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O persoană care ştie bine cum să conducă o conversaţie are încredere în înţelepciunea grupului. Cu excepţia cazului că se dovedeşte contrariul, ea presupune că grupul ştie mai multe decât fiecare dintre membrii săi, inclusiv ea însăşi. Atunci când au fost ascultate toate perspectivele, se va contura o abordare de ansamblu, ca un diamant cu mai multe faţete. Obiectivul conversaţiei este acela de a reliefa această înţelepciune cu mai multe faţete.

Brian Stanfield

1.
Principiile formării

§ 1.1
Învăţarea

Programele de formare şi dezvoltare de acum câţiva ani, şi poate şi unele dintre cele de astăzi, prezentau un formator-expert, care venea în faţa grupului şi le ţinea o prelegere. Din fericire, cercetătorii au ajuns la concluzia că astfel procesul de învăţare era unul superficial. Învăţarea şi aplicarea ulterioară a ceea ce s-a înţeles nu puteau fi evidenţiate numai prin prelegere. În activitatea formatorului, chiar de la început, trebuie să fi apărut o posibilitate de a se asigura că mesajele esenţiale sunt nu numai transmise, ci şi reţinute. Simpla, deşi nu prea eficienta, întrebare „aţi înţeles?” este deja un pas înainte faţă de presupunerea că s-a înţeles tot. Întrebările deschise, prin care se caută răspunsuri mai ample, sunt chiar şi mai productive, deoarece astfel se va sugera volumul învăţat. Astfel, am progresat de la o situaţie bazată numai pe vorbire la o situaţie de învăţare activă.

§ 1.2
Un ciclu de învăţare simplu 

Majoritatea progreselor înregistrate pe drumul către abordarea participativă au rezultat dintr-o mai bună înţelegere a procesului de învăţare, mai ales la adulţi. Cea mai simplă explicaţie este aceea că fiecare om învaţă diferit, din motive diferite, iar formarea eficientă trebuie să ia în considerare aceste diferenţă şi să se ajusteze ca atare – pe cât posibil. Deşi acest principiu este cunoscut cel puţin din epoca filosofiei greceşti, în anii 1960 şi 1970 oamenii au devenit mai conştienţi de el, mai ales prin David Kolb (Kolb et al., 1974). Figura de mai jos este o reprezentare grafică a acestui model. 





În acest model, învăţarea începe cu experienţa – o acţiune, un sentiment şi aşa mai departe. Pentru a putea învăţa din această experienţă, trebuie făcut mai mult. Experienţa trebuie reflectată în termenii a ceea ce s-a făcut, când, cine ce a făcut, ce rezultat au avut aceste acţiuni etc. apoi se poate trage o concluzie despre experienţă – ce a fost bun sau rău, şi de ce. În acest moment se pot face consideraţii teoretice. După concluzie şi identificarea a ceea ce s-a învăţat, puteţi face planuri despre modul cum veţi reacţiona în viitor într-o astfel de situaţie şi ce doriţi să obţineţi prin procesul de învăţare. Acum apare perspectiva pragmatică. Desigur că ciclurile de învăţare pot fi mai complexe decât acesta simplu de la experienţă la planificare. Există un exemplu în articolul din Argyris, învăţarea prin două bucle. Iar teoria socială de învăţare a lui Bandura (1977) este folosită de mulţi formatori pentru a-şi elabora programul de formare. În practică de vede şi faptul că învăţarea începe de multe ori în alt punct al cercului, şi că multe persoane nu se folosesc de toate stadiile. Mai ales pentru că au preferinţe cu privire la ceea ce se poate învăţa şi face. Chiar şi aşa, dacă se iau în considerare aceste stadii de învăţare programele de formare sunt mai eficiente. 

