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Εισαγωγή 
Το παρόν έγγραφο πρέπει να ενταχθεί στο πλαίσιο του σχεδίου M4Pris. Πρόκειται για ένα 
έργο Erasmus+ με στόχο την ανάπτυξη ενός προγράμματος καθοδήγησης από ομότιμους, 
συμπεριλαμβανομένης της κατάρτισης των μεντόρων, ειδικά προσαρμοσμένου στις ανάγκες 
του προσωπικού των φυλακών, το οποίο μπορεί να εφαρμοστεί σε διαφορετικά εθνικά 
πλαίσια φυλακών.    
 
Στο έργο αυτό συμμετέχουν διάφοροι διεθνείς οργανισμοί-εταίροι: Aproximar - Cooperativa 
de Solidariedade Social (Πορτογαλία), Sindicatul al Politistilor de Penitenciare (Ρουμανία), 
Asociatia Vis Juventum (Ρουμανία), Athens Lifelong Learning Institute (Ελλάδα) και HIVA, KU 
Leuven (Βέλγιο).   

 
Η σύμπραξη αυτή είναι ένας συνδυασμός οργανισμών που έχουν εμπειρία στην παροχή 
υπηρεσιών στις φυλακές και ενός διεπιστημονικού ερευνητικού ινστιτούτου. Καθένας από 
αυτούς έχει τη δική του ειδική ευθύνη στο σύνολο.  

 
Ένα πρώτο βήμα για την ανάπτυξη του προγράμματος καθοδήγησης είναι η ανάπτυξη ενός 
σχεδίου για το πρόγραμμα , το οποίο περιλαμβάνει το προφίλ του μέντορα και το περιεχόμενο 
της κατάρτισης. Το παρόν έγγραφο παρουσιάζει το σχέδιο του προγράμματος καθοδήγησης 
του προσωπικού των φυλακών, δηλαδή τη δομή της καθοδήγησης, το προφίλ και το ρόλο του 
μέντορα και την εκπαίδευση του. Αποτελεί τον θεωρητικό ακρογωνιαίο λίθο του έργου M4Pris 
και χρησιμεύει ως βάση για την ανάπτυξη όλων των επόμενων πακέτων εργασίας, καθώς 
διευκρινίζει πώς πρέπει να είναι ένα πρόγραμμα καθοδήγησης σε φυλακές.  
 
Το σχέδιο καθορίζει τη δομή του προγράμματος καθοδήγησης. Ο De Cuyper (2020) 
προσδιόρισε τα βασικά στοιχεία μιας διαδικασίας καθοδήγησης που πρέπει να προσεχθούν 
κατά την ανάπτυξη ενός προγράμματος καθοδήγησης. Τα στοιχεία αυτά είναι: 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
- η προσέλκυση μεντόρων και καθοδηγούμενων - όλες οι δραστηριότητες που αποσκοπούν 

στο να οδηγήσουν τους μέντορες και τους καθοδηγούμενους στο πρόγραμμα 
- η επιλογή και ο έλεγχος των μεντόρων και των καθοδηγούμενων - αφορά το ποιοι είναι 

επιλέξιμοι για το πρόγραμμα και τα κριτήρια για την εξεύρεση μιας καλής σύνδεσης 

πρόσληψη 
μεντόρων 

πρόσληψη 
καθοδηγουμεν

ων 

επιλογή και 
έλεγχος των 

μεντόρων 

selection and 
screening of 

mentees 

συνδυασμός 
μεντόρων και 

καθοδηγούμενων 

σχέση καθοδήγησης κλείσιμο 

παρακολούθηση και υποστήριξη 

εκπαίδευση 
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- η σύνδεση μεντόρων και καθοδηγούμενων - η διαδικασία προσδιορισμού του καλύτερου 
δυνατού συνδυασμού 
- η σχέση καθοδήγησης - κατά την οποία ο μέντορας και ο καθοδηγούμενος έρχονται σε επαφή 
μεταξύ τους σε τακτική βάση και για ορισμένο χρονικό διάστημα με σκοπό την επίτευξη 
προκαθορισμένων στόχων 
- το κλείσιμο της σχέσης καθοδήγησης - ο τρόπος με τον οποίο θα τερματιστεί (επίσημα) η 
σχέση καθοδήγησης 
- η παροχή παρακολούθησης και υποστήριξης για τον μέντορα και τον καθοδηγούμενο - αυτό 
από έναν εκπαιδευτή/διοργανωτή του προγράμματος καθοδήγησης 
- η παροχή κατάρτισης για τους μέντορες και τους συντονιστές 
Εκτός από τον καθορισμό της δομής του προγράμματος καθοδήγησης, το σχέδιο σκοπεύει 1) 
να αποσαφηνίσει το προφίλ και το ρόλο του μέντορα και 2) να καθορίσει πώς θα πρέπει να 
είναι η εκπαίδευση του. Στη συνέχεια αναλύουμε τη μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε για 
την ανάπτυξη του σχεδίου.  
 
Μεθοδολογία 
Πραγματοποιήθηκαν διάφορα βήματα προκειμένου να αναπτυχθεί ένα σχέδιο ενός 
προγράμματος καθοδήγησης του προσωπικού των φυλακών. Πρώτα διενεργήσαμε μια 
ανασκόπηση της σύγχρονης βιβλιογραφίας σχετικά με τις παρεμβάσεις καθοδήγησης και 
υποστήριξης από ομότιμους, με ιδιαίτερη προσοχή στο (σχετικό) πλαίσιο της φυλακής. 
Συγκεντρώθηκαν επίσης πληροφορίες σχετικά με υποσχόμενες πρακτικές στο πλαίσιο της 
φυλακής (που σχετίζονται με τη φυλακή) και διενεργήθηκε αξιολόγηση των αναγκών του 
προσωπικού της φυλακής. Με βάση αυτά τα ευρήματα καταρτίστηκε ένα σχέδιο. Αυτό το 
σχέδιο συζητήθηκε με τους εταίρους του έργου και προσαρμόστηκε με βάση τα σχόλιά τους. 
Σε ό,τι ακολουθεί, συζητάμε τη μεθοδολογία πιο αναλυτικά. 
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Βιβλιογραφική έρευνα 
Αρχικά έγινε μια ανασκόπηση της σύγχρονης βιβλιογραφίας σχετικά με το θέμα αυτό. Η 
βιβλιογραφική αναζήτηση επικεντρώθηκε αφενός σε άρθρα που αναφέρουν το δύσκολο 
πλαίσιο εργασίας σε μια φυλακή και αφετέρου επικεντρώθηκε ειδικά σε προγράμματα 
καθοδήγησης στο πλαίσιο μιας φυλακής. Όσον αφορά το τελευταίο, στόχος ήταν να βρεθούν 
όσο το δυνατόν περισσότερες ακαδημαϊκές γνώσεις σχετικά π.χ. με τη δομή ενός τέτοιου 
προγράμματος, το ρόλο και το προφίλ ενός μέντορα, ποιοι είναι οι καθοδηγούμενοι, πώς 
απαιτούνται και επιλέγονται οι συμμετέχοντες, αν υπάρχει εκπαίδευση και τι θα περιλαμβάνει, 
πιθανά αποτελέσματα. Δεν ήταν ασυνήθιστο ότι τόσο η περιγραφή των στρεσογόνων 
παραγόντων του προσωπικού των φυλακών όσο και οι πτυχές της καθοδήγησης 
ενσωματώνονταν στο ίδιο άρθρο.  

 
Από τη βιβλιογραφική αναζήτηση προέκυψαν συνολικά 39 άρθρα, εκ των οποίων τα 17 
επικεντρώθηκαν στο δύσκολο πλαίσιο της εργασίας στη φυλακή, τα 12 στην διαδικασία 
καθοδήγησης (σε σχετικό με τη φυλακή πλαίσιο) και τα 10 που περιλάμβαναν και τις δύο 
πτυχές, όπως τους στρεσογόνους παράγοντες της φυλακής καθώς και τις παρεμβάσεις 
καθοδήγησης στη φυλακή. Ωστόσο, πρέπει επίσης να επισημανθεί ότι η καθοδήγηση στο 
πλαίσιο της φυλακής δεν περιγραφόταν πάντοτε λεπτομερώς. Μερικές φορές γίνονταν μόνο 
σύντομες αναφορές σε αυτό. Η βιβλιογραφική αναζήτηση πραγματοποιήθηκε με τη χρήση του 
Google Scholar και του LIMO1  
 
Επιπλέον, ο προσδιορισμός του προφίλ του μέντορα και οι ανάγκες κατάρτισης αποτέλεσαν 
επίσης αντικείμενο προηγούμενης έρευνας, αν και δεν επικεντρώθηκε στην καθοδήγηση σε 
συνθήκες φυλακής, που διεξήχθη από το HIVA, KU Leuven . Οι πληροφορίες που 
συγκεντρώθηκαν τότε, είναι επομένως επίσης χρήσιμες για το M4Pris, καθώς μπορούν να 
παράσχουν πρόσθετα στοιχεία και έμπνευση με βάση την πρακτική. Οι πληροφορίες 
συλλέχθηκαν μέσω επιστημονικών άρθρων (16 συνολικά) , αλλά και μέσω συνεντεύξεων με 
συντονιστές έργων καθοδήγησης κάθε είδους (δύο εθνικά - βελγικά - και ένα διεθνές), καθώς 
και μέσω της ανίχνευσης των δικτυακών τόπων διεθνών έργων καθοδήγησης και των ετήσιων 
εκθέσεών τους, ενημερωτικών φυλλαδίων,…2 

 
Καλές Πρακτικές 
Δεύτερον, οι εταίροι του έργου εντόπισαν υποσχόμενες πρακτικές καθοδήγησης στο 
περιβάλλον των φυλακών. Η αρχική ιδέα συνίστατο στο να βρουν οι εταίροι καλές πρακτικές 
στις αντίστοιχες χώρες τους. Καθώς η καθοδήγηση για το προσωπικό των φυλακών δεν 
αποτελεί ακόμη κοινό γνώμονα και ήταν δύσκολο να βρεθούν καλές πρακτικές, το πεδίο 
εφαρμογής διευρύνθηκε. Πρώτον, το γεωγραφικό πεδίο επεκτάθηκε σε άλλες χώρες, 
δεύτερον, το πεδίο επεκτάθηκε και σε άλλα πλαίσια με παρόμοια χαρακτηριστικά. Ακολουθεί 

 
1 LIMO is a search engine of KU Leuven.  
2 See appendix for an overview of all the sources consulted. 
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μια επισκόπηση των τυπικών χαρακτηριστικών ενός περιβάλλοντος φυλακής και άλλων 
πλαισίων στα οποία αυτά ισχύουν επίσης. 

χαρακτηριστικά μιας φυλακής άλλες ρυθμίσεις στις οποίες ισχύει αυτό 

επιβολή του νόμου: η χρήση βίας επιτρέπεται όταν είναι 

αναγκαία 

αστυνομία 

εργασία με ανθρώπους (πρώτη γραμμή), συνεχής 

αλληλεπίδραση με πελάτες που μπορεί να είναι αγχωμένοι, 

ευάλωτοι,… 

κοινωνικοί λειτουργοί, ψυχιατρικά νοσοκομεία, τμήματα 

επειγόντων περιστατικών γενικών νοσοκομείων 

ισχυρή δυναμική ισχύος αστυνομία, δικαστήρια 

κίνδυνος στην εργασία πυροσβέστες, ασθενοφόρα, στρατός 

εργασία σε βάρδιες και σε ομάδες πολλές διαφορετικές ρυθμίσεις 

 
Κάθε εταίρος του έργου είχε ως στόχο την υποβολή τριών καλών πρακτικών. Διερεύνησαν τις 
καλές πρακτικές και κάθε εταίρος πρότεινε τις καλές πρακτικές που επέλεξε στο HIVA, KU 
Leuven. Κατά τη διάρκεια μιας ομαδικής συνάντησης με όλους τους εταίρους του έργου 
συζητήθηκαν όλες οι προτεινόμενες καλές πρακτικές για να ληφθεί κοινή απόφαση σχετικά με 
το ποιες θα διατηρηθούν.  

 

Οι πληροφορίες σχετικά με τις καλές πρακτικές αναφέρθηκαν σε ένα ενιαίο υπόδειγμα που 
σχεδιάστηκε εκ των προτέρων (βλ. παράρτημα). Το υπόδειγμα περιλάμβανε πέντε θέματα: 
γενικές πληροφορίες για το πρόγραμμα, πληροφορίες για το προφίλ του μέντορα, πληροφορίες 
για την εκπαίδευση του μέντορα, λεπτομέρειες για την προσέγγιση και τη δομή του 
προγράμματος, τελικές παρατηρήσεις όπως διδάγματα, εμπειρίες αγώνων.  

Μια επισκόπηση των καλών πρακτικών που παρείχαν οι εταίροι του προγράμματος στον 
ακόλουθο πίνακα: 
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Καλή Πρακτική Παρέχεται 
από 

Συνοπτικά 

Πρόγραμμα καθοδήγησης 
για νέους αξιωματικούς 

Δανία Το πρόγραμμα αυτό ισχύει για τις δανικές φυλακές 
και ιδρύθηκε πριν από πολλά χρόνια. Απευθύνεται 
σε νέους σωφρονιστικούς υπαλλήλους και η 
διαδικασία καθοδήγησης διαρκεί τρία χρόνια. Ο 
στόχος είναι ο μέντορας να έχει περάσει 100 ώρες 
με τον νέο σωφρονιστικό υπάλληλο, είτε με τη 
μορφή αμοιβαίων εναλλαγών ή/και συζητήσεων. 
Στόχος είναι να διασφαλιστούν κοινά πρότυπα και 
να υπάρξει συμβολή στην ομοιομορφία της 
πρακτικής εκπαίδευσης. Δημιουργεί ένα ασφαλές 
περιβάλλον για τους νέους σωφρονιστικούς 
υπαλλήλους ώστε να μάθουν τις δεξιότητες, τις 
ικανότητες και τις συμπεριφορές που είναι 
απαραίτητες για τη συγκεκριμένη θέση εργασίας.  

Το πρόγραμμα 
καθοδήγησης του 
προσωπικού των 
φυλακών 

Ελλάδα Πρόκειται για ένα αμερικανικό πρόγραμμα που 
εφαρμόζεται σε όλα τα ομοσπονδιακά 
σωφρονιστικά ιδρύματα και είναι διαθέσιμο για όλα 
τα μέλη του προσωπικού, αλλά προορίζεται ειδικά 
για τους νέους σωφρονιστικούς υπαλλήλους. 
Ιδρύθηκε το 2009. Το πρόγραμμα διαρκεί από έξι 
μήνες έως ένα έτος και αποσκοπεί στην παροχή 
καθοδήγησης για την αντιμετώπιση της 
πολυπλοκότητας της εργασίας σε ένα σωφρονιστικό 
ίδρυμα, καθώς και στην αίσθηση μεγαλύτερης 
αυτοπεποίθησης και επάρκειας στην εργασία.   

Συνολική μέριμνα για την 
υγεία των εργαζομένων 3 

Ελλάδα, 
Πορτογαλία 

Το πρόγραμμα αυτό εφαρμόζεται σε αρκετές 
σωφρονιστικές εγκαταστάσεις στις ΗΠΑ. Ξεκίνησε 
για πρώτη φορά το 2016. Έχει σχεδιαστεί για να 
αντιμετωπίσει τις μοναδικές προκλήσεις που 
αντιμετωπίζουν οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι, όπως 
τα υψηλά επίπεδα άγχους και η έκθεση στη βία. 
Περιλαμβάνει μια σειρά από εργαστήρια και 
εκπαιδευτικές συνεδρίες (π.χ. σχετικά με τις 
επικοινωνιακές δεξιότητες). Το πρόγραμμα ζητά 
δέσμευση ενός έτους.  

 
3 This good practice is described in several articles that also popped up during the literature search. 
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Πρόγραμμα καθοδήγησης 
για την ευημερία των 
παιδιών 

Πορτογαλία Πρόκειται για ένα αμερικανικό πρόγραμμα που 
προορίζεται για το προσωπικό της παιδικής 
πρόνοιας και διαρκεί δύο χρόνια. Ξεκίνησε για 
πρώτη φορά το 2006. Ο γενικός στόχος είναι η 
αύξηση της οργανωτικής δέσμευσης, η ανάπτυξη 
ηγετικών ικανοτήτων, η εξοικείωση με τις 
διαδικασίες και τους τρόπους εργασίας, η αύξηση 
των ποσοστών διατήρησης και η προσφορά 
ευκαιριών για επαγγελματική και προσωπική 
ανάπτυξη. Το πρόγραμμα περιλαμβάνει διάφορους 
τύπους δραστηριοτήτων. 

Πακέτο καθοδήγησης 
αξιωματικών των 
φυλακών (Ξεκλείδωτο) 

Πορτογαλία, 
Ρουμανία 

Πρόκειται για ένα διετές πρόγραμμα στο Ηνωμένο 
Βασίλειο που έχει σχεδιαστεί για νέους 
σωφρονιστικούς υπαλλήλους. Ξεκίνησε το 2016. 
Έχει σχεδιαστεί για να παρέχει τόσο επαγγελματικές 
συμβουλές όσο και ψυχοκοινωνική υποστήριξη 
μέσω μιας ολοκληρωμένης κατάρτισης που 
εξοπλίζει τους σωφρονιστικούς υπαλλήλους με τις 
απαραίτητες δεξιότητες για τη μείωση της 
παραβατικότητας των κρατουμένων και την 
καλύτερη εργασιακή διατήρηση. Μεταξύ άλλων, 
εκπαιδεύοντάς τους στην αποτελεσματική 
επικοινωνία και την επίλυση συγκρούσεων τους 
βοηθά να δημιουργήσουν ένα θετικό περιβάλλον 
για τους κρατούμενους. 

Μάθημα μύησης για 
νέους υπαλλήλους 

Ρουμανία Το πρόγραμμα αυτό οργανώνεται σε κάθε 
σωφρονιστική μονάδα της Ρουμανίας. Το 
πρόγραμμα προβλέπεται στην εθνική νομοθεσία 
εδώ και περίπου 15 χρόνια. Οι νεότεροι 
σωφρονιστικοί υπάλληλοι συμμετέχουν σε αυτό το 
πρόγραμμα διάρκειας τριών έως έξι μηνών, το 
οποίο τους προσφέρει γνώσεις, δεξιότητες και 
ικανότητες σχετικά με το επάγγελμά τους.  

Καθοδήγηση στον 
εργασιακό χώρο των 
σωφρονιστικών 
ιδρυμάτων: ένα 
αυτοματοποιημένο βιβλίο 
εργασίας 

Ρουμανία Αυτό δεν είναι στην πραγματικότητα ένα 
πρόγραμμα αλλά ένα βιβλίο εργασίας που 
απευθύνεται σε επαγγελματίες του σωφρονιστικού 
τομέα που είναι ή θέλουν να γίνουν μέντορες. Αυτό 
το βιβλίο εργασίας είναι/ήταν πηγή έμπνευσης για 
την εκπόνηση της κατάρτισης. .  

 

Συνεντεύξεις και ομάδες εστίασης 
Τρίτον, προβλέφθηκε μια χαρτογράφηση των αναγκών του προσωπικού των φυλακών όσον 
αφορά την καθοδήγηση και την υποστήριξη από ομότιμους μέσω μιας σειράς συνεντεύξεων 
και ομάδων εστίασης. Στόχος ήταν κάθε εταίρος να διεξάγει οκτώ μερικώς δομημένες 
συνεντεύξεις με το προσωπικό των φυλακών στη χώρα του, καθώς και μια ομάδα εστίασης με 
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μέντορες. Αρχικά η ιδέα ήταν να εργαστούμε με μια έρευνα, αλλά αποφασίσαμε ότι 
χρειάζονταν πιο εμπεριστατωμένες πληροφορίες, οπότε τελικά επιλέξαμε τις μερικώς 
δομημένες συνεντεύξεις. 
 
Οι συνεντεύξεις δομήθηκαν μέσω ενός πρότυπου θεματικού καταλόγου (βλ. παράρτημα), ο 
οποίος ζητούσε να μάθει για τις εμπειρίες και τους αγώνες κατά την έναρξη της εργασίας ως 
σωφρονιστικός υπάλληλος, τα πράγματα που τους βοήθησαν να ξεπεράσουν τις δυσκολίες που 
βίωσαν, καθώς και το ρόλο του μέντορα σε αυτό, συμπεριλαμβανομένου του τύπου του 
ατόμου που πρέπει να είναι ο μέντορας, του τρόπου με τον οποίο αξιολογούν την τρέχουσα 
κατάστασή τους και των αναγκών που μπορεί να εξακολουθούν να υπάρχουν.  
 
Συνολικά πραγματοποιήθηκαν 31 συνεντεύξεις στην Πορτογαλία, τη Ρουμανία, την Ελλάδα και 
τη Δανία. Οι 22 από αυτές τις 31 συνεντεύξεις έγιναν σε άνδρες σωφρονιστικούς υπαλλήλους 
και οι εννέα σε γυναίκες. Όλοι οι συνεντευξιαζόμενοι είχαν προϋπηρεσία μικρότερη των δύο 
ετών. Συγκεκριμένα για την Πορτογαλία, αυτή ήταν λιγότερο από δύο χρόνια σε φυλακή 
ανηλίκων. Ως προκατάληψη πρέπει να αναφερθεί ότι δεν ερωτήθηκαν σωφρονιστικοί 
υπάλληλοι που είχαν εγκαταλείψει την εργασία τους ή βρίσκονταν σε αναρρωτική άδεια.  
 
Όσον αφορά τις ομάδες εστίασης (βλ. παράρτημα για το υπόδειγμα με τις οδηγίες), μέχρι 
στιγμής πραγματοποιήθηκε μια ομάδα εστίασης στην Πορτογαλία, τη Ρουμανία και την 
Ελλάδα.  

