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PROLOG

Formatorii reprezintd fondul de aur al Institutului National al Justitiei. Rolul
acestora in cadrul institutiei noastre este de a realiza formarea initiala si continud a
judecatorilor, procurorilor si altor categorii de persoane care contribuie la Infaptuirea
justitiei, utilizdnd metode interactive si moderne de formare a adultilor. Anume pen-
tru a consolida si spori eficienta in realizarea obiectivelor sale, Institutul National al
Justitiei sustine procesul de perfectionare a competentelor pedagogice ale formatorilor
prin organizarea permanenta a unor activititi de formare formatori, inclusiv in dome-
niul aplicarii in practica a noilor metodologii si tehnologii de formare.

Specialistii in comunicare au subliniat intotdeauna faptul ca nu este suficient sa
prezinti anumite lucruri interesante, mai e nevoie sa faci aceasta prezentare intr-o ma-
niera relevantd. Autorii prezentului manual - Otilia Stefania Pacurari, dr., prof., forma-
tor la Institutul National al Magistraturii (Romania), Valeria Sterbet, dr., formator la
Institutul National al Justitiei, judecator in demisie, si Adriana Esanu, dr., conf. univ.,
formator la Institutul National al Justitiei — au avut scopul sa prezinte formatorilor un
suport metodologic, ca fiecare dintre ei sa-si poatd elabora si structura reusit materi-
alul pe care trebuie sa-l prezinte audientilor, precum si sa selecteze cele mai potrivite
modalitati de prezentare. Este vorba de o noud metodologie de formare a adultilor,
care urmeaza sa fie utilizata de formatori in cadrul activitatilor de formare initiala si
continud si care este un pas nou facut pe calea de reformare a Institutului National al
Justitiei.

Prezentul manual urmareste scopul dezvoltarii aptitudinilor didactice ale forma-
torilor, fiind structurat astfel incit sd acopere diversitatea aspectelor ce au importanta
la proiectarea si elaborarea unui suport de curs modern. La baza manualului se afla
particularitatile educatiei adultilor, cunoscutd ca ,,andragogie”, fiind urmarit scopul
de a antrena adultul in formare in functie de rolurile lui sociale, profesionale si de
responsabilitati, ludnd ca baza experienta anterioara profunda si vastd a acestuia. Toc-
mai din considerentul ca adultii au o experienta foarte bogata (pozitiva si negativa),
la elaborarea programelor de formare urmeaza a fi luate In considerare caracteristicile
lor particulare. Participantii trebuie calauziti in procesul de formare, ca sa nu fie niste
ascultatori pasivi care colectioneaza informatii si le memoreaza doar pentru o perioada
scurtd de timp. In acest sens, manualul recomanda citeva practici privind modul in
care formatorii, facandu-si prezentarile mai interactive, pot spori gradul de asimilare
a cunostintelor.

Institutul National al Justitiei aduce sincere multumiri Programului USAID de
Consolidare a Institutiilor Statului de Drept (ROLISP) pentru suportul acordat la ela-
borarea si editarea manualului pe care 1-ati deschis — Manualul formatorului — precum
si autorilor acestuia: Otilia Stefania Pacurari, Valeria Sterbet si Adriana Esanu.

Anastasia PASCARI,
Director executiv al Institutului National al Justitiei



PREFATA

Implementarea obiectivelor generale de reformare a sectorului justitiei, precum
si a celor de reformare a activitatii INJ, descrise in Strategia de reforma a sectorului
justitiei pentru anii 2011-2016, constituie elementul de baza al Strategiei de dezvoltare
si consolidare a capacitatilor institutionale, manageriale si didactico-stiintifice ale INJ
pentru anii 2012 —2016.

Strategia de reforma a sectorului justitiei pentru anii 2011 — 2016, aprobata prin
Legea Republicii Moldova nr. 231 din 25 noiembrie 2011, mentioneaza, de rand cu alte
probleme din sectorul justitiei, si unele chestiuni ce tin de organizarea si functionarea
INJ, subliniind importanta imbunatatirii calititii pregatirii profesionale a judecatori-
lor, procurorilor si altor reprezentanti ai sistemului justitiei.

Obiectivele Strategiei de reforma a sectorului justitiei pentru anii 2011 — 2016,
ale Strategiei de dezvoltare si consolidare a capacitdtilor institutionale, manageria-
le si didactico-stiintifice ale INJ, aprobatd prin Hotararea Consiliului INJ nr. 7/2 din
25.05.2012 si ale Planului de actiuni pentru implementarea Strategiei, includ preve-
deri explicite cu privire la dezvoltarea aptitudinilor profesionale ale formatorilor, pre-
gatirea formatorilor pentru formarea initiald si continua, inclusiv instruirea cu privire
la metodologia de predare a adultilor ce urmeaza a fi utilizatd de formatori in cadrul
activitatilor de formare initiala si continua.

In scopul dezvoltarii aptitudinilor didactice ale formatorilor, unul din obiectivele
de baza ale Strategiei la sectiunea dezvoltarii abilitatilor profesionale ale formatorilor
il constituie elaborarea unui manual al formatorului.

Manualul formatorului reprezintd instrumentul final esential in lantul
activitatilor echipei de consultanti, care si-a desfasurat activitatea in cadrul Progra-
mului de Consolidare a Institutiilor Statului de Drept (ROLISP), initiativd pentru
sustinerea reformelor in sectorul justitiei din Republica Moldova, lansata de Agentia
Statelor Unite pentru Dezvoltare Internationala (USAID) in Moldova, oferind asistenta
Institutului National al Justitiei in dezvoltarea unui cadru de formatori, pentru instru-
irea ulterioara a altor formatori ai INJ in domeniul metodologiei de predare adultilor.

Elaborarea Manualului formatorului a fost precedata de intocmirea Curriculu-
mului pentru formarea formatorilor INJ, aprobat prin Hotararea Consiliului INJ nr.
10/3 din 27.09.2013.

Cuprinsul manualului reprezintd unitati tematice curriculare, care au drept scop
realizarea obiectivelor de formare a formatorilor i anume:

.stabilirea contactului psihologic in vederea inldturarii barierelor de comunicare;
. Intelegerea profilului de competente al formatorului;

. exersarea lucrului in grup pe un exercitiu anticipativ;

. Insusirea caracteristicilor unei prezentari de succes;

. identificarea particularitatilor care stau la baza educatiei adultilor;

. perceperea stilurilor de invatare;

. analiza modelului de formare 1n educatia adultilor;

. definirea metodelor de formare activ-participative;

. familiarizarea cu tipurile de interactiuni in grupuri mici;
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10. evaluarea impactului pe care il are structura unui material de instruire asupra

calitatii formarii participantilor;

11. determinarea obiectivelor de formare;

12. adecvarea metodelor de formare la obiectivele determinate;

13. proiectarea unui algoritm de elaborare a planului sesiunii de formare si a

agendei de formare;

14. aplicarea modalitatilor de evaluare si a tipurilor de instrumente in activitatile

de formare.

Mentionam cd manualul este axat, in special, pe formarea/facilitarea/dezvolta-
rea competentelor si/sau abilitatilor ce tin de profilul profesional al formatorului.

Manualul formatorului va servi drept suport de curs pentru formatorii inclusi
in reteaua de formatori ai INJ si, totodatd, va putea fi utilizat de cétre specialistii din
diferite domenii de activitate care isi propun sa devina formatori si care, in colaborare
cu Institutul National al Justitiei, vor asigura formarea profesionala a candidatilor la
functiile de judecator si procuror, formarea profesionala a judecatorilor si procurorilor
in functie, precum si formarea altor persoane care contribuie la Infaptuirea justitiei
(grefieri, asistenti judiciari, sefi ai secretariatelor instantelor judecatoresti si consilieri
de probatiune).

Echipa de consultanti si autori ai Manualului formatorului alcatuita din: Ofilia
Stefania Pdcurari, dr., prof., formator Institutul National al Magistraturii (Roma-
nia), Valeria Sterbet, dr., formator Institutul National al Justitiei, judecator in demi-
sie, s1 Adriana Esanu, dr., conf. univ., formator Institutul National al Justitiei, aduce
multumiri reprezentantilor USAID ROLISP, in persoana Dlui Frederick G. Yeager,
Directorul Programului USAID de Consolidare a Institutiilor Statului de Drept (RO-
LISP) si conducerii INJ, in special, Dnei Anastasia Pascari, Directorul Executiv al
INJ, pentru disponibilitate, suportul acordat si crearea conditiilor excelente de realiza-
re a obiectivelor asumate.

Totodata, echipa de consultanti mentioneaza atat importanta informatiilor rele-
vante obtinute in timpul interviurilor individuale cu factorii de decizie ai institutiilor
care promoveaza politicile in domeniu, avand puteri decizionale si in formarea forma-
torilor (CSM, PG, MJ, CNAJGS), cat si contributia formatorilor din diferite domenii
de activitate a INJ, inclusiv a personalului administrativ INJ, la identificarea nevoilor
de formare a formatorilor 1n cadrul focus grup-urilor.

Februarie 2014
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1. EDUCATIA ADULTILOR

1.1. Conceptul si principiile educatiei adultilor

Educatia adultilor este denumita ,,andragogie”, in contrast cu educatia copiilor
care este denumita ,,pedagogie”.

Ca sfera a cunoasterii, educatia adultilor a fost identificata in 1833 de catre A.
Capp, istoriograf german in domeniul pedagogiei, care a introdus In mediile stiintifice
notiunea de andragogie.

Din punctul de vedere al psihologiei varstelor, subiectul a fost tratat de C. G.
Yung si E. Erikson, cel din urma clasificand opt stadii sau cicluri ale vietii, dintre care
trei adulte:

V' tineretea sau inceputul vietii adulte;
v' viata adultd mijlocie;
v’ batranetea.

D.E. Super utilizeaza criteriul pozitiei fata de angajarea profesionala, mentionand
intervalul 25-44 de ani ca varsta a maturitatii si integrarii in profesie, cu identificarea
domeniului profesional specific, 44-65 de ani — intervalul mentinerii in profesie, do-
minat de integrarea profesionald si varstele naintate, ce se caracterizeaza prin dezan-
gajare profesionald. Sunt identificate sase trasaturi specifice adultului: constiinta de
sine largd, relatii si raporturi intime, securitate emotionala fundamentald, preocupare
obiectiva, obiectivare de sine, armonie relativd cu propriile achizitii din experienta
personala.

Cercetdrile in psihologia dezvoltarii dovedesc ca la varsta adultilor se mentine
capacitatea de Invatare, adultii avand in schimb alte motivatii si alte nevoi pentru care
aleg sa se implice in activitati de invatare. Pentru ca trebuie sd-si asume si s schimbe
roluri sociale, adultul are nevoie sa stie de ce Tnvatd un anumit lucru, doreste sa invete
experimentand, invata cand subiectul constituie pentru el o valoare cu aplicabilitate
imediatd si va fi cu siguranta mai interesat de subiectele care se refera la profesia sau
la viata lui personala.

La Conferinta generald a Organizatiei Natiunilor Unite pentru Educatie, Stiinta
si Culturd, care a avut loc In 1976, educatia adultilor a fost definita ca: ,, un ansamblu
de procese educative organizate, prelungind educatia initiala, prin care toate persoa-
nele considerate adulte intr-o societate sau in cultura de care apartin isi pot dezvolta
aptitudinile lor, isi imbogatesc cunostintele, isi amelioreaza calificarea tehnica sau
profesionala, isi reorganizeaza aptitudinile si comportamentele intr-o dubla perspec-
tiva, prin dezvoltare personald integrala si prin participarea la dezvoltarea sociala,
economica si culturala echilibrata si independenta”.

Pedagogia este fundamentatd pe convingerea cd profesorii ar trebui sa orien-
teze instruirea, urmand intocmai curriculumul standardizat, iar experienta anterioara
a copiilor are o importantd diminuata. Dimpotriva, andragogia antreneaza adultul in
formare bazandu-se pe experienta anterioara profunda si vastd a acestuia, avand la
temelie un scop bine definit care, de reguld, este determinat in functie de rolurile lui
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sociale, profesionale si de responsabilitati. Tocmai din considerentul ca adultii aduc cu
ei o experienta foarte bogata (pozitiva si negativa), acestia au caracteristici particulare
de luat in considerare la elaborarea programelor de formare.

In contextul celor relevate, retinem urmitoarele particularititi de invitare a
adultilor:

1. Adultii invatd mai profund din experienti si reflectie. Invitarea este in-
tegrata atunci cand se castigd prin experienta si se adanceste prin reflectie. Este o
diferenta Intre a gandi ceva si a sti acel ceva. Primul este asociat cu intelectul, al doilea
este format de intelect, dar localizat in corpul care simte. A invéta prin a face permite
adultilor sa experimenteze cunoasterea prin corp, minte, emotie si, astfel, cunoasterea
este integrata altfel. Invitarea prin experienta dublati de reflectie ofera cadrul pentru
cunoastere constientizata, care poate sa fie observata, examinata si schimbata. Adultii
invata cel mai bine atunci cand sunt implicati in experiente profesionale relevante
pentru vietile lor, 1n activitati care au aplicabilitate imediatd in sfera preocuparilor de
fiecare zi.

2. inviitarea este un proces social. Cunoasterea este sociali; nu existi
cunoastere separatd de sentimente asociate cu oameni si contexte. Chiar daca lectura
unei carti este o actiune strict fizica, cititorul asociaza emotiile si relatiile sociale ide-
ilor continute in aceasta. Crearea de cunoastere este si un proces social. Ideile gene-
rate de indivizi construiesc cunoasterea celorlalti. Procesul de invatare este, de fapt,
construirea prin colaborare a unor constructii mai complexe decat ceea ce un singur
individ poate crea n izolare. Se nvatd din comunicarea si colaborarea cu ceilalti. Lu-
crand 1n grupuri, se creeazd oportunitatea de a largi sistemul de cunoastere individual.
Pe de alta parte, adultii inteleg mai bine procesul prin care extrag sensul lucrurilor si
experientelor daca le articuleaza In mod transparent in cursul colaborarii la realizarea
unei sarcini de lucru. Practica de a lucra Tmpreuna cu ceilalti si de a reflecta asupra
proceselor colaborative este, prin ea insasi, o sursd de invatare cu relevantd imediata
pentru viata si munca adultilor.

3. Adultii au capacitatea de a invita prin disconfortul inerent trecerii de
la cunoscut la necunoscut si prin capacitatea de a-si asuma riscuri. Invitarea au-
tentica este procesul de trecere de la cunoscut la necunoscut. Este recunoscuta nevoia
de a crea un cadru de sprijin pentru invatare, dar acest lucru nu inseamna ca trebu-
ie sa reducem la ticere voci conflictuale care prematur, uneori fara sa Inteleagad tot
procesul, se exprimd. Adultii invatd din tensiuni creative, probleme, ambiguitati si
realitdti multiple care reflectd complexitatea vietii reale. Nu este exclusa dimensiunea
emotionald. Adultii invata atunci cand emotiile le sunt angajate in mod pozitiv sau nu.
Adultii pot folosi disconfortul in serviciul unor obiective de Invatare cu sprijin de tipul
feedback-ului, instrumente pentru managementul stresului, cu intelegerea faptului ca
erorile sunt semne ale nvatarii. Aceste aspecte trebuie luate in consideratie de catre
formatorii care deschid spatiul comunicarii si al experientei individuale. Odinioara,
spatiul tacerii in care instructorul vorbea si cursantii doar ascultau, respectiv taceau,
nu apireau aceste provociri. In secolul al XXI-lea, viteza cu care se instruieste fiecare
din diferite surse, in sala unde are loc formarea, genereaza si aspecte de genul celor
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formulate mai sus, care cer maiestrie formatorului. Cu toate acestea ar trebui evitata
orice tendinta care nu este generatoare de progres.

4. Adultii invata prin crearea povestilor profesionale pentru a da inteles
experientelor proprii. Ceea ce caracterizeaza fiintele umane este nevoia de a atribui
sens experientelor. Exemplele din viata reala stimuleaza memoria pe termen lung.
Astfel, de multe ori relatarea unor situatii concrete de catre procurori, judecatori pot
crea cadrul invatarii pe termen lung. Indivizii, grupurile, institutiile pot invata din pro-
priile povesti daca le privesc cu detasare, din diferite unghiuri, la diferite niveluri de
generalitate. Invitarea adultilor se constituie si se demonstreaza prin capacitatea de a
intelege logica credrii exemplelor si nararii evenimentelor, precum si prin abilitatea de
a revizui propria abordare profesionald pentru a o Tmbunatati.

5. Adultii invata cel mai bine intr-un mediu de libertate structurata. Adultii
invata in structuri in care se simt sprijiniti, respectati si luati in consideratie. Ei studi-
aza n medii care 1i determind sa lucreze autonom, chiar daca sunt supravegheati. Un
mediu de Tnvatare structurat se poate organiza de catre formatori acordand atentie la o
varietate de factori ca, de exemplu: spatiul, timpul, sarcina de lucru. Din acest motiv
organizarea activitatilor in grup, cu sarcini de lucru bine precizate, cu instructiuni clare
si timp alocat pentru gandire productiva, genereaza progres si invatare pe termen lung.

Particularitdtile enuntate mai sus au la baza cateva principii care, daca sunt res-
pectate, determind invatarea la varsta adulta:

¥ Crearea si mentinerea unui climat de respect intre formator si participanti,
precum si Intre participanti.

Pentru a crea un climat de respect, formatorul solicita participantilor sa stabi-
leasca niste reguli de conduitd pe parcursul formarii. lata cateva exemple de reguli:

» Fiecare participant ascultd in mod activ (fara sa-i intrerupa pe ceilalti);

» Se incurajeaza exprimarea opiniilor si se interzic remarcile referitoare la
persoane 1n particular;

» Se incurajeaza comentariile constructive;

» Se mentioneaza modalitatea de utilizare a telefoanelor;

» Se subliniaza importanta punctualitatii.

Formatorul (ca facilitator) are sarcina sa stabileasca si sd mentind, in mod per-
manent, aceste reguli pentru dezvoltarea si cresterea respectului reciproc.

¥ Luarea in consideratie a experientei participantilor (Adultii vin la formare
cu o experientd anterioard bogata — atdt pozitiva, cdt si negativa. Acest lucru deter-
mind felul cum ei vor aborda programul de formare respectiv).

Pentru utilizarea experientei participantilor, este bine ca formatorul sa afle ce fel
de experiente si nevoi au acestia. Experientele pozitive pot fi incluse in formare pentru
imbunatatirea ei. Experientele negative trebuie ,,dezghetate”, recunoscute si depasite.
Exista diferite metode de a afla despre experientele anterioare ale participantilor. Astfel:

» Se poate organiza o activitate de deschidere in care participantii, in pe-
rechi, discutd despre aspecte ale vietii profesionale si personale, iar apoi
relateaza ce au descoperit cd au in comun ca experientd de viata;
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» Acelasi tip de activitate se poate organiza in grupuri de 3-5 persoane,
care, dupd ce au discutat dupa o structura datd de formator, prezinta
celorlati rezultatele discutiei inregistrate pe o coald de flipchart;

» Un asalt de idei despre valori personale sau un exercitiu structurat de
grup sunt de asemenea utile pentru crearea unui climat de lucru cu mai
putine bariere emotionale.

¥4 Bazarea pe nevoile participantilor si pe disponibilitatea lor de a participa la
programul de formare respectiv.

Adultii invatd numai cand constientizeaza necesitatea instruirii. De aceea, este
bine ca formatorul s identifice nevoile participantilor si sa le utilizeze ca motivatie.
Formatorul trebuie sd determine si cat de predispusi/motivati sau rezistenti sunt
participantii fatd de aceasta formare. Aceasta evaluare a predispozitiei va deveni fun-
damentul selectarii metodelor de formare. Motivatia adultilor in formare poate fi vari-
ata: avansare profesionald, preocupare cognitiva, suplinirea cerintelor legale etc.

Iatd de ce programul de formare ar trebui s combine continutul pe care formato-
rul stie ca trebuie prezentat cu ceea ce participantii percep ca au nevoie. O sugestie ar fi:

» Administrati un scurt chestionar de evaluare a nevoilor (de preferat ca
participantii sd analizeze in scris o situatie particulara si relevanta, nu
numai Intrebandu-i pe acestia daca ,,considerati cd aveti nevoie de asta
si asta”. Oamenii nu stiu ceea ce nu stiu si nu vor fi capabili sa raspunda
in mod informat.

» Este bine ca formatorii sa fie flexibili pentru a raspunde nevoilor
participantilor pe masura aparitiei acestora.

¥ Asigurarea unei aplicabilititi imediate si specifice a continutului.

Adultii sunt de obicei foarte pragmatici si vor Invata cel mai bine cand vor se-
siza ca formarea are o aplicabilitate imediatd. Orice studiu de caz, dosar analizat sau
spetd concreta vor fi cercetate cu mare atentie daca in cel mai scurt timp in practica de
urmarire penald si cea judiciard se vor utiliza acele informatii.

% Implicarea participantilor in rezolvarea problemelor relevante pentru
situatia acestora.

Cea mai buna modalitate de invatare ajuta adultii sd rezolve probleme relevante
pentru ei. Solutionarea problemelor autentice si discutarea solutiilor juridice argumen-
tate din mai multe perspective contribuie la cresterea interesului participantilor.

¥4 Ghidarea participantilor pentru a actiona si apoi a reflecta asupra
rezultatelor.

O metoda principald in educatia adultilor este Incercarea/experimentarea. For-
matorul trebuie sa faciliteze si sd ghideze acest proces, dupa care participantii sunt
invitati sa reflecte asupra acestor experimente si asupra lectiilor invétate. Acest lucru
creeaza o formare relevanta in mod personal pentru adulti.

4 Incorporarea gandirii critice si utilizarea perspectivelor multiple.

Géandirea critica este procesul de analiza a unor informatii, mai ales a afirmatiilor
sau propozitiilor pretinse de unii oameni a fi adevarate. Ea duce la un proces de reflectie
asupra intelesului acestor afirmatii, examinand dovezile si rationamentul oferit si jude-
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cand faptele. Adultii trebuie sa inteleaga ca, atunci cand fac presupozitii/emit ipoteze,
este bine sa le testeze prin examinarea unor perspective alternative.

% Abordarea formirii ca efort de colaborare intre formator si participanti/
audienti.

Adultii sunt participanti activi In toate aspectele formarii, de aceea este impor-
tant sa-si asume responsabilitatea acesteia, cooperand pentru a contribui atat la dez-
voltarea lor personald, cat si la dezvoltarea lor ca membri ai unui grup profesional.

& Asigurarea unei baze pentru directionarea proprie si invitarea continus.

Cea mai bund experientd de Invatare pentru adulti include proiectele indepen-
dente proprii, cercetarea si descoperirea. Fara o Invatare continud, este greu de crezut
ca in secolul al XXI-lea se poate vorbi de standarde profesionale si personale.

1.2. Formarea centrata pe participare activa

CUM REALIZAM SEMINARE/SESIUNI DE FORMARE

INTERACTIVE?

Cele mai frecvent Intalnite modalitéti de lucru, atunci cand nivelul de cunostinte
al participantilor este scazut, sunt prezentdrile structurate si organizate pe domenii te-
matice. In contextul in care nu formam abilitati practice, ci doar lucram cu informatii
noi, prezentarile pot fi adaptate principiilor de Invatare relevate mai sus. Participantii
vor fi calauziti astfel incat sa nu fie niste ascultdtori pasivi, care colectioneaza informatii
si le memoreaza pentru o perioada scurta de timp.

In cele ce urmeaza sunt recomandate cteva sugestii referitoare la modul in care
formatorii pot spori gradul de asimilare a cunostintelor, facAndu-si astfel prezentarile
mai interactive.

Nu faceti o prezentare mai mult de 15-20 de minute fara a le cere participantilor
sa participe activ la realizarea unei scurte sarcini de lucru, de exemplu:

1. Formulati intrebari si adresati-le grupului. Ajutati grupul s raspunda la in-

trebare in loc sd raspundeti dumneavoastra.

2. Aduceti teme de discutie in prezentare. Alegeti o idee importanta care tre-
buie insusita si solicitati parerea grupului. Cereti unei parti a grupului sa o
analizeze dintr-un anumit punct de vedere, iar altei parti din punctul de ve-
dere opus. Facilitati comunicarea intre participanti prezentandu-le reciproc
punctele de vedere. Puteti sd interveniti si dumneavoastrd prin expunerea
propriei opinii sau pentru a clarifica anumite momente.

3. Propuneti probleme spre rezolvare. Cereti participantilor sd lucreze indivi-
dual asupra lor. Apoi solicitati raspunsuri. Ascultati mai multe puncte de
vedere. Adaugati parerea dumneavoastra la cele ale grupului.

4. Nu prezentati informatii sub forma de discurs personal. Ocazional, distribuiti
participantilor materiale scurte (1-2 pagini), spete sau incidente critice sa le
citeasca si apoi discutati-le.

5. Cereti participantilor sa discute cu vecinul despre posibilele raspunsuri la o
intrebare-cheie. Dupa ce au formulat impreund opinia, o expun si celorlalti.
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Formatorul coordoneaza discutia si apoi revine la prezentarea subiectului
juridic.

6. Folositi grupuri mici (3-5 persoane) pentru a lucra impreund la rezolva-
rea unei probleme, apoi cereti-le sa raporteze cu privire la solutiile gasi-
te. Facilitati discutia. Aveti grija ca ideile care trebuie insusite sa iasd la
suprafata, dar folositi opiniile lor, precum si pe ale dumneavoastra. Subliniati
ceea ce participantii trebuie sa stie, sa stie sa faca, pentru ca acestia sa fixeze
ideile principale care le vor fi de folos in rezolvarea dosarelor, spetelor, in
activitatea juridica curenta.

7. Puneti intrebari participantilor, extrageti idei din ele si lasati ca acestea sa fie
continutul de baza al prezentarii dumneavoastra.

RECOMANDARI
In cazul unui tip de activitate in care un subiect juridic este prezentat intr-un mod
interactiv, formatorul trebuie sa urmareasca constant urmatoarele aspecte:
sa solicite argumente pentru opiniile exprimate;
sa rezume frecvent cele enuntate;
sa foloseasca exemple concrete;
sa formuleze intrebari de clarificare;
sa dea dovada ca-si intelege rolul de formator; or, el nu este detinatorul ade-
varului absolut. Formatorul are rolul de facilitator al procesului de invétare,
moderator al discutiilor, consilier pe probleme juridice, coordonator al
activitatilor de formare, etc.);
e si aibd o atitudine de deschidere fatd de ceea ce discutd, respect fatd de
participanti si rigoare fata de tot ceea ce se realizeaza in procesul de invatare;
umorul este un ingredient util.

ASPECTE ALE INVATARII ACTIVE

In ceea ce priveste afirmatia de mai sus, ar trebui precizat faptul ci:

e Orice proces de invitare este activ!

Stiinta cognitiva contemporand a confirmat teoria filosofilor din trecut, precum
Kant, care sustineau cd Invatarea este activa si nu pasiva. Aceasta inseamna ca mintea
noastra creeaza imagini coerente dintr-un amestec de impresii, care ne-ar coplesi daca
nu le-am sorta si condensa si daca nu am transforma ceea ce trdim In notiuni care au
sens pentru noi. De exemplu, intr-o conversatie, suntem atenti la anumite subiecte, pe
cand pe altele le ignoram. Din acest motiv, la etapa de proiectare a formarii, ar fi bine
sd meditam asupra procesului de gandire pe care-1 genereaza oferta noastra formativa.
Ce vor face participantii? La ce vor reflecta? Ce vor invata? Sunt cateva intrebari
necesare la aceasta etapa.

e Procesul invitarii este tot atit de important ca si continutul invatarii!

Modul in care audientii invatd va avea impact direct asupra a ceea ce invata si
cat de bine insusesc acestia. Scopul invatarii active nu este stocarea de informatii.
Scopul invatarii active este ca specialistii Tn domeniul juridic sa aplice in situatii profe-
sionale specifice ceea ce stiu sa faca. Aceasta iInseamna ca formarea nu pune accentul
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pe transferul de cunostinte, ci prioritar pe dezvoltarea abilitatilor practice, pe formarea
de atitudini si valori profesionale. Pentru a realiza acest lucru, este nevoie de atentie
nu numai fatd de continutul Invatarii, ci si fatd de procesul de invitare.

Pasii spre invitarea activa

In calitate de formator, rolul dumneavoastra este unul indirect. Aceasta inseam-
nd cd dumneavoastrd puteti crea un climat care sa-i ajute pe altii sa invete, dar nu puteti
invata in locul lor. Misiunea dumneavoastra va fi mai usoard daca aveti in vedere
urmatoarele:

1. Aflati ce este in mintea participantilor. De vreme ce asteptarile sunt cele care
filtreaza informatiile, puteti indruma si stimula invatarea Intreband chiar de la Inceput
care sunt telurile, preocuparile si asteptarile participantilor. Unele dintre raspunsurile
lor s-ar putea sd va uimeasca.