§ 1.3
Preferinţele de învăţare 

Indiferent unde se începe în cadrul ciclului de învăţare, sau dacă se foloseşte întregul ciclu, această decizie depinde de preferinţele dvs. Cercetarea lui Kolb, care a produs un Inventar de stiluri de învăţare, a fost realizată în statele Unite. În Marea Britanie au fost realizate studii asemănătoare de către Peter Honey şi Alan Mumford (Chestionar pentru stilurile de învăţare). Aceste instrumente pot fi folositoare în programele de formare.

După cum s-a spus, în practică, multe persoane au diferite preferinţe pentru unul sau mai multe stadii (figura 1), iar dacă acestea sunt puternice şi copleşitoare, pot exista probleme de învăţare. De exemplu, o persoană care nu iese din partea activă nu se va opri să reflecteze (sau măcar să se gândească la această posibilitate) sau să analizeze. Ca atare, ea va repeta greşelile de la început sau va face chiar unele noi.

Cel care reflectează tot timpul la ceea ce a fost va pierde din vedere restul activităţilor şi-i va lăsa pe alţii să ia decizii, să acţioneze etc. Teoreticianul încremenit în proiect va fi atât de interesat de convulsiile interne încât nu va face nimic altceva. Pragmaticul, de la sfârşitul ciclului, poate distruge sau ignora tot ce s-a făcut înainte pentru că nu este interesant nimic din ce nu e practic. 

Deci, la planificarea programului de formare trebuie să vă întrebaţi serios dacă activităţile de învăţare pe care le propuneţi vor îmbunătăţi modul de învăţare al cursanţilor, sau dacă îi includeţi datorită unor preferinţe de învăţare personale. Un program de învăţare echilibrat trebuie să conţină elemente care să satisfacă toţi cursanţii din punctul de vedere al abordărilor şi preferinţelor acestora. 

§ 1.4
Sesiunea mixtă 

Mai jos este prezentat un exemplu simplu de program de formare (sau o componentă a unui program mai mare) cu o abordare înţeleaptă a tehnicilor şi metodelor de învăţare:

· O scurtă prezentare a subiectului de către formator, inclusiv enunţarea obiectivelor; 

· O activitate legată de materialul care va fi prezentat, pentru a evalua cunoştinţele şi capacităţile grupului în cadrul procesului de învăţare;

· O scurtă prezentare a materialului care urmează, cu folosirea de mijloace adecvate şi încurajarea participării grupului, sub forma unor întrebări şi discuţii; 

· În anumite puncte semnificative, se pot forma grupuri mici, care să discute despre anumite probleme care pot apărea în timpul prezentării sau discuţiilor; 

· Se poate prezenta o activitate, în cadrul căreia să se pună în practică ideile principale ale sesiunii;

· Activitatea va fi discutată pe larg, cu idei principale şi astfel se va face un rezumat al sesiunii de învăţare. 

Desigur că o astfel de sesiune poate fi mai complexă, dar această complexitate se realizează prin includerea de şi mai multe discuţii, grupuri mici şi activităţi. Trebuie să vă asiguraţi că nu încărcaţi sesiunea cu prea multe materiale sau aspecte. 

2.
 Tehnici de punere a întrebărilor 

§ 2.1
Întrebări şi răspunsuri 

Abordarea pe bază de întrebare şi răspuns trebuie să fie una dintre metodele fundamentale de participare la cursurile de formare şi dezvoltare, dar şi o metodă care trebuie folosită cu grijă. Dacă nu, aceasta va deveni un interogatoriu sau o relaţie formator/membru şi membru/formator, în locul relaţiei dorite, formator/membru/membru/membru.

Principalele momente în care se folosesc întrebările şi răspunsurile sunt:

· Confirmarea faptului că grupul respectă procesul de învăţare 

· Verificarea nivelului de cunoştinţe al cursanţilor 

· Obţinerea de informaţii de la cursanţi, în loc să le daţi dvs. 