 
Συζήτηση αξιολόγησης και επικύρωση 
Με βάση όλες αυτές τις πληροφορίες εκπονήθηκε ένα σχέδιο για ένα πρόγραμμα καθοδήγησης 
του προσωπικού των φυλακών. Το σχέδιο αυτό περιλαμβάνει τον ορισμό του προφίλ του 
μέντορα και της κατάρτισης, καθώς και μια εικόνα του τρόπου με τον οποίο μπορεί να δομηθεί 
ένα τέτοιο πρόγραμμα. Μέσω μιας επικύρωσης επανεξέτασης και μιας συνάντησης των 
εταίρων του έργου στο Βέλγιο επιτεύχθηκε μια υποστηριζόμενη συμφωνία σχετικά με τα 
βασικά στοιχεία του τρόπου με τον οποίο θα πρέπει να μοιάζει ένα τέτοιο πρόγραμμα 
καθοδήγησης.  

 
Κατά τη διάρκεια της επικύρωσης της ανασκόπησης και της συνάντησης των εταίρων του έργου 
οργανώθηκε συζήτηση για να συζητηθούν οι πτυχές του σχεδίου. Ειδικότερα όσον αφορά το 
προφίλ του μέντορα καθώς και την εκπαίδευση του μέντορα, οργανώθηκε μια ομαδική άσκηση 
για τη διάρθρωση της συζήτησης. Οι πτυχές του προφίλ και της κατάρτισης που αναφέρθηκαν 
στην ακαδημαϊκή βιβλιογραφία και τα εμπειρικά δεδομένα (συνεντεύξεις, ομάδες εστίασης και 
καλές πρακτικές) απαριθμήθηκαν και ζητήθηκε να δοθεί προτεραιότητα ανάλογα με την 
αντιλαμβανόμενη σημασία τους. Κάθε εταίρος του έργου κλήθηκε να επιλέξει τις πτυχές που 
θεωρούσε σημαντικές. Ακολούθησαν το πολύ πέντε πτυχές που θεωρούσαν πολύ σημαντικές. 
Με αυτόν τον τρόπο μπορούσε να γίνει μια διαφοροποίηση.   
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Δομή της εργασίας 
Σε ό,τι ακολουθεί, καταρχάς, τοποθετείται το δύσκολο πλαίσιο του περιβάλλοντος των 
φυλακών. Στη συνέχεια περιγράφονται οι ειδικές ανάγκες που προκύπτουν από αυτό. 
Επισημαίνονται τα αποτελέσματα της καθοδήγησης και ο σκοπός της. Δεύτερον, 
παρουσιάζεται το, με βάση τις πληροφορίες που συγκεντρώθηκαν, προτεινόμενο σχέδιο, το 
οποίο περιλαμβάνει τα διάφορα στοιχεία που είναι η δομή, το προφίλ και ο ρόλος του μέντορα 
και η εκπαίδευση του μέντορα, καθώς και η συνοδευτική συζήτηση που οδηγεί στο τελικό 
σχέδιο.. 
 

Το πλαίσιο μιας φυλακής 
Στη συνέχεια εξηγείται το δύσκολο πλαίσιο της φυλακής με βάση την ακαδημαϊκή 
βιβλιογραφία και τις συνεντεύξεις και τις ομάδες εστίασης που διεξήγαγαν οι εταίροι του 
έργου M4Pris. Πρώτον, παρατίθενται οι διάφοροι μοναδικοί στρεσογόνοι παράγοντες που 
συνεπάγεται η εργασία σε περιβάλλον φυλακής. Περιγράφονται οι συνέπειες αυτών των 
στρεσογόνων παραγόντων σε ένα πλήθος τομέων της ζωής, καθώς και οι ανάγκες που 
προκύπτουν από αυτό.   

Το να είσαι σωφρονιστικός υπάλληλος: ένα δύσκολο επάγγελμα 
Στρεσογόνοι παράγοντες 
Πολυάριθμα άρθρα περιγράφουν το απαιτητικό πλαίσιο ενός σωφρονιστικού χώρου εργασίας 
(Namazi et.al., 2021- Kotejoshyer et.al., 2021- Howard et.al., 2022- Johnston et.al., 2022- 
Jessiman-Perreault et.al., 2022- Talbot-Landon et.al., 2007- Finney et.al., 2013- Keinan et.al., 
2007- Kinman et.al., 2016- Howard et.al., 2022- Keinan & Malach-Pines, 2007). Η γενική έλλειψη 
προσοχής για την ευημερία στην εργασία, σε ορισμένες χώρες, και η έλλειψη κατάρτισης λόγω 
των μέτρων λιτότητας έχουν καταστήσει την εργασία στις ευρωπαϊκές φυλακές πιο απαιτητική 
και περίπλοκη με την πάροδο των ετών. Χαρακτηριστικά είναι τα υψηλά ποσοστά κύκλου 
εργασιών (Vereycken & Ramioul, 2019). 

 
Οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι εργάζονται σε ένα περιβάλλον υψηλού άγχους που 
χαρακτηρίζεται από μια σειρά μοναδικών οργανωτικών και επιχειρησιακών εργασιακών 
απαιτήσεων. Οι επαγγελματικοί στρεσογόνοι παράγοντες με τους οποίους έρχονται 
αντιμέτωποι οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι περιγράφονται ως ύπουλοι και χρόνιοι. Οι 
στρεσογόνοι παράγοντες είναι πολλαπλοί και συχνά απρόβλεπτοι. Ένας Έλληνας 
σωφρονιστικός υπάλληλος που συμμετείχε σε μια συνέντευξη δήλωσε ότι αυτοί οι στρεσογόνοι 
παράγοντες τον υποχρεώνουν να είναι συνεχώς πλήρως συγκεντρωμένος. Δεν υπάρχουν 
περιθώρια για λάθη, καθώς τα πράγματα μπορούν εύκολα να πάνε στραβά. «Εκεί που τα 
πράγματα φαίνονται ήσυχα και καλά και νομίζεις ότι η βάρδια θα κυλήσει ομαλά, μπορεί να 
ανάψει ένα φιτίλι όταν δεν το περιμένεις. Γι' αυτό πρέπει να είσαι σε εγρήγορση και να 
παρατηρείς συνεχώς τι συμβαίνει». (Ελλάδα) 
 
Το προσωπικό των φυλακών εκτίθεται σε πολλούς ιδιαίτερους κινδύνους που μπορούν να 
θέσουν σε κίνδυνο την ασφάλεια και την ευημερία του. Οι πτυχές του ιδιαίτερου εργασιακού 
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τους περιβάλλοντος, όπως οι απαιτητικές διαπροσωπικές σχέσεις, οι αγχωτικές κοινωνικού 
χαρακτήρα συναντήσεις, η διαχείριση κρίσιμων γεγονότων και η ευθύνη για την εποπτεία και 
την ασφάλεια ατόμων που ενδεχομένως να είναι μη συνεργάσιμα, χειριστικά ή βίαια, δεν είναι 
απίθανο να τους επιβαρύνουν (Griffin et.al., 2012- Lambert et.al., 2015- Farnese et.al., 2016). 
Έπειτα, υπάρχουν και οι υψηλές εργασιακές απαιτήσεις, όπως ο φόρτος εργασίας, η 
υποστελέχωση, η εκ περιτροπής εργασία, οι υπερωρίες και η ασάφεια ρόλων (Farnese et.al., 
2016, Jessiman-Perreault et.al., 2021).  
 
Κατά τη διάρκεια της σταδιοδρομίας τους, οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι είναι πιθανό να έρθουν 
αντιμέτωποι με δυνητικά τραυματικά γεγονότα και καταστάσεις που συνεπάγονται βλάβες, 
όπως βίαια περιστατικά, αυτοτραυματισμούς και ακόμη και θάνατο (Barry, 2017- Boudoukha 
et al., 2011- Viotti, 2016- Walker et al., 2017). Στη μελέτη του, ο James κ.ά. (2017) αναφέρει ότι 
περίπου το ένα τέταρτο του σωφρονιστικού προσωπικού έρχεται αντιμέτωπο με απειλές, είτε 
για τον εαυτό του είτε για την οικογένειά του. Σχεδόν οι μισοί από τους σωφρονιστικούς 
υπαλλήλους που συμμετείχαν στην έρευνα του James είδαν έναν συνάδελφό τους να 
υφίσταται σοβαρό τραυματισμό που προκλήθηκε από επίθεση ή είδαν έναν κρατούμενο να 
πεθαίνει. Επιπλέον, το προσωπικό των φυλακών πρέπει να συνεχίσει να εργάζεται στο ίδιο 
περιβάλλον όπου βιώνει αυτά τα τραυματικά γεγονότα (Barry, 2017).  
 
Συνέπειες των στρεσογόνων παραγόντων 
Όπως περιγράφεται παραπάνω, το προσωπικό των φυλακών απειλείται από πολυάριθμους 
επιβλαβείς παράγοντες άγχους. Αυτοί οι στρεσογόνοι παράγοντες μπορούν να έχουν αντίκτυπο 
τόσο σε ατομικό όσο και σε οργανωτικό επίπεδο. Σε ατομικό επίπεδο ενδεχομένως να 
οδηγήσουν σε ψυχικά και σωματικά προβλήματα όπως κατάθλιψη, άγχος, διαταραχές ύπνου, 
εξουθένωση, κατάχρηση ουσιών, στεφανιαία νόσο. Δεν διακυβεύεται μόνο η υγεία τους, αλλά 
και η ευημερία τους. Σε οργανωτικό επίπεδο μπορεί να προκαλέσει πρόωρη συνταξιοδότηση, 
αυξημένη εργασιακή εναλλαγή, απουσίες, δυσαρέσκεια από την εργασία, μειωμένη εργασιακή 
απόδοση και μικρότερη δέσμευση στην εργασία (Keinan and Malach-Pines, 2007, Lambert 
et.al., 2020) 

Επιπτώσεις στην ψυχική υγεία  
Τα τελευταία χρόνια έχουν ανθίσει οι μελέτες που εστιάζουν σε διάφορες πτυχές της ψυχικής 
υγείας και της ευημερίας των σωφρονιστικών υπαλλήλων. Οι έρευνες δείχνουν τις δυσμενείς 
επιπτώσεις στην ψυχική υγεία που συνδέονται με τη σωφρονιστική εργασία. Ένα υποσύνολο 
των ερευνών επικεντρώνεται στα ποσοστά των διαταραχών της ψυχικής υγείας. Τα ευρήματα 
δείχνουν υψηλότερα ποσοστά μεταξύ των σωφρονιστικών υπαλλήλων σε σύγκριση με το ευρύ 
κοινό και άλλα επαγγέλματα δημόσιας ασφάλειας, όπως η αστυνομία (Jaegers et al., 2019, 
Lerman et al., 2021, Regehr et al., 2019, Stadnyk, 2003). Οι εμφανείς διαταραχές ψυχικής υγείας 
είναι π.χ. η διαταραχή μετατραυματικού στρες (PTSD), τα συναισθήματα κατάθλιψης και οι 
γενικά αγχώδεις διαταραχές (Denhof and Spinaris, 2016, Carleton et al., 2018, Regehr et al., 
2019). Οι James και Todak (2018) διαπίστωσαν ότι στην πολιτεία της Ουάσινγκτον (ΗΠΑ), οι 
εργαζόμενοι σε σωφρονιστικά ιδρύματα έχουν διαταραχή μετατραυματικού στρες που ισούται 
με αυτόν των βετεράνων του πολέμου στο Ιράκ και το Αφγανιστάν.  
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Ο ψυχικός αντίκτυπος έγινε επίσης σαφής από τις εμπειρίες που μοιράστηκαν οι 
σωφρονιστικοί υπάλληλοι κατά τη διάρκεια συνεντεύξεων με τους εταίρους του έργου. «Δεν 
είναι σωματική η εξάντληση στο χώρο εργασίας μας, είναι ψυχολογική» σημείωσαν. (Ελλάδα) 

 
Επιπτώσεις στην ευημερία και την ποιότητα ζωής 
Η ευημερία και η ποιότητα ζωής μπορεί επίσης να επηρεαστούν από την εργασία σε 
σωφρονιστικό ίδρυμα, καθώς οι αντιδράσεις στους στρεσογόνους παράγοντες που βιώνουν 
στην εργασία τους μπορεί να μεταφερθούν στην εκτός εργασίας ζωή τους. Η σωφρονιστική 
εργασία μπορεί να δημιουργήσει διαφορετικούς τύπους σύγκρουσης εργασίας-
(οικογενειακής) ζωής, κάτι που είναι σύνηθες μεταξύ του προσωπικού των φυλακών. Οι 
συγκρούσεις μπορεί να είναι χρονικές, καθώς προκαλούν έλλειψη χρόνου για την οικογένεια 
του ατόμου λόγω του ωραρίου εργασίας. Μπορεί επίσης να είναι βασισμένες σε ρόλους, καθώς 
είναι δύσκολο να αλλάξει κανείς τις ταχύτητες μεταξύ του ρόλου που αναλαμβάνει στην 
εργασία και της προσωπικότητας στο σπίτι. Συγκρούσεις με βάση την καταπόνηση 
εμφανίζονται επίσης αναφερόμενες στη συναισθηματική κόπωση (Higgins et.al., 2021, Lambert 
et.al., 2020, Triplett et.al., 1999, Vickovic and Morrow, 2020, Namazi et.al., 2021).  
 
Η διάχυση στην προσωπική ζωή που δηλώθηκε επιβεβαιώθηκε επίσης σε αρκετές 
συνεντεύξεις. «Στη φυλακή μερικές φορές μας προσβάλλουν οι γονείς των κρατουμένων και 
αυτό είναι απογοητευτικό. Στην αρχή ένιωθα αναστατωμένη και δεν μπορούσα να κοιμηθώ. 
Όταν ήμουν στο σπίτι μου είχα πρόβλημα να διαχειριστώ τα συναισθήματά μου. Με το 
παραμικρό θα έπρεπε να τα βάλω με όλους». (Πορτογαλία) Ένα απόσπασμα από έναν Ρουμάνο 
συνεντευξιαζόμενο εκφράζει το ίδιο συναίσθημα. «Η προσαρμογή στη νέα ζωή ήταν αρκετά 
δύσκολη. Οι διαφορετικοί χαρακτήρες των ανθρώπων που συναντάς στη δουλειά σου ως 
σωφρονιστικός αστυνομικός. Πιστεύω ότι πάλεψα πολύ σκληρά για να αποστασιοποιηθώ από 
τα προβλήματα που αντιμετώπιζα στην εργασία μου, στον ελεύθερο χρόνο μου». (Ρουμανία) 
 
Επιπτώσεις στη σωματική υγεία 
Το προσωπικό των φυλακών θεωρείται ότι έχει ένα από τα φτωχότερα προφίλ υγειονομικής 
καταλληλότητας από όλα τα επαγγέλματα δημόσιας ασφάλειας. Κινδυνεύουν να αναπτύξουν 
σοβαρές χρόνιες παθήσεις της υγείας τους (Kotejoshyer et.al., 2021). Μια μελέτη του 2008 σε 
326 σωφρονιστικούς υπαλλήλους στις ΗΠΑ έδειξε ότι η υγεία τους επιδεινώνεται ραγδαία στις 
αρχές της επαγγελματικής τους θητείας (Namazi et.al., 2021). Παρά τη σχετικά νεαρή ηλικία 
του πληθυσμού του δείγματος (41 έτη), υποφέρουν ήδη. Η πλειονότητά τους ήταν υπέρβαροι 
ή παχύσαρκοι. Περίπου το ένα τρίτο ήταν προ-υπερτασικοί και οι μισοί από αυτούς 
υπερτασικοί (Namazi et.al., 2021). 
 
Άλλα προβλήματα υγείας με τα οποία έρχεται αντιμέτωπο το προσωπικό των φυλακών είναι 
τα καρδιαγγειακά νοσήματα, η υψηλή αρτηριακή πίεση και το μεταβολικό σύνδρομο. Οι 
σωφρονιστικοί υπάλληλοι (στις ΗΠΑ) έχουν επίσης τον υψηλότερο αριθμό περιπτώσεων μη 
θανατηφόρων επαγγελματικών τραυματισμών (Kotejoshyer et.al., 2021).  
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Επίδραση στην απόδοση και την ικανοποίηση από την εργασία 
Η σύγκρουση μεταξύ εργασίας και ζωής, σε συνδυασμό με διάφορους άλλους στρεσογόνους 
παράγοντες, μπορεί να παράγει πολύπλοκα αποτελέσματα που σχετίζονται με την 
επαγγελματική ικανοποίηση, την οργανωτική δέσμευση, το εργασιακό στρες και την 
επαγγελματική εξουθένωση (Lambert et.al., 2002, 2006, 2020, 2021). 

Οι επιπτώσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης 
Η επιβάρυνση του προσωπικού από τη σωφρονιστική εργασία εκδηλώνεται σε (υψηλότερα 
ποσοστά) επαγγελματικής εξουθένωσης από ό,τι σε άλλους εργασιακούς χώρους (Kim et.al., 
2017, Useche et.al., 2019, Griffin et.al., 2012, Lambert et.al., 2015). Επιπλέον, τα επίπεδα του 
εργασιακού στρες και της επαγγελματικής εξουθένωσης έχουν επισημανθεί ότι αυξάνονται τα 
τελευταία χρόνια. Το εργασιακό στρες και η επαγγελματική εξουθένωση συνδέονται με 
δυσμενείς συμπεριφορές για την υγεία, όπως το κάπνισμα, η κατάχρηση ουσιών, οι κακές 
διατροφικές συνήθειες, συμβάλλοντας στη μείωση της διάρκειας ζωής (Kotejoshyer et.al., 
2021). Οι ερευνητές αναφέρουν επίσης ότι οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι διατρέχουν 
υψηλότερο κίνδυνο θανάτου από αυτοκτονία (Stack and Tsoudis, 1997, Jessiman-Perreault 
et.al., 2021).   
 
Ιδιαίτερα σκληρό για τους νεοεισερχόμενους: πρώτες δυσκολίες 
Αυτοί οι στρεσογόνοι παράγοντες είναι ιδιαίτερα επιβαρυντικοί για τους νεοεισερχόμενους. 
Μπορεί να προκαλέσουν ένα σοβαρό σοκ της πραγματικότητας (Farnese et.al., 2016, Jessiman-
Perreault et.al., 2021). Οι νεοεισερχόμενοι πρέπει να αντιμετωπίσουν την προσδοκία ότι θα 
πρέπει να ανταπεξέλθουν σε όλες αυτές τις δύσκολες συνθήκες.  

 
Το γεγονός ότι η πρώτη επαφή με το περιβάλλον της φυλακής μπορεί να είναι συνταρακτική 
είναι επίσης εμφανές από τις συνεντεύξεις και τις ομάδες εστίασης που διεξήγαγαν οι εταίροι 
του έργου M4Pris. Ένας Έλληνας συνεντευξιαζόμενος μοιράστηκε ότι ένιωθε άβολα και 
απροετοίμαστος να αντιμετωπίσει τη διαβίωση σε μια φυλακή. Αγωνίστηκε με αυτό το νέο 
πλαίσιο και τον τρόπο αντιμετώπισης καταστάσεων που δεν εμφανίζονται στη ζωή εκτός 
φυλακής. Το ότι μια φυλακή μπορεί να είναι ένα απειλητικό περιβάλλον γίνεται επίσης σαφές 
από αυτό το απόσπασμα: «Βλέπουμε μια αίθουσα της φυλακής με 300 κρατούμενους και αυτό 
έχει μεγάλο αντίκτυπο σε εμάς. Όλα είναι καινούργια και διαφορετικά από τον έξω κόσμο. 
Όποιος λέει ότι δεν φοβάται, λέει ψέματα. Αν και δεν θέλουμε να το δείχνουμε, υπάρχει πάντα 
φόβος». (Πορτογαλία) Οι ερωτηθέντες από τη Ρουμανία δήλωσαν ότι μερικές φορές υπάρχει 
ακόμη και εγκατάλειψη κατά τους πρώτους μήνες της υπηρεσίας. Ανέφεραν ακόμη και 
περιπτώσεις στις οποίες οι νεοεισερχόμενοι παραιτήθηκαν ήδη κατά τη διάρκεια του πρώτου 
μήνα. «Το βλέπουμε αυτό κατά τους δύο με τρεις πρώτους μήνες δραστηριότητας και υπήρχαν 
περιπτώσεις στις οποίες δεν έμειναν ούτε ένα μήνα και υπέβαλαν την παραίτησή τους». 
(Ρουμανία) 
 
Το περιβάλλον της φυλακής είναι εντελώς διαφορετικό από τον έξω κόσμο. Αυτό σημαίνει ότι 
οι νεοεισερχόμενοι πρέπει να εξοικειωθούν με τις διαδικασίες και τους κανόνες που ισχύουν. 
«Είναι ένας εντελώς νέος κόσμος. Πρέπει να ανακαλύψεις πώς να λειτουργείς». (Δανία) «Ήταν 
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ιδιαίτερο να μπαίνεις στη φυλακή στην αρχή. Ένας κλειστός κόσμος. Στην αρχή έπρεπε να 
συνηθίσεις τους τρόπους, τους κανόνες και τις διαδικασίες. Υπήρχαν πολλά πράγματα που 
έπρεπε να μάθεις». (Δανία) 

 
Πρόκειται, μεταξύ άλλων, για τον τρόπο χειρισμού των κρατουμένων, λαμβάνοντας υπόψη ότι 
ο ένας κρατούμενος δεν είναι ίδιος με τον άλλον και μερικές φορές οι κρατούμενοι προκαλούν 
προβλήματα στο προσωπικό της φυλακής. Η επικοινωνία με τους κρατούμενους είναι επίσης 
κάτι που οι νέοι σωφρονιστικοί υπάλληλοι πρέπει να μάθουν να κατέχουν. «Στην αρχή δεν 
ήξερα ακριβώς πώς να επικοινωνώ με άτομα που στερούνται της ελευθερίας τους. Δηλαδή, με 
ποιον τρόπο θα μπορούσα να εκφραστώ». (Ρουμανία) Τα ζητήματα επικοινωνίας έγιναν 
ιδιαίτερα εμφανή από τις εμπειρίες που παρείχε ο Έλληνας εταίρος του έργου, όπου δεν είναι 
σπάνιο το φαινόμενο οι κρατούμενοι να είναι αλλοδαπής καταγωγής. Η ύπαρξη γλωσσικών 
εμποδίων καθιστά ακόμη πιο δύσκολη την επικοινωνία. «Αρχικά ήταν δύσκολο λόγω της 
ιδιαιτερότητας του περιβάλλοντος της φυλακής. "Το κύριο πρόβλημα ήταν πώς να 
επικοινωνήσουμε με τους κρατούμενους".  (Ελλάδα) Οι πολιτισμικές διαφορές μεταξύ των 
κρατουμένων (και των σωφρονιστικών υπαλλήλων) αποτελούν μερικές φορές επίσης εμπόδια.  