2. Explicati obiectivele formarii/instruirii si stabiliti impreuna regulile. Faceti
conexiunea dintre pregatire si aplicarea acesteia in practica cat mai clar cu putinta. Co-
legii dumneavoastra trebuie sd inteleaga ce le-ati pregatit si de ce ati ales aceasta cale
de a Tmpartasi cu ei ceea ce ati invatat dumneavoastra. De asemenea, ei trebuie sa stie
daca doriti sa participe toti, cum vor fi apreciati in cadrul discutiei, cum sd-si sustind
opiniile si asa mai departe. Deoarece acest proces este extrem de important, va trebui
sa fiti foarte sincer referitor la ce anume implica procesul.

3. Pregatiti exercitii care pun accentul pe participare activa. Ascultarea pasiva
si luarea de notite au drept rezultat insusirea a mai putine cunostinte si intr-un mod
diferit de catre participanti fatd de implicarea activa a acestora prin intermediul intre-
barilor, dialogului si rezolvarea problemelor cu final deschis. Cereti-le participantilor
sa faca lucruri care conduc la descoperiri personale.

4. Exprimati-va parerile in mod frecvent. Cu cat exercitiile sunt mai active, cu
atat este mai important sa va exprimati parerile, pentru ca participantii sd evalueze
progresele intr-un domeniu care poate fi necunoscut pentru ei. De asemenea, trebuie
sd cereti parerea lor asupra sesiunii de formare — care sunt punctele forte sau slabe ale
acesteia, precum si care sunt aspectele care ar putea fi imbunatatite.

Rolul formatorului

Atunci cand aveti rolul de formator, aveti responsabilitatea de a lua hotarari, de
a Indruma si de a fi o sursa de Invatare pentru participanti.

Chiar daca dumneavoastra v-ati putea considera autoritatea suprema in dome-
niu, rdmane totusi la latitudinea participantilor sd determine daca ideile prezentate in
cadrul formarii trebuie incorporate ori nu 1n activitatea sau viata lor personala.

Totusi, nu porniti de la premisa ca formarea este un proces pasiv, relaxat si care
se desfasoara la intamplare. Dumneavoastra sunteti facilitatorul si catalizatorul pentru
formarea participantilor; dumneavoastra o faceti posibild prin activitati necesare pro-
cesului de invatare.

Asadar, formatorul are responsabilitatea de a:

* ajuta participantii sa atinga obiectivele de invatare;

* implica participantii in procesul de invatare;
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* demonstra relevanta materialului;

 grija ca timpul si obiectivul sa fie respectate;

* trezi interesul participantilor; entuziasm + pasiune = participanti interesati,
* monitoriza intelegerea;

e asculta activ;

 crea un cadru de Invatare sanatos pentru adulti.

STABILITI O LEGATURA CU PARTICIPANTII
Folosind o varietate de tehnici de prezentare, veti reusi sa stabiliti legatura cu
audienta si veti transmite, Intr-un mod eficient, ideile care doriti sa fie invatate. Aceste
tehnici va vor ajuta sa creati o ambianta care sd capteze atentia ,,elevilor” adulti.

Contactul direct:

* Priviti participantii in ochi.

* Alegeti expresii ale fetei cat mai prietenoase.

* Plimbati-va privirea prin sala.

Tinuta si infatisarea:

« Simtiti-va si comportati-va destins.

« Imbracati-va potrivit ocaziei / Respectati dress codul.

* Toleranta va crea impresia ca sunteti dornic sd impartasiti cunostintele cu
participantii.

* Folositi-va mainile intr-un mod cat mai natural.

Mimica:

* Va ajuta sa transmiteti ideile.

* Poate provoca reactia doritd de la participanti.

* Gesturile comune:

- miscarile rapide ale mainilor — ilustreaza un domeniu vast;

- migcdrile verticale, sacadate — evidentiaza ideile practice si impart o idee in
mai multe subpuncte;

- palmele spre exterior — inseamna ,,stop” sau respingerea unei idei;

- palmele 1n sus — invita la acceptare, deschiderea orizontului de gandire sau la
participare;

- incheietura mainii intoarsa in sus — apropie participantii de dumneavoastra.

Recomandari:
Sfaturile de mai jos se refera la limbajul non-verbal, care este decisiv 1n transfe-
rul de mesaje in formare.

» Mimica trebuie sa atragd atentia asupra ideii, si nu asupra gestului in sine.

* Diversificati utilizarea gesturilor. Exagerarea anumitor gesturi scade eficienta lor.

* Sincronizati gesturile cu fraza sau cu cuvantul.

* Alegeti-va gesturile cu atentie, mai bine renuntati la ele decat sa faceti gestul
nepotrivit.

* Folosirea prea multor gesturi le diminueaza valoarea — controlati-va daca este
necesar.

* Repetati utilizarea lor, mai ales dacd nu va sunt caracteristice.
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Limbajul corpului:

* Stabileste o legatura intre dumneavoastra si participanti.

* Atrage atentia participantilor.

* Angajeaza participantii.

* Poate da ritm prezentarii si schimba starea de spirit.

Expresia fetei:

* Poate crea starea de spirit dorita.

* Daca formatorul nu are inspiratie, nici participantul nu va fi entuziasmat.

* Trebuie sa fie adecvata situatiei.

* De obicei, formatorul nu este constient de expresia fetei sale.

* Poate provoca amuzamentul participantilor (pe seama formatorului) sau 1i poa-
te ofensa.

* Distrage atentia de la obiectivele prezentarii.

CUM INVATA PARTICIPANTII ADULTI?

Participantii adulti si-au format deja un anumit mod de a invéta, dat fiind faptul
ca la locul de munca invatarea este continud, dar are loc intr-un anumit fel. Aceasta
nu mai este strict organizatd, supervizatd si nu mai este controlatd. Se bazeazad pe
gandirea de specialitate folositd pentru realizarea sarcinilor de lucru in instante si pro-
curaturd. Se contureaza stilurile de Invatare (cunoscute sau nu, folosite sau nu, in mod
constient).

1.3. Stiluri de invéatare

Stilul de invétare reprezintd o totalitate de caracteristici individuale ale
modalitatilor de raspuns la procedeele, tehnicile si metodele de invatare si de proce-
sare a informatiilor.

Fiecare persoana are propriul stil de invatare, pe care l-a format si dezvoltat pe
parcursul vietii. Cunoasterea stilului de invatare a adultului are o importanta decisiva
in planul eficientizarii activitatilor de formare; or, tocmai cunoscandu-1, pot fi utilizate
strategii adecvate de formare.

Existd mai multe tipuri de clasificare a stilurilor de invatare, insa cel mai relevant
model este cel al lui David Kolb, care a dezvoltat teoria Invatarii bazata pe observarea
modului in care oamenii invata 1n afara salii de curs. La concret, modelul dezvoltat de
Kolb se bazeaza pe teoria invatarii experientiale, care descrie procesul de Invitare ca
un ciclu (4 se vedea: Figura 1). Modelul se centreaza pe felul in care oamenii percep
si proceseaza informatia. Perceptiile si prelucrarea informatiei influenteaza procesul
de formare si sunt buni indicatori ai preferintelor de formare, chiar daca uneori acestea
pot varia in functie de situatie.

Instruirea este conceputa ca un proces ce decurge in patru etape.
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Figura 1

Experiente

Testarea

ideilor in Observatii si

. . reflectii
situatii noi t

K Formarea ideilor si a /

generalizarilor

Asadar, Kolb face referinta la patru procese fundamentale de invatare: ex-
perimentarea subiectiva intr-o anumitd situatie, observarea si discutarea
experientei practice, gindirea generalizatoare, actiunea in situatie noud, sta-
bilind premisele acestora.

Experiente concrete: implicarea intr-o situatie concreta (de exemplu,
un proces simulat, simularea unui flagrant in timp real etc.). Participantii sunt
implicati in procesul de invatare prin orice metoda de formare activ-participativa
si li se repartizeaza sarcini de lucru concrete cu oportunitatea de a interveni activ
din diverse perspective.

Observarea si reflectia: observarea altora sau observarea propriei per-
soane. Este o etapa care genereaza invatarea in formarea adultilor, constand in
analizarea propriilor experiente si puncte de vedere, argumentarea propriilor
optiuni, indepartarea de cunostintele anterioare, integrarea cunostintelor noi prin
auto-reglare, feedback etc.

Conceptualizarea abstracta sau teoria din spatele practicii: crearea
unor teorii pentru a explica cele observate. Aceasta etapa este rezultatul Tnvatarii
prin experiente concrete si prin reflectie.

Experimentarea activa sau testarea in situatii noi: utilizarea teoriilor
pentru a solutiona probleme, a lua decizii. In fond, este verificata corectitudinea
aplicarii teoriei.

Remarca: Daca etapa de experientd concretd este urmata de o etapa de ob-
servare si reflectie, invatarea se numeste experientiala.
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Cele 4 stiluri de invatare sunt legate unele de altele: un proces de
invatare complet cuprinde cele patru elemente intr-o spirala continud. Intre-
barea este unde si cum incepem?

Raspunsul la acesta intrebare ni-l ofera Kolb: fiecare dintre noi avem un
stil preferat de Invéatare, fiind adesea o combinatie a doud dintre aceste patru
etape reprezentate in Figura 1. De aceea, putem incepe de la etapa care ne este
specifica noua datorita stilului preferat de invatare.

Kolb sugereaza ca, pentru ca invatarea sa poata avea loc intr-un mod efica-
ce, oamenii trebuie sa treacd succesiv prin toate cele patru etape ale ciclului de
invatare.

Pentru a gasi stilul Dvs. preferat de invatare, dar si al audientilor, va pro-
punem sa completati/aplicati, in cadrul activitatilor de formare, chestionarul de
mai jos.

CHESTIONAR
PRIVIND STILUL DE iNVATARE PREDOMINANT

Nu exista timp limita pentru a raspunde la acest chestionar.

Rezultatul depinde de sinceritatea raspunsurilor.

Nu exista raspunsuri corecte sau gresite.

Daca esti de acord cu o afirmatie, marcheaz-o cu V.

Daca nu esti de acord pune un X in dreptul afirmatiei.

Fiecare afirmatie trebuie marcata fie cu V, fie cu X.

Se acorda un punct pentru fiecare raspuns marcat cu V.

1. Am convingeri puternice referitor la ce este drept sau gresit, la ce este

bun sau rau.

Adesea actionez fara sa ma gandesc la consecinte.

Am tendinta de a rezolva problemele pas cu pas.

Cred ca procedurile si practicile formale restrictioneaza oamenii.

Am reputatia de a fi o persoana care spune ce gandeste.

Adesea am impresia ca actiunile bazate pe sentimente sunt tot atat de

bune ca si cele bazate pe gandire profunda si pe analiza.

7. Imi place acea muncd in care am suficient timp pentru o pregitire
minutioasa si implementare.

8. Ma interesez periodic despre valorile de baza ale oamenilor.

9. Cel mai important este ca un lucru sa functioneze in practica.

10. Sunt permanent in cautare de noi experiente.

11. Cand aflu despre o idee sau metoda noud de abordare a problemelor,
imediat incep sa elaborez un plan pentru a o pune 1n practica.

12. Sunt adeptul autodisciplinei, cum ar fi: sd-mi controlez dieta, sa fac
exercitii fizice in mod regulat, sa respect un anumit program etc.

13. Ma mandresc cu faptul ca tot ceea ce fac este dus minutios la bun
sfarsit.

14. Ma inteleg cel mai bine cu oamenii analitici, cu o gandire logica si mai
putin cu cei spontani, irationali.

AR
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15.

16.

17.
18.

19.

20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.

42

46.

Sunt atent la interpretarea informatiilor pe care le am la dispozitie si
evit sa trag concluzii pripite.

Imi place sa iau o decizie cu multa atentie, dupa ce am ,,cantarit” multe
alternative.

Sunt atras mai mult de ideile noi, neobisnuite decat de cele practice.
Nu-mi plac lucrurile dezorganizate si prefer sa integrez lucrurile intr-un
tipar coerent.

Accept si sunt adeptul procedurilor si politicilor stabile atata timp cat le
consider un mod eficient de a-ti face datoria.

Imi place sa-mi raportez actiunile la un principiu general.

In discutii imi place sa trec direct la subiect.

Tind sa am relatii distante, formale cu oamenii cu care lucrez.

Ma simt in largul meu 1n fata provocarii de a aborda ceva nou si diferit.
Imi plac oamenii spontani, carora le place umorul.

Acord multa atentie detaliilor Tnainte de a trage o concluzie.

Imi este greu sa am idei in urma unui impuls.

Sunt adeptul ,,trecerii la subiect”.

Sunt atent sa nu trag concluzii pripite.

Prefer sa am cat mai multe surse de informatii, cu cat mai multe
informatii, cu atat mai bine.

Oamenii usuratici, care nu iau lucrurile in serios, ma irita.

Ascult punctul de vedere al celorlalti Tnainte de a-1 exprima pe al meu.
Sunt deschis in ceea ce priveste ce simt.

In timpul discutiilor imi place si urmiresc manevrele celorlalti
participanti.

Prefer sd reactionez in fata evenimentelor intr-o manierd spontana si
flexibila decat sa planific lucrurile in avans.

Sunt atras de tehnici cum ar fi managementul timpului si stabilirea
obiectivelor.

Ma ingrijoreaza daca trebuie sa grabesc realizarea unei lucrari pentru a
nu depasi un termen-limita.

Tind sa judec ideile persoanelor dupd meritele lor practice.

Persoanele tacute si ganditoare ma fac s ma simt incomod.

Adesea ma irita persoanele care doresc sa grabeasca lucrurile.

Este mai important sa te bucuri de prezent decat sa te gandesti la trecut
sau viitor.

Cred cd deciziile bazate pe o analiza aprofundata a tuturor informatiilor
sunt mai sanatoase decat cele bazate pe intuitie.

. Tind sa fiu perfectionist.
43.
44,
45.

In timpul discutiilor am, de obicei, multe idei spontane.

La intalniri expun idei reale, practice.

De cele mai multe ori regulile sunt facute pentru a fi incélcate.

Prefer sa stau de-o parte intr-o situatie si sd cantaresc toate
perspectivele.
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47.

48.
49.

50.
51.
52.

53.

54.

55.
56.
57.
58.
59.

60.
61.

62.

63.
64.

65.
66.
67.
68.
69.
70.

71.
72.
73.
74.
75.

76.
77.
78.
79.

Adesea vad inconsistenta si punctele slabe in argumentele altor
ersoane.

In medie vorbesc mai mult decat ascult.

Adesea pot vedea mai multe solutii practice la rezolvarea unor

probleme.

Cred ca rapoartele scrise trebuie sd fie laconice si la obiect.

Cred cd gandirea rationald, logicd, trebuie sa aiba castig de cauza.

De obicei, discut lucruri concrete cu oamenii, rar ma angajez in discutii

protocolare.

Imi plac persoanele care abordeaza lucrurile intr-o maniera realista,

mai mult decat teoretica.

In timpul discutiilor imi pierd rabdarea in fata chestiunilor irelevante si

in fata abaterilor de la subiect.

In cazul scrierii unui raport, fac mai multe schite inainte de versiunea finala.

Prefer sa probez lucruri pentru a vedea functionalitatea lor in practica.

Prefer sa gasesc raspunsuri prin intermediul logicii.

Prefer sa fiu eu cel care vorbeste mult.

In discutii, adesea descopar ca sunt realist, ii fac pe oameni si nu devi-

eze de la subiect si evit speculatiile fantastice.

Prefer sa cantaresc mai multe alternative inainte de a lua decizia finala.

In discutiile cu oamenii adesea eu sunt cel mai putin ,,infocat” si sunt

obiectiv.

in discutii tind mai degraba sa fiu ,,pasiv”’ decat sa preiau conducerea

si, implicit, sa monopolizez conversatia.

Imi place sa relationez actiunile curente cu scheme mari pe termen lung.

Cand lucrurile merg rau, trec peste asta cu usurintd si o consider

»experienta”.

Tind sa resping ideile fantastice, spontane, ca fiind nepractice.

E bine sa te gandesti inainte de a actiona.

Ascult in medie mai mult decat vorbesc.

Sunt dur cu persoanele carora le este greu sd abordeze logic o problema.

De multe ori cred ca scopul scuza mijloacele.

Nu-mi pasd sd jignesc oamenii dacd aceasta ajutd la rezolvarea

problemelor.

Gasesc necesitatea de a avea obiective si planuri ca fiind sufocanta.

Sunt genul de persoana care pune suflet In ceea ce face.

Fac tot ce este necesar pentru a rezolva o problema.

Ma plictisesc repede de munca metodica, detaliata.

Prefer sa explorez convingeri fundamentale, principii si teorii care stau

la baza lucrurilor si evenimentelor.

Sunt Intotdeauna interesat sa aflu ce gdndesc oamenii.

Prefer ca intrunirile sa se desfasoare metodic, respectand agenda.

Evit temele ambigue si subiective.

Imi fac placere drama si tensiunea situatiilor de criza.
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80. Adesea oamenii ma gasesc insensibil fatd de sentimentele lor.

Indicati pe lista de mai jos afirmatiile marcate de dumneavoastra cu V

2 7 1 5
4 13

6 15 8 11
10 16 12 19
17 25 14 21
23 28 18 27
24 29 20 35
32 31 22 37
34 33 26 44
38 36 30 49
40 39 42 50
43 41 47 53
45 46 51 54
48 52 57 56
58 55 61 59
64 60 63 65
71 62 68 69
72 66 75 70
74 67 77 73
79 76 78 80

Total Total Total Total
Activ Reflexiv Teoretician Pragmatic

Activii (acomodatorii) — se implicd complet si fara limite in experiente
noi. Se bucura de prezent si se lasa cu placere dominati de experientele actuale.
Sunt oameni cu vederi largi, nu sunt sceptici si aceasta i face sa fie entuziasmati
de tot ce e nou. Filosofia lor este: ,,Voi Incerca orice”. Sunt oameni care mai
intdi actioneaza, iar apoi se gandesc la consecinte. De asemenea, sunt foarte ac-
tivi. Abordeaza problemele prin brainstorming. In clipa in care ,,senzatia” unei
activitati a disparut, ei pornesc in cdutarea alteia. Activii pot face fatd provocarii
unor noi experiente, dar i plictiseste faza de implementare si consolidare pe ter-
men lung. Sunt oameni sociabili, care se implica permanent alaturi de altii, dar,
prin aceasta, ei doresc sa centreze toate activitatile in jurul lor.

Reflexivii (divergentii) — prefera sa ,,stea In randul din spate” pentru a
chibzui experientele si a le observa din mai multe perspective. Ei adund date,
atat personal, cat si de la persoanele din jur, si isi concentreaza eforturile spre
o analizd minutioasa, inainte de a trage o concluzie. Intreaga colectie si analiza
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a datelor despre experiente si evenimente este ceea ce conteazd, de aceea ei au
tendinta de a amana, pe cat posibil, concluzia finald. Au tendinta de a adopta un
,low profile” si sunt distanti, toleranti si rabdatori.

Teoreticienii (asimilatorii) — adapteazd si includ observatiile in teorii
complexe, dar logice. Privesc problemele intr-un mod logic, vertical, pas cu pas.
Ei asimileaza fapte disparate in teorii concrete. Sunt persoane perfectioniste,
care nu au liniste pana cand lucrurile nu sunt perfect integrate intr-o schema lo-
gica. Le place sd analizeze si sa sintetizeze. Se dau in vant dupa presupuneri
fundamentale, alegatii, principii, teorii, modele si sisteme de gandire. Merg pe
principiul ,,daca are logicd e bun”. Prefera sa duca certitudinea pana la maxim
si nu le plac judecatile subiective sau gandirile laterale si superficiale.

Pragmaticii (convergentii) — incearca idei, teorii si tehnici pentru a vedea
daca functioneaza in practica. Ei cauta, in mod pozitiv, idei noi si profita de pri-
ma ocazie pentru a le experimenta. Fac parte dintre acei oameni care se intorc de
la cursurile de management ,,plini pana la refuz” cu idei noi pe care doresc sa le
punad in practica. Sunt oamenii carora le place sd mearga mai departe cu lucrurile
si sd@ puna in practicd rapid si cu incredere ideile care ii atrag. Dau dovada de
nerabdare in discutiile deschise si care cer reflectare. Sunt persoane practice, cu
picioarele pe pamant. Filosofia lor spune: ,,Intotdeauna existi o cale mai buna”.



2. PROFILUL DE COMPETENTE
AL FORMATORULUI

2.1. Conceptul de competente si particularitati

Rolul formatorilor inclusi in reteaua de formatori ai Institutului National al
Justitiei (INJ) este de a realiza instruirea initiald si continud a categoriilor respective
de specialisti, conform atributiilor de baza ale Institutului National al Justitiei ce-i
revin in temeiul Legii nr.152-XVI din 08.06.2006. Astfel, misiunea formatorului este
de a asigura formarea profesionald a candidatilor la functiile de judecator si procuror,
formarea profesionald a judecatorilor si procurorilor in functie, precum si a altor per-
soane care contribuie la infaptuirea justitiei (grefieri, asistenti judiciari, sefi ai secre-
tariatelor instantelor judecatoresti si consilieri de probatiune etc.) in baza planurilor
de invatamant pentru instruirea initiala si, respectiv, a planurilor de formare continua,
aprobate de Consiliul INJ.

Activitatea de formare trebuie Inteleasa ca parte a dezvoltarii profesionale a par-
ticipantului, care satisface anumite nevoi, reflectd aspecte reale intalnite in activitatea
profesionala a acestuia, fiind organizata la momentul necesar. Drept urmare, formatorii
trebuie sa demonstreze nu doar o cunoastere la nivel 1nalt a continutului corespunzator
al disciplinei care face obiectul programelor lor de formare, ci sd detina si competente
specifice care sa le permitd sa indrume si sd faciliteze procesul de formare a celorlalti.

Indiferent de domeniul de activitate, formatorul trebuie sa aiba in vedere prin-
cipiul de baza — de a urma cerintele procesului de formare bazata pe teoria si practica
privind invatarea adultilor, astfel contribuind in mod esential la asigurarea calitativad a
dezvoltarii profesionale a participantului.

Competenta incorporeaza urmatoarea triada:

e cunostinte ,,stiu”;

e abilitati ,,stiu sa fac”;

e atitudini si valori ,,cum fac ceea ce stiu sa fac”.

Avand in vedere particularitatile activitatilor in care sunt antrenati adultii in for-
marea adultilor, termenul de formator are mai multe semnificatii.

Potrivit unui enunt descriptiv extins, compatibil cu definitiile date formatorului
la nivel european, formatorul este specialistul in formare care proiecteazd, derulea-
zd, evalueazd si revizuieste activitati teoretice / practice si/sau programe de formare
si dezvoltare ale competentelor profesionale, derulate in institutii specializate sau la
locul de munca.

Ca urmare, din perspectiva standardului ocupational, formatorul este:

e Conceptor al programelor de formare, pe baza documentelor normative in vi-
goare, a standardelor ocupationale / de pregétire profesionald si a nevoilor unui anumit
sector sau domeniu de activitate, inclusiv al celui de formare a formatorilor.

e Proiectant al programelor si al activitatilor de formare, pe baza identificarii
nevoii si cererii de formare intr-un anumit sector sau domeniu de activitate.
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e Organizator al programelor de formare, asigurand toate conditiile necesare
desfasurarii optime a programului de formare.

e Facilitator al procesului de formare si de dezvoltare prin crearea unor situatii
de invatare adecvate dezvoltarii competentelor profesionale care se constituie in tinte
ale formadrii.

e Evaluator al competentelor efectiv formate sau dezvoltate la participantii
formarii, precum si al propriei prestatii ca formator.

e Evaluator al programelor de formare — atat al celor proprii, cat si al progra-
melor de formare propuse spre evaluare in vederea autorizarii.

e Persoana care invata pe tot parcursul carierei profesionale, dezvoltandu-si
permanent propriile competente de formator.

Totodata, toti formatorii trebuie sa facd dovada aplicarii celor mai inalte standar-
de etico-profesionale.

Rolul formatorului este in acelasi timp, de:
intermediar intre cunoastere si experienta;
catalizator al procesului de dezvoltare de competente;
moderator al discutiilor Intre grupuri,
supervizor al calitatii activitatilor desfasurate;
facilitator care practicd non-interventia in decizii, fara a evalua compor-
tamente si decizii de grup.

Rolurile descrise mai sus nu sunt de sine statatoare si un formator poate indepli-
ni mai multe roluri in acelasi timp. Este important Tnsd ca formatorii sd constientizeze
diversitatea rolurilor pe care le pot indeplini in cadrul unei institutii/organizatii la un
anumit moment, aspect ce va permite dezvoltarea continud a capacitatilor si progre-
sul in plan profesional. In consecinti, abilititile unui formator pot varia de la simple
abilitati de a lectura sau a tine prelegeri la un evantai Intreg de competente.

VVVVYYVY

Ce este si ce nu este un formator?

1. Formatorul nu este un profesor ,,clasic”.”

2. Formatorul nu preda (cunostinte/informatii).”

3. Formatorul formeaza noi abilitati, atitudini si comportamente.

4. Formatorul nu transmite doar cunostinte participantilor, ci le da ocazia sa
aplice aceste cunostinte.

. Formatorul utilizeazd metode de lucru non-formale.

. Formatorul aplica invatarea experientiald (invatarea bazata pe experiente si pe
aplicabilitatea cunostintelor).

7. Formatorul nu numai stie despre ce vorbeste, dar si explica ceea ce stie.

AN

*  Profesorul (cadrul didactic) este specialistul intr-un anumit domeniu de activitate care preda o disci-
plind 1n invatamantul preuniversitar sau universitar, avand capacitatea de a concepe, organiza, proiecta
actul educational, transmitand generatiilor tinere, In mod organizat si planificat, cunostinte si deprin-
deri din materia de specialitate. Diferenta dintre un profesor si un formator rezida in faptul ca profeso-
rul nu este tinut de nevoia de a explica ceea ce preda, in timp ce un formator trebuie sa dea dovada de
competentd constienta, trebuie sa exemplifice principii, teorii cu practica efectiva.

**  Formatorul utilizeaza experienta audientului/participantului pentru a demonstra puncte de vedere.
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8. Formatorul faciliteaza invatarea (faciliteaza gasirea de raspunsuri chiar de
catre participanti).

9. Formatorul este un educator, educa abilitati si comportamente.

10. Formatorul este un bun organizator.

11. Formatorul are capacitatea de a se adapta.

12. Formatorul nu face lectii de lecturd, ci este creativ si original in ceea ce face.

13. Formatorul trebuie sa aiba o gandire pozitiva, sd aibd incredere in el si in
audienti/participanti.

14. Formatorul este capabil sa recunoasca si sa aprecieze experienta anterioara
a participantilor.

15. Formatorul stie sa ceard, sa primeasca si sa accepte feedback-ul.

16. Formatorul trebuie sa aiba atentie distributiva, astfel incat sd poatd surprinde
toate reactiile participantilor.

17. Formatorul are capacitatea de a aplana eventualele conflicte.

18. Formatorul trebuie sa fie deschis, comunicativ si sa sustind activ grupul.

19. Formatorul accepta diferentele de opinie si fructifica experienta participantilor.

20. Formatorul are simtul umorului, dar nu este comediant.

21. Formatorul are o dorintd permanenta de autoinstruire si perfectionare.

Reiesind din cele relevate mai sus, formatorul in cadrul INJ este specialistul

din diverse domenii de activitate (judecatori, procurori, alti specialisti din sfera dreptu-
lui, cadre didactice din Tnvatdmantul superior, precum si specialisti cu competente pro-
fesionale in alte domenii) care are abilitatea de a planifica, proiecta, derula, evalua
si revizui activitdti de formare si/sau programe de formare si de a dezvolta competente
profesionale in cadrul Institutului.

Competentele necesare unui formator sunt:

1. sd posede cunostinte aprofundate in domeniul de formare si sd foloseasca
terminologia specifica acestuia;

2. sd poatd formula rationamente si sd sustind argumentat puncte de vedere in
domenii integrate;

3. sd dezvolte si sa promoveze un comportament social si profesional adecvat
sistemului de valori ale societatii;

4. sd conceapa si sd organizeze programe de formare in domeniu, in baza cadru-
lui legal si normativ (international, national si intern);

5. sa proiecteze programe si activitati de formare pe baza identificarii nevoii si
cererii de formare din domeniul de activitate 1n care se angajeaza;

6. sa evalueze si sa revizuiasca continuu activitatile si programele de formare;

7. sd posede abilititi de comunicare si relationare in lucrul cu adultii si sa
inteleagd caracteristicile de invatare la adulti;

8. sa detina cunostinte si abilitati in metodologia de formare a adultilor si sa
utilizeze tehnologia moderna de instruire;

9. sa elaboreze documente educationale de formare;

10. sa se autoevalueze si sd se formeze continuu.
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In acelasi timp un formator trebuie sa aiba si reputatie ireprosabild, integri-
tate morald, disciplind profesionala, abilitati de aplicare/utilizare a tehnologiilor
informationale.

Cerintele privind detinerea unui profil personal de inalta calitate si a aptitudini-
lor privind formarea sunt valabile pentru toate categoriile de specialisti/formatori din
diverse domenii de activitate, care sunt selectati la completarea domeniilor de instruire
INJ, indiferent daca sunt sau nu reprezentanti ai sistemului judiciar si ai institutiilor
acestuia, deoarece, fiind angajati, ei in egald masura sunt reprezentanti ai INJ, capabili
sa conduca la indeplinirea obiectivelor ce tin de formarea initiald si continua.

