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INTRODUZIONE ALL’ INTELLECTUAL OUPUT 2 MANUALE: “Manuale delle buone prassi per la gestione di programmi di Mentoring per i giovani”

Questo manuale è uno degli intellectual Output del progetto VM-PRO, il cui titolo è “Manuale delle buone prassi per la gestione di programmi di Mentoring per i giovani”

Gli obiettivi principali del manuale sono:

· Supportare il Project Manager nella progettazione, gestione e auto-valutazione di un programma di Mentoring (Io3 del progetto);

· Supportare i formatori nella progettazione e gestione della formazione per Mentor e Mentee
· Supportare i Mentor e i Mentee nella gestione delle sessioni one-to-one e dell’intero processo di Mentoring in un modo più efficace e mirato. 
Il manuale si articola in 4 parti strettamente correlate l’una con l’altra. 

Prima parte
La prima parte è una descrizione dei destinatari specifici a cui è indirizzato il manuale e contiene alcuni suggerimenti relativi all’utilizzo della seconda parte del ‘Manuale delle buone prassi’.

Questa parte è stata scritta dalle organizzazioni Marie Curie Association -MCA, Bulgaria e PhoenixKM BVBA, Belgio.
Seconda parte
Questa parte aiuterà a rivedere i sistemi di Mentoring e il relativo funzionamento, a migliorarne la qualità e/o ad ottenere un riconoscimento esterno. Si rivolge ai soggetti coinvolti nella progettazione di nuovi programmi di Mentoring con lo scopo di fornire validi suggerimenti circa le buone pratiche fornite e i link ad altre risorse. Sarà di supporto ai ruoli di staff delle organizzazioni giovanili che realizzano programmi di Mentoring.

Questa parte è stata scritta dalle organizzazioni Marie Curie Association -MCA, Bulgaria e PhoenixKM BVBA, Belgio.

Terza parte
Questa parte è incentrata sui processi teorici del Mentoring e sulla descrizione del processo metodologico e logico degli strumenti. Questa parte è stata scritta da SIM- Scuola Italiana di Mentoring, Perchiazzi Matteo, Italia.

Quarta parte
Questa parte consiste negli ‘strumenti per Mentor e Mentee’ ed è la parte finale – centrale del manuale. È finalizzata alla formazione dei Mentor e dei Mentee, nonché ai coordinatori e ai ruoli di staff delle organizzazioni che sviluppano programmi di Mentoring per i giovani. È di supporto al processo formativo dei Mentor e dei Mentee, alla gestione delle sessioni di matching e ‘one-to-one’ tra Mentor e Mentee, al monitoraggio della qualità della relazione sviluppata e all’efficacia della relazione one-to-one.

Questa parte è stata scritta della SIM– Scuola Italiana di Mentoring, Perchiazzi Matteo, Italia e dall’Associazione Mosaico, Mecca Serena Francesca, Italia.
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PARTE 1.  Introduzione: Il processo di Valutazione

1. A chi è indirizzato il Manuale delle buone prassi? 

ii. E’ rivolto principalmente a youth workers e a coordinatori junior di programmi di Mentoring per i giovani. Aiuterà a rivedere criticamente i sistemi e il relativo funzionamento, aiutando anche a migliorarne la qualità e/o ad ottenere un riconoscimento esterno.

iii. Sarà molto utile per chi intende progettare nuovi programmi di Mentoring, poiché fornisce consigli sulle buone pratiche e i link ad altre risorse. 

iv.  E’ designato all’utilizzo da parte dello staff di organizzazioni giovanili che offrono programmi di Mentoring. In effetti, un importante principio del nostro approccio è quello di coinvolgere nel processo di auto-valutazione la maggior parte dei membri dello staff di una organizzazione. Contribuendo al processo, lo staff metterà a disposizione le proprie conoscenze e competenze e imparerà dai colleghi, contribuendo nel contempo a migliorare sia le proprie pratiche, sia le performance complessive del programma stesso.

v. Questo manuale non è indicato a tutti i tipi di programmi, spesso chiamati ‘Mentoring’ (cfr. pp 3-4 per la guida sulla natura del ‘Mentoring’). È stato inizialmente sviluppato per soddisfare le esigenze delle organizzazioni giovanili, ONG, piccoli enti di formazione e altri organi che ne condividono l’approccio. 

vi. Il termine Mentoring è spesso utilizzato, ad esempio, per trattare aspetti della formazione professionale e del coaching.. Sebbene il manuale possa avere una limitata applicabilità ai programmi di Mentoring di questo tipo, può comunque fornire utili indicazioni e preziosi spunti per l’auto-riflessione. Il primo passo cruciale, come per tutti i programmi di Mentoring, è quello di considerare accuratamente e definire gli obiettivi specifici del programma e di capire i particolari requisiti che tali obiettivi impongono. 

vii. Sono ben accetti feedback sul manuale. Si prega di inviare i commenti a info@marie-curie-bg.org  o info@phoenixkm.eu 

2. A chi appartiene?

i. Se eseguite il processo di auto-valutazione per il vostro programma, il lavoro di completamento dell’auto-valutazione apparterrà a voi. Potete decidere come utilizzarlo e a chi mostrarne i risultati. Lo scopo del manuale è di aiutare a migliorare il vostro programma di Mentoring per i giovani.  

ii. Otterrete questi risultati completando il processo di autovalutazione nel modo più franco e onesto possibile. Non si possono risolvere problemi di cui non si è consapevoli.

3. In che modo il Manuale delle buone prassi aiuta i suoi destinatari? 

i. I paragrafi della parte II - La Buona Pratica nel Mentoring – costituiscono una guida generica su ciascun aspetto importante del Mentoring utili sia ai nuovi promotori che ai più esperti
ii. Nella sezione dedicata al Processo di Auto-valutazione vi condurremo attraverso un’approfondita analisi delle attività del vostro programma, fornendo utili consigli su come effettuare la valutazione e su come impostare le domande chiave alle quali si dovrebbe rispondere. 

iii. La valutazione è spesso più autorevole se l’auto-valutazione è supportata da un elemento di verifica esterna, ma ciò potrebbe risultare costoso, invadente e difficile da organizzare;

iv. La modalità di utilizzo del Codice di Pratica dipende solo da voi. È possibile orientarsi verso un approccio basato esclusivamente sull’auto-valutazione oppure avvalersi della consulenza fornita che ‘combina’ l’auto-valutazione con misure di verifica esterna.  
4. Che cos’è il Mentoring? Una breve sintesi

i. La segeunte definizione rappresenta la concezione del Mentoring secondo Mariè Curie Association e Phoenix, partner del Progetto.
ii. Un’utile definizione del Mentoring è: “Una relazione one-to-one critica in cui un Mentor concede volontariamente il proprio tempo per sostenere e incoraggiare un altro individuo” (Home Office (UK) 2001).  Il Mentoring si è rivelato efficace nell’aiutare persone svantaggiate a sviluppare capacità per affrontare un’ampia varietà di sfide associate alla comune vita sociale. L’incremento dell’occupazione è un tema comune, ma è solo una delle tante sfide affrontate nei programmi di Mentoring.
iii. Come si vedrà nella lista che segue, il Mentoring condivide alcune caratteristiche con altre forme di sostegno all’interazione sociale, come l’amicizia e l’insegnamento focalizzato sullo studente, ma allo stesso tempo è anche abbastanza diverso.

iv. Più nel dettaglio, alcune delle comuni peculiarità del Mentoring possono essere così elencate:

1. È una relazione che prevede incontri regolari tra il Mentor e un giovane Mentee, sebbene la frequenza e la durata dell’incontro possano variare considerevolmente.
2. Il Mentoring per i giovani è un meccanismo per condividere esperienze tra due parti – una strada a due vie- con benefici per entrambe le parti. 
3. É volontario e informale, non obbligatorio e altamente disciplinato. 

4. È orientato all’obiettivo e concordare questi obiettivi è lo l’obiettivo iniziale nel processo di Mentoring. 

5. È una relazione organizzata: le parti vengono selezionate e l’abbinamento non è lasciato al caso.

6. Vi è un coordinatore che assume il ruolo di guida nell’abbinamento (matching) delle parti e che fornisce altri servizi di supporto, oltre alle altre figure chiave nei programmi di Mentorign codificate dalla SIM – Scuola Italiana di Mentoring 

7. È una relazione regolata da un accordo esplicito, sebbene questo possa cambiare nel corso della relazione. 

8. Sebbene sia generalmente consentita una certa flessibilità, la durata massima e minima di qualsiasi relazione di Mentoring viene normalmente specificata in anticipo. È riservato tra le parti.  

9. Ciascuna delle parti deve accettare la scelta dell’altro, sebbene entrambi debbano fare del proprio meglio affinché la relazione funzioni; ognuno deve avere la possibilità di ritirarsi in caso di fallimento.
11. Deve essere d’aiuto ai bisogni dei Mentee, che devono essere correttamente individuati, non bisogna dare niente per scontato.  
12. È un processo di apprendimento – Mentor e Mentee con disabilità apprendono una nuova visione di sé e dalla relazione. 
13. Si tratta di condividere energia, anche se normalmente i partner differiscono nello status.

5. Quali sono i benefici del Mentoring?

v. L’esperienza insegna che i buoni programmi di Mentoring riescono a migliorare significativamente le abilità sociali e personali dei partecipanti, rafforzando le le competenze trasversali e le risorse chiave, ritenute determinanti per l’occupazione. 

vi. Non tutti i programmi di Mentoring funzionano bene. Per ottenere migliori risultati per le persone coinvolte (spesso soggetti tra i più vulnerabili) è essenziale che i programmi si ispirino alle buone pratiche. Questo manuale vi supporterà a raggiungere questo obiettivo.

PARTE 2.  Le Buone Pratiche nel Mentoring
1. Alcuni punti propedeutici al vostro Programma
Definire gli obiettivi
Molti programmi di Mentoring per i giovani hanno obiettivi condivisi. Ad esempio, generalmente mirano a sviluppare, nei giovani con disabilità, fiducia in sé stessi e consapevolezza di sé. Altri obiettivi possono differire radicalmente: alcuni possono essere relativi all’aumento di occupazione lavorativa, altri alla riduzione della probabilità di abbandono scolastico ecc.  Alcuni obiettivi sono relativi ai risultati, ad esempio i giovani Mentee con disabilità sviluppano specifiche competenze (life skill) previste; altri saranno di carattere operativo, ad esempio è stato raggiunto il numero di coppie (Mentor - Mentee) prefissato e in quanti hanno completato in modo soddisfacente l’intero ciclo di Mentoring?
Il requisito essenziale è che tutti i programmi di Mentoring debbano avere obiettivi chiaramente definiti. Soltanto su questa base è possibile valutare il successo (o meno) di un programma. Una chiara dichiarazione degli obiettivi è quindi la base essenziale su cui costruire il processo di auto-valutazione.

Naturalmente l’importanza di conoscere i propri obiettivi e assicurare che tutti i soggetti coinvolti li comprendano appieno, va oltre l’auto-valutazione. In effetti, senza tale consapevolezza sarebbe difficile capire come un programma di Mentoring possa funzionare efficacemente. 

2. Sezione 1 - Reclutamento
Una campagna di reclutamento attiva è quasi sempre necessaria per un programma di Mentoring di successo – per quanto validi siano gli obiettivi, le persone non ne prenderanno parte se non ne sono sufficientemente a conoscenza. Un reclutamento efficiente deve essere mirato – le risorse saranno sprecate se non dirette ai gruppi da raggiungere e occorre assicurare un marketing che rifletta i bisogni e gli interessi dei gruppi coinvolti nel processo di reclutamento.
In qualità di organizzatori di Mentoring per i giovani occorre essere certi di avere tutte le necessarie informazioni di base delle ‘reclute’ – è essenziale un modulo di candidatura semplice. Un modulo lungo potrebbe scoraggiare i partecipanti, ma è fondamentale disporre del materiale sufficiente per valutare l’idoneità dei candidati. 

Si dovrà considerare se l’evidenza di una terza parte affidabile (ad esempio datori di lavoro, youth workers, youth trainer o colleghi) possa rappresentare un ‘plus’ utile e pratico.

Le tecniche di marketing di successo per i programmi di Mentoring dovranno comprendere:

· Poster, brochures e volantini 

· Email mirate
· Presentazioni in plenaria
· Testimonianze e casi studio
· Siti web e social media
Sarà utile lavorare attraverso network di contatto, come datori di lavoro locali, gruppi di volontari e organizzazioni per specifici gruppi target. Il reclutamento face-to-face e il passaparola di intermediari ben disposti possono essere molto preziosi. Sarà utile sottolineare che il Mentoring fornisce importanti benefici sia ai Mentor che ai Mentee con disabilità.

È importante ricordare che occorrerà reclutare più partecipanti del necessario: alcuni otterranno un lavoro molto velocemente, altri potrebbero abbandonare il percorso, per alcuni risulterà impossibile il Matching, altri risulteranno inappropriati per il Mentoring. 

Bisognerà sempre ricordare i rischi che sono associati al Mentoring e alla necessità di assistenza nella selezione e screening (Cfr. sezione 2, Gestione dei rischi e delle sfide). Il periodo del reclutamento è importante – non ha molto senso tentare di reclutare studenti, ad esempio, in periodi di vacanza o di esami.
Inoltre, è molto importante lasciare un piccolo intervallo di tempo tra il reclutamento e l’inizio del periodo di Mentoring, altrimenti ci potrebbe essere il rischio che i potenziali partecipanti si ritirino.
3. Sezione 2 – Gestione dei Rischi e delle Sfide
Il Mentoring è un’esperienza estremamente positiva sia per il Mentor che per il Mentee. Ma può, occasionalmente, comportare rischi per il benessere dei partecipanti. Sebbene tali eventi siano rari, è importante fare in modo di evitarli.

Tra i fattori di rischio ci sono i seguenti:

· Il Mentoring è una relazione stretta; spesso è un duro lavoro e può mettere a dura prova le risorse psicologiche sia del Mentor che del Mentee.
· Trattandosi di una relazione stretta e riservata, il Mentoring può risultare difficile. Ciascuna delle parti può essere vulnerabile allo sfruttamento dell’altro: bullismo, tradimento della fiducia e aggressione sessuale sono tutte possibilità realistiche, ma un’attenta progettazione, monitoraggio e controllo può/aiuta a prevenire comportamenti inappropriati.
· Il Mentoring spesso implica la partecipazione – come nel caso di Mentor e Mentee con disabilità - di persone che provengono da ambienti socialmente svantaggiati. Ciò può aumentare la possibilità dell’insorgere di criticità.

Tutti i rischi possono essere ridotti con un’attenta progettazione, un monitoraggio efficace e buoni sistemi di supporto, così qualsiasi programma di Mentoring ben organizzato dovrebbe includere nella sua struttura di base la gestione del rischio. I promotori di un programma che non tengono conto di ciò, potrebbero seriamente mettersi a rischio di cause legali in caso qualcosa vada storto.

In alcuni Paesi, coloro che lavorano con soggetti vulnerabili devono essere sottoposti ad un controllo delle referenze in grado da confermare di poter assumersi tale responsabilità. Ad esempio nel Regno Unito, potenziali Mentor per giovani Mentee con disabilità o con difficoltà di apprendimento, devono essere sopposti al controllo giudiziario. 
Occorre ricordare che i soggetti “a rischio” spesso sono restii a riferire le proprie preoccupazioni; per evitare inutili preoccupazioni, occorrerà mirare a creare un ambiente in cui i partecipanti possano sentirsi a proprio agio nel dare voce a eventuali preoccupazioni, prima ancora che diventino problematiche più serie. Ad esempio, può essere utile che nel processo di monitoraggio ogni partecipante si relazioni sempre con la stessa persona, in modo da sentirsi sicuro ad approcciarsi qualora dovessero presentarsi problematiche.
4. Sezione 3 - Matching Mentor e Mentee con disabilità
È evidente che buone procedure per il matching tra Mentor e Mentee con disabilità sono fondamentali per qualsiasi programma di Mentoring di successo. I criteri precisi variano a seconda dello schema, ma nel complesso l’esperienza e le competenze del Mentor devono essere in armonia con il contesto e con i bisogni dei Mentee e viceversa. Per ottenere risultati di successo è necessario assicurarsi che, come parte del processo di reclutamento, vengano raccolte quante più informazioni possibili sugli interessi, le competenze e le attitudini dei Mentor e Mentee con disabilità.
È tuttavia essenziale che le aspettative non siano irrealistiche. I Mentee con disabilità non devono essere incoraggiati a pensare che il Mentoring risolverà ogni problema che potrebbero incontrare e i Mentor non dovrebbero identificarsi in una figura combinata tra psicologo, prete e insegnante.

Il ruolo del Mentor è di fornire supporto e guida in risposta al riconoscimento dei bisogni dei Mentee con disabilità. Il loro ruolo è quello di aiutare i Mentee a sviluppare le proprie capacità e competenze e non a fornire istruzioni dettagliate nel compimento di compiti tecnici.  Anche se il Mentoring è legato all’occupazione, le sfide da affrontare possono essere più legate all’attitudine al lavoro e all’acquisizione di approcci di base che consentano di mantenere un posto di lavoro piuttosto che delle vere e proprie competenze tecniche.
Dunque non è necessario cercare un Mentor che abbia competenze tecniche specifiche nel campo in cui il Mentee aspira ad entrare. Il processo di matching dovrebbe riflettere proprio questa flessibilità.
A volte le informazioni necessarie per un matching di successo possono essere difficili da individuare. Pertanto si potrebbe voler pensare alla corroborazione, ad esempio sotto forma di referenze. Ma bisogna ricordare che alcune delle persone con cui si ha a che fare potrebbero non aver condotto vite del tutto regolari che si prestano alla raccolta di referenze affidabili o simili evidenze formali.

Il contatto face-to-face è, generalmente, una parte preziosa del processo di matching. I colloqui durante i processi di reclutamento e formazione forniranno informazioni preziose e un primo incontro informale tra Mentor e Mentee prima dell’inizio del processo formale, può rappresentare un importante passo verso una relazione di Mentoring di successo.

5. Sezione 4 – Induzione e formazione di Mentor e Mentee con disabilità
La maggior parte delle competenze necessarie per Mentor e Mentee con disabilità sono quelle che trovano ampia applicazione in altre aree della vita sociale. Ad esempio, per i Mentor le competenze più importanti sono la capacità di ascoltare e di tirar fuori pensieri e idee di un’altra persona, i.e. del Mentee. Queste competenze sono comunemente utilizzate da molti nella vita di tutti i giorni, ma esercitarsi in un programma di formazione ben ideato, renderà un Mentor molto più efficace. Una buona formazione è alla base del successo di tutti i programmi di Mentoring efficaci.

È importante anche intendere tutte le fasi dell’induzione e della formazione come fasi di un unico processo. Dalla prima campagna di reclutamento in poi, il Mentor e il Mentee acquisiranno conoscenza e comprensione della natura del Mentoring e ogni fase dovrà contribuire al processo generale.
Ad un certo punto del processo formativo, ai partecipanti sarà richiesto di firmare un patto per confermare formalmente l’accettazione delle regole del programma, in particolare relative alla riservatezza, al monitoraggio e alla natura delle proprie responsabilità. Si può scegliere di trattare questo aspetto come parte del primo accordo di Mentor/Mentee. È una libera scelta, ma è essenziale che l’argomento venga affrontato esplicitamente in un punto o nell’altro. (cfr. la prossima sezione per ulteriori informazioni sui patti). 
Può essere d’aiuto incoraggiare Mentor e Mentee con disabilità a riconoscere i termini della loro normale interazione e a comprendere il bisogno di sensibilità e attenzione nel caso in cui entrambi sentano la necessità di sollevare problematiche, anche di natura personale, che vanno oltre tali limiti. In caso si voglia seguire questo approccio, occorrerà affrontarlo in modo specifico nel processo di formazione.
Il modo in cui si organizza la formazione varierà in base alla natura del programma. Per alcuni gruppi di Mentor o Mentee con disabilità saranno più appropriati formazioni face-to-face; altri potrebbero beneficiare, invece, da un approccio di apprendimento misto (una combinazione di apprendimento face-to-face e a distanza) – i materiali utilizzati nell’apprendimento a distanza possono essere sia in formato cartaceo che online. Il fattore importante è che ci sia un razionale chiaro e appropriato atto ad assicurare che la struttura e il contenuto del programma di formazione siano coerenti con i bisogni del gruppo target.  Normalmente, il programma di formazione si basa su un manuale generico, ad uso dei partecipanti come guida di riferimento durante l’esperienza di Mentoring – questo manuale dovrebbe essere progettato per essere adeguato alle esigenze e abilità del gruppo di utenti interessati. 