· Începerea unei discuţii 

· Stabilirea nivelului de conştientizare a situaţiei în grup 

· Cursanţii vor fi ajutaţi să înveţe singuri 

Toate întrebările trebuie să urmeze o schemă, prin care se porneşte de la materiale cunoscute, prin zone la care cursanţii trebuie să reflecteze înainte de a răspunde şi până la zone în care, pentru a răspunde, cursantul trebuie să se folosească de cunoştinţele şi raţionamentele anterioare. Această abordare corespunde tehnicilor de formare de bază, prin care se pleacă de la cunoscut pentru a se ajunge la necunoscut. 

Nu trebuie să uitaţi niciodată, atunci când puneţi întrebări unui grup, că majoritatea oamenilor au nevoie de un timp de gândire înainte de a răspunde. Mai ales pentru întrebările de substrat, la care la început nu va răspunde nimeni, pentru ca oamenii se gândească ce ştiu şi cum să răspundă la întrebare. Formatorii fără experienţă se tem de astfel de perioade de tăcere şi sar imediat la întrebarea următoare, ceea ce creează confuzie. Fiţi atenţi şi la răspunsurile date imediat, dintre care unele pot fi facile, superficiale. În acest caz, încurajaţi-i să vă spună mai mult.

§ 2.2
Întrebările potrivite 

Modul în care puneţi întrebări va determina, într-o mare măsură, calitatea şi cantitatea răspunsurilor. Pentru a vă asigura că obţineţi răspunsurile cele mai complete în ambele cazuri, nu uitaţi faptul că există unele întrebări mai eficiente decât altele. Nu spun mai bune sau mai rele, pentru că şi o întrebare care era nepotrivită într-un anumit context poate fi potrivită în altul. 

Întrebări deschise sau cu arie largă – aceste întrebări sunt menite să obţină cât mai multe informaţii, fără a fi nevoie de alte întrebări de bază. Ele încurajează respondentul să dea răspunsuri la fel de extinse şi deschise. Multe dintre aceste întrebări încep cu Ce, Cât, Cum, Când, Cine, Unde şi De ce. Întrebările deschise reprezintă, deseori, cea mai bună idee de deschidere a unei sesiuni de întrebări.

Întrebările de substrat sau clarificatoare – aceste întrebări stabilesc informaţiile limitate sau neclare care pot fi incluse în răspunsurile pe care le primiţi la întrebările de mai sus. Întrebările clarificatoare pot fi: „Aţi spus că… puteţi să ne spuneţi mai multe?” sau „Ce aţi vrut să spuneţi cu ….?”.

Întrebările mai puţin potrivite sunt cele închise. Aceste întrebări cer sau au ca rezultat un răspuns „da” sau „nu”, sau răspunsuri scurte care dau informaţii puţine. Rezultatul unei întrebări închise este, de multe ori, acela că trebuie să vă gândiţi la alte întrebări prin care să extrageţi mai multe informaţii, pe care le-aţi fi obţinut de la început dacă puneaţi întrebări deschise. 

§ 2.3
Probleme la punerea întrebărilor 

Respondentul permanent – În fiecare grup există câte o persoană care va răspunde întotdeauna când se pune o întrebare. Deseori aceste contribuţii sunt folositoare, dar, din păcate, cu cât vorbesc mai mult, cu atât mai puţine şanse vor avea cursanţii mai tăcuţi să se facă auziţi. Iată cum pot fi aceştia combătuţi, fără a-i ignora: 

Chiar dacă dau răspunsul complet (din nou) la întrebarea dvs., mulţumiţi-le, dar apoi treceţi imediat la unul dintre cursanţii mai tăcuţi, şi întrebaţi-l ceva de genul „Fred spune că… ce părere aveţi? Aţi avut astfel de experienţe? Ce aţi face?” Poate că vă va spune că este de acord cu Fred, dar, cel puţin, a mai vorbit cineva. Data viitoare când Fred sare să răspundă, repetaţi procesul: în curând va realiza ce se întâmplă şi că este de dorit să-şi reducă contribuţiile.