Daca este necesar, formatorilor incadrati in reteaua de formatori trebuie sa li se
aloce timp pentru a se familiariza cu atributiile si particularitatile nevoilor de formare
ale audientilor, pentru a putea opera cu principiile de baza ale educatiei la adulti si ale
utilizarii eficace a aptitudinilor de formare.

In semn de recunoastere a rolului lor esential si a dificultitilor intimpinate in
cadrul activitdtii acestora, formatorii trebuie sd beneficieze ei Insisi de o dezvolta-
re profesionald continud pentru a dobandi si a-si mentine aptitudinile si cunostintele
ca formatori. Formatorii specializati intr-o anumita disciplind ar trebui sa se asigure
ca 1si mentin nivelul de expert in domeniul respectiv prin actualizarea permanentd a
cunostintelor.

2.2. Caracteristicile unei prezentari de succes

Specialistii in comunicare au subliniat intotdeauna faptul ca nu este suficient sa
prezinti anumite lucruri interesante, este relevantd si maniera de prezentare.

Este adevarat ca unii dintre formatori sunt mai bine inzestrati de la natura cu
calitati comunicationale, iar altii se bucura de o Inzestrare mai modesta. Dar, indiferent
de acest fapt, orice formator trebuie sa cunoasca foarte bine materialul care trebuie
prezentat si modalitatile de prezentare! In principiu continutul prezentirii trebuie sta-
bilit si pregatit/elaborat anterior, iar forma de prezentare sa fie adaptata la public, la
context etc.

Ganditi, vorbiti, convingeti, acestea sunt cuvintele-cheie.

Spuneti ceea ce ganditi, ceea ce spuneti va fi ascultat de public, ceea ce spuneti
trebuie Inteles, ceea ce publicul intelege trebuie sa si accepte, cu ceea ce este publicul
de acord va fi utilizat, iar ceea ce va fi utilizat va fi la randul sau retinut.

O prezentare bund se caracterizeaza printr-un stil concret, fara divagatii,
continutul si forma trebuie sa se potriveasca unul cu celdlalt.

Un rol importat In reusita sau insuccesul prezentarilor il joacd numerosi si diversi
factori si influente. In cele ce urmeaza sunt expuse, in linii mari, anumite idei menite
sa Tmbundtateasca felul in care se realizeaza o prezentare.

Fiti pregatiti
e Cunoasteti materialul.
e Cunoasteti facilitatile unde urmeaza sa prezentati.
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e Testati. Verificati echipamentele audio-video sau computerul.
e Cunoasteti-va auditoriul; pregatiti-va si prezentati-va special pentru el.

Pregdtirea prezentdirii

» Organizati-va

Lipsa organizarii este una dintre problemele principale ale anxietatii. Faptul ca
aveti gandurile organizate vd va da mai multa incredere si va va ajuta sa va focalizati
energia in prezetare.

» Vizualizati

Imaginati-va ca mergeti prin sala facand cunostintd cu auditoriul, realizand pre-
zentarea cu entuziasm, raspunzand la intrebari, iar la final sunteti multumit de prestatie.
In mod mental repetati acest scenariu cu toate detaliile situatiei Dvs. in mod particular.

» Practicati

Cel putin doua repetitii sunt recomandate. Daca e posibil, sa aveti pe cineva care
sa va critice si/sau sd va Inregistreze. Urmariti inregistrarea, ascultati criticile si faceti
schimbadrile necesare Tnainte de ultima repetitie.

> Respirati

Cand muschii sunt incordati si va simtiti nervos, s-ar putea sa nu respirati destul
de profund. Primul lucru ce trebuie facut este sa va ridicati, sa respirati relaxat si sa
inspirati profund de cateva ori.

» Focalizati-va pe relaxare
In loc sa va ganditi la tensiune, focalizati-va pe relaxare. In timp ce respirati,
spuneti-va cand inspirati, ,,sunt”, iar cand expirati ,,relaxat”. Exersati cateva minute.

» Eliberati tensiunea

Tensiunea crescuta si neeliberatd va va face sa va tremure mainile si picioarele.
Inainte de a incepe prezentarea este bine sa eliberati energia printr-un exercitiu foarte
simplu (de exemplu, ridicati-va pe varfuri si va coborati de cateva ori). Acest exercitiu
trebuie facut 1n singuratate.

» Miscati-va

Prezentatorii care stau intr-un loc si nu gesticuleaza sunt tensionati. Pentru a
elibera tensiunea, trebuie sa permiteti muschilor Dvs. s flexeze. Miscati-vd. Miscarea
partii superioare a corpului Dvs. e importanta. Trebuie s faceti si cativa pasi, fie inain-
te-napoi, fie stinga-dreapta. Atentie insd sa nu deveniti ca un pendul care ajunge sa-i
oboseasca pe participanti.

> Mentineti contactul vizual cu audienta
Incercati sa faceti prezentarea Dvs. similara cu o discutie om la om. Uitati-va in
ochii persoanelor cand vorbiti. Intrati in legdturd cu ei. Faceti prezentarea personala si
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personalizata. Acest lucru va va relaxa, deoarece deveniti mai putin izolat si invatati
sa reactionati la interesul-dezinteresul participantilor.

Cum va administrati timpul

Auditoriul nu va va multumi pentru faptul ca ati depasit timpul sau nu ati reflec-

tat toate subiectele din agenda.

Urmatoarele sfaturi vd vor ajuta sd gestionati timpul:

- repetati in prealabil cu voce tare: lucrurile care sunt vorbite iau mai mult de-
cat daca le spuneti In gand;

- dupa ce ati repetat si v-ati cronometrat, adaugati inca 10%-30% timp supli-
mentar (pentru intrebari, probleme logistice etc.);

- cronometrati timpul pentru fiecare subiect;

- lainceputul prezentarii faceti cunoscut auditoriului agenda, iar la sesiunea de
intrebdri si comentarii, spuneti-le despre durata fiecdrui subiect;

- nu purtati un ceas, deoarece cand il veti privi, atentia auditoriului va fi con-
centratd de acum incolo numai la timp, cauzand nepasare, anxietate, non-
comunicare si presiune. De preferat ca ceasul sa fie pe peretele din spatele
auditoriului sau langa notitele Dvs., fie un coleg sa urmareasca timpul.

Care sunt obiectivele dumneavoastra?

Chiar de la Inceput comunicati obiectivele formarii, iar apoi reamintiti-le la
sfarsitul prezentarii. Verificati ca obiectivele voastre sa fie SMART:

S = Specifice (ambiguitatea 1i zapaceste si ii frustreaza pe participanti);

M = Masurabile (cum vor sti ei, inclusiv Dvs., cd ati atins obiectivele?);

A = Posibil de Atins (este POSIBIL sa atingeti obiectivele in timpul pus la
dispozitie?);

R = Realiste (este PROBABIL sa atingeti obiectivele, avand in vedere resursele
si constrangerile datorate timpului pe care l-ati avut pentru pregatire, precum si nivelul
de cunostinte ale audientei?);

T = Ancorate in Timp (ce poate fi realizat in TIMPUL sesiunii, CE si PANA
CAND asteptati ca urmare a acesteia).

Incepeti in forti

Incepeti prezentarea astfel:

1. Continutul

- prezentati-va;

- stabiliti obiectivele;

- prezentati agenda;

- explicati modul de abordare;

- stimulati atentia auditoriului la subiectele ce urmeaza sa le expuneti;
- stabiliti contactul psihologic.

2. Metoda

Ganditi creativ asupra metodei pe care o veti utiliza pentru a intra in subiect.
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Aceasta ar putea contine:

- o intrebare provocatoare, referitor la subiectul in discutie;

- o metafora pentru mesajul general pe care vreti sd-1 transmiteti;

- o problema care ar putea fi rezolvatd ca urmare a acestui seminar;

- o anecdota.

Daca nu le treziti interesul, curiozitatea sau nu le castigati increderea de la ince-
put, atunci este mult mai greu s-o faceti mai tarziu.

Terminati prezentarea cu mult entuziasm

Sfarsitul prezentarii trebuie sa fie cel putin la fel de atractiv ca inceputul.

Prima si ultima impresie sunt cruciale, iar finalul prezentarii va raméne cu
siguranta lucrul pe care si-1 vor reaminti cel mai repede.

Sesiunile care se termina cu intrebari pot lisa auditoriul confuz si frustrat. In-
cheierea activitatii de formare cu o intrebare fara raspuns, va lipseste de posibilitatea
de a-i 1asa cu un mesaj- cheie.

Astfel, este bine ca la sfarsitul prezentarii sa:

- rezumati punctele principale;

- amintiti obiectivele si sd confirmati realizarea lor;

- finalizati cu o Intrebare retorica, metafora sau anecdota referitor la cele
discutate;

- multumiti auditoriului pentru timpul acordat;

- lasati-i cu o ,,chemare la actiune” — plan de actiune;

- faceti conexiune cu urmatoarea prezentare.

Obtinerea participarii si implicarii in discutie

Intrebarile inchise vor duce la... liniste!

Bineinteles cd nu totdeauna se intampla asa. Dar daca doriti un dialog, intrebari-
le deschise sunt mult mai eficiente in obtinerea acestui rezultat.

Intrebarile care incep cu: ,,cum?”, ,ce?”, ,,de ce?”, ,,cand?”, ,,unde? ”, ,,cine?”
invita la opinii, idei, probleme, declaratii si rdspunsuri care releva daca mesajul a fost
inteles sau nu.

Atentia participantilor

Deseori cea mai mare incercare intr-o prezentare este sa faci auditoriul sa asculte
(nu numai sa auda) ceea ce spui.

Ei pot fi neatenti din cauza diferitor motive: informatia este prea simpld sau
complexa, existd o lipsa de stimulente vizuale, prezentatorul vorbeste monoton, con-
sidera informatia irelevanta sau neactuala.

Atunci cand participantii cred cd ei deja stiu tot, este bine sa-i intrebati dacd au ci-
tit vreodata o carte sau vazut un film de doua ori. Vor fi de acord cu faptul ca o vizionare
sau o lecturd repetatd le-a permis sa remarce informatii aditionale neobservate initial.

Nu uitati: mintile oamenilor trebuie sé fie deschise pentru a putea sa le transmiteti
mesajul!
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Recomandari pentru realizarea unei prezentdri bune

Actoria

* Modificati tonul vocii pe parcursul prezentarii.

» Elaborati miscarea.

 Folositi povestioare scurte, memorabile si sugestive.
* Rezumati ideile din cand in cand.

 Asigurati contactul vizual cu sala.

 Atitudine prietenoasa.

» Atentie la aspectele controversate ale prezentarii.
 Folositi mijloace vizuale.

Evitati

+ Evitati comportamentele care distrag atentia.

* Nu glumiti daca nu va este la indemana.

 Nu cititi materialul, urmariti doar firul logic al prezentarii.

Sfat

« Incepeti cu mesajul cel mai important pentru Dvs.

» Nu centrati prezentarea pe propria persoand, ganditi-va la audient.
» Pregatiti-va cu rigurozitate.

» Transmiteti ideea principald, dupa care detaliile prezentarii.

Mesaj verbal

* Tonul vocii: natural.

 Vorbiti mai rar decat intr-o comunicare obisnuita.
» Explicati natural, clar si simplu.

 Alternati tonul, volumul si ritmul vorbirii.

Comunicare non-verbala
Comunicarea activa este mult imbunatatita daca se foloseste corect comunicarea
non-verbala, ce include:
» (a formatorul sa aiba contact vizual cu participantii 80% din timp.
« Incuviintarea si datul din cap cand sunteti de acord.
* Reflectarea limbajului non-verbal al vorbitorului; aveti grija totusi sa nu-i
imitati postura.

Comportamente de evitat in seminare

o Nu vorbiti mult. Lasati-i pe participanti sa vorbeasca, Dvs. doar moderati
discutiile si repartizati sarcinile de lucru!

o Nu evitati contactul vizual cu cei din sala!

0 Nu intrati in discutii in contradictoriu cu participantii!

0 Nu creati (prin comportament, atitudini si comentarii) situatii potential
conflictuale!
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0 Nu permiteti ca regulile de baza stabilite de comun acord de catre grup sa
fie Incalcate!

Nu blocati libera exprimare! (dar nici nu admiteti discursul individual lung
si nejustificat)!

Nu criticati opiniile participantilor si nu emiteti judecati de valoare!

Nu permiteti sa fie criticate opiniile exprimate de cétre participanti!

Nu lasati situatiile potential conflictuale sd se dezvolte!

Nu lasati pe nimeni neangajat in activitdti! (toti pot si trebuie sa participe)!
Nu neglijati niciun participant!

Nu luati decizii in numele si In locul participantilor!

Nu va proiectati ambitiile proprii asupra participantilor. Proiectati sarcini de
lucru adecvate si de interes pentru ei.

O
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Sfaturi practice pentru succesul in realizarea seminarelor

% Pregititi-va intotdeauna sala din timp (aranjati mobilierul, montati apara-
tele, ecranul, tabla flipchart) si verificati aparatura, prizele si instrumentele de lucru.

% In caz de neajunsuri sau lipsuri de ordin logistic (materiale), nu intrati
in panica, puneti-va la lucru (si in valoare!!!) imaginatia si creativitatea si ...
improvizati!

** Planificati detaliat desfasurarea seminarului, stabiliti durata fiecarei secvente,
ce si cum veti folosi, ce veti adauga sau scoate 1n cazul neincadrarii in timp etc.

% Aranjati-va materialele de lucru in ordinea din planul de seminar.

% Evitati prelegerea! Vorbiti putin! Organizati si dati sarcini de lucru
participantilor (75 — 80% din timp trebuie sa le apartina).

* Folositi si mentineti contactul vizual cu sala si nu uitati de limbajul trupului.
% Manifestati incredere in participanti si nu ezitati sa faceti public acest
lucru — veti beneficia de reciprocitate din partea lor.

% De la inceput valorizati experienta participantilor — in cadrul seminarului,
atat Dvs., cat si participantii au de Invatat unii de la altii. Este eliminat astfel riscul,
atitudinea sau suspiciunea de superioritate sau dominare.

% Cereti la inceput participantilor sa se prezinte, sa spuna ceva definitoriu
despre ei — de preferintd in perechi, iar apoi fiecare sa-si prezinte public partenerul de
discutie; aceasta da curaj celor timizi (este mai usor sa vorbesti cu glas tare despre
altcineva decit despre sine!) si 1i obliga pe toti sa participe.
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% Oamenilor le place sa-si spuna parerea. Creati-le ocazii sa o faca!!! Nicioda-
ta nu blocati libera exprimare a opiniilor (chiar si In cazul unor opinii sau afirmatii
ce par aberante sau stupide), dar mentineti dezbaterea focalizata pe tema in discutie.

% NU emiteti evaludri si judecdti de valoare la adresa opiniilor exprimate —
participantii trebuie sd se simta in sigurantd, fard teama de a fi expusi ridicolului (fiti neutru!).

% Asigurati participarea egala a tuturor participantilor la discutii, caci asta
inseamna sa respectati pe fiecare.

% Ascultati atent pe fiecare participant. Oamenii au nevoie sa simta ca pare-
rea lor este importanta si cd sunt ascultati cu atentie.

% Oferiti participantilor posibilitatea sa-si noteze intrebarile (pe o foaie de flip-
chart) sau inregistrati-le Dvs. pe folie de retroproiector, iar cand raspundeti la una, o bifati!

+ Evitati sa lucrati cu grupuri mari (grupul ideal — 16; grupul optim — ma-
xim 24). Daca totusi aveti un grup mare, divizati-l In doud grupuri mai mici si dati-le
(eventual) sarcini diferite de lucru. Inversati apoi sarcinile, iar la reunirea grupului
cereti-le sd relateze ambele experiente. Astfel, toti participantii/audientii vor participa
la toate activitatile. Dacd lucrati in parteneriat (dezirabil), fiecare poate efectua:

— ambele activitdti cu un subgrup sau

— aceeasi activitate cu ambele subgrupuri.

Daca lucrati singur, monitorizati simultan sau delegati unui cursant monitorizarea.
Folositi mult (50% — 60% din timp) lucrul in perechi si in grupuri mici (3-5 membri),
cu sarcini:

— identice sau

— diferite,

si incurajati spiritul de echipa.

+* Nu uitati: la finalul lucrului in grup, un reprezentant al acestuia va raporta /
prezenta rezultatul activitatii in fata intregului auditoriu.

% Dupa lucrul in grup, realizati feedback (pozitiv) si expuneti pe scurt rezul-
tatele observarii activitatii, Incurajand astfel demersul reflexiv. Participantii, la fel, pot
sa expunad propriile reflectii asupra activitatii (cu limita de timp!!!). Reflectia se poate
realiza si prin discutie In grup si raportare sintetica de grup.

% Ascultati cu atentie si inregistrati in scris orice raspuns sau contributie ale
participantilor pe flipchart.

% Folositi markere colorate — stabiliti si utilizati un cod de culori (usureaza
intelegerea).
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% Schimbati ritmul si tipul de activitate la fiecare 15 — 20 minute (pentru a-i
tine atenti pe participanti).

% In timpul activitatilor in grup / perechi, puneti (daci este posibil) un fon mu-
zical discret — confortul este esential pentru succesul seminarului.

% Cand pregatiti sala, asigurati-va ca toti participantii vor avea conditii de
vizibilitate si de auditie optime.

+* Folositi in adresare numele mic, solicitati acest lucru si participantilor, ast-
fel se creeaza o atmosfera de parteneriat, care faciliteaza procesele de grup.

Lista de verificare pentru pregdtirea unui seminar

Aspecte generale

Activitatea Observatii

Stabiliti data, ora si agenda seminarului

Stabiliti locul seminarului

Pregitirea salii de seminar

Activitatea Observatii
Rezervati sala si inspectati-o Tnainte. Faceti cunostinta cu per-
soana care se ocupd de amenajarea salii respective. Aflati chiar
numadrul de telefon al persoanei responsabile. Se poate intampla
ca, desi ati convenit toate detaliile, sd ajungeti acolo sambata
dimineata si sa gasiti cladirea inchisa.

Planificati aranjarea mobilei (forma U sau V ofera multe avanta-
je pentru participanti si pentru conducatorul seminarului), a flip-
chart-ului (FC), a retroproiectorului, a mesei ajutatoare pentru
conducdtorul seminarului. Straduiti-va ca partea din fata a salii
(acolo unde va fi FC si/sau ecranul pentru retroproiector) sa fie
mai departe de usa de acces in sala pentru ca cei care intrd sau
ies din sald sd nu deranjeze.

Asigurati-va ca existd spatii adecvate pentru lucru in echipe.

Identificati si verificati intrerupdtoarele si prizele. Asigurati-va
ca veti avea prelungitoare destul de lungi pentru a ajunge la pri-
ze. Asigurati-va cd becurile din sala functioneaza si dau destuld
lumina.

Verificati dacd puteti afisa pe pereti posterele seminarului
(daca puteti folosi blu tack, banda adeziva etc.). Atentie: unele
zugraveli pot fi grav afectate de materialele folosite pentru prin-
derea afiselor.




3. METODOLOGIA DE FORMARE, TIPURI
DE INTERACTIUNI SI MATERIALE DE FORMARE

3.1. Conceptul si clasificarea metodelor de formare

Termenul ,,metoda” provine din grecescul ,, metodus”, ceea ce in semnificatie
directd reprezintd cale, drum. Sub aspect practic, metodele de formare reprezinta
un ansamblu de modalitati de influentd asupra participantilor, de procedee integra-
te la nivelul unor actiuni menite sa contribuie la realizarea obiectivelor concrete ale
activitatilor de formare.

Formatorii faciliteaza invatarea, motiv din care metodele de formare ar trebui
alese doar incepand cu momentul in care scopurile si obiectivele au fost identificate si
s-a facut o analiza a nevoilor participantilor si a nivelului de pregatire a acestora. Fie-
care formator ar trebui sa fie capabil sa enumere scopurile detaliate si ratiunile pentru
selectarea unor anume metode si tehnici de formare prin comparatie cu altele.

Metodele si tehnicile de formare trebuie sa fie adaptate nevoilor participantilor,
in masura in care acestea sunt cunoscute inaintea si in timpul unei activitati de formare.

Existd mai multe criterii de clasificare a metodelor de formare.

Astfel, in functie de orientarea metodei, conventional distingem:

1. Metode de formare centrate pe formator (ex: prelegerea, observarea,

demonstratia etc.);

2. Metode de formare centrate pe audienti/participanti (ex: brainstorming-ul,

jocul de rol, rezolvare de probleme etc.).

in functie de modalitatea predominanti de structurare a metodei, deosebim:

1. Metode in care predomind actiunea de comunicare:

- orala expozitiva (ex: prelegerea traditionald, prelegerea moderna);

- orala interogativa (ex: metoda socratica, discutia, dezbaterea, brainstor-

ming-ul, rezolvare de probleme);

- scrisa (ex: lectura critica, lectura problematizata).

2. Metode in care predomind actiunea de cercetare a realititii:

- in mod direct (ex: observarea);

- in mod indirect (ex: demonstratia).

3. Metode in care predomind actiunea practicd, operationald:

- reala (ex: studiul individual de cercetare, exercitiul, studiul de caz);

- simulata (ex: jocul de rol, simularea).

Dupa criteriul istoric, distingem:

1. Metode traditionale (ex: metoda socraticd, studiul individual de cercetare,
prelegerea)

2. Metode moderne (ex: brainstorming-ul, dezbaterea, jocul de rol, simularea).

Dupa modul de organizare a activitatii de formare, deosebim:
1. Metode frontale (ex: demonstratia);
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2. Metode de activitate individuald (ex: studiul individual de cercetare);
3. Metode de activitate in grup (ex: studiul de caz, dezbaterea);
4. Metode combinate (ex: experimentul).

3.2. Caracterizarea metodelor de formare

PRELEGEREA
Prelegerea este o prezentare structurata, cu sau fara mijloace vizuale ajutdtoare,
menitd s transmita cunostinte si experiente, evenimente si fapte, concepte si principii.
Avantajele prelegerii:
= Un instrument eficient pentru prezentarea/explicarea ideilor, conceptelor,
teoriilor, principiilor etc.
= Economiseste timp.
= Poate servi grupurilor mari de participanti.
= Poate fi utilizata in combinatie cu alte tehnici.
= Procesul este controlat de catre instructor/formator, pentru a transmite
informatii specifice.
= Este o metoda directa.
= Un bun formator poate stimula entuziasmul grupului printr-o prelegere
convingatoare.
Limitari:
. Comunicarea este cu sens unic.
. Rolul celui instruit este pasiv.
. Gradul de memorare este redus.
. Formatorul ar putea vorbi cu condescendenta participantilor/audientilor, fapt
pe care, in mod obisnuit, adultii 1l resping.
5. Nu este adecvata pentru formarea de abilitati practice si schimbarea atitudinii.
6. Opinii putine si care pot induce 1n eroare.
7. Este o metoda de predare impersonala.
8.
9.
1
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Poate fi anosta si plicticoasa.
Necesitd o pregatire intensiva.
0. Asimilarea cunostintelor poate fi superficiala.

Prelegerea nu poate fi realizata in mod spontan. Ea se bazeaza pe niste
cerinte care vor fi evidentiate in cele ce urmeaza:

A. Prelegerea trebuie pregatita. Astfel, este recomandabil sa:
1. Cunoasteti si analizati grupul.

2. Stabiliti obiectivele interventiei.

3. Determinati ideile principale.

4. Selectati subiectele-cheie ale discutiei.

5. Asigurati o trecere treptata de la o idee la alta.

6. Selectati materiale si publicatii specializate pe formare.

7. Repetati, mai ales dacd tema este noua.
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B. Pentru o prezentare reusita aveti in vedere urmatoarele:

. Imbracati-va corespunzitor.

. Incepeti la timp.

. Inspirati credibilitate (prezentati-va in fata grupului).

. Explicati obiectivele sesiunii de formare.

. Prezentati ideea de baza a prelegerii.

. Incepeti pe o notd mai putin severa.

. Mentineti-va vocea suficient de sonora si clara.

. Adoptati un ritm mai moderat la inceput.

. Fiti atent la gesturi: acestea transmit semnificatii si pot fi folosite pentru a
consolida procesul de formare.

10. Evitati manierismul.

11. Ascultati intrebarile cu atentie.

12. Stimulati interactiunea de grup.

13. Fiti asertivi.

15. Faceti un rezumat

16. Incercati sa terminati prezentarea la timp.

O 01N N KW —

C. Tipuri de prelegere

Prelegerea poate fi realizata intr-o maniera traditionald sau moderna (in-
teractiva, cu suport vizual)

% Prelegerea traditionali este o formi de expunere complexa si structurati,
cu un caracter abstract si un nivel stiintific inalt, care ofera posibilitatea tranferului
unui volum mai mare de informatii intr-o unitate de timp. Informatiile transmise in ca-
drul prelegerii traditionale pot sa se constituie dintr-o descriere si explicatie, imbinata
cu diferite modalitati demonstrativ-intuitive, logico-matematice, specifice predarii fie-
carei discipline de formare. Aceastd metoda este aplicabild in cazul in care se doreste
sd se transmitd un volum mare de informatie intr-un timp foare restrans, precum si in
acele situatii in care numarul de audienti este foarte mare (cateva sute de participanti).
Metoda datd nu este recomandabild, intrucat in conditiile abordarii ei se inregistreaza
cel mai scazut grad al capacitatii de concentrare a auditoriului.

4 Prelegerea moderni:

Prelegerea interactiva este o alternativa la prelegerea traditionald, care presu-
pune implicarea participantilor pe parcursul prelegerii prin intreruperea acesteia sau
prin solicitarea participantilor de a rezuma sau concluziona tema prezentata, stimuland
astfel interesul participantilor, aprofundarea intelegerii.

Prelegerea cu suport vizual presupune prezentarea ideilor-cheie cu ajutorul
Power Point-ului, fie In varianta electronica, fie in cea printata, pentru a putea fi adno-
tate. Aceasta alternativa de prelegere are menirea de a creste capacitatea de concentra-
re a auditoriului pentru care au fost pregatite slide-urile.

Fiind unul dintre inovatiile celei de-a cincea generatie a mijloacelor de formare,
dar si cel mai optim mijloc ilustrativ-demonstrativ si formativ-educativ, va ilustram
unele indicii cu privire la realizarea prezentarii in Power Point.
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Consideratii generale asupra prezentarii in Power Point

1.

2
3
4
5.
6.
7
8
9.
1

Stabiliti un format simplu si pastrati-1 pe tot parcursul prezentarii.
Introduceti o singura idee pe un slide.

Alegeti titluri care sa atragd atentia.

Folositi cuvinte si propoz1t11 simple.

Construiti un text concis.

Utilizati acela§1 timp verbal in cadrul unui slide.

Utilizati putine prepozitii, adverbe, adjective.

Nu utilizati mai mult de 6-8 cuvinte / rand.

Nu utlhzatl mai mult de 20 de cuvinte / slide.

0. Nu f01051t1 numai litere mari, sunt greu de citit.

Organizarea confinutului

NhEWD =

N

Enumerati obiectivele si domeniile la care va veti referi.

Rezumati continutul pe puncte.

Scrieti fiecare punct separat pe o foaie de hartie sau un ecran.

Adaugati informatia sub fiecare punct.

Atentie sd nu aveti prea multe subpuncte; daca da, s-ar putea sa fie prea
detaliat.

Scrieti concluzia.

Faceti adnotarile care vor reprezenta comentariile Dvs. n timpul prezentarii.
Transferati totul pe slide-uri.

Diferite tipuri de grafice
A. LINII

pentru prezentarea unor tendinte, curente;

pentru prezentarea unui numar mare de date/puncte;

limitati la 4 linii /grafic;

faceti liniile usor de distins una fata de alta (prin culoare si grosime);
liniile axelor trebuie sa fie subtiri;

. BARE

pentru reliefarea diferentelor intre date la momente diferite;

puneti culori diferite intre bare;

prezentati elementele pozitive in culori diferite fata de cele negative;
daca trebuie sa includeti multe date, utilizati bare orizontale;

. CERCURI

pentru a arata componentele unui tot;

limitati la 6 felii;

felia cea mai importanta se aseaza in dreapta sus si in continuare in sensul
miscarii acelor de ceas;

scoateti In evidenta datele importante, separand felia si prin culoare;
textul se pune 1n afara cercului;
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- procentele se plaseaza, de asemenea, in afara cercului.

Alegerea culorilor

1.
2.

3.
4.

S.

6.
7.
8

Nu alegeti prea multe culori, cel mult 3.

Folositi consecvent o culoare pentru fundal, o culoare pentru titlu si o culoa-
re pentru text.

Textul si fundalul trebuie sd contrasteze.

Puteti sa utilizati un fundal inchis si culoare deschisa pentru text in prezen-
tarea pe calculator.

Puteti sd utilizati culoare deschisa de fundal si culoare Inchisa pentru text in
prezentari pe folie.

Alegeti culori reci pentru fundal si culori calde pentru text.

Fiti consecvent si pastrati aceleasi culori pe parcursul prezentarii.

Nu combinati culoarea verde cu rosu — daltonistii nu vor face diferenta!

