specifiche che possono essere analizzate e discusse in seguito. Le prove 

forniscono un punto di partenza oggettivo per gli aspiranti teacher leader per esaminare, mettere in 

discussione e confrontare ciò che è accaduto con ciò che intendevano far accadere nel lavoro di 

gruppo. Insieme possono considerare le implicazioni per le azioni future e costruire, partendo da una 

conversazione riflessiva, una efficace pianificazione.  

I mentori scopriranno che hanno bisogno di utilizzare tecniche di indagine specifiche per chiarire e 

sondare le informazioni, al fine di tracciare diverse prospettive che possono offrire nuovi spunti di 

riflessione, che influenzeranno ciò che l'aspirante teacher leader farà in seguito. È importante 

utilizzare una varietà di strategie per documentare gli eventi che accadono in classe. L'analisi di 

diverse forme di prova metterà in luce e amplificherà prospettive inaspettate che arricchiranno il 

nuovo teacher leader.  

Dare e ricevere feedback   

Ci saranno momenti in cui gli aspiranti teacher leader chiederanno opinioni e consigli al loro mentore 

e ci saranno momenti in cui i mentori vorranno offrire un'opinione o un consiglio al loro collega meno 

esperto. Questo processo a volte fa sentire giudicata la persona che "riceve il feedback", 

demoralizzata e inadeguata; mentre la persona che "dà il feedback", che di solito si posiziona come 

esperto, è incerta sul suo impatto, soprattutto quando incontra una risposta scoraggiata. Nessuno di 

questi risultati è ideale o auspicabile, né tali risposte favoriranno lo sviluppo di una relazione di 

mentoring efficace.  

Il problema del feedback è che richiede sempre un "donatore" e un "ricevitore", il che implica un 

approccio didattico o di "trasmissione" dell'apprendimento. Ciò implica il giudizio di qualcun altro, 

che è in contrasto con la visione contemporanea dell'apprendimento degli adulti e del modo in cui 

gli adulti imparano meglio. I mentori e gli aspiranti teacher leader che cercano opinioni e consigli 

l'uno dall'altro, discutendo, analizzando e progettando insieme l'apprendimento non devono 

necessariamente assumere la forma di "dare e ricevere feedback" descritta sopra. Esistono 

alternative pedagogiche che si prestano meglio a sostenere lo sviluppo di relazioni di mentoring 

efficaci, come ad esempio le conversazioni professionali basate sull'evidenza.  

Conversazioni basate sull'evidenza  

Le conversazioni basate sull'evidenza sono un'alternativa contemporanea alla pratica di dare e ricevere 

feedback. Le conversazioni basate sull'evidenza implicano un'analisi e un processo decisionale basato 

su intuizioni derivate dall'evidenza. Tali conversazioni sono probabilmente più impegnative, 

richiedono più tempo, più impegno, più pianificazione e preparazione, e coinvolgono un pensiero e 

una discussione più profondi.  

Tuttavia, questi consigli devono essere focalizzati e collegati alle prove raccolte e analizzate in 

relazione a ciò che l'aspirante teacher leader ha scelto di lavorare o rafforzare nella sua pratica.  

L'analisi congiunta delle prove rivelerà specifiche sfide professionali, che fungeranno da catalizzatore 

per gli aspiranti teacher leader e mentori per condividere idee e intuizioni. Possono discutere su 
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come l'aspirante teacher leader potrebbe affrontare ciò che è stato rivelato e identificare insieme le 

opzioni. In una conversazione basata sull'evidenza, i consigli del mentore saranno sia focalizzati che 

di supporto - offerti come possibilità da considerare piuttosto che come "opinione di esperti" da 

implementare o come giudizio o indicazione.  

Conversazioni difficili o impegnative   

Nonostante i nostri migliori sforzi per sviluppare relazioni di mentoring fluide e senza problemi, che 

sono sempre positive e incoraggianti, ci saranno momenti in cui la nostra conversazione diventerà 

difficile o impegnativa per entrambe le parti. Sappiamo che quando qualcuno con cui lavoriamo, o a 

cui facciamo da mentore, viene messo in discussione - diventa difensivo, agitato, forse visibilmente 

turbato o più silenzioso, più deferente o risponde a mono-sillabe.  

A volte le conversazioni che vogliamo avere con un aspirante teacher leader esplorano territori che 

uno o entrambi viviamo come difficili o impegnativi. Questi sono i tipi di conversazioni che spesso 

tendiamo a rimandare; ci scontriamo quando siamo frustrati dalla condotta di un collega o quando 

non siamo sufficientemente preparati, o perché ci è arrivata una inaspettata risposta negativa.  