Il tempo è un aspetto chiave dei programmi formativi di successo: bisognerà bilanciare la pressione sui programmi dei partecipanti con il bisogno di assicurare che Mentor e Mentee con disabilità dedichino abbastanza tempo alla formazione per consentirgli di affrontare in modo efficace le proprie responsabilità. 
6. Sezione 5 – Definizione degli obiettivi e patto tra Mentee e Mentor
Ci sono due obiettivi principali per il patto tra Mentee e Mentor, l’accordo può essere raggiunto in diverse fasi del processo di Mentoring. Si dovrebbe considerare di sviluppare due accordi separati. In tal caso, ci sarà bisogno di dare titoli distinti in modo da chiarirne le diverse funzioni: una possibile opzione potrebbe essere ‘Patto sulle procedure e ruoli’ e ‘Patto su obiettivi e risultati’, ma si potrebbe anche pensare a qualcosa di meglio, meno formale, alternativo.

· Il primo patto riguarda la necessità di assicurare che entrambe le parti comprendano e si impegnino a rispettare le regole operative di base del programma e le responsabilità generali del Mentoring. Questo tipo di patto deve essere fornito alle due parti in un formato standard che individui le aree chiave e fornisca un set di regole base per tutti i partecipanti. In alternativa si potrebbe presentare una rosa di domande più generali, consentendo ai partecipanti di sviluppare il proprio approccio. Il requisito fondamentale è che le due parti debbano avere, sin dall’inizio, un patto chiaro, condiviso e scritto su come procedere. Questo dovrebbe includere le procedure da attuare nel caso in cui le cose vadano nel verso sbagliato, sia banalmente quando una delle parti non si presenta ad un appuntamento, o più seriamente se, per esempio, si verifica uno scontro di personalità.
· Il secondo tipo di patto (a volte chiamato ‘Action Plan’) riguarda i risultati che il Mentee sta cercando di ottenere, inteso come risultato del processo di Mentoring. Questo è un meccanismo vitale per identificare i progressi compiuti dal Mentee e consentire al Mentor di fare la sua parte nel processo. Per ovvie ragioni questo patto dovrebbe essere stipulato il più presto possibile durante il processo di Mentoring- ma questo non sempre potrebbe avvenire all’inizio. A volte la prima fase del Mentoring implica lo sviluppo delle capacità necessarie per consentire la preparazione dell’accordo – molti Mentee con disabilità all’inizio non hanno le capacità di auto-consapevolezza in grado di identificare i propri obiettivi e probabilmente occorrerà del tempo prima che questi obiettivi possano essere definiti in termini di obiettivi specifici. Questo patto ha meno probabilità di seguire un format standardizzato. Potrebbe essere necessario porre domande di carattere generale, in modo da assicurare che vengano affrontate tutte le questioni importanti, certamente ci si aspetta che i diversi partecipanti adottino approcci differenti.

È bene ricordare che accordi semplici e chiari risulteranno sicuramente più efficaci poiché vi è più probabilità che vengano rispettati dai partecipanti.

7. Sezione 6 – Monitoraggio e valutazione
Le funzioni generali di monitoraggio e valutazione si dividono in due categorie:
la prima riguarda le singole coppie di Mentoring e i relativi progressi; la seconda riguarda l’efficacia del programma di Mentoring nel raggiungimento dei suoi obiettivi.

Monitoraggio dei progressi delle coppie di Mentoring
Il monitoraggio, a tal riguardo, deve conciliare requisiti potenzialmente in contrasto tra loro.

· Da un lato riservatezza e flessibilità sono intrinseche al Mentoring di successo. Entrambe le parti coinvolte devono sentirsi libere di parlare apertamente di questioni private sensibili e delicate che non devono essere diffuse.

Allo stesso modo, potrebbe essere necessario adattare gli accordi operativi per soddisfare i requisiti di riservatezza tra le parti. In linea di principio, il Mentee e il Mentor assumono la responsabilità dei propri accordi e, in alcuni aspetti cruciali, la responsabilità ricade soprattutto sul Mentee.

· Al contrario, è essenziale un monitoraggio delle relazioni di Mentoring. 

· Un regolare processo di monitoraggio in grado di fornire conferma attiva del corretto funzionamento della relazione è un modo importante per ridurre al minimo i rischi connessi al Mentoring.
Ci sono molte ragioni che potrebbero rendere Mentor e Mentee con disabilità restii a sollevare problematiche, per cui sarebbe sbagliato affidarsi unicamente a loro per segnalare eventuali criticità.

· I promotori devono sapere se i partecipanti ritengono che l’esperienza sia di successo individuando gli aspetti che hanno funzionato bene e/o male, al fine di poter migliorare le fasi successive.
· Allo stesso modo, i promotori devono conoscere la modalità di gestione della relazione di Mentoring da parte dei partecipanti, per poterne comprenderne i feedback.

Monitoraggio e valutazione generale del programma
Lavorare su questi aspetti non presenta le stesse sfide trattate in precedenza, salvo che le informazioni riservate sui singoli Mentee con disabilità o Mentor non debbano essere riportate in qualche relazione. Esempi specifici possono risultare molto preziosi se testimoniati in altri programmi – ma se utilizzati in relazione al Mentoring occorre fare molta attenzione a rimuovere qualsiasi informazione identificativa e, se opportuno, ottenere il consenso dei diretti interessati.
8. Sezione 7 – La validazione dei risultati di apprendimento
Nota introduttiva
La struttura di questa sezione del manuale è diversa dalle altre. Fornisce un’ampia spiegazione relativa a una serie di questioni importanti e di alcuni principi generali della convalida dell’apprendimento.
La ragione principale è che la convalida – in particolare il riconoscimento dei risultati di apprendimento conseguiti dai Mentee con disabilità – è un aspetto del Mentoring controverso e non ancora implementato in molti programmi di Mentoring. In qualsiasi valutazione formale dei risultati dei Mentee con disabilità esistono difficoltà reali: può facilmente interferire con il funzionamento della relazione di Mentoring. La valutazione non deve pregiudicare il successo di ciò che viene valutato.
Tuttavia nei programmi di Mentoring, vengono spesso rilasciate ai Mentee con disabilità delle certificazioni, mentre i Mentor sono testimoni del successo della propria partecipazione. Il progetto VM-PRO cerca di andare oltre, sperimentando il riconoscimento dei risultati di apprendimento dei Mentee con disabilità in modo coerente con le politiche Europee in materia di validazione dell’apprendimento non formale. Si basa su tre principi fondamentali:
· L’approccio della validazione dovrebbe dare ad ogni Mentee l’opportunità di ottenere il riconoscimento per i risultati di apprendimento conseguiti.

· Deve differire sia nel formato che nel livello di dettaglio, in modo da soddisfare le preferenze dello stesso Mentee.

· Dovrebbe essere progettato in modo da non interferire con il processo dello stesso Mentoring.

È molto improbabile che i risultati ottenuti attraverso il Mentoring siano misurati attraverso test o altre procedure formali. I programmi di Mentoring possono svolgere un ruolo importante nell’individuazione dell’apprendimento acquisito dai Mentee con disabilità. Quando i risultati del Mentoring vengono valutati a scopi occupazionali o formativi, si ricorre solitamente ad una procedura generale APEL (Accreditation of Prior Experience or Learning). Generalmente i professionisti APEL difficilmente accetteranno un certificato che attesta i risultati di un Mentee senza che ci sia alcuna evidenza a supporto. L’obiettivo del progetto è di offrire le migliori evidenze possibili senza in alcun modo pregiudicare il processo del Mentoring.
In questa sezione del manuale viene presentato uno specifico modello di validazione. Le domande che seguono nel processo di Auto-valutazione consentiranno all’utente di esaminare tre principali questioni:

· Nel caso sia stato adottato il modello proposto, quanto successo ha avuto?

· Nel caso sia stato utilizzato un modello alternativo, quali sono le caratteristiche e quali sono i risultati della valutazione di questa esperienza?

· Nel caso non siano stati utilizzati nessuno dei precedenti, per quale motivo? Quali sono i risultati ottenuti?

Obiettivo della validazione
Lo sviluppo di sistemi di validazione dell’apprendimento non formale e informale è una priorità fondamentale del programma Erasmus+ misure della Gioventù ed è la ragione principale per cui questo progetto è stato finanziato. Ciò riflette le più ampie priorità politiche a livello europeo che riguardano il corretto riconoscimento dei risultati di coloro che hanno intrapreso un percorso formativo in contesti non formali e informali.
La validazione dell’apprendimento non formale e informale valorizza i risultati dei discenti (in questo caso Mentee con disabilità) oggetto di possibile considerazione da coloro che potrebbero individuare il discente come un possibile candidato per un impiego o per la formazione continua.

Questo è grande vantaggio per chi è più carente nelle prove convenzionali rispetto alle proprie abilità. ‘Convalida’, la dimostrazione che l’apprendimento ha avuto luogo e richiede processi che possono avere ulteriori importanti benefici per Mentee con disabilità.

· Il processo di validazione richiede e consente ai discenti di riconoscere ciò che è stato appreso – i promotori del programma dovrebbero essere consapevoli che spesso i discenti non hanno le competenze per riconoscere l’apprendimento acquisito. Lo sviluppo di tali competenze deve essere integrato nel processo di apprendimento e i discenti dovrebbero essere aiutati a riconoscere il proprio punto di partenza, al fine di comprendere il valore aggiunto del Mentoring.
· Consente, inoltre, di documentare l’apprendimento, consentendo agli individui di costruire un proprio profilo e presentare un’immagine di sé stessi capace di integrare l’apprendimento acquisito nei diversi contesti.

· Infine, ma non per importanza, il processo stimola la riflessione sul proprio apprendimento e consente di considerare opzioni future e nuovi percorsi professionali. 

Nonostante tutti questi potenziali benefici, è importante ricordare che la partecipazione al processo di validazione è, e deve rimanere, facoltativa.  I Mentee con disabilità possono decidere di rinunciare all’intero processo o a singole parti. Potrebbero, ad esempio, produrre una learning statement, ma decidere di non compilare il portfolio (questi termini saranno spiegati in seguito).

Alcuni programmi di Mentoring potrebbero non offrire la validazione ai partecipanti, ma è importante che in tutti i programmi si consideri la possibilità di farlo e si raccomanda di chiarirne le motivazioni.

Va ricordato che la validazione offre ai Mentee con disabilità benefici reali e significativi, in particolare in un futuro mercato del lavoro instabile. I programmi non dovrebbero offrire un processo di validazione senza ragionare attentamente sulla possibilità di offrirne anche una sola parte. Evidenza di questa considerazione dovrebbe essere presentata nella dichiarazione dell’autovalutazione.
Il nostro approccio alla validazione dei risultati di apprendimento include i principi di Common European Principles for the Validation of Non-Formal and Informal Learning e Informal Learning and the European Qualifications Framework (EQF) (cfr. allegato per maggiori dettagli).
Una nota sull’ European Qualifications Framework (EQF)

La politica europea in materia di validazione dell’apprendimento non-formale e informale (il Mentoring può facilmente essere considerato un tipo di apprendimento non- formale) incoraggia l’utilizzo del EQF come indicatore del livello di apprendimento acquisito. Il EQF è progettato per ricoprire tutti i tipi di apprendimento, incluso le soft skill, particolare caratteristica dei risultati dei Mentee con disabilità. In linea di principio dovrebbe essere applicabile al Mentoring. Spetta a voi valutare se può essere una possibilità pratica per il vostro programma d Mentoring.

Può essere molto utile per un Mentee avere una documentazione che collochi i propri risultati su una scala riconosciuta a livello internazionale. D’altro canto alcuni Mentee con disabilità potrebbero rimanere delusi qualora i risultati si attestino a livelli bassi della scala e non si abbiano le risorse necessarie a formulare solidi giudizi riconosciuti esternamente.
Il nostro modello di validazione dei risultati di apprendimento

Il punto focale del nostro modello è l’impegno, consentire, ove possibile, al Mentee di ricorrere a tre semplici modalità per documentare i propri risultati di apprendimento.  È una pratica espressione del compito dell’‘identificazione’ come enunciato dalla guida sulla validazione dell’apprendimento non formale. Un’ affidabile identificazione dei risultati di apprendimento, fornisce la base per un più ampio riconoscimento, finanche possibili certificazioni dei risultati.
Un CV semplice

In primo luogo occorrerà redigere un CV semplice. Si raccomanda di utilizzare l’Europass CV poiché ha un riconoscimento europeo e consente all’utente di selezionare parti d’interesse ed eliminarne altre (per esempio, il CV completo comprende la parte delle competenze linguistiche, che potrebbe essere poco appropriata per molti Mentee con disabilità).  L’Europass CV è progettato per consentire di allegare materiali. Si consiglia di dare ai Mentee l’opportunità di redigere un semplice Learning Statement in cui riportare i risultati e, se appropriato, un Portfolio che offre evidenza diretta e prodotti che dimostrano il raggiungimento dei risultati di apprendimento. Uno o entrambi possono essere allegati all’ Europass CV. È importante lasciare al Mentee la libertà di scelta di uno di questi metodi, di combinarli tra loro, o di non usarne nessuno. (cfr. http://europass.cedefop.europa.eu per maggiori dettagli sull’ Europass CV).
Indipendentemente dalla possibilità di utilizzo singolo o combinato, questi metodi forniranno una preziosa risorsa su cui eseguire le successive procedure APEL. Ciascuna consentirà e richiederà al Mentee di rivedere e valutare i propri risultati in un formato accessibile ad un valutatore APEL e sarà quindi disponibile come base per la discussione e valutazione. Chiaramente se il Mentee sceglie di sviluppare un portfolio, fornirà una risorsa molto più ricca di evidenze concernenti i propri progressi e sul contesto in cui è stato acquisito l’apprendimento, rispetto al CV o al Learning Statement, ma tutte saranno utili al processo APEL. Ciascuna richiederà la partecipazione sia del Mentor che dello staff di progetto: la titolarità sarà comunque del Mentee.
Il Learning Statement
I Learning Statement esprimono ciò che un discente può fare come risultato di un’esperienza di apprendimento – in questo caso il Mentoring. Saranno espressi a livelli differenti in base alla posizione del Mentee, e dovranno includere:

· Una breve descrizione del processo di Mentoring
· Gli obiettivi che il Mentee ha pianificato di raggiungere come risultato del Mentoring
· Eventuali modifiche apportate in itinere agli obiettivi 

· Una sintesi di quanto realmente fatto dal Mentee, incluso le attività pianificate ed altre essere emerse durante il periodo di Mentoring
· Competenze tecniche utilizzate e/o apprese durante il Mentoring (ad esempio competenze informatiche)
· Abilità di interazione sociale e auto-apprendimento personale acquisite durante il Mentoring

· Un’indicazione dei compiti che il Mentee è in grado di assumere come risultato dell’apprendimento acquisito. In altre parole, se possibile questi risultati dovrebbero essere definiti come ‘risultati dell’apprendimento’, ad esempio dichiarazioni di ciò che il Mentee può fare come risultato dell’esperienza di Mentoring. 
La lunghezza del Learning Statement varierà a seconda dell’individuo, normalmente da un minimo di una ad un massimo di tre pagine A4. Lavorare per lo sviluppo di un Learning Statement può essere un elemento utile in ogni programma di Mentoring
Il Portfolio
Il portfolio fornisce una serie completa di evidenze sul processo di Mentoring e sui risultati del Mentee. La forma e il contenuto potrebbero variare a seconda del programma e delle particolari esigenze del Mentee.
Contenuti tipici di un portfolio

1. Breve descrizione della natura del programma di mentoring. Normalmente è una dichiarazione standard per tutti i partecipanti e comprende:

· Durata

· Obiettivo
· Ruoli del Mentor/Mentee
· Requisiti (o compiti) del Mentee.

2. Una dichiarazione opzionale, preparata insieme da Mentee e dal Mentor, che spiega particolari caratteristiche che potrebbero essere specifiche ai propri accodi di Mentoring.
3. Obiettivi del Mentee (questo potrebbe essere un piano concordato tra Mentee e Mentor, o potrebbe essere un adattamento di esso, la titolarità del documento è del Mentee, sebbene sia supportato dal Mentor nella preparazione della versione originale e dal promotore in eventuali adattamenti al portfolio).
4. La dichiarazione dei risultati del Mentee. Al Mentee andrà fornito un ambito in cui poter strutturare le proprie risposte.

· Potrebbe essere prodotto attraverso un’intervista, utilizzando un questionario a risposte aperte. I Mentee con disabilità hanno bisogno di aiuto a riconoscere e affermare ciò che hanno appreso (anche se hanno già fatto progressi grazie al processo di Mentoring)
· Potrebbe essere sotto forma di video o registrazione audio, se lo si trova più pratico di un testo scritto.

· Dovrebbe fornire qualche elemento che indichi il ‘prima’ e il ‘dopo’ – per fornire un’indicazione del valore aggiunto

· A carico del Mentee – cui spetta la decisione finale su quali elementi voler includere.
5. Una valutazione da parte del promotore, in cui si afferma che il Mentee ha seguito i requisiti del programma e una conferma dei risultati ottenuti. La valutazione sarà a carico del promotore - anche se la stesura dovrà essere concordata con il Mentee. Di seguito alcune possibili domande utili al promotore:
· Il Mentee ha partecipato all’intero processo (rispettato gli appuntamenti ecc.)?

· Posso individuare particolari risultati raggiunti dal Mentee durante il processo di Mentoring?

· L’auto-valutazione del Mentee è coerente con la mia?

6. Dovrebbe essere fornito un certificato formale che attesti che il processo di Mentoring è stato ‘completatati con successo’.  

Eventuali elementi aggiuntivi per il portfolio
1. Esempi di lavori prodotti, selezionati dal Mentee (nota: è importante che venga riconosciuta al Mentee la titolarità dei propri lavori e occorrerà sempre avere la sua approvazione per qualsisasi uso esterno)

2. Un diario di riflessione – anche se questo potrebbe non essere indicato per esaminazioni esterne. Si ricorda che il portfolio ha due obiettivi – la registrazione dei successi del Mentee e la dimostrazione dei successi per il successivo APEL.
3. Dove andrò? Una dichiarazione dei progetti futuri del Mentee in relazione al proprio sviluppo personale.
Formato del portfolio
1. Tradizionalmente i portfolio sono prodotti in formato cartaceo-recentemente la tendenza degli e- portfolio. Entrambi sono formati validi.
2. La caratteristica chiave è la titolarità del portfolio sia del Mentee – deve quindi essere un formato accessibile al Mentee stesso.
3. Non deve necessariamente essere prodotto in un unico formato, - alcune parti potrebbero essere cartacee, altre online o in formati alternativi. (In caso bisognerà fornire una chiara spiegazione per consentire al valutatore APEL di utilizzare tutte le documentazioni).
4. Se deve essere utilizzato in un futuro processo APEL, deve essere facilmente accessibile e utilizzabile dal valutatore APEL. Ciò può influenzare la scelta del formato.
5. Una buona base per il portfolio, può essere la scheda ‘Obiettivi risultati raggiunti (cfr. parte 4 del presente Manuale)

ALLEGATO 1 Alcune delle principali aree della policy europea
Policy area 1

I principi comuni europei (Common European Principles) per la validazione dell’apprendimento non formale e informale
I principi comuni europei esprimono l’impegno dell’Unione Europea a promuovere l’importanza del riconoscimento dell’apprendimento al di fuori delle istituzioni convenzionali – in altre parole il tipo di apprendimento che si acquisisce attraverso il Mentoring. Forniscono, inoltre, una guida in alcuni aspetti chiave del processo.
I principi mirano a consentire la ‘comparabilità tra approcci nei diversi paesi e a livelli diversi’ e l’identificazione e la validazione dell’apprendimento non formale e informale è vista come sostegno dei bisogni degli individui svantaggiati nel mercato del lavoro. I principi riconoscono chiaramente la necessità di consentire varianti culturali – e in alcuni paesi la validazione può essere fatta solo da organizzazioni legalmente autorizzate – ma il successo della comparabilità tra questi diversi approcci è visto come un importante obiettivo della politica europea in questo campo.
Spiegano l’ambito di lavoro in cui dovrebbe essere basata ogni procedura, per riconoscere i risultati del Mentoring. il Codice di Pratica è stato sviluppato proprio in questo ambito. Il seguente riepilogo raggruppa elementi tratti da varie pubblicazioni del gruppo di lavoro tecnico (GdLT)
I rapporti completi sono facilmente reperibili sul sito web dell’Europa

· Definizione:

· ‘Identificazione’ è uno ‘uno strumento chiave che permette il trasferimento e l’accettazione di tutti i risultati di apprendimento nei diversi contesti’.  ‘registra e visibilizza i risultati dell’apprendimento individuale’.
· ‘validazione è intesa come l’altro ‘strumento chiave’.  ‘è basata sulla valutazione dei risultati dell’apprendimento individuale e può risultare su certificati o attestati’.  Il punto è il significato di ‘valutazione’. Gli obiettivi del Codice di Patica sono basati sul bisogno di fornire la massima rappresentazione dei successi individuali nella realistica consapevolezza dei limiti delle procedure convenzionali di valutazione nel contesto dell’apprendimento informale o non formale.
· L’obiettivo dei ‘Principi Comuni’ è di consentire la ‘comparabilità tra approcci in paesi diversi e a livelli differenti’.