Alegerea fonturilor (tip de litere)

1. San Serifs (Helvetica si Arial) se citesc cel mai usor de la distanta.
2. Serifs (Times) se citeste usor daca textul este dens.
3. Evitati fonturi prea ornate (de ex. Lucida Blackletter) pentru cd se citesc
greu.
4. Nu amestecati fonturi In prezentare (nu mai mult de doua fonturi).
5. Verificati dimensiunea fonturilor.
SFATURI

Pregatiti-va: asigurati-va ca slide-urile sunt vizibile si comunicd ceea ce
intentionati Dvs. Pregatiti si alternative pentru cazul in care ceva nu merge
(calculator, curent electric, video-proiectorul etc.)

Exersati: exersati discursul personal in paralel cu desfasurarea slide-urilor.
Relaxati-va: daca v-ati pregatit si ati exersat, nu aveti de ce sd va ingrijorati.

METODA SOCRATICA

Aceasta metodd consta intr-o succesiune de intrebéri formulate de formator in
alternanta cu raspunsurile participantului numit de catre acesta. Formatorul intreaba
si numeste pe cineva sa dea raspuns la intrebarea formulata. Relatia formator — parti-
cipant este aceea dintre detinatorul adevarului si cautatorul adevarului. Este o metoda
de tip ,,intrebare — raspuns”.

Inca din vremea lui Socrate, metoda de predare ,,intrebare — raspuns” s-a dovedit
a fi una mai interesanta si mai activa decat ,,prelegerea”. O discutie care Incepe cu o
intrebare dificila necesitd un angajament activ al participantilor de a raspunde si gasi
solutii. Este mult mai productiva pentru gandire decat receptarea pasiva. in plus, me-
toda socraticd capteaza atentia auditoriului.

Cum se poate concepe o Intrebare ipotetica eficientd pentru scopurile formarii?
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In procesul formarii prin intermediul folosirii intrebarilor ipotetice, analiza ras-
punsului se realizeaza punand intrebari si raspunzand la ele.
Totusi, inainte de a pune in functiune metoda socratica, trebuie sa meditdm asu-
pra urmdtoarelor aspecte, care nu pot fi neglijate:
= Din cine este compusa audienta? Primul pas pentru a formula o intrebare
ipotetica eficientd este acela de a tine seama de public. Pentru scopurile
noastre imediate, vom presupune ca publicul are preocupari juridice, desi
intrebarea ipotetica poate fi folosita in orice forum. Intrebarea ipotetica va
fi adresata unei categorii concrete de public si nu trebuie sa fie nici exagerat
de complicata, nici exagerat de simpla.
= Care este cadrul sau in ce mod vor fi implicati audientii? Mediul in care se
desfasoara formarea devine important pentru tipul de formare care urmea-
za a fi oferit. Acolo unde spatiul este mic, iar discutia ar putea fi limitata in
timp si spatiu, o dezbatere deschisa a unei Intrebari ipotetice cu formatorul
care directioneaza si faciliteazd discutia, asezat 1n fata salii de curs, poate
fi posibila si eficientd. Pe de altd parte, o sald de conferintd poate permite
impartirea participantilor pe grupuri mici pentru a interpreta roluri in ca-
drul unui model de intrebare ipoteticd. Cu cat formatorul este mai capabil
sa angajeze toti participantii, cu atat mai eficient va fi procesul de formare
pentru toti audientii.
= Care este scopul reuniunii? Subiectul general al reuniunii este semnifica-
tiv pentru intrebarile ipotetice, deoarece grupul de audienti/participanti va
avea un anumit scop sau subiect de interes pentru a participa la reuniune.
Reuniunea poate avea scopul specific al subiectului in discutie, asa cum se
intampla in sala de curs de la drept. Or, reuniunea poate avea loc in cadrul
unei conferinte pe teme multiple si variate. Un fir rosu care se strecoara
si care face conexiunea dintre scopul intrebarii ipotetice si cel al semina-
rului va adauga mai mult interes pentru participare. Astfel, de exemplu,
un aspect de responsabilitate profesionala poate fi introdus intr-o intrebare
ipotetica prezentatd la o conferinta despre etica profesionald; un aspect al
coruptiei poate fi introdus ca parte a unei conferinte pe tema reformei in
sectorul justitiei.
= Care este rezultatul asteptat? Rezultatele asteptate ar trebui sa fie anticipa-
te, astfel incat pe durata desfasurarii exercitiului cu intrebdri ipotetice sa se
poati acorda atentie realizarii lor. Intrebarile care ar trebui puse sunt:
= ,,De ce se efectueaza exercitiul?”
= ,,Ce va Invata audientul/participantul si cu ce se va alege el dupa inche-
ierea exercitiului?”’
= ,,Este exercitiul destinat invatarii unui anumit aspect sau proces?”
Raspunsurile vor ghida creatorul Intrebarii ipotetice spre actiuni si exercitii care
vor da rezultatele dorite.
Tehnica de lucru a metodei socratice:
Argumentele discutiei nu sunt nici ,,corecte”, nici ,,incorecte”.
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Predarea prin intermediul intrebarilor ipotetice 1i cere audientului/participantu-
lui sa sintetizeze concluzii prin intermediul propriului proces de gandire. Din perspec-
tiva formatorului (si, prin urmare, si din aceea a creatorului de intrebari ipotetice), nu
existd raspuns absolut corect. Mai degraba, intrebarea ipoteticd oferd audientilor doar
un mecanism de procesare a ideilor care duc la o concluzie, fara aprecierea formato-
rului referitoare la corectitudinea sau incorectitudinea raspunsului. Scopul este de a
stimula gandirea si dezbaterea. La incheierea unui exercitiu reusit, fiecare participant
va adopta o pozitie (in mod voluntar sau prin desemnare) in legatura cu subiectul su-
pus spre dezbatere. Prin intermediul exercitiului, fiecare participant va dobandi respect
pentru capacitatea de a intelege rationamentul si procesul de gandire al adversarilor
sdi. Aprecierea progresului participantului in scopul evaludrii constd in masura 1n care
acesta s-a implicat si a participat la proces.

Este important sa subliniem faptul c&, pe parcursul dezbaterii incununate cu suc-
ces a unei intrebari ipotetice, formatorul nu trebuie sa exprime nici o opinie sau con-
vingere referitor la o pozitie ,,corectd” fatd de subiectul dat. Atunci cand formatorul
adopta o pozitie care nu este neutra fata de subiectul in discutie, in proces este introdus
un aspect irelevant. Audientul trebuie sa decidd dacad pozitia sa este sau nu aceeasi
cu cea a formatorului. Daca pozitia nu coincide, el va opta pentru schimbarea sau
mentinerea opiniei si/sau convingerilor pentru a capata aprobarea autoritatii din sala
ori va veni cu un contraargument doar pentru ci formatorul sau a adoptat o pozitie. in
oricare dintre situatii, intentia de a folosi o intrebare ipotetica pentru a exersa procese-
le de gandire individuala si independenta ale participantilor este zadarnicita. Dezbate-
rea conferd integritate gandirii individuale. Integritatea procesului de predare impune
sd nu existe altd ,,agenda” pentru exercitiul cu intrebari ipotetice, in afard de un subiect
de interes pentru audientd sau pentru scopul seminarului.

Avantajele metodei socratice:

= Oferda audientilor un mecanism de procesare al ideilor care duc la o
concluzie.

= Stimuleazad gandirea individuala.

= Creeaza teren propice pentru respectul reciproc al audientilor/
participantilor.

Aplicatii:

1. La simularea de pledoarii si simulari de procese judiciare.

2. In cadrul seminarelor pentru perfectionarea profesionala continui a judecito-

rilor si procurorilor.

DISCUTIA

Discutia are semnificatia unui schimb reciproc de informatii si idei, impresii si
pareri, critici si propuneri in jurul unei teme. Discutiile se tin Tn grupuri mici, de obicei
scaunele sunt agezate in forma de semicerc, cerc sau careu. O discutie vizeaza exami-
narea si clarificarea unor notiuni si idei, consolidarea si sistematizarea unor informatii
si concepte. De asemenea, prin discutii se pot realiza analize si analogii prin identifi-
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carea unor asemanari si deosebiri intre diferite teorii, se pot solutiona unele probleme
teoretice sau practice complexe care comportda mai multe alternative.

Temele si problemele de discutie trebuie scrise. Sunt utilizate adesea intrebari
pentru a axa discutia pe tema datd. Discutia poate fi limitata la un interval scurt de
timp, apoi, prin rotatie, li se poate permite tuturor participantilor din grup sa-si expri-
me opinia referitor la temele de discutie la care doresc sa participe. Participantii pot fi,
de asemenea, repartizati la un anumit grup in functie de obiectivele unei tehnici. Ideile
principale ale discutiei pot fi prezentate de moderator.

Optiuni:

» Discutia poate fi moderata de catre formator, iar participantii sunt invitati sa-
si expund punctul de vedere sau sunt numiti, depinde de modul in care este organizata
activitatea. Activitatea este centratd pe formator care este detinatorul raspunsurilor la
problema discutata.

» Moderatorii pot fi alesi inainte de discutie din randul audientilor, pentru a
pregati si prezenta materiale, documente suplimentare pe temele puse in discutie. Mo-
deratorii pot fi voluntari din cadrul grupului.

Resurse umane: Moderatori - fie numiti in prealabil, fie voluntari.

Secretar — pentru a lua notite pe parcursul discutiei.

Prezentator — daca astfel decide intregul grup.

Avantajele discutiei:

= Permite un nivel avansat de interactiune;

= Se poate face usor schimb de informatii in cadrul unui grup mic cu
participanti din sfere diverse;

= Creeaza o ambianta relaxatd pentru implicarea participantilor;

= Poate fortifica relatiile si scoate la iveala factori de interes comun in randul
participantilor;

= Factorii de decizie pot cere parerea tuturor participantilor intr-o ambianta
sandtoasa si relaxanta.

LECTURA

Lectura reprezinta o metoda fundamentala 1n activitatea intelectuald si este strans
legata de studiul individual de cercetare. Ca metoda de formare, lectura indeplineste
mai multe functii: de informare si documentare, de instruire si autoinstruire, de cultu-
ralizare etc.

Spre deosebire de studiul individual de cercetare, lectura se face pentru ca
participantii la programul de formare sa aiba o expunere cat de larga la informatia
de specialitate. Obiectivele urmadrite pot fi individuale sau de grup. Important este
ca, in baza lecturii, sd se poatd formula opinii personale argumentate in domeniul de
specializare.

Existd demarcari esentiale dintre lectura, ca metoda in educatia adultilor, si lec-
tura, ca metoda pedagogica. Acestea se datoreaza faptului ca, de-a lungul timpului,
adultul si-a dezvoltat deja unele tehnici proprii de lecturare a unui text. In aceasta or-
dine de idei, in andragogie metoda lecturii trebuie sa se orienteze spre cultivarea atitu-
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dinii critice si a efortului reflexiv, fortificarea unor analogii intre cunostinte, transferul
cunostintelor noi la nivelul celor dobandite deja, precum si evaluarea, emiterea unor
judeciti de valoare pe baza unui text. In acest sens, in lucrul cu adultii aceastad metoda
poate fi utilizata prin tehnici specifice, cum ar fi: lectura critica, lectura problematizata,
lectura tip investigatie de text (studiul de text).

Lectura critica are rolul de a-1 ajuta pe audient sa inteleaga dincolo de textul re-
spectiv, sd desprinda din contextul acestuia anumite concluzii cu caracter interpretativ.

Lectura problematizata este o tehnica de lecturd dirijata prin anumite intrebari-
problema, puse in prealabil de catre formator, urmarindu-se ca audientii sd identifice
raspunsuri in baza unor texte date.

Lectura de tip investigatie de text constd In analiza unor texte sau documente
originale, cu scopul de a identifica solutii la problemele formulate de cétre formator.
Aceastd metoda poate face parte din structura unui curs/seminar sau poate fi utilizata
in afara acestuia, ca sarcina de lucru independent sau de grup.

Avantajele lecturii:

= Ofera audientilor/participantilor posibilitatea de a interpreta fenomene,
procese, legitati etc.

= Stimuleazad gandirea analitica.

= Ofera posibilitatea muncii independente.

STUDIU INDIVIDUAL DE CERCETARE

Este o0 metoda de formare asistata referitoare la o anumitd tematica, permitand
aprofundarea unor detalii privind subiectul abordat. Studiul individual de cercetare
presupune investigarea organizata si sistemica a unui domeniu de specialitate.

Spre deosebire de lecturd, studiul individual de cercetare are obiective foarte
clar stabilite. Cercetarea este punctuala si urmareste aspectele controversate sau mai
putin elucidate, cazuistica reprezentativa in procesualitatea evolutiei cunoasterii. Mai
mult ca atat, produce rezultate in acumularea de informatii noi intr-un domeniu, prin
abordari analitice comparative, aprofundate.

Principiul de la care se pleacd in ordonarea ,,pasilor” este de a se trece de la cu-
noscut la necunoscut, de la ceea ce pare la ceea ce este si poate fi descoperit si asimilat
ca avand importantd pentru audienti/participanti.

Fiind vorba despre cercetare in vederea cunoasterii, dar si descoperirii $i forma-
rii unor capacitti necesare creativitatii, o astfel de metoda va reproduce in buna ma-
surd arsenalul specific muncii in acest domeniu. Interesul pentru cercetare joaca un rol
important, de unde si necesitatea ca aceasta sa raspunda unor aspiratii deja constituite.

Avantajele studiului individual de cercetare:

= Stimuleazad gandirea analitica.

= Ofera posibilitatea muncii independente.

= Stimuleaza simtul critic si autocritic si 1i invatad pe audienti sd-si aprecieze
propriile performante.

= Influenteaza substantial dezvoltarea unui rationament flexibil si operant.
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= Ofera formatorului posibilitatea de a-si face o idee realista asupra nivelu-
lui de performanta al audientilor Tn raport cu un subiect anume.
Aplicatii: Pentru Insusirea unor notiuni, concepte, metode, legitati, teorii si
chiar cunoastere noua.

DEZBATEREA

Metoda dezbaterilor se foloseste atunci cand sunt necesare clarificari intr-o pro-
blema controversatd. Formatorul Tmparte participantii in doud grupuri. Un grup are
ca sarcind de lucru gasirea de argumente 1n favoarea unei anumite solutii, iar celalalt
grup este invitat sa gaseasca argumente impotriva solutiei date. Dupa un timp de pre-
gatire, reprezentantii celor doud grupuri 1si prezinta argumentele si are loc dezbaterea
propriu-zisa.

Elementele unei dezbateri sunt:

v Scopul, teza de demonstrat, continutul;
v' Structura argumentarii;
V' Stilul.

Participantii dispun de o pregitire in domeniu si existd un climat favorabil
schimbului de opinii, pe baza unei analize aprofundate, incheiat cu anumite deliberari,
omologate de catre formator in cadrul unei activitati de formare. Prin dezbatere se
urmareste influentarea convingerilor, atitudinilor si chiar a conduitei.

Tehnica de lucru a dezbaterii:

1. Se determinad cu precizie obiectivele urmarite.

2. Se definesc si se contureaza clar conceptele, principiile si ideile.

3. Se respecta nivelul de intelegere al celor care participa la dezbatere.

4. Se estimeaza atitudinea participantilor fata de dezbatere.

Avantajele dezbaterii:

= Permite un nivel avansat de interactiune.

= Dezvolta competente de cercetare si documentare.

= Incurajeazi gandirea critica.

> Pune in valoare stilul de argumentare.

= Faciliteaza si fortifica respectul pentru alti participanti.

BRAINSTORMING-ul

Brainstorming-ul a fost initiat de catre Alex. F. Osborn, avand un sens dualist:

- metoda de stimulare a creativitatii participantilor, de descoperire a unor solutii

inovatoare pentru problemele din varii domenii;

- cadru propice pentru activitati de formare.

Brainstorming-ul (sau asaltul de idei) reprezinta un procedeu in care un grup de
participanti se concentreaza asupra unei probleme specifice si lucreaza pentru a gasi
solutii prin intermediul procesului colectiv de colectare a propunerilor. La concret,
asaltul de idei consta n formularea a cat mai multor idei — oricat de fanteziste ar putea
parea acestea — ca raspuns la o situatie enuntatd, dupa principiul cantitatea genereaza
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calitatea. Conform acestui principiu, pentru a ajunge la idei viabile si inedite, este
necesard o productivitate creativa cat mai mare.

Pentru derularea optima a unui brainstorming, pot fi parcurse urmatoarele etape:

» Alegerea temei si a sarcinii de lucru.

* Solicitarea exprimarii intr-un mod cat mai rapid, in fraze scurte si concrete,
fara cenzura, a tuturor ideilor, asa cum ele vin in minte si tin de rezolvarea
unei situatii-problema conturate.

Sub nici un motiv, nu se vor admite referiri critice. Nimeni nu are voie sa faca
observatii negative.

Tehnica de lucru a asaltului de idei:

- Se anunta tema discutiei — poate fi anuntata 1n scris sau verbal.

- Sugestiile pe care le face grupul sunt inscrise pe tabla, pe flipchart

sau video-proiector, astfel incat sa poata fi vazute de toti participantii
(audientii).

- Nu sunt admise ,,formulari descurajatoare”. Printre acestea se numara
afirmatii de genul: ,,Am incercat acest lucru mai inainte. Nu va da rezultate
niciodata. Cine are timp pentru asa ceva?”

Optiuni: Dupd ce se epuizeaza lista sugestiilor, aceasta poate fi redusa fie la
un numar de optiuni aplicabile, fie la o listd a solutiilor in ordinea prioritatilor. Dupa
ce lista este completd, unele sugestii pot fi eliminate, daca se intruneste consensul
grupului.

Avantajele asaltului de idei:

= Pot fi propuse numeroase alternative Intr-un interval scurt de timp.

= Permite formularea de opinii si/sau aprecieri creative, fard restrictii, refe-
ritoare la tema in discutie.

= Ofera formatorului posibilitatea de a-si face o idee realistd asupra a ceea
ce gandesc participantii fatd de un subiect anume.

Pasi de urmat:

1. Introduceti subiectul.

2. Solicitati idei. Nu respingeti nici una, oricat de bizara vi s-ar parea. Scrieti-le
pe tabla (sau rugati un participant sa le scrie). Lucrati repede, mentineti ritmul.

3. Opriti-va atunci cand ideile participantilor se epuizeaza.

4. Revizuiti ideile. Cereti lamuriri acolo unde este cazul si slefuiti ideea. Reuniti
ideile asemanatoare, daca participantii sunt de acord.

5. Explicati ca va puteti concentra numai asupra a trei propuneri si ca participantii
trebuie sa stabileascd o ordine a prioritatilor acestora, astfel incat toti
participantii sa fie de acord cu decizia finala.

6. Utilizand flipchart-ul si un ritm mai lejer, incepeti un proces de analiza con-
form unor criterii diferite, cum ar fi de exemplu: urgenta, nivelul de dificul-
tate, gasirea unui formator potrivit pentru subiect, timpul necesar, timpul dis-
ponibil etc.

7. Dupa ce participantii au reflectat asupra a ceea ce inseamna fiecare idee in
practica, cereti-le sa convina asupra primelor trei.

8. Asigurati-va ca aveti consens absolut.
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Remarca: Important pentru reusita sesiunii este un moderator care poate initia si
conduce o discutie. Moderatorul poate fi cel care scrie sau poate delega pe altcineva,
dar el trebuie s aiba grija ca discutia sa continue si sd prevind gandirea negativa.

REZOLVARE DE PROBLEME

Solutionarea problemelor este un proces care face uz de implicarea participantilor
la identificarea problemelor, analizarea si identificarea modalitatilor de corectare a lor.
De aceea, participantii sunt organizati pentru a participa la o activitate de identificare
a problemelor, definire a acestora, analizarea si gasirea de solutii pentru rezolvarea
lor. Activitatea se realizeaza prin lucrul in grupuri mici (3-5 persoane). in general, se
stabileste care este rolul celor cdrora li se solicitd rezolvarea unei probleme. Uneori,
metoda poate fi combinata cu studiul de caz, joc de rol sau simulare. Depinde de obiec-
tivele de formare.

Aspecte de logistica si optiuni:

Poate fi abordata in cadrul unor grupuri, comisii si grupuri operative formale sau
pot avea loc discutii Intr-un cadru lipsit de formalism. Solutionarea problemelor poate
fi abordata intr-un cadru planificat sau poate fi o reactie/dezbatere spontand ce poate
avea loc in momentul 1n care apare o astfel de situatie.

Participantii pot fi doar factori de decizie; lor li se pot alatura si cei care vor be-
neficia, 1n cele din urma, de solutionarea problemei sau cei care au cauzat problema.
Trebuie analizate cu atentie persoanele care vor fi implicate in procesul de solutionare
a problemelor. Dacd se cer opinii, sugestii sau alternative, dar acestea sunt respinse
imediat, solutia propusa din afara grupului s-ar putea sa fie Intdmpinatad cu rezistenta
si suspiciune.

Avantajele rezolvarii de probleme:

= Daca beneficiarul solutiei este implicat in procesul de decizie, este aproa-
pe garantatd o mai mare acceptare a solutiei.

= Prin utilizarea procesului propriu-zis, participantilor li se ofera posibilita-
tea de a invita.

= Este posibil ca participantul sa nu fi avut posibilitatea sa intrevada in alt
mod perspectivele dobandite pe parcursul discutiei.

= Mai multe perspective pot avea drept rezultat o solutie mai realistd si mai
usor de aplicat.

OBSERVAREA

Observarea este 0 metoda de explorare a realitatii ce presupune atat studiul te-
meinic al unor obiecte, fenomene si procese, cat si identificarea legitatilor naturale si
sociale care pot sa apard intre acestea. O cercetare eficienta se bazeaza pe aptitudinea
de a observa Tn mod constient realitatea si este de baza la insusirea si practicarea ori-
carei profesii. Astfel privite lucrurile, formarea la locul de munca se bazeaza in mare
masura pe metoda observatiei.
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Ca metoda de formare, observarea este intentionatd, organizata si sistematica.
Observarea 1n formare se face in jurul unei persoane sau a mai multor persoane care
desfasoara in mod intentionat o activitate de formare.

Fiecare participant va fi instruit inainte de activitatea de observare propriu-zisa
cu privire la ce anume va avea de observat. Instrumentul utilizat este fisa de observare,
care se intocmeste de catre formator si are la baza un set de criterii de observare ne-
cesare pentru a atinge obiectivele vizate. De exemplu, dacd obiectivul de formare se
referd la comportamentul profesional al judecatorului, procurorului, grefierului etc., in
exercitiul functiunii, criteriile pot fi:

e tinuta profesionala;

e limbajul utilizat;

e aspecte ale comunicarii non-verbale;
e interactiunile cu factorii implicati etc.

Dupa perioada de observare care trebuie sa fie bine delimitatd, se organizeaza o
intalnire pentru valorificarea observarii. In cadrul acestei intélniri, pe baza datelor adu-
nate de cétre cei care sunt in programul de formare, formatorul poate aduce informatii
necesare pentru a facilita fixarea a ceea ce este corect a se face in activitatea profesio-
nala reala, de zi cu zi.

Avantajele observarii:

= Ofera audientilor/participantilor posibilitatea de a insusi fenomene, pro-
cese, legitdti etc.

= Permite cunoasterea unei realitati prin perceptia faptelor concrete de ma-
nifestare a acesteia.

= Este o abordare accesibild de cunoastere a realitdtii in conditiile relatiei
nemijlocite intre subiectul si obiectul cunoasterii.

Pasi de urmat:

1. Organizarea observarii.

2. Observarea propriu-zisa.

3. Prelucrarea datelor culese.

4. Valorificarea observarii.

Aplicatii: Observarea se recomanda la acea etapd a pregatirii profesionale in
care audientul, formabilul in general, participa la o sedintd de judecata, si i se aloca o
perioada de timp pentru a urmari activitatea grefierului sau a procurorului etc.

DEMONSTRATIA

Demonstratia este o prezentare bazata pe actiune pentru a arata modul in care
functioneaza un anumit lucru. Scopul metodei demonstratiei rezidd in asimilarea
cunostintelor si prelucrarea lor, pornind de la o sursa intuitiva. Obiectivul primar al
demonstratiei presupune crearea unei imagini si reprezentari complete in vederea pre-
lucrarii si elaborarii generalizarilor, precum si familiarizarea audientilor cu realizarea
si indeplinirea corectd a actiunilor motorii. Demonstratia are la baza o sursd, care
genereazd imagini si reprezentdri stocate in mintea audientului despre obiecte, feno-
mene, procese care nu pot fi percepute in mod obisnuit.
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Pentru a eficientiza procesul de formare, anumite discipline juridice pot folosi
metoda demonstratiei mai mult decat altele. Asemenea discipline ar fi: investigatii
financiar-economice, activitatea speciala de investigatii, metodologia investiga-
rii infractiunilor de coruptie si a celor conexe etc. In cadrul acestor discipline,
demonstratiile sunt extrem de valoroase, dat fiind incidenta unor tehnici care pot fi
desprinse prin demonstratii concrete, urmate de aplicatii supravegheate de catre for-
matori. De asemenea, ca etapa premergatoare oricarui proces simulat, poate fi folosita
metoda demonstratiei pe aspecte specifice sau prezentate scurte filme demonstrative.

Avantajele demonstratiei:

= Se obtin rezultate rapide.

= Este o abordare directa si neconventionala.

= Participantii castiga Incredere.

= Cea mai bund modalitate de repartizare a aptitudinilor psihomotorii.”
= Sunt valorificate opiniile imediate.

Limitari:

1. Poate face ca o situatie reala sa para simplista.

2. Poate genera incredere falsa.

3. Demonstratia nu constituie un substitut al practicii si repetitiei.

Aplicatii:

1. Pentru utilizarea dispozitivelor/ instrumentelor.

2. Pentru operarea unor procese.

3. Pentru insusirea unei aptitudini.

EXERCITIUL

Exercitiul reprezintd o metoda de formare 1n care predomina actiunea practica /
operationala reala. Exercitiile sunt actiuni efectuate in mod constient de catre audient
cu scopul dobandirii unor priceperi, deprinderi si cunostinte noi in vederea facilitarii
altor activitati si contribuirii la dezvoltarea altor aptitudini profesionale.

Datorita particularitatilor acestei metode, exercitiul poate fi aplicat in secvente
de formare care solicita stapanirea, recuperarea, aplicarea, analiza materiei in termenii
unor obiective concrete, care vizeaza nu numai consolidarea deprinderilor, ci si dez-
voltarea capacitatilor operatorii ale cunostintelor si capacitatilor reactualizate/apro-
fundate in diferite contexte de formare, in vederea eliminarii sau prevenirii uitarii
notiunilor, regulilor, formulelor, principiilor, legitatilor, teoriilor etc., studiate in ca-
drul activitatilor de formare.

Exercitiul poate fi realizat individual, in perechi sau in grupuri de cate 3-4
participanti. Organizarea activitatii trebuie raportatd la obiectivele de formare, precum
si la profilul participantilor.

Tehnica de lucru a exercitiului: Daca obiectul exercitiului consta in calcularea
termenului de pedeapsd si computarea arestului preventiv (art.88 CP RM), propunem
urmatorii pasi:

*  Aptitudinile de a executa miscari corporale complexe in care se combina calitatile fizice ale persoa-
nei cu cele ale gandirii.



Capitolul 3. Metodologia de formare, tipuri de interactiuni si materiale de formare 47

1) familiarizarea audientului cu actiunea care va urma —

Este anuntata sarcina: Calcularea termenelor pedepsei penale si computarea
acesteia intr-o cauza concreta,

2) antrenarea operatiilor necesare pentru desfasurarea actiunii —

Se repartizeaza fabula si audientii studiaza continutul acesteia;

3) integrarea operatiilor antrenate 1n structura actiunii —

Se determina tipul pedepsei aplicabile (de exemplu, inchisoare) si termenul de
executare a acesteia, precum si se identifica/se calculeaza timpul de aflare a persoanei
in arest preventiv;

4) sistematizarea actiunii in functie de scopul general si specific al formarii —

Realizarea operatiunii de scadere din durata de executare a inchisorii a tim-
pului efectiv de aflare a persoanei in arest preventiv, urmdand prevederile legale, si
anume: alin.(3) art.88 CP RM,

5) integrarea actiunii in cadrul formarii —

Stabilirea concreta a termenului de inchisoare in luni si ani;

6) perfectionarea actiunii in contexte diferite care asigura evolutia sa In termeni

de stabilitate si de flexibilitate —

Determinarea solutiei in contextul interventiei unor remanieri legislative care
usureaza pedeapsa penald.

Avantajele exercitiului:

= Formeaza o gandire productiva.

= Ofera posibilitatea muncii independente.

= Oferd posibilitatea analizei diverselor metode si solutii de rezolvare a
problemelor.

= Stimuleaza simtul critic si autocritic si 1i Invata pe audienti sa-si aprecieze
rezultatele si metodele de lucru.

= Ofera posibilitatea depistarii si elimindrii erorilor.

= Contribuie substantial la dezvoltarea unui rationament flexibil si operant.

Aplicatii:

1. Pentru recunoasterea unor notiuni, formule, metode.

2. Pentru insusirea unor notiuni.

STUDIUL DE CAZ

Studiul de caz este o0 metoda de formare, de nvatare activa si de cercetare ce
constd 1n analiza si dezbaterea unui caz propus, care mijloceste confruntarea directa cu
o situatie din viata reald, autentica.