 
Ανάδειξη νέων αναγκών 
Οι ανάγκες προκύπτουν από τους παραπάνω στρεσογόνους παράγοντες και την εξοικείωση με 
(νέους) τρόπους εργασίας και χειρισμού καταστάσεων. Οι συνεντεύξεις και οι ομάδες εστίασης 
που διεξήχθησαν από τους εταίρους του έργου M4Pris έδειξαν ότι η ύπαρξη κάποιου που είναι 
προσεκτικός και υποστηρικτικός όταν έρχεται αντιμέτωπος με αρνητικές στιγμές-κλειδιά, που 
σχετίζονται π.χ. με ταραχές, χρήση βίας ή αυτοκτονία κρατουμένων, είναι πολύ αναγκαία. «Η 
πρώτη κρατούμενη που είδα νεκρή μέσα στο κελί της... Δεν ήταν ευχάριστο να το βλέπω. Είχα 
μερικές εβδομάδες χωρίς ύπνο. Δεν είχα κανενός είδους υποστήριξη. Κανείς δεν με ρώτησε αν 
χρειαζόμουν κάτι. Έπρεπε να αναφέρω αυτή την κατάσταση και αυτό ήταν όλο, έπρεπε να 
προχωρήσω». (Πορτογαλία)  
 
Συναισθηματική, ψυχοκοινωνική και πρακτική υποστήριξη 
Η συναισθηματική και ψυχοκοινωνική υποστήριξη θεωρείται ανάγκη που αισθάνεται το 
προσωπικό των φυλακών που ερωτήθηκε.  
 
Εκτός από τη συναισθηματική και ψυχοκοινωνική υποστήριξη, υπάρχει επίσης ανάγκη για 
υποστήριξη που σχετίζεται με την εργασία ή για βοήθεια όταν πρόκειται για την «εκμάθηση 
των καταστάσεων». Σκιαγραφείται η αντιλαμβανόμενη σημασία της δυνατότητας να μαθαίνει 
κανείς από το παράδειγμα και να έχει ένα πρότυπο. 

 
Η υποστήριξη θεωρείται μοχλός πίεσης, ιδίως κατά τους πρώτους μήνες στην εργασία. Και δεν 
είναι μόνο μετά από αγχωτικές στιγμές που μπορεί να είναι ζωτικής σημασίας. Η υποστήριξη 
που λαμβάνεται με τη μορφή εκτίμησης ή επιβεβαίωσης συμβάλλει σε θετικές στιγμές-κλειδιά. 
«Είχα μια εμπειρία με έναν συνάδελφο που μου έδωσε θετική ανατροφοδότηση μετά από μια 
περίοδο που πέρασα με έναν κρατούμενο. Δεν ήταν μια κρίσιμη περίοδος, αλλά είχε υπάρξει 
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κακή περιρρέουσα ατμόσφαιρα. Ήταν ωραίο που ο συνάδελφος μου μίλησε γι' αυτό και μου 
είπε ότι το χειρίστηκα καλά». (Δανία) 
 
Ένα υποστηρικτικό περιβάλλον 
Οι Δανοί συνεντευξιαζόμενοι αναφέρθηκαν στην υποστήριξη που βίωσαν από 
(στενούς/μεγαλύτερους) συναδέλφους. Θεωρείται ως μεγάλη θετική επιρροή κατά τους 
πρώτους μήνες στην εργασία. «Με καλωσόρισαν. Είχα πολλούς καλούς συναδέλφους και 
έμαθα από αυτούς». (Δανία) Η βοήθεια από πιο έμπειρους συναδέλφους αναφέρθηκε επίσης 
κατά τη διάρκεια συνεντεύξεων με προσωπικό φυλακών από τις άλλες χώρες εταίρους του 
έργου. Οι παλαιότεροι συνάδελφοι μεταδίδουν τις γνώσεις τους στους νεότερους, ενώ 
εργάζονται στις ίδιες βάρδιες, απαντώντας σε ερωτήσεις που τίθενται ή απλώς επειδή είναι 
ένας τρόπος λειτουργίας: καθοδηγώντας τους νεότερους συναδέλφους. Παρόλο που στην 
Ελλάδα ορισμένοι δήλωσαν ότι η υποστήριξη εκτιμάται, δεν αισθάνονταν πάντα ως επαρκής 
για να είναι αρκετά καλά εξοπλισμένοι για να αντιμετωπίσουν τα πάντα. Και σε ορισμένες 
συνεντεύξεις αναφέρθηκε επίσης ότι κάποιοι υπάλληλοι των φυλακών αισθάνονταν ότι είχαν 
μείνει μόνοι τους.  

 
Ωστόσο, ειδικά όσον αφορά τους παλαιότερους συναδέλφους χρειάζονται περαιτέρω 
διευκρινίσεις. Ορισμένες συνεντεύξεις έδειξαν μια τριβή μεταξύ της νέας και της παλαιότερης 
γενιάς. Ένας συνεντευξιαζόμενος από την Ελλάδα δήλωσε ότι ένιωθε έλλειψη σεβασμού και 
ανέφερε ακόμη και μια εχθρική ατμόσφαιρα. Ο παλιός και ο νέος τρόπος σκέψης και ο τρόπος 
που θέλουν να κάνουν τα πράγματα δεν ευθυγραμμίζονται πάντα εύκολα. Αυτή η τριβή γίνεται 
αισθητή και στη Ρουμανία και την Πορτογαλία: «Έχουμε αυτή τη δυσκολία όταν είμαστε 
νεότεροι και όταν αρχίζουμε να εργαζόμαστε. Έχουμε μια φρεσκάδα που δεν γίνεται καλά 
αποδεκτή από εκείνους που βρίσκονται ήδη σε αυτή τη ζώνη άνεσης για χρόνια». (Πορτογαλία) 

 
Όσον αφορά την Πορτογαλία, θα πρέπει επίσης να αναφερθεί ότι η Πορτογαλία αγωνίζεται με 
μια γενική έλλειψη σωφρονιστικών υπαλλήλων, γεγονός που καθιστά δύσκολο να βρεθεί αυτή 
η αρωγή. «Υπάρχει πάντα υποστήριξη από παλαιότερους συναδέλφους, αλλά είναι περίπλοκο 
επειδή υπάρχει έλλειψη προσωπικού στις φυλακές. Έτσι, μερικές φορές, αν θέλουμε να 
μάθουμε κάτι, πρέπει να το μάθουμε μόνοι μας». (Πορτογαλία) Ακόμα και αν κάποιος είναι 
πρόθυμος, δεν υπάρχει πάντα αυτή η διαθεσιμότητα για την παροχή υποστήριξης: «Δεν έχουμε 
αρκετούς φύλακες για να κάνουμε τη δουλειά μας, οπότε είναι πολύ δύσκολο να βοηθήσεις 
έναν άλλο συνάδελφο, αν όχι αδύνατο». (Πορτογαλία) 

 
Από τις συνεντεύξεις μαθαίνουμε ότι όχι απλώς ένας συνάδελφος, αλλά ένας συνάδελφος που 
είναι μέντορας θα μπορούσε να είναι χρήσιμος για τους νεοεισερχόμενους. Παρ' όλα αυτά, 
υπήρξαν επίσης αρκετές διευκρινίσεις που διατυπώθηκαν σχετικά με αυτό το θέμα. Στη Δανία 
οι εμπειρίες με έναν μέντορα δεν ήταν απολύτως θετικές σε όλους τους τομείς. Οι μέντορες 
που ήταν άρρωστοι δεν αντικαταστάθηκαν ή ο μέντορας ορίστηκε μόνο μετά από ένα μήνα και 
όχι από την αρχή. Αυτό δεν αναιρεί το γεγονός ότι υπάρχουν επίσης καλές εμπειρίες με 
μέντορες που θεωρήθηκε ότι βοηθούσαν και υποστήριζαν με τον ίδιο περίπου τρόπο όπως οι 
συνάδελφοι. Οι κύριες διαφορές είναι το γεγονός ότι αυτό γίνεται με πιο δομημένο τρόπο. Στη 
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Ρουμανία, το νέο προσωπικό των φυλακών δικαιούται νομικά έναν μέντορα, αλλά στην 
πραγματικότητα δεν έχουν όλοι έναν. Ένας Ρουμάνος δεσμοφύλακας που είχε έναν, δεν 
συναντήθηκε ποτέ μαζί του. Κάποιος άλλος, που είχε , τον βρήκε πολύ χρήσιμο, αλλά τόνισε τη 
σημασία της δυνατότητας να συνεργάζονται αρκετά συχνά. Στην Πορτογαλία και την Ελλάδα 
δεν υπάρχουν μέντορες.  
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Οι δυνατότητες της καθοδήγησης 
Αυτό το κεφάλαιο αναλύει τις διάφορες λειτουργίες που μπορεί να έχει η καθοδήγηση. 
Αναφέρεται επίσης στις δυνατότητες της καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών.  

Η διαφορά που μπορεί να κάνει η καθοδήγηση 
Οι Johnston κ.ά. (2022) αναφέρουν ότι οι αντιλήψεις για την οργανωτική υποστήριξη μπορούν 
να έχουν θετικό αντίκτυπο στην ευημερία των σωφρονιστικών υπαλλήλων. Οι συμμετέχοντες 
στη μελέτη τους εξέφρασαν την ανάγκη για ένα πρόγραμμα καθοδήγησης. Οι συνεντεύξεις από 
τους εταίρους του έργου M4Pris έδειξαν επίσης ότι η υποστήριξη από έναν μέντορα θεωρείται 
θετικό βήμα. Ένας Έλληνας σωφρονιστικός υπάλληλος δήλωσε ότι δίνει δυνατότητες και 
ενθαρρύνει την ανταλλαγή εμπειριών. Η παρεχόμενη καθοδήγηση θα έκανε όλους να 
αισθάνονται πολύ πιο ασφαλείς, θα βοηθούσε στην ταχύτερη απόκτηση εμπειριών και θα ήταν 
ζωτικής σημασίας για τη διαδικασία προσαρμογής. Κατά τη διάρκεια μιας συνέντευξης που 
πραγματοποιήθηκε από τον Πορτογάλο εταίρο του έργου, δεν έγινε αναφορά μόνο σε άτομα 
που είναι εντελώς καινούργια στη δουλειά, αλλά και σε άτομα που έχουν μεταφερθεί από άλλη 
φυλακή και για τα οποία η καθοδήγηση θα μπορούσε να έχει μια πρόσθετη αξία.  

Τα ευρήματα των Farnese et.al. (2016) υποστηρίζουν επίσης τη χρησιμότητα της καθοδήγησης 
σε ένα πλαίσιο επιβολής του νόμου. Η μελέτη τους δείχνει ότι η καθοδήγηση μπορεί να είναι 
χρήσιμη για τη μείωση της προθυμίας αναζήτησης άλλης θέσης εργασίας. Σε συμφωνία με 
αυτό, οι Butler et.al. (2019) ανέφεραν αυξημένη ικανοποίηση από την εργασία και οργανωτική 
δέσμευση εκτός από λιγότερο άγχος. Το πρόγραμμα καθοδήγησης του προσωπικού των 
φυλακών, μία από τις καλές πρακτικές, αξιολόγησε το πρόγραμμα καθοδήγησης και τα 
αποτελέσματα έδειξαν επίσης υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία και 
βελτιωμένα ποσοστά διατήρησης από όσους παρακολούθησαν το πρόγραμμα καθοδήγησης 
σε σύγκριση με όσους δεν το παρακολούθησαν.  

Ειδικότερα όσον αφορά τους νεοεισερχόμενους, η καθοδήγηση ασκεί θετική επίδραση στην 
προσαρμογή τους. Αυτό με τη σειρά του έχει ευνοϊκή επίδραση κατά της εμφάνισης της 
επαγγελματικής εξουθένωσης (Farnese et.al., 2016). Στην περιγραφή του προγράμματος 
καθοδήγησης για την υγεία του συνόλου των εργαζομένων, επίσης μία από τις καλές πρακτικές 
που παρέχονται από δύο εταίρους του έργου, οι Namazi et. al. (2021) και Kotejoshyer et.al. 
(2021) αναφέρουν ότι η καθοδήγηση προσφέρει μια απτή μορφή υποστήριξης για τους 
νεοεισερχόμενους ώστε να μάθουν από έμπειρους συναδέλφους να προβλέπουν, να 
εντοπίζουν και να διαχειρίζονται τους κινδύνους για την υγεία που σχετίζονται με την εργασία. 
Μπορεί επίσης να βοηθήσει τους νεοεισερχόμενους να χειριστούν τους κινδύνους που 
προκύπτουν από τις σωματικά επικίνδυνες πτυχές της σωφρονιστικής εργασίας.  

Ελπιδοφόρα αποτελέσματα του προσωπικού των φυλακών που λαμβάνει υποστήριξη από 
προϊσταμένους και συναδέλφους αναφέρονται και σε άλλες μελέτες. Με βάση τη δική του 
εμπειρία, ο Wittenberg (1998) έγραψε ότι η καθοδήγηση που έλαβε τον βοήθησε να γίνει μέρος 
της οργανωτικής νοοτροπίας του σωφρονιστικού προσωπικού και να δημιουργήσει εργασιακή 
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ταυτότητα. Η καθοδήγηση συμβάλλει στην αίσθηση της ατομικής καταξίωσης (Farnese et.al., 
2016).  

Η προώθηση τρόπων υποστήριξης του εργασιακού άγχους και της ικανοποίησης του 
προσωπικού των φυλακών μπορεί επίσης να είναι σημαντική για την επίτευξη άλλων στόχων. 
Ενθαρρύνει ένα περιβάλλον φυλάκισης που ευνοεί την επανένταξη των κρατουμένων. Το 
προσωπικό των φυλακών που αναφέρει λιγότερο εργασιακό άγχος και μεγαλύτερη εργασιακή 
ικανοποίηση υποστηρίζει επίσης πιο αναμορφωτικές κατευθύνσεις και λιγότερο εκδικητικές 
συμπεριφορές απέναντι στους κρατουμένους (Howard et.al., 2022).  

Οι λειτουργίες που μπορεί να περιλαμβάνει η καθοδήγηση 
Η καθοδήγηση θεωρείται «σχέση μάθησης» (Eby et.al., 2007), καθώς σχεδόν όλες οι σχέσεις 
καθοδήγησης περιλαμβάνουν την απόκτηση κάποιου είδους γνώσης (π.χ. γνώσεις, δεξιότητες, 
ικανότητες,...).  

Υπάρχουν δύο «λειτουργίες» της καθοδήγησης που εμφανίζονται όταν πρόκειται για την 
καθοδήγηση στο χώρο εργασίας: η ψυχοκοινωνική λειτουργία και η λειτουργία που είναι 
προσανατολισμένη στη καριέρα (Eby et.al., 2007- Haggard et.al., 2010- Kram, 1985).   

Η πρώτη αναφέρεται σε όλα τα είδη ψυχοκοινωνικής υποστήριξης που σχετίζονται με τις 
στάσεις, τα κίνητρα και τις διαπροσωπικές σχέσεις στον χώρο εργασίας. Περιλαμβάνει την 
παρακίνηση, την επιβεβαίωση, την παροχή συναισθηματικής υποστήριξης κ.λπ. Η λειτουργία 
που είναι προσανατολισμένη στη σταδιοδρομία αφορά την εισαγωγή κάποιου στον χώρο 
εργασίας, την ανταλλαγή δεξιοτήτων και συμβουλών και κόλπων σχετικά με την εργασία, την 
παροχή συμβουλών σχετικά με την εργασία, την εξοικείωση με την κουλτούρα του χώρου 
εργασίας κ.λπ.   

Και οι δύο λειτουργίες δεν αποκλείουν η μία την άλλη. Η καθοδήγηση στο χώρο εργασίας 
μπορεί να αφορά την ψυχοκοινωνική υποστήριξη καθώς και να είναι προσανατολισμένη στη 
σταδιοδρομία. 

Εξοικείωση με την εργασία και ανάπτυξη της καριέρας στο επίκεντρο 
Για μια σωφρονιστική μονάδα δεν είναι πάντα εύκολο να προσελκύσει και να διατηρήσει 
σωφρονιστικό προσωπικό. Το σωφρονιστικό εργασιακό περιβάλλον δεν είναι ένα εύκολο 
περιβάλλον για εργασία ή πρόσληψη. Μέσω προγραμμάτων καθοδήγησης και αξιοποίησης 
των γνώσεων και της εμπειρίας του πιο έμπειρου προσωπικού οι σωφρονιστικοί οργανισμοί 
μπορούν να προετοιμάσουν και να υποστηρίξουν το προσωπικό τους ώστε να εξοικειωθεί με 
το εργασιακό περιβάλλον, τις δεξιότητες και τις προοπτικές καριέρας (Wittenberg, 1998). Το 
ίδιο περίπου σκεπτικό συναντάται και στην εργασία των Farnese et.al. (2016), όπου η 
καθοδήγηση θεωρείται ζωτικής σημασίας για την «εκμάθηση των καταστάσεων» και την 
ένταξη στον εργασιακό χώρο. Διαπιστώνεται ότι η καθοδήγηση έχει θετική επίδραση στη 
δέσμευση στην εργασία και μειώνει την πρόθεση αναζήτησης άλλης. Ενισχύει το αίσθημα της 
αποτελεσματικότητας, της προσωπικής ανάπτυξης και των επιτευγμάτων στην εργασία, ενώ 
μειώνει την αποστασιοποιημένη στάση απέναντι στην εργασία καθώς και την ψυχική και 
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συναισθηματική απομάκρυνση από τους ανθρώπους στην εργασία. Έχει θετική επίδραση στην 
προσαρμογή των νεοεισερχομένων, η οποία με τη σειρά της ασκεί προστατευτική επίδραση 
έναντι της επαγγελματικής εξουθένωσης.   

Η προετοιμασία του προσωπικού των φυλακών για ηγετικούς ρόλους, η προώθηση της 
μάθησης και της ανάπτυξης, καθώς και η τόνωση της επικοινωνίας και του αμοιβαίου 
σεβασμού ήταν τα σημεία εστίασης ενός προγράμματος εργασιακού μέντορα στην Αυστραλία. 
Το πρόγραμμα Workplace Mentor Program περιλαμβάνει την ομαδική συνεργασία 
σωφρονιστικών υπαλλήλων με εθελοντές ανώτερους αξιωματικούς σε συνεχή ατομική βάση 
για την ανταλλαγή γνώσεων, την παροχή συμβουλών και την υποστήριξη. Όλα αυτά με γενικό 
στόχο τη βελτίωση της εργασιακής κουλτούρας. Εξεταζόμενο από μια ευρύτερη προοπτική, το 
πρόγραμμα καθοδήγησης αποτελεί μέρος μιας σειράς μεταρρυθμίσεων που αποσκοπούν στην 
παροχή ενός περιβάλλοντος φυλακής που επιτρέπει την επανένταξη των κρατουμένων. 
Μελέτες έχουν δείξει ότι οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι που αναφέρουν περισσότερο εργασιακό 
άγχος και λιγότερη ικανοποίηση από την εργασία τους υιοθετούν επίσης λιγότερο 
αναμορφωτικό προσανατολισμό και περισσότερο εκδικητική στάση απέναντι στους 
κρατουμένους (Howard et.al, 2022).   

Η υγεία και η ευημερία στο επίκεντρο 
Η καθοδήγηση είναι ένας χρήσιμος τρόπος για να βοηθηθούν οι νέοι σωφρονιστικοί υπάλληλοι 
να προσαρμοστούν στο ρόλο τους. Η καθοδήγηση που παρέχεται από έμπειρους συναδέλφους 
μπορεί επίσης να είναι μια χρήσιμη οδός ειδικά για παρεμβάσεις υγείας και ευημερίας στην 
εργασία. Μπορεί να βοηθήσει τους σωφρονιστικούς υπαλλήλους να εντοπίσουν, να 
προβλέψουν και να διαχειριστούν τους κινδύνους για την υγεία που προκύπτουν από τις 
σωματικά επικίνδυνες και συναισθηματικά απαιτητικές πτυχές της σωφρονιστικής εργασίας 
(Kotejoshyer et.al., 2021).   

Στην έρευνά τους οι Johnston et.al. (2022) διερευνούν τις απόψεις του καναδικού 
σωφρονιστικού προσωπικού σχετικά με το πώς οι πολιτικές ψυχικής υγείας σε οργανωτικό 
επίπεδο θα μπορούσαν να προωθήσουν καλύτερα αποτελέσματα ευημερίας για αυτούς. 
Ορισμένα από τα άτομα με τα οποία πήραν συνέντευξη εξέφρασαν την ανάγκη για 
προγράμματα καθοδήγησης, σύμφωνα με τα οποία το λιγότερο έμπειρο προσωπικό θα 
μπορούσε να συναναστρέφεται με πιο έμπειρους υπαλλήλους. «Ένα πρόγραμμα καθοδήγησης 
θα μπορούσε να είναι ένας καλός τρόπος για το προσωπικό που έχει λιγότερη αυτοπεποίθηση 
να έχει ένα άτομο στο οποίο να μπορεί να απευθυνθεί όταν το χρειάζεται» (σωφρονιστικός 
υπάλληλος, Σασκάτσουαν). Ένα τέτοιο πρόγραμμα καθοδήγησης θα μπορούσε να βοηθήσει όχι 
μόνο σε επιχειρησιακά θέματα, αλλά και σε θέματα που αφορούν την ψυχική υγεία και 
ευημερία. «Ευκαιρία για εκπαίδευση τόσο όσον αφορά την αναγνώριση του δευτερογενούς 
τραύματος, αλλά και την εργασία με άτομα που έχουν βιώσει τραύμα» (σωφρονιστικός 
υπάλληλος, Μανιτόμπα).   
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Τα προγράμματα που υποστηρίζουν τις σχέσεις μέντορα - καθοδηγούμενου είναι σχετικά νέα 
στη βιβλιογραφία που σχετίζεται με την υγεία, και ακόμη πιο σπάνια όταν πρόκειται για χώρους 
σωφρονισμού.  

