CUPRINS

Introducere 7
Capitolul I. Procesul de mentorat (Mentoring) 11
I.1. Mentoratul — perspectiva diaCroniCa..........c.cocovvvevvivininccccccccicieiennes 11
I.2. Definirea conceptelor de mentor si mentorat ............ccceevvvvvicncnnncnnnns 15
I.3. Mentorul — personalitate si roluri. Prototipuri de mentori ................. 21
1.4. Modele si tipuri de mentorat...........coeeeeveinieiniiiciniinciccnees 26
1.4.1. Modele si tipuri de mentorat determinate
de particularititile procesului de MENtorat.........ccovvvvivvcinviinivicineinieians 26
1.4.2. Modele si tipuri de mentorat derivate din structurarea
etapelor de desfisurare a procesului de mentorat ...........ccccecvvecvrvirvnincnnnn, 31
Capitolul II. Mentoratul in domeniul educational 37
II.1. Mentoratul din domeniul educational
si dezvoltarea profesionald ...........ccccceeveieiininiiiiine 37
I1.2. Definitii si conceptualizdri ale mentoratului
din domeniul educational...........cccoviiiiiiiininiiiiiie 43
I1.3. Mentorul din domeniul educational — personalitate si roluri........... 46
I1.4. Tipuri de mentorat la nivelul institutiilor educationale..................... 54
I1.4.1. Tipuri de mentorat din domeniul educational clasificate
in functie de etapa de formare in care se afld persoana mentorizatd.............. 55
11.4.2. Tipuri de mentorat din domeniul educational clasificate
dupd natura procesului de Mentorat.............cccocovvvvvvvvvcvrcrccceeseeeenes 67
11.4.3. Tipuri de mentorat clasificate dupd specificul organizirii
structurilor institutionale si a activititii educationale..............ccccovvvvvinnnn. 73
I1.5. Beneficiile mentoratului din domeniul educational...............ccccc.c...... 75
Capitolul III. Procesul de coaching 83
III.1. Definirea conceptului de coaching — perspectiva diacronica........... 83
IIL.2. Tipuri de coaching.........ccovueicinieiiniiiniieiniciierene s 90
II1.3. Coachul — personalitate si rOIUT ........ccoceceviiiniiiciniincirccs 93



Mentorat si coaching in educatie

Capitolul IV. Coachingul in domeniul educational 97
IV.1. Teoretizari ale coachingului din domeniul educational................... 97
IV.2. Modele de realizare a coachingului, cu aplicatii in domeniul
€dUCALIONAL....couiiiiiiiiiece s 103

IV.2.1. Modelul de reflectie al lui Gibbs (Ciclul reflectorizant Gibbs) ........ 103

1V.2.2. Modelele GROW 5i TGROW ........cccvuvuimviviiiinisiciciciciiicicicisccan, 105

1V.2.3. Inventarul strategiilor de invitare si studiu (LASSI)

(Weinstein, Schulte & Hoy, 1987) ....cccccvcvvvcinviviniiniiiiiiiicinieinie, 106

1V.2.4. Wise Choice Process (Procesul intelept de alegere),

Aupd Skip Downing, 2013 ........cccccvvvvvvinecinieiniiiisieiiieinieiisesee 110

IV.2.5. [n0dtarea experientialll ............cocc.oevveevvvervoesrvissrsesssssssssssssssssnnn: 111

IV.2.6. Programarea neurolinguisticd in cOACHING ............ccovvvvvviieininnnannn 115
IV.3. Tipuri de coaching in domeniul educational .............ccccevvveninnnns 120

IV.3.1. Tipuri de coaching in domeniul educational in functie

de modalititile de ADOTAATE ...........cocevvecireinieiiiicciniciieccseseeea, 120

IV.3.2. Tipuri de coaching educational in functie de beneficiarii acestuia ..133
IV.4. Coachul in domeniul educational — personalitate si roluri............ 141
IV.5. Beneficiile coachingului in domeniul educational .......................... 147

Capitolul V. Mentorat, coaching, consiliere si training
in context educational — analiza din perspectiva complementara............. 153

V.1. Mentorat, coaching si consiliere profesionala

in context educational — abordare complementara.............cccccceeeuriiucnnee. 153
V.1.1. Mentoratul si coachingul in context educational .................cc........ 153
V.1.2. Mentoratul in educatie si consilierea profesionali
in context edUcational...........cccovvviviviiiiiiniiiniiiiiii 162
V.1.3. Coachingul si consilierea profesionald in context educational.......... 174

V.1.4. Sintezd comparativi: mentorat, coaching si consiliere profesionald. 182
V.2. Trainingul in educatie si relatia cu procesele de mentorat,
coaching si consiliere In context educational ...........ccoeeueiiininccccnnn. 187

Capitolul VI. Implicatii ale mentoratului si coachingului

asupra leadershipului in domeniul educational 197
VI.1. Leadership si management in educatie..........cccccoceueriiiininiccncnnnn, 197
VI.2. Relatia mentoratului si coachingului cu leadershipul
in domeniul educational.........cccoceoevieiirinininnnneee e 212