Metoda este folositd ca un instrument de formare ce-i ajuta sa gandeasca efica-
ce pe cei ce studiaza in diferite domenii profesionale, avand ca finalitate dobandirea
abilitatilor de luare a deciziilor.

Cazurile folosite in instruire iau diferite forme. Ele pot fi destul de lungi, descri-
ind complet o situatie care existd sau a existat. Acestea pot fi scurte si incitante, ca o
schitd. Orice forma ar avea, scopul este acelasi — sa-i faca pe participanti sa sintetizeze
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concluzii dintr-o serie de fapte ce duc la decizii pe care ei le pot adapta la propria ac-
tivitate profesionala.

Rolul formatorului, pe 1anga acela de a concepe studiul de caz, este de a teoretiza
rezultatele analizei cazului in asa fel, Incat participantii sd simta valoarea contributiei
lor si sa recunoasca valoarea acestui efort pentru atingerea obiectivelor de Invatare.

Aspecte de logistica:

Studiul de caz trebuie elaborat in prealabil.

In afard de scenariul propriu-zis, trebuie repartizate sarcini, cu scopul de a ori-
enta discutia intr-o anumita directie. Printre aceste sarcini se pot numara urmatoarele:

- identificati problemele sau dificultétile din acest caz;

- stabiliti ordinea prioritétii problemelor;

- pregatiti un plan de actiune alcatuit din cinci etape pentru rezolvarea fiecarei
probleme etc.

Fiecare grup face prezentarea concluziilor rezultate in urma discutiei.

Optiuni:

» Fiecare grup poate folosi acelasi studiu de caz.

» Fiecare grup poate folosi un studiu de caz diferit sau acelasi studiu cu o

variabila.

» Discutia poate fi condusd de un moderator sau de o persoand aleasa dintre

membrii grupului.

» Se poate adapta cu usurintd o situatie ipotetica pentru a aborda problema in

discutie.

» Un moderator poate procesa ideile discutiei, extragand concluziile similare

de la diferitele grupuri si facand conexiunea intre ele.

Avantajele studiului de caz:

= Permite participantilor ,,sa faca un pas Tnapoi” si sa analizeze o situatie
actuala sau trecuta, fara a se simti vizati personal.

= Poate fi folosit pentru a-i ajuta pe participanti sd constientizeze o anumita
problema sau dificultate, fard a da vina pe o persoana sau un grup anume.

= Poate fi folosit pentru a pune in aplicare aptitudinile, conceptele si
informatiile dobandite de curand intr-o situatie reald (fie ea si ipoteticd).

Sugestii referitoare la elaborarea studiilor de caz:

Studiul de caz este relatarea narativa a unui sir de evenimente sau situatii axate
in jurul uneia sau mai multor probleme. Existd o varietate mare de probleme ce ar
putea face obiectul unui studiu de caz: practica judiciard in materia unei infractiuni,
dificultati legate de relatiile interumane, pierderea sau lipsa de fonduri, atributii neclar
definite pentru persoane care lucreaza Impreund, neconcordante ale sistemului biro-
cratic etc. Pregatirea unui studiu de caz clar incepe prin a ne asigura ca relatarea este
in concordanta cu obiectivul sesiunii/seminarului. Obiectivul trebuie sa aiba caracter
analitic: identificarea optiunilor pentru solutionarea unei probleme sau identificarea
punctelor slabe si a punctelor forte ale personajelor implicate in caz. O modalitate de
structurare a ideilor pe masura ce scrieti relatarea este, pur si simplu, aceea de a folosi
trei procedee traditionale: introducerea, cuprinsul si incheierea. Veti gasi in dreptul
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fiecarei categorii de mai jos Intrebdrile care trebuie adresate sau la care trebuie sd se
raspunda in cadrul sectiunii respective a relatarii.

1.

Introducerea

Unde apare situatia siin ce context? (aceasta stabileste cadrul pentru problema/
problemele pe care le va aborda studiul de caz).

Care sunt personajele principale si care este relatia dintre ele?

Care este situatia acestor personaje la inceputul cazului, cu ce probleme se
confrunta si care sunt gandurile si atitudinea lor fata de aceste probleme?

2. Cuprinsul

3.

Ce situatie/situatii-problema se creaza?

Care sunt evenimentele si factorii care contribuie la crearea problemei/
problemelor?

Unde se afld personajele principale si ce fac acestea?

Existd personaje secundare, care sunt in prezent introduse in peisaj? Cine
sunt acestea si ce legdturd au cu situatia/situatiile?

Ce se intampla cu relatia dintre personaje?

Ce probleme sistematice sunt abordate si cum sunt ele elaborate?
incheierea

In ce stadiu se afla problema/problemele in prezent?

Ce fac personajele principale/secundare si care sunt gandurile si sentimentele
acestora?

Ce s-a intamplat cu relatia dintre personajele principale?

Cum ar putea sa se sfarseasca aceasta situatie, astfel incat sa lase loc la diferite
interpretari?

Etapele prezentarii unui studiu de caz:

O 01N N KW —

. Pregatiti atmosfera.

. Prezentati obiectivele sesiunii.

. Prezentati aspectele teoretice (optional).

. Distribuiti cazul participantilor. Dati-le posibilitatea sa lectureze cazul.

. Prezentati cazul pe scurt, dati-le participantilor posibilitatea sa puna intrebari.
. Clarificati faptele cazului.

. Dati instructiuni pentru indeplinirea sarcinii.

. Divizati grupul in subgrupuri. Activitate in grupuri mici de lucru.

. Monitorizati activitatea grupului.

10. Conduceti prezentarile rapoartelor. Facilitati discutia.

11. Faceti generalizari.

12. Puneti in aplicare.

13. Incheiere.

Studiile de caz pot contribui la abordarea urmatoarelor aspecte privind formarea:

Aptitudinile de analizd/solutionare a problemei.

A gandi si discuta ,,cum” trebuie facut un anumit lucru, planificarea/strategia.
Identificarea factorilor/aspectelor dintr-o problema; identificarea problemei.
Un model sau o abordare de ,,testare a realitatii”.

Ca etapd initialda 1n pregdtirea pentru o conversatie sau alte metode
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experimentale.

Caracteristicile sesiunilor de formare care folosesc efectiv studii de caz:

Studiul de caz are legatura cu scopurile sesiunii.

Rezultatul cazului nu este predeterminat, existd mai multe raspunsuri ,,corecte”.
Nu exista prea multe date care nu sunt la subiect in caz.

Cazul este foarte realist si autentic cu putintd. Acesta este relevant, iar
participantii pot apela la el pentru rezolvarea unei probleme oricat de dificile.
Cazul este elaborat in asa fel, incat indeamna la actiune — ,,Ce ati face
dumneavoastra?”, ,,Ce vedeti aici?”

Sesiunea ofera tuturor audientilor posibilitatea de a participa.

In cadrul studiilor de caz, participantii invata din propriile lor experiente, din
experientele altor participanti si din cele ale formatorului sau facilitatorului. Studiile
de caz trebuie sa simuleze situatii din viata reala.

Cand structurati un studiu de caz, tineti seama de urmatoarele sapte etape:

1

2.

. Alegeti o tema — alegeti o tema care este importanta si relevantd pentru parti-

cipant si pentru obiectivul de invatare.

Alegeti incidentul sau situatia — stabiliti cum aveti de gand sa abordati
problema pe care ati ales-o. De exemplu, dacd predati practici de angajare,
situatia dumneavoastra ar putea aborda desfasurarea unui interviu.

. Oferiti detalii suficiente — oferiti suficiente informatii referitoare la rolurile,

obiectivele si detaliile situatiei pe baza cérora participantii pot lua decizii co-
respunzatoare si informate.

. Identificati si comunicati rezultatul pe care il asteptati — informati

participantii cu precizie referitor la ceea ce trebuie sa facd pe parcursul aces-
tei activitati.

. Stabiliti marimea grupului — stabiliti marimea optima a grupului raspun-

zand la urmétoarele Intrebari:

Vor finaliza participantii activitatea, ca grup?

Poate activitatea fi desfasuratd in perechi?

Ar trebui ca studiul de caz sa fie efectuat de fiecare participant in parte?

. Stabiliti componenta grupurilor — vor lucra impreuna barbati cu femei, sefi

si subordonati, persoane care au atributii similare etc.?

. Stabiliti limitele de timp — determinati timpul necesar participantilor pentru

a raspunde la intrebarile studiului de caz. De asemenea, determinati la ce ora
trebuie sa-i indemnati pe participanti s finalizeze discutiile.

JOCUL DE ROL

Jocul de rol presupune o modalitate de predare-formare prin intermediul
actiunilor, rolurilor sau mijloacelor tehnice analogice, in conditii asemanatoare sau
care le imita pe cele originale.

Jocul de rol este 0 metoda de formare activa, bazata pe explorarea experientei
participantilor, oferindu-le un scenariu in care fiecare persoana are un anumit rol de
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jucat. Este o metoda buna prin care participantii pot fi pusi in situatia de a folosi in
practica elemente teoretice in situatii cat mai apropiate de cele normale.

Elementul principal al acestei metode este discutia si invatarea mai mult din
propria experienta si a celorlalti participanti.

Scopul jocului de rol consta in:

contribuirea la constientizarea de cétre audienti a multiplelor perspective, valori,
stiluri de comunicare si norme culturale si invatarea lor cum sa le faca fata;
asigurarea aplicarii in practicd a unei game variate de aptitudini, precum:
participarea la o sedintd, negocierea, solutionarea conflictelor, procesul de
decizie participativ;

asigurarea de aptitudini practice pentru a face fata situatiilor neprevazute;
scoaterea in evidentd a variatelor optiuni pentru rezolvarea unor situatii dificile.

Remarca: Scopul interpretarii pe roluri trebuie clarificat fie la etapa de inceput,
fie la cea in care se contureaza concluziile. Doar astfel se poate crea un cadru relaxat
si constructiv.

Elementele unei interpretari pe roluri eficiente:

O situatie relevanta si realista pe care participantii sd o poata lua in serios.
Un scop clar. Interpretarea pe roluri se va face pentru un scop bine precizat.
Un element neprevdzut integrat in conceperea situatiei: de exemplu,
distribuirea de roluri diferite, care contin informatii contradictorii.
Informatii generale clare, dar nu atat de multe, incat sa fie greu de asimilat.
Detalii suplimentare pe care participantii le pot inventa pe masura ce avanseaza.
Instructiuni clare pentru fiecare interpret.

Un interval de timp bine stabilit.

Sarcini stabilite pentru observatori.

Selectarea atenta a participantilor. Nu 1i obligati pe participantii timizi sa
interpreteze un rol — ei pot fi excelenti observatori.

Optiuni:
» Participantii pot alege impreuna ce va raspunde si cum va reactiona persona-

jul lor in cadrul experientei.

» Fiecarui participant i se poate recomanda o modalitate de a reactiona la su-

biectele puse 1n discutie.

» Adesea este o idee buna sa li se permita interpretilor sa-si analizeze interpre-

tarea, astfel incét acestia sa constientizeze ce au facut.

Tehnica de lucru:

Se face o demonstratie a unui principiu sau a unei idei prin implicarea prezen-
tatorilor si/sau a participantilor in interpretarea rolurilor care sunt puse in discutie: de
exemplu — judecatorul, procurorul, avocatul, inculpatul, martorul. Participantii ,,inter-

preteaz

=9

situatia ca o demonstratie. In cele mai multe situatii, scenariul trebuie scris

inainte de sesiune.
Avantajele jocului de rol:

= Este o tehnicd adecvata pentru a descrie situatii delicate si conflictuale.
= Poate fi utilizat pentru a completa insusirea conceptelor si teoriilor.
= Asigurd intelegerea/cunoasterea tiparelor comportamentale.
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= Stimuleaza rezolvarea spontana a problemelor.
= Se realizeaza o formare prin intermediul aplicatiilor practice.
= Activitatea de formare are un impact dramatic.
= Este o modalitate eficientd de schimbare a atitudinilor.
Limitari:
1. Pentru a obtine rezultate bune, este nevoie de ,,interpreti” competenti.
2. Lipsa planificarii poate duce la rezultate dezastruoase.
3. Numeroase interpretari de roluri sufera datorita superficialitatii situatiei.
4. S-ar putea ca interpretii si publicul sa dea dovada de neseriozitate.
5. Consuma mult timp.
6. Este nevoie de un moderator competent si experimentat.
7. Poate afecta Tn mod negativ persoanele sensibile.
Aplicatii:
1. In activitatile de formare dedicate confruntirii cu situatiile conflictuale si ge-
neratoare de tensiuni.
. Pentru a stimula tiparele comportamentale empatice.
. Pentru intelegerea modului 1n care functioneaza intelectul uman.
. Pentru predarea aptitudinilor interpersonale.
. Pentru insusirea aptitudinilor de comunicare si negociere.
. In sesiunile de instruire dedicate sensibilitatii.
. Pentru a ilustra dimensiunea emotionald a unui studiu de caz.

NN kW

SIMULAREA
Simularea este o metoda de formare care consta in crearea unor imprejurdri spe-

cifice audientilor/participantilor de a trai o experientd de formare similara celei reale,
fara ca prin aceasta sa se produca si urmadrile nefaste pe care experienta reala o poate
discerne. Astfel, ca metoda de formare, simularea are scopul de a reproduce cat mai fi-
del posibil o situatie reald. Obiectivul primar al simularii este facilitarea transferului in
practica a cunostintelor teoretice, in cadrul unui mediu care, desi reproduce conditiile
reale, rimane, totusi, un mediu protejat. Spre deosebire de jocul de rol, simularea nu
are la baza un scenariu prestabilit.

Procesul simulat se poate situa intre jocul de rol si simulare, ca metode de for-

mare. Rolurile sunt structurate, dar contributia personala este in afara scenariului.

Avantajele simularii:
= Permite contactul audientului/participantului cu situatii similare celor reale.
= Stimuleaza interesul audientului/participantului.
= Produce schimbari atitudinale si comportamentale.
= Permite cumularea altor metode (exercitiul, studiu de caz).
= Dezvoltd gandirea critica.
= Implica transferul de experiente de la un participant la altul.
Limitari:
1. Poate exista un refuz al participantilor/audientilor de a participa la simulare sau
unii participanti pot sa se implice superficial in rezolvarea sarcinilor propuse.
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2. Necesita un efort de pregatire important din partea formatorului.

3. Sub aspect de derulare, consuma mult timp.

4. Activitatea de coordonare a unei simuldri solicitd un nivel minim de experienta.

3.3. Particularititile selectarii si aplicirii metodelor in activitati
participativ-active

Selectarea de catre formator a unei metode de formare si ajustarea acesteia la
activitatea de formare este determinatd atat de factori obiectivi (natura activitatii de
formare, disciplina de studiu, legitatile fenomenului formarii adultilor), cat si de fac-
tori subiectivi (contextul uman si social al aplicarii metodei de formare, personalitatea
formatorului, atitudinea si psihologia audientului/participantului, dar si a intregului
auditoriu.

Cerinta primordiala a educatiei progresiviste, sustine Jean Piaget, este de a asi-
gura o metodologie diversificatd, bazata pe Imbinarea activititilor de formare si de
munca independenta cu activitatile de cooperare, de formare in grup si de munca inter-
dependenta. Astfel, experienta a demonstrat cd o combinare a diferitelor proceduri
(metode si tehnici) de formare va produce efecte mai puternice si mai durabile, decat
aplicarea unei singure metode, oricat de performanta ar fi aceasta la o singura aplica-
re. Totodatd, participarea si implicarea participantilor — care trebuie sa asculte, sa
priveascd, sd vorbeasca si sd faca — va facilita formarea.

In acelasi timp, obiectivul de bazi in selectarea si aplicarea metodelor de for-
mare nu rezida in universalitatea acestora, ci, mai curand, in cunoasterea scopurilor si
conditiilor legate de pertinenta si eficientd a metodelor de formare centrate pe audient/
participant, in conditiile unei combinatii. De aceea, formulam urmatoarea recoman-
dare: in principiu, orice metode sunt binevenite, atat timp cat, prin diversificarea si
adaptarea lor la activitatea de formare, se reuseste crearea unei ambiante activ-par-
ticipative. Asadar, se admit In activitati de formare atdt metode moderne, cét si me-
tode traditionale, cu specificul: sa cultive insusiri fundamentale unui adult, si anu-
me — independenta, creativitate, spirit critic, gandire analitica, aptituidini si atitudini
exploratoare.

CUM ALEGEM METODELE DE FORMARE?

Unii oameni invata cel mai bine atunci cand citesc informatiile (cum ar fi o car-
te), altii Tnvatd cel mai bine atunci cand asculta informatiile (cum ar fi o prelegere);
unii invatd ascultand si vazand (casete video, filme sau televizor), iar cei mai multi
invata facand. Invatarea prin practicd include sentimente, gesturi si adesea simuleaza
realitatea. Prin urmare, studiile de caz, simularile si practicarea aptitudinilor sunt me-
tode de invatare extrem de eficiente.

Daca oamenii invata in feluri diferite, trebuie folosita o varietate mare de metode
de formare in cadrul fiecirui seminar. Invitarea va fi mai eficienta, daci participantii
nu se plictisesc. Pentru a ne asigura cd majoritatea participantilor primesc si retin vo-
lumul maxim de informatii posibil pe durata unei sesiuni de instruire, este cel mai bine
sd includem o combinatie de metode de instruire in fiecare curs elaborat.
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Atunci cand determinam pe care dintre metodele de instruire le utilizim intr-un
curs sau seminar, trebuie sa tinem seama de urmatorii factori:

* numarul persoanelor care urmeaza a fi instruite;

* posibilitatea participantilor de a lipsi de la serviciu pentru a lua parte la

instruire;

+ experienta si cunostintele anterioare ale participantilor;

+ rezultatele anticipate ale instruirii (cunostinte, abilitati si/sau atitudini);

* nevoia participantilor de a interactiona cu alte persoane pentru a face schimb

de idei si pentru a-si exersa aptitudinile.

Selectarea metodelor de formare se poate face in functie de scopurile activitatii
de formare.

Daca scopul principal al activitatii este transferul de informatie, metodologia va
fi centratd pe CONTINUT si vor fi alese urmatoarele proceduri, metode de formare:
discutia;
exercitiul;
prezentarea,
prelegerea interactiva;
asaltul de idei;
studiul individual de cercetare.

AN N N N NN

Daca scopul principal al activitatii este degvoltarea abilitatilor de utilizare a
continuturilor in domeniul juridic, metodologia va fi centrati pe PRACTICA si vor
fi alese metode de formare ca:

v studiul de caz;

v’ simularea/procesul simulat;
v" jocul de rol;

V' exercitiul experiential;

v’ rezolvarea de probleme.

Daca scopul principal al activitatii este cresterea capacitatii si a eficientei co-
municarii profesionale pentru modelarea comportamentului profesional, metodolo-
gia va fi centratd pe PROCES si vor fi alese aceste metode de formare:

v dezbaterea;
v' studiu de caz cu lucrul in grup;
v" lucrul in perechi si in grup pentru rezolvare de probleme.

Daca scopul principal al activitatii este reamintirea experientei de formare, me-
todologia va fi centratd pe REFLECTIE si vor fi alese proceduri (metode, tehnici si
procedee) adecvate, cum ar fi:

v’ interogarea;
v' feedback-ul;
v' discutie in perechi.

Pentru a eficientiza selectarea celor mai adecvate metode de formare, dar si a
preintampina un eventual esec al formarii, propunem mai jos o lista de verificare:
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1.

2.

10.

I1.

12.

13.

14.

15.

Este metoda de formare adecvata obiectivului/obiectivelor propus(e)?

Este metoda de formare adecvatd pentru a crea sau dezvolta cunostinte,
abilitati si atitudini fata de invatare?

Poate metoda de formare sa producd invatari multiple (cunostinte noi,
abilitati, atitudini)?

Necesita metoda de formare un grad mai mare/mai mic de cunostinte anteri-
oare, abilitdti sau atitudini pe care participantii le-au dobandit deja?

Cat timp consuma metoda de formare? Permite cea mai eficienta utilizare a
timpului?

De ce spatiu este nevoie pentru aplicarea acestei metode?
Ce materiale si echipamente sunt necesare? Sunt acestea disponibile?
Ce competente specializate/expertiza trebuie sd aiba formatorul?

Agreeazd formatorul metoda de formare? Este compatibila cu stilul lui de
formare?

Agreeaza participantii aceasta metoda? Corespunde profilului acestora? Dar
asteptarilor lor?

Metoda de formare pretinde din partea participantilor o participare activa
sau una pasiva?

Este metoda de formare suficient de motivanta pentru participanti?

Pastreazd metoda de formare controlul activitatii la formator in masura suficien-
ta/prea mare? In ce masura au participantii control asupra desfasurarii activitatii?

Este metoda de formare cu ritm rapid sau lent (este dinamica sau statica)?

Ajuta metoda de formare la realizarea obiectivelor de invatare pe calea cea
mai simpld, scurta, directa si clara sau este inutil elaboratd?

3.4. Tipuri de interactiuni si specificul interactiunii de grup

Audientul/participantul poate fi antrenat in cadrul activitatilor de formare:

individual;

- 1n perechi;
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- 1n grupuri mici;
- 1n grupuri mari.

&4 Activititile de formare individuali

Din punct de vedere psihologic, prin nsdsi natura sa, formarea este individuala.

Formele individuale de activitate pun accentul pe munca independenta, fara su-
praveghere directa si consultantd din partea formatorului. De remarcat ca, In con-
textul activitatii formative, termenii ,,individual” si ,,independent” nu se suprapun.
Activitatea de formare individuala poate fi independenta atunci cand audientul rezolva
sarcinile fara a fi supravegheat sau indrumat de catre formator, in timp ce activitatea
de formare independenta poate fi individuala si In grup, presupunand autoinformarea
audientilor, autoorganizarea si autoformarea.

Formarea bazata pe activitati individuale se poate realiza prin: lectura, formare
programata, studiu individual de cercetare, formare asistata de calculator, elaborare de
proiecte etc.

Existd mai multe modele de formare a audientilor bazatd pe activitati indivi-
duale: cu sarcini de formare comune pentru toti audientii; cu sarcini diferentiate in
grupuri; cu sarcini diferite pentru fiecare audient. In cazul utilizarii sarcinilor diferite
pentru fiecare audient, activitatea de formare este personalizatd, fiind recomandabila
doar in cazurile in care exista o nevoie educationala a audientului.

Avantajele desfasurarii activitatii de formare individuala:

= stimuleaza responsabilitatea;

= integreaza in formare audienti timizi sau cu deficiente in comunicare;

= dezvolta aptitudini individuale si de motivatie;

= poate fi usor verificat progresul individual;

= creazd posibilitatea ameliorarii si dezvoltdrii nivelului de formare
individuala.

4 Activititile de formare in perechi
Activitatea de formare In perechi sau activitatea de formare binom reprezinta o
cooperare dintre doi audienti in vederea realizarii unor obiective de formare. Perechile
pot fi selectate aleatoriu sau dupa criterii precise.
Formarea bazata pe activitati in pereche se poate aplica in cazul: discutiei, rezol-
varii de probleme, exercitiului etc.
Avantajele desfasurarii activitatii de formare binom:
= este usor de organizat;
= creste rata de participare activa a audientilor;
= Incurajeazd cooperarea audientilor (cei doi se pot corecta reciproc, fara
teama de a fi ridiculizati, isi pot explica aspectele mai putin clare ale sar-
cinii de formare etc.);
= stimuleazd valorificarea informatiilor partenerului in construirea
cunoasterii proprii.
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4 Activititile de formare in grup (mic sau mare)

Compozitia si organizarea unui grup reprezintd de fapt rezultatul interactiunii
tuturor celorlalte caracteristici ale grupului, important fiind gradul de omogenitate sau
de eterogenitate. Dinamica grupului determina o alta caracteristica importanta: coezi-
unea grupului, ,,personalitatea” grupului ca un tot intreg.

Caracteristicile generale ale grupurilor

Lucrul in grupuri constituie una din formele de orientare a procesului de
invatare pe participanti. La instruirea adultilor, grupul are un rol important datorita
particularitatilor determinate de relationarea la nivelul unui astfel de grup.

Exista numeroase definitii date grupului, care, in marea lor majoritate, planeaza
asupra urmatoarelor elemente caracteristice:

e grupul reprezintd un ansamblu de indivizi, persoane care interactioneaza in

vederea atingerii unui scop comun;

e grupul are rolul de a satisface nevoile de securitate si comunicare intre indi-
vizi, reprezentand totodata un mijloc de socializare, dar si surse de formare, si
cadru de afirmare a membrilor sai.

Astfel, structura unui grup de formare este determinata de scopul comun al mem-
brilor sdi si de interrelatiile care se stabilesc intre acestia. Structura unui grup poate fi
analizata din doua puncte de vedere: atat ca modalitate de legatura a membrilor sai in
plan interpersonal, ct si ca ierarhie interna. In timp, scopul comun al grupului devine
sursd de dezvoltare atat pentru intregul grup, cat si pentru fiecare membru in parte.

Marimea grupului vizeaza numarul de membri ai acestuia si trebuie sa respecte
criterii ce tin de dinamica grupului si de raportul dintre informatie si dinamica aces-
tuia. In acest sens, Yona Friedman a introdus notiunea de valentd, care reprezintd
numarul de indivizi cu care un individ poate comunica direct intr-un timp dat — fie in
calitate de emitator, fie 1n calitate de receptor al unui mesaj. S-a avut in vedere faptul
ca fiinta umana are o capacitate de receptionare a informatiei de 40 biti pe secunda.
Al doilea concept introdus de Friedman este capacitatea de transmitere, care exprima
pierderea de informatie in momentul 1n care un mesaj ajunge la un individ. Din per-
spectiva informationala, Friedman clasifica grupurile in grupuri egalitare si grupuri
ierarhizate, stabilind ierarhia unui grup printr-un bilant informational, bilantul repre-
zentand diferenta dintre influentele pe care le primeste si influentele pe care le exercita
un individ la nivelul unui grup. Daca bilantul este egal pentru toti membrii grupului,
grupul este egalitar, iar daca bilantul este inegal, grupul este ierarhizat. Ca rezultat
al teoriilor sale, bazdndu-se pe o valenta de 4 si pe o capacitate de transmisie de 6,
Friedman a elaborat urmatoarea lege privind stabilirea dimensiunii unui grup pentru
a evita pierderile de informatie: ,,Nici un grup egalitar nu poate avea mai mult de
16 membri”.

Lucrul in grupuri

Reiesind din obiectivele programului sau ale sesiunii de formare si avand in
vedere particularitatile componentei de participanti, formatorul va putea opta pentru
impartirea acestora in grupuri cu un numar de membri concret, pentru atingerea sco-
pului trasat. Grupul are rolul de a satisface nevoile de comunicare intre participanti,
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reprezentand totodatd un mijloc de socializare, dar si surse de formare si cadru de
afirmare a membrilor sdi. Activitatile de formare in grup pot fi aplicate ca una dintre
modalitatile de imbinare a formarii individuale cu cea colectiva.

Formarea unor grupuri mici cu componente noi pentru oricare altd unitate de
continut, dupa caz, poate aduce cu sine o implicare mai echilibrata a participantilor.
Rolul formatorului este sa gaseasca sarcini adecvate.

Inainte de a forma un grup, trebuie sa luam in consideratie:

» natura sesiunii de formare, a disciplinei (in cazul instruirii initiale) si
unitatile de continut ale acestora;
» nivelul de pregatire a audientilor si omogenitatea audientilor;
» abilitatea Dvs. ca formator de a stdpani tehnica de lucru in grup etc.
Avantajele desfasurarii activitatii de formare in grup:
= optimizeaza comunicarea, dezvoltand capacitati si inteligente specifice;
= stimuleaza efortul si productivitatea fiecarui membru al grupului;
= dezvolta spiritul de echipa;
= genereazd competitivitatea;
= dezvolta capacitati cognitive complexe (gandirea critica, gandirea laterald);
= reduce blocajul emotional al creativitatii;
= atenueaza individualitatea exagerata.

Capacitatile de interactionare a grupurilor dupa componenta lor

Componenta grupului | Capacitatile de interactionare

Grupul din 2-3 persoane | Asigurd implicarea activa a tuturor participantilor.

Grupul din 4-6 persoane |- Asigurd exprimarea unor opinii diverse, dar si posibi-
litatea adoptarii unei pozitii comune.

- De obicei, in cadrul unui astfel de grup, participantii
vor Indeplini anumite roluri: de conducere/intretinere/
relansare a discutiei sau de repozitionare/motivare a
celorlalti.

Grupul din 7 si mai multe | Pentru buna gestionare a grupului, necesita a fi in-
persoane treprinse masuri de structurare a acestuia, inainte de
comunicarea sarcinii (spre exemplu, se va stabili cine
va conduce discutiile, cine va scrie etc.)

Impartirea participantilor | Asigura un cadru de competitivitate, atunci cand acest
in jumatate lucru este de dorit.

Mai des este utilizat lucrul in grupuri mici. Lucrul in grupuri mici este folosit
mai ales 1n scopul de a:
* orienta grupul spre rezolvarea unei sarcini;
+ construi pe marginea experientei participantilor;
* lega cunostintele si abilitdtile dobandite intr-un modul anterior de cele
dobandite 1n cadrul modulului de formare prezent;
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* obtine observatii din partea participantilor.