 
Μία από τις λίγες, πιο επεξεργασμένες επιστημονικές συνεισφορές σχετικά με αυτό, είναι το 
άρθρο των Namazi et.al. (2021). Στο άρθρο τους περιγράφουν την ανάπτυξη και εφαρμογή ενός 
προγράμματος καθοδήγησης σε σωφρονιστικό πλαίσιο. Πιο συγκεκριμένα, πρόκειται για ένα 
πρόγραμμα καθοδήγησης για την υγεία από ομότιμους στις ΗΠΑ: ένα πρόγραμμα 
καθοδήγησης για την υγεία των συνολικών εργαζομένων (Total Worker Health Mentoring 
Programme). Στόχος του προγράμματος είναι η αντιμετώπιση της ασφάλειας, της υγείας και 
της ευημερίας των εργαζομένων των σωφρονιστικών υπαλλήλων. Το πρόγραμμα διακρίνεται 
από το γεγονός ότι υπερβαίνει την εξοικείωση με τα εργασιακά καθήκοντα. Πρόκειται για ένα 
πρόγραμμα που παρέχεται στους νεοπροσληφθέντες σωφρονιστικούς υπαλλήλους κατά τη 
διάρκεια του πρώτου έτους εργασίας τους.  
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Ανάπτυξη του σχεδίου 
Αυτό το κεφάλαιο περιγράφει πώς δημιουργήθηκε το σχέδιο. Βασίζεται περαιτέρω στις 
γνώσεις που παρουσιάζονται στα προηγούμενα κεφάλαια και προσθέτει επιπλέον θεωρητικές 
και εμπειρικές γνώσεις. Καθώς η ακαδημαϊκή βιβλιογραφία σχετικά με την καθοδήγηση του 
προσωπικού των φυλακών είναι μάλλον περιορισμένη, το κεφάλαιο αυτό πρέπει να θεωρηθεί 
ως ενσωμάτωση όλων των τύπων πηγών πληροφόρησης που έχουν ληφθεί υπόψη. 

 Το κεφάλαιο αυτό ενσωματώνει επίσης τη συζήτηση που διεξήχθη από τους εταίρους του 
έργου M4Pris για την επικύρωση του σχεδίου. 

Ο ορισμός ενός προγράμματος καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών 
Ένα πρώτο βήμα για την ανάπτυξη ενός προγράμματος καθοδήγησης για το προσωπικό των 
φυλακών είναι να καταλάβουμε τι θα μπορούσε και τι θα έπρεπε να συνεισφέρει η 
καθοδήγηση στο προσωπικό των φυλακών. Με άλλα λόγια, είναι ο καθορισμός του τι είναι ένα 
πρόγραμμα καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών.  
 
Στα προηγούμενα κεφάλαια συζητήθηκε σε βάθος το ειδικό πλαίσιο της εργασίας στις 
φυλακές- οι στρεσογόνοι παράγοντες, οι επιπτώσεις τους και οι ανάγκες που προκύπτουν από 
αυτούς. Προηγουμένως, έχει επίσης ήδη αναφερθεί ότι η καθοδήγηση θα μπορούσε να 
αποτελέσει ένα πολλά υποσχόμενο μέσο για την άμβλυνση των προκλήσεων που 
αντιμετωπίζει, ιδίως το νέο, προσωπικό των φυλακών. Αυτές οι γνώσεις βασίζονται τόσο σε 
ακαδημαϊκό υπόβαθρο όσο και σε όσα δήλωσε το προσωπικό των φυλακών που ερωτήθηκε 
από την M4Pris.  
 
Η καθοδήγηση μπορεί να έχει διαφορετικές λειτουργίες που δεν αποκλείουν η μία την άλλη. 
Όπως αναφέρει η ακαδημαϊκή βιβλιογραφία, μπορεί να αποσκοπεί αφενός στην εξοικείωση με 
την εργασία και την επαγγελματική εξέλιξη, αλλά και στην παροχή ψυχοκοινωνικής και 
συναισθηματικής υποστήριξης. Οι καλές πρακτικές που παρέχονται από τους εταίρους του 
έργου M4Pris επικεντρώνονται όλες και στα δύο. Επιπλέον, οι συνεντεύξεις που διεξήχθησαν 
στο πλαίσιο του παρόντος έργου καθιστούν σαφές ότι θεωρείται ζωτικής σημασίας τόσο η 
υποστήριξη για την απόκτηση της ειδικής τεχνογνωσίας και των ικανοτήτων που σχετίζονται με 
την εργασία όσο και η ψυχολογική και συναισθηματική υποστήριξη. Ως συμπέρασμα, και οι 
δύο τύποι υποστήριξης θεωρούνται ισότιμοι και εξίσου αναγκαίοι.  
 
Η θεωρία και τα εμπειρικά ευρήματα από τις συνεντεύξεις δίνουν έμφαση στους 
νεοεισερχόμενους (και/ή σε άτομα που δεν είναι νέα στο πλαίσιο της φυλακής, αλλά 
μεταφέρονται από τη μία φυλακή στην άλλη), καθώς πρόκειται για ένα εργασιακό περιβάλλον. 
 
Έγινε σαφές ότι ο υποστηρικτικός δεσμός μεταξύ των συναδέλφων αποτελεί μοχλό πίεσης. 
Ιδιαίτερη προσοχή δίνεται στους πιο ηλικιωμένους συναδέλφους που είναι πρόθυμοι και 
διαθέσιμοι να μεταφέρουν τις γνώσεις και την εμπειρία τους.  
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Όλα αυτά τα επαναλαμβανόμενα και αμοιβαίως επιβεβαιωμένα στοιχεία μεταξύ ακαδημαϊκής 
εμπειρογνωμοσύνης και πρακτικών γνώσεων οδήγησαν στον ακόλουθο ορισμό ενός 
προγράμματος καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών. Ο ορισμός αυτός συμφωνήθηκε 
και επικυρώθηκε από τους εταίρους του έργου M4Pris. 

 
 

Ένας εμπειρότερος συνάδελφος παρέχει συναισθηματική υποστήριξη, μοιράζεται πληροφορίες σχετικά με την 

εργασία, θεσμικές γνώσεις και βοηθά στην ανάπτυξη δεξιοτήτων με άτυπο τρόπο και σε εθελοντική βάση με έναν 

λιγότερο έμπειρο ή ακόμη και νέο συνάδελφο στο τμήμα του. 

  
Μια άλλη ουσιαστική σκέψη, εκτός από τον ορισμό του προγράμματος καθοδήγησης για το 
προσωπικό των φυλακών, ήταν αν το σχέδιο του προγράμματος καθοδήγησης για το 
προσωπικό των φυλακών θα έπρεπε να είναι «ένα ενιαίο μέγεθος για όλους» ή αν θα έπρεπε 
να παρέχει τη δυνατότητα να είναι προσαρμοσμένο σε κάθε χώρα (που συμμετείχε στο παρόν 
έργο).  
 
Όπως δείχνουν τα παραπάνω θεωρητικά και εμπειρικά ευρήματα, υπάρχουν αρκετά κοινά 
στοιχεία. Ωστόσο, είναι επίσης σαφές ότι υπάρχουν συγκυριακές διαφορές μεταξύ των 
εμπλεκόμενων εταίρων του έργου. Διαφορές στα πλαίσια των φυλακών, στις βιωμένες ανάγκες 
και στην προστιθέμενη αξία που αναμένεται από ένα τέτοιο πρόγραμμα καθοδήγησης για το 
προσωπικό των φυλακών. Για τον Δανό εταίρο του έργου, καθώς αντιμετωπίζει προβλήματα 
εγκατάλειψης και πρόσληψης, ένα πρόγραμμα καθοδήγησης θα μπορούσε ενδεχομένως να 
βοηθήσει περισσότερους ανθρώπους να «παραμείνουν στη δουλειά». Με την εφαρμογή ενός 
προγράμματος καθοδήγησης επιδιώκεται η μείωση του υψηλού αριθμού φυλάκων που 
βρίσκονται σε αναρρωτική άδεια και η αύξηση των κινήτρων καθώς και η συνεργασία με άλλα 
μέλη του προσωπικού των φυλακών. Στη Ρουμανία, αντιμετωπίζει κανείς το γεγονός ότι οι 
προηγούμενοι τρόποι προετοιμασίας του προσωπικού των φυλακών δεν ισχύουν πλέον για 
τους νέους δεσμοφύλακες. Ένα πρόγραμμα καθοδήγησης θα μπορούσε να είναι ένας νέος 
τρόπος προετοιμασίας των νέων δεσμοφυλάκων για την εργασία τους.  

 
Ως εκ τούτου, κατά τη διάρκεια της φάσης επικύρωσης, κατά την οποία συζητήθηκαν όλοι οι 
ακρογωνιαίοι λίθοι του σχεδίου με όλους τους εταίρους του έργου, αποφασίστηκε να επιλεγεί 
ένα μοντέλο που ενσωματώνει όλα τα κοινά σημεία μεταξύ των χωρών ως βάση και να αφήσει 
σε κάθε χώρα το περιθώριο να το τελειοποιήσει περαιτέρω ανάλογα με τις δικές της ειδικές 
ανάγκες. Πρόκειται συνεπώς για ένα μεταβιβάσιμο σχέδιο. 
 
Η δομή ενός προγράμματος καθοδήγησης 
Όπως έχει ήδη καταστεί σαφές από τον συνολικά περιορισμένο αριθμό ακαδημαϊκής 
βιβλιογραφίας σχετικά με την καθοδήγηση του προσωπικού των φυλακών, δεν υπάρχουν 
επίσης σχεδόν καθόλου θεωρητικές γνώσεις σχετικά με το πώς θα πρέπει να είναι η δομή ενός 
προγράμματος για ένα τόσο συγκεκριμένο πλαίσιο. Εξαίρεση αποτελούν τα άρθρα που 
αφορούν την ανάπτυξη ενός ολοκληρωμένου προγράμματος για την υγεία των εργαζομένων 
(επίσης μία από τις παρεχόμενες καλές πρακτικές) (CPH-NEW, 2021). Οι πτυχές που 
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περιγράφονται σε αυτό και συνθέτουν τη δομή του Ολοκληρωμένου Προγράμματος Υγείας των 
Εργαζομένων συνάδουν με όσα συναντώνται σε άλλη βιβλιογραφία σχετικά με το πώς θα 
μπορούσε να μοιάζει ένα πρόγραμμα καθοδήγησης για άλλα πλαίσια (π.χ. καθοδήγηση στην 
εργασία).  

Στην εισαγωγή του παρόντος εγγράφου αναφέρθηκαν ήδη τα βασικά στοιχεία ενός 
προγράμματος καθοδήγησης. Επαναλαμβάνοντας αυτό, σύμφωνα με τον De Cuyper (2020) τα 
βασικά στοιχεία είναι τα εξής: 1) η πρόσληψη μεντόρων και καθοδηγούμενων, 2) η επιλογή 
μεντόρων και καθοδηγούμενων, 3) ο συνδυασμός μεντόρων και καθοδηγούμενων, 4) η σχέση 
καθοδήγησης και 5) το κλείσιμο. Χαρακτηριστικό επίσης για ένα πρόγραμμα καθοδήγησης 
είναι ότι υπάρχει παρακολούθηση και υποστήριξη που παρέχεται στις δυάδες. Επιπλέον, η 
κατάρτιση αποτελεί επίσης στοιχείο ενός προγράμματος καθοδήγησης. Αυτές οι πτυχές 
εμφανίζονται και στο πρόγραμμα υγείας των εργαζομένων συνολικά (CPH-NEW, 2021). 
Συζητάμε τα στοιχεία αυτά στα ακόλουθα.  

Ποιος είναι ο καθοδηγούμενος; 
Κατά την ανάπτυξη ενός προγράμματος καθοδήγησης ένα κρίσιμο ερώτημα είναι: ποιος είναι 
ο καθοδηγούμενος; Ένα πρόγραμμα καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών ισχύει για 
το νέο προσωπικό των φυλακών ή περιλαμβάνει και το προσωπικό των φυλακών που είναι ήδη 
περισσότερο καιρό σε ενεργό υπηρεσία; Ο Wittenberg (1998), στο άρθρο του, περιγράφει τη 
δική του εμπειρία με την καθοδήγηση ως πρώην σωφρονιστικός υπάλληλος λέγοντας ότι είχε 
αρκετούς μέντορες σε διάφορα στάδια της καριέρας του. Τόσο στο αρχικό στάδιο της 
απασχόλησής του στα σωφρονιστικά ιδρύματα όσο και σε μεταγενέστερη φάση της 
σταδιοδρομίας του. Ωστόσο, συνολικά το μεγαλύτερο μέρος της μάλλον περιορισμένης 
βιβλιογραφίας σχετικά με την καθοδήγηση για το προσωπικό των φυλακών αναφέρεται σε 
νεοεισερχόμενους στη δουλειά (Farnese et.al., 2017- Kotejoshyer et.al., 2021- Namazi et.al., 
2021). το ότι γίνεται αναφορά σε νεοεισερχόμενους ίσως να μην αποτελεί έκπληξη, καθώς η 
βιβλιογραφία που ρίχνει φως στο μοναδικό και δύσκολο πλαίσιο εργασίας σε μια φυλακή 
περιγράφεται συχνά ως ιδιαίτερα δυσβάσταχτη για τους νεοεισερχόμενους (βλ. επίσης 
κεφάλαιο 2). 
 
Η προσαρμογή των νεοεισερχομένων αποτελεί αντικείμενο εστίασης σε όλες τις, από τους 
εταίρους του έργου M4Pris διεξαχθείσες, συνεντεύξεις. Όλες οι καλές πρακτικές δίνουν επίσης 
έμφαση στο (σχετικά) νέο προσωπικό των φυλακών.  
 
Ωστόσο, σε σχέση με αυτό, θα μπορούσε κανείς να αναρωτηθεί πόσο νέο είναι το «νέο». Αφορά 
(μόνο) εκείνους που είναι εντελώς νέοι στο πλαίσιο της φυλακής ή θα μπορούσε να ισχύει και 
για εκείνους που είναι νέοι σε ένα συγκεκριμένο πλαίσιο φυλακής (π.χ. επειδή μεταφέρονται 
από μια φυλακή σε μια άλλη); Η συζήτηση με τους εταίρους του έργου M4Pris κατέληξε στο 
ακόλουθο συμπέρασμα: 
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Η καθοδήγηση του προσωπικού των φυλακών θα πρέπει να αφορά τόσο εκείνους που είναι εντελώς νέοι στην 

εργασία τους όσο και εκείνους που είναι νέοι σε μια «νέα» φυλακή (πλαίσιο). 

 
Ένα άλλο ερώτημα είναι αν η καθοδήγηση για το προσωπικό των φυλακών θα πρέπει να είναι 
εθελοντική ή υποχρεωτική. Η συμμετοχή σε ένα πρόγραμμα καθοδήγησης σύμφωνα με τις 
αμερικανικές καλές πρακτικές είναι ελεύθερη επιλογή του καθενός. Σύμφωνα με τη δανική 
καλή πρακτική είναι υποχρεωτική. Οι Howard κ.ά. (2022) αναφέρουν ότι το πρόγραμμα 
μεντόρων στο χώρο εργασίας της Αυστραλίας που περιγράφεται στο άρθρο τους είναι 
υποχρεωτικό για τους νεοεισερχόμενους και εθελοντικό για το υπάρχον προσωπικό. 
 
Κατά τη διάρκεια της συζήτησης με τους εταίρους του έργου M4Pris συζητήθηκαν διαφορετικές 
απόψεις. Έγινε σαφές ότι και οι δύο, η υποχρεωτική εφαρμογή ή η διατήρηση του 
εθελοντισμού, έχουν επιπτώσεις. Ο Έλληνας εταίρος του έργου πρότεινε ότι το να καταστεί ένα 
πρόγραμμα καθοδήγησης εθελοντικό είναι η πιο επιθυμητή επιλογή, καθώς ορισμένοι 
άνθρωποι μπορεί να μην θέλουν να συμμετάσχουν. Δεν είναι επιθυμητό να εξαναγκάζονται οι 
άνθρωποι να συμμετέχουν σε ένα πρόγραμμα καθοδήγησης. Ο Δανός εταίρος του έργου έκανε 
την εκτίμηση ότι οι άνθρωποι ενδέχεται να μην θέλουν να συμμετάσχουν σε ένα τέτοιο 
πρόγραμμα όταν δεν είναι υποχρεωτικό, καθώς το να «έχουν ανάγκη» από καθοδήγηση μπορεί 
να θεωρηθεί ως αδυναμία από την παλαιότερη γενιά του προσωπικού των φυλακών. Το να μη 
θέλουν να χαρακτηριστούν ως «αδύναμοι» μπορεί να αποτελέσει εμπόδιο για τους 
νεοεισερχόμενους που συμμετέχουν σε ένα τέτοιο πρόγραμμα. Οι Jessiman-Perreault et.al. 
(2021) αναφέρουν επίσης αυτή τη νοοτροπία στο σωφρονιστικό προσωπικό του Καναδά. 
Ακόμα και όταν είναι διαθέσιμη, η υποστήριξη διαπροσωπικών σχέσεων στο χώρο εργασίας 
μπορεί να μην γίνεται αποδεκτή ως βιώσιμη πηγή υποστήριξης μεταξύ του προσωπικού των 
φυλακών λόγω του στίγματος, ειδικά όταν πρόκειται για ψυχοκοινωνική υποστήριξη, υπάρχει: 
ένας δεσμοφύλακας είναι όμως. Οι Johnston et.al. (2022) κάνουν την ίδια παρατήρηση. Παρ' 
όλα αυτά, για να έχει πιθανότητες να λειτουργήσει ένα (πιλοτικό) πρόγραμμα καθοδήγησης, 
πρέπει να υπάρχουν άνθρωποι πρόθυμοι να συμμετάσχουν σε αυτό.  

 
Ως εκ τούτου, ο Ρουμάνος εταίρος του έργου, δήλωσε ότι τα πιλοτικά προγράμματα 
καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών θα πρέπει να είναι εθελοντικά. Αυτό θα έδινε 
περισσότερες πληροφορίες για το πώς θα γίνει αντιληπτό από τους ανθρώπους και, με τον 
καιρό, θα έκανε την προστιθέμενη αξία προφανή σε όλους. Αυτό με τη σειρά του θα μπορούσε 
στη συνέχεια να αποτελέσει μοχλό πίεσης για να γίνει τελικά υποχρεωτικό.  

Η συζήτηση με τους εταίρους του έργου M4Pris κατέληξε στο ακόλουθο συμπέρασμα: 

Πρόσληψη και έλεγχος μεντόρων 
Δεύτερον, αφού αποφασιστεί ποιος είναι ο καθοδηγούμενος, πρέπει να αποφασιστεί ποιοι 
είναι οι μέντορες. Εν μέρει, αυτό σχετίζεται με το ρόλο και το προφίλ ενός μέντορα . Από την 
άλλη πλευρά, ασχολείται με την πρόσληψη, τον έλεγχο και την επιλογή μεντόρων.  

 

Τα (πιλοτικά) προγράμματα καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών θα είναι σε εθελοντική μορφή. 
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Οι καλές πρακτικές που παρέχονται από τους εταίρους του έργου M4Pris δίνουν πληροφορίες 
για το πώς γίνεται η διαδικασία πρόσληψης, διαλογής και επιλογής μεντόρων.  
 
Στη Δανία οι μέντορες προσλαμβάνονται από τη μονάδα ανθρώπινου δυναμικού των φυλακών. 
Ως κίνητρο, όσοι είναι πρόθυμοι να γίνουν μέντορες δικαιούνται ένα οικονομικό επίδομα 
επιπλέον του μισθού τους. Γίνεται έκκληση στην προθυμία των (πιο έμπειρων) συναδέλφων. Η 
καλή πρακτική του American Bureau of Prison Staff Mentoring Programme είναι ένα καλό 
παράδειγμα της προσπάθειας που καταβάλλεται για την ενθάρρυνση του προσωπικού να 
εγγραφεί ως μέντορας. Για τους σκοπούς της προσέλκυσης χρησιμοποιείται μια ευρεία 
ποικιλία διαύλων, όπως ενημερωτικά δελτία,... που προωθούν την καθοδήγηση και εξηγούν 
τον στόχο και την πρόσθετη αξία της. Το γεγονός ότι όσοι θέλουν να γίνουν μέντορες 
δικαιούνται μια σειρά από ανταμοιβές και αναγνώριση (π.χ. για εξαιρετικές επαγγελματικές 
επιδόσεις) συμβάλλει στη διαδικασία πρόσληψης. Άλλοι τρόποι προώθησης της καθοδήγησης 
είναι π.χ. η ανάρτηση αφισών στις αίθουσες διαλείμματος. Αυτό είναι κάτι που γίνεται από το 
αμερικανικό πρόγραμμα «Total Worker Health Programme». Επίσης, από άλλες καλές 
πρακτικές καταβάλλονται προσπάθειες για την πρόσκληση ατόμων να αναλάβουν ρόλο 
μέντορα. Το βρετανικό πρόγραμμα Unlocked ζητά από όσους εκδηλώνουν ενδιαφέρον να 
γίνουν μέντορες να συμπληρώσουν ένα έντυπο αίτησης. Η εκδήλωση ενδιαφέροντος και η 
συμπλήρωση αίτησης είναι επίσης ένα πρώτο βήμα στο πρόγραμμα καθοδήγησης του 
προσωπικού των φυλακών του αμερικανικού γραφείου.  
 