· L’identificazione e validazione dell’apprendimento non formale e informale è visto come supporto ai bisogni di individui svantaggiati nel mercato del lavoro.
· I principi riconoscono chiaramente il bisogno di consentire varianti nazionali – in alcuni paesi la convalida può essere fatta solamente da organizzazioni autorizzate legalmente – ma la comparabilità tra questi diversi approcci dovrebbe essere possibile.

· I principi sono strutturati sulla base delle seguenti voci:

· Diritti dell’individuo 

· Identificazione e validazione devono avvenire su base volontaria – gli individui non devono essere forzati a partecipare

· Accesso paritario e Protezione della privacy sono caratteristiche essenziali

· Obblighi degli stakeholders
· Stabilire appropriati e solidi sistemi, incluse guide e Assistenza per i partecipanti

· Appropriate procedure di garanzia di qualità sono indispensabili

· Riservatezza e fiducia
· È indispensabile che i sistemi siano trasparenti e riservati e ancorati a meccanismi di sicurezza di qualità.
· Credibilità e legittimità
· È essenziale una equilibrata partecipazione degli stakeholder – ad esempio attraverso un gruppo direttivo rappresentativo 

· Le procedure di valutazione devono essere imparziali e predisposte in modo da evitare conflitti di interesse 
· Deve essere garantita la competenza professionale di coloro che effettuano la valutazione 
Policy area 2 

Il quadro europeo delle qualifiche 
Il documento ufficiale che istituisce l’EQF è al COM (2006) 479 definitivo 5.9.2006

Proposta di raccomandazione del Parlamento Europeo e del Consiglio sulla costituzione del Quadro europeo per le Qualifiche per l’apprendimento permanente

 (SEC2006 1093) (SEC 2006 1094) 

L’EQF presenta una tabella (vedi di seguito) che mostra i risultati dell’apprendimento associato ad una serie di livelli di profitto dal Livello 1, quello base, fino al livello 8, che equivale al più alto titolo di studio post-laurea (cfr. allegato 3). I risultati dell’apprendimento associato a ciascun livello sono divisi in tre categorie: conoscenza; abilità; autonomia e responsabilità (alternativamente indicate come ‘competenze organizzative personali e sociali’).
Il Mentoring non è intrinsecamente specifico per un dato livello. Tuttavia, il requisito di essere in rado di riflettere e rivedere le proprie prestazioni e di pianificare obiettivi di base non può essere appropriato ai livelli più elementari (livelli 1 e 2) e non è comunemente usato (anche se non sconosciuto) ai livelli più alti. Ma è ampiamente applicabile tra questi estremi. Sebbene non essenziale, può essere di ausilio ai promotori di programmi di Mentoring considerare il livello (o livelli) dei propri programmi.

D’altro canto, l’EQF offre una utilissima guida sui tipi di risultato di apprendimento conseguibili attraverso il Mentoring. Dalle tre categorie dei risultati dell’apprendimento sopra elencate, il Mentoring si occupa solo in circostanze eccezionali della diretta acquisizione delle competenze ed è abbastanza raro che si occupi principalmente dello sviluppo delle competenze. (Laddove la competenza o le abilità vengono affrontate nel Mentoring, è molto più probabile che si tratti di come utilizzare al meglio le competenze o le abilità del Mentee piuttosto che fornire direttamente formazione specifica). Il Mentoring si posiziona nella terza categoria ‘autonomia e responsabilità’ e ‘competenze organizzative personali e sociali’. I promotori trarranno considerevoli benefici esaminando questa categoria di risultati dell’apprendimento, qualora decidessero di definire i livelli di apprendimento dei programmi. 
	Ciascuno degli 8 livelli è definito da una gamma di descrittori che indicano i risultati dell’apprendimento rilevanti per le qualifiche ad un determinato livello in qualsiasi Sistema di qualifiche. 

	
	Conoscenza 
	Abiltà
	Competenza 

	
	Nell’EQF, la conoscenza è descritta come teorica e/o concreta. 
	Nell’EQF le capacità sono descritte come cognitive (uso del pensiero logico, intuitive e creative) e pratiche (che implicano l’abilità manuale e l’uso di metodologie, materiali, tool e strumenti). 
	Nell’EQF la competenza è descritta in termini di responsabilità e autonomia. 

	Livello 1 I risultati dell’apprendimento relativi al livello 1 sono
	Conoscenza generale e basilare 
	Capacità di base richieste per eseguire compiti semplici 
	Lavorare o studiare sotto diretta supervisione in contesti strutturati 

	Livello 2 I risultati dell’apprendimento relativi al livello 2 sono 
	Conoscenza di base in un ambito di lavoro o studio. 
	Capacità cognitive e pratiche di base necessarie per utilizzare le informazioni rilevanti al fine di svolgere compiti e risolvere problemi di routine utilizzando semplici regole e strumenti 
	Lavorare o studiare sotto la supervisione con una certa autonomia. 

	Livello 3 I risultati dell’apprendimento relativi al livello 3 sono
	Conoscenza di fatti, principi, processi e concetti generali in ambiti di lavoro o studio. 
	Una gamma di abilità cognitive e pratiche necessarie ad eseguire compiti e risolvere problemi selezionando e applicando metodologie di base, strumenti, materiali e informazioni 
	assumere responsabilità per il completamento di compiti nel lavoro o studio, adattare alle circostanze il comportamento per risolvere problemi 

	Livello 4 I risultati dell’apprendimento relativi al livello 4 sono
	Conoscenza concreta e teorica in ampi contesti in ambiti di lavoro o studio
	Una gamma di abilità cognitive e partiche necessarie a trovare soluzioni a specifiche problematiche in ambiti di lavoro o studio 
	Esercitare l’autogestione all’interno delle linee guida in contesti di lavoro o studio, solitamente prevedibili, ma soggetti a modifiche. Supervisionare il lavoro di routine degli altri, assumendosi una certa responsabilità per la valutazione e il miglioramento delle attività lavorative o di studio 
 

	Livello 5* I risultati dell’apprendimento relativi al livello 5 sono
	Conoscenza completa, concreta e teorica in ambiti lavorativi o di studio e una consapevolezza dei limiti di tale conoscenza 
	Una gamma complete di abilità cognitive e pratiche necessarie a sviluppare soluzioni creative a problemi astratti 
	Esercitare la gestione e la supervisione in contesti lavorativi o attività di studio

in cui vi sono imprevedibili cambi, revisioni e sviluppo delle prestazioni di sé stessi e degli altri 

	Livello 6** I risultati dell’apprendimento relativi al livello 6 sono
	Conoscenza avanzata di un ambito lavorativo o di studio che implica una comprensione di teorie e principi 
	Capacità avanzate, dimostrando padronanza e innovazione, necessarie a risolvere problematiche complesse in un settore specialistico di lavoro o studio 
	Gestire complesse attività tecniche o professionali o progetti, assumendosi responsabilità nel processo decisionale in imprevedibili contesti di lavoro o studio. Assumersi la responsabilità della gestione dello sviluppo professionale di individui e gruppi 

	Livello 7*** I risultati dell’apprendimento relativi al livello 7 sono
	Conoscenze altamente specializzate, alcune delle quali sono, in prima linea, conoscenze in un ambito di lavoro o studio, come base per la riflessione, consapevolezza critica dei problemi di conoscenza in un ambito e nell’interfacciarsi in più ambiti 
	Capacità specializzate in problem-solving necessarie nella ricerca e/o innovazione al fine di sviluppare nuove conoscenze e procedure e di integrare conoscenze in ambiti diversi 
	Gestire e trasformare contesti di lavoro o studio complessi, imprevedibili e che richiedono nuovi approcci strategici per   assumersi la responsabilità di contribuire alla conoscenza e alla pratica professionale e/o per rivedere le prestazioni strategiche dei team   

	Livello 8**** I risultati dell’apprendimento relativi al livello 8 sono
	Conoscenza più che avanzata di un ambito di lavoro o studio nell’interfacciarsi a più ambiti 
	Capacità più che avanzate e specializzate e tecniche, incluso sintesi e valutazione necessarie a risolvere problematiche critiche nella ricerca e nell’ innovazione e per estendere e ridefinire conoscenze pratiche e professionali esistenti  
	Dimostrare sostanziale autorità, innovazione autonomia, integrità accademica e professionale e impegno costante nello sviluppare nuove idee o processi in ambiti lavorativi, di studio incluso la ricerca.


Tavola 1: Descrittori che definiscono I livelli nello European Qualifications Framework
PARTE 3. IL PROCESSO DEL MENTORING
3.0. Introduzione
viii. Gli strumenti per Mentor e Mentee sono la parte più importante del Manuale di buone prassi del progetto VM-PRO, in particolare dell’Intellectual Output 2. 

ix. Lo scopo è utilizzare tali strumenti per i percorsi formativi dei Mentor e dei Mentee, i coordinatori e lo staff di organizzazioni che realizzano programmi di Mentoring per i giovani. Sarà di supporto per: formare i Mentor e i Mentee, gestire le sessioni di matching e quelle one-to-one tra Mentor e Mentee; monitorare la qualità dello sviluppo della relazione; e rendere efficace la relazione one-to-one. 
x. Sarà un valido supporto per coloro che progettano nuovi programmi di Mentoring, fornendo suggerimenti sulle buone pratiche e, grazie ai link, guida e offre nuove risorse.  
xi. Gli strumenti sviluppati sono esempi di: a) come gestire il processo di una relazione di Mentoring; b) come aiutare ad apprendere i contenuti in una relazione one-to-one; c) come monitorare e gestire la qualità del processo di Mentoring. 
xii. In ogni caso, gli strumenti non coprono tutti gli aspetti delle problematiche e dei contenuti correlate al processo di Mentoring one-to-one. Fornisce solo degli esempi su COSA e COME sviluppare strumenti per Mentor e Mentee in un programma formale di Mentoring, in relazione ai contenuti del processo one-to-one. 

xiii. Sono ben accetti feedback sugli strumenti. È possibile inviare commenti e domande a mperchiazzi@scuolaitlaianadimentoring.com e meccasesy@yahoo.de 

3.1. Considerazioni iniziali
Il Mentoring è una metodologia molto diffusa nel mondo anglosassone. Negli ultimi 10 anni sono stati fatti molti progressi a livello europeo, in particolare in Spagna, Francia, Italia, Bulgaria e Turchia, per introdurre la metodologia del Mentoring in molti ambiti, dal sociale alle imprese, dall’auto-imprenditorialità al mercato del lavoro, dalle università alle scuole, ecc. Negli ultimi 6 anni, attraverso diversi progetti europei, il Mentoring è stato anche condiviso come metodologia di successo per soggetti con disabilità, in particolar modo come forma di empowerment per il processo di re-inserimento nel mercato del lavoro, nell’istruzione e IFP ed anche in ambito sportivo. 

L’accento è stato posto sulla figura e ruolo del Mentor, sulla definizione e sulle competenze richieste per un ‘Mentor di successo
’, così come anche su come formare un potenziale Mentor all’interno delle organizzazioni. 

I kit ben strutturati sono stati assemblati in molti progetti come ‘Maitre a Mentoring’ e eMentoring. Gli strumenti per Mentor e Mentee sono sicuramente efficaci (per esperienza) per la formazione strutturata dei Mentor.
I suddetti progetti sono stati incentrati sulle fasi della relazione di Mentoring e sulla ricerca di strategie finalizzate a gestire al meglio la relazione one-to-one anche attraverso programmi di formazione continua o pratiche condivise, supportate dall’e-mentoring.

Il kit proposto nell’IO2 del progetto VM-PRO è stato assemblato con l’intenzione specifica di supportare i Mentor nella gestione della relazione con i Mentee, in particolare ad individuare e focalizzare i bisogni e ottimizzare la relazione, soprattutto quando tempo e risorse sono particolarmente limitate.
 

È il risultato di anni di ricerche nella formazione, career counselling e organizzazioni sportive. Rappresenta un adeguamento di questo ampio lavoro e in particolare un assemblaggio di alcuni strumenti specifici per target di programmi di Mentorina per giovani. Gli strumenti hanno uno sfondo teorico e pratico che includono diversi approcci, come l’analisi del bilancio delle competenze, gli approcci di empowerment e tecniche di ricerca attiva di lavoro, adattati ai criteri della metodologia del Mentoring one-to-one. 
Questo kit è chiamato “Per la gestione del percorso di Mentoring”. La prima parola da sottolineare è il ‘percorso’. La parola si riferisce alla relazione tra Mentor e Mentee, una volta avviato il programma e il progetto e subito dopo il matching tra i due soggetti. 

Socializzazione, apprendimento, auto-apprendimento, valori e motivazione sono trasferibili a tutte le relazioni di Mentoring e sono particolarmente importanti da includere nelle modalità di amministrazione/utilizzo degli strumenti suggeriti.
.  

3.2. La logica e utilizzo dei tool
Come menzionato nell’introduzione, questi strumenti per Mentor e Mentee sono progettati per lo staff di organizzazioni giovanili che offrono programmi di Mentoring, in particolare per erogare formazione per Mentor e Mentee, per gestire il processo di accoppiamento e monitorare la qualità della relazione one-to-one. 

I tool sviluppati sono esempi di:

a) Come gestire il processo di una relazione di Mentoring;

b) Come aiutare ad apprendere i contenuti in una relazione one-to-one; 

c) Come monitorare e gestire la qualità del processo di Mentoring.

Il kit di strumenti suggerito è composto da varie schede, questionari, e consigli pratici, utili ai Mentor per rompere il ghiaccio, avviare, gestire e definire la relazione di Mentoring con obiettivi specifici per:  
1 Stipulare il ’’Patto di Mentorship”;

2 Scoprire, facilitare e far emergere i bisogni dei Mentee;

3 Lasciare che la “coppia” lavori sulla comprensione delle organizzazioni/aziende specifiche nel mercato del lavoro o organizzazioni sportive in cui il Mentee è interessato. 
4 Lavorare sulle capacità/abilità e sui valori che devono essere comprese e trasmesse;

5 Rendere l’esperienza del Mentor facile da raccontare;

6 Facilitare scambi e comparazioni tra il Mentor e il Mentee;

7 Rendere più efficace l’analisi del Mentee su sé stesso, sulle proprie potenzialità e sulle proprie aree di miglioramento, attraverso il confronto con il Mentor.
Ciò che si vuole suggerire è un percorso logico, una mappa concettuale e una procedura da far seguire ai Mentor, considerando che la relazione potrebbe essere più efficace se concordata sin dai primi passi. 

 Il percorso è facilitato dalle schede del kit, le quali suggeriscono varie tematiche principali, problematiche e procedure che vanno dall’auto-presentazione alla conoscenza reciproca fino ad arrivare ad una serie di tematiche solitamente affrontate nei percorsi di Mentoring in ambito lavorativo, area professionale o comunità sportive. 
Le schede suggerite nel Kit di strumenti, senza alcuna eccezione, potrebbero essere utili per lo sviluppo della relazione di Mentoring. D’altro canto è necessario sottolineare che non tutte le schede debbano essere necessariamente utilizzate. 
Si è ritenuto opportuno rimarcare tale aspetto poiché, nonostante si cerchi sempre di partire dai bisogni del Mentee, occorre accettare che è il Mentor stesso a svolgere il ruolo centrale nel decidere il percorso che include incontri/chat/e-mail.

È necessario ricordare inoltre, che le schede contenute nel kit di strumenti sono solo una base, considerando che potrebbero sicuramente esserci altri potenziali strumenti (cfr. M. Perchiazzi, 2008) utili a fronteggiare eventuali altri aspetti che possono emergere in una relazione one-to-one.
Il processo di Mentoring è facilitato dall’utilizzo di una serie di documenti, scritti per aiutare il Mentor a focalizzare i contenuti e i tempi della relazione con il Mentee.

Gli strumenti sono utili a:
- Lavorare sulle aree individuate come contenuto principale del Mentoring, ovvero i valori, le soft skill, risorse individuali e competenze che devono essere comprese; 

- Elaborare un piano di sviluppo formativo del Mentee;

- Calendarizzare un piano formativo e di sviluppo professionale del Mentee che deve puntare alla ‘professionalizzazione’ e ‘responsabilizzazione’; 
Queste schede sono strumenti per il Mentor, che deve gestire con equilibrata modalità di relazione le funzioni di Coaching, Guiding, Networking e Counselling. Vedi il memorandum che segue 
Basi teoriche per il Mentoring in Europa 

È utile ricordare alcune basi teoriche da cui vengono prese le funzioni di un processo di Mentoring.

Dimensioni dell’aiutare ad apprendere il processo


[image: image2]
Il modello di Mentoring della Scuola Italiana di Mentoring (SIM) deriva da Clutterbuck (1987), che identifica il processo di Mentoring in 4 funzioni:

· Coaching

· Guiding

· Networking

· Counselling

Vedi il grafico precedente.

Il modello britannico del Mentoring 
Nel modello britannico, Clutterbuck afferma che un processo di Mentoring è descritto dall’equilibrio delle quattro funzioni precedentemente identificate.
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Questo famoso modello è chiamato ‘Developmental Mentoring’ e normalmente conosciuto come modello europeo, invece di quello americano ben conosciuto come ‘Sponsoring Mentoring’. 

Questo modello identifica perfettamente il ‘processo’ di Mentoring le cui competenze di gestione saranno mostrate in questo manuale.
La Scuola Italiana di Mentoring (M. Perchiazzi 2012) sta anche affrontando l’importanza di aggiungere a questo modello il ‘contenuto’ che aiuti ad apprendere la relazione di  Mentoring.

I ‘contenuti’ sono quelli di apprendimento, generalmente presenti in una relazione di Mentoring.
Un semplice esempio:
Anche se il Mentor gestisce correttamente il processo di Mentoring, ma il contenuto dell’apprendimento è ‘Excel’, non è possibile chiamarlo ‘Mentoring’.

Il processo di Mentoring per disabili è differente.

Il modello di Mentoring per disabili della Scuola Italiana di Mentoring

Nell’esperienza di Mentoring con disabili della SIM, in particolare con alcune disabilità, il modello di Mentoring non può essere bilanciato in tutte le quattro funzioni descritte.

Aiutare ad apprendere il processo, è descritto come nel seguente grafico.
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Aiutare ad apprendere il processo di Mentoring con disabili è tipicamente caratterizzato più da una funzione ‘guida’, rispetto alle altre che, seppur esistenti, sono meno utilizzate.

Le fasi di una relazione di Mentoring

Un altro aspetto molto importante è comprendere le fasi di una relazione di Mentoring.
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È stato scritto molto su questo argomento, ma la SIM ritiene che la descrizione più efficace sia quella illustrata nel grafico precedente.
L’intensità dell’apprendimento varia a seconda delle fasi in cui si trova la relazione di Mentoring.  

Le fasi sono le seguenti:
BR: building rapport 
SD: setting direction 
P: progression- 
WU: Winding up 
MO: Moving on

Funzioni del Mentoring e micro azioni pedagogiche - azioni

Lo schema che segue si riferisce agli  stili di gestione della relazione prevalenti che di fatto consistono in comportamenti didattici e azioni pedagogiche precise a seconda ovviamente dell’oggetto e del contenuto di affiancamento che si sta trattando.

Comportamenti efficaci 
	Coaching
	Networking
	Guiding
	Counselling

	Dare feedback
Proporre obiettivi con programmazione variabile 

Organizzare con ausili didattici - Aiutare 

Match analysis (nello sport)

Motivare 
	Scaricare da internet documenti 

Dare esercizi

Far provare 

Dare possibilità di scelta 
strategia (problem solving personale) 

Dare biglietti per la partita

Presentare un amico del Mentor per un approfondimento di metodi di allenamento 

Informare su un evento o su una gara sportiva Pubblicizzare 

Responsabilizzare 

Stimolare 

Attivare 
	Story telling

Presentare 

Esporre 

Spiegare un regolamento dello sport 

Guidare 

Mostrare un gesto tecnico (imitare)

Consigliare 

Condividere (Andiamo a vedere la partita insieme) 

Indicare 

Accompagnare 


	Ascoltare 

Sostenere – aiutare 

Parlare 

Scaricare tensioni 

Liberare tensioni 

Essere amici e stare bene 

Fare domande 

Ascoltare

Conoscere




Comportamenti non efficaci
	Coaching
	Networking
	Guiding
	Counselling

	Forzare
imporre
	Presentare un amico del Mentor per un lavoro 

Non divulgare 
	Non condividere obiettivi 
	Somministrare test psicologici 

Provare a capire o analizzare processi affettivi 


SCHEMA DI MENTORING 
In ogni progetto di Mentoring formale ben ideato, è fondamentale avere uno schema di Mentoring.