Bibliografie 235

Anexa 251

6




INTRODUCERE

Sprijinirea specialistilor in domeniul formarii elevilor sau studen-
tilor pentru o insertie socio-profesionala optima reprezinta un obiectiv al
profesionalizdrii. De multe ori, activitdtile educationale au fost criticate cu
privire la lipsa de consistenta in ceea ce priveste pregatirea teoretica si mai
ales practica, a viitorilor angajati pe piata muncii, motiv pentru care in
ultimul timp s-au accentuat demersurile de identificare de noi strategii de
lucru 1In scoald, astfel incat absolventii sa fie mai bine pregatiti sa faca fata
provocirilor profesionale ale unei societiti moderne si complexe. In acest
sens se au in vedere forme de invatare si de formare mediate de o terta
parte (R. Wittorski, 2007), care poate fi reprezentata de un mentor, un coach,
un consilier sau chiar un tutore, in functie de obiectivele urmarite si de
viziunea institutiilor educationale care se preocupa de pregatirea viitoarei
forte de munca, sau a organizatiei in care se efectueaza stagii de practica
profesionald ale elevilor/ studentilor ori care organizeaza programe pentru
angajatii debutanti.

Profesionalismul angajatilor se refera la ansamblul de competente
recunoscute social ca fiind cele care caracterizeaza o profesie, reflectand de
asemenea, capacitatea de a face fata cerintelor profesionale reale intr-o
situatie data, aspecte care depasesc definitia abilitatilor ideale sau a celor
definite de o institutie anume (J. Beckers, 2007). Notiunea de profesionalism
presupune implicit modele si forme de expertiza complexa, incadrate intr-un
sistem de referinte, valori si standarde de care procesul de formare trebuie sa
tind cont. Abilitatile care sunt vizate fac parte din categorii diferite, dar
complementare: relationale, organizationale, de comunicare, pedagogice etc.,
alaturi de calitati personale care se pot activa in cazul in care situatia o cere, a
cdror mobilizare este esentiala pentru ca persoana sa se adapteze unei
profesii ce poate deveni tot mai complexa (T. Perez-Roux, 2011). Din aceasta
perspectiva, sprijinul oferit prin diverse activitati de mentorat, coaching,
consiliere profesionald, training, tutorat s.a. prezintd un rol esential in
construirea profesionalismului.
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J.-P. Brun (2008) apreciaza ca persoana angajata, pentru a indeplini
criteriile de profesionist, trebuie sa prezinte recunoastere in planul a patru
dimensiuni: a. comportamentald (centratd pe rezultate masurabile); b.
subiectivd (centrata pe procese); c. etica (valorizarea principiilor morale
care stau la baza si extinderea calitatii relatiilor cu ceilalti); d. umanista
(care vizeaza interesul pentru oameni ca individualitati).

In contextul dat, identitatea profesionald reuneste un set de
elemente definitorii ale unei persoane, legate de profesie, cum ar fi:
reprezentari despre munca, activitati desfasurate, relatia cu ceilalti, cu sine
si cu lumea, implicarea in activitate etc. Aceste aspecte confera identitatii
profesionale caracterul unui proces complex si dinamic, ce reflecta
recunoasterea persoanei, la convergenta a trei dimensiuni: biografice (care
vizeaza diferentierea persoanei si recunoasterea acesteia pentru ceea ce este,
ca si pentru ceea ce a trait si construit anterior sau pentru ceea ce
proiecteaza in prezent); relationale (referitoare la faptul ca recunoasterea de
sine si stima de sine sunt dezvoltate prin raportare la imaginea reflectata de
cei din jur); integrative (care se referd la adecvarea la situatiile profesionale
specifice si la asteptarile legate de identitatea profesionala a unei persoane)
(T. Perez-Roux, 2012).

Aceste dimensiuni profesionale, care tin de identitatea profesionala
si de recunoastere sunt strans legate de abilitdtile care trebuie construite si
care sunt considerate drept baza a sprijinului profesional.

Din acest motiv are loc In prezent o accentuare a rolului mentora-
tului In exercitarea profesiei de catre debutanti, in toate domeniile de
activitate, inclusiv in aria pregatirii pedagogice a tinerilor profesori. In ceea
ce priveste abordarile de coaching, acestea sunt mai putin implementate in
scoli, cel putin in maniera de sine statatoare, dar se regasesc frecvent ca si
componente in programele de mentorat. insd coachingul castiga tot mai
mult teren la nivel de formare la locul de muncg, fiind considerat un proces
cu multe beneficii pentru angajati si pentru institutia/ compania/
organizatia In care acestia isi desfasoara activitatea profesionald.