Dezacordul – Unii formatori intră în panică dacă, după ce pun o întrebare, există dezacorduri între cursanţi, iar aceasta se vede dintr-o discuţie aprinsă. Ar trebui să vă bucure o astfel de reacţie, pentru că înseamnă că aţi stârnit interesul membrilor! Rolul dvs. este acela de a ajuta la controlul discuţiei, care nu trebuie să devină prea emoţională şi conflictuală. Puteţi ajuta astfel atunci când se creează dezacorduri fără a se da motive clare.

Mai întâi reflectaţi şi recunoaşteţi sentimentele, de ex.: „sunteţi foarte pasionat de acest subiect”. Nu reprimaţi sentimentele, pentru că acestea vor ieşi la iveală oricum (probabil împotriva dvs.). Amintiţi grupului că toate părerile trebuie respectate, că toată lumea are ceva de spus şi deţine o piesă din puzzle. Invitaţi-i să explice motivele care îi fac să spună un anumit lucru. Astfel, de multe ori, atmosfera se răcoreşte, iar discuţiile pot fi purtate din nou la un nivel raţional. 

§ 2.4
Ghid general 

· Ascultaţi cu atenţie fiecare răspuns, mai ales ca să nu existe întrebări deghizate sau incertitudini.

· Luaţi la cunoştinţă fiecare răspuns în parte.

· Arătaţi că ascultaţi prin limbajul non-verbal (aprobaţi din cap, zâmbiţi, menţineţi contactul vizual).

· Nu respingeţi un răspuns ieşit din context – cel puţin persoana a răspuns şi şi-a prezentat punctele de vedere.

· Nu acceptaţi răspunsuri incomplete sau neclare – puneţi întrebări clarificatoare. Astfel îi ajutaţi şi pe ceilalţi cursanţi care, poate, nu au înţeles.

· Încercaţi să obţineţi cât mai multe puncte de vedere.

· Dacă este cazul, de ex. dacă se face o listă de valori ale grupului, scrieţi răspunsurile pe flipchart, folosind pe cât posibil cuvintele persoanei care a dat răspunsul şi fără să ignoraţi elementele valabile.

· Fiţi sincer cu cursanţii. Sesiunea de întrebări şi răspunsuri funcţionează în ambele sensuri. Dacă vi se pune în întrebare justificată, daţi un răspuns sincer şi deschis sau promiteţi că veţi afla.

· Dacă credeţi că întrebarea pusă de un cursant poate găsi răspuns şi din partea grupului, nu răspundeţi dvs., ci puneţi întrebarea grupului :”Ce părere are grupul?”. Astfel să măreşte efectul de învăţare sau se stimulează discuţia.

La sfârşitul acestui manual am inclus două capitole din cartea „Arta conversaţiei cu ţintă” de R. Brian Stanfield din Canada. În aceste capitole veţi găsi o metodă foarte practică de a conduce conversaţia cu o anumită tehnică de punere a întrebărilor.

Vă recomand să citiţi aceste capitole!

3.
Observaţia 

§ 3.1
Importanţa observaţiei 

Unul dintre principalele motive ale reducerii valorii activităţilor de formare este folosirea prea rară, sau în scopuri greşite, sau deloc, a oricărei forme de evaluare după o sesiune de formare. Învăţarea nu reprezintă numai magia unei sesiuni de formare. În majoritatea cazurilor, din evaluare rezultă tot atât de multă învăţare ca şi din activitatea însăşi. Aceste evaluări se bazează pe o observare realistă a procesului şi conţinutului activităţii, pe care trebuie să se bazeze o analiză detaliată. Este clar, aşadar, faptul că este esenţial să se observe ceea ce se întâmplă în procesul de învăţare.

Există mai multe strategii alternative de observare a unei sesiuni de formare, iar detaliile se stabilesc în funcţie de activitate, disponibilitatea şi capacităţăile observatorilor, timpul alocat etc. Cele două alternative pe care vi le supun atenţiei sunt „observarea de către formator” şi „folosirea observatorilor”.