Uno schema di Mentoring è il modo formale per gestire tutti gli aspetti di un modello di Mentoring one-to-one, l’organizzazione che lo attua dovrebbe attentamente considerare:
· Gruppo target di Mentor;

· Gruppo target di Mentee;

· Obiettivi del programma di Mentoring;

· Durata ufficiale del programma;

· Contenuti suggeriti nella relazione one-to-one;
· Disponibilità reale di partecipazione dei Mentor e dei Mentee,
· Risorse formali e informali;

· Aspetti economici per Mentor e Mentee;

· Possibilità di utilizzo di una piattaforma eMentoring;

· …

In questo kit di strumenti è proposto uno schema standard (ordinario) a cui si farà riferimento da ora in poi.
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SESSIONI DI MENTORING: 1 MATCHING + 1 GIORNO DI PATTO + 10 ONE –TO- ONE 

FREQUENZA DELLE SESSIONI: OGNI 15 GIORNI
DURATA DELLE SESSIONI: CIRCA 2 ORE
CONTENUTI DI MENTORING: VEDI SEGUENTE KIT PER ONE-TO-ONE (SCHEDE OPERATIVE)

MONITORAGGIO IN ITINERE: VEDI SEGUENTE KIT (STRUMENTI TRASVERSALI MONITORAGGIO)

TIPO DI ASSISTENZA: BLENDED

TIPO DI RELAZIONE: ONE-TO-ONE
RUOLI DI UN PROGETTO DI MENTORING FORMALE 

Secondo le classificazioni e gli standard della SIM, riconosciuti da CMI (Coaching and Mentoring International), in un progetto di Mentoring formale vi sono diversi ruoli standardizzati.

La SIM (M. Perchiazzi, 2010) identifica almeno i seguenti ruoli in uno schema di Mentoring formale, ciò è parte degli standard SIM di qualità del Mentoring:

· Coordinatore di progetto o progettista di schema di Mentoring
· Formatore Mentor
· Tutor di progetto di Mentoring
· Valutatore – consulente

Il copyright della descrizione e delle competenze di questi ruoli appartiene a M. Perchiazzi e alla SIM.

Coordinatore di progetto o progettista di schemi di Mentoring

Il progettista di schemi di Mentoring o Manager di progetto è una nuova figura professionale nel campo della consulenza di formazione e orientamento, altamente specializzata nella metodologia del Mentoring. 

Progetta, gestisce e svolge la valutazione di progetti specifici o programmi di Mentoring formale e strutturato.

Le funzioni principali di questa figura sono quelle di promuovere e fare consulenza ad aziende e organizzazioni private, pubbliche e no-profit sulla realizzazione di un singolo progetto e/o programmi di Mentoring e, in collaborazione con la figura del valutatore e del certificatore di Mentoring, di fornire input sulla potenziale realizzazione. Questa figura coordina e gestisce le figure del Tutor di progetto di Mentoring e del formatore Mentor in progetti specifici.

Verifica che ciò che è progettato sia conforme con gli standard del "CMI - Coaching and Mentoring International" e della SIM – scuola Italiana di Mentoring, in particolare sul modello psicopedagogico del Developmental Mentoring

Formatore dei Mentor
Il formatore dei Mentor è un trainer specializzato nella formazione di Mentor in specifici programmi e progetti di Mentoring. Progetta ed eroga corsi di formazione iniziale, in itinere e di follow-up a Mentor e Mentee coinvolti in specifici progetti e/o programmi di Mentoring formali e strutturati.

Le funzioni principali di questa figura professionale, insieme al manager di progetto, sono quelle dell’analisi dei bisogni formativi del Mentor nello specifico contesto di azione ed è un esperto di metodi e tecniche specifiche alle competenze dei Mentor. In collaborazione con il valutatore, il certificatore e il tutor di Mentoring, elabora materiali didattici specifici e, in collaborazione con il valutatore e con il certificatore e il tutor di Mentorina, si preoccupa di avere un feedback valutativo sulla stessa formazione.  

Si occupa di controllare e impostare la formazione secondo gli standard di '' CMI - Cracking and Mentorina International "e della SIM – Scuola Italiana di Mentoring, e in particolare sul modello psico-pedagogico del Developmental Mentoring.

È una figura che non si sovrappone ai dettami dell’AIF (Associazione Italiana Formatori), ma è un’ulteriore specializzazione.

Tutor di progetto di Mentoring 

Il Tutor di processi e progetti di Mentoring, è un classico tutor specializzato e focalizzato nel supporto a Mentor e Mentee e nella formazione in itinere in specifici programmi e progetti di Mentoring. Il tutor assiste alla progettazione e all’erogazione della formazione iniziale, in itinere e di follow-up di Mentor e Mentee, in specifici progetti o programmi di Mentoring formale e strutturato.
Le funzioni principali di questo ruolo, sotto la guida del manager di progetto, sono quelle di assistere e facilitare la relazione one-to-one Mentor-Mentee, gestire eventuali problematiche o difficoltà e dare feedback al responsabile del progetto di Mentoring. 

Utilizza una specifica tutorship nella gestione della relazione, materiali o strumenti e aiuta il valutatore di progetto ad avere costanti feedback.

È un esperto in processi di apprendimento, supporto e pedagogia dell’aiutare ad apprendere. È incaricato di verificare che la relazione di Mentoring sia in linea con gli standard del” CMI - Coaching and Mentoring International” e della SIM – Scuola Italiana di Mentoring, e in particolare sul modello psico-pedagogico del Developmental Mentoring.

È una figura che non si sovrappone ai dettami dell’AIF (Associazione Italiana Formatori), ma è un’ulteriore specializzazione.

Valutatore – consulente 
Il certificatore e il valutatore di Mentoring sono nuove figure professionali nella consulenza di formazione e orientamento. È coinvolto in progetti e/o programmi di Mentoring formali e strutturati. Questa figura, inoltre, è coinvolta nello sviluppo di strumenti di monitoraggio e valutazione degli standard, nonché ha il compito di fornire un feedback continuo sull’attuazione del sistema di accreditamento e certificazione degli stessi, possibilmente in collaborazione con il project manager del singolo programma o progetto di Mentoring.
Le funzioni principali sono quelle di fornire consulenza sui processi di accreditamento e mantenimento opzionali, alle agenzie di formazione e società di consulenza che desiderano ottenere la certificazione e l’accreditamento secondo gli standard di '' CMI - Coaching and Mentoring International "e la SIM – Scuola Italiana di Mentoring.
CONTENUTI DEL MENTORING 

Molti schemi di Mentoring sono progettati solo in ottica di standardizzazione del processo, sottovalutando l’individuazione di ‘argomenti suggeriti’ atti a supportare l’aiotare ad apprendere da parte dei Mentor: è necessario, come nel modello SIM, definire i contenuti ‘standardizzati’ del processo di Mentoring. 
L’esperienza suggerisce che è preferibile definire contenuti consigliati e fornire un programma ai Mentor, per diverse ragioni:

· Aiutare il Mentor a sviluppare una ‘mappa cognitiva’ e comprendere il ruolo del Mentor in uno specifico programma di Mentoring
· Aiutare il Mentor a ‘rimanere all’interno degli obiettivi del programma’
· Focalizzarsi sulla relazione one-to-one
· Rispettare e valorizzare il tempo del Mentor/Mentee
· Aiutare Mentor e Mentee a comprendere cosa ci si può aspettare l’uno dall’altro

· Aiutare il Mentor a capire il ‘COSA FARE’ e il ‘COSA NON FARE’

· …..
D’ora in avanti in questo Kit di strumenti, saranno individuate alcune ‘aree generali’ o ‘argomenti’ per questo specifico gruppo target e saranno forniti esempi di ciò che potrebbe essere un contenuto di apprendimento in un processo di Mentoring.
Aree di contenuti di Mentoring
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Gli obiettivi generali di Mentoring nel progetto VM-PRO sono di incoraggiare la socializzazione dei giovani e di ‘ricondurli in un normale processo educativo o aiutarli a entrare nel mercato del lavoro’ o di renderli in grado di partecipare alle ‘opportunità che la comunità offre per un miglioramento della qualità della vita’. 

Considerando questi come obiettivi dello schema di Mentoring, si suggeriscono le seguenti aree dei contenuti di Mentoring:

· Risorse Personali: Analisi iniziale dei bisogni (RP1), Richiamo delle esperienze passate - scuola- formazione (RP2), Problemi e valori dell’apprendimento (RP3) e altri

· Valori: Darsi obiettivi (sense making) (V1), Collaborazione (V2), Partecipazione (V3) e altri

· Soft skill: Capacità organizzativa, Gestione del tempo – puntualità, Orientamento al risultato (S3), Capacità di relazione (S4) e altri
· Altri:
Certamente, le aree citate e i relativi argomenti elencati all’interno delle aree specifiche non coprono l’ampio raggio dei contenuti di apprendimento che possono essere affrontati in una relazione di Mentoring, ma sono soltanto degli esempi di ‘cosa può essere’ e di ‘cosa è consigliato’ in una relazione di Mentoring con obiettivi di questo tipo.
CONFRONTO TRA DIVERSE METODOLOGIE 

Per capire meglio il tipo di relazione di un processo di Mentoring e per inquadrare meglio i contenuti di apprendimento sopra elencati, può essere utile confrontare i contenuti comuni di approcci diversi, come ‘Formazione’, ‘Coaching’ e ‘Mentoring’ (cfr. tabella).

Secondo l’esperienza, il modello e la ricerca continua della SIM, è possibile dare un valore  alle aree del ‘contenuto dell’apprendimento’ come nella seguente tabella.
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In una relazione di Mentoring, la percentuale più significativa di tutti i contenuti di apprendimento è rappresentata dai ‘Valori’ che si stanno creando. Una delle funzioni più importanti del Mentoringè il sense making. I valori si riferiscono a ciò in cui ‘crediamo’ e al ‘perché’ ci stiamo dando degli obiettivi piùttosto che altri.

Oltre ai valori, ovviamente, bisogna pensare a quali sono le risorse del Mentee, come si comporta e come viene compreso il contesto.

Infine, in alcune relazioni di Mentoring, il Mentor può anche essere d’aiuto per lo sviluppo di ‘abilità specifiche’, a seconda della specializzazione e del settore in cui è sviluppato il programma di Mentoring. 

PARTE 4. STRUMENTI PER MENTOR E MENTEE
4.0. Gli strumenti
In questa sezione, saranno presentati congiuntamente gli strumenti per Mentor e per Mentee. 

Ogni scheda comprende le istruzioni, gli obiettivi principali, gli aspetti e gli elementi necessari al Mentee.
Gli strumenti sono classificati in:

· ‘Schede operative’;

· ‘Schede trasversali - monitoraggio’.

‘Schede operative’; 

Le ‘schede operative’ possono essere utilizzate una sola volta. 

‘Schede trasversali - monitoraggio’. 

 Le ‘Schede trasversali- monitoraggio’ sono diverse e si consiglia di utilizzarle più volte durante tutto il percorso. Sono molto importanti non solo per il monitoraggio e l’analisi della relazione tra Mentor e Mentee, ma anche per la razionalizzazione dell’effettivo percorso.

SCHEDE OPERATIVE
Le ‘schede operative’ devono essere utilizzate una sola volta all’inizio del processo one-to-one e non è necessario utilizzarle successivamente. Questo è ciò che le distingue dalle schede trasversali - monitoraggio.

I temi suggeriti – argomenti di ciascuna scheda e la relativa modalità di gestione sono il risultato di anni di studio, formazione e consulenza sul Mentoring, motivo per cui le schede proposte sono relativamente strutturate.
È un modo per proporre, sviluppare, razionalizzare una tematica, un contesto, un argomento per ottimizzare il tempo trascorso con il Mentor. È anche un modo per mantenere una relazione logica anche se si parte sempre dalle richieste/bisogni del Mentee.

È opportuno ricordare che in ciascuna scheda è possibile trovare una ‘domanda’ chiamata ‘altro’.  Questo potrebbe sembrare banale, al contrario è molto importante poiché il percorso potrebbe essere diretto su altre tematiche ispirate da quella singola scheda. Va sottolineato che la libertà di passare ad altri argomenti o tematiche che si presentano durante il percorso è assolutamente fondamentale.

Tuttavia spetterà al Mentor approfondire, mantenere una tendenza logica, cambiare e anticipare, sostenendo sempre la funzionalità della relazione e la sua efficacia.

È veramente importante che la scelta del Mentor e che lo stile della relazione non venga influenzato dai temi proposti nelle schede (cfr. Clutterbuck 1985).
SCHEDE TRASVERSALI -MONITORAGGIO 
Le ‘Schede trasversali - monitoraggio’ sono separate: si consiglia di utilizzarle il più possibile durante l’intero percorso (cfr. tabelle successive). Sono importanti sia per la razionalizzazione dell’effettivo percorso che per il percorso di sviluppo professionale e personale. Inoltre, sono molto importanti per il monitoraggio e per la valutazione ex ante e in itinere della relazione tra Mentor e Mentee.
Le schede operative forniscono una direzione, più o meno diretta, in merito ad alcune tematiche – la stessa può essere utilizzata in diversi modi. D’altro canto, le ‘Schede trasversali’ insieme con il Patto di Mentorship (scheda 01), l’Accordo di riservatezza (scheda 02), la Presentazione reciproca (scheda 03) e il ‘Piano di sviluppo’ (scheda 04) possono essere considerate come un kit separato, che potrebbe essere utilizzato in modo indipendente e applicato in qualsiasi relazione di Mentoring.

Trattano infatti di due temi fondamentali ed è per questo che il Mentoring può essere considerato una metodologia potente :

1. Il Mentor è un forte catalizzatore di energie positive e una forza carismatica motivante per l’apprendimento e per l’auto-apprendimento del Mentee, i.e. nell’apprendere come orientarsi in un percorso di apprendimento/orientamento;

2. Il carattere della direzione è più efficace se tenuto sempre sotto controllo, grazie alla funzione ‘specchio’ del Mentor che ricorda sempre il processo di continua auto-riflessione del soggetto durante il percorso.
Come appena detto le tre seguenti schede sono state create per portare a termine alcuni compiti che sotto la forza motivante del Mentor, possono essere divisi in due:

· Promuovere l’auto–definizione del soggetto nell’apprendimento;

· Incoraggiare l’auto-regolazione dello stesso soggetto.

Se è molto difficile fare tutto questo da soli, è davvero motivante l’esempio del Mentor a cui è richiesto di diventare un punto di riferimento vero e proprio, che può dare responsabilità nel processo di apprendimento di ciò che ora è considerata la capacità più rilevante della società dell’informazione post moderna – apprendere ad apprendere.

Il termine auto–definizione si riferisce all’area della ‘scelta’, al controllo del senso e del valore, con l’intenzione dell’azione e della decisione: è il registro della motivazione, della decisione, del progetto, anche esistenziale
, nella terminologia organizzativa si direbbe della ‘vision’.
Il temine auto-regolazione si riferisce al monitoraggio, valutazione e controllo strumentale dell’azione’
.

Lo stile dell’approccio del Mentoring nelle metodologie di ’aiutare ad apprendere’ sulla dimensione del Self directed learning SDL
, è fortemente incentrato sulle dimensioni emozionali e volitive, che non sono facili da gestire né da chi le vive, né da chi le segue e le motiva.

Una delle sfide più interessanti del Mentoring è, a nostro parere, l’incoraggiamento a passare da ‘apprendimento’ ad ‘auto-apprendimento’, adottando una forma personale, un’identità professionale e culturale, basata su un progetto diretto all’esterno, a una forma scelta e promossa consapevolmente, anche se basata su una partecipazione negoziale per sua definizione’ 
.

C’è un altro concetto centrale strettamente correlato con quanto appena detto, il concetto del ‘Personal Reflective Space - PRS’
. In poche parole quando entriamo nel nostro spazio riflessivo personale, è come fare domande sulla questione analizzata, al fine di comprenderlo meglio: questo ha un forte impatto sulla comprensione e gestione della domanda analizzata. Più domande ci poniamo da più punti di vista, più alto è il livello di consapevolezza e di ‘intuizione’ che si è in grado di raggiungere.

Quando la nostra conversazione con il Mentor è stabilita in questa modalità, lo stiamo accogliendo efficacemente nel nostro PRS. Il dialogo diventa una conversazione a tre, e il Mentor è chiamato a porre domande simili ma in modo più obiettivo e serio e da un punto di vista più saggio ed esperto.
Personal reflective space table
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Attraverso l’attuazione’ dell’intelligenza emotiva, insieme alla capacità di fare domande e di dare feedback, il Mentor prova ad entrare in contatto con il PRS del Mentee ed è chiamato ad influenzare, ma soprattutto, a risvegliare l’auto-definizione e l’auto-regolazione del processo di apprendimento del Mentee.

Le schede trasversali aiutano sia il Mentor che il Mentee a fare il primo passo e proseguire.
Le schede sono pensate e inquadrate in un percorso logico, una mappa concettuale che nella mente del Mentor deve essere sempre presente. La mappa in questione si sviluppa in una serie di fasi, ovvero il ‘ PROCESSO DI MATCHING MENTOR E MENTEE’, ‘NOI – L’INIZIO’ ‘IL MENTEE’, ‘e ‘NOI - PROGETTAZIONE E AZIONE’

PROCESSO DI MATCHING MENTOR E MENTEE 

Come sottolineato in molti progetti, ci sono vari modi per il matching tra i Mentor e Mentee. 
Di solito si predilige un modo guidato informalmente in cui il Mentee inizia a conoscere il Mentor e lo sceglie. Ci sono molti modi e possibilità, ma suggeriamo di usare giochi e attività sportive.
NOI – L’INIZIO
In questa fase – area di lavoro, normalmente quella iniziale, si effettua la conoscenza reciproca e il Patto di Mentorship, si chiariscono gli obiettivi del percorso, si stabilisce l’accordo di riservatezza e si stabiliscono le tempistiche, le regole del programma e degli appuntamenti. 
MENTEE
In questa fase – area si approfondiscono i bisogni del Mentee, si cerca di capire quali sono le risorse personali, e si iniziano a sviluppare quelle aree di apprendimento che sono state individuate come cruciali nel progetto e che dovranno essere affrontate nel rapporto one to one dai Mentor – Mentee: i valori, , le soft skill, le risorse individuali – personali.
NOI - PROGETTAZIONE E AZIONE 
Infine, partendo da quanto ricostruito nelle fasi – aree precedenti, in questa fase – area si passa alla progettazione del percorso di sviluppo del Mentee, e se ne delineano le tappe e le azioni specifiche, da concordare anche con i tutor e/o con gli assistenti sociali e (o con) le figure di riferimento normali. 
SCHEDE TRASVERSALI – MONITORAGGIO 
Queste schede servono alla gestione del processo, alla pianificazione in itinere degli obiettivi e alla raccolta dati per il monitoraggio in itinere.

Nella descrizione dei DIARI, ci sono degli argomenti consigliati e dei link tra una scheda di lavoro e l’altra che è necessario seguire per la buona riuscita del rapporto di Mentoring e per stabilire collegamenti efficaci tra un’esercitazione e un’altra. Alcune altre esercitazioni sono complesse, pertanto è meglio svolgerle solo dopo che certi argomenti e contenuti siano passati, o solo dopo che il Mentee sia arrivato ad un certo livello di autonomia.
Come precedentemente accennato, le aree non coprono l’ampio raggio dei contenuti di apprendimento che possono essere affrontati in una relazione di Mentoring. Inoltre, gli argomenti elencati all’interno delle aree specifiche non coprono tutti i possibili contenuti di apprendimento della area stessa. Sono solo degli esempi di ‘cosa può essere’ e di ‘cosa si suggerisce di essere’ in un rapporto di Mentoring con simili obiettivi. 
La seguente scheda è una panoramica di tutti gli strumenti e i contenuti che potrebbero essere utili ai Mentor.
Schede operative
01 – Patto di Mentorship
02 – Accordo di riservatezza
03 – Presentazione reciproca – introduzione
PS1 – Analisi iniziale dei bisogni 

PS2 – Richiamo delle esperienze passate – scuola-formazione 

PS3 – Problemi e valori dell’apprendimento

V1 – Darsi obiettivi (sense making)

V2 – Collaborazione 

V3 – Partecipazione 

S1 – Capacità organizzativa 

S2 – Gestione del tempo puntualità
S3 – Orientamento al risultato
S4 – Capacità di relazione
04 –Piano di sviluppo
Schede trasversali - monitoraggio
A – Diario Mentor
B – Diario Mentee 

	NOI – INIZIO
	MENTEE
	NOI- PROGETTAZIONE E AZIONE

	
	Risorse personali
	Valori
	Soft skill
	

	01 – Patto di Mentorship
02 Accordo di riservatezza
03 – Presentazione reciproca
	Analisi iniziale dei bisogni (PS1)

Richiamo delle esperienze passate – scuola-formazione – (PS2)

Problemi e valori dell’apprendimento (PS3)

….
	Darsi obiettivi (sense making) (V1) 

Collaborazione (V2) 

Partecipazione (V3)
	Capacità organizzativa (S1) 

Gestione del tempo puntualità (S2) Orientamento al risultato (S3)  

Capacità di relazione (S4) 
	04 – Sviluppo personale

	Durante il percorso: A – Diario Mentor, B – Diario Mentee 


Prima di descrivere ogni singola scheda, è necessario individuare le due dimensioni:

· Schede – fase della relazione;

· Schede - utilizzo

Tavola delle schede – fasi della relazione 
	Fase della relazione
	Nome della scheda  

	Fase iniziale
	01 – Patto di Mentorship

	Fase iniziale
	02 – Accordo di riservatezza

	Fase iniziale
	03 – Presentazione reciproca

	Intermedia
	PS1 – Analisi iniziale dei bisogni
PS2–Richiamo delle esperienze passate – scuola - formazione 

PS3 – Problemi e valori dell’apprendimento

	Intermedia
	V1 – Darsi obiettivi (sense making)

V2 – Collaborazione
V3 – Partecipazione

	Intermedia 
	S1 – Capacita organizzativa 

S2 – Gestione del tempo puntualità
S3 – Orientamento al risultato
S4 – Capacità di relazione

	Finale
	4 – Piano di sviluppo professionale e personale

	Durante il percorso
	A – Diario Mentor 

	Durante il percorso
	B – Diario Mentee 


Di seguito si può trovare la tavola ‘schede – utilizzo’.