Λίγο διαφορετικά, στη Ρουμανία, οι μέντορες δεν θέτουν οι ίδιοι υποψηφιότητα. Διορίζονται 
από τον διευθυντή της μονάδας τους, μετά από πρόταση του προϊσταμένου του τμήματός τους. 
Η ιδιότητα του μέντορα θεωρείται μέρος της εργασίας και δεν δίνονται κίνητρα ούτε 
ανταμοιβές.  
 
Η πρόσληψη μεντόρων είναι μόνο ένα βήμα. Πρέπει επίσης να ελεγχθούν και να επιλεγούν. Στη 
Δανία, η ίδια μονάδα ανθρώπινου δυναμικού της φυλακής που είναι υπεύθυνη για την 
πρόσληψη κάνει τον έλεγχο και την επιλογή. Αυτό γίνεται μέσω συνέντευξης. Οι συνεντεύξεις 
είναι επίσης μια κοινή προσέγγιση για τον έλεγχο και την επιλογή όταν εξετάζονται οι άλλες 
καλές πρακτικές. Στο πρόγραμμα «Ολοκληρωμένη υγειονομική περίθαλψη των εργαζομένων" 
έχει συσταθεί μια διευθύνουσα επιτροπή για το σκοπό αυτό. Κατά τη διάρκεια των 
συνεντεύξεων διαλογής και επιλογής λαμβάνονται υπόψη πτυχές (κριτήρια) για να 
αποφασιστεί η καταλληλότητα του υποψηφίου-μέντορα, π.χ. να έχει άριστη αξιολόγηση κατά 
τη διάρκεια των δύο τελευταίων ετών. 
 
Κατά τη διάρκεια της συλλογιστικής συζήτησης με τους εταίρους του έργου M4Pris τέθηκαν 
υπό αμφισβήτηση τα οικονομικά κίνητρα για να γίνει κάποιος μέντορας. Αποφασίστηκε από 
κοινού ότι τα εσωτερικά κίνητρα είναι τα καλύτερα. Για την τόνωση των εσωτερικών κινήτρων 
ενός (υποψήφιου) μέντορα είναι σημαντικό να τονιστεί ο αντίκτυπος που μπορεί να έχει η 
καθοδήγηση στον καθοδηγούμενο, αλλά και στο εργασιακό περιβάλλον στο σύνολό του. 
Αυξάνει το επίπεδο των ικανοτήτων, μειώνει τα επίπεδα άγχους και εξουθένωσης και 
αποτρέπει τον κύκλο εργασιών. Σε τελική ανάλυση, η καθοδήγηση αφορά τη δημιουργία ενός 
αμοιβαίου κέρδους για όλους στο εργατικό δυναμικό.  
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Ο μέντορας μπορεί να είναι προϊστάμενος ή συνάδελφος. Όσον αφορά το πρώτο, αυτό μερικές 
φορές προβληματίζεται, διότι το mentoring έχει να κάνει με την υποστήριξη, την επιβεβαίωση 
και τη βοήθεια στην ανάπτυξη του καθοδηγούμενου (βλ. επίσης αργότερα όσον αφορά το ρόλο 
και το προφίλ του μέντορα). Αυτό μπορεί να έρχεται σε σύγκρουση με έναν μέντορα που είναι 
ένας ανώτερος συνάδελφος που δίνει άμεσες εντολές ο οποίος μπορεί να είναι υπεύθυνος για 
την αξιολόγηση της εργασιακής απόδοσης του καθοδηγούμενου. Η Scandura (1998) 
προβληματίζει τη σύμπτωση των ρόλων ενός άμεσου προϊσταμένου και ενός μέντορα. 
Σύμφωνα με αυτόν ένας μέντορας δεν είναι το ίδιο με έναν (άμεσο) προϊστάμενο. Ο μέντορας 
και η καθοδηγητική σχέση ζητούν διαφορετικό ρόλο από αυτόν που αναλαμβάνει ένας 
προϊστάμενος ο οποίος π.χ. αναθέτει εργασία και αξιολογεί την εργασιακή απόδοση (το 
Southern Region of the National Institute Corrections Academy Division's Regionalization 
Project, 2002). 
 
Δεδομένου ότι η καθοδήγηση αφορά επίσης την παροχή ψυχοκοινωνικής υποστήριξης, αυτό 
θα μπορούσε να είναι ένα επιπλέον επιχείρημα για το λόγο ότι ο μέντορας είναι κατά 
προτίμηση ομότιμος. Αυτό ειπώθηκε κατά τη διάρκεια της συνάντησης των εταίρων του έργου 
M4Pris. Ωστόσο, έγιναν κάποιες διαβαθμίσεις. Ο Δανός και ο Έλληνας εταίρος του έργου 
υποστηρίζουν ότι ο μέντορας είναι ομότιμος στο ίδιο περίπου επαγγελματικό επίπεδο με τον 
καθοδηγούμενο. Οι Πορτογάλοι και Ρουμάνοι εταίροι έχουν διαφορετική άποψη σχετικά με 
αυτό. Ο μέντορας, συμφωνήθηκε από όλους, είναι κάποιος με μεγαλύτερη εμπειρία. Κατά 
συνέπεια, δεν είναι απίθανο το άτομο αυτό να έχει προχωρήσει στη καριέρα του/της. Αυτό 
σχετίζεται επίσης με ένα πρακτικό πρόβλημα εύρεσης επαρκών μεντόρων, εάν κάποιος 
αναζητά μόνο άτομα στο ίδιο επίπεδο εργασίας. Από όλα αυτά προκύπτουν τα εξής: 
 

Είναι σημαντικό να είναι γνωστό ποιος είναι ο μέντορας. Κατά προτίμηση, είναι ένας συνάδελφος. Κατά την 

πρόσληψη μεντόρων θα πρέπει να δίνεται έμφαση στην τόνωση των εσωτερικών κινήτρων και στην προθυμία 

συμβολής στις συνολικές προστιθέμενες αξίες της καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών. 

 
Ο συνδυασμός του καθοδηγούμενου και του μέντορα 
Η δημιουργία ενός καλού συνδυασμού μεταξύ του καθοδηγούμενου και του μέντορα είναι 
θεμελιώδους σημασίας. Ο τρόπος με τον οποίο γίνεται αυτό περιγράφεται κυρίως στις καλές 
πρακτικές. Η καλή πρακτική της Δανίας αποδεικνύει ότι η δημιουργία καλών συνθέσεων δεν 
απαιτεί απαραίτητα «ένα σύστημα συνδυασμού». Στη Δανία ο συνδυασμός γίνεται με 
ρεαλιστικό τρόπο από την ίδια μονάδα που είναι υπεύθυνη για την πρόσληψη, τον έλεγχο και 
την επιλογή. Μια εσωτερική αξιολόγηση έδειξε ότι τα ζευγάρια ήταν ευχαριστημένα με τον 
συνδυασμό τους και όταν αυτό δεν συνέβαινε, αυτό είχε να κάνει με την έλλειψη χημείας 
μεταξύ του μέντορα και του καθοδηγούμενου. Ο προβληματισμός και η συζήτηση με τους 
εταίρους του έργου M4Pris έδειξαν επίσης αυτό: η αμοιβαία χημεία είναι μια πτυχή του 
ταιριάσματος που πρέπει να δοθεί προσοχή. Η αμοιβαία εμπιστοσύνη αναφέρθηκε ως κάτι που 
είναι επίσης σημαντικό για την επίτευξη ενός καλού ταιριάσματος.  
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Άλλες καλές πρακτικές, όπως το πρόγραμμα Total Worker Health Programme, αναφέρουν ότι 
τα έντυπα αιτήσεων εξετάζονται υπό το πρίσμα της εξεύρεσης κατάλληλου συνδυασμού με 
έναν καθοδηγούμενο. Η εξασφάλιση, στο βαθμό που είναι δυνατόν, ότι ο καθοδηγούμενος και 
ο μέντορας εργάζονται κατά τις ίδιες ώρες εργασίας αναφέρεται μερικές φορές. Οι Farnese et. 
al. (2016, 2017) περιγράφουν ένα πρόγραμμα καθοδήγησης σε ιταλικές φυλακές, όπου οι 
καθοδηγούμενοι ορίζονται σε έναν μέντορα που εργάζεται στην ίδια φυλακή (μονάδα). Αυτό 
επιδιώκεται και στη Δανία, αλλά κατά τη φάση της συζήτησης κατέστη σαφές ότι αυτό είναι 
ευκολότερο να ειπωθεί παρά να γίνει. Δεν είναι πάντοτε δυνατόν να υπάρχει ένας 
καθοδηγούμενος και ένας μέντορας που να εργάζονται (συνεχώς) κατά τη διάρκεια των ίδιων 
ωρών εργασίας. Ωστόσο, είναι κάτι που πρέπει να επιδιώκεται, καθώς η τακτική επαφή 
θεωρήθηκε σημαντική από όλους τους εταίρους του έργου M4Pris. Ορισμένες συνεντεύξεις 
αναφέρθηκαν επίσης στην επιθυμία να υπάρχει τακτική επαφή με έναν μέντορα. Αναφέρθηκε 
επίσης ότι κάποιος μαθαίνει τα πιο πολλά κατά τη διάρκεια αυτών των κοινών ωρών εργασίας. 
«Στις κοινές ώρες μαθαίνεις ίσως τα περισσότερα. Μαθαίνεις πώς να ενεργείς και πώς να 
λειτουργείς πρακτικά σε διάφορες καταστάσεις». (Δανία) 
 
Το πρόγραμμα «Ολοκληρωμένη υγειονομική περίθαλψη των εργαζομένων» επιδιώκει όσο το 
δυνατόν πιο συμβατούς συνδυασμούς. Η συμβατότητα αντανακλάται π.χ. στο ότι έχουν 
παρόμοια συστήματα αξιών και πεποιθήσεων, συγκρίσιμα πρότυπα μάθησης,... Ωστόσο, αυτό 
δεν φτάνει στα άκρα για να αποφευχθεί η υπερβολική ταύτιση. Αυτό περιγράφεται επίσης στο 
CPH-NEW (2021). 
 
Η συζήτηση μεταξύ των εταίρων του έργου M4Pris οδήγησε στην ακόλουθη απόφαση: 
 

Η αμοιβαία «χημεία», η εμπιστοσύνη και ένας ορισμένος βαθμός συμβατότητας είναι πτυχές που πρέπει να 

ληφθούν υπόψη κατά το συνδυασμό, καθώς και η επιδίωξη για ζευγάρια που είναι σε θέση να εργάζονται στις ίδιες 

βάρδιες όσο το δυνατόν περισσότερο, ώστε να διασφαλίζεται η τακτική επαφή..  

 
Διάρκεια και ένταση 
Η ύπαρξη χρόνου για να επενδύσετε στη σχέση μέντορα - καθοδηγούμενου είναι ζωτικής 
σημασίας για την επιτυχία της σχέσης καθοδήγησης. Εάν μια σχέση καθοδήγησης αποτύχει, 
είναι επειδή δεν έχει αφιερωθεί αρκετός χρόνος σε αυτήν, σύμφωνα με τον Wittenberg (1998).  
 
Όσον αφορά τη διάρκεια ενός προγράμματος καθοδήγησης στο πλαίσιο μιας φυλακής, οι έξι 
μήνες έως και ένας χρόνος αναφέρονται συχνότερα στη βιβλιογραφία (Kotejoshyer et. al. 2021, 
Namizi et. al., 2021). Ωστόσο, ορισμένοι εταίροι του έργου M4Pris δήλωσαν κατά τη διάρκεια 
του κύκλου συζητήσεων ότι η πιλοτική εφαρμογή ενός προγράμματος καθοδήγησης για 
διάστημα ενός έτους είναι υπερβολικά μεγάλη. Δεν είναι εφικτό. Ως εκ τούτου, δρομολογήθηκε 
η επιλογή να επιλεγεί για έξι μήνες, με τη δυνατότητα παράτασης της διάρκειας, εάν αυτό είναι 
επιθυμητό. Αυτός ο τρόπος εργασίας, περιγράφεται επίσης από τους Howard et.al. (2022).  
 
Έξι μήνες έως και ένα έτος είναι επίσης η περίπτωση όταν εξετάζουμε τις αμερικανικές καλές 
πρακτικές που προτάθηκαν από τους εταίρους του έργου. Στη Ρουμανία η διάρκεια είναι 
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μικρότερη: τρεις μήνες έως το πολύ μισό έτος. Στην άλλη πλευρά του φάσματος βρίσκεται η 
Δανία με ένα πρόγραμμα που διαρκεί τρία χρόνια.  
 
Όσον αφορά την ένταση, οι καλές πρακτικές υποδεικνύουν κατά μέσο όρο τουλάχιστον μία ή 
δύο φορές το μήνα. Οι συνεντεύξεις έδειξαν ότι προτιμάται η τακτική επαφή, από την αρχή. Ο 
μέντορας πρέπει να είναι διαθέσιμος και προσβάσιμος από την πρώτη ημέρα εργασίας καθ' 
όλη τη διάρκεια του προγράμματος. Η διαθεσιμότητα προτιμάται πάρα πολύ, αλλά ένας 
μέντορας δεν μπορεί να είναι διαθέσιμος 24 ώρες το 24ωρο, ήταν ένας συλλογισμός κατά τη 
διάρκεια του κύκλου συζήτησης των εταίρων του έργου M4Pris. Η προσπάθεια ευθυγράμμισης 
των ωρών βάρδιας διευκολύνει την αφιέρωση όσο το δυνατόν περισσότερου χρόνου μαζί.  
 
Η συζήτηση με τους εταίρους του έργου έφερε στο φως ότι η διάρκεια και η ένταση ενός 
προγράμματος καθοδήγησης μπορεί να συμβαδίζουν. Υπάρχει διαφορά μεταξύ του να έχει 
ένας μέντορας έναν καθοδηγούμενο και του να ασχολείται ένας μέντορας με πολλούς 
καθοδηγούμενους ταυτόχρονα. Είναι χρονοβόρο. Η επιλογή της διάρκειας και της έντασης έχει 
επομένως συνέπειες που πρέπει να ληφθούν υπόψη. Όσο πιο σύντομο είναι το πρόγραμμα 
καθοδήγησης, τόσο περισσότεροι καθοδηγούμενοι θα μπορούσαν να συμμετέχουν. Η 
συνεκτίμηση της διαθεσιμότητας και του αριθμού των υπαλλήλων που θα μπορούσαν να 
λειτουργήσουν ως μέντορες είναι ένα στοιχείο για τη λήψη απόφασης σχετικά με το θέμα αυτό.  
 

Ο ρόλος και το προφίλ του μέντορα 
Ο ρόλος 
Όπως έδειξε η βιβλιογραφία, η καθοδήγηση μπορεί να περιλαμβάνει διάφορες λειτουργίες (βλ. 
προηγούμενο κεφάλαιο), ο ρόλος του μέντορα μπολιάζεται με αυτό: μεταφορά γνώσεων και 
ικανοτήτων που σχετίζονται με την εργασία και παροχή ψυχοκοινωνικής υποστήριξης. Και οι 
δύο ρόλοι ενός μέντορα προτάθηκαν επίσης από τους ερωτηθέντες και τις καλές πρακτικές. 
Επίσης, συνήχθη το συμπέρασμα από τους εταίρους του έργου M4Pris.  

 
Κάθε πλαίσιο φυλακής είναι διαφορετικό και λειτουργεί με τους δικούς του ξεχωριστούς 
κανόνες και διαδικασίες. Ο τρόπος αντιμετώπισης συγκεκριμένων καταστάσεων στην πράξη 
είναι κάτι που πρέπει να μάθει κανείς. Δεν υπάρχει καλύτερος τρόπος από το να μαθαίνεις 
μέσω του παραδείγματος και να μαθαίνεις από κάποιον που μπορεί να λειτουργήσει ως 
πρότυπο. Ο Wittenberg (1998) αναφέρθηκε στον δικό του μέντορα ως πρότυπο στη φυλακή 
που τον βοήθησε να επιτύχει στη δουλειά του. Το Πρόγραμμα για την υγεία των εργαζομένων 
συνολικά αναφέρεται επίσης στους μέντορες ως πρότυπα (CPH-NEW, 2021). 
 
Οι Farnese et.al. (2016, 2017) και Howard et.al. (2022) περιγράφουν τον ρόλο των μεντόρων ως 
εργασιακού παράγοντα που βοηθά στην προώθηση της μαθησιακής διαδικασίας των 
νεοεισερχομένων. Τους βοηθούν να εξοικειωθούν με τις οργανωσιακές αξίες και πρακτικές. Ο 

Επιλέγεται η διάρκεια των έξι μηνών, ενδεχομένως με παράταση αν κριθεί ευνοϊκή. Επιδιώκεται η τακτική επαφή 

μεταξύ μέντορα και καθοδηγούμενου από την αρχή της σχέσης καθοδήγησης (π.χ. μέσω της ευθυγράμμισης των 

ωρών βάρδιας). 
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ρόλος του μέντορα συνεπάγεται τη γνωστοποίηση των συγκεκριμένων θεσμικών και πρακτικών 
γνώσεων και δεξιοτήτων. Πρόκειται για την παροχή συμβουλών, οδηγιών και πρακτικών 
σχετικά με τον τρόπο αντιμετώπισης των καταστάσεων που έρχονται στο προσκήνιο. Όλα αυτά 
σε άτυπη βάση. Εκτός από τις γνώσεις που σχετίζονται με την εργασία, ένας μέντορας 
αναμένεται να παρέχει ψυχική και συναισθηματική υποστήριξη σε ένα πλαίσιο που μπορεί να 
είναι απειλητικό. Οι συνεντεύξεις έδειξαν ότι ο μέντορας είναι κάποιος στον οποίο μπορούν να 
απευθυνθούν όποτε υπάρχει ανάγκη να νιώσουν υποστήριξη σε οποιαδήποτε κατάσταση. Στην 
Ιταλία, όπου έχει ξεκινήσει ένα πρόγραμμα καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών, οι 
μέντορες αναλαμβάνουν μόνο τον ψυχοκοινωνικό ρόλο, καθώς οι νεοεισερχόμενοι 
συμμετέχουν ήδη σε μια ειδική κατάρτιση που σχετίζεται με την εργασία, επιπλέον του 
προγράμματος καθοδήγησης (Farnese, 2016, 2017). Συνολικά, ο μέντορας είναι κάποιος που 
είναι υποστηρικτικός προς τον/την καθοδηγούμενο/η του/της. Ο μέντορας καθοδηγεί τους 
νέους συναδέλφους στον ρόλο τους και προωθεί την επαγγελματική και προσωπική τους 
ανάπτυξη (The Southern Region of the National Institute of Corrections Academy Division's 
Regionalization Project, 2002).  

 
Κατά τη διάρκεια της συζήτησης με τους εταίρους του έργου M4Pris ειπώθηκε ότι ο ρόλος του 
μέντορα περιλαμβάνει την ενθάρρυνση και την παρακίνηση του καθοδηγούμενου σε αυτό που 
κάνει. Το CPH-NEW (2021) τονίζει την ενθάρρυνση ως πτυχή του ρόλου του μέντορα. Οι εταίροι 
του έργου M4Pris αναφέρθηκαν επίσης στη σημασία της επιβεβαίωσης όταν κάτι γίνεται καλά. 
Ένας Δανός συνεντευξιαζόμενος δήλωσε ότι θα ήθελε ο μέντορας του να μην εστιάζει μόνο στα 
αρνητικά πράγματα που θα μπορούσαν να γίνουν καλύτερα.  

 
Θα ήταν επίσης ευπρόσδεκτη περισσότερη επιβεβαίωση και επιβεβαίωση για την επισήμανση 
των θετικών πτυχών του τρόπου με τον οποίο χειρίστηκε τις καταστάσεις. Η παροχή 
εποικοδομητικής ανατροφοδότησης θεωρήθηκε επίσης από τους εταίρους του έργου ως 
κρίσιμο στοιχείο του ρόλου του μέντορα. Στην ακαδημαϊκή βιβλιογραφία αυτό αναφέρεται 
επίσης συχνά και μερικές φορές θεωρείται ως πτυχή του προφίλ και θεωρείται μέρος μιας 
κατάρτισης (βλ. αργότερα για περισσότερες λεπτομέρειες).  

 
Οι εταίροι του έργου αποφάσισαν τα εξής: 

 
 

Ο ρόλος περιλαμβάνει την παροχή υποστήριξης που σχετίζεται με την εργασία καθώς και ψυχοκοινωνικής 

υποστήριξης. Πρόκειται για την ανταλλαγή των ειδικών θεσμικών γνώσεων και τη μεταφορά πρακτικών δεξιοτήτων 

που σχετίζονται με την εργασία σε μια φυλακή, προκειμένου να διευκολυνθεί η εξοικείωση με την εργασία. Είναι η 

ψυχική και συναισθηματική υποστήριξη σε κάθε είδους καταστάσεις. Συγκεκριμένα, πρόκειται για ένα πρότυπο που 

επιτρέπει τη μάθηση μέσω του παραδείγματος, την παρακίνηση και την ενθάρρυνση, την επιβεβαίωση και την 

επικύρωση και την παροχή συμβουλών και ανατροφοδότησης. 
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Το προφίλ 
Η βιβλιογραφία δείχνει ότι η αποτελεσματικότητα ενός προγράμματος καθοδήγησης εξαρτάται 
από τα προσόντα του μέντορα. Οι Xu και Payne (2014) αναφέρουν ότι ένας μέντορας υψηλής 
ποιότητας οδηγεί σε υψηλότερα αποτελέσματα. Συνεπώς, χρειάζεται να σκεφτούμε 
προσεκτικά το προφίλ του μέντορα.  