La aceste doua forme principale de formare profesionald putem
adauga si programele de consiliere profesionala destinate debutantilor (dar
si angajatilor cu vechime), care au in vedere sustinerea Incepatorilor in
dezvoltarea competentelor profesionale si, la nivel general, structurarea
identitatii profesionale.
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In consecintd, schimbirile survenite in ultimul interval de timp la
nivelul societatii In ansamblul sdu (de natura economicd, tehnologica,
interculturald etc.), dar si la nivelul sistemului de invdtdmant (de tipul:
inregistrarea unor specializari si domenii de studiu noi, modificdri curriculare
profunde, implementarea unei metodologii didactice moderne, inovative,
introducerea accentuata a tehnologiei in realizarea activitatilor didactice,
integrarea elevilor cu CES in scolile de masa, mobilitatea personalului didactic
s.a.) impun cu necesitate gandirea si regandirea (acolo unde este posibil) a
unor noi forme de sprijin a cadrelor didactice, a elevilor, a managerilor de
scoli, pentru a se integra optim in organizatia din care fac parte, a-si indeplini
cu succes rolul si misiunea de pe pozitiile ocupate, a avansa in carierd, a se
dezvolta, a obtine performantele dorite, astfel incat sa fie asigurata
componenta de integrare profesionald optima. Pentru aceste trebuinte,
raspunsul ar consta in implementarea unor programe de mentorat si/ sau
coaching inclusiv la nivelul institutiilor de invatamant, prin implicarea
persoanelor-resursa (de care dispun inspectoratele scolare, casele corpului
didactic, universitatile, unitdtile de invdtdmant preuniversitar sau organizatiile
de asigurarea a dimensiunii de pregatire practica de specialitate) intr-un efort
de echipa, avand un scop fundamental: cresterea calitatii educatiei prin
dezvoltare personala si profesionala.

Lucrarea de fata isi propune sa evidentieze in special caracteristici
ale procesului de mentorat si ale coachingului, intr-o ilustrare diacronica,
privite atat din perspectiva independentd (ca modalitati de formare, de
dezvoltare personald si profesionald), cat si in perspectivd complementara
(axandu-ne in special pe coaching ca strategie de realizare a mentoratului).
In acelasi timp este analizat impactul educational al mentoratului si
coachingului, printr-o analizd a modului In care aceste programe pot
amprenta activitatea profesionald a cadrelor didactice, formarea elevilor si
studentilor in acord cu pregatirea lor pentru practicarea unor profesii (si
pentru viata, In general), ca si asupra managerilor de scoald (perceputi ca
facilitatori ai demersului de implementare si sustinere a mentoratului si
coachingului), realizandu-se aborddri comparative inclusiv cu consilierea
profesionald si trainingul, doua dintre activitatile cu care sunt confundate
frecvent mentoratul si coachingul, date fiind unele dintre similaritatile
acestora.
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Din pacate, programele de coaching, ori cel putin coachingul ca
strategie de abordare in cadrul altor modalitati de formare, Inca nu sunt
utilizate in invatamantul romanesc in mod programat, organizat, articulat
intr-un program coerent, decat in cazuri sporadice, ceea ce inseamna cd nu
sunt exploatate nenumadratele beneficii ale antrenamentului (coachingului),
asa cum reies din experienta practica a altor sisteme educationale, de la
nivel international. Desi existd o componentd modic reprezentata in cadrul
cursurilor de formare continua destinate cadrelor didactice orientatd inspre
dobandirea unor abilitati de coaching, optiunea profesorilor pentru un
astfel de program de pregatire ramane limitatd, la libera decizie, din cauza
cd nu se popularizeazd si nu se cunosc indeajuns avantajele coachingului in
procesul de educatie.

In concluzie, scopul acestei lucrari este, In primul rand, de a
sensibiliza cadrele didactice si managerii din institutiile de invatamant, dar
si potentialii beneficiari ai acestor programe (elevi, studenti, parinti) cu
privire la beneficiile pe care mentoratul, tehnicile de coaching, consilierea
profesionald si trainingul le pot aduce in planul activitatii educationale, dar
si la constientizarea contributiilor extinse pe care aceste programe le pot
avea In dezvoltarea resursei umane a organizatiei scolare si in realizarea
obiectivelor specifice.
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CArITOLUL II.

Mentoratul in domeniul educational

Mentoratul in domeniul educational reprezintd o provocare pentru
toate sistemele educationale, fiind o necesitate pentru optimizarea continua
a activitatii instructiv-educative derulate de profesori, motiv pentru care

este studiat in relatie cu formarea si dezvoltarea profesionala.

I1.1. Mentoratul din domeniul educational si dezvoltarea profesionala

Conform W.K.W. Choy & P.M.H. Chua (2019), sistemele scolare
performante se concentreazd pe trei aspecte fundamentale ale sistemului de
invatamant:

1. Un mecanism eficient de selectie a profesorilor, astfel incat sa fie
angajate persoanele potrivite pentru a deveni cadre didactice;

2. Procese eficiente de formare si dezvoltare, cu un accent puternic
pe asigurarea faptului ca profesorii sunt dezvoltati profesional pentru a fi
instructori eficienti;

3. Sisteme si structuri de sprijin eficiente puse in aplicare pentru a
se asigura ca fiecare elev va beneficia de instruire excelenta.