La combinazione tra la relazione di Mentoring faccia a faccia e l’utilizzo di nuove tecnologie deve essere scelta in base ai bisogni della coppia e del gruppo target generale.

Quasi tutte le schede (o parti di esse) possono essere anticipate via e-mail e discusse, faccia a faccia o utilizzando strumenti di comunicazione forniti dalle piattaforme e-mentoring. È bene ricordare che non tutti possono essere presentati soltanto in una sessione faccia a faccia (o attraverso ‘e’), altri hanno bisogno di una preparazione sia del Mentor che del Mentee in una fase iniziale o in itinere. 

Tavola: schede – utilizzo
Acronimo: ‘FTF’= ‘faccia a faccia’, ‘e’= ‘eMentoring’

	Modalità di utilizzo
(suggerita)
	Nome della scheda 

	FTF
	01 – Patto di Mentorship

	FTF
	02 – Accordo di riservatezza

	FTF


	03 – Presentazione reciproca

	FTF

e
	PS1 – Analisi iniziale dei bisogni
PS2 – Richiamo delle esperienze del passato - scuola – formazione
PS3 – Problemi e valori dell’apprendimento

	FTF


	V1 – Darsi obiettivi (sense making)

V2 – Collaborazione 

V3 – Partecipazione

	FTF


	S1 – Capacità organizzativa 

S2 – Gestione del tempo puntualità 

S3 – Orientamento al risultato
S4 – Capacità di relazione

	Mentee + Mentor FTF e
	4 – Piano di sviluppo professionale e personale

	Personale Mentor + FTF

e

	A – Diario Mentor 

	Personale Mentee + FTF
 

e
	B – Diario Mentee 


TAVOLA SINTETICA DELLE SCHEDE
[image: image10.png]01 — Mentorship agreement
02 — Confidentiality agreement
03 — Mutual presentation

PS1 — First need analysis
PS2 — Recall your past experience - school — training
PS3 - Problems and values of learning

V1 - Goal setting (sense making)
V2 — Collaboration

V3 — Participation

S1 — Organizational Capability

S2 — Time management punctuality

S3 — Results orientation
S4 — Building relationship skills

4 - Personal and professional development plan
A - Mentor diary
B — Mentee diary




NOTA BENE
REGOLE PER L’UTILIZZO DELLE SCHEDE PER MENTOR E MENTEE
Gli strumenti sono utili se:
· Considerati esempi;

· Coprono alcuni possibili scenari in ogni fase del rapporto one-to-one, ma non comprendono TUTTI gli SCENARI.;

· Possibili modi per impostare schede di apprendimento per Mentor e Mentee, riferiti a specifici contenuti di apprendimento, da cui sviluppare ulteriori schede;
· Ogni scheda di apprendimento è riferita a specifici contenuti di apprendimento e fase della relazione di Mentoring;
· Considerati facoltativi, ma consigliati;
· Sono una parte importante della formazione Mentor-Mentee prima dell’avvio della relazione one-to-one.
4.1. MATCHING MENTOR E MENTEE 
Come evidenziato in tanti altri progetti, esistono molti modi per l’abbinamento di Mentor e Mentee. Solitamente si predilige un modo informale, guidato e facilitato, in cui il Mentee inizia ad incontrare il Mentor in modo informale e ha l’opportunità di sceglierlo. 

Esistono moltissimi modi matching; ma è consigliato l’utilizzo di giochi e attività sportive, poiché facilitano la sceltareciproca con un processo ‘simpatico’. 
Qui vengono riportate quattro schede di matching non formale, utilizzando alcuni giochi a titolo di esempio:
0 – Giornata del Matching– Istruzioni per lo staff 

01–Giornata del Matching – Istruzioni per il Mentee
02 –Giornata del Matching – Istruzioni per il Mentor
03 –Conclusione del Matching 

0 – Giornata del Matching– Istruzioni per lo staff
 GIORNATA DEL MATCHING – ISTRUZIONI PER LO staff

PREPARAZIONE
L’obiettivo principale della sessione di Matching è di facilitare ed aiutare i Mentee a scegliere i Mentor in modo di facilitare la naturale simpatia, come accade in ogni rapporto tra due persone. 

Se i Mentor sono numericamente inferiori ai Mentee, è possibile abbinare un Mentor a più Mentee (massimo 3).

Se i Mentor sono più numerosi dei Mentee, potrebbe succedere che qualche Mentor non venga scelto.

Lo Staff organizza la sessione di Matching seguendo questi step:

· Preparazione
· I Incontro – speed dating
· II Mentee sceglie il Mentor
· III Verifica della accettabilità reciproca della coppia di Mentor e Mentee
Preparazione
-Preparare una cena – merenda - snack. 

-Preparare le etichette con i nomi di tutti i Mentor e i Mentee 

-Stampare le schede dei Mentor e dei Mentee per tutti i partecipanti. 

-Preparare la scheda di auto-presentazione per i Mentor   
-Crea l’atmosfera (Musica, rinfresco, etc.), in modo da mettere tutti a proprio agio. 

-Preparare le persone dello staff dell’organizzazione che dovrà condurre la sessione di matching.
I Incontro – speed dating
1.
Mentor e Mentee ricevono istruzioni per iniziare a camminare in un determinato spazio e mescolarsi.  

2.
 Quando viene indicato di fermarsi attraverso un segnale di ‘stop’, il Mentore sceglie il Mentee più vicino (o viceversa) e inizia l’auto-presentazione da terminare in 3 minuti di tempo. 

3.
Allo scadere dei 3 minuti, viene richiesto di fare un altro giro e i Mentor e i Mentee devono mescolarsi nuovamente. Questa parte continua fino a quando si ha la certezza che tutti i Mentor e i Mentee si siano presentati reciprocamente. 

Osservazioni:  

Dopo ciascun incontro il Mentee dovrà compilare la cosiddetta scheda del Mentee e riportare se il Mentor gli è piaciuto o meno (in caso di necessità, dipende dal tipo di disabilità, l’organizzatore dovrà fornire il supporto richiesto). Allo stesso modo anche il Mentor segnerà le proprie preferenze.  Se durane la sessione di speed dating il numero di Mentor e Mentee è dispari, lo staff dovrà adoperarsi per la riuscita delle coppie. 
II Mentee sceglie il Mentor


Dopo aver compilato il Modulo Mentee per ciascun Mentor incontrato, il Mentee deve esprimere tre preferenze e indicare un luogo per gli incontri (secondo preferenza).
III Verifica della accettabilità reciproca della coppia of Mentor and Mentee
Sulla base delle scelte fatte dai Mentee, lo staff, insieme al tutor di corso, ne verifica la fattibilità e gestisce gli abbinamenti.

.

01 – Giornata del Matching Mentee – Istruzioni per i Mentee
giornata del matching -  Mentee
per Mentee 

[nome del Mentee] ___________________

Per ciascun Mentor che hai incontrato, scrivi il suo nome e la sua passione, e indica la tua impressione contrassegnando con una crocetta le caselle ‘Mi piace’, ‘così così’, ‘Non mi piace’.
	
	Nome del Mentor
	Passione del Mentor
	Mi piace    così così     Non mi piace

	1
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	2
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	3
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	4
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	5
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	6
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	7
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	8
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓

	8
	
	
	↑↑↑↑↑↑↑↑↑↑              ═           ↓↓↓↓↓↓↓↓↓↓


Scegli i tuoi 3 Mentor preferiti
	
	Nome del Mentor
	Passione da condividere con il Mentor
	Luogo preferito per gli incontri one-to-one

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	


02 – Giornata del Matching – Istruzioni per i Mentor 
giornata del matching - mentor
per i mentor
[nome del mentor] ___________________

Utilizza la seguente lista per l’auto-presentazione – presentazione al Mentee. Tempo disponibile: 3 Minuti
Da chiedere al Mentee:

· Come ti chiami;

· Quale è il tuo sport preferito;

· La situazione che ti dà più soddisfazioni a scuola;

· La situazione che ti fa più soffrire a scuola;

· I tuoi hobby e interessi nel tempo libero;

· Interessi, sport e le tue passioni;

· Il tuo film preferito;

· Qualcosa su di te (per esempio, cosa è importante per te nella vita, ecc.) ...
Per i Mentor autopresentazione
· Mi chiamo...

· I miei hobby e interessi;

· La situazione che mi dava più soddisfazione quando andavo a scuola;

· La situazione che mi faceva soffrire di più quando andavo a scuola;

· Interessi, Sport e passioni che mi piacciono e che pratico;
· Il mio film preferito;

· Altre domande/risposte libere…

Al termine della sessione
Il Mentor indica i nomi dei tre Mentee che sono sembrati più vicini e/o più coinvolti nell’auto-presentazione e con i quali vi è stata intesa. 
	
	Nome del Mentee
	Passione da condividere con il Mentee
	Luogo preferito per gli incontri one-to-one

	1
	
	
	

	2
	
	
	

	3
	
	
	


03 – Conclusione del Matching
giornata del matching per lo staff di progetto  

SESSIONE di Matching - conclusione
	
	Mentor 
	Mentee
	Luogo del One-to-one 
	Tutor di progetto dell’organizazione

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	


4.2. NOI-L’INIZIO
In questa sezione, gli esempi si riferiscono a come iniziare la relazione one-to-one, dopo il processo di abbinamento.

Come affermato in molti progetti, ci sono molti modi e strumenti per iniziare la relazione one-to-one, ci riferiamo tipicamente agli accordi di Mentorship e riservatezza e ai processi ‘ice breacking’.

È noto che se il processo di matching è ben organizzato, gli ice breacking sono più funzionali e le coppie iniziano ad andare più a fondo nel processo di apprendimento ed in maniera più efficace.

Le schede seguenti sono esempi, generalmente utilizzati all’inizio della relazione, e ogni scheda contiene la spiegazione di utilizzo, il suo significato e consigli sui passi da seguire:

01 – Patto di Mentorship 

02 – Accordo di riservatezza

03 – Presentazione reciproca - introduzione

01 – Patto di Mentorship 

Questo documento viene chiamato ‘patto’ e non contratto di Mentoring per un motivo ben specifico. Molte volte ci siamo chiesti quanto sarebbe stato proficuo, utile o efficace formalizzare il rapporto e persino farlo eseguire da entrambi i membri. Molti autori degni di nota forniscono esempi utili per capire quando è il caso di proporre una formalizzazione così alta. Anche nella nostra esperienza, abbiamo incontrato molte situazioni diverse, soprattutto nelle aziende.

Chi non è favorevole alla formalizzazione di questo tipo di rapporto, generalmente, teme che le informazioni contenute nel rapporto possano in qualche modo arrivare all’ufficio risorse umane e, di conseguenza, venire a conoscenza di elementi che potrebbero influenzare eventuali promozioni, in particolare questo accade per le figure deboli. D’altro canto chi è favorevole tale formalizzazione, si prende cura del tempo del Mentor e delle risorse economiche necessarie per questa esperienza e così con un contratto/patto si vuole rimarcare tutto ciò e che tutti i membri sono tenuti a seguire quanto scritto e concordato sin dall’inizio.

Tuttavia, si consiglia ai coordinatori di progetto di personalizzare quanto scritto in questa scheda in base alle caratteristiche che si vogliono sottolineare, chiarire o rinforzare.
Questo è un momento cruciale, in particolare per il funzionamento del rapporto che viene chiarito proprio in questo punto di partenza:
-   Le aspettative reciproche nei confronti dell’iniziativa, dei membri del rapporto e degli specifici ruoli;

· Quali sono gli argomenti principali della relazione;

· Quale è l’organigramma del progetto;

· Chi è il responsabile di cosa;

· Grado di formalità e informalità degli incontri e gli strumenti tecnologici promossi/ potenziale eMentoring
;

· Il ruolo del Mentor;

· I benefici attesi per Mentor e Mentee;

· Quali sono gli strumenti di valutazione e autovalutazione della relazione; 

· Ecc.

Crediamo che sia importante menzionare tutto già in questo punto di partenza, sia per il Mentor che per il Mentee e per il coordinatore del programma che ne conosce il contesto specifico. Questa scheda è strettamente correlata con quella seguente.

01. patto di MENTORISHIP

[nome e cognome del Mentee] ___________________

[nome e cognome del mentor] ___________________

patto di MENTORISHIP
Data dell’incontro iniziale: ....................................................................

Nome, cognome del Mentee: ...................................................................................

Nome, cognome del mentor: .............................................................................…….

Come partner di Mentorship è importante avere una comprensione reciproca dell’impegno che stiamo assumendo per la nostra relazione di Mentoring e condividiamo la responsabilità di garantirne il funzionamento per entrambi.  

Il Mentor accetta di:

· Definire chiaramente gli scopi e gli obiettivi di sviluppo di questo programma di Mentoring;

· Fornire al Mentee tutti gli strumenti necessari per la collaborazione all’interno della relazione di mentoriship;

· Pianificare tutte le attività in anticipo e orientare la relazione di mentorship;

· Assistere il Mentee durante il lavoro sul piano di sviluppo formative o professionale;

· Rispettare tutte le procedure di riservatezza relative ad informazioni acquisite e idee sviluppate durante la relazione di Mentoring;

· Restituire al Mentee tutti i documenti alla fine del programma, in particolare il piano di sviluppo.

Il Mentee accetta di:

· Aderire al programma e avere responsabilità diretta del proprio percorso di apprendimento;

· Rispettare il calendario e partecipare agli incontri/chat/messaggi fissati nella…piattaforma;

· Compilare i questionari e completare le attività definite con il Mentor e, eventualmente, con i tutor di progetto. 

Mentor e Mentee accettano di compilare regolarmente i moduli di valutazione e tutti documenti di monitoraggio. 

Data: _______________________________

Firma del Mentee:





Firma del Mentor:

____________________





_______________________

02 Accordo di riservatezza
Il patto di Mentorship e il questo sono idealmente uniti in un unicum.

Johnson and Ridley (2004)
 affermano che è bene, sin dal primo momento, iniziare a ‘conoscere’ un proprio Mentee, come si mostra, quali sono le sue aspettative nei confronti del Mentoring, della sua figura professionale, verso il suo ruolo e quale è la sua reale motivazione ad impegnarsi in una relazione one-to-one.

Questo è il momento della relazione di Mentoring in cui fare le presentazioni reciproche, preferibilmente nella prima conversazione faccia a faccia.

In questo momento è importante non solo rompere il ghiaccio, mettere il Mentee a proprio agio, ma anche essere seri sul percorso che Mentor e Mentee stanno per intraprendere.

In questo modo particolare, si deve chiarire che tutte le informazioni relative alla privacy del Mentee sono strettamente riservate, e spiegare bene in quali casi il Mentor è obbligato a violare l’accordo di riservatezza e ad informare il responsabile su determinati problemi.

Questo è di particolare importanza. Bisogna fare bene attenzione, se i Mentee sono minori.

Molte cose potrebbero emergere nel rapporto di mentorship, alcune potrebbero essere molto personali (per esempio, se il Mentee stabilendo un rapporto di fiducia con il Mentor, confessa di essere vittima di violenza familiare o altro).

Occorre prestare attenzione a molte cose in relazione ai diritti e alla tutela dei minori.

Se ciò accade, occorre attivare una procedura per i Mentor e per i coordinatori dei Mentor, in modo da sapere come agire.
Questo deve essere scritto nell’accordo di riservatezza, in caso di minori.

.

02. accordo di riservatezza 

[nome e cognome del Mentee] ___________________

[nome e cognome DEL MENTOR] ___________________

Per Mentee e Mentor
Matteo Perchiazzi in qualità di Coordinatore Nazionale del progetto, ha organizzato un programma di Mentoring, in cui individua competenze professionali dal settore volontario (Mentor) da impiegare in relazioni di Mentoring per fornire aiuto ad altre persone (Mentee) che stanno cercando di sviluppare o migliorare l’efficacia delle proprie competenze e conoscenze.
 [Organizzazione] La SIM – Scuola Italiana di Mentoring richiede di poter condividere le informazioni personali di cui viene a conoscenza nel corso del progetto al solo scopo di identificare le persone adatte a stabilire un efficace rapporto di Mentoring. L’informazione sarà gestita sul server dell’organizzatore, così come su carta. Tutti i dati personali saranno mantenuti per un anno dopo la fine del progetto e successivamente cancellati. In caso di problemi, contattare il coordinatore di progetto/mentoring. I dati saranno mantenuti nei diari dei Mentor e dei Mentee sia in formato cartaceo che elettronico. Inoltre, sarà sempre possibile richiedere all’organizzatore del programma di mentoring, la visualizzazione e la cancellazione dei propri dai dati dai sistemi.

Mentee
Alle persone che possono essere potenzialmente coinvolte come Mentee sarà richiesto di fornire informazioni su età, sesso, dati di contatto, istruzione, esperienza lavorativa e altre informazioni personali (come per esempio esigenze particolari). Sarà data loro la possibilità di scegliere il tipo di Mentor maggiormente rispondente alle loro esigenze, ma le informazioni personali sul Mentor saranno fornite loro solo dopo che il Mentee ha definitivamente scelto la persona che sarà il suo Mentor. Ciò significa che i dati personali dei Mentee saranno condivisi unicamente tra l’organizzatore del programma e il Mentor.

Mentor
Alle persone che possono essere potenzialmente coinvolte come Mentor sarà richiesto di fornire informazioni su età, sesso, dati di contatto, istruzione ed esperienza lavorativa. Saranno fornite loro informazioni di massima su coloro con cui possono formare la coppia di Mentoring, in modo da aiutarli a decidere se vogliono effettivamente partecipare al programma in qualità di Mentor.
Alla luce di quanto sopra, le Parti concordano che:
1. 
Durante il rapporto di Mentoring verranno discussi argomenti di natura riservata. Il Coordinatore ha informato Mentor e Mentee che tutto quanto verrà detto o fatto all’interno del loro rapporto sarà tenuto a livello strettamente riservato. 

2. 
Sia il Mentor che il Mentee sono obbligati a mantenere segreti tutti i dati e informazioni di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito della loro partecipazione al programma di Mentoring. 

3. Tutti i Mentori e Mentee partecipano al progetto su base volontaria, potrebbe essere previsto un rimborso per le attività svolte. I Mentor non sono garanti e responsabili riguardo ai consigli forniti al Mentee e non viene loro richiesto di assicurare una relazione continuativa nel tempo con i Mentee dopo la conclusione del progetto.

4. 
Il Mentor e il Mentee possono abbandonare la loro relazione di Mentoring e il programma in ogni momento. In quest’ultimo caso, è necessario informare tempestivamente il tutor di processi di Mentoring. 

5.
All’interno del progetto sono state messe in atto delle procedure volte a monitorare e valutare la qualità dei servizi forniti dal progetto. I Mentor e i Mentee accettano di fornire al Coordinatore ogni informazione utile a facilitare la gestione, valutazione e monitoraggio del programma di Mentoring. 

6. Partecipando al programma di Mentoring svolto all’interno del progetto, le parti riconoscono che il Coordinatore nazionale non può essere chiamato a giudizio o essere ritenuto responsabile riguardo a litigi o problemi nati tra le persone coinvolte nella relazione di Mentoring.
7.  Se il Mentor o il Mentee avvertono che la relazione non sta andando bene, poiché non si trovano, il coordinatore potrebbe cambiare il Mentor. 
Ho letto, compreso e accettato i punti precedenti.


Data 

Firma Mentor:

____________________________________________

Firma Mentee:

____________________________________________

Firma del Coordinatore di progetto:

____________________________________________

03 – Presentazione reciproca
Descrizione: Il patto di Mentorship e la presentazione reciproca costituiscono idealmente un tutt’uno. Questo è il momento del rapporto di Mentoring in cui ci si presenta, il primo colloquio faccia a faccia.