Avantajele lucrului in grupuri mici:

- permite participarea activa a tuturor celor prezenti;

- evidentiaza experienta participantilor si o valorifica;

- 11 ajutd pe participanti sa invete unul de la celalalt;

- creste gradul de responsabilizare al participantilor in ceea ce priveste procesul
de invatare.

Recomandiri privind organizarea si lucrul in grupuri sau subgrupuri mici’

1. Numarul ideal de persoane dintr-un grup mic este intre 4 si 6. Numarul minim
este trei, iar numarul maxim este 8.

2. Definiti sarcinile 1n termeni foarte specifici. Distribuiti sarcinile pe foi volan-
te, scrieti-le pe tabla, pe o plansa sau afisati-le pe retroproiector.

3. Anuntati grupul cat timp are la dispozitie pentru fiecare sarcind. Dati indicatii
referitor la modul in care trebuie sd-si administreze timpul pentru fiecare sarcind. Daca
timpul este scurt, este nevoie sa stabiliti ordinea prioritatii subsarcinilor pentru grup.

4. Pentru a ajuta grupul sa-si stabileasca timpul de lucru pentru sarcini de durata
mai mare (30 de minute sau mai mult), cereti fiecarui grup sd desemneze o persoana
care se ocupd de cronometrare, pentru ca grupul sd se Incadreze in timp. Sau, anuntati
din cand 1n cand, cat timp a mai rdmas.

5. Anuntati grupul de la inceput daca doriti ca la sfarsit acesta sa faca o prezenta-
re. Grupul trebuie sd-si aleagad un purtator de cuvant. Daca nu trebuie sa faca o prezen-
tare la sfarsit, anuntati acest lucru, ca sa nu fie irosit timpul pentru pregétirea acesteia.

6. Desemnati diferitele grupuri pentru subsarcini. Faceti in asa fel, incat primul
grup sa nu eclipseze celelalte grupuri. Fiecare grup va trebui implicat intr-un mod po-
zitiv. Toatd lumea are posibilitatea sa ,,straluceasca”.

7. Daca este necesar un rezumat vizual, puneti la dispozitia fiecarui grup un su-
port de planse sau cateva coli de hartie. De asemenea, distribuiti carioca, astfel incat
toate grupurile sa poatd vedea notitele.

8. Daca sunt stabilite sarcini de lecturare, limitati timpul la 10-15 minute. Deoa-
rece oamenii citesc cu viteze diferite, riscati sd irositi mult timp. Daca trimiteti anumi-
te materiale in avans, este recomandabil sd aveti cateva copii 1n plus pentru acei care
au uitat sa-si aduca exemplarul de acasa.

9. Daca sesiunile se desfasoara pe durata Intregii zile, timp de mai multe zile,
este bine sa-i asezati pe participanti in pozitii diferite. Este de dorit sd aveti scaune
mobile. In functie de marimea grupului si durata instruirii, dati posibilitate fiecarui
membru al grupului sa lucreze cu ceilalti membri cel putin o data.

10. Acolo unde este posibil, aranjati sala si participantii in asa fel, incat sa se
poata alcatui subgrupuri instantaneu, pentru a nu se irosi timp si energie. Mesele ro-
tunde sunt mai adecvate pentru discutii de grup, deoarece participantii se pot vedea
unii pe ceilalti si nimeni nu trebuie sa se aseze n capul mesei.

* 12 Guidelines on Using Subgroups (12 recomandari referitoare la utilizarea subgrupurilor), Trai-
ning House, Inc., 1989
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11. Formatorul trebuie sa monitorizeze si sa asculte discutia, dar sa nu partici-
pe la aceasta. Totusi, dacd discutia deviaza de la subiect sau daca participantii nu au
inteles sarcina ce li s-a incredintat, e bine ca acesta sa ofere sugestii. Daca i se cere
sfatul, e de dorit ca formatorul sd adreseze intrebarea membrilor grupului, pentru ca
acestia sd ajunga la un raspuns, 1n loc sa raspunda in locul lor. Formatorul poate nota
observatiile si ideile pertinente pentru rezumat sau pentru discutarea concluziilor.

12. Concluziile trebuie sa fie concise si simple. Dacad grupurile au fost structu-
rate, instruite si formate corect, participantii ar trebui sa fi tras deja propriile concluzii
si nu va fi nevoie sa prelungiti exercitiul. Dacd subgrupurile au atins obiectivele de
invatare, ar putea fi util un rezumat pentru intregul grup.

Atentie: daca formati prea multe grupuri, prezentarea rezultatelor va dura mult
si va fi plictisitoare, in masura 1n care va determinati ca toate grupurile sa ia cuvantul.

w__ee A

3.5. Specificul formularii intrebarilor

Toate cunostintele noastre rezultd din intrebari, motiv din care formularea intre-
barilor este unul dintre cele mai importante instrumente intelectuale.

Intrebarile sunt deosebit de importante pentru faptul ¢ sunt generatoare de gan-
dire si de cunoastere, constituind premise pentru actiuni, fie ca sunt simple si solici-
td memorizarea faptelor sau ca sunt complexe si cer judecati de valoare. Din aceste
ratiuni, intrebdrile trebuie formulate in raport cu Taxonomia Obiectivelor Educationale,
ce constituie o contributie remarcabila a lui Bloom si Krathwohl in ceea ce priveste
procesul de clasificare al gandirii logice. Pe scurt, aceastd taxonomie spune cd nu se
poate valoriza sau judeca ceva pana ce nu:

= cunosti faptele (cunoastere);

= Intelegi faptele (infelegere);

= aplici faptele (aplicare);

= e stii a imparti in elemente componente (analiza);

= le reconstruiesti astfel, incat sa relevi o perspectiva noua (sinteza);

= emiti judecati de valoare (judecati de valoare).

Cercetdrile lui Bloom si Krathwohl nu se refera la modalitati de construire a
intrebarilor, ci la cum se produce cunoasterea. Pentru a intelege aceasta particularitate,
propunem exemple de intrebari pentru fiecare nivel taxonomic:

intrebare 1: (Cunoastere)

- Ce vezi in aceasta imagine?

intrebare 2: (Intelegere)

- Cum numim locurile care sunt ca acesta?

intrebare 3: (4plicare)

- Cunoasteti vreun alt loc care seamana cu acesta?

intrebare 4: (4naliza)

- De ce credeti ca sunt atat de multi judecatori in imagine?

Intrebare 5: (Sinteza)

- Dar dacd nu ar fi fost judecatori in imagine?

intrebare 6: (Evaluare)
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- Ai locui intr-un oras de asemenea dimensiuni sau ai prefera un oras mai mic?
De ce?

Remarcad: Intrebirile genereazi gandire, nu controleazi gandirea.

CE ESTE GANDIREA?

Existd multe cuvinte care descriu modul in care gandim, precum: conectare,
argumentare, generare, analiza, capitulare, relatare, compunere, retractare, asociere,
secventare, sugestie, sortare, comparare, intuire, prezicere, contrastare, proiectare,
reconciliere, inchipuire, suspendare, modificare, includere, acomodare, imbunatatire,
testare, clarificare, cooperare, sincronizare, armonizare, speculare, asimilare, empa-
tizare, internalizare, abstractizare, inducere, selectare, generalizare, rezolvare, calcu-
lare, formulare, valorizare.

Unele dintre aceste cuvinte sunt sinonime si descriu aceleasi moduri de gandi-
re, altele desciu un mod de gandire diferit. Problema care se pune insa este cd multi
oameni au trdit o mare parte din viata lor si au folosit un vocabular limitat, asa ca este
posibil sa fi trait intr-un lexicon Ingust de abilitdti de gandire.

In educatie, cu cat mai multe oportunitati le oferi audientilor de a gandi despre
acelasi lucru in moduri diferite sau despre lucruri diferite, in acelasi fel 1i antrenezi in
a deveni ganditori mai abili. Asadar, in procesul de planificare, formatorul are doua
lucruri pe care ar trebui sa le ia In considerare:

= (e fel de gandire genereaza aceasta intrebare?

= Cum vor fi ajutati audientii sa se angajeze 1n studiul materialului de formare

prin intermediul Intrebarilor?

Mai jos, va propunem exemple de intrebari in functie de obiectivele urmarite:

1. Intrebiri care atrag atentia asupra cunostintelor (aducere aminte)

Vrem ca audientii sd vorbeascd despre ceea ce deja stiu, ceea ce au perce-
put sau au experimentat deja? In cazul dat, unele dintre abilititile de gandire sunt:
recunoasterea, definirea, identificarea, aducerea aminte.

Cuvintele-cheie care marcheaza aceste intrebari sunt:

Ce?

Cine?

Cand?

Unde?

Identificati ...

Definiti...

In mod obisnuit, raspunsul la aceste intrebari se afla in text.

2. Intrebiri care testeazi intelegerea (intelegere)

Dorim ca audientii s3 demonstreze ce stiu prin negocierea a ceea ce se stie
intr-o structura de informatii diferita? in acest sens, abilittile de gandire solicitate
sunt: reformulare, comparatie, explicatie, interpretare, descriere, ilustrare, asociere,
diferentiere.
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Intrebarile se caracterizeaza prin sintagme ca:

Ce se intelege prin?

Puteti reformula?

Puteti descrie?

Care este diferenta?

Care este ideea principala?

Descrieti ...

Explicati...

Se solicita descoperirea conexiunilor dintre fapte, idei, definitii, valori.

3. intrebiri care soliciti aplicatii (rezolvare)

Dorim ca anumiti audienti sa fie capabili sa selecteze, s transfere si sa foloseas-
ca informatii si generalizari pentru a completa o sarcinad de lucru prin folosirea a ceea
ce deja au Invatat. Astfel, acestia vor aplica ceea ce au invatat in alte situatii. Abilitatile
de gandire sunt urmatoarele: rezolvare de probleme, exemplificari, clasificari, selecta-
re, transfer, aplicare, formulare de ipoteze, relatare.

Intrebarile sunt deseori caracterizate prin sintagme ca:

Pe cine ati alege?

Ce s-ar intampla, daca?

Ceati...?

Daca ... cum?

Ce fel de exemple ... ?

Se cere demonstrarea intelegerii sensului practic. Se oferd audientilor oportuni-
tatea de a rezolva probleme sau de a duce mai departe diverse probleme de logica sau
rationamente Intdlnite in lectura sau experientele lor de formare.

4. Intrebiri care incurajeazi analiza (a face rationamente)

Dorim ca audientii sa fie capabili s exprime opinii prin organizarea ideilor in
tipare logice de intelegere? Atunci abilitatile de gandire sunt: analizd, determinarea
dovezilor, evidentelor, elaborarea concluziilor, rationare logica, critica, ordonare,
inferenta.

Intrebarile sunt caracterizate prin sintagme ca:

De ce?

Dar daca?

Care a fost scopul?

Este un faptca... ?

Putem sa ne asumam faptul ca ... ?

Prin acestea se identificd capacitatea de a arata relatiile dintre componente
individuale.

5. Intrebari care invita la sinteza (creatie)
Dorim ca audientii sa construiasca un tot alcatuit din elemente componente se-
parate, prin exprimarea ideilor proprii intr-un mod creativ si original? In cazul dat,
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abilitatile de gandire sunt: combinare, integrare, prezicere, anticipare, proiectare, dez-
voltare, Imbunatatire, reflectie, presupozitie.

Intrebarile se caracterizeaza prin sintagme ca:

Cum am putea?

Cum...?

Credetica ... ?

Ma intreb daca ... ?

Intrebarile de acest tip permit audientilor s faci uz de toate cunostintele si
experientele pe care le au pentru a rezolva o problema in mod creativ.

6. Intrebiri care promoveazi evaluarea (judecata)

Vrem ca audientii s ia in considerare valorile implicite in propria gandire prin
analiza si sinteza? Atunci, abilitatile de gandire sunt: rezumare, judecare, aparare, eva-
luare, argumentare, rationalizare, apreciere, critica, selectare, deducere, decidere asu-
pra prioritatilor.

Intrebarile sunt caracterizate prin sintagme ca:

Sunteti de acord ca ... ?

Ar fi mai bine, daca ... ?

Care este opinia dumneavoastra?

Cum este mai bine?

Intrebarile evaluative sunt cele care presupun capacitatea de a trage concluzii
sau judecati de valoare bazate pe analiza si sinteza. Sunt judecati de valoare care se
fac in functie de standardele pe care si le-au stabilit audientii insisi. Acest lucru pre-
supune faptul cad audientul/participantul intelege faptele si le integreaza intr-un sistem
personal de convingeri, pe baza carora se fac judecati.

Se solicitad judecarea calitatii informatiilor sau a propriilor comportamente prin
prisma noilor informatii.

Intrebarile care favorizeaza abilititile de gandire de nivel superior sunt ultimele trei:
= analiza;
= sinteza;
= evaluare.

DEZAVANTAJE

In general, intrebarile care favorizeaza abilititile de gandire de nivel superior
sunt greu de manuit din mai multe motive, ca de exemplu:

= Ofera oportunitatea de a se exprima opinii divergente.

= (reeaza posibilitatea ca unul sau doi participanti sa domine discutia.

= Grupul se poate diviza in 2-3 fractiuni, care se cearta intre ele.

= Formatorul poate pierde focalizarea.

= Se pot introduce idei despre care stiti putin sau deloc.

= Sunt membri ai grupului care nu participa deloc.

= Uneori discutia poate deveni neproductiva.

= Este greu de tras concluzia.
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AVANTAJE

Cu toate acestea, lucrurile se simplifica, daca STIM PRECIS DE CE AM FOR-
MULAT UN ANUMIT TIP DE INTREBARE:

= Implicare.

= Participare activa.

= Exercitii de comunicare.

CLASIFICAREA INTREBARILOR PE BAZA FUNCTIEI LOR

GENERALE

CUNOASTEREA nu poate fi separatdi de EMOTII. Trebuie sa recunoastem
ca abilitatile de gandire de ordin superior dubleaza organizarea logica cu procese-
le emotionale, intuitive. Taxonomia cunoasterii nu se mai disociaza de taxonomia
emotiilor.

Depasind nivelul de interogare, formatorii demonstreaza faptul ca pun pret pe
gandirea audientilor/participantilor. Acestia, la randul lor, devin constienti de faptul ca
acumularea de informatii nu este suficienta. Pentru ca ele sa capete valoare, ele trebuie
integrate, analizate si folosite pentru un anumit scop.

Categoria A: Intrebari care solicitd informatii: scot ceea ce se stie deja in terme-
nii informatiei si a experientei si care stabilesc procedurile adecvate pentru derularea
activitatii.

Categoria B: Intrebiri care formeazd intelegerea: ajutia umplerea golului dintre
fapte, sortarea, exprimarea si elaborarea modului in care gandesc.

Categoria C: Intrebari care preseazd reflectia: solicita angajare intelectuala si
emotionald prin provocarea individului pentru a gandi critic si creativ.

Aceste categorii reflecta urmatoarele principii:

= Audientii/participantii au dreptul sa participe la propria lor educatie si

trebuie sa li se ofere mijloacele prin care sa se manifeste si sd-si asume
responsabilitatea.

= Natura colectiva a grupului (functia detinuta de participantii prezenti la for-

marea continud, vechimea In munca etc.) trebuie adusa la cunostinta membri-
lor ei. Audientii/participantii ajung sa inteleaga lucruri prin construirea unui
cadru de referintd comun, care le permite sd participe la invatarea sociala si
culturala care nu este de descoperire individuala, ci de schimb de experienta,
comparatie, contrastare si argumentare a unei perspective impotriva altora.

* Fiecare individ are nevoie si are dreptul sa fie provocat in a-si considera

propriile idei la nivelul cel mai profund de gandire si emotie. Este recoman-
dabil sa i se acorde timp de reflectie, deoarece formarea se petrece doar in
conditiile in care constientizam ce si cat stim prin raportarea la contextul
profesional caruia 1i apartinem.

Functia de mediere. Cercetarile arata ca intrebarile formulate la cursuri si semi-
nare sunt din categoria A, cu toate ca functiile fiecarei categorii sunt foarte importante.
Daca vreti ca participantii sd gandeasca despre ceea ce invata, va trebui sa formulati
intrebari care sa 1i ajute sa articuleze intelesuri si sd gandeasca la aceste semnificatii.
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In fiecare categorie se potriveste o gama de intrebdri si fiecare dintre ele
serveste anumite functii particulare, si anume:

CATEGORIA A

1. Intrebari care ,, stabilesc regula jocului”.

Functie: de a stabili reguli de comportament sau de a-si aminti despre reguli
pe care si le-au stabilit Tnainte, precum si de a crea o atmosfera de lucru in care
fiecare individ isi monitorizeaza situatia el insusi.

2. Intrebari care stabilesc proceduri. (In ce ordine ... ?)

Functie: sa-1 ajute sa ia in considerare cea mai productiva modalitate de lu-
cru. Sd-si organizeze timpul, spatiul si metoda de lucru. Sa se stabileasca angaja-
mentul personal in procesul de Invatare. Sa stimuleze cercetarea.

3. Intrebari care ajuta sa stabileasca si s ajute la controlul disciplinei.
Functie: sa-i ajute sa lucreze eficient in grupuri, independent de formator.

4. Intrebari care unifica grupul. (Suntem cu totii de acord ... ?)
Functie: sd ne asiguram ca putem sd ne miscadm impreuna.

5. Intrebari care se axeazi pe reamintirea faptelor. (Care este formula? Ati
putea rezuma? Care erau termenii ... ?)
Functie: a impartasi fapte pentru a stabili o fundatie solida pentru ceea ce va urma.

6. Intrebari care ofera informatii si sugereaza implicatii. (Ce ati spune, daca?)
Functie: sa pregateasca audientii/participantii sa se obisnuiasca cu provoca-
rile posibile sau sa se focalizeze pe parametrii raspunsului.

7. Intrebari care relevi experiente (Ce idei aveti cand auziti despre ... ?)
Functie: sa descopere care este bagajul personal pe care audientii/participantii
il aduc cu ei despre continutul cursului.

CATEGORIA B

1. Intrebari care se focalizeaza pe stabilirea de conexiuni.

Exemple:

- Ce conexiuni sunt intre ... ?

- Cum s-ar schimba ... ?

- Care este legatura dintre sursa ... ?

Functie: Cere audientilor sa foloseasca ceea ce stiu si sa aplice la materialul
asupra caruia lucreaza. Ii pune in relatie cu trecutul, prezentul sau viitorul.
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2. Intrebiri care i preseazi pe audienti sa regandeasca sau si reformuleze cu
mai multa acuratete si mai specific.

Exemple:

- Ce intelegeti prin civilizat?

- Cum percepeti acest ... ar fi diferit ... ?

- Ati putea reformula, ca sa inteleaga si marele public?

Functie: preseaza clarificarea notiunilor, atunci cand intelesul este confuz sau
atunci cand intelesul este blocat emotional.

3. Intrebari care ajutd la promovarea perspectivelor personale (ce se vede si

interpretarea acestora), atitudini, puncte de vedere.

Exemple:

- Care este punctul dumneavoastra de vedere cu privire la aceastd problema?

- Care sunt ingrijorarile pe care le aveti?

- Care sunt oportunitatile pe care le vedeti?

- Care ar fi pozitia dumneavoastra cu privire la ... ?

Functie: Ajuta la dezvoltarea atitudinilor (set de credinte si valori personale) in
zona de studiu. Stimuleaza analiza materialului de studiu din diverse puncte de vedere.
Ajuta la Intelegerea perspectivelor altora (atitudini, puncte de vedere), precum si la
intelegerea puterii emotionale atasate acestora.

4. Intrebiri care solicita inferenta” si interpretare.

Exemple:

- Cum ati explica oamenilor decizia dumneavoastra?

- Cum ar percepe publicul pozitia dumneavoastra?

- Ce inteles ar putea fi implicat in propozitia ... ?

Functie: Cere audientilor/participantilor sa ia in considerare, sa justifice sau sa
explice textual afirmatiile, situatiile, concluziile.

5. Intrebari care se focalizeaza pe intelesul din spatele continutului.

Exemple:

- Despre ce este vorba in acest caz cu adevarat?

- Ce ati descoperit despre ... ?

- De ce credetica ... ?

Functie: Sa probeze intelesurile care sunt esentiale pentru intelegerea
materialului.

CATEGORIA C

1. Intrebari care dezvolta ipoteze si presupozitii.
Exemple:

- Ce s-ar intampla, daca ... ?

- Sa presupunem ca ... ?

*  Operatie logica de derivare a unui enunt din altul, prin care se admite o judecata in virtutea unei
legaturi a ei cu alte judecati considerate ca adevarate.
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-Daca ... ?

- Cear spune ... ?

Functie: Si ofere cursantilor oportunitatea de a gandi creativ despre fapte. In
ipoteze, faptele sunt puncte de plecare, iar participantii la discutie ar putea sd rupa
legea logicii pentru a dezvolta o idee.

2. Intrebari care se focalizeazi pe emotii personale.
Exemple:

- La ce te-ai gandit atunci cand ai citit acest paragraf ... ?
- Este vreun loc unde nu te-ai intoarce? De ce?

- Care sunt ingrijordrile cu privire la ... ?

Functie: a exersa exprimarea si impartasirea emotiilor.

3. Intrebari care se focalizeazi pe actiuni viitoare, proiective.

Exemple:

- Care sunt consecintele ... ?

- Ce urmeaza ... ?

Functie: a privi la implicatiile actiunilor in termenii consecintelor. A experi-
menta relatia cauzd-efect.

4. Intrebari care dezvolta evaludri critice si judeciti de valoare.

Exemple:

- Care este pozitia ta cu privire la acest lucru?

- Ce ai face, daca se intampla acest lucru?

Functie: a dezvolta atitudini 1n arealul de studiu. A oferi oportunitati in a vedea
materialul dintr-o varietate de puncte de vedere, a respecta opiniile altora.

ATENTIE!

Aceste Intrebari nu reprezintd o taxonomie, asadar ele pot sa fie folosite in orice
ordine, nu sunt ierarhice. Ele mediaza intelegerea, promoveaza cercetarea, rezumatul
sau reflectia, se focalizeaza pe inteligenta de grup, genereaza perspectiva emotionala
colectiva, dezvolta contexte comune, ofera platforme spre noi intelegeri, invita la par-
ticipare, incurajeaza comunicarea, prezinta diferite feluri de a comunica si de a asuma
comunicarea.

RECOMANDARI IN MATERIA FORMULARII INTREBARILOR

» Formulati intrebirile clar si concis.

Cu cat intrebarea este mai lunga, cu atat este mai greu de urmarit. La Intrebarile
scurte se raspunde mult mai usor, decat la cele lungi.

» Nu puneti mai multe intrebiri deodati.

Punand mai multe Intrebari in acelati timp, creati confuzii. Ascultdtorii nu vor sti
la care sa raspunda mai intai.

» Lisati o pauzi dupai intrebare.
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Este nevoie de timp pentru formularea raspunsurilor si pentru a gandi putin la
ceea ce se va raspunde.

»> Formulati mai curind intrebiri deschise decét intrebiri inchise.

Intrebarile deschise incurajeaza raspunsurile si incep cu ,,ce”, ,,de ce”, ,,cum”.

Intrebarile inchise permit numai raspunsuri prin da sau nu si sunt , incircate”,
»dirijate” sau ,,amenintatoare”.

Exemple de intrebari ,,dirijate” sau ,,incarcate’:

- Suntem de acord cu asta, nu?

- Nu spunem acelasi lucru?

- Ne-ar fi cea mai buna solutie sa faci asa?

Sensul de amenintare al unei intrebari poate fi redat prin tonul sau inflexiunile
vocii sau prin alegerea cuvintelor.

Exemple de intrebari cu motivatie personala:

- Gigi, de ce nu l-ai trecut pe Vasile pe lista?

- De ce ma dezaprobi, Mariana?

» Evitati intrebirile ultimatum, de exemplu: ,,Te potolesti sau raportez

sefului?”

> Evitati adresarea unei intrebari stinjenitoare, de exemplu: ,,Punem pariu,

Virgil, cd nu stii ce sd raspunzi?”.

» Evitati intrebirile care implici existenta unei modalititi total gresite sau
a unei modalititi perfecte de a crede sau a actiona in zone ca: relatiile inte-
rumane, atitudini, valori, obiceiuri, credinte si comportamente. Interactiunea
umana este mult prea complexa pentru a tine la ,,rdspunsuri” obisnuite.

Exemple de intrebari cu continut moralizator sau care cer un standard absolut:

- Care este singura cale justd de a ne comporta unii fata de ceilalti?

- Cum ar putea un om inteligent crede asa ceva?

- Artrebui sa fie mai atenti, nu?

> Ascultati rispunsul verbal si observati-l1 pe cel nonverbal in cazul fi-
ecarei intrebari. Observati-va atent. Ascultati-va pe Dvs. Insiva — cuvintele, tonul,
inflexiunile vocii - cand puneti Intrebarea. Fiti constient de sentimentele personale, de
tensiunile si postura corpului, de miscarea ochilor si mimica.

Trebuie sa simtiti climatul de Tncepere sau atmosfera din cadrul relatiilor intre-
personale, ca raspuns la intrebari.

Cand se formuleaza un raspuns verbal, ascultati fara a-1 intrerupe, priviti persoa-
narespectiva fard a-i pierde insa din vedere pe ceilalti membri ai grupului. Concentrati-
va asupra a ceea ce exprimd, verbal si non-verbal, cel care rdspunde. Aceasta va poate
ajuta s evitati sa va lasati furat de propriile ganduri, in loc sa fiti atent la rdspunsul dat
la intrebarea Dvs.

> Puneti intrebiri, incercind s confirmati primirea rispunsurilor, astfel
incat si intretineti o atmosfera in care toti sa se simta liberi in exprimare; or, felul
in care cel cu intrebarea confirma primirea raspunsurilor poate avea un efect favorabil
sau nefavorabil asupra dorintei grupului de a participa, de a se exprima.
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» 1Incercati si nu alterati rispunsul atunci cand il reformulati pentru
a-l confirma. De asemenea, intarind raspunsurile fiecaruia, incurajati participantii sa
reactioneze, punand Intrebari si primind raspunsuri.

» Este importat ca, inainte de a trece mai departe, si reactionati la ceea
ce tocmai s-a spus.

3.6. Materiale de formare

Printre materialele necesare pentru succesul unei activitati de formare, putem

enumera:

APARATURA:

>
>
>
>

Fotocopiator.
Calculator.
Videoproiector.
Flipchart.

MATERIALE PENTRU AUDIENTI / PARTICIPANTI:

>

YVVVVY

Ecusoane (facultative, dar utile — numele de botez cu caractere mai mari
decat cel de familie usureaza adresarea pe numele mic, ajuta la famili-
arizarea participantilor intre ei si la crearea unei atmosfere destinse).
Agenda programului de formare — multiplicat.

Suportul de curs — multiplicat.

Fise de lucru — multiplicate.

Fise de evaluare — multiplicate.

Dosare/mape, hartie/caiete, pixuri.

MATERIALELE FORMATORULUI:

>
>
>
>

Planurile de curs/seminar/agenda de formare.
Suportul de curs al formatorului.

Prezentari Power Point pentru videoproiector.
Alte materiale.

MATERIALE PENTRU DESFASURAREA ACTIVITAIII DE FORMARE:

>

YV VYV

Mobilier modular/scaune.

Flipchart + markere.

Hartie pentru flipchart.

Banda adeziva (scotch) / blue-tack / bolduri / pioneze / clame / patafix
etc.

Foarfece, cutter, ascutitori, capsator, perforator etc.

FEtc., etc., etc.

Remarca: Dupa ce ati identificat materialele pe care le veti utiliza in cadrul
activitatii de formare, este nevoie de a comunica din timp consultantilor INJ lista inte-
grald a acestora, pentru a vi se pune la dispozitie cele solicitate.



4. PROIECTAREA ACTIVITATILOR DE FORMARE

4.1. Identificarea si definirea obiectivelor de formare

Indiferent care este tema abordatd sau continutul modulului elaborat, atunci
cand ne ocupam de design/proiectare, viziunea noastra se raporteaza la participanti/
audienti, mai precis la ceea ce am dori noi, formatorii, ca ei sa invete in contextul pro-
gramului de formare planificat. De aceea, este foarte important ca, in prealabil, orice
formator sa-si traseze anumite obiective.

Obiectivele de formare sunt acele afirmatii care reflecta intentia formatorului
cu privire la rezultatele asteptate in procesul de formare. Acestea stabilesc ceea ce
participantii/audientii ar trebui sa stie, sa stie sa faca si in ce fel (cu ce fel de atitudine,
pe ce valori /principii se aseaza).

Obiectivele au la baza intrebari-cheie care orienteaza procesul, precum:

- Ce ar trebui sa invete participantii/audientii nostri din acest modul?

- Ce ar trebui sa stie sa faca?

Obiectivele de formare au doua niveluri de generalitate:

1. Obiectivele generale — sunt urmarite pe parcursul programului de formare,
raportat la fiecare unitate tematica, unitate de continut si vizeaza anumite rezultate ale
formarii, ca de exemplu: intelegerea, demonstrarea, raportarea etc.

2. Obiectivele specifice — sunt de atins la fiecare sesiune de formare (seminar).
Ne asteptam ca participantii sda fie capabili sa compare, sa clasifice, sa elaboreze etc.

Obiectivele specifice trebuie sa fie SMART si anume:

» Specifice.