Aceste asertiuni reflectd, in fapt, cele mai relevante aspecte
referitoare la devenirea mentorilor, asa cum au fost ele ilustrate in articolul
Mentoring New Teachers (in Educator Effectiveness, January 2018), fiind
subliniate trei elemente cheie ale programului prin care se pregatesc
mentorii educationali: 1. criteriile de selectie a mentorilor; 2. dezvoltarea
continua a mentorilor; 3. distribuirea capitalului uman.

1. Criteriile de selectie a mentorilor. Data fiind importanta
personalitatii mentorilor in cadrul oricarui program de mentorat si in

asigurarea calitatii acestuia, modul in care se realizeaza selectia persoanelor
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ce vor indeplini acest rol are o mare relevanta. Printre cele mai frecvente
criterii se numara:

— detinerea unei anumite vechimi in procesul de invatamant (aceasta
fiind corelatd cu experienta didacticd valoroasa si necesara unui
mentor);

— eficacitatea In activitatea instructiv-educativda (demonstratd in
rezultatele obtinute la evaluari anterioare);

— capacitatea de a sprijini in plan profesional si chiar personal adulti
(care dispun deja de o personalitate formatd, fiind mai dificil de
modelat).

Chiar daca viitorii mentori exceleaza in ceea ce priveste indeplinirea
criteriilor amintite, acest lucru nu garanteaza un proces de mentorat eficient,
deoarece predarea si mentoratul, desi prezinta similitudini, in acelasi timp
presupun si cunostinte si seturi de abilitati distincte.

Deoarece procesul instructiv-educativ este unul dinamic in toate
privintele, criteriile de selectie a mentorilor se impun a fi adaptate si
reformulate periodic. Prin colaborarea cu managerii scolii, cu mentorii care
activeaza in programe de suport a debutantilor, cu profesorii mai tineri, se
incearcd permanent sa fie identificate caracteristicile de personalitate,
deprinderile practice si abilitatile care ilustreaza aptitudinile unui bun
mentor.

Mentorii selectati trebuie sa demonstreze o practica instructiva
exemplard, care este validata prin feedback colectat dintr-o varietate de
surse: referinte din partea conducerii institutiilor de invatdmant, din partea
colegilor, evaludri formale si informale s.a.

2. Dezvoltarea continua a mentorilor. Desi mentorii dispun de o
pregatire initiala ce le permite sa se angajeze in programe de mentorat,
aceasta nu este suficienta pentru a asigura o buna instruire profesionald a
cadrelor didactice, generatii la rand. Prin urmare, acestia au nevoie de
planuri de Imbundtatire permanenta a abilitatilor de comunicare, a
capacitatii de rezolvare a problemelor, a competentelor de abordare a
situatiilor de suport prin metode si tehnici de mentoring. Dezvoltarea

continud a mentorilor se poate realiza prin sesiuni de formare directe,
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incluse in programe de formare continud, ori prin participare la comunitati
profesionale de invatare, la fel ca si profesorii debutanti.

Proiectarea activitatilor de crestere profesionald pentru mentori ar
trebui sa vizeze trei categorii de continut:

a. relatiile interpersonale — mentorii invdtand cum sa construiasca
relatii de incredere cu debutantii mentorizati, adaptandu-si strategiile de
indrumare la particularitatile acestora;

b. abilititile de antrenor — mentorii invata tehnici de coaching, cum ar
fi ghidajul autoindrumarii profesorului mentorizat, reflectarea si oferirea
de feedback actionabil;

c. dezvoltarea impreund cu profesorul mentorizat — mentorii se
angajeaza in activitati ce ofera oportunitdti de imbunatatire a propriei
pedagogii instructive.

3. Distribuirea capitalului uman. Aceastd componentd a pregatirii
mentorilor se raporteza la problematica modului in care sunt repartizati
acestia sa efectueze activitati de mentorat cu profesorii debutanti. In
majoritatea cazurilor, mentorii sunt profesori care isi desfdsoara propria
activitate didacticd la scoala in care este angajat si debutantul. Desi sunt si
aspecte pozitive ale acestui fapt, mentorii pot fi ocupati cu propriile
indatoriri didactice, astfel incat isi limiteaza timpul si energia disponibilad
pentru indrumarea de calitate, rezultand un sprijin inconsistent primit de
noii profesori. Atunci cand mentorii sunt desemnati sa realizeze sarcinile lor
de sprijin in alte institutii de Invatdmant, acestia aloca timp si resurse
energetice pentru mentorat, fard a-si suprapune responsabilitdtile didactice
proprii peste cele de mentorat. Din acest motiv, legislatia trebuie sa prevada cu
strictete timp alocat exclusiv activitdtilor de mentorat, pregatirii materialelor
de mentorat, participarii la sesiuni de formare s.a., eventual prin scdderea
normei didactice a mentorului, ori prin desemnarea unor persoane care pot
prelua, provizoriu, parte din atributiile profesionale ale mentorului, sustinute
la clasa (https://www.sreb.org/sites/main/files/file-attachments/mentoring_
new_teachers_2.pdf?1516727553).