 
Καθώς ο μέντορας αναμένεται να ενεργεί ως πρότυπο και να μεταδίδει γνώσεις σχετικές με την 
εργασία, δεν αποτελεί έκπληξη το γεγονός ότι πρόκειται για κάποιον που έχει στο ιστορικό του 
αρκετά ενεργά χρόνια στην εργασία. Οι μέντορες που συμμετέχουν στο πρόγραμμα Total 
Worker Health Programme είναι όλοι έμπειρο προσωπικό. Αν και δεν είναι τόσο συγκεκριμένοι 
όσον αφορά τον αριθμό των ετών εργασίας, οι Howard et.al. (2022) μιλούν επίσης για έναν πιο 
υψηλόβαθμο αξιωματικό των φυλακών. Το πρόγραμμα καθοδήγησης του προσωπικού των 
φυλακών (Bureau of Prison Staff Mentoring Programme), μία από τις καλές πρακτικές, είναι πιο 
συγκεκριμένο όσον αφορά τον αριθμό των ενεργών ετών υπηρεσίας. Αναφέρεται σε έναν 
ελάχιστο αριθμό τριών ενεργών ετών στην υπηρεσία. Ενδείξεις σταθερής προϋπηρεσίας 
υπάρχουν και σε άλλες καλές πρακτικές. Η μη ύπαρξη ιστορικού πειθαρχικών διώξεων αποτελεί 
προϋπόθεση για τη συμμετοχή στο πρόγραμμα καθοδήγησης του προσωπικού των φυλακών. 
Στη Δανία οι μέντορες είναι άτομα που είναι επαγγελματικά καταξιωμένα στη δουλειά τους. 
Και επίσης από τις συνεντεύξεις στη Δανία κατέστη σαφές ότι το να έχει κανείς επαρκείς 
εμπειρίες για να αντλήσει από αυτές θεωρείται χαρακτηριστικό του μέντορα. Στη Ρουμανία οι 
μέντορες πρέπει να έχουν πολλαπλές θετικές αξιολογήσεις της εργασίας τους.   
 
Δεν έχει να κάνει μόνο με το να έχεις εμπειρίες και γνώσεις για να βασιστείς σε αυτές. Επιπλέον, 
έχει να κάνει με το να μπορείς να τις μεταδώσεις με εποικοδομητικό τρόπο. Κατά τη διάρκεια 
των ρουμανικών συνεντεύξεων ειπώθηκε ότι ο μέντορας πρέπει να είναι κάποιος που είναι 
πρόθυμος και ικανός να το κάνει αυτό. Η καλή πρακτική του προγράμματος Unlocked τονίζει 
επίσης τη σημασία της ικανότητας να μοιράζεται κανείς τις γνώσεις και τις εμπειρίες του με 
άλλους. Ένας μέντορας πρέπει επίσης να έχει αρκετό χρόνο για να το κάνει αυτό και να είναι 
διαθέσιμος στον καθοδηγούμενο.  

 
Η ικανότητα και η προθυμία να μεταδίδει γνώσεις και εμπειρίες συνδέεται κατά κάποιο τρόπο 
με το κίνητρο για τον σκοπό. Αυτό το εσωτερικό κίνητρο αναφέρθηκε ήδη νωρίτερα κατά την 
επεξεργασία της πρόσληψης και του ελέγχου των υποψηφίων μεντόρων. Αναφερόμενοι στο 
πλαίσιο των ιταλικών φυλακών, οι μέντορες εντοπίζονται, μεταξύ άλλων, με βάση τα κίνητρά 
τους (Farnese et.al., 2017). Το κίνητρο και ο ενθουσιασμός για να γίνει κάποιος μέντορας και 
να συμβάλει στην ανάπτυξη και την εξέλιξη του καθοδηγούμενου είναι επίσης χαρακτηριστικό 
που αναφέρεται στην καλή πρακτική του προγράμματος καθοδήγησης για το προσωπικό της 
παιδικής πρόνοιας καθώς και στην καλή πρακτική της Δανίας. Με άλλα λόγια, ο μέντορας είναι 
κάποιος που είναι πρόθυμος να κάνει τη διαφορά και να συμβάλει στην ανάπτυξη των νέων 
συναδέλφων. 
 
Αρκετές κοινωνικές δεξιότητες αναφέρονται τόσο στη βιβλιογραφία όσο και στις συνεντεύξεις 
που διεξήγαγαν οι εταίροι του έργου M4Pris και στις καλές πρακτικές. Εκτιμώνται οι καλές 
(δια)προσωπικές δεξιότητες ενός μέντορα. Οι διαπροσωπικές δεξιότητες που προσδιορίστηκαν 
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ως σημαντικές από τους Namazi et.al. (2021) ήταν οι εξής: κάποιος που δίνει το καλό 
παράδειγμα και κάποιος που επιδεικνύει καλή ποιότητα εργασίας και καλές επικοινωνιακές 
δεξιότητες.  

 
Ο μέντορας είναι κάποιος στον οποίο μπορεί κανείς να μιλήσει ελεύθερα και είναι διακριτικός 
(Namazi et.al., 2021). Η επίδειξη διακριτικότητας είναι ένα χαρακτηριστικό που είναι σημαντικό 
για τους ερωτηθέντες Πορτογάλους. Ο Wittenberg (1998) αναφέρεται επίσης σε αυτό 
περιγράφοντας τον μέντορα ως κάποιον που διαθέτει τα ακόλουθα χαρακτηριστικά: έχει 
γνήσιο ενδιαφέρον για τον καθοδηγούμενο, είναι ευαίσθητος και κατανοεί τις ανάγκες του 
καθοδηγούμενου, έχει ανοιχτή και ειλικρινή προσωπικότητα, είναι καλός επικοινωνιολόγος 
που είναι πρόθυμος να δείξει δέσμευση και υπομονή με τον καθοδηγούμενο, είναι ειλικρινής 
και υπομονετικός, αξιόπιστος και ανταποκρίνεται. Η ικανότητα δημιουργίας ενός αξιόπιστου 
περιβάλλοντος φάνηκε επίσης από το πρόγραμμα Unlocked, μία από τις καλές πρακτικές.  

 
Η εμπιστοσύνη συμβάλλει επίσης σε μια σχέση στην οποία ο καθοδηγούμενος αισθάνεται 
αρκετά άνετα ώστε να ζητήσει υποστήριξη και βοήθεια. Ταυτόχρονα, ο μέντορας δεν θα πρέπει 
να περιμένει από τον καθοδηγούμενο να ζητήσει υποστήριξη, αλλά να είναι αρκετά 
εξωστρεφής ώστε να αναλαμβάνει ο ίδιος την πρωτοβουλία για την αντιμετώπιση ζητημάτων. 
Αυτό θεωρείται ως βασικό χαρακτηριστικό του μέντορα από έναν Δανό συνεντευξιαζόμενο. Οι 
Ρουμάνοι συνεντευξιαζόμενοι τόνισαν τη σημασία της ανοιχτής στάσης. Η ενσυναίσθηση και η 
αυθεντικότητα θεωρούνται επίσης ευνοϊκά χαρακτηριστικά ενός μέντορα (Rowly, 1999- 
Kupersmidt & Rhodes, 2014).  
 
Η ενσυναίσθηση αναφέρεται επίσης σε ορισμένες καλές πρακτικές Το Πρόγραμμα 
Καθοδήγησης του Προσωπικού των Φυλακών και το πρόγραμμα Unlocked προσθέτουν ότι οι 
διαπροσωπικές δεξιότητες περιλαμβάνουν την ικανότητα να οικοδομούνται και να 
διατηρούνται ισχυρές σχέσεις με τους άλλους. Άλλες διαπροσωπικές δεξιότητες που 
αναδείχθηκαν κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων ήταν η αποτελεσματική επικοινωνία και οι 
δεξιότητες ενεργητικής ακρόασης (π.χ. παροχή εποικοδομητικής ανατροφοδότησης). Ο 
μέντορας είναι κάποιος που δεν είναι επικριτικός σύμφωνα με τις συνεντεύξεις που διεξήγαγαν 
οι εταίροι του προγράμματος M4Pris.  

 
Όλα αυτά τα στοιχεία συζητήθηκαν από τους εταίρους του έργου M4Pris. Στόχος της συζήτησης 
ήταν να διαπιστωθεί αν καλύπτονται όλα τα χαρακτηριστικά του μέντορα. Επιπλέον, στόχος 
ήταν να γίνει διάκριση μεταξύ των χαρακτηριστικών του μέντορα που είναι σημαντικά και των 
χαρακτηριστικών που είναι «πιο» σημαντικά και θεωρούνται απαραίτητα για το προφίλ του 
μέντορα.  
 
Παρακάτω παρατίθενται και κατηγοριοποιούνται τα χαρακτηριστικά του μέντορα που 
βρέθηκαν στη βιβλιογραφία, στις συνεντεύξεις και στις καλές πρακτικές, 
συμπεριλαμβανομένων εκείνων που θεωρούνται τα πιο σημαντικά από τους εταίρους του 
έργου M4Pris (με έντονη γραφή).  
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Αντικειμενικά χαρακτηριστικά 

Τριετής εμπειρία σε συναφή θέση (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Προθυμία δέσμευσης και επένδυσης χρόνου (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Προσωπικά χαρακτηριστικά 

Ενσυναίσθηση (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Υπομονή ((Ελλάδα, Ρουμανία) 

Κίνητρα (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Διαπροσωπικά χαρακτηριστικά 

Οικοδόμηση εμπιστοσύνης (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Ενεργός ακροατής (Ελλάδα, Ρουμανία) 

Καλός επικοινωνιολόγος (Ελλάδα) 

Ενδιαφέρεται και δείχνει ενδιαφέρον (Πορτογαλία) 

Παιδαγωγικές δεξιότητες (Δανία, Ελλάδα) 

Να μπορεί να θέτει όρια (Δανία, Ελλάδα, Ρουμανία)   

Να είναι διακριτικός (Πορτογαλία, Ελλάδα) 

Να είναι προνοητικός και πρόθυμος να προσεγγίσει (Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Τεχνικές δεξιότητες 

Γνώση και εμπειρογνωμοσύνη σχετικά με τις φυλακές και τους κανόνες των φυλακών (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, 

Ρουμανία) 

Εμβάθυνση στην εκπαίδευση νέων δεσμοφυλάκων (Δανία, Ελλάδα, Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Χρόνος 

Ύπαρξη χρόνου για να επενδύσει κανείς στο ρόλο του μέντορα (Δανία, Ρουμανία, Ελλάδα). 

Διαθεσιμότητα (Πορτογαλία) 

Πρότυπο ρόλου 

Δεξιότητες και φήμη για να λειτουργήσει ως πρότυπο (Δανία, Ρουμανία, Ελλάδα) 

Διαπίστευση για την παροχή ανατροφοδότησης (Ελλάδα) 

Προστέθηκε κατά τη διάρκεια της συζήτησης 

Ύπαρξη καλής ψυχικής υγείας (Πορτογαλία) 

Να μοιράζεται την πεποίθηση ότι η αποκατάσταση είναι εξίσου σημαντική με την προστασία (Πορτογαλία) 

 
Κατά τη διάρκεια της συζήτησης με τους εταίρους του M4Pris, ο Πορτογάλος εταίρος πρόσθεσε 
ως χαρακτηριστικό την καλή ψυχική υγεία. Ήταν επίσης της γνώμης ότι ο μέντορας πρέπει να 
είναι άτομο που συμμερίζεται την πεποίθηση ότι η αποκατάσταση είναι εξίσου σημαντική με 
την προστασία.  

 
Όλα τα προαναφερθέντα χαρακτηριστικά θεωρούνται σημαντικές πτυχές του προφίλ ενός 
μέντορα. Αρκετές (δια)προσωπικές δεξιότητες θεωρήθηκαν κρίσιμες από όλους τους εταίρους 
του έργου (με έντονη γραφή στην επισκόπηση ανωτέρω). Αυτές οι πτυχές είναι η ικανότητα να 
δημιουργούν εμπιστοσύνη και ένα αξιόπιστο περιβάλλον, η επίδειξη ενσυναίσθησης και το 
κίνητρο για να γίνει κάποιος μέντορας. Η απαραίτητη γνώση και εμπειρία της εργασίας και του 
περιβάλλοντος της φυλακής είναι επίσης μεταξύ των πιο σημαντικών στοιχείων του προφίλ 
ενός μέντορα σύμφωνα με κάθε εταίρο. Το ίδιο ισχύει και για την ικανότητα αποτελεσματικής 
και αποδοτικής μετάδοσης αυτών των γνώσεων και εμπειριών. Άλλα πιο σημαντικά 
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χαρακτηριστικά του μέντορα ήταν η ικανότητα να ακούει ενεργά και να είναι πρόθυμος να 
δεσμευτεί (χρόνος) στην καθοδήγηση, ενώ ταυτόχρονα να είναι σε θέση να θέτει όρια σε αυτή 
τη σχέση με τον καθοδηγούμενο. Τέλος, οι εταίροι του έργου κατέληξαν στο συμπέρασμα ότι 
μέντορας είναι κάποιος που έχει έναν ορισμένο αριθμό ετών (τρία) εμπειρίας σε μια θέση 
σχετική με το πρόγραμμα καθοδήγησης.  
 
Η εκπαίδευση των μεντόρων 
Ο μέντορας θα πρέπει να αντιμετωπίζει τη δέσμευση να ενεργεί ως μέντορας με επιδέξιο και 
στοχαστικό τρόπο (Wittenberg, 1998). Τα καλά προγράμματα καθοδήγησης απαιτούν 
εκπαίδευση των μεντόρων, καθώς θεωρείται θεμέλιο για τη βελτίωση της ποιότητας της σχέσης 
καθοδήγησης. Είναι ζωτικής σημασίας για την προετοιμασία και την καθοδήγηση των 
μελλοντικών μεντόρων για τον ρόλο τους (Rowley, 1999- Kupersmidt & Rhodes, 2014). Μια 
εκπαίδευση που εμπλέκει τους υποψήφιους μέντορες στον αναστοχασμό των ιδιοτήτων και 
των δεξιοτήτων τους είναι ένα καλό σημείο εκκίνησης για περαιτέρω τελειοποίηση, σύμφωνα 
με τον Rowly (1999). 
 
Η κατάρτιση μπορεί επομένως να θεωρηθεί ως ζωτικό μέρος ενός προγράμματος 
καθοδήγησης, καθώς μπορεί να αποτελέσει μοχλό πίεσης για την ποιότητα μιας σχέσης 
καθοδήγησης. Παρά τη σημασία της, μέχρι στιγμής υπάρχει ελάχιστη ακαδημαϊκή 
βιβλιογραφία που να περιγράφει πώς θα μπορούσε να μοιάζει μια εκπαίδευση μεντόρων και 
ποια θέματα καλύπτονται ιδανικά.  
 
Υπό το πρίσμα του έργου του (Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταμείο) ESF «κατάρτιση εκπαιδευτών για 
τα προγράμματα καθοδήγησης μεταναστών προς την εργασία», πραγματοποιήθηκε μια 
βιβλιογραφική έρευνα (συμπληρωμένη με μια έρευνα σε ιστότοπους και έγγραφα βελγικών 
και διεθνών οργανισμών στον ευρύτερο τομέα της καθοδήγησης, μερικές συνεντεύξεις με 
οργανισμούς καθοδήγησης και μια στιγμή καταιγισμού ιδεών με φλαμανδικούς οργανισμούς 
καθοδήγησης προς την εργασία) με στόχο τον προσδιορισμό των μαθησιακών αναγκών των 
μελλοντικών μεντόρων. Το βασικό ερώτημα ήταν: ποια θέματα θα πρέπει να περιλαμβάνει μια 
κατάρτιση μεντόρων.  

 
Αυτό κατέληξε σε ορισμένα γενικότερα θέματα, τα οποία είναι πρώτα μια εισαγωγή στο τι είναι 
η καθοδήγηση (π.χ. διαφορές με την καθοδήγηση, την εκπαίδευση,..., ο στόχος και η 
προστιθέμενη αξία της καθοδήγησης, οι προσδοκίες και η οριοθέτηση, κ.λπ.) Μια εκπαίδευση 
συνήθως θίγει τις διάφορες βασικές ικανότητες που πρέπει να χρειάζεται ένας μέντορας 
(επικοινωνιακές δεξιότητες, διαπροσωπικές δεξιότητες, παιδαγωγικές δεξιότητες, οργανωτικές 
δεξιότητες). Οι επικοινωνιακές δεξιότητες περιλαμβάνουν πτυχές όπως η ενεργός ακρόαση και 
η παροχή ανατροφοδότησης. Οι διαπροσωπικές δεξιότητες π.χ. αφορούν το «σπάσιμο του 
πάγου» με κάποιον, την εκμάθηση του τρόπου οικοδόμησης και διατήρησης προσωπικών 
σχέσεων και εμπιστοσύνης, την παρακίνηση και την υποκίνηση. Οι παιδαγωγικές δεξιότητες 
αφορούν ικανότητες για τη μετάδοση γνώσεων και τον τρόπο με τον οποίο μπορεί κανείς να 
αποτελεί πρότυπο. Το πώς να προσδιορίζετε και να θέτετε στόχους και να είστε 
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αποτελεσματικοί και αποδοτικοί σε μια σχέση καθοδήγησης είναι στοιχεία των οργανωτικών 
δεξιοτήτων.  

 
Οι προαναφερθείσες πτυχές έγιναν επίσης εμφανείς κατά την εμβάθυνση στην ειδική 
βιβλιογραφική αναζήτηση σχετικά με την καθοδήγηση του προσωπικού των φυλακών. Στην 
περιγραφή που δίνουν οι Howard et.al. (2022) για ένα πιλοτικό πρόγραμμα μεντόρων στο χώρο 
εργασίας στην Αυστραλία αναφέρεται ότι οι μέντορες εκπαιδεύονται ειδικά για τη συμμετοχή 
στο πρόγραμμα. Σε ένα ιταλικό πρόγραμμα καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών, οι 
μέντορες λαμβάνουν εκπαίδευση λίγων ημερών. Η εκπαίδευση έχει σχεδιαστεί για να τους 
παρέχει κατευθυντήριες γραμμές και να τους εξοπλίσει με τις δεξιότητες που είναι απαραίτητες 
για να είναι μέντορες. Η εκπαίδευση θεωρείται επίσης ως στοιχείο για την ενίσχυση της 
δέσμευσης των μεντόρων στον σκοπό (Farnese et.al., 2016; 2017). Το ίδιο σκεπτικό 
περιγράφεται στο CPH-NEW (2021). Μέσω μιας κατάρτισης δεν αναπτύσσονται μόνο 
δεξιότητες και ικανότητες, αλλά και εμπιστοσύνη στον ρόλο του μέντορα. 

 
Ήδη από τις αρχές του 2000 η Νότια Περιφέρεια του National Institute of Corrections Academy 
Division's Regionalization Project (2002) ανέπτυξε ένα βιβλίο εργασίας για την καθοδήγηση για 
τις (αμερικανικές) σωφρονιστικές υπηρεσίες. Το βιβλίο εργασίας ορίζει ένα αυτορυθμιζόμενο 
μάθημα στο οποίο οι υποψήφιοι μέντορες μαθαίνουν περισσότερα για την ευθύνη του να είσαι 
μέντορας, τα οφέλη της σχέσης μέντορα - καθοδηγούμενου, τις δεξιότητες ακρόασης και 
ανατροφοδότησης, τους στόχους και τον καθορισμό προσδοκιών. Περιλαμβάνει επίσης 
αρκετές ασκήσεις αυτοπραγμάτωσης για εξάσκηση, αλλά και για να διερευνήσει κανείς τις 
δικές του εμπειρίες που μπορεί να αξίζει να μοιραστεί, πώς να είναι θετικός και 
προσανατολισμένος στη λύση, καθώς και ποιες παγίδες μπορεί να υπάρξουν και πώς να τις 
αποφύγει.  

 
Επίσης, στην Αμερική και επίσης μια καλή πρακτική που εντοπίστηκε από τους εταίρους του 
έργου M4Pris είναι το Πρόγραμμα καθοδήγησης της υγείας του συνολικού εργαζόμενου (Total 
Worker Health Mentoring Programme). Το εκπαιδευτικό πρόγραμμα που ανέπτυξαν βασίζεται 
περαιτέρω στο προαναφερθέν βιβλίο εργασίας για την καθοδήγηση. Ως εκ τούτου, δεν 
αποτελεί έκπληξη το γεγονός ότι καλύπτονται τα ίδια θέματα: εξήγηση για το τι είναι η 
καθοδήγηση, δεξιότητες ακρόασης, βασικά στοιχεία της καθοδήγησης, όπως ο καθορισμός 
στόχων,... η παροχή ανατροφοδότησης και η αποφυγή παγίδων. Πρόσθετα θέματα σχετίζονται 
π.χ. με την πρόληψη της αυτοκτονίας.  

 
Οι καλές πρακτικές που παρέχονται από τους εταίρους του έργου M4Pris αναφέρουν επίσης 
παρόμοια θέματα με αυτά που εμφανίζονται στη βιβλιογραφία. Το πρόγραμμα καθοδήγησης 
του προσωπικού των φυλακών για παράδειγμα προβλέπει μια υποχρεωτική κατάρτιση για τους 
μέντορες που περιλαμβάνει θέματα όπως οι ρόλοι και οι ευθύνες ενός μέντορα, οι δεξιότητες 
αποτελεσματικής επικοινωνίας, οι γνώσεις σχετικά με τον τρόπο οικοδόμησης μιας θετικής 
σχέσης,… 
 
Η κατάρτιση του προγράμματος καθοδήγησης για την υγεία του συνολικού εργαζομένου 
προγραμματίζεται κατά τη διάρκεια των βάρδιας των μεντόρων. Λίγες από τις καλές πρακτικές 
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έδωσαν εικόνα για την πιθανή διάρκεια μιας κατάρτισης. Στη Δανία η εκπαίδευση διαρκεί μία 
εβδομάδα. Το αμερικανικό γραφείο καθοδήγησης προσωπικού φυλακών προβλέπει μια 
εκπαίδευση προσανατολισμού διάρκειας τεσσάρων ωρών και ενημερωτικές συναντήσεις κατά 
τη διάρκεια του προγράμματος καθοδήγησης.  

 
Οι πληροφορίες που συγκεντρώθηκαν σχετικά με την εκπαίδευση των μεντόρων συζητήθηκαν 
από τους εταίρους του έργου M4Pris. Κατά τη διάρκεια της συζήτησης, κάθε εταίρος του έργου 
επέλεξε σημαντικές και πολύ σημαντικές πτυχές της κατάρτισης μεντόρων για το προσωπικό 
των φυλακών.  