C'è una forte connessione tra il livello di fiducia che sviluppiamo l'uno verso l'altro e la misura in cui 

possiamo avere una conversazione su qualcosa che è potenzialmente impegnativo - maggiore è il 

livello di fiducia, più è probabile che possiamo affrontare i discorsi su " questioni delicate". Meno 

fiducia c'è nella nostra relazione, o maggiore è la differenza di potere tra, più è probabile che gli 

"argomenti" impegnativi mettano uno dei due (di solito l'aspirante teacher leader) in una posizione 

vulnerabile o sulla difensiva.  

Anche se è possibile impegnarsi in conversazioni impegnative senza prima stabilire un senso di 

fiducia, tali conversazioni possono non portare all'apprendimento professionale, alle intuizioni o ai 

cambiamenti nella pratica che si intendeva promuovere. Tuttavia, spesso riteniamo che siano proprio 

queste questioni spinose a dover essere discusse se la persona che sosteniamo vuole migliorare. 

Come possiamo essere rispettosi delle potenziali vulnerabilità di un collega, senza rifuggire da ciò 

che percepiamo e che farà la differenza per la sua pratica?  

Costruire la fiducia è essenziale per impegnarsi in conversazioni impegnative   

Se accettiamo che lo sviluppo di un forte senso di fiducia è essenziale per impegnarsi in modo 

produttivo in conversazioni stimolanti e che la fiducia influenzerà la misura in cui una relazione di 

mentoring avrà successo, allora lo sviluppo della fiducia è un obiettivo importante per i mentori e gli 

aspiranti teacher leader.  

La posizione professionale, il nostro atteggiamento, il nostro comportamento, la nostra disposizione, 

il tono e il linguaggio che usiamo influenzeranno in modo significativo il livello di fiducia che si 

sviluppa in una relazione di mentoring. Se ci posizioniamo come "esperti" e l'aspirante teacher leader 

come "tirocinante", abbiamo maggiori probabilità di comportarci in modo da dimostrare che 

conosciamo meglio e ridurre la probabilità che gli aspiranti teacher leader agiscano in modo 

indipendente. In tali circostanze, è probabile che le risposte o le soluzioni fluiscano in una sola 
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direzione. Ci si aspetta che l'aspirante teacher leader metta in pratica, e non metta in discussione, le 

teorie e le pratiche del suo collega più esperto.  

Se un aspirante teacher leader si posiziona come partecipante alla discussione, ricevendo domande 

ponderate o sollecitando rispettosamente a spiegare o a elaborare, è più probabile che si sviluppi la 

fiducia. Se il tono del mentore è di sostegno e curioso piuttosto che critico o condiscendente, la 

fiducia viene coltivata. Se il linguaggio utilizzato è accessibile e l'aspirante teacher leader comprende 

i concetti e i termini utilizzati (o questi vengono discussi e spiegati), è più probabile che provi un 

senso di inclusione nella conversazione. È più probabile che si consideri un collega rispettato 

piuttosto che uno studente o un novizio. La fiducia cresce insieme al rispetto.  

Se il punto focale di una conversazione professionale tra un mentore e un aspirante teacher leader, 

soprattutto all'inizio, riguarda i successi e le vittorie dell'insegnante, piuttosto che i suoi difetti e i 

suoi fallimenti, è più probabile che si sviluppino fiducia e confidenza. I difetti e gli insuccessi sono 

spesso più evidenti quando qualcuno inizia un nuovo lavoro o un nuovo compito, quindi ci vuole 

molta disciplina come mentore per ricercare e concentrarsi sugli aspetti positivi della pratica di un 

insegnante. A volte, i mentori sono affiancati dall'aspirante teacher leader in una revisione critica del 

loro insegnamento, concentrandosi su ciò che percepiscono come "punti deboli ed errori" nella loro 

pratica, ignorando o trascurando i loro successi.  

La fiducia e la sicurezza possono essere compromesse in un ambiente poco comprensivo e le 

conversazioni che si propongono di affrontare un argomento impegnativo diventano più difficili 

invece che più facili. 

FASE 4 Valutazione finale e chiusura del processo  

Quest'ultimo passo del processo di mentoring è il momento della riflessione finale sui cambiamenti 

avvenuti in seguito ai progressi dell'apprendimento professionale e sui prossimi passi da compiere. 