È consigliabile che la conversazione/presentazione da parte del Mentor sia interscambiabile e aperta a domande e curiosità, non una presentazione noiosa e monolitica – formale dell’esperienza professionale, altrimenti rischia di far aumentare le barriere. Invitare il Mentee a domande e curiosità che gli vengono in mente e che desidera approfondire sulla vita del Mentor.

È consigliabile seguire la Cecklist Mentor ed eventualmente anticiparla via mail o stamparla in modo da poterla utilizzare come guida nella presentazione di entrambi e chiedere al Mentee di utilizzarla come base per la propria presentazione.

Come detto in precedenza, il primo incontro deve essere interessante e motivante sia per gli obiettivi del progetto che personali (o organizzativi nel caso in cui si tratti di mentoring interno, che spiega la volontà reciproca di responsabilità e impegno del tempo di entrambi le parti ‘al di fuori dell’orario di lavoro’).

Molti programmi di Mentoring, durante la fase di preparazione e durante il primo incontro dell’intero progetto, utilizzano metafore coinvolgenti che danno il senso all’intero percorso dei partecipanti.

Infine deve essere l’occasione per ‘limitare’ i confini del rapporto, distinguendo i comportamenti ‘ok’ da quelli ‘non ok’.

Chiarire gli strumenti tecnologici (se utilizzati) che aiuteranno il Mentor e il Mentee durante l’intero percorso, l’organizzazione degli incontri e l’intera durata della relazione.
Da questo momento, inizia il vero percorso, fatto da targer e obiettivi diversi, di una prima comprensione dei bisogni del Mentee necessario per conoscerlo meglio, da un lato, e dall’altro per settare i prossimi passi.

Obiettivi: 

Gli obiettivi sono: 

· rompere il ghiaccio; 

· far sentire a proprio agio il Mentee; 

· cominciare a costruire il rapporto necessario alla relazione di Mentoring; 

· dare serietà al percorso da intraprendere insieme. 

Come utilizzarlo:

Dare alcune informazioni sull’esperienza professionale – personale del Mentor, e far parlare il Mentee della propria. È consigliabile che la conversazione/presentazione da parte del Mentor sia interscambiabile e aperta a domande e curiosità, non una presentazione noiosa e monolitica – formale dell’esperienza professionale, altrimenti rischia di far aumentare le barriere. Invitare il Mentee a domande e curiosità che gli vengono in mente e che desidera approfondire sulla vita del Mentor.

Ci sono argomenti consigliati, ma è chiaro che la conversazione avverrà in modo libero e tenendo conto del tipo di disabilità del Mentee. 

Si prepara precedentemente, si stampa la checklist Mentor e si preparare la presentazione in base a quella. 

Dopo la presentazione e la chiacchierata libera, è assolutamente consigliabile introdurre l’incontro con dei giochi previsti dal progetto e parlare eventualmente dell’esperienza personale su tali giochi per mostrare’ le capacità del Mentor in modo tale da affabulare il Mentee e appassionarlo al progetto di Mentoring.

03 presentazione reciproca 
[nome Mentee] ___________________

[nome mentor] ___________________

Data incontro___________________________________

Checklist di argomenti da affrontare, da raccontare e da chiedere, sia da parte del Mentor, sia da parte del Mentee:

Mentor:
· Il ruolo lavorativo attuale 

· Le esperienze chiave lavorative dalla mia vita 

· L’episodio che mi ha dato più soddisfazione 

· L’episodio che mi è dispiaciuto di più 

· I miei hobby e interessi fuori dal lavoro 

· Il mio film preferito 

· Le cose che dicono di me 

· Cosa mi aspetto da questo percorso di Mentorship 

· Cosa mi aspetto da me stesso 

· Cosa mi aspetto da te 

· Hai qualche domanda da farmi 

· Perché il progetto ha deciso di offrire questo percorso di Mentoring 

· Altre domande / risposte libere 

Mentee:
· L’attività attuale formativa 

· Le esperienze chiave lavorative e di studio dalla mia vita 

· L’episodio che mi ha dato più soddisfazione 

· L’episodio che mi è dispiaciuto di più 

· I miei hobby e interessi nel tempo libero 

· Il mio film preferito 

· Le cose che dicono di me 

· Cosa mi aspetto da questo percorso di Mentorship 

· Cosa mi aspetto da me stesso 

· Cosa mi aspetto da te 

· Hai qualche domanda da farmi 

· Perché il progetto ha deciso di offrire questo percorso di Mentoring 

· Altre domande / risposte libere 

Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentor e/o diario Mentee): ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
4.3. MENTEE
In questa sezione vengono riportati esempi su come proseguire nella relazione one-to-one, dopo aver eseguito la parte iniziale e dopo aver costruito una buona base per la relazione. 
Come indicato in altri progetti, ci sono molti modi per approfondire e per cercare di far esprimere i Mentee sul contenuto principale di un progetto di Mentoring, i cui obiettivi sono di reintegrare i giovani in un normale percorso educativo o di ricerca del lavoro.

Come accennato nella parte precedente di questo manuale, sono state identificate 3 aree tipiche per un progetto di Mentoring di questo tipo:
-Risorse Personali (PS)

- Valori (V) 

- Soft skill (S)

Per ciascuna area di apprendimento, abbiamo identificato, a titolo esemplificativo, alcuni argomenti o contenuti di apprendimento ed abbiamo sviluppato una scheda per ciascun contenuto, che può essere un modo per trasferire la conoscenza dal Mentor al Mentee. 

Certamente, come detto in precedenza, i contenuti di apprendimento sono solo alcuni dei tipici contenuti affrontati da un Mentor, ce ne possono essere molti altri ancora.

Le schede seguenti si riferiscono alle 3 aree precedentemente menzionate:

MENTEE – RISORSE PERSONALI (PS)
MENTEE – VALORI (V)
MENTEE – SOFT SKILL (S)
NOTA BENE 
È molto importante capire il tipo di disabilità e tenerne conto quando si organizza ciascuna attività/pianificazione. 
4.3 MENTEE – RISORSE PERSONALI (PS)
In questa area di apprendimento, sono stati identificati 3 possibili modi per esplorare le risorse personali e professionali e sono state impostate 3 diverse schede che possono essere gestite in modo consequenziale. 

(PS1) Analisi iniziale dei bisogni
(PS2) Richiamo alle esperienze passate – scuola - formazione 
(PS3) Problemi e valori dell’apprendimento
PS1 Analisi iniziale dei bisogni
Questa scheda deve essere consegnata ai Mentee prima dell’incontro, chat, video conferenza programmato, considerando il tipo di disabilità.

Si consiglia al Mentee di compilare il documento sia in formato cartaceo che digitale, ma potrebbe anche essere una scheda cartacea da utilizzare come checklist per iniziare una prima analisi dei bisogni. È basata sulle aspettative dei Mentee, capacità narrativa, auto-analisi e capacità di espressione, precisione, volontà di cogliere l’occasione, sincerità, motivazione, ecc.

Attraverso tutto questo e una serie di domande aperte, il Mentor deve iniziare ad approfondire l’ambito di interesse, la pre-socializzazione/socializzazione al lavoro
 ed eventuale interesse a particolari figure professionali, con attenzione alle esperienze pregresse.

Questa scheda inizia ad approfondire la sfera delle esperienze professionali e delle aspettative di lavoro in modo morbido e graduale, di giovani che probabilmente non hanno elevate esperienze professionali e di persone che sono ancora in cerca del ‘proprio’ lavoro.

Quando il Mentee inizia a parlare sé, è come se stesse creando la propria identità professionale, lavorativa, personale su cui il Mentor può apprendere, commentare, domandare e, se vuole, può anche raccontare le proprie esperienze che devono essere appropriate e congrue con ciò che il Mentee sta raccontando
.

L’ultima considerazione, ma non meno importante, è che è possibile comprendere quali sono i veri stili di apprendimento, di auto-apprendimento e le risorse per gestirlo (in termini materiali, di tempo, cognitivi ed emozionali).  

PS1 ANALISI INIZIALE DEI BISOGNI 
[NOME E COGNOME DEL Mentee] ___________________

[NOME E COGNOME DEL MENTOR] ___________________

Data/incontro/mail: ____________________________________________________

Analisi iniziale dei bisogni
Checklist da discutere, spiegare o trascrivere dal Mentee per una analisi iniziale dei bisogni/rappresentazione del presente e del futuro.

· Ciò che mi ha gratificato di più durante la mia formazione professionale 
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· L’evento più traumatico vissuto a scuola o durante la mia formazione professionale

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Cosa mi preoccupa di più del futuro 
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Quali sono gli aspetti positive del mio futuro
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Quali sono le mie ambizioni professionali 
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Quale è il settore professionale in cui mi piacerebbe lavorare

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Cosa conosco di questo settore
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Perché
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Mi sento disorientato - quando…

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Riconosco che le mie competenze, il mio profilo personale e capacità, motivazione, valori e idee possono essere riassunti come segue

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Ciò che mi manca è ….

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Quale parte della mia esperienza scolastica può essere spesa in futuro 

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Come studio meglio (da solo, in compagnia, osservando, con un insegnante/coach, ecc.)

…………………………………………………………………………………………………………………………
· Immagino che ciò di cui ho bisogno è…

…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Alcuni argomenti che vorrei affrontare con il mio Mentor
…………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
· Altro (domande, approfondimenti, annotazioni per il mio diario)

…………………………………………………………………………………………………………………………
PS2 Richiamo dell’esperienze passate - scuola – formazione
In questo specifico caso, sempre partendo dal presupposto che è bene conoscere il nostro Mentee, oltre a permettergli di riflettere sulla propria esperienza, alcune schede sono state suggerite in questo kit come la parte principale di ogni relazione di supporto uno ad uno o uno a molti.
A seconda del tipo di disabilità, è in ogni caso molto importante lasciare che qualcuno valuti le proprie esperienze professionali e lavorative. Di conseguenza le capacità e le risorse personali sviluppate con l’obiettivo di facilitare il processo di acquisizione e di autoconsapevolezza, fondamentale per guardare al futuro ed elaborare, attraverso l’esperienza nel settore e/o nel ruolo di Mentor, un piano di sviluppo personale e professionale.

Come è possibile notare, questa scheda si focalizza sull’analisi delle esperienze professionali ed educative, insieme all’analisi della conoscenza acquisita e competenze che devono essere inserite non soltanto nel modulo finale del progetto di sviluppo professionale.

Forse quest’ultimo lavoro, fatto insieme al Mentor, permetterà successivamente al Mentee di cambiare idea sul livello di intensità o di possesso di una certa o di un’altra risorsa e quel punto dovrà essere cambiato in itinere, ma questo è parte del processo. 

Questa scheda può essere anticipata via mail, compilata dal Mentee, commentata, studiata approfonditamente e analizzata dal Mentor che, se vuole, come nelle schede precedenti, può raccontare esperienze appropriate al fine di fornire esempi e soluzioni alternative, o semplicemente per approfondire la conoscenza reciproca.

PS 2 Richiamo delle esperienze passate – scuola formazione
[nome e cognome del Mentee] ___________________

[nome e cognome del mentor] ___________________

Data/incontro/ mail: ____________________________________________________

2 Rintraccia l’esperienza- le fasi di formazione del tuo Mentee 

[deve essere compilato dal Mentee. La revisione, commento e analisi è a cura del Mentor]

	Anno
	Educazione scolastica
	Conoscenza
	Capacità tecniche e di relazione
	Valutazione personale

	
	
	[questa parte può essere copiata nel piano di sviluppo personale e professionale]
	[questa parte può essere copiata nel piano di sviluppo personale e professionale]

	

	
	
	[questa parte può essere copiata nel piano di sviluppo personale e professionale]

	[questa parte può essere copiata nel piano di sviluppo personale e professionale]
	

	
	
	
	
	


Aggiungi il modulo per ciascuna esperienza professionale
Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentore e/o diario Mentee): …………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
PS3 Problemi e valori dell’apprendimento
Questa scheda può essere commentata come la precedente, in particolare nel modo in cui può essere gestita, tranne il fatto che si consiglia di utilizzarla a proprio piacimento, in base alla persona che si trova difronte al Mentor.  

Il Mentor deve lasciare che il Mentee lavori sui problemi e sui valori dell’apprendimento e quindi, per ogni modulo, rivederli insieme o approfonditiattraverso una conversazione.
Questa scheda è molto importante, perché conduce alle motivazioni e ai problemi più profondi del Mentee e inizia ad analizzare le scelte future del Mentee.

Il Mentor può esprimere opinioni – impressioni che potrebbero essere differenti da quelle del Mentee, ma solo come confronto e conoscenza reciproca e per analizzare altri elementi che possono essere utili per la relazione e per pianificare meglio lo sviluppo professionale. 

PS3. VALORI E PROBLEMI DELL’APPRENDIMENTO
[NOME E COGNOME DEL Mentee] ___________________

[NOME E COGNOME DEL mentor] ___________________

Data/incontro/ mail: ____________________________________________________

Rintraccia le risorse personali 

[deve essere compilato dal Mentee. La revisione, commento e analisi è a cura del Mentor]

Modulo 1. Valori dell’apprendimento
	Lista dei valori
	Descrizione 


	Valori taciti/valori espliciti
	Dove posso prendere qualche evidenza o documento di questi valori o a chi posso chiedere

	Valore A 


	
	
	

	Valore B 


	
	
	

	Valore C 


	
	
	

	Valore D


	
	
	


Domande consigliate: 

1. Quali sono secondo te i valori? 

2. Quali sono i tuoi valori personali e in che cosa credi nella vita?

3. Cosa pensi sia importante nella vita (per te)?

4. Cosa pensi dei valori nell’istruzione, e quali sono i tuoi valori nei confronti della scuola/formazione?
Modulo 2. Problemi dell’apprendimento
	Lista dei problemi
	Una situazione positiva o un modo per affrontare questo problema

	Problema  A 
	

	Problema B 


	

	Problema C 


	

	Problema D


	

	Problema E 


	

	Problema F

	


Modulo 3. Problemi di prendere una direzione per un Mentee di quella età 

	Lista dei problemi
	Una situazione positiva o un modo per affrontare quel problema 

	Problema A 


	

	Problema B 


	

	Problema C 


	

	Problema D


	

	Problema E 


	

	Problema F 


	


Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentore e/o diario Mentee): …………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………
4.3. MENTEE - VALORI V

In questa aerea di apprendimento, sono stati identificati 3 possibili modi per esplorare i valori personali, e impostati 3 diversi strumenti che possono essere gestiti in maniera consequenziale. Sono stati scelti, inoltre, 3 contenuti di apprendimento tipici per l’ambito lavorativo e per la partecipazione a diversi segmenti della società:

Darsi obiettivi (sense making) (V1)

Collaborazione (V2)

Partecipazione (V3)

VALUE - V1 –  darsi obiettivi (sense making) (V1)

 [nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data incontro: ___________________________________

Sia per il Mentor, che per il Mentee, per capacità di pianificare l’azione e definire gli obiettivi (M. Perchiazzi, Apprendere il Mentoring, 2009):

Elementi descrittivi
Informarsi sugli obiettivi del Mentee. Definire e fornire dettagli sugli obiettivi del Mentoring. Calendario dei successi relativi agli obiettivi precedentemente stabiliti.  Attuare procedure decisionali a breve e medio termine, ovvero applicare un approccio lento agli obiettivi. Aiutare il Mentee ad acquisire l’attitudine all’organizzazione a alla gestione dei propri tempi.

Per Weick il Sensemaking è un processo: fondato sulla costruzione dell’identità.
Il Sensemaking è un processo soggettivo. In ogni situazione il soggetto tende a riconoscersi in relazione a ciò che vive, ai processi di interazione che stabilisce. Una stessa persona assume caratteri diversi in circostanze differenti (ad esempio l’identità assunta sul posto di lavoro può differire da quella assunta nelle relazioni familiari) e questo influenza il modo in cui egli percepisce ed interpreta il mondo, le cose e gli eventi relativamente alla situazione e rispetto alla propria concezione del sé. L’individuo ha bisogno di avere il proprio senso di identità fuori e dentro l’organizzazione, deve però poterlo mantenere, ad ogni cambiamento invece corrisponde un re-definizione del sé e quindi un disagio.
Spiegazione
In questo progetto, il Mentor deve essere in grado di stabilire gli obiettivi della relazione e definire le tappe necessarie al loro raggiungimento attraverso una vera e propria pianificazione delle attività e delle azioni da intraprendere. Il Mentor deve capire che solo gli obiettivi SMART sono “misurabili”. 

Questa scheda di lavoro è consigliabile applicarla insieme alle schede SOFT SKILL S1 CAPACITA’ ORGANIZZATIVA, S2 ORIENTAMENTO AL RISULTATO, S3 GESTIONE DEL TEMPO – PUNTUALITA’. Questa esercitazione si presta bene per un team, mentre per il singolo si dovrà pensare ad adeguate modifiche. Tempo di gestione 40-45 minuti.

Dopo la formazione i Mente devono essere in grado di: 

- Comprendere come definire obiettivi SMART; 

- Essere più sicuri su come definire gli obiettivi e gestire una pianificazione delle attività da realizzare per raggiungerli (realistico, raggiungibile e con una tempistica adeguata)

Preparazione
1. 1 secchio 

2. 6 palline da tennis 

3. 15 fogli A4 numerati da 1 a 15 

4. Fotocopiare le dispensa 1
5. Posizionare il secchio in fondo alla stanza 

6. Posizionare i fogli numerati, a scalare dal numero 1, a distanza di 30 cm dal secchio e via via sempre più lontano, a distanza di 30 cm gli uni dagli altri.

Procedimento
1. I Mentee hanno l’obiettivo di tirare nel secchio 2 palline da tennis da una posizione prescelta nella stanza.
2. Il Mentor introduce la sessione illustrando i benefici del definire gli obiettivi 

3. Dividere il gruppo in due squadre numericamente uguali (solo se si fa a squadre o in presenza di altri, si può tranquillamente decidere di fare la cosa con allievi usuali, e quindi anche in sessioni miste) 

4. Ogni individuo di ciascuna squadra decide da quale numero tirare la pallina nel secchio. 

5. Ogni individuo scrive il numero da cui ha tirato e il proprio nome su un pezzo di carta, senza dirlo a nessuno. 

6. Il Mentor raccoglie i pezzi di carta, in cui è scritto il numero con il nome. 

7. Il Mentor chiama le persone in modo tale che i membri della squadra tirino la pallina in mondo alternato dalla posizione e dal foglio numerato prescelto (chiaramente solo se si è in gruppi diversi) 

8. Ognuno ha sei tiri a disposizione. Per segnare, ognuno deve buttare dentro al secchio almeno due delle sei palle a disposizione dal foglio numerato prescelto. 

9. Se ogni persona non mette dentro almeno due palle, il punteggio è pari a 0. 

10. Appena raggiunto il numero di due, il turno della persona è finito. Il loro punteggio è il doppio del numero del foglio numerato dal quale stanno tirando. 

11. Il Mentor può fare questa esercitazione solo con il Mentee. 

12. Il Mentor spiega quale è il significato di ‘SMART’:

S     Specifici
M   Misurabili 

A    Raggiungibili/condivisi
R    Realistici/ Rilevanti
T    Tempo limite
13. Il Mentor utilizza il risultato dei punteggi per stimolare il Mentee a riflettere sull’esperienza di obiettivi condivisi e sulla pianificazione delle attività.

Discussione
• I Mentee hanno raggiunto i punteggi attesi? 

• I Mentee si sono sentiti soddisfatti per aver dato il meglio di sé? 

• I Mentee si sono sentiti frustrati dal fatto che non hanno raggiunto il risultato prefissato?

Il tema chiave è aiutare il Mentee ad imparare ad accettare i propri punti di forza e di debolezza e definire gli obiettivi in un modo SMART.

Dispensa 1 – Esempio di formato Action Plannnig vuoto
	Nome del Mentee:
	Scuola: 

	Nome del Mentor: 
	Associazione: 

	Data sessione di Mentoring: 


	Obiettivi

	Data di scadenza

	Azioni

	Data di scadenza 

	Stato di avanzamento

	Data di scadenza


Dispensa 2 – Esempio di format Action Plannnig compilato

	Nome del Mentee: Marco Rossi
	Scuola: Istituto di Arte di Firenze

	Nome del Mentor: Matteo Perchiazzi
	Associazione Sportiva: Mentor Net tennis

	Data session Mentoring: 13/11/2018


	Obiettivi

· Migliorare la mia rete di amicizie nell’associazione sportiva 
· Sentirmi più a mio agio come membro di un’associazione sportiva
	Data di scadenza:

Fine Novembre 2018

	Azioni

Prenotare un allenamento con un ragazzo che mi ha presentato il Mentor 
	Data di scadenza:

Fine Novembre 2018

	Stato di avanzamento

Ho il numero di telefono e devo contattarlo

Ho già prenotato il campo da tennis 


	Data di scadenza:

Fine Novembre 2018


VALORE - COLLABORAZIONE (V2)

 [nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data incontro: ___________________________________

Il concetto di collaborazione è facilmente allenabile nello sport, sia individuale, sia di squadra.