 
Συνολικά, όλα τα θέματα που προσδιορίστηκαν θεωρούνται σημαντικά από τουλάχιστον έναν 
εταίρο του έργου M4Pris.  Όσον αφορά τις επικοινωνιακές δεξιότητες, η μη λεκτική επικοινωνία 
δεν βρέθηκε στην ακαδημαϊκή βιβλιογραφία ούτε αναφέρθηκε από τις καλές πρακτικές. 
Προστέθηκε από τον Πορτογάλο εταίρο του έργου ως κάτι που θα μπορούσε να είναι σχετικό 
για την κατάρτιση των μεντόρων. Οι άλλες χώρες-εταίροι συμφώνησαν ότι αυτό είναι ένα 
σημαντικό θέμα που πρέπει να συμπεριληφθεί. Όσον αφορά τις διαπροσωπικές δεξιότητες, 
επισημάνθηκε ότι ορισμένα από τα θέματα που περιλαμβάνονται στην επισκόπηση 
επικαλύπτονται κάπως. Έγινε αναφορά στην παροχή ηθικής υποστήριξης ως λίγο πολύ το ίδιο 
με τη γνώση του τρόπου παρακίνησης του καθοδηγούμενου. Έγινε συζήτηση σχετικά με το 
πόσο κατάλληλα είναι τα θέματα που αφορούν τις οργανωτικές δεξιότητες για το πρόγραμμα 
καθοδήγησης M4Pris. Τέθηκε το ερώτημα σχετικά με την καταλληλότητά τους, καθώς φάνηκε 
ότι είναι κάτι που είναι ειδικά στη θέση του όταν μιλάμε για ένα επίσημο πρόγραμμα 
καθοδήγησης και λιγότερο σημαντικό όταν πρόκειται για καθοδήγηση που δεν είναι 
τυποποιημένη (al lot). Ο Πορτογάλος εταίρος του έργου ήταν της γνώμης ότι η υπερβολική 
οργανωτική γραφειοκρατία θα μπορούσε να αποθαρρύνει τους ανθρώπους να γίνουν και να 
εμπλακούν ως μέντορες, ενώ οι Ρουμάνοι εταίροι του έργου το θεωρούν αναπόφευκτη πτυχή 
της εργασιακής ζωής σε ένα καθιερωμένο σύστημα. Σύμφωνα με τον Έλληνα εταίρο, δεν είναι 
απαραίτητο να απαιτείται γραφειοκρατία σε κάθε πτυχή της σχέσης μεντόρων και θα 
μπορούσαν να καταβληθούν προσπάθειες να περιοριστεί όσο το δυνατόν περισσότερο.  

 
Από μια άλλη οπτική γωνία, οι δεξιότητες οργάνωσης μπορεί να μην είναι τόσο σημαντικές εάν 
ο μέντορας και ο καθοδηγούμενος εργάζονται στενά μαζί, π.χ. κατά τις ίδιες βάρδιες. Τότε 
μπορεί να μην είναι απαραίτητο να γίνει πολύς (επίσημος) προγραμματισμός και να 
καταγραφούν συμφωνίες, να προγραμματιστεί πότε συναντιούνται,... Οι πολιτισμικές 
διαφορές μεταξύ φυλακών και χωρών θα μπορούσαν επίσης να επηρεάσουν τον τρόπο με τον 
οποίο η ανάγκη για προγραμματισμό και αμοιβαίες συμφωνίες,... θεωρείται απαραίτητη.  
 
Στη Δανία, οι σωφρονιστικοί υπάλληλοι έχουν μεγάλη αυτονομία, η οποία όμως βρίσκεται υπό 
καθεστώς πίεσης, καθώς τα συνδικάτα πρέπει να την υποστηρίξουν. Κατά τη διάρκεια της 
συζήτησης αναφέρθηκε επίσης ότι η εκτίμηση και η αυτοαξιολόγηση θα μπορούσαν 
ενδεχομένως να αποτελέσουν επίσης μέρος της εκπαίδευσης των μεντόρων. Το ίδιο ισχύει και 
για τις δεξιότητες σχετικά με τον τρόπο κλεισίματος της σχέσης μέντορα, τη συνεργασία και την 
επικοινωνία με τον συντονιστή του προγράμματος.  
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Τα θέματα που τελικά θεωρήθηκαν πολύ σημαντικά είναι με έντονα γράμματα στην 
επισκόπηση που ακολουθεί. Αυτά είναι επίσης τα θέματα που πρέπει οπωσδήποτε να 
αποτελέσουν μέρος μιας μελλοντικής κατάρτισης μεντόρων του M4Pris.  
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Μια εισαγωγή στην καθοδήγηση 

Ορισμός της καθοδήγησης (Ρουμανία, Ελλάδα) 

Κατανόηση της σχέσης της με άλλες μορφές υποστήριξης, όπως φιλίες, φροντιστήρια,... (Ελλάδα, Πορτογαλία, 

Ρουμανία) 

Κατανόηση των ευθυνών και των ορίων σε σχέση με τον καθοδηγούμενο (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Κατανόηση του τρόπου με τον οποίο η καθοδήγηση μπορεί να επηρεάσει την επαγγελματική και προσωπική 

ανάπτυξη του ατόμου (Ελλάδα, Ρουμανία) 

Κατανόηση του τρόπου με τον οποίο η καθοδήγηση μπορεί να αποτελέσει προστιθέμενη αξία, π.χ. ηθική 

υποστήριξη, ποσοστά κύκλου εργασιών,... (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Βασικές ικανότητες 

Δεξιότητες επικοινωνίας 

Ενεργητική ακρόαση (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Μορφές ερωτήσεων (Ρουμανία, Ελλάδα) 

Χωρίς κρίσεις ή υποθέσεις (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Εποικοδομητική ανατροφοδότηση (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Προστέθηκε κατά τη διάρκεια της συζήτησης: μη λεκτική επικοινωνία (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Διαπροσωπικές δεξιότητες 

Οικοδόμηση θετικής σχέσης και εμπιστοσύνης (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Επίδειξη ενσυναίσθησης και κατανόησης (Ελλάδα, Ρουμανία) 

Πώς να παρακινήσετε και να τονώσετε (Πορτογαλία, Ελλάδα) 

Αναγνώριση σημείων μειωμένων κινήτρων, μειωμένης αυτοεκτίμησης, προειδοποιητικών σημείων 

αυτοκτονίας,... (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Πώς να αντιστρέψετε την αρνητικότητα στις σκέψεις και τη στάση του καθοδηγούμενου (Ελλάδα, 

Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Αντιμετώπιση διαφορετικών τύπων προσωπικοτήτων (Ρουμανία) 

Ένδειξη εμπιστοσύνης στον καθοδηγούμενο (Ρουμανία) 

Παροχή ηθικής υποστήριξης (Πορτογαλία) 

Οικοδόμηση αυτοπεποίθησης και αυτοδυναμίας (Πορτογαλία, Ρουμανία) 

Ένδειξη αμοιβαίως αποδεκτών προσδοκιών (Ελλάδα, Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Έναρξη μιας ουσιαστικής σχέσης με προσοχή στην εμπιστοσύνη, την εμπιστευτικότητα,... (Ελλάδα) 

Παιδαγωγικές δεξιότητες 

Πώς να μεταφέρετε γνώσεις και ιδέες που σχετίζονται με το συγκεκριμένο επαγγελματικό υπόβαθρο 

(Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Πώς να γίνεις «μεσίτης εκπαιδευόμενων» - πώς οι δικές σου εμπειρίες μπορούν να αποτελέσουν 

ευκαιρία μάθησης για τον εκπαιδευόμενο (Ρουμανία, Πορτογαλία, Ελλάδα). 

Πώς να γίνεις πρότυπο (Ρουμανία, Πορτογαλία) 

Οργανωτικές δεξιότητες 

Επανεξέταση της ημερήσιας διάταξης και προγραμματισμός των επόμενων συνεδριάσεων (Ρουμανία, 

Ελλάδα) 

Καταγραφή σημείων δράσης και συμφωνιών (Ρουμανία, Ελλάδα) 

Ανάπτυξη σχεδίου δράσης/πλάνου προσωπικής ανάπτυξης (Ρουμανία, Ελλάδα) 

Διερεύνηση και καθορισμός στόχων (Ρουμανία, Ελλάδα) 

Διερεύνηση τρόπων υλοποίησης των στόχων (Ρουμανία) 
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Γνωριμία με τον καθοδηγούμενο 

Πώς να σπάσετε τον πάγο (Ρουμανία, Πορτογαλία, Ελλάδα) 

Προσδιορισμός των θεμάτων στα οποία ο προστατευόμενος επιθυμεί υποστήριξη (Ρουμανία, 

Πορτογαλία, Ελλάδα) 

Συζήτηση για το τι μπορεί να κάνει ο μέντορας για να βοηθήσει (Ρουμανία, Πορτογαλία) 

  
Επόμενα βήματα 
Το παρόν έγγραφο περιγράφει την ανάπτυξη ενός σχεδίου για ένα πρόγραμμα καθοδήγησης 
από ομότιμους για το προσωπικό των φυλακών. Το επόμενο βήμα είναι η εφαρμογή του 
σχεδίου στην πράξη. Οι εταίροι του προγράμματος M4Pris (από τη Δανία, τη Ρουμανία, την 
Ελλάδα και την Πορτογαλία) θα μετατρέψουν το σχέδιο που καθορίστηκε σε αυτό το έγγραφο 
σε ένα εφαρμόσιμο πρόγραμμα καθοδήγησης. Θα εκπονηθούν πιλοτικά προγράμματα 
καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών με βάση τα στοιχεία που παρέχονται από το 
σχέδιο. Τα αποτελέσματα αυτών των πιλοτικών εφαρμογών θα αξιολογηθούν και θα 
χρησιμοποιηθούν για την περαιτέρω τελειοποίηση του προγράμματος καθοδήγησης και θα 
παράσχουν πληροφορίες για περαιτέρω καινοτομία, ακόμη και μετά τη λήξη του έργου M4Pris.  

 
Δεν θα εφαρμοστεί πιλοτικά μόνο ένα πρόγραμμα καθοδήγησης για το προσωπικό των 
φυλακών. Με βάση αυτό το σχέδιο, θα συγκεκριμενοποιηθεί και θα δοκιμαστεί πιλοτικά από 
τους εταίρους του έργου M4Pris μια κατάρτιση για τους μέντορες του προσωπικού των 
φυλακών, μέσω μιας μικτής μορφής που θα προωθεί τη χρήση νέων και βελτιωμένων 
εργαλείων μάθησης, κατάλληλων για την ψηφιακή και πράσινη μετάβαση. Και πάλι, οι γνώσεις 
από αυτές τις πιλοτικές εφαρμογές θα χρησιμοποιηθούν για περαιτέρω βελτίωση.  

 
Η (περαιτέρω) ανάπτυξη, εξάπλωση, αξιολόγηση και τελειοποίηση ενός (πιλοτικού) 
προγράμματος καθοδήγησης για το προσωπικό των φυλακών και μια συνοδευτική κατάρτιση 
μεντόρων κατάρτισης αποτελούν βήματα προς τον γενικό στόχο της ευαισθητοποίησης του 
προσωπικού των φυλακών σχετικά με τις προκλήσεις του επαγγελματικού στρες και τη 
σημασία των προγραμμάτων ευημερίας του προσωπικού.  

 
  

 
  



 

 
40 

Πρότυπο για την περιγραφή ορθών πρακτικών 

Αυτό το πρότυπο αναπτύχθηκε για να περιγράψει και να μοιραστεί τα καθοριστικά 
χαρακτηριστικά των τρεχουσών πρακτικών καθοδήγησης ή άλλων πρακτικών υποστήριξης από 
ομότιμους στις φυλακές και σε άλλα συναφή πλαίσια. Παρακαλείσθε να παρέχετε τις 
πληροφορίες όσο το δυνατόν πιο εκτενώς και με ακρίβεια, καθώς απαιτούνται λεπτομερείς 
πληροφορίες προκειμένου να μπορέσουμε να εντοπίσουμε καλές πρακτικές. 

Σημειώστε ότι έχουμε χρησιμοποιήσει τον όρο « μέντορας» σε όσα ακολουθούν, αλλά μπορεί 
επίσης να αναφέρεται σε άλλο είδος υποστήριξης από ομότιμους. Παρακαλούμε να 
προσαρμόσετε ανάλογα την απάντησή σας, ανάλογα με τα χαρακτηριστικά του προγράμματος 
για το οποίο κάνετε αναφορά. 

 

1. Γενικές πληροφορίες για το πρόγραμμα mentoring 
 

Όνομα του προγράμματος καθοδήγησης ή 
υποστήριξης από ομότιμους: 

 

Πού βρίσκεται το πρόγραμμα 
(γεωγραφικά): 

 

Σε ποιο πλαίσιο βρίσκεται το πρόγραμμα; o Φυλακή / σωφρονιστικό κατάστημα 
o Άλλο (παρακαλώ προσδιορίστε): 

Στόχος του προγράμματος (παρακαλούμε 
να είστε όσο το δυνατόν πιο συγκεκριμένοι 
εδώ) 

 

Σε ποιον απευθύνεται το πρόγραμμα; 
(=ποιος θεωρείται ως ομάδα-στόχος); 
 

 

Ποιος χρηματοδοτεί το πρόγραμμα; 
 

 

Ποιος (τύπος) οργανισμού είναι υπεύθυνος 
για το συντονισμό/την παρακολούθηση; 
 

 

Υπάρχουν άλλοι εταίροι που εμπλέκονται; 
(Εάν ναι, περιγράψτε το ρόλο του καθενός 
από αυτούς) 

 

Όνομα του προγράμματος καθοδήγησης ή 
υποστήριξης από ομότιμους: 
Πού βρίσκεται το πρόγραμμα 
(γεωγραφικά): 
Σε ποιο πλαίσιο βρίσκεται το πρόγραμμα 
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Στόχος του προγράμματος (παρακαλούμε 
να είστε όσο το δυνατόν πιο συγκεκριμένοι 
εδώ) 
Σε ποιον απευθύνεται το πρόγραμμα; 
(=ποιος θεωρείται ως ομάδα-στόχος); 
 
Ποιος χρηματοδοτεί το πρόγραμμα; 
 
Ποιος (τύπος) οργανισμού είναι υπεύθυνος 
για το συντονισμό/την παρακολούθηση; 
 
Υπάρχουν άλλοι εταίροι που εμπλέκονται; 
(Εάν ναι, περιγράψτε το ρόλο του καθενός 
από αυτούς) 
Πόσο διαρκεί το πρόγραμμα; (= πόσους 
μήνες/χρόνια η δυάδα μέντορα-
καθοδηγουμένου ή φίλου είναι σε επαφή 
μεταξύ τους, στο πλαίσιο του 
προγράμματος) 
Πότε ξεκίνησε για πρώτη φορά το 
πρόγραμμα και για ποιο λόγο (= τι 
αποτέλεσε την αφορμή για το πρόγραμμα); 
Πότε ξεκίνησε για πρώτη φορά το 
πρόγραμμα και για ποιο λόγο (= ποιά ήταν 
η αφορμή για το πρόγραμμα); 

 

Πόσοι καθοδηγούμενοι (ή φίλοι, ή...) 
εγγράφονται ανά έτος (=έναρξη του 
προγράμματος); (αν δεν υπάρχουν αυτές οι 
πληροφορίες, παρακαλούμε δώστε άλλη 
ένδειξη για το μέγεθος του προγράμματος) 

 

Υπήρξε κάποια αξιολόγηση του 
προγράμματος; Εάν ναι, εξηγήστε 
λεπτομερώς (πότε, από ποιον, με ποια 
μεθοδολογία κ.λπ.) 
 

 

Υπάρχουν διαθέσιμες πληροφορίες σχετικά 
με τα αποτελέσματα του προγράμματος; 
Παρακαλώ εξηγήστε.  
(σημείωση: τα «αποτελέσματα» μπορεί να 
είναι πολύ διαφορετικά- για να δώσουμε 
μερικά μόνο παραδείγματα: μεγαλύτερη 
εμπιστοσύνη στην εργασία, ταχύτερη 
διαδικασία προσαρμογής στη νέα εργασία, 
μικρότερη πρόθεση παραίτησης κ.λπ. Αυτά 
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είναι μόνο μερικά παραδείγματα, 
παρακαλούμε να τα προσαρμόσετε στο 
συγκεκριμένο πλαίσιο του προγράμματος 
για το οποίο κάνετε αναφορά και στην 
εστίαση της αξιολόγησης που έχει 
διεξαχθεί) 

 

2. Προφίλ του μέντορα 
Υπενθυμίζεται ότι ο όρος « μέντορας» μπορεί να αντικατασταθεί από άλλον όρο που 
αναφέρεται σε ένα άτομο που παρέχει υποστήριξη από ομότιμους- προσαρμόστε τον όρο 
στην απάντησή σας ανάλογα με το τι ταιριάζει στο πρόγραμμα που περιγράφετε. 

 
Ποια τυπικά κριτήρια τίθενται για να είναι 
κάποιος κατάλληλος ως μέντορας;  
(π.χ. όσον αφορά το βαθμό εμπειρίας στη 
θέση εργασίας, τη λειτουργία ή τον τίτλο 
εργασίας, το τμήμα, την προϋπηρεσία σε 
συγκεκριμένες λειτουργίες, αν οι 
συνταξιούχοι θεωρούνται κατάλληλοι κ.λπ.) 
 

 

Ποιες κοινωνικές δεξιότητες αναμένονται 
από τον μέντορα; /προσδιορίζει το 
πρόγραμμα το προφίλ του μέντορα όσον 
αφορά τις κοινωνικές δεξιότητες; 
 (π.χ. αξιόπιστος, υπομονετικός, 
ενσυναισθητικός, καλός ακροατής, με 
κίνητρο να είναι μέντορας, ικανός όσον 
αφορά την παρακίνηση άλλων κ.λπ. ) 

 

Ποιους ρόλους αναμένεται να αναλάβει ο 
μέντορας; (π.χ. ανταλλαγή γνώσεων σχετικά 
με τις οργανωτικές διαδικασίες/«εξήγηση» 
της εργασίας, βοήθεια στην ενσωμάτωση 
στον εργασιακό χώρο, ανταλλαγή ειδικών 
γνώσεων σχετικά με την εργασία και παροχή 
συμβουλών και πρακτικών σχετικά με την 
εργασία, ακρόαση μετά από δυσάρεστες 
εμπειρίες, παροχή ανατροφοδότησης, 
παρακίνηση του καθοδηγούμενου κ.λπ.) 
(αυτά είναι μόνο μερικά παραδείγματα, 
παρακαλούμε χρησιμοποιήστε δικά σας 
λόγια) 

 

Συνοψίζοντας την απάντησή σας στην 
προηγούμενη ερώτηση, θα μπορούσατε να 

o Professional advice on how to 
perform the job 
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συνοψίσετε το ρόλο του μέντορα ως εξής: 
προσφορά.... 
 

o Ψυχοκοινωνική υποστήριξη 
o Και τα δύο 
o Κανένα από τα παραπάνω 

Τι αναμένεται από έναν μέντορα όσον 
αφορά τη δέσμευση; Και θεωρείται ο 
χρόνος και η προσπάθεια που επενδύουν οι 
μέντορες στην καθοδήγηση από τον 
εργοδότη ως «μέρος της δουλειάς» (=κατά 
τη διάρκεια του ωραρίου εργασίας), ή 
θεωρείται ως εθελοντικό έξτρα; Υπάρχει 
κάποια πρόσθετη ανταμοιβή ή κίνητρο για 
τους μέντορες; 

 

Υπάρχουν προδιαγραφές για το τι ΔΕΝ 
θεωρείται ρόλος μέντορα; (=στοιχεία που 
θεωρούνται εκτός/εκτός του πεδίου 
εφαρμογής της καθοδήγησης); 

 

Οι μέντορες συναντούν και μοιράζονται 
εμπειρίες με άλλους μέντορες εκτός από τον 
κύριο μέντορα που τους έχει ανατεθεί; Εάν 
ναι, με ποιον τρόπο; Παρακαλώ εξηγήστε. 

 

Έχει αλλάξει κάποια από τις πτυχές που 
σχετίζονται με το προφίλ του μέντορα 
(=ενότητα 2) με την πάροδο του χρόνου 
(από την ύπαρξη του προγράμματος;); Εάν 
ναι, υπό ποια έννοια; Και τι οδήγησε στην 
αλλαγή; 

 

Σε περίπτωση που υπήρξε αξιολόγηση του 
προγράμματος: υπήρξαν συμπεράσματα 
σχετικά με το προφίλ του μέντορα; Εάν ναι, 
διευκρινίστε. 

 

Υπάρχουν άλλα «διδάγματα» σχετικά με το 
προφίλ του μέντορα, τα οποία θα 
μπορούσαν να είναι ενδιαφέροντα για το 
έργο μας και τα οποία δεν έχουν αναφερθεί 
παραπάνω; 
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3. Εκπαίδευση μεντόρων, συνεδρίες εκμάθησης από ομότιμους για μέντορες και ομαδικές 
δραστηριότητες 

 

Παρατήρηση: σε ό,τι ακολουθεί, κάνουμε διάκριση μεταξύ κατάρτισης, συνεδριών μάθησης 
από ομότιμους και ομαδικών δραστηριοτήτων (αν και αναγνωρίζουμε ότι στην πράξη μπορεί 
να υπάρχει κάποια επικάλυψη, ανάλογα με το πρόγραμμα): 

- Η κατάρτιση είναι μάλλον τυπική και δομημένη, με προκαθορισμένο «μαθησιακό 
περιεχόμενο» το οποίο μεταδίδεται στους συμμετέχοντες μέντορες. 

- Η αλληλοδιδακτική μάθηση πραγματοποιείται σε ένα πιο ανεπίσημο περιβάλλον και 
τείνει να επικεντρώνεται περισσότερο στις άμεσες ανησυχίες και εμπειρίες των 
μεντόρων που θέλουν να συζητήσουν. Οι συνεδρίες μάθησης από ομότιμους μπορούν 
είτε να ξεκινούν από πρόσφατες εμπειρίες που οι συμμετέχοντες μέντορες θέλουν να 
μοιραστούν, είτε να ξεκινούν από ένα πιο συγκεκριμένο θέμα που προτείνεται (π.χ. 
χειρισμός συγκρούσεων με τον καθοδηγούμενο, καθορισμός ορίων, στρατηγικές 
παρακίνησης, χειρισμός θεμάτων εμπιστοσύνης, παροχή ανατροφοδότησης κ.λπ.) και 
να παρέχουν μεγαλύτερη δομή στην ανταλλαγή απόψεων. 