Esso coinvolge l'intero team e si occupa di ciò che è stato raggiunto e di quali nuovi bisogni sono 

emersi. Il risultato è un nuovo piano per gli aspiranti teacher leader che continuano a crescere 

professionalmente. 

Questo passo è anche il punto in cui gli aspiranti teacher leader condividono il proprio 

apprendimento con gli altri. Dover sintetizzare, riassumere e articolare ciò che è stato appreso e 

come queste nuove idee sono state messe in pratica è una parte importante del processo di 

apprendimento. È l'opportunità per l'aspirante teacher leader di descrivere il proprio pensiero e 

ascoltare gli altri discutere le proprie idee, portandoli in una comunità di apprendimento 

professionale che continuerà oltre il periodo di mentoring. 

RIFLESSIONE FINALE 

I processi di valutazione e monitoraggio formativo descritti in precedenza mantengono il processo di 

mentoring focalizzato sulle aree chiave in cui gli aspiranti teacher leader hanno bisogno di sostegno 

e sviluppo. Tuttavia, a intervalli periodici, è utile avere una procedura formale per dare uno sguardo 
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più ampio a ciò che è stato realizzato e per rivalutare gli obiettivi di apprendimento professionale 

dell'aspirante teacher leader. Un tale sguardo sommario è catturato dagli strumenti di revisione 

finale offerti qui di seguito. Per integrare questi strumenti di riflessione, il mentore e l'aspirante 

teacher leader devono rivedere i diversi strumenti utilizzati per ricostruire il loro percorso di 

apprendimento. Quali obiettivi sono stati fissati e quali sono i progressi raggiunti? Quale 

apprendimento aggiuntivo trovano che non sia direttamente legato agli obiettivi? Quali nuove 

domande e indicazioni sono emerse?  

Le revisioni finali del piano formativo sia da parte del mentore che dell'aspirante teacher leader non 

solo riflettono sui progressi compiuti fino ad oggi, ma guardano anche agli obiettivi che gli aspiranti 

teacher leader possono fissare per il loro prossimo avanzamento di carriera, sia che si tratti di 

continuare a lavorare sulle stesse competenze o di passare a nuove aree di apprendimento. 

Oltre a riflettere sullo sviluppo dell'aspirante teacher leader, questo passo finale include una 

riflessione sulla crescita del mentore e sul successo del processo di mentoring nel suo complesso. 

Durante questa fase, il mentore riprende l'Autovalutazione del Mentore per notare lo sviluppo delle 

sue competenze e delle sue caratteristiche e si incontra con il leader didattico per riflettere sulle 

lezioni apprese da questa esperienza di mentoring. 

TOOL 5 Riflessione sul progresso 

Scopo: Questo protocollo è lo strumento di riflessione utilizzato dagli aspiranti teacher leader 

durante il processo di apprendimento e di mentoring. Lo scopo dello strumento è quello di 

permettere loro di riflettere su ciò che si sta imparando, su come si traduce in pratica ciò che si 

impara, su come questi cambiamenti hanno un impatto sulla propria pratica e sui propri studenti e 

su ciò che è necessario fare per far progredire verso i propri obiettivi di apprendimento professionale. 

Istruzioni: Questo strumento è la registrazione centrale del vostro apprendimento durante il 

mentoring e si completa nel tempo man mano che partecipate alle attività di apprendimento 

professionale. Iniziate a prendere nota di ogni attività di apprendimento nella prima colonna man 

mano che si svolge. La seconda colonna viene compilata nel tempo. All'inizio del processo di 

mentoring, potreste essere in grado di registrare solo alcuni pensieri su ciò che avete appreso. Dopo 

aver avuto il tempo di integrare le nuove idee e considerare come si applicherebbero nella propria 

classe, si può tornare indietro e scrivere di più in quella voce. Come documento "vivo", questo 

strumento dovrebbe essere rivisitato regolarmente per aggiungere le vostre riflessioni 

sull'applicazione, l'impatto e i vostri prossimi passi. Dovrebbe essere rivisto regolarmente durante gli 

incontri con il vostro mentore. 
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Attività di 
apprendimento 
professionale: 
Obiettivo n. 1 

Cosa ho imparato 

Come l'ho applicato durante la gestione del mio team 

Prove dell'impatto sul mio lavoro e sui progressi dei membri del team 

Passi successivi 

    

    

    

    

 

Attività di 
apprendimento 
professionale: 
Obiettivo n. 2 

Cosa ho imparato 

Come l'ho applicato durante la gestione del mio team 

Prove dell'impatto sul mio lavoro e sui progressi dei membri del team 

Passi successivi 

    

    

    

    

 

Attività di 
apprendimento 
professionale: 
Obiettivo n. 3 

Cosa ho imparato 

Come l'ho applicato durante la gestione del mio team 

Prove dell'impatto sul mio lavoro e sui progressi dei membri del team 

Passi successivi 
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TOOL 6 Feedback al mentore  

Scopo: Utilizza questo modulo per fornire un feedback tempestivo al tuo mentore su come puoi 

essere supportato al meglio nello sviluppo come insegnante efficace. 