È semplice fare una partita anche se l’organizzatore del mentoring non è un’associazione sportiva. Il Rugby è uno degli sport più emblematici in termini di collaborazione.

Si consiglia di lavorare su questa scheda solo dopo che il Mentee sappia fare un esercizio sportivo o un gesto tecnico – sportivo in modo discreto, in modo che non si senta a disagio a confrontarsi con qualcun’altro.

Il Mentor può seguire questo processo, tenendo conto del tipo di disabilità del proprio Mentee:

-scegliere un compagno di squadra oppure un altro allievo (non importa se disabile o meno), PREFERIBILMENTE CHE HA UN ALTRO MENTOR, disponibile ad allenarsi con il Mentee; OPPURE PRENDERE UN'ALTRA COPPIA MENTOR MENTEE E FARE INSIEME; 

-scegliere un esercizio per allenare una abilità fisica o un gesto tecnico sportivo che il Mentee conosce e su cui si sente sicuro; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, e mostrarlo al Mentee, scrivendoli nella scheda che segue; 

-scegliere un esercizio per allenare una abilità fisica o un gesto tecnico sportivo SIMILE SE NON SPECULARE, oppure identico, che il COMPAGNO DEL Mentee conosce e su cui si sente sicuro; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, e mostrarlo al COMPAGNO del Mentee, scrivendoli nella scheda che segue; 

- definire un punteggio DIFFICILE da raggiungere da soli e prevedere un premio eventuale 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio (e ha fallito), provare a far effettuare l’esercizio al compagno del Mentee (che fallisce); 

- chiedere al Mentee e al compagno del Mentee come si sono sentiti; 

- alzare il punteggio in modo che sia fattibile da raggiungere in due, ma impossibile da raggiungere in uno; 

- far fare l’esercizio in contemporanea tra compagno del Mentee e Mentee; 

- celebrare il successo e chiedere ai due cosa hanno imparato secondo la checklist contenuta nella griglia; 

- chiedere in quali altri ambiti della vita può essere applicato quello che si è imparato in questo esercizio ed eventualmente fare anche degli esempi.

N.B.: LO STESSO ESERCIZIO PUO’ ESSERE RIPETUTO E COLLEGATO CON LA SCHEDA SOFT SKILL S5 – CAPACITA’ DI RELAZIONE

SCHEMA DI LAVORO 

MENTEE 

Esercizio abilità tecniche: 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBIETTIVI Esercizio abilità tecniche:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
COMPAGNI DEL MENTEE / O MENTOR
Esercizio abilità tecniche:

-------------------------------------------------------------------------------------------------------
OBIETTIVI Esercizio abilità tecniche:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
PUNTEGGIO DA SOLI
PUNTEGGIO IN SQUADRA
MENTEE E COMPEGNO DEL MENTEE / O MENTOR
PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO DA SOLO?

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------
PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO IN SQUADRA O INSIEME AL MIO MENTOR/COMPAGNO? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
I VANTAGGI DEL COLLABORARE?
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
COSA HO IMPARATO? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
IN QUALI ALTRI AMBITI DELLA VITA SI PUO’ APPLICARE? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
SCHEMA DI LAVORO ESEMPI
MENTEE
Esercizio abilità tecniche:

Completa un puzzle
OBIETTIVI Esercizio abilità tecniche:

Completa il puzzle in 30 minuti
COMPAGNI DEL MENTEE / O MENTOR
Esercizio abilità tecniche:

Completa un puzzle
OBIETTIVI Esercizio abilità tecniche:

Completa il puzzle in 30 minuti

PUNTEGGIO DA SOLI: puzzle non completato
PUNTEGGIO IN SQUADRA: puzzle completato
MENTEE E COMPEGNO DEL MENTEE / O MENTOR
PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO DA SOLO?

· È stata la prima volta che facevo un puzzle e non sapevo come 

· Il puzzle era troppo grande 

PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO IN SQUADRA O INSIEME AL MIO MENTOR/COMPAGNO? 

· Il mio compagno ha fatto metà del lavoro e in 30 minuti, abbiamo unito i nostri lavori, così siamo riusciti a completare il puzzle 

· Mi ha aiutato quando non riuscivo a riconoscere i pezzi del puzzle 
I VANTAGGI DEL COLLABORARE?

· Quando si ha un obiettivo complicato, il beneficio della collaborazione è che si può imparare dagli altri e si può condividere il lavoro con un altro amico o compagno di scuola 

· A volte è difficile chiedere aiuto, così in questo gioco ho imparato l’importanza del chiedere aiuto.

COSA HO IMPARATO? 

· Insieme c’è più divertimento e si condividono emozioni 
· Se condividi il lavoro o gli obiettivi, ti puoi sentire parte di qualcosa 
IN QUALI ALTRI AMBITI DELLA VITA SI PUO’ APPLICARE? 

A scuola e a lavoro e anche nell’amicizia 
VALORI
PARTECIPAZIONE (V3) 

[nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data dell’incontro: ___________________________________

Il concetto di partecipazione qui indicato è la partecipazione alla comunità sportiva e quindi anche alla comunità del territorio in generale.

Il Mentor può seguire il seguente processo:

- d’accordo con il Tutor e con i genitori, individua un evento sportivo della comunità oppure una esibizione, oppure allenamento o altro

- accompagna il Mentee all’evento, anche considerandolo come premio per una buona riuscita della relazione; 

-dopo l’evento sportivo, chiedere al Mentee come si è sentito, cosa ha imparato, secondo la checklist di seguito; 

- chiedere in quali altri ambiti della vita può essere applicato quello che si è imparato ed eventualmente fare anche degli esempi;

- una cosa ASSOLUTAMENTE CONSIGLIABILE È QUELLA DI FAR RIPETERE L’ESPERIENZA AL MENTEE DA SOLO, O ACCOMPAGNATO DAL GENITORE O DA QUALCHE AMICO TRA UNA SESSIONE ED UN’ALTRA, E CHIEDERE FEEDBACK CON LA STESSA CHECKLIST (MAGARI FACENDOLA COMPILARE SUBITO DOPO L’EVENTO) 
CHECKLIST MENTEE
COSA MI È PIACIUTO? 

COSA NON MI È PIACIUTO? 

COSA HO IMPARATO? 

COSA HO OSSERVATO NEGLI ALTRI? 

CHI HO CONOSCIUTO? 

I VANTAGGI DI PARTECIPARE ALL’EVENTO? 

I VANTAGGI DI PARTECIPARE ALLA VITA DI UNA ORGANIZZAZIONE? 

I VANTAGGI DI PARTECIPARE ALLA VITA DI UNA COMUNITA’ IN GENERALE? 
4.3. MENTEE - SOFT SKILL S

In questa area di apprendimento, sono state individuati 3 possibili modi di esplorare le soft skill, e impostate 4 schede che possono essere gestite in maniere consequenziale. Sono stati scelti 4 contenuti di apprendimento, tipici per il mondo del lavoro e per la società.

Capacità organizzativa (S1) 

Gestione del tempo - puntualità (S2) 

Orientamento al risultato (S3)

Capacità di relazione (S4)

SOFT SKILL
CAPACITA’ ORGANIZZATIVA(S1)

[nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data dell’incontro: ___________________________________

Questa scheda di lavoro è strettamente collegata alla scheda VALORI V1 DARSI OBIETTIVI (SENSE MAKING) e, le schede SOFT SKILL S2 GESTIONE DEL TEMPO – PUNTUALITA’ e SOFT SKILL S3 ORIENTAMENTO AL RISULTATO. 

Si consiglia di lavorare attraverso questa scheda solo dopo aver lavorato con la scheda VALORI V1 DARSI OBIETTIVI. 

Il Mentor può seguire questo processo:

-scegliere un esercizio per allenare una abilità fisica o un gesto tecnico sportivo che il Mentee CONOSCE e ha già provato più volte e su cui si sente sicuro; 

- definire le varie FASI dell’esercizio chiaramente e semplicemente, scriverle su un foglio (schema seguente) e farle vedere al proprio Mentee; 

- far ripetere l’esercizio al Mentee come se dovesse allenare sé stesso; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere allo stesso di diventare il suo allenatore, scambiandosi le parti; 

- per fare questo risistemare tutte le attrezzature al proprio posto, e chiedere al Mentee di risistemare tutte gli attrezzi e organizzare l’esercizio per lui/lei, utilizzando lo stesso schema; 

- far gestire al Mentee la parte di ‘maestro/insegnante’ nell’esercizio e effettuare l’esercizio stesso; 

- chiedere al Mentee come si è sentito, e cosa ha imparato, ribadendo tutte le fasi organizzative che lo stesso Mentee ha gestito per fare allenare il Mentor; 

- chiedere in quali altri ambiti della vita può essere applicato quello che si è imparato in questo esercizio ed eventualmente fare anche degli esempi.

Altro (approfondimenti, domande, varie e eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentor e/o diario Mentee): ………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………
SCHEMA DI LAVORO
Esercizio – Gioco:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Fasi dell’esercizio - gioco:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Lista dei materiai necessari:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Disposizione delle attrezzature necessarie per l’esercizio fisico nei vari eventuali spazi di gioco: 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

ESEMPIO DI SCHEMA DI LAVORO 
Esercizio – Gioco: Circuito per migliorare abilità fisiche
Riscaldamento
Gambe – Squot Jump e corsa
Addominali
Fasi dell’esercizio - gioco:

Cercare un posto all’aperto, un centro sportivo o un posto in palestra.
Il Mentee deve fare i seguenti esercizi 

1.Riscaldamento: Corsa insieme al Mentor (10 minuti) intorno all’area (uno spazio) delimitata da coni
2. Squot jump e corsa (Mentee da solo): 

1° angolo dell’area: fare 1 squot Jump e correre lentamente fino al 2°angolo   -

2° angolo dell’area: fare 1 squot Jump and correre piano fino 3°angolo   -

3° angolo dell’area: fare 1 squot Jump and correre piano fino 4°angolo   -

4° angolo dell’area: fare 1 squot Jump and correre piano fino 1°angolo    
Questo giro deve essere ripetuto per 3 volte (ogni giro 1 minuto di riposo)

3. Addominali (Mentee da solo) (Il Mentor tiene ferme le gambe del Mentee): 

3 serie di addominali sul tappetino
Lista dei materiali necessari:

Vestiti da ginnastica (Mentor e Mentee devono indossare abiti sportivi)

4 Coni
1 Tappetino (addominali)

Disposizione delle attrezzature necessarie per l’esercizio fisico nei vari eventuali spazi di gioco:

Delimitare l’area della corsa con i 4 coni (uno spazio di 20 metri)
Utilizzare la stessa area per il secondo esercizio (squot – jump)

NB: Quando il Mentor finisce l’esercizio, porta via tutti i materiali.

Il Mentor deve chiedere al Mentee di fargli da allenatore e di organizzare l’esercizio per il Mentor, con gli stessi materiali, con le stesse impostazioni, disposizioni e tempi. 
SOFT SKILL
GESTIONE DEL TEMPO – PUNTUALITA’
 (S2)

 [nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data dell’incontro: ___________________________________

Questa scheda di lavoro è strettamente collegata alla scheda SOFT SKILL S1 CAPACITA’ ORGANIZZATIVA e SOFT SKILL S3 ORIENTAMENTO AL RISULTATO. 

Si consiglia di lavorare attraverso questa scheda solo dopo aver lavorato con la scheda VALORI V1 DARSI GLI OBIETTIVI (SENSE MAKING) 

Il Mentor può seguire questo processo:

-scegliere un esercizio per allenare una abilità fisica o un gesto tecnico sportivo che il Mentee conosce e ha già provato più volte e su cui si sente sicuro (lo stesso della SCHEDA SOFT SKILL S1), può essere anche un circuito; 

- definire le varie fasi dell’esercizio chiaramente e in modo semplice, scriverle su un foglio (schema seguente) e farle vedere al proprio Mentee; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo semplice A, scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo medio B, scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo difficile C, scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- chiedere al Mentee come si è sentito, cosa ha imparato, mettendo chiaramente l’accento su: 

- cosa il Mentee ha fatto per rientrare negli obiettivi di tempo, perché è riuscito e perché non è riuscito, facendolo scrivere o scrivendolo insieme; 

- chiedere in quali altri ambiti della vita può essere applicato quello che si è imparato in questo esercizio ed eventualmente fare anche degli esempi.

Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentor e/o diario Mentee): …………………………………………………………………………………………………………………………

SCHEMA DI LAVORO
Esercizio:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

MENTOR

PREPARAZIONE
--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Fasi dell’esercizio - gioco:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO A: _______________________ Obiettivi del tempo A:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO B: _______________________ Obiettivi del tempo B:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO C: _______________________ Obiettivi del tempo C:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

MENTEE
PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO?

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------
QUALI DOTI HO MESSO IN GIOCO PER FARLO?

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------
PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

QUALI DOTI MI MANCANO PER FARLO?  

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

ESEMPIO DI SCHEMA DI LAVORO
Esercizio:

Secchio e palline tennis 

MENTOR

PREPARAZIONE
1. 1 secchio, 2. 6 palline da tennis, 3. 5 fogli A4 numerati da 1 a 5, 4. Collocare il secchio alla fine della stanza, 5. Collocare i fogli numerati in modo scalare dall’1 al 5, ad 1 metro di distanza dal secchio e gradualmente sempre più distanti, ad un metro di distanza l’uno dall’altro. 

Fasi dell’esercizio – gioco:
L’obiettivo dei Mentee è quello di tirare le palline da tennis nel secchio da una posizione a piacere. Ogni volta che il Mentee tira la pallina decide da quale numero vuole tirare, se tira dal numero 1, il suo punteggio sarà 1, se dal numero 2, sarà 2, dal numero 3 allora sarà 3 e così via. Il Mentor deve scegliere 3 diversi obiettivi (punteggio) per ciascun tempo (dal più semplice tempo A al più difficile tempo C) per sfidare e riflettere sulla soft skill identificata S2.

NB: se il Mentor se la sente, meglio MOSTRARLO prima che lo esegua il Mentee.

TEMPO A:120 secondi Obiettivi per tempo A: 10 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure indicate  
TEMPO A:90 secondi Obiettivi per tempo A: 10 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure indicate  

TEMPO A:60 secondi Obiettivi per tempo A: 10 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure indicate  

MENTEE
PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO?

Perché sono stato molto calmo e ho scelto la giusta distanza per tirare la pallina, considerando il tempo a disposizione.

QUALI DOTI HO MESSO IN GIOCO PER FARLO?

Ho usato una strategia corretta, scegliendo la distanza adatta al tempo a disposizione 
PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO? 

Ero nervoso, e non sono riuscito a concentrarmi abbastanza a causa del tempo
QUALI DOTI MI MANCANO PER FARLO?  

Devo migliorare la strategia, ma di più devo controllate le emozioni e non innervosirmi per il tempo che passa. 

SOFT SKILL
ORIENTAMENTO AL RISULTATO
(S3)

[nome del Mentee] ___________________

[nome del MENTOR] ___________________

Data dell’incontro: ___________________________________

Questa scheda di lavoro è strettamente collegata alla scheda CAPACITA’ ORGANIZZATIVA S1 e SOFT SKILL S2 GESTIONE DEL TEMPO – PUNTUALITA’. 

Si consiglia di lavorare attraverso questa scheda solo dopo aver lavorato con la scheda SOFT SKILL S2 GESTIONE DEL TEMPO – PUNTUALITA’. 

Il Mentor può seguire questo processo:

-scegliere un esercizio per allenare una abilità fisica o un gesto tecnico sportivo che il Mentee conosce e ha già provato più volte e in cui si sente sicuro (DIVERSO, MA OMOGENEO della SCHEDA SOFT SKILL S2), può essere anche un circuito; 

- definire le varie fasi dell’esercizio chiaramente e in modo semplice, scriverle su un foglio (schema seguente) e farle vedere al proprio Mentee; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo semplice A, LO STESSO DELLA SCEHDA S2, scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo medio B, LO STESSO DELLA SCEHDA S2, scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- definire gli obiettivi dell’esercizio, definendo in modo preciso un tempo difficile C, (lo stesso della scheda S2), scrivendoli nella scheda che segue 

- far effettuare l’esercizio al Mentee; 

- dopo che il Mentee ha provato l’esercizio, chiedere al Mentee come si sente e se è stato facile o difficile; 

- chiedere al Mentee come si è sentito, cosa ha imparato, mettendo chiaramente l’accento su: 
- cosa il Mentee ha fatto per rientrare negli obiettivi di tempo, perché è riuscito e perché non è riuscito, facendolo scrivere o scrivendolo insieme; 

- In seguito il Mentor dice o scrive al Mentee gli aspetti contenuti nella checklist feedback per il MENTOR, facendo esempi e se si vuole utilizzando filmati, oppure dare per compito quello di vedere un film che tratta di questo aspetto;

- chiedere in quali altri ambiti della vita può essere applicato quello che si è imparato in questo esercizio ed eventualmente fare anche degli esempi.
È fortemente consigliato per operare un rinforzo dell’apprendimento, se si ha tempo nella stessa sessione di Mentoring, oppure in quella successiva: 

- scegliere un altro tipo di esercizio o gioco che rientri nello stesso ambito pedagogico che ribadisca gli stessi concetti in questa sessione o in quella successiva.

Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentor e/o diario Mentee): …………………………………………………………………………………………………………………………

SCHEMA DI LAVORO
Esercizio:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

MENTOR

PREPARAZIONE
--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

Fasi dell’esercizio - gioco:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO A: _______________________ Obiettivi del tempo A:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO B: _______________________ Obiettivi del tempo B:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

TEMPO C: _______________________ Obiettivi del tempo C:

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

MENTEE
PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO?

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

QUALI DOTI HO MESSO IN GIOCO PER FARLO?

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

QUALI STRATEGIE AZIONI HO MESSO IN GIOCO PER FARLO?
--------------------------------------------------------------------------------------------------------

PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO?

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

QUALI AZIONI MI MANCAVANO PER FARLO? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

QUALI RISORSE PERSONALI DEVO SVILUPPARE PER FARLO?

--------------------------------------------------------------------------------------------------------

FEEDBACK MENTOR CHECKLIST
- COME MIGLIORARE LE DOTI CHE MANCANO AL MENTEE
_____________________________

- SPIEGARE L’IMPORTANZA DELLA CAPACITA’ DI FRONTEGGAIMENTO (spiegare con esempi o filmati e discuterne insieme, anche con storie personali) 
- COME HA FATTO A MOTIVARSI O AUTO-MOTIVARSI? A COSA PENSAVA? SPIEGARE L’IMPORTANZA DELL’AUTO-MOTIVAZIONE E DISCUTERNE INSIEME - SPIEGARE L’IMPORTANZA DELLA CAPACITA’ DI MIGLIORARE LA PROPRIA CAPACITA’ DI ORIENTAMENTO AL RISULATATO E A NON MOLLARE MAI (spiegare con esempi o filmati, discuterne insieme, anche con storie personali)

- DISCUTERE DELL’IMPORTANZA DI COMPRENDERE IL SIGNIFICATO PER CUI SI FA UNA DETERMINATA COSA (spiegare con esempi o filmati ed anche con storie personali)

ESEMPIO DI SCHEMA DI LAVORO
È possibile utilizzare l’esercitazione della soft skill S3 con altri obiettivi, facendo in modo che il Mentee possa riflettere su altri argomenti e casi. Se è piaciuta al Mentee, chiederà sicuramente al Mentor di ripeterla poiché la riterrà una buona attività. Sarebbe preferibile utilizzare tempi e obiettivi diversi in modo da cambiare l’attività e per ‘sfidare’ un po’ il Mentee.

Esercizio:

Secchio e palline da tennis
MENTOR

PREPARAZIONE
1. 1 Secchio, 2. 6 Palline da tennis, 3. 5 fogli A4 numerati da 1 a 5, 4. Posizionare il secchio in fondo alla stanza, 5. Posiziona i fogli numerati dall’1 al 5 ad 1 metro di distanza dal cesto e gradualmente sempre più distante, a distanza di 1 metro l’uno dall’altro.
Fasi dell’esercizio- gioco:

I Mentee dovranno lanciare le palline da tennis nel secchio da una posizione a loro piacimento. Il Mentee dovrà decidere su quale numero posizionarsi da cui lanciare la pallina. Se il Mentee lancia la pallina dal numero 1, il suo punteggio sarà 1, se sceglierà il 2 sarà 2, se il 3 sarà 3 e così via. Il Mentor dovrà scegliere 3 diversi obiettivi (punteggi) per ogni tempo (dal più semplice tempo A, al più difficile tempo C) per sfidare e far riflettere sulle soft skill individuate S3.

N.B. Se il Mentor se la sente, meglio MOSTRARE al Mentee come eseguirlo. 

TEMPO A:90 secondi Obiettivi per tempo A: 10 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure individuate. TEMPO A:60 secondi Obiettivi per tempo A: 15 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure individuate.

TEMPO A:60 secondi Obiettivi per tempo A: 20 punti
Il Mentee deve raggiungere il punteggio, seguendo le procedure individuate.