§ 3.2
Observarea de către formator 

Ipoteza imediată va fi aceea că această observare trebuie să fie cea mai eficientă, pentru că formatorul este un observator calificat şi experimentat în aspectele observării. Aceasta nu înseamnă, însă, că observarea va avea întotdeauna succes. Şi formatorii sunt oameni şi au judecăţi de valoare, plăceri, neplăceri şi partizanate şi, conştient sau inconştient, pot permite acestor elemente să iasă la suprafaţă. Dacă acestea sunt foarte evidente, observaţiile pot fi respinse de cursanţi, indiferent cât de corecte sunt de fapt.

Alte pericole:

Sindromul „dacă ai fi în locul meu” – dacă grupul de cursanţi nu are o activitate atât de bună pe cât ar trebui sau ar putea să aibă, vă puteţi identifica cu acţiunea şi puteţi spune (sau cel puţin simţi pe parcursul observaţiei) că aţi fi făcut altfel (mai bine!).

Lipsa de intervenţie – unul dintre principalele pericole atunci când sunteţi observator (sau conduceţi o discuţie) este acela de a interveni în cadrul activităţii. Această tentaţie apare mai ales dacă vedeţi că o iau pe „calea greşită”. Cu cât calea este mai greşită, cu atât veţi fi mai tentaţi să interveniţi şi să-i ajutaţi să se corecteze. Dar nu trebuie să uitaţi că scopul exerciţiului este acela de a-i ajuta să înveţe. Învăţăm la fel de mult din greşeli pe cât învăţăm şi din ce facem bine. Cea mai importantă lecţie ar putea fi, pentru ei, cum reuşesc să se redreseze până la urmă.

Desigur să vor exista situaţii în care este clar că, dacă grupul va fi lăsat să continue, va eşua, iar aceasta va duce la o încredere scăzută şi absenţa învăţării. În acest caz trebuie să interveniţi, pentru că altfel se va pierde timpul. Există mai multe moduri de a interveni: 

· Nu le spuneţi că greşesc

· Nu le spuneţi ce să facă 

Ci 

· Sugeraţi-le faptul că trebuie să se gândească dacă o iau pe calea cea bună

· Sugeraţi-le să se gândească şi la abordare.

Apoi nu mai interveniţi şi lăsaţi-i să îşi reconsidere abordarea. 

§3.3
Folosirea observatorilor 

În loc să observaţi dvs. ca formator, rugaţi-i pe cursanţi să se observe unii pe alţii. Pentru a vă asigura că observatorii-cursanţi sunt cât se poate de eficienţi, trebuie să îi sprijiniţi:

· Observatorii trebuie să fie informaţi înainte de începerea activităţii, nu numai despre ce trebuie să facă şi cum să observe ci şi, de cele mai multe ori, ce activitate de grup se va face şi ce aspecte trebuie să observe cu precădere. 

· Aceste aspecte ale desfăşurării pot fi furnizate de formator, DAR ŞI de membrii grupului care efectuează activitatea. Nu uitaţi faptul că au experienţă cu privire la ce trebuie să înveţe (din experienţele anterioare). Folosirea curiozităţii unui membru al grupului despre randamentul propriu (de ex. „Am reuşit să-mi exprim clar opinia în această discuţie?”) este cel mai eficient mod de a observa şi învăţa, de ambele părţi.

· Mai ales în ce priveşte observarea discuţiilor de grup, rugaţi observatorii să ia notiţe, pentru a nu fi probleme după aceea cu cine ce a spus.

· Rugaţi-i întotdeauna pe observatori să fie atenţi nu numai la conţinutul sesiunii, ci şi la proces (ascultare, propuneri, informare, întreruperi etc.). Feedback-ul asupra procesului oferă grupului o perspectivă asupra modului în care au ajuns la această concluzie (sau conflict).