» Masurabile.

» Sa se poatd Atinge.

» Relevante.

> Incadrabile in Timp.

Inainte de a formula obiectivele pe care le urmarim, se recomandi a se stabili
scopul programului de formare. Scopul se enuntd sintetic, intr-o fraza, pentru a se
prezenta la cel mai 1nalt nivel de generalitate ce tintd vrem sd atingem 1n cadrul pro-
gramului de formare.

Exemplu: Scopul general al cursului este constientizarea rolului care ii revine
judecatorului, procurorului ...

Abilitatile in domeniul cognitiv se dezvoltd prin trecerea proceselor de gindire
printr-o anumitd temd. Sunt 6 niveluri taxonomice, ierarhic structurate. Este vorba
de abilitati de gindire de nivel inferior (cunoastere, intelegere, aplicare) si abilitati
de gandire de nivel superior (analiza, sintezd, evaluare).
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Taxonomia obiectivelor este o remarcabila contributie a lui Bloom la procesul
de clasificare a gandirii logice. Aceasta clasificare arata ca nu se poate judeca ceva,
daca nu:
cunosti faptele (cunoasterea);
intelegi faptele (intelegerea);
aplici faptele (aplicarea);
le stii a imparti in elemente componente (analiza);
le poti reconstrui astfel, incat sa relevi o perspectiva noua (sinteza);
emiti aprecieri si judecati de valoare (evaluare, judecare).

Pentru formularea obiectivelor de formare se utilizeaza verbe care exprima
operatiile mentale solicitate pentru fiecare nivel.

Taxonomia cognitiva este asociatd cu cea afectiva, care are tot atatea niveluri
ierarhice si functioneaza interdependent.

Taxonomia cognitivd a lui Bloom este prezentatd in paralel cu taxonomia afec-
tiva a lui Krathwohl (Figura 2), pentru a sublinia legatura dintre gandire si emotie,
care are loc in timpul procesului de invatare. Cunoasterea livrata este receptionata,
intelegerea produce reactie, aplicarea demonstreaza modul in care este valorizata
cunoasterea noua etc.

Figura 2

Taxonomia lui Bloom Taxonomia lui Krathwohl
cognitivd afectivd
Cunoastere: Receptare:
aranjeazd, defineste numeste, listeaza, intreaba, alege, descrie, identifica,
relateazi réspunde, selecteazd, utilizeazd
Intelegere: Reactionare:
clasifica, descrie, discutd, indica, conformeazid-te, ajutd, prezintd, citeste,
localizeaz3, recuncaste, selecteazd scrie
Aplicare: Valorizare:
aplica, demonstreaza, ilustreaz3, explica, justifica, initiaza, propuns
interpreteazd, schiteazd
Analiza: Organizare:
aralizeaza, estimeaza, calculeazi, modificad, combina, organizeazi,
examineazd, experimenteazd integreazi
Sinteza:
azambleazd, compune,  construieste,
gesticneaza Caracterizare prin set de valori:
actioneaza, modificad, influenteazi,

Evaluare: verifica, califica
eztimeaza, judecd, evalusazi
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Cercetarea initiatd de Bloom nu se refera la modul in care se formuleaza obiec-
tivele cognitive sau la intrebarile care stau in spatele acestora, ci la modul in care
generam procesele de formare.

Astfel putem urmari:

1. Nivelul cognitiv.

2. Abordarea temei.

3. Verbele recomadate pentru a formula obiectivele de formare.

4. Metodele de formare asociate.

In cele ce urmeazi, se va face o prezentare a modului in care pot fi generate
procese de invatare la fiecare nivel cognitiv in vederea realizarii designului formativ.

Nivel cognitiv: CUNOASTERE SI INTELEGERE

Abordare curriculara: Perspective multiple, integrarea cunostintelor noi.

Obiective de formare: Verbele cel mai des folosite pentru formularea obiecti-
velor care vizeaza cunoasterea si intelegerea unor procese, fenomene, concepte, regle-
mentari etc. sunt: a identifica, a defini, a stabili, a localiza, a enumera, a intelege, a
relata, a clasifica, a indica, a selecta, a aranja etc.

Metodele de formare recomandate sunt: asaltul de idei, prelegerea interactivd,
studiul individual dirijat, lucrul in grup, exercitiul, intrebari structurate etc.

Nivel cognitiv: APLICARE

Abordare curriculara: Rezolvare de probleme.

Obiective de formare: Verbele cel mai des folosite pentru formularea obiecti-
velor care vizeaza aplicarea unor concepte, reglementari, cadre conceptuale, principii
etc. sunt: a aplica, a ilustra, a schita, a face un raport, a face o diagramad, a construi,
a arata, a elabora etc.

Metodele de formare recomandate sunt: studiul de caz, jocul de rol, exercitiul
pentru rezolvare de probleme etc.

Nivel cognitiv: ANALIZA

Abordare curriculara: Organizarea ideilor In contexte noi.

Obiective de formare: Verbele cel mai des folosite pentru formularea unor
obiective care vizeaza analiza unor concepte, reglementari, cadre conceptuale, prin-
cipii etc. sunt: a rezuma, a clasifica, a compara, a investiga, a ordona, a diferentia, a
cataloga, a planifica, a aseza pe categorii etc.

Metodele de formare recomandate sunt: studiul de caz, exercitii practice, dez-
batere, lucru in grup etc.

Nivel cognitiv: SINTEZA

Abordare curriculara: Reflectii generatoare de idei noi sau structuri noi.

Obiective de formare: Verbele cel mai des folosite pentru formularea obiecti-
velor care vizeaza sinteza sunt: a emite ipoteze, a imagina, a crea, a face inferente, a
estima, a produce, a proiecta, a formula, a da o solutie etc.
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Metodele de formare recomandate sunt: studiu de caz, lucru in grup, studiu
individual cu sarcind de lucru, procesul simulat etc.

Nivel cognitiv: EVALUARE

Abordare curriculara: Orientare proprie.

Obiective de formare: Verbele cel mai des folosite pentru formularea unor
obiective care vizeaza sinteza sunt: a formula o opinie, a evalua, a decide, a dezbate,
a discuta, a verifica, a alege, a masura, a selecta, a da un verdict, a recomanda, a face
un sondaj etc.

Metodele de formare recomandate sunt: asaltul de idei, exercitii individuale si
de grup, discutii, dezbateri.

Practic, dupa stabilirea acestor coordonate, se poate elabora un plan strategic,
numit planul sesiunii de formare. Agenda de formare este documentul care centrali-
zeaza toate sesiunile de formare, care se desfasoara intr-un anumit program de formare
continua.

4.2. Corelarea obiectivelor cu metodele de formare

CRITERIUL: facilitarea activarii nivelurilor de gindire (inferioara si
superioara)

Metode si tehnici de

Nr.crt. | Niveluri de gandire | Abordare curriculara
formare recomandate:

asalt de idei;
prelegere/prelegere
interactiva;
studiu individual dirijat

1. Cunostinte Perspective multiple

exercitiul experiential;

discutii dirijate pe baza
unor studii de caz;

formulare de intrebari

Utilizarea experientei
2. Intelegere pentu integrarea
cunostintelor noi

studii de caz;
3. Aplicare Rezolvare de probleme joc de rol;
rezolvare de probleme

studiu de caz;

: Organizarea ideilor in dezbateri;
4. Analiza . 2
contexte not proces simulat:
lucrul in grup*
o toate metodele de formare
. Reflectii critice pentru . < Ao
5. Sinteza i care faciliteaza gandirea

generare de idei noi

autonoma
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Judecati de va- toate metodele de formare
6. loare, apreciere, Orientare proprie care faciliteaza gandirea
autoevaluare autonoma

*Configurafia de lucru in grup si in perechi da arhitectura de formare ACTIV
— PARTICIPATIVA.

4.3. Intocmirea planului sesiunii de formare

Proiectarea activitatilor de formare este determinatd de cerinta cresterii calitatii si
eficientei formarii. Astfel, eficienta formarii creste pe masura unei proiectari reusite.

Proiectarea activitatii de formare reprezinta un ansamblu de procese si operatiuni
de anticipare a acesteia.

Functiile pe care le indeplineste proiectarea activitatii de formare sunt: de anti-
cipare, de orientare, de organizare, de dirijare, de reglare-autoreglare, de decizie si de
inovare.

In planul activititilor de formare desfasurate in cadrul Institutului National al
Justitiei, distingem doua categorii de documente formative: planul sesiunii de forma-
re (curs si seminar) si agenda de formare.

Planul sesiunii de formare este un document formativ destinat instruirii initiale,
iar agenda de formare este destinatd instruirii continue.

In aceasta sectiune, ne propunem si relevam particularititile si continutul orien-
tativ al planului sesiunii de formare, ca in sectiunea urmatoare sa abordam caracteris-
tica si continutul agendei de formare.

ELABORAREA PLANULUI SESIUNII DE FORMARE
Gratie planului de formare se poate raspunde la intrebarile relevante legate de
organizarea unei sesiuni de formare (cine, ce, cand, de ce si cum).
Unul dintre modelele relevante este modelul ADDIE, constand din urmatoarele
cinci faze:

ANALIZA

In aceastd faza de analizare se studiaza si se obtin informatii privind durata,
natura si obiectivele pe care reuniunea de lucru ar trebui sa le aiba, precum si cele
referitoare la cunostintele si aptitudinile existente ale publicului tinta.

DESIGN

Pe durata fazei de planificare, se stabileste continutul programului: obiectivele
de formare, aspectele cheie ale predarii si activitatile de formare, care pot fi utilizate in
scopul de a explora si consolida aspectele cheie ale predarii.

DEZVOLTARE
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In aceastd faza de dezvoltare, se documenteaza prezentarea, prin crearea unui
plan al sesiunii, materiale de sprijin si materialele care vor fi distribuite participantilor
(handout).

IMPLEMENTARE
Pe durata implementarii, planul sesiunii de formare este pus in practicd. Forma-
torii urmeaza planul sesiunii in timp ce deruleaza activitatea de formare.

EVALUARE

Evaluarea consta in obtinerea feedback-ului de la persoanele implicate pe durata
fiecarei faze a procesului.

Remarca:

In fiecare etapa a modelului ADDIE veti genera informatii care sa fie utilizate in
etapa urmatoare.

Modelul ADDIE este un proces iterativ — pasii sunt interconectati si rezultatele
fiecarei etape se rafineaza de-a lungul intregului proces. De exemplu, chiar daca evalu-
area este prezentata ca fiind un ultim pas, ar trebui sa incercati sa beneficiati de critica
constructiva din partea colegilor de-a lungul intregului proces.

Astfel, pana la elaborarea propriu-zisa a planului sesiunii de formare, va propu-
nem sa parcurgeti 9 pasi. Acesti pasi stau la baza pregatirii formatorului pentru curs/
seminar si aratd in mod specific ce anume vrem ca audientii sa invete, in cat timp, din
ce temd, cu ce fel de mijloace. lata:

PASUL 1
Care este TEMA cursului/seminarului?”

PASUL 2
Cine sunt participantii? Care este PROFILUL GRUPULUI DE AUDIENTI?

PASUL 3
Care vor fi CUNOSTINTELE, ABILITATILE SI ATITUDINILE pe care
audientii ar trebui sa le inteleagi, sa le aplice si sa le exerseze la sfarsitul orei?

PASUL 4
Care este scopul si care sunt OBIECTIVELE DE FORMARE?

PASUL 5
Ce ASPECTE ALE TEMATICII (ale unitatilor de continut) va fi necesar sa fie
acoperite in cursul activititii de formare?

* Tema cursului/seminarului coincide cu tematica din Curriculumul la disciplina de formare (instruire
initiald).
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PASUL 6
Care sunt METODELE DE FORMARE potrivite?

PASUL 7
Ce metode de EVALUARE vor fi folosite pe parcursul activitatii de formare?

PASUL 8
Ce MATERIALE si echipamente de formare vor fi necesare pe parcursul
activitatii de formare?

PASUL 9
Cum va fi evaluat IMPACTUL cursului/seminarului asupra activitatii ulte-
rioare a audientilor?
Dupa realizarea celor 9 pasi, treceti la elaborarea propriu-zisa a planului sesiunii
de formare. Cu titlu orientativ, infra, Va propunem urmatorul model:

CADRUL CONCEPTUAL AL PLANULUI
SESIUNII DE FORMARE

NUMELE, PRENUMELE FORMATORULUI

DATA

DURATA CURSULUI/SEMINARULUI

TEMA CURSULUI/SEMINARULUI (unitate tematica)

SURSE: BIBLIOGRAFIE RECOMANDATA ANTERIOR PENTRU PREGA-
TIREA CURSULUI/SEMINARULUI DE CATRE AUDIENTI

DESFASURAREA CURSULUI/SEMINARULUI (descrierea activititilor de
formare / unitate de timp)
Activitatea 1
Aspecte relevante:
Obiectivele specifice (de ce facem?)!;
Sub aspectul continutului (ce facem?);
Sub aspect metodologic (cum facem?)?;
Resursa timp (cét timp?)?*;
Resurse materiale (cu ce?)*;
Evaluarea (de unde stiu ce au invatat audientii?)’.
Activitatea 2 / activitatea 3 / activitatea 4 / etc.

YVVVYVVYY

1 Obiective operationale: ce ar trebui ca audientii sa stie, sa stie sa faca, cu ce fel de atitudine.

2 Metode de formare - asalt de idei, studiu de caz, discutii, dezbatere, joc de rol, rezolvare de pro-
bleme etc.

3 Durata aproximativa.

4 Resurse materiale: Fige de lucru, video-proiector, flipchart etc.

5 Metode de evaluare: aprecieri verbale, feedback individual sau de grup, mini-chestionare, exercitii etc.
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4.4. Elaborarea agendei de formare

In cazul formarii continue, cel mai util instrument in proiectare este agenda de
formare.
Proiectarea agendei de formare presupune urmatoarele elemente-cheie:
»  Problematica abordata
Care este tema? Care sunt problemele de identificat, analizat, solutionat?
> Obiectivele de formare
Ce urmariti ca audientii sa stie, s stie sa faca si cu ce fel de atitudine?

Atunci cand redactati obiectivele de formare poate fi dificil sa stabiliti nivelul
corespunzitor de formare. Intrebarile de bazi la care trebuie si se giseascd un raspuns
sunt: Ce vrem noi sa realizam prin acest program de formare? Vrem ca participantii
sd poata numai descrie anumite concepte sau vrem ca ei sd fie in stare sa aplice aceste
concepte si aptitudini intr-un domeniu specific al practicii judiciare?

Programele de formare pot fi planificate pentru a-i ajuta pe judecatori, procurori
etc. sa indeplineasca obiectivele la mai multe nivele:

1. Cunoastere. La acest nivel de baza de intelegere, participantilor li se pot
reaminti si ei pot repeta informatiile prezentate.

2. Intelegere. Intelegerea presupune ca participantii si poata reda informatiile
cu cuvintele lor. Ei pot explica, oferi exemple si face rezumatul acestora.

3. Aplicare. Participantii pot aplica informatiile sau aptitudinile la situatii noi.
Ei pot interpreta, modifica si utiliza concepte si aptitudini.

4. Analiza. La acest nivel de gandire, participantii pot diviza o informatie comple-
xa in mai multe parti componente. Ei pot diferentia, sublinia si subdiviza idei si aptitudini.

5. Sinteza. Capacitatea de a sintetiza ofera participantilor posibilitatea de a fo-
losi informatiile pentru a emite o noud idee sau pentru a aplica cunostintele in vederea
dezvoltarii planurilor de actiune sau rezolvarii problemelor.

6. Evaluare. Evaluarea implicd gandire critica, abilitatea de a emite judecati in
baza unui set de criterii.

Luati in considerare scopul programului, publicul tinta si analiza continutului,
atunci cand stabiliti nivelul profesional al programului. Experienta formarii ar trebui
sd-1 provoace pe participanti, dar nu ar trebui sa fie atat de dificila incat sa determine
frustrarea acestora.

In cele din urma, obiectivele de formare trebuie si fie create, tindndu-se cont de
participanti si de mediul de formare. De exemplu, daca aveti doua ore la dispozitie
pentru un program de formare, scopurile dumneavoastra s-ar putea sa fie destul de
modeste. Trebuie sa va intrebati: Ce-i putem invata pe oameni sd faca in doua ore,
care sa-i ajute sa-si doreasca sd fie mai buni la ... ?

In general, programele de formare includ obiective de formare care descriu cum
sd gandesti si cum sa faci. Unele programe, 1n special acelea care se ocupa de tematici
sensibile, ar putea de asemenea include obiective de formare legate de aspectul psiho-
logic si comportamental al activitatii judecatorului, procurorului etc.
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> Ideile de bazi in procesul de transfer formativ

Cate idei veti scoate in evidenta si care sunt acelea?

Care sunt tehnicile si metodele optime pe care le folositi pentru fiecare dintre acestea?
Ce mijloace vizuale ajutatoare veti utiliza?

Ce alte resurse veti folosi?

> Rezumatul
Care sunt cele mai importante idei care trebuie recapitulate?
Ce tehnici puteti folosi pentru a recapitula ideile?

» Incheierea
Ce analogii, povestiri sau citate puteti folosi pentru a incheia activitatea de formare?

Pe masura ce creati agenda de formare pentru tematica dumneavoastra, in ve-
derea incorporarii principiilor invatarii la adulti in planificarea activitatii de formare,
puneti-va urmatoarele intrebari:

1) De ce este aceasta informatie importanta pentru participanti?

2) Ce stiu deja participantii? Cum poate programul sa se construiasca mai depar-

te pe baza acestor cunostinte si experiente?

3) Aceste informatii au legatura cu ceea ce fac judecatorii, procurorii etc. (adica,

au aplicabilitate practica)?

4) Planul este structurat pentru a oferi participantilor ocazia de a gandi si a

actiona?

5) Ce intrebari pot fi adresate pentru a angaja participantii in conversatia despre

informatiile/procedurile prezentate?

6) Participantii vor folosi ceea ce este livrat imediat dupa program?

Va propunem un model de agenda, care poate fi adaptat la nevoile de formare in
dependenta de durata, participanti si obiective de formare:

TEMA

Durata (zile/ore)
Grupul tinta (participanti)

Organizator(i)
Data si locul desfasurarii activitatii de formare
AGENDA
y 7 2014

08:20 — 08:30 | Inregistrarea participantilor
08:30 — 08:50 | Deschiderea oficiala a activitatii de formare
Prezentarea obiectivelor de formare si a agendei de lucru

08:50 — 09:00 | Testarea preliminara a cunostintelor participantilor
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09:00 —10:30

Sesiunea de formare I: UNITATEA TEMATICA
Unitati de continut

Formator:
10:30 — 10:50 Pauza de cafea
10:50 — 12:20 | Sesiunea de formare II: UNITATEA TEMATICA
Unitati de continut
Formator:
12:20 - 13:20 Pranz
13:20 — 14:50 | Sesiunea de formare III: UNITATEA TEMATICA
Unitati de continut
Formator:
14:50 — 15:10 Pauza de cafea
15:10 — 16:40 | Sesiunea de formare I'V: UNITATEA TEMATICA
Unitati de continut
Formator:
16:40 — 16:50 | Testarea finala a cunostintelor participantilor
16:50 —17:00 | inmanarea certificatelor de participare




5. EVALUAREA ACTIVITATILOR DE FORMARE

5.1. Modalitati de evaluare

In instruirea adultilor se urmiresc si aspecte ce se referd la managementul
activitatii de formare, In particular, este vorba despre evaluare.

Evaluarile au scopul: de a verifica daca participantii au realizat obiectivele de
referintd, daca au inteles corect si/sau daca seminarul a fost eficient; daca prezentarea
dumneavoastra a corespuns cerintelor pe care le-ati avut in legatura cu obiectivele
si selectarea continuturilor metodice; pentru a trage concluzii privind schimbarile
necesare la seminarele viitoare si modul de a organiza mai bine activitatile unui
seminar.

Astfel, necesita in fiecare caz concret sd apreciati:

e Ce vreti sa evaluati?

e La care etapa pe parcursul seminarului trebuie integrata evaluarea?

e La ce foloseste controlul?

De multe ori, evaluarea audientilor este parte dintr-un proces ce vizeaza eva-
luarea Intregului program de formare. Astfel, evaluarea programelor de formare este
un proces care se realizeaza Tnainte de formare, in timpul si imediat dupa incheierea
programului.

Formarea se concentreaza asupra Tmbunatdtirii cunostintelor si abilitatilor
persoanelor care participd la un astfel de program si mai putin pe transmiterea unor
informatii de maxima noutate. Astfel, formatorul trebuie sa afle nivelul de cunostinte
si abilitati ale participantilor, inainte ca acestia sd inceapa programul de formare.

Daca evenimentul, mediul sau tipul materialului de formare sau alte conditii
permit, testele (nu neapdrat sub forma clasica a chestionarului) trebuie trimise
participantilor inaintea inceperii sesiunilor de formare si, in acelasi timp, odatd cu
testele, trebuie trimise participantilor si informatii complete in legatura cu modul de
completare a acestora si motivul existentei lor.

4 Evaluarea la inceputul sesiunii/programului de formare

Cele mai utilizate modalitati de evaluare pentru aceasta etapa sunt:

* testele de cunostinte;

* evaluari ale cunostintelor, priceperilor si deprinderilor;

* autoevaludri.

Testele de cunostinte il ajutd pe formator sd analizeze nivelul grupului de
participanti si sa ajusteze nivelul cursului corespunzator rezultatelor acestor teste si, de
asemenea, au rolul de a se constitui intr-un criteriu de raportare a rezultatelor obtinute
la finalul programului de formare, determinand nivelul la care s-au produs schimbari.

Tipuri de teste:

1. Cu intrebari deschise;

2. Cu raspunsuri binare (da, nu);
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3. Cu raspunsuri de tip adevarat/fals;

4. Cu variante multiple de raspuns;

5. Cu raspunsuri scurte.

Evaluarea prin teste de cunostinte nu este utild atunci cand continuturile prezinta
maxima noutate pentru audienti.

Evaluarea cunostintelor, priceperilor si deprinderilor este mai dificil de rea-
lizat, pentru cd de cele mai multe ori formatorul trebuie sa evalueze abilitatile prin in-
termediul institutiei formatoare, care organizeazd/propune componenta grupului pen-
tru formare, detinand si datele respective anterioare, inclusiv prin observatii directe. In
acest sens, pot fi aplicate probe practice in conditii de simulare.

Autoevaluarea se realizeaza la inceputul sesiunii de formare, audientilor ceran-
du-li-se sa-si evalueze propriile abilitati, atat ca unica modalitate de evaluare, dar mai
ales ca o suplimentare a evaluarii realizate de formator.

4 Evaluarea in timpul sesiunii/programului de formare

Acest gen de evaluare are 1n general un caracter de informare, insa exista si me-
tode formale de evaluare, mai ales pentru evenimentele care dureaza mai mult de o zi.
Dintre acestea, se pot enumera:

* analiza activitatii;

* analiza comportamentald;

* teste practice si demonstratii;

* recapitulari zilnice sau audituri.

Analiza activitatii are rol reglator, transmitand catre formator un feedback in
ceea ce priveste atingerea obiectivelor propuse. Se realizeaza fie prin discutii dirijate,
fie In baza unor chestionare specifice si are rolul de a verifica In ce masura partici-
pantul/participantii au rezolvat sarcina data, cu urmarirea respectdrii instructiunilor
precizate.

Analiza comportamentala se referd la o serie de observatii, un rezumat si o
recapitulare a datelor care au fost prezentate participantilor, pentru a le demonstra mo-
dul in care ei au reactionat de-a lungul programului. Ca urmare a acestor prezentari,
audientii pot planifica sd-si modifice diverse aspecte ale comportamentului, analiza
formatorului urmand a produce date pentru un stadiu ulterior.

Testele practice si demonstratiile au aceleasi caracteristici ca si cele utilizate
in etapa premergatoare desfasurarii propriu-zise a programului de formare, conducand
la relevarea prezentei unor anumite abilitati in randul participantilor.

Recapitularile zilnice sunt necesare in special in cazul programelor care durea-
za mai multe zile, pentru cd se constituie Intr-o analiza intermediard pentru eficienta
programului de formare. Recapitularile zilnice 1i dau audientului posibilitatea de a-si
fixa noile cunostinte prin reflectarea necesara unei astfel de recapitulari. De asemenea,
recapituldrile zilnice permit audientilor sa-si Impartaseasca reciproc cunostintele si sa-
si reaminteasca unele aspecte pe care nu le-au retinut initial. Recapitularile zilnice pot
fi facute dimineata, la finalul zilei, in timpul auditurilor scrise sau a auditurilor orale.

Recapitularile de dimineati oferd participantilor sansa sd reflecteze asupra
evenimentului petrecut in ziua precedentd, participantii avand sansa de a-si revizui
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notitele, de a reciti materialele chiar de la sfarsitul zilei precedente. Recapitularea in
dimineata zilei urmatoare are un caracter de fixare a acestora, Intr-un cadru mai relaxat.

Dezavantajele recapitularilor de dimineata:

- In cazul in care nu a fost posibild revizuirea materialului la sfarsitul zilei
precedente sau seara, reflectarea asupra continuturilor respective este una minimala.

- Recapitularea de dimineatd poate sa identifice aspecte problematice pe
care formatorul nu le poate solutiona pe loc. In aceasti situatie exista riscul de a nu
se respecta programul/tematica propusa pentru ziua respectivd. Cu toate acestea,
formatorul trebuie sa aibd in vedere ca toti participantii sd primeasca raspunsuri $i
lamuriri pentru a putea trece mai departe, la alte continuturi.

- Recapitularile la sférsitul zilei au avantajul ca, in mintea participantilor,
informatiile sunt foarte proaspete, acestia sunt obisnuiti cu exprimarea comentariilor,
iar ziua se incheie cu concluzii si observatii elaborate nu de formator, ci de audienti.
Trebuie evitat Insd ca aceste recapitulari sd urmeze unei activitatii intense, foarte
solicitante pentru audienti, pentru ca acestia datorita oboselii fie nu vor fi capabili sa
faca comentarii, fie pot spune orice numai ca s se Incheie activitatea.

- Auditul scris 1i solicita pe audienti sa reflecteze asupra zilei respective si sa-si
noteze ideile in scris, atat ca raspuns la o serie de intrebari deschise cat si sub forma unui
scurt eseu. Acestea sunt date la sfarsitul zilei si se vor discuta a doua zi de dimineata,
in cadrul unor grupuri restranse, prezentand avantajul ca le permite si participantilor
mai ticuti sau timizi sd-si poata expune punctul de vedere. Orice formator trebuie sa
stie ca o evaluare intermediara poate sa conduca spre relevarea unor situatii sau date
cu care participantii nu sunt de acord in cadrul cursului de instruire la care participa.
In acest caz, formatorul nu are prea mult timp la dispozitie pentru a rezolva problema.
Pentru a evita aceasta situatie este indicat s nu aplice o proba de evaluare si sa apeleze
mai bine la metode mai putin traditionale, cum ar fi: #rei cuvinte, recapitulari ale
sesiunilor, revizuirea materialelor aplicative.

- Trei cuvinte reprezintd o forma simpld de audit zilnic, ce presupune ca la
inceputul zilei sa li se ceard participantilor sd scrie trei cuvinte sau o fraza scurta,
care sa le descrie sentimentele la acel moment in legatura cu evenimentul de formare/
invatare. Ele pot fi apoi impartasite altor persoane sau scrise pe un flipchart. Formatorul
trebuie sa conduca o discutie, pornind de la acele cuvinte, urmand a actiona conform
lor in timpul cursului.

¥4 Evaluarea la sfirsitul sesiunii/programului de formare

Aceasta modalitate se realizeaza prin recapituldri orale sau simple. Orice sesiu-
ne/program de formare trebuie sa se incheie si cu o evaluare a programului in sine, eva-
luare pe care audientii o fac de cele mai multe ori in baza completarii unui chestionar
scris. Doar acele sesiuni/programe de formare, care ofera certificarea unor cunostinte
sau competente intr-un anumit domeniu, sunt evaluate final prin examinari si testari
ale cunostintelor, priceperilor si deprinderilor dobandite de audienti.
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Cine ar trebui sa evalueze o sesiune de formare?
Evaluarea poate fi realizata de catre: formatori, participanti, sponsori, etc., adi-
ca, toate persoanele implicate pot avea un interes in evaluarea formarii.

De avut in vedere: Evaluarea in legatura cu formarea poate cuprinde:

- intrari (formatori, participanti, materiale pentru formare, fonduri si spatiu);

- proces (metode de formare, stil, abilitati de facilitare, participare etc);

- iesiri (participanti formati, obiective indeplinite, produse de formare gen ma-
teriale vizuale etc.);

- impact (rezultatul final — comportament schimbat, calitate crescuta a servicii-
lor prestate de catre cei formati etc.).

La etapa actuala un rol important in procesul de evaluare ii revine Feedback-ului.

CE ESTE FEEDBACK-UL?

Feedback inseamna a descrie altei persoane comportamentul acesteia si ceea ce
ati simtit ca reactie la acest comportament.

Feedback-ul este un mod de a ajuta pe cineva sa se gandeasca sa-si schimbe
comportamentul, inseamna a furniza cuiva aspecte ale comportamentului sau si efec-
tele acestuia asupra Dvs. Feedback-ul ajuta individul sa afle daca comportamentul sau
a avut efectul scontat, 1l informeaza daca ,,nu a pierdut tinta” pe masura ce incerca
sad-gi atingd obiectivele.