In domeniul reformei si dezvoltirii educatiei, dezvoltarea
profesionald se referd la toate procesele, actiunile si activitatile care au fost

planificate pentru a imbunatati cunostintele profesionale, abilitatile si
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competentele profesorilor, ceea ce va duce la imbunatatirea rezultatelor
invatarii elevilor (T.R. Guskey, 2000).

A. Craft (2002) a intocmit o listd a motivelor principale ce stau la
baza dezvoltdrii profesionale in educatie. Dintre aceste motive amintim:

- Imbunatdtirea performantei la locul de muncd al Intregului
personal sau al unui grup de personal;

- imbunatdtirea performantelor individuale ale unui cadru didactic;

— extinderea experientei unui profesor in scop de dezvoltare sau
promovare a propriei cariere;

— dezvoltarea cunostintelor profesionale ale profesorului;

— extinderea educatiei personale sau generale a unei persoane;

— promovarea satisfactiei profesionale la locul de munca;

— cresterea stimei de sine, In corespondenta cu sentimentul de a fi
apreciat de ceilalti;

— dezvoltarea capacitatii de a vizualiza obiectiv cerintele permanente
ale locului de munca si de a se adapta acestora;

— pregatirea profesorilor pentru schimbare;

— clarificarea politicii scolii sau departamentului.

Existd o gama largd de metode de invatare profesionald, care
conduc la perfectionare: analiza actiunilor educationale, apartenenta la un
grup de lucru (comunitate sau echipa de invatare profesionald), invatare
colaborativa (impdrtasirea experientei/ competentelor), schimburile de
experientd prin plasarea profesorilor in alte scoli, cursuri scolare si
utilizarea de materiale de invatare la distanta, reflectie personald, invatarea
mediatd de tehnologia informatiei (de exemplu, prin intermediul
grupurilor de discutii prin e-mail sau prin utilizarea diferitelor alte resurse
multimedia) si nu in ultimul rand, mentorat sau coaching la locul de munca.

Studiind implicatiile mentoratului in formarea educatorilor, M.
Lunenberg, ]. Dengerink & F. Korthagen (2014), au identificat trei caracteristici
esentiale ale procesului de formare profesionald a cadrelor didactice ca
mentori si de dobandire a comportamentelor specifice de rol ale acestora:

1. Contextul — acesta se refera la importanta existentei unui cadru
national de referinta care sa vizeze mentoratul in domeniul educational, ori

a unor standarde profesionale (care sa aiba in vedere competentele si
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cunostintele mentorilor), deoarece acestea servesc pentru a promova o mai
buna intelegere a activitdtii complexe a mentorului si faciliteaza
demersurile intreprinse de profesori pentru propria dezvoltare si
disponibilitatea pentru perfectionare. Prevederile formale/ oficiale conduc
la certitudini in relatie cu recunoasterea calitatii de mentor si pot contribui
la formarea unei atitudini pozitive fatd de dezvoltarea proprie, la
promovarea increderii in sine si la cresterea implicarii in profesie.

2. Calitatile personale — au un rol definitoriu in Imbunatatirea
procesului de dezvoltare profesionald proprie. Profesorii care doresc sa
exercite rolul de mentor trebuie sd manifeste dorintd de a invata,
deschidere fata de idei noi, capacitatea de a Impartasi cunostinte si idei,
interes In progresul tehnologic care are impact asupra predarii si invatarii
in clasa, orientare spre nevoile elevilor si performantele acestora, cunostinte
bine fundamentate si experientd in predarea si gestionarea clasei. in plus,
este dezirabila implicarea in asigurarea unor oportunititi de invatare
pentru debutanti sau cadre didactice cu experientd mai redusa, asigurand
diferite forme de sprijin acestora, care pot combina activitati formale cu
altele informale. Aceste persoane trebuie sa manifeste si disponibilitate
pentru participarea la seminarii, conferinte, activitati in cadrul
comunitdtilor de invatare profesionald etc.

3. Cercetarea — se referd la studierea practicilor personale, prin care
profesorii incearca sd-si Imbundtdteascd rolurile, comportamentele si
performanta, ca parte a eforturilor lor de dezvoltare profesionala. In alt
studiu (W.K.W. Choy & P.M.H. Chua, 2019), aceastd abordare este
consideratd o modalitate excelenta de a reflecta in mod proactiv asupra
cunostintelor lor teoretice si practice, precum si asupra predarii si invatarii
intr-un mod sistematic, astfel incat mentorii sa isi imbundtateasca practica
intr-un mod profesionist.

Programele de mentorat sunt deseori integrate in programe de
dezvoltare profesionala mai largi la nivel institutional. Mentoratul este
considerat ca una dintre activitdtile de dezvoltare profesionald oferite
noilor profesori pe o perioada variabila de timp, pentru a-si imbunatati
sansele de succes profesional (L.E. Thorndyke, M. E. Gusic & R. ]J. Milner,
2008).
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Coachingul in domeniul educational

In domeniul educational coachingul s-a impus mai tarziu decat in
alte domenii, asa cum sunt cele legate de business, de exemplu. Dar, pentru
ca nevoia de perfectionare a cadrelor didactice este o realitate de
necontestat In toate sistemele de Invdtamant, activitdtile de mentorat si
coaching au devenit parte a programelor dedicate cu precddere
debutantilor, dar in ultima vreme si categoriilor de personal cu experienta
mai mare, care urmeaza sa le implementeze in relatia cu elevii/ studentii,
ori cu colegii. Din acest motiv, in domeniul educational putem vorbi despre
un profesor-coach (profesor-antrenor), ce reprezintd un cadru didactic care
face apel la tehnici specifice de coaching in indeplinirea rolurilor sale

profesionale.