· Într-o discuţie de grup puteţi chiar să prevedeţi o perioadă în care observatorii să facă comentarii. Astfel membrii grupului vor avea ocazia de a învăţa imediat şi de a-şi schimba comportamentul sau adopta noi puncte de vedere în aceste discuţii (sau, dimpotrivă, să aibă mai multă încredere în drumul lor).

Iată un exemplu de listă de verificare pentru acţiunea membrilor în ce priveşte activitatea generală şi o listă de observaţii pentru conducătorul discuţiei (formator).



§ 3.4
Reguli de bază pentru feedback 

În sesiunile pe care le-aţi pregătit ca formator veţi folosi, probabil, metoda discuţiei ca instrument de învăţare pentru cursanţii dvs. În acest caz, feedback-ul de la formator nu este cea mai relevantă metodă de stimulare a învăţării, ci este nevoie de o evaluare realizată de către formator şi observatori, care este mai potrivită (ca cea de mai sus). Totuşi, atunci când programul va fi mai dezvoltat, veţi putea folosi şi alte tipuri de activităţi, cum ar fi jocurile de rol, pentru a-i face pe cursanţi să-şi cunoască anumite capacităţi personale. De aceea, am inclus în acest manual câteva reguli de bază pentru acordarea de feedback:

· Întotdeauna trebuie să le acordaţi cursanţilor cărora doriţi să le daţi feedback şansa de a „reflecta asupra rezultatelor proprii” mai întâi. În acest mod, nu veţi repeta ceea ce cursantul a observat deja. Altfel, reacţia va fi una defensivă sau iritată la primirea feedback-ului. De asemenea, feedback-ul trebuie adaptat nivelului cursantului respectiv (adică uneori nu veţi mai putea reveni cu un feedback suplimentar).

· Daţi cât mai mult feedback pozitiv, cum ar fi „aceasta a fost o decizie bună”, „continuaţi aşa” etc.

· Sugeraţi în loc să prescrieţi. Un feedback mai acceptabil şi mai constructiv ar fi acela de a spune „aţi putea încerca …” în loc să spuneţi „faceţi aşa şi va fi mai bine”.

· Nu daţi feedback negativ – în loc să spuneţi „nu se face aşa”, spuneţi „dar dacă aţi încerca aşa?”

· Daţi feedback cât de curând posibil după eveniment – cu cât vine mai târziu cu atât va fi mai puţin eficient.

· Concentraţi feedback-ul asupra modului în care aţi perceput comportamentul respectiv, şi nu ca pe o afirmaţie generală. „V-am văzut când l-aţi întrerupt …” şi nu „nu sunteţi un ascultător bun ….”.

· Raportaţi-vă la fapte, nu la judecăţi de valoare – comentaţi ceea ce aţi văzut, nu ceea ce aţi interpretat din ce s-a întâmplat; lăsaţi interpretarea pe seama cursanţilor, după ce prezentaţi evenimentul.

4.
Discuţii de grup 

§ 4.1
Descriere 

Discuţiile sunt o extindere normală a sesiunilor de întrebări şi răspunsuri şi pot fi definite ca nişte conversaţii cu scop, în care grupul, format din două sau mai multe persoane, explorează un anumit subiect. Limita dintre conversaţie şi discuţie este foarte vagă, dar se foloseşte termenul de discuţie pentru întâlniri mai oficiale şi care, deseori, au un conducător.

Discuţiile în sistemul de formare pot fi spontane sau planificate. Multe activităţi de grup structurate, studii de caz şi simulări conţin discuţii planificate, deşi acestea sunt, de obicei, mijloace de a ajunge la un anumit ţel, şi nu un scop în sine.