- Οι ομαδικές δραστηριότητες είναι δραστηριότητες στις οποίες συμμετέχουν μέντορες 
και καθοδηγούμενοι, συναντώντας άλλους ομότιμους. 

 
Παρέχεται στους μέντορες εκπαίδευση πριν 
από τον διαγωνισμό; Εάν ναι, εξηγήστε 
λεπτομερώς (στόχοι, πρόγραμμα, θέματα 
που καλύπτονται, περιεχόμενο, ποιος 
παρέχει την κατάρτιση κ.λπ.) Αναφέρετε 
επίσης αν η εκπαίδευση είναι υποχρεωτική 
για τους μέντορες. 

 

Παρέχεται εκπαίδευση στους μέντορες κατά 
τη διάρκεια του προγράμματος; Εάν ναι, 
εξηγήστε λεπτομερώς (στόχοι, πρόγραμμα, 
θέματα που καλύπτονται, περιεχόμενο, 
ποιος παρέχει την εκπαίδευση, συχνότητα 
και ένταση κ.λπ.) Αναφέρετε επίσης αν η 
κατάρτιση είναι υποχρεωτική για τους 
μέντορες. 

 

Υπάρχει κάποια μορφή μάθησης από 
ομότιμους που οργανώνεται για τους 
μέντορες στο πλαίσιο του προγράμματος; 
Εάν ναι, παρακαλείστε να δώσετε 
περισσότερες λεπτομέρειες (π.χ. ποιοι είναι 
οι στόχοι, καθορίζονται εκ των προτέρων τα 
θέματα ή εξαρτώνται από τη συμβολή των 
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μεντόρων, σε ποιο βαθμό καθοδηγείται, 
υπάρχει πρόγραμμα, πόσο συχνά 
συναντώνται οι μέντορες κ.λπ.) 
Οργανώνονται ομαδικές δραστηριότητες για 
τους μέντορες και τους καθοδηγούμενους 
στο πλαίσιο του προγράμματος; Εάν ναι, 
παρακαλούμε δώστε περισσότερες 
λεπτομέρειες 

 

Έχει αλλάξει κάποια από τις πτυχές που 
σχετίζονται με την εκπαίδευση των 
μεντόρων, τη μάθηση από ομότιμους ή τις 
ομαδικές συνεδρίες (=ενότητα 3) με την 
πάροδο του χρόνου (από την ύπαρξη του 
προγράμματος;); Εάν ναι, υπό ποια έννοια; 
Και τι οδήγησε στην αλλαγή; 

 

Σε περίπτωση που έχει γίνει αξιολόγηση του 
προγράμματος: υπήρξαν συμπεράσματα 
σχετικά με την εκπαίδευση των μεντόρων, 
την αλληλοδιδασκαλία των μεντόρων ή/και 
τις ομαδικές συνεδρίες; Εάν ναι, 
διευκρινίστε. 

 

Υπάρχουν άλλα «διδάγματα» όσον αφορά 
την κατάρτιση/μαθητεία από ομότιμους, τα 
οποία θα μπορούσαν να είναι ενδιαφέροντα 
για το έργο μας και τα οποία δεν έχουν 
αναφερθεί μέχρι στιγμής; 

 

 

4. Περαιτέρω λεπτομέρειες σχετικά με την προσέγγιση και τη δομή του προγράμματος 
 

Α) Πρόσληψη μεντόρων 
Πώς προσλαμβάνονται οι μέντορες;   
π.χ. ποια κανάλια πληροφόρησης 
χρησιμοποιούνται; Απευθύνονται στα 
μέλη του προσωπικού προσωπικά ή η 
επικοινωνία παραμένει σε πιο «γενικό» 
επίπεδο;   

 

Ποια επιχειρήματα/οφέλη/αξίες της 
καθοδήγησης προβάλλονται για να 
πειστούν οι δυνητικοί μέντορες να 
υποβάλουν αίτηση; 

 

 

Β) Διαλογή και επιλογή μεντόρων 
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Πώς γίνεται ο έλεγχος των μεντόρων και 
από ποιον; 
Εδώ αναφερόμαστε στη «γενική» 
προσέγγιση: ζητείται από τους μέντορες 
βιογραφικό σημείωμα, υπάρχει έντυπο 
αίτησης, οι συντονιστές συναντούν 
προσωπικά τον μέντορα, ποιος 
συμμετέχει στην επιλογή κ.λπ. 

 

Πώς ελέγχονται και αξιολογούνται οι 
κοινωνικές δεξιότητες των μεντόρων; 
(π.χ. αν το να είναι κάποιος καλός 
ακροατής είναι ένα από τα κριτήρια, πώς 
αξιολογείται;) 

 

 
Γ) Πρόσληψη καθοδηγούμενων 
Πώς προσλαμβάνονται οι 
καθοδηγούμενοι; 
π.χ. ποια κανάλια πληροφόρησης 
χρησιμοποιούνται; Απευθύνονται 
προσωπικά σε μέλη του προσωπικού ή η 
επικοινωνία παραμένει σε πιο «γενικό» 
επίπεδο; 

 

Ποια είναι τα οφέλη που προβάλλονται 
για να παρακινήσουν τους πιθανούς 
υποτρόφους να υποβάλουν αίτηση; 

 

 
Δ) Διαλογή και επιλογή των καθοδηγούμενων (mentees) 
Ποιος μπορεί να γίνει καθοδηγούμενος 
(mentee); Ποια είναι τα κριτήρια επιλογής 
για τους καθοδηγούμενους; 

 

Πώς και από ποιον γίνεται ο έλεγχος των 
προστατευόμενων εκπαιδευόμενων; 

 

 
Ε) Συνδυασμός 
Πώς συνδυάζονται οι μέντορες και οι 
καθοδηγούμενοι; Ποια κριτήρια 
χρησιμοποιούνται; (και αν είναι δυνατόν, 
με ποια σειρά σπουδαιότητας;) 

 

 
Ζ) Η πραγματική σχέση καθοδήγησης 
Υπάρχουν κανόνες ή κατευθυντήριες 
γραμμές σχετικά με την ένταση και τη 
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συχνότητα της αλληλεπίδρασης, την 
τοποθεσία κ.λπ. Εάν ναι, διευκρινίστε. 
Παρέχονται κανόνες, κατευθυντήριες 
γραμμές ή εργαλεία για τον 
καθορισμό/καθοδήγηση/επιρροή του 
περιεχομένου της αλληλεπίδρασης του 
μέντορα και του καθοδηγούμενου; Εάν 
ναι, διευκρινίστε. 

 

Συζητούνται ρητά στην αρχή οι στόχοι μιας 
συγκεκριμένης δυάδας μέντορα - 
καθοδηγούμενου (δηλ. προσαρμοσμένοι 
στην προσωπική κατάσταση); 

 

 
Η) Παρεχόμενη παρακολούθηση 
Ποιος είναι ο ρόλος του συντονιστή κατά 
τη διάρκεια της καθοδήγησης, δηλαδή 
από την έναρξη έως το τέλος της; 

 

Υπάρχουν ενδιάμεσες 
αξιολογήσεις/συναντήσεις κατά τις 
οποίες παρακολουθείται ή αξιολογείται η 
«επιτυχία» ή η «πρόοδος» της 
καθοδήγησης; 

 

Μερικές φορές οι μέντορες 
«επανατοποθετούνται» σε διαφορετικό 
μέντορα; Αν ναι, σε ποιες περιπτώσεις 
συμβαίνει αυτό; 

 

 
Θ) Κλείσιμο 
Υπάρχει ένα προκαθορισμένο τέλος στη 
σχέση καθοδήγησης; 

 

Τι συμβαίνει στο τέλος; (π.χ. υπάρχει 
συνάντηση για το κλείσιμο κ.λπ.)  

 

 
Ι) Σύνοψη 
Υπήρξαν αλλαγές με την πάροδο του χρόνου 
στις πρακτικές όσον αφορά τα στοιχεία που 
αναφέρθηκαν παραπάνω (πρόσληψη, 
διαλογή, επιλογή, αντιστοίχιση, πραγματική 
καθοδήγηση, παρακολούθηση, κλείσιμο); 
Με ποια έννοια; Τι οδήγησε στην αλλαγή; 

 

Σε περίπτωση που έχει/έχουν γίνει 
αξιολόγηση(ες) του προγράμματος, υπήρξαν 
συμπεράσματα όσον αφορά τα στοιχεία 
που αναφέρονται ανωτέρω (πρόσληψη, 
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διαλογή, επιλογή, αντιστοίχιση, πραγματική 
καθοδήγηση, παρακολούθηση, κλείσιμο); 
Παρακαλώ εξηγήστε. 
Υπάρχουν άλλα «διδάγματα» σε σχέση με 
τα προαναφερθέντα στοιχεία, τα οποία θα 
μπορούσαν να είναι ενδιαφέροντα για το 
σχέδιό μας και τα οποία δεν έχουν 
αναφερθεί ακόμη; 

 

 
5. Τελικές παρατηρήσεις 
Υπάρχουν κάποια από τα χαρακτηριστικά 
του προγράμματος που θεωρείτε ως 
ειδικά ή θεμελιώδη για το πλαίσιο του 
προσωπικού των φυλακών (ή συναφή); 

 

Υπάρχουν κάποιες ιδιαιτερότητες σχετικά 
με το πρόγραμμα καθοδήγησης που δεν 
έχουν αναφερθεί μέχρι στιγμής, οι οποίες 
θα μπορούσαν να είναι ενδιαφέρουσες 
για το σχέδιό μας; 

 

Ποια θα θεωρούσατε τα κύρια 
πλεονεκτήματα του προγράμματος και 
γιατί; 

 

Υπάρχουν κάποιοι αγώνες ή δυσκολίες 
που αντιμετωπίζει το πρόγραμμα, απ' 
όσο γνωρίζετε; 

 

Παρακαλώ συμπληρώστε: Σε αυτό το 
πρόγραμμα, η πορεία καθοδήγησης ενός 
μέντορα και ενός καθοδηγούμενου (ή 
φίλων, ή...) θεωρείται επιτυχής όταν.... 

 

Υπάρχει κάτι άλλο που θα θέλατε να 
αναφέρετε το οποίο θα μπορούσε να 
είναι σχετικό με τη μελέτη μας και την 
αναζήτηση καλών πρακτικών; 
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Πρότυπο αναφοράς για τις συνεντεύξεις 

Γενικές πληροφορίες 

Χώρα  
Αριθμός της συνέντευξης  
Άνδρας/γυναίκα  
Εμπειρία ως δεσμοφύλακας (έτη/μήνες)  
Ηλικία του ερωτώμενου  
Συμμετέχει ο ερωτώμενος ήδη σε 
πρόγραμμα καθοδήγησης ως 
καθοδηγούμενος (mentee); (ναι/όχι) 

 

M4PRIS Υπεύθυνος επικοινωνίας 
(ηλεκτρονικό ταχυδρομείο) για το HIVA εάν 
χρειαστούμε διευκρινίσεις σχετικά με την 
παρούσα έκθεση συνέντευξης 

 

 
Τροχιά μέχρι στιγμής 

Αναφέρετε συνοπτικά πότε (/ πόσους μήνες ή χρόνια πριν από τη συνέντευξη) ο 
ερωτώμενος άρχισε να εργάζεται στη φυλακή και πώς κατέληξε στη συγκεκριμένη θέση 
εργασίας. Αναφέρετε επίσης, αν είναι δυνατόν, σε ποιο βαθμό ήταν θετική επιλογή ή 
μάλλον σύμπτωση ή αναγκαιότητα. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Πρώτες εμπειρίες και δυσκολίες στην αρχή: 

Παρακαλούμε συνοψίστε τι μοιράστηκε ο ερωτώμενος σχετικά με τους πρώτους μήνες της 
θητείας του ως δεσμοφύλακας και πώς βίωσε αυτή την περίοδο. Παρακαλούμε επίσης να 
αναφέρετε λεπτομερώς τυχόν δυσκολίες στην αρχή που αναφέρθηκαν. Παρακαλούμε να 
είστε όσο το δυνατόν πιο συγκεκριμένοι. (κάθε πληροφορία που δεν αναφέρεται στην 
έκθεση χάνεται εκ των υστέρων) 
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Παρακαλούμε δώστε 1 ή 2 αποσπάσματα (στην πρωτότυπη γλώσσα και στην αγγλική 
μετάφραση) σχετικά με την εμπειρία των πρώτων μηνών και/ή τις δυσκολίες στην αρχή. (τα 
αποσπάσματα μπορεί να είναι προτάσεις που αντικατοπτρίζουν την «ουσία» των όσων 
ειπώθηκαν, ή αποκαλυπτικά παραδείγματα κ.λπ.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Μόχλευση και υποστήριξη κατά τους πρώτους μήνες 

Εξηγήστε τι μοιράστηκε ο ερωτώμενος: 
 1) τι βοήθησε στην αντιμετώπιση των δυσκολιών που αναφέρθηκαν,   
2) αν προβλέπεται κάποιο είδος υποστήριξης για το νέο προσωπικό,  
3) αν υπήρξαν κάποιοι άνθρωποι που ήταν ιδιαίτερα χρήσιμοι ή υποστηρικτικοί (πώς 
βοήθησαν, πώς προέκυψε, κ.λπ.) 
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Σε περίπτωση που ο ερωτώμενος έχει μέντορα, στο πλαίσιο ενός προγράμματος 
καθοδήγησης: ποιος ήταν ο ρόλος του μέντορα σας σε αυτό το στάδιο και έκανε τη 
διαφορά; 
 
 
 
 
 
 
 
Παρακαλούμε δώστε 1 ή 2 ενδιαφέροντα αποσπάσματα (στην πρωτότυπη γλώσσα και στην 
αγγλική μετάφραση) σχετικά με το θέμα της μόχλευσης και της στήριξης. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Βασικές στιγμές μέχρι στιγμής 

Συνοψίστε τις πληροφορίες που σχετίζονται με τις θετικές στιγμές-κλειδιά  
(Υπήρχαν θετικές στιγμές-κλειδιά; Τι συνέβη; Και γιατί ο ερωτώμενος τη θεώρησε ως 
σημαντική στιγμή/γιατί ήταν σημαντική; κ.λπ.) 
 
 
 
 
 
Εάν υπάρχει μέντορας, προσδιορίστε το ρόλο του μέντορα σε αυτή/αυτές την/τις 
αναφερόμενη/ες κατάσταση/ες (σε σχέση με θετικές στιγμές-κλειδιά) 
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Συνοψίστε τις πληροφορίες που σχετίζονται με αρνητικές στιγμές-κλειδιά  
(Υπήρχαν αρνητικές στιγμές-κλειδιά; Τι συνέβη; Και υπήρξε κάτι ή κάποιος που βοήθησε 
στην αντιμετώπιση της κατάστασης ή του προβλήματος; κ.λπ.) 
 
 
 
 
 
 
 
Εάν υπάρχει μέντορας, προσδιορίστε το ρόλο του μέντορα σε αυτή/αυτές την/τις 
κατάσταση/ες που αναφέρθηκαν (σε σχέση με αρνητικές στιγμές-κλειδιά) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Συνοψίστε τις πληροφορίες που μοιράστηκαν σχετικά με 1) στιγμές που σκέφτεστε να 
παραιτηθείτε και τον λόγο για τον οποίο (και την κατάσταση τώρα) και 2) τυχόν απουσίες 
που σχετίζονται με την εργασία μέχρι στιγμής και τις ανάγκες του ερωτώμενου εκείνη τη 
στιγμή. 
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Η κατάσταση τώρα: 

Παρακαλώ συνοψίστε τις πληροφορίες που σχετίζονται με την πραγματική κατάσταση του ερωτώμενου, πιο 

συγκεκριμένα 1) πώς αισθάνεται ο ερωτώμενος στην εργασία του τώρα (συνολικά) ΚΑΙ 2) σε ποιο βαθμό (και ποιες) 

δυσκολίες που αντιμετώπιζε στην αρχή εξακολουθούν να υπάρχουν, ΚΑΙ 3) αν υπάρχουν άλλες δυσκολίες επί του 

παρόντος. 

 

 

 

 

 

 

Εξηγήστε τις ανάγκες του ερωτώμενου αυτή τη στιγμή και/ή τι θα μπορούσε να βοηθήσει. 

 

 

 

 

 

 
Σε περίπτωση που υπάρχει/ήταν μέντορας: συνεχίζεται ακόμη η καθοδήγηση; Ποιος είναι ο ρόλος του τώρα; 

 

 

 

 

 

 

 

Μόνο για συνεντευξιαζόμενους με μέντορα - αν δεν υπήρχε μέντορας, μεταβείτε στο 
επόμενο πλαίσιο. 

Παρακαλείστε να συνοψίσετε τις πληροφορίες που μοιραστήκατε σχετικά με τις ακόλουθες 
ερωτήσεις/θέματα: 

- θα λέγατε ότι υπάρχει προστιθέμενη αξία του προγράμματος καθοδήγησης και του 
μέντορα σας; Με ποιον τρόπο/αν όχι: γιατί όχι/τι λείπει; 

- Υπάρχει κάτι που σας λείπει από την υποστήριξη του μέντορα σας; 
- Τι θεωρείτε ως βασικές ικανότητες ή βασικά χαρακτηριστικά ενός καλού μέντορα; 
- Τι θεωρείτε ως βασικά χαρακτηριστικά ενός καλού προγράμματος καθοδήγησης; 
- Εάν μια φυλακή (ή μια χώρα) δημιουργεί ένα νέο πρόγραμμα καθοδήγησης, 

υπάρχει κάτι συγκεκριμένο που πρέπει να ληφθεί υπόψη; Έχετε κάποια συμβουλή; 
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Μόνο για συνεντευξιαζόμενους χωρίς μέντορα - αν υπήρχε μέντορας, μεταβείτε στο 
επόμενο πλαίσιο. 

Παρακαλείστε να συνοψίσετε τις πληροφορίες που κοινοποιήθηκαν σχετικά με τις 
ακόλουθες ερωτήσεις/θέματα: 

- Σε ορισμένες άλλες χώρες/φυλακές/... το νέο προσωπικό έχει την υποστήριξη ενός 
μέντορα. Σας προτάθηκε ποτέ κάτι τέτοιο; 

- Πώς θα αισθανόσασταν γι' αυτό (=για την είσοδο σε ένα πρόγραμμα 
καθοδήγησης/για την ύπαρξη ενός μέντορα); Πιστεύετε ότι θα μπορούσε να είναι 
χρήσιμο/αποδοτικό; 

o Με ποιον τρόπο; (σε ποιες περιπτώσεις ένας μέντορας θα μπορούσε να 
προσφέρει προστιθέμενη αξία;) 

o Κάτω από ποιες συνθήκες; 
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Ολοκλήρωση/τελικές παρατηρήσεις 

Ήθελε ο ερωτώμενος να προσθέσει κάτι στο τέλος της συνέντευξης; Εάν ναι, διευκρινίστε 
 
 
 
 
 
 
Υπάρχει κάτι που θεωρείτε σημαντικό, το οποίο αναφέρθηκε στις συνεντεύξεις, αλλά δεν 
αναφέρθηκε μέχρι στιγμής (σε αυτό το υπόδειγμα); 
 
 
 
 
 
 
Υπάρχει κάτι άλλο που πρέπει να γνωρίζουμε σχετικά με τη συνέντευξη ή τον τρόπο 
διεξαγωγής της;  (από μεθοδολογική άποψη); Παραδείγματα θα μπορούσαν να είναι: 
παρουσία άλλων ατόμων στη συνέντευξη, ο ερωτώμενος ένιωθε άβολα ή απρόθυμα να 
απαντήσει, κ.λπ. 
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Οδηγίες για την υποβολή εκθέσεων σχετικά µε τις 
οµάδες εστίασης 
Καθώς κάθε χώρα έχει διαφορετικό κατάλογο θεμάτων, δεν έφτιαξα ένα πρότυπο, αλλά 
παρακαλούμε να κάνετε τα εξής: 

- Η ιδέα είναι να συνοψίσετε τα όσα ειπώθηκαν στις ομάδες εστίασης, εικονογραφημένα 
με εισαγωγικά (όπως στις συνεντεύξεις). 

- Ενώ «συνοψίζετε» τα αποτελέσματα, με την έννοια ότι δεν τα γράφετε λέξη προς λέξη, 
είναι σημαντικό να παρέχετε αρκετές λεπτομέρειες (!), δίνοντας συγκεκριμένα 
παραδείγματα που δόθηκαν κ.λπ. Για να το θέσουμε διαφορετικά, δεν χρειάζεται να 
αναφέρετε κάθε λέξη, αλλά χρειάζεται να αναφέρετε κάθε ιδέα/δήλωση που 
μοιράστηκε. 

- Ακολουθήστε την ίδια δομή με τον θεματικό σας κατάλογο και κάντε την (εκτενή) 
περίληψη ανά επικεφαλίδα και δώστε 1 ή περισσότερα αποσπάσματα ανά 
επικεφαλίδα.  

Ευχαριστώ πολύ! 

Για παράδειγμα, για την Ελλάδα και την Πορτογαλία, χρησιμοποιήστε την ακόλουθη δομή: 

Μέρος 1: Εμπειρίες, αγώνες και μόχλευση  

1) Πρώτες εμπειρίες και αγώνες στην αρχή 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

2) Μόχλευση και υποστήριξη κατά τους πρώτους μήνες 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

3) Η κατάσταση τώρα 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

4) Βασικές στιγμές μέχρι στιγμής 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

Μέρος 2: mentoring 
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1) Επιθυμία της καθοδήγησης 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

 
2) Προσδοκίες και προφίλ 

Α. Περίληψη 

Β. Απόσπασμα(τα) 

Ολοκλήρωση (αναφέρετε το αν ειπώθηκε κάτι εδώ)
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