IV.1. Teoretizari ale coachingului din domeniul educational

Spre deosebire de mentoratul din domeniul educational (care in
Romania are un caracter formal, fiind reglementat prin Legea Educatiei
Nationale), coachingul realizat in mediul educational pdstreazd mai
degraba caracterul unei strategii de abordare in contextul altor modalitati
de formare, asa cum sunt in principal mentoringul sau consilierea, ori face
parte din programele de perfectionare oferite de institutii sau organizatii
abilitate sa asigure cursuri de formare continud personalului didactic, in
special corelat cu coordonarea stagiilor de practica profesionald ale elevilor
sau studentilor.

La nivel international, coachingul din domeniul educational a fost
teoretizat intensiv dupa anul 2010. In anul 2012, Christian van
Nieuwerburgh aduce in atentia publicului cartea Coaching in Education:

Getting Better Results for Students, Educators and Parents, in care face primele
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clarificdri ale conceptului de coaching in educatie, inteles ca un dialog
profesional special conceput pentru a ajuta la dezvoltarea unor abilitati
profesionale specifice studentilor, cadrelor didactice si managerilor scolari, in
scopul atingerii obiectivelor educationale propuse.

Mai concret, coachingul aplicat in educatie isi propune obiective
precum: planificarea, dezvoltarea si evaluarea activitatilor didactice in mod
colaborativ; promovarea dialogului profesional privind problemele de
predare care prezinta interes pentru educabili; experimentarea reflectiei
asupra problematicii eficientizarii preddrii/ Invatdrii; descoperirea si
utilizarea potentialului propriu si a abilitatilor care pot fi valorificate in
actul didactic sau in managementul scolar; cunoasterea de sine; reevaluarea
motivatiei pentru dezvoltare si a scopurilor personale s.a.

O analiza primara a efectelor introducerii coachingului in scoala
(atat la nivel de management institutional cat si la nivelul personalului
didactic cu functii de predare sau la nivelul elevilor) a aratat ca aplicarea
modelelor de coaching favorizeaza cresterea performantei profesorilor
(insotitd de o satisfactie mai ridicata in activitatea didactica, de relatii mai
bune cu elevii si cu conducerea institutiilor de invatdmant, de implicare mai
accentuata in viata scolii s.a.) si imbunatdtirea comportamentului scolar al
elevilor (cresterea motivatiei pentru invdtare, diminuarea conflictelor,
rezultate mai bune la Invatdtura etc.). Mai concret, profesorii au devenit mai
implicati si mai atrasi de propria activitate profesionald, in timp ce elevii au
prezentat un nivel mai ridicat de motivatie scolara, iar situatiile conflictuale
la nivelul grupului s-au redus. S-a considerat ca specificul coachingului in
educatie, care rezida in accentul pus pe descoperirea resurselor interioare ale
celui care invata si In orientarea spre performantd, determina formarea unei
personalitati mai echilibrate si de succes. Astfel elevii si-au clarificat propria
motivatie pentru Invatare, si-au crescut increderea in sine, si-au descoperit
abilitatile si aptitudinile, au deprins tehnici de control al emotiilor, cu impact
pozitiv asupra atitudinii in situatii de evaluare (spre exemplu examene) sau
de conflict. La randul lor, profesorii si-au descoperit propriile resurse cu care
pot face fata cu succes in diferite situatii profesionale, si-au imbunatatit
tehnicile educationale, au constientizat importanta sustinerii si orientarii
elevului In procesul de formare prin raportarea la potentialul, interesele si

obiectivele acestuia.
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aspecte care pot fi schimbate si pot asigura progresul persoanei mentorate
sau consiliate.

Toate aceste consideratii referitoare la mentorat si consiliere scot in
evidenta complexitatea acestor activitati, mai cu seama cand ne raportdm la
domeniul educatiei. In plus, dificultitile de delimitare a granitelor
modalitdtilor de elaborare si implementare a proceselor de formare si
dezvoltare a educabililor sau a debutantilor in mediul profesional realizate
sub forma mentoratului sau consilierii profesionale se completeaza si cu

cele specifice coachingului.