Istruzioni: Questo modulo deve essere compilato ogni due mesi e revisionato durante gli incontri 

con il vostro mentore. Concentratevi su un feedback costruttivo con esempi e suggerimenti 

specifici. 

Feedback al Mentore 

1. Descrivi l'area o le aree su cui state lavorando questo mese e le attività di mentoring in 
cui vi siete impegnati. 

2. In che modo le attività di mentoring di questo mese sono state utili? Cosa è stato 
più/meno utile? 

3. In che modo il feedback del mentore è stato chiaro, tempestivo e attuabile? 

4. Cosa puoi dire al tuo mentore su ciò di cui hai bisogno in modo che possa sostenerti in 
maniera più efficace?  

5. In che modo il mentore ha incorporato i feedback precedenti nel vostro lavoro insieme?  

 

TOOL 7 Auto-riesame finale da parte dell'aspirante teacher leader   

Scopo: La revisione finale e l'auto-riesame hanno luogo alla fine del processo formale di mentoring 

per documentare i progressi verso il raggiungimento degli obiettivi e per identificare i passi 

successivi. 

Istruzioni: riflettete sui progressi compiuti nel raggiungimento degli obiettivi prefissati e individuate 

i passi successivi. Queste riflessioni dovrebbero guidare i successivi piani per l'apprendimento 

professionale continuo. 

1_Quali sviluppi hai visto nelle tue pratiche didattiche nel corso del processo di mentoring? In quali 

competenze hai visto miglioramenti? 

2_In che modo hai soddisfatto le esigenze di apprendimento dei tuoi studenti e atteso i risultati 

desiderati? Come lo sai?  

3_Quanto bene hai soddisfatto i tuoi obiettivi di apprendimento professionali? Spiegare. 

4_Quali cambiamenti hai apportato al piano durante l'anno e perché? 

5_In che modo il processo di mentoring ha sostenuto efficacemente il tuo apprendimento? 

6_Sulla base di questo esame, quali obiettivi potresti considerare per il prossimo anno? 
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TOOL 8 Revisione finale da parte del mentore 

Scopo: La revisione finale del portfolio e l'esame dell'aspirante teacher leader si svolgono al termine 

del processo formale di mentoring per documentare i progressi verso il raggiungimento degli 

obiettivi e identificare i passi successivi. 

Istruzioni: Su questo modulo, il mentore riflette sui progressi verso il raggiungimento degli obiettivi 

mirati dell'aspirante teacher leader e suggerisce alcuni passi successivi. Queste riflessioni guidano 

ogni successivo piano per l'apprendimento professionale continuo. 

1_Quali sviluppi hai visto nelle pratiche didattiche dell'aspirante teacher leader nel corso del processo di 

mentoring? In quali competenze hai visto miglioramenti? 

2_In che modo l'aspirante teacher leader ha soddisfatto le esigenze dei membri del team e i risultati 

desiderati in termini di collaborazione? Come lo sai? 

3_Quanto hai soddisfatto le esigenze di apprendimento dell'aspirante teacher leader? Come lo sai? 

4_In quali aree consigli all'aspirante teacher leader di continuare ad apprendere? 

5_Quali nuove aree di apprendimento suggerisci all'aspirante teacher leader? 

6_Cosa hai imparato da questa esperienza di mentoring? C'è qualcosa che faresti in modo diverso la 

prossima volta? 

PRESENTAZIONE DELL'ATTIVITÀ FINALE DI CONDIVISIONE 

L'attività finale di condivisione è il culmine del processo e la celebrazione dei risultati dell'aspirante 

teacher leader. È una dimostrazione di ciò che il leader ha imparato e realizzato e può fornire agli 

altri partecipanti al programma una visione di ciò che può essere realizzato attraverso il processo di 

mentoring. Il formato della condivisione è flessibile, in modo da potersi adattare alle opportunità di 

collaborazione esistenti in un determinato programma. 
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