TRANSMITEREA FEEDBACK-ULUI
DE CATRE FORMATOR

1. incepeti cu ceva pozitiv.

Cand oferiti feedback, ar putea ajuta daca primitorul ar auzi mai intai ceea ce v-a
placut, ce ati apreciat, ce ati gasit ca a fost facut bine. Daca partea pozitiva e spusa la
inceput, e mult mai usor de primit partea negativa si actiona pe masura.

2. Fiti specific.

Comentariile generale nu sunt foarte utile cand se refera la abilititile Dvs. in
dezvoltare, deoarece nu furnizeaza detalii suficiente pentru a fi utile in procesul de
invatare. Comentariile cum ar fi ,,a fost foarte bine” nu sunt de mare ajutor, din cauza
faptului ca este foarte greu sa reactionezi la comentarii si informatii generale.

3. Fiti descriptiv, nu evaluativ.

Descrieti-va reactiile spunand persoanei ce ati vazut sau auzit si ce efect au avut
informatiile asupra Dvs. Comentand simplu ca a fost ,,bun sau rau” nu este informativ
si valoarea judecatii va conduce la o atitudine defensiva.

4. Aveti grija de timp.

Feedback-ul este util cand este dat cat mai repede dupd eveniment si sentimen-
tele sunt proaspete.Totusi trebuie sd va asigurati ca ,,receptorul” este pregatit pentru
feedback anume atunci.
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5. Oferiti alternative.

In situatia in care oferiti feedback negativ, sugerand ci ati fi facut altfel, este mai
util decat sa criticati. Intoarceti feedback-ul negativ in sugestii pozitive. De exemplu:

,Faptul cd ati continuat cu expunerea cand audientul/judecatorul/procurorul a
intrat 1n sald, mi s-a parut lipsit de politete. Cred ca daca v-ati fi oprit pentru moment
sa-1 salutati si sa faceti prezentdrile, i-ar fi fost mult mai usor sa se integreze in grup”.

6. Verificati.

Nu va asumati ca feedback-ul este imediat Inteles si ca mesajul receptionat a fost
cel intentionat. Verificati daca persoana a inteles.

7. Apartenenta feedback-ului.

Oferind o opinie univesala de tipul ,,tu esti ...”, este o cursa In care poti ca-
dea cand oferi feedback. Tot ce putem spune persoanei in cauza este propria noastra
experientd la un moment dat si este important ca sa ne asumam responsabilitatea pen-
tru feedback-ul care-1 oferim.

Tncepénd cu,Eu ...”, ,.Din punctul meu de vedere ...”, va poate ajuta sa evitati
impresia ca judecati persoana in cauza.

8. Nu coplesiti.

Furnizarea unei ,,cantititi” de feedback este importantd. Cand vi se cere sa
comentati sau sd va expuneti opinia, exista tentatia sa spuneti tot ce va trece prin minte
si sd aglomerati persoana, in loc s selectati cea mai potrivita si utild informatie, lasand
persoana sa puna intrebari.

9. Lasati-i persoanei posibilitatea de a alege.

Feedback-ul care presupune schimbare sau este impus, poate genera rezistenta
sau distrugerea relatiei. Feedback-ul nu implica explicarea unei persoane cat de mult
trebuie sa ni se potriveasca.

10. intrebarea la inceput.

Ajutand persoana sa gandeasca despre ce ea sau el vrea sa fie, punand Intrebari
reflexive va fi mult mai util decat facand o afirmatie despre persoana.

11. Fiti obiectiv.

Obiectivitatea este greu de atins atunci cand dati sau primiti feedback. Descriind
comportamentul Tnainte de a va spune opinia va ajuta sa evitati subiectivismul si sa
puneti observatia intr-un context.

PRIMIREA FEEDBACK-ULUI DE CATRE FORMATOR

Putem obtine maximum din feedback, daca urmam cateva sfaturi:

1. Ascultati.

Feedback-ul poate fi dificil de ascultat, dar poate fi mai putin dezavantajos decat
sd nu stii ce gandesc si simt altii despre tine. Oamenii au opinii despre tine, la fel si
perceptii despre comportamentul tdu si poate fi de ajutor sa stiti parerea lor. De asem-
nea, nu uitati ca aveti dreptul la propria voastra parere si puteti ignora ca nesemnifica-
tiva, irelevanta opinia altora.
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2. Fiti siguri ca intelegeti.

Asigurati-va ca ati Inteles ce vi s-a spus Tnainte de a raspunde. Daca reactionati la
concluzii, devenind defensivi sau atacati, puteti face oamenii sa evite sd va mai dea feed-
back. Verificati, daca ati inteles, iar o tehnica ar fi sd parafrazati sau sa repetati ce vi s-a spus.

3. Verificati cu altii.

Bazandu-va numai pe o sursa de informare, puteti ajunge la o parere gresita, pre-
cum ca asta e parerea tuturor. Daca verificati si cu altii, puteti constata ca experienta
altora este diferita si va puteti construi o parere mai echilibrata despre Dvs.

4. Cereti feedback.

Daca nu primiti feedback, cereti-1.

5. Utilizati feedback-ul.

Feedback-ul poate avea o contributie substantiala la autodezvoltare, daca
il folositi. Dupa ce ati primit feedback-ul, este important sd-i evaluati valoarea,
consecinta, daca il ignorati sau daca i folositi si ce trebuie facut. Daca nu luam nici o
atitudine, putem spune ca l-am pierdut.

Nu uitati s3 multumiti persoanei care v-a furnizat feedback-ul. Poate ati benefi-
ciat de pe urma lui, si persoanei i-a fost foarte greu sa-1 dea, iar utilizarea lui in orice
proces de instruire este valoroasa.

CRITERII PENTRU FOLOSIREA FEEDBACK-ULUI

Emiterea si receptionarea feedback-ului sunt abilitati ce pot fi dobandite. Cand
feedback-ul nu este realizat la timpul potrivit si in modul potrivit, rezultatele pot fi, in
cel mai bun caz, nefolositoare, daca nu chiar negative.

Feedback-ul trebuie sa fie:

e Descriptiv

Este mai util sd va concentrati asupra a ceea ce a facut persoana, decat sa-i
traduceti comportamentul intr-o afirmatie de calificare.

., Ai intrerupt trei persoane intr-o jumadtate de ord.” poate ca nu este tocmai ceea
ce si-ar fi dorit sd auda, dar este mai util decat ,, Esti nepoliticos.”

e Orientat catre efectul comportamentului

Ofera informatii clare despre efectul comportamentului sau si in acelasi timp 1i
lasa libertatea de a decide ce sa faca relativ la acest efect.

e Specific

De exemplu, este probabil mai util sa afli ca ,,este deranjant sa-i intrerupi pe
ceilalti colegi”, decat sa ti se spuna ca esti ,,dominator”.

o Util

Este indreptat spre un comportament cu care receptorul poate sa faca ceva. Frus-
trarea creste cand unei persoane i se recunoaste un defect, pe care nu-l controleaza.

e Situat in timp

In general, feedback-ul atinge maximum de eficientd cand se produce imediat
dupa observarea unui comportament.

e Asigura comunicarea didactica
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O modalitate de a realiza acest lucru constd 1n a-1 determina pe receptor sa incer-
ce sa reformuleze feedback-ul sub forma unei intrebari, pentru a verifica daca versiu-
nea acestuia corespunde cu ceea ce a vrut sa spund emitatorul.

e Ofera posibilitatea de a ajusta ceea ce cred ca stiu cu ceea ce stiu

Formatorul se asigurd ca participantul la procesul de formare intelege nivelul
personal de interventie, cunostintele pe care le utilizeaza, aspectele pe care ar trebui
sa le imbunatateasca.

¢ Nu raspunde la intrebarea DE CE?

Se incadreaza in limitele comportamentului cuiva si a reactiei altcuiva la acesta.

e Se ofera intr-un registru neutru

Persoana care primeste feedback-ul trebuie sd se simtd motivata sa invete in
continuare.

Tendinta este de negare si de autoapdrare: dacad apare fenomenul, este clar ca
metoda de a acorda feedback-ul nu functioneaza.

Un feedback util are nevoie de urmatoarele:

1. Incredere reciproca;

2. Receptarea feedback-ului ca pe o experientd comuna;

3. Ascultarea atenta;

4. Comportamentul emitatorului trebuie sa fie de natura sd-1 ajute pe receptor sa
vorbeasca.

DE CE RESPINGEM FEEDBACK-UL?

Daca feedback-ul poate fi un mod de autorecunoastere, din ce motive il
respingem?

Iatd niste raspunsuri posibile:

1. Este greu sa ne recunoastem propriile dificultati. Este inca si mai greu sa le
recunoastem in fata altora.

2. Ne-ar putea fi teama sa aflam ceea ce cred altii despre noi. De obicei, ne
asteptam sd auzim numai opinii negative, tinzand sa ne trecem cu vederea calitatile.

Pe de altd parte, nu este intotdeauna usor sa oferi celorlalti feedback-uri con-
structive. Celor mai multi dintre noi ne place sd dam sfaturi. Aceasta sugereaza ca
suntem competenti si importanti. Ne 1dsam destul de usor ademeniti de rolul de ,,sfatu-
itor”, fara a mai verifica dacd este potrivit problemei sau abilitatii, temerii sau calitatii
persoanei pe care incercam sa o ajutam.

Daca persoana pe care Incercdm sd o ajutdm se aparda, am putea incerca sa ne
certdm sau sd o fortdm sa accepte. Apararea si negarea din partea ,,receptorului” sunt
indicatii clare ca metoda folosita nu este bund. Poate ca nu suntem bine sincronizati,
dar, in orice caz, cel mai bine ar fi sd ne oprim pana putem reevalua situatia. Daca nu
reactionam, rezistenta receptorului va creste.



Capitolul 5. Evaluarea activitatilor de formare 87

5.2. Instrumente de evaluare

Evaluarea este un proces de colectare, prelucrare si interpretare a datelor obtinute
prin intermediul instrumentelor de evaluare, in scopul emiterii unei judecati de va-
loare asupra rezultatelor sau in scopul adoptarii unor decizii.

Ea presupune:

Masurare: prin instrumente de masurare;

Interpretare si apreciere a rezultatelor: dupa criterii,

Adoptarea deciziei: prin judecata experta.

Astfel, activitatea de evaluare se realizeaza prin intermediul unor instrumente de
evaluare adecvate scopului urmarit.

In functie de scopul urmarit, instrumentele de evaluare pot fi folosite pentru a
pune in evidenta:

cantitatea de invatare realizatd de audienti/participanti;

calitatea invatdrii;

starea de spirit a audientilor/participantilor;

aspectele clarificate si/sau cele ramase neclare;

impactul seminarului asupra audientilor/participantilor;

perceptia audientilor/participantilor asupra calitatii cursului si prestatiei
formatorului;

gradul de atingere al asteptarilor audientilor/participantilor (asteptarile si
nevoile ramase neacoperite si care pot fi avute in vedere pentru seminarele
ulterioare) etc.

Avand in vedere specificul formarii formatorilor pentru instruirea initiala si con-
tinud, cele mai indicate instrumente de evaluare se considera chestionarele/testele si
fisele de evaluare.

Utilitatea acestor instrumente este tripla:
1. Pentru formabili — ii pune in situatia:

O
O
O

(@)

Sa rememoreze ce s-a lucrat 1n ziua respectiva,

Sa reflecteze asupra punctelor principale ale seminarului/zilei;

Sa emita judecati de valoare asupra celor intamplate/invatate/simtite pe par-
cursul zilei de formare;

Sa constientizeze propriile trairi, ceea ce poate duce la autocunoastere.

11. Pentru formator — ii ofera necesarul de feedback pentru activitatea reali-
zatd, pe baza caruia poate:

O
O

(@)

Sa aprecieze eficienta si impactul seminarului;

Sa modeleze formarea pentru ziua/zilele/seminarele urmatoare, astfel incat sa
vind mai bine in intAmpinarea nevoilor si asteptarilor formabililor;

Sa identifice lucrurile care au ramas neclare pentru participanti si sa le clari-
fice in ziua / seminarul urmator si/sau sa raspunda Intrebarilor acestora oral
sau in scris (cand se dovedeste ca este necesar);

Sa realizeze Tmbunatatirea/adecvarea bazei de curs;
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o Sa-si optimizeze metodologia si demersul de formare.

II1. Pentru cel care solicitd, organizeaza si plateste formarea:

o Sa constate eficienta cursului si, implicit, a cheltuielilor facute;

o Sa-si optimizeze programul de formare;

o Sa imbunatateascd organizarea urmatoarelor seminare de formare.

Pentru a obtine feedback si pentru a putea aprecia diverse aspecte legate de can-
titatea si calitatea invatarii, se recomanda ca pe parcursul si/sau la sfarsitul fiecarei zile
de formare (fie in cazul seminarelor de o zi, fie In cazul seminarelor de mai multe zile)
sa se administreze fise/chestionare de evaluare. Cu ajutorul acestora se pot evalua di-
verse aspecte legate de calitatea seminarului si se pot lua masuri de optimizare pentru
ziua sau seminarul urmator. De asemenea, in cazul seminarelor cu o durata mai mare
de o zi, Intrebarile si eventualele neclaritati semnalate de audienti/participanti in fisele
de evaluare pot primi raspunsuri sau clarificari in ziua urmatoare.

Pentru realizarea evaludrii prin chestionare si fise de evaluare este necesar a
avea in vedere faptul ca, elaborarea intrebarilor are la baza premisa ca aceste instru-
mente de evaluare trebuie sa cuprindd o gama cat mai largd de intrebari, care sa poata
evalua multidimensional programul/seminarul de formare. Astfel, din punctul de ve-
dere al naturii intrebarilor, chestionarele sunt de mai multe feluri:

* cu raspunsuri inchise, care permit alegeri din mai multe variante (ex: da, nu,

nu stiu);

* cu raspunsuri deschise, la care subiectul 1si construieste raspunsul;

* cu raspunsuri mixte, care imbina atat varianta cu intrebari deschise, cat si va-

rianta cu Intrebari inchise.

Recomandari:

La alcatuirea intrebarilor se recomanda respectarea urmatoarelor conditii:

« intrebarile sa fie formulate in raport cu scopul chestionarii;

« intrebarea sa ceara raspunsuri simple la inceput, iar dificultatea acestora sa
creasca treptat;

* 1n cazul utilizarii unui numar mare de intrebari, se vor formula intrebari care
cer raspunsuri relativ scurte.

Pentru a le permite audientilor sd-si structureze mai bine raspunsurile se vor da
instructiuni privind natura, forma, organizarea si durata raspunsului asteptat care:
* trebuie sa fie formulat corect si cu sens;
* 84 vizeze un singur aspect;
* sd nu induca sau sa sugereze raspunsurile subiectilor;
» sd fie redactat pe intelesul celor chestionati.

In elaborarea chestionarelor si a fiselor de evaluare este necesar de pornit de la
premisa ca evaludrile participantilor asupra activitatilor de formare pot fi utilizate de
catre:

e Formatori - pentru a avea un feedback asupra instruirii, in scopul imbunétatirii
calitatii cursurilor si a metodelor de predare;
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e Organizatori/finantatori - pentru luarea deciziilor in privinta organizarii unor
noi forme de instruire, inclusiv bazate pe metode interactive de predare.

Drept urmare, formularele de evaluare pot contine itemi de apreciere cu intre-
bari distincte orientate celor trei functii ale evaludrii - diagnostica, informativa si,
respectiv, sumativa.

Spre exemplu, pentru realizarea evaludrii, pot fi elaborati itemi de apreciere sub
aspectul masurii in care o abilitate/activitate/situatie exista in prezent.

Atat pentru formator, cat si pentru formabili, este esential ca, in cazul sta-
giilor de mai multe zile, fiecare zi si inceapa cu prezentarea si discutarea rezulta-
telor evaludrii din ziua precedenta, cu raspunsul la unele din intrebarile aparute
in fisele de evaluare. Aceasta are mai multe avantaje:

v" Constituie un bun warm-up pentru formabili;

v Demonstreaza participantilor ca parerile lor sunt ascultate si ca se tine cont

de ele, ceea ce face s sporeasca gradul lor de disponibilitate;

v Ajuta formabilii s rememoreze ceea ce s-a discutat in ziua precedentd;

v" Face legatura intre ceea ce s-a lucrat si ce urmeaza s se faca (constituie un

punct de intrare);

v' Ajutd la crearea unei atmosfere de lucru chiar de la inceputul zilei (mai ales

dacd se comenteaza si se raspunde la fisele de evaluare fara incrincenare si
cu simtul umorului!).

PRECIZARI

¢ Fisele de evaluare cu itemi cu alegere duald/multipld iau mai putin timp la
completare, dar ofera o informatie limitata;

¢ Lafisele de evaluare cu itemi — Intrebari deschise, completarea raspunsurilor
dureazd mai mult, dar sunt utile pentru:
= revizuirea de catre participanti a ceea ce s-a parcurs;
= evidentierea neclaritatilor si aspectelor problematice aparute pe parcursul

seminarului.

RECOMANDARI:

Pentru a folosi cu eficientd maxima aceste fise si chestionare, va recomandam:

» Pentru evaluarile de etapa, folositi fise simple, usor de completat si de
prelucrat.

» Pentru evaluarea finald, folositi 2 (sau chiar 3) instrumente de evaluare, fieca-
re urmand sd evidentieze aspecte diferite ale cursului.

» Deoarece fiecare seminar de formare este unic, un eveniment unic, nu se re-
comanda preluarea ca atare a unor instumente de evaluare; este de preferat sa
particularizati fisele/chestionarele de evaluare la tematica si tipul cursului si
la specificul grupului cu care lucrati (desi ele pot fi folosite si ca atare).

» Utilizati Intotdeauna o abordare pozitiva in cerintele din fisele de evaluare
folosite.
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» Desi puteti urmari in evaluare doar aspecte de continut, este bine sa evaluati
si aspecte afective.
» Desi puteti solicita doar evaluarea unor aspecte ale cursului, este bine sa aflati
cate ceva si despre Dvs.
» Este esential sa dovediti participantilor ca cititi atent fisele de evaluare si
tineti seama de continutul lor. Aceasta se poate realiza prin:
v' Prezentati sintetic rezultatele evaluarii a doua zi (la seminariile de mai multe
zile);
v Modelati/adaptati activitatile, tindnd seama de propunerile participantilor (in
acelasi seminar sau Tn seminare succesive);
v Raspunsul la intrebarile adresate in fise (la seminarele de mai multe zile) —
poate fi transmis participantilor oral;
v" Raspunsul la intrebarile adresate de participanti in fise (la seminarele de o zi)
poate fi transmis participantilor in scris.

INTERPRETAREA REZULTATELOR EVALUARII

Cea mai simpld interpretare si analiza a rezultatelor evaluarii se realizeaza prin
numararea raspunsurilor de fiecare tip si calcularea procentelor din totalul pe care 1l
reprezinta fiecare tip de raspuns.

O analiza primara de acest tip poate fi suficienta in cele mai multe cazuri la fisele
cu itemi cu alegere duald/multipla, deoarece imaginea pe care o ofera despre curs este,
de regul, relevanta. In situatiile in care datele obtinute astfel sunt contradictorii sau
irelevante, se poate apela la o analiza statisticd mai complexa, coreland raspunsurile la
diversi itemi ai chestionarului, pe fiecare item 1n toate fisele sau pe toti itemii in fiecare
chestionar. Astfel se pot obtine rezultate mai edificatoare.

In cazul fiselor de evaluare cu intrebari deschise, din sistematizarea pe domenii
tematice a raspunsurilor se pot trage concluzii privind aspectele intelese de participanti
si aspectele ramase Incd neclare si se pot lua decizii privind construirea demersului
formativ ulterior. Se recomanda ca, ori de cate ori este posibil, rdspunsurile la intreba-
rile/neclaritatile esentiale identificate sa ajunga la participanti.

In continuare, va propunem un numir de instrumente de evaluare a seminarelor
(chestionare, fise) — exemple, nu modele (!!!) — create si adunate in timp, unele pre-
luate tale quale de la diversi colegi, altele fiind rezultatul combinarii ideilor din mai
multe asemenea fise sau a unor idei sugerate de unii participanti, multe fiind rezultatul
experientei proprii.

Multumim pe aceastd cale tuturor colegilor (formatori si formabili) pentru ideile
pe care ni le-au oferit si fara ajutorul — stiut sau nestiut — al carora aceasta ,,colectie”
de fise de evaluare nu ar fi fost atat de bogata si va transmitem tuturor provocarea sa
participati cu propriile idei si instrumente la cresterea ei.
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FL,S'AV DE EVALUARE A ZILEI

I. Trei idei/lucruri pe care intentionez sa le folosesc/aplic:
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CHESTIONAR DE EVALUARE

Pentru a evalua eficienta demersului formativ, va rugam sa completati

chestionarul, incercuind un raspuns (DA/NU) sau raspunzand la intrebari.

1. Considerati activitatea desfasurata utila?

Considerati activitatea desfasurata interesanta?

Considerati ca problemele esentiale au fost atinse in discutie?
V-ati simtit bine in grupul de lucru?

Au fost eficiente/adecvate metodele folosite?

Modul de prezentare a fost atractiv?

Limbajul si terminologia au fost suficient de accesibile?

Ce nota acordati formatorului/ilor? 4 5 6 7 8

CXAANRLUDN

activitatea Dvs.?

DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA

Care dintre temele prezentate este cea mai utild si o puteti folosi in

NU
NU
NU
NU
NU
NU
NU

10

10. Care dintre temele prezentate o considerati inutild si nu o puteti folosi In

activitatea Dvs.?

Va multumim!
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FISA DE EVALUARE A SEMINARULUI

Va rugam sd acordati cateva minute pentru a aprecia, pe o scald de la 1 la 5,
cativa parametri ai seminarului la care ati participat. Incercuiti cifra care exprima apre-
cierea Dvs.

5 =excelent | 4 = foarte bine | 3 =bine | 2 = satisfacator | 1 = nesatisfacator

1. Continutul temei

2. Utilitatea temei

3. Originalitatea modului de abordare

4. Sistematizarea si coerenta materialului
5. Modul de realizare a temei

6. Metodele si mijloacele folosite

7. Incadrarea in timp

8. Prestatia formatorului/echipei

9. Eﬁ01enta seminarului

10. Calitatea organizarii

— e = e = e = e e
[NO 2 NS (O JN \O I \O I (O I \O i \O I \O 2 \O
L L W LW W W W WWW
I i i i i i i T T
DN D D D D D D D

Va multumim! DATA ..o
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FISA DE EVALUARE

Folosind scara de notare de la 1 la 5, vd rugam sd apreciati activitdtile de for-
mare de astazi dupd criteriile indicate, pundnd un X pe fiecare axd (5 = foarte bine)

relevanta continuturilor

1 metodologia utilizati
-5
atmosfera de lucru
g
alocarea timpului
<
<
utilitatea secventelor

o

+ A A >

JVL \V \V » actualitatea tematicii

n B B 4 B

Recomandairi, observatii (recomandarile si observatiile Dvs. ne vor permite o
mai bund corelare intre oferta si asteptarile Dvs.)

A
v

Va multumim! DATA ...
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CHESTIONAR DE EVALUARE A SEMINARULUI

Pentru a evalua eficienta demersului formativ, va rugam sa completati, prin bi-
fare, acest chestionar, raspunzand sincer la urmatoarele intrebari. Va asiguram ca ras-
punsurile dumneavoastra vor fi tratate cu confidentialitate.

1. in ce misuri considerati ci tematica oferitii a prezentat interes pentru

dumneavoastra?
In foarte mare In mare In masura In micd masura | In foarte mica
masura masura moderata masura

2. Ince misuri considerati ci tematica oferita va va fi utila in activitatea Dvs.:

In foarte mare In mare In masura In micd masura | In foarte mica
masura masura moderata masura

3. Considerati ca metodologia utilizata a fost:

Foarte eficienta Relativ eficientda | Relativ ineficientda | Complet ineficienta

4. Modul de prezentare a fost:

Foarte atractiv © | Relativ atractiv | Relativ neatractiv | Complet neatractiv ®

5. Limbajul folosit a fost:

Foarte Accesibil Relativ Relativ Complet
accesibil © accesibil neinteles neinteles ®

6. Apreciati pe o scala de la 51a 1 cat de stimulativ a fost impactul semina-
rului asupra Dvs.:

5. Foarte
stimulativ ©

1. Complet

4 3 2 nestimulativ ®
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7. Cum v-ati simtit in cadrul grupului de lucru?

Foarte bine ©

Bine

Moderat

Rau

Foarte rau ®

8. Care este starea Dvs. de spirit la sfarsitul acestei serii de seminare?
(bifati figura care o exprima cel mai bine!)

bine dispus

1stovit

ingandurat

M

indignat
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FISA DE AUTOEVALUARE

Aceasta fisa este elaborata pentru ghidarea autoevaluarii participantilor

INDICATORI
1. Cum v-ati simtit in timpul secventei de formare?
2. Punctele tari ale secventei de formare

3. Ce ati imbunatati si de ce?
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FISA DE OBSERVARE INDIVIDUALA A SECVENTEI DE FORMARE

Data:

Observator (numele si prenumele):

Date de identificare a secventei de formare (numele propunitorilor, tema,
metoda etc.):

Instructiune: Marcati cu un X pe o scara dela 11a 7 ( 1 — minim, 7 — maxim)
1. Atitudinea formatorului

1 2 3 4 5 6 7

Aspecte de imbunatatit:

2. Respectarea principiilor de educatie a adultilor
1 2 3 4 5 6 7

Aspecte de imbunatatit:

3. Corectitudinea aplicarii metodei de formare
a. Logica demersului formativ

1 2 3 4 5 6 7
b. Eficienta interactiunilor

1 2 3 4 5 6 7

Aspecte de imbunatatit:

4. Eficienta procesului de invitare

1 2 3 4 5 6 7
Aspecte de imbunatatit:

5. Alte observatii:




CONCLUZII FINALE

Ridicarea profesionalismului si a responsabilitatii persoanelor implicate in efec-
tuarea justitiei in mare masura depinde de buna organizare si desfasurare a procesului
de formare, in conformitate cu cerintele educationale ale adultilor, centrate pe tehno-
logii moderne de formare si metode activ-participative. Din aceste ratiuni, in procesul
instruirii initiale si continue in cadrul Institutului National al Justitiei, un formator
ar trebui sd dea dovada de competente suplimentare competentelor profesionale din
domeniul de specializare si anume: sa dispuna de abilitatea de a planifica, proiecta,
derula, evalua si revizui activitati de formare si/sau programe de formare.

Fiecare formator trebuie sd constientizeze cd performantele instruirii depind in
mare parte de identitatea profesionald a formatorului. O astfel de identitate este de
neconceput fara o fortificare a capacitatilor de formare, motiv din care un formator in
educatia adultilor, indiferent de domeniul de activitate, trebuie sa se autoevalueze si sa
se formeze continuu.

In contextul celor relevate, nu poti cere formatorului o prestatie pe potriva, fara
a-1 oferi In schimb un resort functional si temeinic, care sa-i stimuleze cunostintele,
abilitatile si atitudinele (comportamentele). Astfel privite lucrurile, prezentul manual
constituie un model de orientare al formatorului in materia tehnologiilor si strategiilor
de formare in educatia adultilor, un reputat indicator:

= de combinare de atitudini, cunostinte si capacitati;

= de percepere a utilitdtii implementarii principiilor educatiei adultilor in

activitatile de formare;

= de fortificare a capacitatii formatorului de a analiza nevoile grupului tintd si

de a identifica nevoile de formare, precum si de a adapta informatia la nevoile
grupului tinta;

= de nsusire a specificului obiectivelor de formare in dependenta de nivelele

cognitive in vederea realizarii designului formativ;

= de ajustare a metodelor de formare la scopurile activitatii de formare;

= de formare a dexteritatii de a dezvolta abilitati unui grup tinta in mod interac-

tiv cu un scop definit;

= de asimilare de cétre formator a necesitdtii proiectarii activitatii de formare;

de receptionare a variilor modalitati de evaluare a activitétilor de formare si
de exersare a feedback-ului etc.

Bineinteles, acest demers nu este unul complet, fiind limitat la acele nevoi de
instruire care au fost identificate in rezultatul colectarii datelor, conform metodologiei
de evaluare a necesitatilor de instruire ale formatorilor INJ. Echipa de consultantd/
autori ai manualului are convingerea ca unitdtile tematice reflectate in manual, dar
deopotriva si continutul propriu-zis al acestuia, vor fi de real folos tuturor formatorilor
inclusi in reteaua de formatori ai INJ si, de ce nu, specialistilor din diferite domenii
de activitate, care isi propun sa devina formatori ai acestei institutii. De asemenea,
credem ca subiectele abordate, vor raspunde intrebarilor legate de modul in care un
formator isi poate planifica, proiecta, derula, evalua si revizui activitati de formare si/
sau programe de formare si dezvolta competente profesionale in cadrul Institutului. In
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definitiv, speram ca formatorii, asumandu-si acest rol, vor aplica metodele, tehnicile,
principiile si idealurile educatiei adultilor cu maxima responsabilitate si creativitate.
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