MENTEE
PERCHE’ SONO RIUSCITO A FARLO?

Mi sono sentito determinato quando ho capito che l’obiettivo e il tempo erano più difficili. 
QUALI DOTI HO MESSO IN GIOCO PER FARLO?

Concentrazione e determinazione. 

CHE STRATEGIE HO USATO?

Ho utilizzato la stessa strategia che ho imparato la scorsa volta quando ho fatto l’esercitazione. 

PERCHE’ NON SONO RIUSCITO A FARLO?

Perché avevo paura dell’obiettivo e del tempo più difficile. Per questo mi sono bloccato. 

QUALI AZIONI MI MANCAVANO PER FARLO? 

Non ero abbastanza motivato, avevo anche paura, non credendo nelle mie risorse.
QUALI RISORSE PERSONALI DEVO SVILUPPARE PER FARLO?

Positività e credere in me stesso. 
FEEDBACK MENTOR CHECKLIST
- COME MIGLIORARE LE DOTI CHE MANCANO AL MENTEE 

_____________________________

- SPIEGARE L’IMPORTANZA DELLA CAPACITA’ DI FRONTEGGAIMENTO (spiegare con esempi o filmati e discuterne insieme, anche con storie personali) 

- COME HA FATTO A MOTIVARSI O AUTO-MOTIVARSI? A COSA PENSAVA? SPIEGARE L’IMPORTANZA DELL’AUTO-MOTIVAZIONE E DISCUTERNE INSIEME - SPIEGARE L’IMPORTANZA DELLA CAPACITA’ DI MIGLIORARE LA PROPRIA CAPACITA’ DI ORIENTAMENTO AL RISULATATO E A NON MOLLARE MAI (spiegare con esempi o filmati, discuterne insieme, anche con storie personali)

- DISCUTERE DELL’IMPORTANZA DI COMPRENDERE IL SIGNIFICATO PER CUI SI FA UNA DETERMINATA COSA (spiegare con esempi o filmati ed anche con storie personali)

SOFT SKILL
CAPACITA’ RELAZIONALE (S4)

 [nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data incontro: ___________________________________

La ‘capacità di relazione qui è intesa in due modi che sono strettamente correlati tra di loro e sono sinonimi di partecipazione e di autonomia. 

A) Capacità di stabilire buone relazioni 

Elementi descrittivi

La capacità di instaurare un dialogo significativo 

Spiegazione

Permettere al Mentor di avere una serie di domande da porre al Mentee all’inizio della relazione in cui la comunicazione possa essere difficile a causa dell’apprensione/mancanza di fiducia. Permettere al Mentee di avere una serie di domande per sviluppare nuove relazioni e modalità di approccio alla costruzione di amicizie e relazioni positive.

B) Capacità relazionali (lavorare e sviluppare reti) 

Elementi descrittivi 

Stabilire e fissare una lista di contatti che possano essere eventualmente d’aiuto al Mentee. Presentare delle persone risorsa che potranno aiutare il Mentee a raggiungere i suoi obiettivi. Assicurarsi che i successi del Mentee siano riconosciuti da altre persone. La conoscenza dell’organizzazione aiuta a migliorare l’apprendimento e il percorso di sviluppo dell’autonomia. Il saper far professionale consente al Mentee di avere chiarimenti sul mondo dello sport e in generale della comunità. 

Spiegazione 

I Mentor possono giocare un ruolo importante nell’ampliare la rete di contatti del Mentee per aiutare il suo avanzamento. 

Si consiglia di lavorare su questa scheda quando il Mentee è in grado di sostenere confronti e in grado di potersi porre in situazioni di ‘stress’ derivanti da ambienti e conoscenze nuove. Questa scheda non è una vera e propria ‘esercitazione’, come altre contenute in questo kit, ma solo una serie di consigli per poter sviluppare nel Mentee quanto inteso come ‘capacità di relazione’ fino alla facilitazione dell’autonomia. 

Altro (approfondimenti, domande, varie ed eventuali di cui parlare) (note per gli incontri successivi e/o da inserire nel diario Mentor e/o diario Mentee): 
………………………………………………………………………………………………………………………

Checklist per il Mentor: 

· Organizzare sessioni di allenamento insieme ad altri allievi di sport o della comunità, o compagni di scuola, o altri allievi della scuola o altro

· Incoraggiare il Mentee a fare nuove conoscenze; 

· Incoraggiare i Mentee a fissare con altri Mentee per fare sessioni sportive insieme; 

· Incoraggiare il Mentee a fissare per allenarsi con altri non – Mentee; 

· Dare specifici compiti di ‘stabilire nuove conoscenze’ tra una sessione di Mentoring e l’altra; 

· Presentare altri allenatori e altri Maestri sportivi o professionisti, incoraggiando a provare altri sport o altre sessioni sportive 

· Incoraggiare a fare amicizie e andare ‘a prendere il gelato insieme o a eventi sportivi insieme con altri allievi; 

· Incoraggiare ad informarsi su rassegne sportive o eventi sportivi, partite o altro;

· Incoraggiare a salutare sempre le persone incontrate nell’ambiente sportivo di riferimento e sostenere la ‘visibilità’ interna all’organizzazione sportiva; 

· Altro…. 

4.4. NOI- PROGETTAZIONE E AZIONE 

Questo è l’unico vero e proprio output di una relazione di Mentoring e se ‘le schede trasversali’ sono state utilizzate nel modo corretto durante il percorso, sarà più semplice procedere alla compilazione.

Come di consueto, la compilazione è di competenza del Mentee, spetterà invece al Mentor esaminare, commentare, approfondire, modificare e indicare alcune elaborazioni che può fare il Mentee o da chi può ricevere informazioni.

In questa fase del percorso di Mentoring, il Mentee deve provare a pensare al suo futuro e/o alla ricerca attiva di lavoro, o ad un percorso formativo in termini di azioni da intraprendere a medio termine.

Il Mentor ha il compito di verificare l’adattabilità del percorso indicato e definito dal Mentee, specialmente in relazione alla definizione degli obiettivi da raggiungere e le relative modalità, attraverso la sua conoscenza del settore e/o impresa e/o organizzazione.
Certamente, il Mentor deve considerare il tipo di disabilità del Mentee.

Inoltre, è importante verificare se il Mentee è consapevole delle proprie risorse, le quali sono necessarie a sviluppare e finalizzare le strategie da attuare per ‘superare’ possibili difficoltà (personali e ambientali).
È, infine, fondamentale verificare (con o senza il Mentor) l’action plan , il tempo di realizzazione e i relativi risultati (se positivi o negativi e la relativa spiegazione).

Questo è il momento in cui la relazione di Mentoring inizia a perdere la sua forza la sua intensità:

1 Finisce definitivamente (dipende dal programma), rendendo il Mentee responsabile di ciò che ha scritto nel piano di sviluppo;

2 Si trova un accordo sul tempo necessario/utile/possibile per un feedback e una verifica periodica, in accordo con entrambi le parti.
Questo è un momento chiave per la vera relazione di Mentoring. Se fino a questo momento si è trattato di una relazione intensa, ‘strutturata’ e ‘organizzata’, d’ora in avanti la relazione sarà più dilatata ma ancora importante per il percorso del Mentee, che può ancora chiedere aiuto o dare feedback e seguito su quanto concordato insieme al Mentor
Da questo momento in poi verranno messe in atto le strategie e le azioni pianificate e considerate possibili e raggiungibili.

Questa è la ragione per cui esiste ancora responsabilità reciproca e probabilmente sarà necessario, anche nel processo in corso, avere feedback sulle difficoltà, sui successi e sull’intero piano di sviluppo personale e professionale. 

Dipenderà sempre da quanto deciso nel singolo programma pilota.

Una cosa possibile che può accadere in questo momento è che una relazione formale di Mentoring diventa informale.
Descrizione

Contiene una lista analitica degli obiettivi di sviluppo raggiunti sul Mentee: 

Le aree sono:
· Valori
· Soft skill
· Risorse personali

· altri obiettivi raggiunti non classificabili nelle altre aree 

Obiettivi:

· Ribadire l’apprendimento
· Operare una operazione di fine rapporto orchestrata 

· Cominciare a chiedere/negoziare insieme gli obiettivi futuri di sviluppo 

· Individuare le aree di sviluppo per il lavoro del Mentee da svolgere con altre figure di riferimento  

Descrizione
Si riferisce alla capacità di celebrare i successi e di mettere in evidenza le buone riuscite anche se portate avanti con le difficoltà.

Permettere al Mentor e al Mentee di avvicinarsi attraverso la buona riuscita e a conservare una relazione positiva.

Come utilizzarlo:

La compilazione risulta a cura del Mentee (e/o del tutor) e del Mentor congiuntamente. Sulla base della lista stilata si effettua insieme un ripasso sui contenuti specifici individuati. 

Questa azione costituisce il cerimoniale di approntamento per la chiusura del rapporto formale di Mentoring, che si sta avviando al termine, celebrando i successi raggiunti. 

Può nel caso anche costituire le basi contenutistiche per una sorta di ‘certificato’, o ‘attestato’ di fine rapporto di Mentoring.

04: PIANO DI SVILUPPO DEL MENTEE
[nome del Mentee] ___________________

[nome del mentor] ___________________

Data incontro: _______________________________________________

PIANO DI SVILUPPO PROFESSIONALE DEL MENTEE 
[Da far compilare al Mentee. La revisione, commento e analisi è a cura del Mentor che provvederà a mettere in contatto il Mentee con altri che sono in grado di fornire al Mentee informazioni utili su una specifica carriera professionale]

In questa fase del tuo programma di Mentoring, prova a capire i tuoi piani professionali futuri o le strategie di ricerca di lavoro a breve e lungo termine.

Obiettivi professionali
1. Cosa voglio fare?

2. Dove?

3. A che condizioni?

1)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

2)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

3)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

Cosa è necessario
Si prega di tenere presente che il piano di sviluppo personale deve considerare tutti i moduli compilati durante la relazione di Mentoring.

1. Quali elementi ho veramente a disposizioni (in termini di conoscenza, capacità, valori e abilità personali).
2. Cosa devo migliorare (In termini di conoscenza da acquisire/capacità da costruire/attitudini da sviluppare). Si riferiscono a quegli aspetti sottolineati nelle schede precedenti.

3. Cosa devo sviluppare completamente da zero (in termini di Competenza da acquisire/capacità da costruire/attitudini da sviluppare). Si riferiscono a quegli aspetti sottolineati nelle schede precedenti.

4. Come posso superare possibili difficoltà 

1)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

2)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

3)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

4)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

Fasi di lavoro
1. Che tipo di percorso formativo e/o tecniche di affiancamento e/o organizzazione lavorativa è necessaria per raggiungere i miei obiettivi all’interno o all’esterno dell’azienda/organizzazione o per essere più competitivo nel mercato del lavoro.

2. Quali strategie sono addette per superare i miei problemi specifici all’interno o all’esterno dell’azienda/organizzazione o nel mercato del lavoro.  
3. Quali attività e tempistiche sono necessarie per raggiungere i miei obiettivi all’interno o all’esterno dell’azienda/organizzazione o nel mercato del lavoro.   

4. Come strutturare le fasi di sviluppo all’interno o all’esterno dell’azienda/organizzazione o nel mercato del lavoro.

1)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

2)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

3)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

4)

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

Action plann
Obiettivi di Medio – lungo termine
________________________________________________________________________

	AZIONI PREVISTE (fare l’elenco)
	TEMPI DI EFFETTUAZIONE (per punto dell’elenco dare una data di scadenza)
	VERIFICA AZIONI (da parte del Mentor e del Mentee insieme a scadenza fissata dagli stessi)

	
	
	ESITO POSITIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO BENE): 

_______________________

_______________________

ESITO NEGATIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO MALE):

_______________________

_______________________



	
	
	ESITO POSITIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO BENE): 

_______________________

_______________________

ESITO NEGATIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO MALE):

_______________________

_______________________



	
	
	ESITO POSITIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO BENE): 

_______________________

_______________________

ESITO NEGATIVO (PERCHE’, COSA HO FATTO MALE):

_______________________

_______________________

_______________________


Impegno tra Mentor e Mentee:

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

4.5. SCHEDE TRASVERSALI MONITORAGGIO
Questi strumenti sono utili per la gestione del processo, la pianificazione, gli obiettivi in corso d’opera e la raccolta dei dati per il monitoraggio in itinere. 

Nella descrizione dei DIARI, come accennato, ci sono alcuni argomenti suggeriti e link tra una scheda e l’altra, da seguire per il successo della relazione di Mentoring e per stabilire collegamenti efficaci tra le esercitazioni.

Principalmente la riflessione e l’auto-riflessione sono determinate dal Mentor (da solo) e dal Mentee (da solo o, se necessario, con qualche altro membro dello staff di progetto).
Questi strumenti sono molto utilizzati e consigliati in qualsiasi programma di Mentoring.

I diari coprono molti contenuti, i più importanti sono:

· Auto-riflessione dei Mentee e dei Mentor 
· Possibilità di tenere un monitoraggio qualitativo del processo.

· Gestione di eventuali problemi emersi durante la sessione one-to-one
· Aiutare sia Mentor che Mentee nell’efficacia del processo

· Informare tempestivamente lo staff di Mentoring sull’andamento del lavoro di coppia e avere la possibilità di effettuare cambiamenti.

Gli strumenti individuati sono:
A. DIARIO DEL MENTOR
B. DIARIO DEL MENTEE
A – Diario Mentor
Il diario Mentor è diviso in due parti: la prima è riservata al Mentor, la seconda è utile e necessaria per un monitoraggio qualitativo in itinere.

Il diario serve per razionalizzare / appuntarsi / ricordarsi, sia dei contenuti emersi durante la sessione, sia degli eventuali problemi e punti di forza di comunicazione / relazione. 

Si consiglia di compilarlo dopo ogni colloquio/mail/chat o al termine di ciascuna scheda di lavoro del kit.

La compilazione è a cura del Mentor in modo da consentirgli di ricordare, focalizzare le questioni emerse durante il precorso e, infine, per definire una strategia di azione/apprendimento in itinere.

In particolare, nella prima parte ci sono alcuni spunti per ogni possibile categoria d’analisi che potrebbe emergere in una relazione di Mentoring.

Per un coordinatore di progetto di Mentoring questa scheda è fondamentale.

Attraverso la compilazione, anche in forma anonima, il responsabile del monitoraggio e valutazione può tenere sotto controllo difficoltà che possono emergere, ed è fondamentale per la ricerca di ciò che accade nella relazione in corso e dell’impatto che si ha sul Mentee-Mentor.
I dati raccolti e le informazioni possono essere oggetto di ulteriori confronti ed elaborazioni.

È bene evidenziare che alcune dimensioni possono essere utili al Mentor per identificare, focalizzare e approfondire alcuni concetti, forse poco comuni ma interessanti per la conoscenza del Mentee e di ciò che racconta.
Queste dimensioni sono prese in prestito dall’approccio dell’equilibrio delle competenze, ma sono termini comuni nella psicologa del lavoro e della formazione.

Descrizione:

Il diario del Mentor è strutturato in tre parti: la prima riservata al Mentor; l’altra serve per tenere un monitoraggio qualitativo del processo di Mentoring in itinere, la terza serve per stabilire in corso d’opera gli obiettivi per le sessioni successive, a condividere e elaborare insieme con il proprio Mentee. Il diario serve per razionalizzare / appuntarsi / ricordarsi, sia dei contenuti emersi durante la sessione, sia degli eventuali problemi e punti di forza di comunicazione / relazione. La compilazione è obbligatoria dopo ogni colloquio.
Obiettivi:

· Focalizzare le questioni che emergono durante il percorso; 

· Definire una strategia di azione / apprendimento in itinere; 

· Definire obiettivi e action plannn 

Come utilizzarlo:

Il Mentor lo compila e lo invia al tutor di riferimento dopo ogni incontro faccia a faccia o via skype. 
A – DIARIO DEL MENTOR
[nome del mentor] ___________________

Prima parte
Data dell’incontro: _______________________________________________

COSA È EMERSO (dati e informazioni personali del Mentee):

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

OSSERVAZIONI PERSONALI (impressioni, emozioni durante la relazione):

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

NOTE:

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

Altro (Opinioni, Domande, e contenuti della conversazione) (note per incontri futuri) ………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………

Seconda parte
Monitoraggio qualitativo e quantitativo da re-inviare via mail al coordinatore di progetto/ responsabile del monitoraggio. 

Data dell’incontro: _______________________________________________

Scheda Utilizzata (indicare la scheda del Kit, se rilevante) 
_______________________________________________________________________

Difficoltà incontrate durante il percorso [dettagliare]

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

Rafforzarsi della relazione [dettagliare]

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

Altro (Opinioni, Domande, e contenuti della conversazione) (note per incontri futuri):

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………

B – Diario del Mentee
Il diario del Mentee è strutturato in due parti: la prima è personale e riservata al Mentee; l’altra serve per tenere un monitoraggio qualitativo in itinere. Il diario serve per razionalizzare / appuntarsi / ricordarsi, sia dei contenuti emersi durante la sessione, sia degli eventuali problemi e punti di forza di comunicazione / relazione.

Si raccomanda di compilarlo dopo ogni conversazione/mail/chat o al termine di ogni scheda di lavoro del Kit. 

Nel diario si possono annotare ogni conversazione/mail/chat ritenuta significativa. 
Per un coordinatore di progetto di Mentoring questa scheda è fondamentale.

Attraverso la sua compilazione, anche in forma anonima, il responsabile del monitoraggio e valutazione può tenere sotto controllo difficoltà che possono emergere, ed è fondamentale per la ricerca di ciò che accade nella relazione in corso e dell’impatto che è ha sul Mentee-Mentor
I dati raccolti e le informazioni possono essere oggetto di ulteriori confronti ed elaborazioni.

Descrizione:

Il diario del Mentee è strutturato in due parti: la prima riservata al Mente; l’altra serve per tenere un monitoraggio qualitativo in itinere. Il diario serve per razionalizzare / appuntarsi / ricordarsi, sia dei contenuti emersi durante la sessione, sia degli eventuali problemi e punti di forza di comunicazione / relazione. La compilazione è obbligatoria dopo ogni colloquio.
Obiettivi:

· Focalizzare le questioni che emergono durante il percorso; 

· Definire una strategia di azione / apprendimento in itinere; 

· Definire obiettivi e action plann.
Come usarlo:

Il Mentee lo compila e lo invia al tutor dopo ogni incontro faccia a faccia o via Skype

Se il Mentee non è autonomo nella compilazione, il tuor può aiutarlo oppure può compilarlo direttamente intervistando il Mentee.

B Diario del Mentee
[nome del Mentee] ___________________

Prima parte
Data dell’incontro: _____________________________________________________________________
Che cosa è emerso durante la sessione?

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

Cosa penso dell’attività? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

Che cosa voglio chiarire con il mio Mentor?

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

Osservazioni
_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

Altro (Opinioni, Domande, e contenuti della conversazione) (note per incontri futuri):

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………

Seconda parte
Monitoraggio qualitativo e quantitativo, da re-inviare via mail al coordinatore di progetto/ responsabile del monitoraggio

Data dell’incontro: _______________________________________________

Scheda utilizzata (Indicare la scheda del Kit, se rilevante):

_______________________________________________________________________

Difficoltà incontrate durante il percorso [descrizione]

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

Rafforzarsi della relazione [Descrizione]

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________

Altro (Opinioni, Domande, e contenuti della conversazione) (note per incontri futuri): ………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………

5. Conclusioni
Questo manuale e, generalmente, gli strumenti per Mentor e Mentee dovrebbero essere adattati ogni volta in ogni progetto, a seconda dei gruppi target di Mentor e Mentee.

Generalmente è altamente consigliato erogare un’adeguata formazione ai Mentor su questi strumenti, facendo comprendere che sono solo strumenti per creare i ‘contenuti’ dell’aiutare ad imparare la gestione dellrelazioni, ma sottolineando sempre che questi strumenti non sono Mentoring, ma semplicemente un valido supporto per i Mentor per facilitare la relazione e il processo di Mentoring. 

Se si tratta di Mentor esperti, è anche possibile aiutarli a creare strumenti propri. Generalmente questo è uno dei contenuti più importanti del corso di formazione ‘Trainer of Mentor’ della SIM Scuola Italiana di Mentoring e potrebbe anche essere uno sviluppo futuro dei risultati di VM-PRO.

Nella scheda del progetto VM-PRO deve essere chiarito se si tratta di Mentor interni o esterni.

Generalmente se sono interni, hanno le capacità di sviluppare questi strumenti da soli, se sono esterni devono essere assolutamente formati.
Infine, questo manuale sarà sperimentato e il progetto VM-PRO avrà la possibilità di definire standard qualitativi elevati relativi agli strumenti per Mentor e Mentee.
La SIM è anche membro di EMCC international e CMI, le cui competenze in materia di sviluppo di strumenti per Mentor e Mentee sono tipiche del proprio Know how ed expertise.
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