V.1.3. Coachingul si consilierea profesionald in context educational

Conceptiile gresite despre antrenor (coach) si consilier sunt
frecvente si multiple, desi pot exista domenii de actiune care se suprapun.
Mai mult, confuziile pot spori in situatia in care tot mai multi consilieri
opteaza pentru practicarea in paralel a coachingului, dar International
Coach Federation (ICF) creeaza o delimitare clara intre coaching si
consiliere, iar acreditarea este strict subliniatd, pentru a evita ca un antrenor
sd efectueze consiliere in loc de coaching. Un coach bine format va fi
constient atunci cand o persoana are nevoie de un profesionist asa cum este
consilierul, pentru rezolvarea unor probleme si este incurajat sa apeleze la
suportul acestuia. Coachingul poate fi terapeutic, dar nu este terapie si
fiecare beneficiar ar trebui sd fie informat de acest lucru. Este Insa
important de remarcat faptul ca activitatea colaborativa a unui consilier si a
unui coach stau la baza fundamentarii activitdtilor de dezvoltare a
resurselor umane din scoald.

La randul lor, consilierii care respecta etica profesionala vor
intelege valoarea de coaching si de a dezvolta relatii simbiotice cu acei
antrenori care lucreaza in zona lor de interventie. Acest lucru depinde, de
asemenea, de demersurile consilierului, deoarece unele abordari in
consiliere sunt similare cu cele de coaching, respectiv cele in care se vizeaza

schimbarea orientata spre solutii.
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Conform lui G. Radu (2017), asemdndrile dintre coaching si

consiliere pot fi generate de existenta mai multor situatii in care persoanele

apeleaza la coaching:

cand se doreste clarificarea lucrurilor care sunt cu adevdrat
importante pentru o persoana. In aceste situatii, cel care apeleaza la
un coach nu dispune de obiective clare, in viata in general sau in
profesie, nici de planuri de actiune sau strategii, ceea ce poate cauza
esecuri;

cand se doreste luarea unei decizii importante in viata, care poate fi
raportatd la viata personald sau, mai ales, la viata profesionala.
Acest lucru impune asigurarea faptului ca existd argumente si
justificari logice pentru o optiune sau alta, iar o perspectiva
exterioara poate fi benefica;

cand nu se cunoaste modul de elaborare al unui plan de actiune. In
aceasta situatie se cunoaste obiectivul tintit dar nu se cunoaste
traseul de urmat, nu exista un plan sau o strategie;

cand nu exista suficienta motivare pentru a realiza sau a finaliza
ceea ce trebuie sad faci. Pentru aceasta este nevoie sd se constien-
tizeze beneficiile actiunii pe care trebuie sa o realizezi, dar trebuie
identificate si elementele motivationale ale fiecarui individ;

cand se doreste o tranzitie de la gandire negativa la gandire
pozitiva. Aceasta este un bun motiv de a apela la un coach, care
poate sustine un proces de transformare mentala acceleratd, In mod
corect.

cand se resimte nevoia unei schimbdri, deoarece apar nemultumiri
legate de viatd, de felul in care decurg lucrurile. Schimbarea trebuie
sa fie semnificativa, iar un coach poate ajunge la resursele clientului
pentru a facilita punerea lor in functiune;

cand persoanele simt cd muncesc mult iar rezultatele sunt
nemultumitoare, nesemnificative. In procesul de coaching modul
de gandire se poate schimba, trecand de la focalizarea pe munca
propriu-zisd, pe rezultate si pe ceea ce este In mod real important

pentru fiecare;
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CAPITOLUL VL
Implicatii ale mentoratului si coachingului

asupra leadershipului in domeniul educational

In institutiile educationale, la fel ca si in orice altd companie sau
organizatie, se cauta din ce in ce mai mult un nou tip de lider, care nu face
parte nici din categoria liderilor autoritari, nici din cea a liderilor
consensului, ci un lider transformational, care este in esentd un lider-
antrenor (lider-coach), ce detine abilitatea de a-si antrena echipa, ca si pe
fiecare membru al acesteia, pentru a performa si a atinge cele mai bune
rezultate posibile In domeniul de competenta. Din moment ce coachingul,
ca practica formativa, poate fi asociat cu activitdtile de mentorat (tehnicile
de coaching facand parte din repertoriul strategiilor mentorului), cele doua
tipuri de activitdti interfereaza cu atributiile managerului, impunand o
anumitd experienta in gestionarea lor.

VIL1. Leadership si management in educatie

Schimbarile organizationale au devenit o necesitate in conditiile
actuale In care societatea in ansamblul sau prezinta o dinamicd ridicatd, la care
fiecare institutie/ organizatie si angajatii acesteia trebuie sa se adapteze, daca
doresc sa-si mentind succesul sau sa evolueze. Conform F.V. Florea (2014),
schimbarea sporadicd este inlocuitd din ce in ce mai mult cu schimbarea
permanentd, manifestandu-se o complexitate a fenomenului, data de
omniprezenta sa, diversitatea, dinamismul, ambiguitatea manifestarilor etc.,
ceea ce subliniaza in acelasi timp importanta pe care o prezinta.

Un rol semnificativ in inducerea schimbadrilor solicitate la nivel de
macro sau microsistem il au persoanele cu atributii in realizarea
activitdtilor de conducere, in relatie cu care sunt introdusi doi termeni
intens vehiculati: management si leadership. Managementul si leadershipul
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reprezinta dimensiuni distincte ale conducerii, iar caracteristicile unui
manager si cele ale unui lider pot diferi. In timp ce managerul este
persoana cu rol de conducere, care asigura planificarea, organizarea si
orientarea activitatilor cdtre atingerea obiectivelor organizationale, putand
fi mai putin orientat inspre oameni, liderul se defineste prin capacitatea de
a determina oamenii sa actioneze, fiind nucleul unei echipe unite ai carei
membri actioneaza in baza unor obiective comune, cunoscute si impdrtasite.
Conducerea oricarei institutii, inclusiv de tip scolar, prezinta trei nivele de
conducere: administrativ, managerial si de leadership, aflate in relatii de
interdependenta. In timp ce managerul este focalizat mai mult pe primele
doua nivele, liderul este focalizat In special pe cel de-al treilea nivel.
Conceptul de management se referd la demersurile integrate de
planificare, proiectare, organizare, monitorizare, evaluare, control etc. a
activitatilor desfdasurate intr-o organizatie/ institutie, in scopul realizdrii cu
maxim de eficientd a obiectivelor stabilite. Procesul de management
institutional se realizeaza In baza unui ansamblu de teorii, principii,
modele manageriale, concepte si practici prin care se asigura conducerea
activitatilor specifice si asigurarea implementarii schimbadrilor solicitate de
structura institutiilor respective (R. Radut-Taciu, M.-D. Bocos & O. Chis
(coord.), 2015). In abordarile care vizeazi sistemul de educatie se defineste
un tip anume de management, cel educational, care reuneste din
perspectivd conceptuala teorii si metodologii de actiune elaborate in
conformitate cu principii si norme de conducere, prin care se asigura
realizarea obiectivelor educatiei (A. Ghergut, 2010) si care implica atat
managementul institutional, cat si managementul grupei de prescolari si al
clasei de elevi. La nivelul fiecdrei institutii de Invatamant vorbim de un
management scolar, care reprezinta acea ,dimensiune specifica a
managementului educational, teoria si practica, stiinta si arta proiectarii,
organizarii, coordondrii, evaludrii si reglarii elementelor si resurselor
activitatii desfasurate in institutiile de invatamant, astfel incat sa se asigure
atingerea in conditii de eficientd a finalitdtilor invatamantului” (M.-D.
Bocos, (coord.), R. Radut-Taciu & C. Stan, 2018, pp. 21-22). Deoarece fiecare
cadru didactic poate fi considerat un manager la nivel microeducational, pe
langa managementul institutiei scolare avem in vedere si un management
al clasei de elevi, care implica perspectivele de realizare a functiilor
manageriale in ceea ce priveste planificarea activitatilor clasei, organizarea
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acestora, comunicarea informatiilor stiintifice, conducerea si coordonarea
activitatilor instructiv-educative, indrumarea, motivarea, consilierea,
controlul si evaluarea elevilor (E. Noveanu & D. Potolea (edit.), 2007).

Pe de alta parte, conceptul de leadership semnifica un proces
complex, prin care persoana cu atributii de conducere inspird si
influenteazd un grup spre a atinge anumite obiective comune, prin
motivatie personald, intr-un context organizational. Leadershipul, in esenta
sa, poate fi considerat o artd In a conduce, presupunand abilitatea de a
motiva oamenii, de a-i determina sa participe voluntar la activitatile
institutiei, de a organiza eficient angajatii pentru a da randament maxim,
de a-i conduce prin influenta pe care liderul o are asupra celorlalti si nu
datorita pozitiei detinute in organizatie. Implicatiile leadershipului sunt
puternic vizibile atat la nivel de organizatie, cat si la nivel social si personal,
evidentiindu-se prin rezultatele obtinute in activitatea prestata.

La fel ca si in celelalte domenii, in educatie se vorbeste despre
leadership, ca proces ce defineste activitatea anumitor manageri (in speta
directori de institutii de invatamant), din ce in ce mai necesar in raport cu
eficientizarea procesului educational in ansamblul sau.

T. Bush (2015) realizeazad un studiu asupra modelelor de leadership
educational, identificand urmatoarele tipuri:

a. Leadership managerial — model care se centreaza pe rolurile
(functiile), sarcinile si comportamentele pe care trebuie sa le indeplineasca
angajatii;

b. Leadership participativ — model care aduce in prim plan implicarea
crescutd a liderului in activitatea institutiei educationale, cu includerea
profesorilor in procesul de luare a deciziilor, lucrandu-se impreuna in
vederea implementdrii acestora, fapt care modifica profilul traditional al
liderului, de la care se asteapta doar sa dirijeze activitatea altora;

c. Leadership transformational — focusat pe capacitatea echipei, pe
trebuintele membrilor acesteia, astfel incat sd fie asiguratd maximal
coparticiparea lor la realizarea scopurilor institutionale, prezente in
misiunea si viziunea scolii;

d. Leadership distribuit — model de leadership colectiv la care
participa un grup larg de angajati, cu expertizd variata, In care nu se
evidentiaza o autoritate ierarhicd absoluta;
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