§ 4.2
Planificarea şi proiectul 

Obiectivele unei discuţii pot varia şi, în general, includ:

· Încurajarea schimbului de informaţii dintre cursanţi şi formator

· Încurajarea schimbului de experienţe personale

· Încurajarea schimbului de puncte de vedere, atitudini şi sentimente despre un anumit subiect

· Aplicarea în practică a unui anumit subiect sau discuţii asupra modului de aplicare

· Decizie asupra unui progres al învăţării

· Finalizarea rezolvării problemelor şi luării deciziilor cu privire la program şi capacităţi

· Continuarea formării într-o manieră diferită, adică sesiuni de exprimare de opinii cu privire la activităţile tehnice

Discuţia poate avea mai multe scopuri, printre care:

· Implicarea tuturor participanţilor în discuţie

· Efecte asupra atitudinii individuale şi de grup a cursanţilor

· Concluzii individuale care pot fi enunţate şi testate

Planificarea discuţiilor presupune pregătiri intense:

1. decideţi asupra subiectului.

2. decideţi cum să lansaţi discuţia

· o referire la un material anterior

· o afirmaţie provocatoare

· o extindere a informaţiilor curente

· prezentarea unui material vizual care conţine o afirmaţie sau imagine.

3. decideţi asupra aşezării: un aranjament circular este, deseori, cel mai eficient.

4. decideţi propriul dvs. rol – preferabil de iniţiere şi susţinere a discuţiei, deşi poate veţi fi rugaţi să aveţi un rol mai activ. În general, rolul dvs. va fi unul de neimplicare şi neutru, şi vă veţi exprima opiniile numai dacă vi se cere în cadrul discuţiei.

5. identificaţi orice acţiuni speciale care pot fi realizate. Păstraţi una sau două afirmaţii care pot fi exprimate dacă discuţia lâncezeşte. Decideţi cum doriţi să controlaţi persoanele care domină discuţia.

§ 4.3
Pe parcursul discuţiei

Principalul dvs. rol în timpul discuţiei va fi:

· să staţi şi să ascultaţi atunci când au început discuţiile între membri

· să luaţi notiţe pentru mai târziu – în ce priveşte progresul sarcinii şi al discuţiei

· verificaţi lista de elemente care acoperă subiectul

· interveniţi numai atunci când este esenţial:


- prea multe întreruperi


- începutul unui conflict activ


- afirmaţii nesusţinute sau neclare


- pentru a aduce contribuţii noi


- dacă informaţiile eronate vor produce confuzie în rândul participanţilor


- revitalizarea unei discuţii cu elemente noi

- să sugeraţi ca subiectul sa fie privit şi din alte unghiuri care nu au fost menţionate până acum

§ 4.4
Finalizarea discuţiei

Activităţile de discuţii sunt de multe ori planificate pe o perioadă de timp în cadrul programului de învăţare iar dvs., ca lider al discuţiei, veţi putea opri discuţia la momentul potrivit şi veţi putea decide să permiteţi continuarea discuţiei dacă grupul învaţă mai mult din experienţă decât din acţiuni ulterioare.

Ceea ce este foarte important şi nu trebuie uitat este următorul fapt:

Înainte ca sesiunea de discuţii să se termine, trebuie făcut un rezumat al discuţiilor şi a ceea ce s-a convenit sau propus. Opţiunile în acest sens includ rezumatul făcut de lider (formator) sau, de preferinţă, cursanţii pot realiza rezumatul discuţiei. Se poate pune o întrebare pe parcursul discuţiei, care poate fi ceva de genul „cum aţi ajuns la aceste concluzii pe parcursul discuţiei?”. Dacă au existat observatori ai discuţiei, se poate folosi o variaţie care este aceea de a lăsa observatorii să facă mai întâi rezumatul, care poate fi apoi adăugit sau modificat de cursanţi.

Bibliografie: Folosirea activităţilor în formare şi dezvoltare, Leslie Rae, Kogan Page Limited London, 1996.

Arta Conversaţiei cu ţintă, R.Brain Stanfield, Canadian Institute of Cultural Affairs, Toronto, 2000.

Formarea în organizaţiile actuale, Irwin L. Goldstein & J. Kevin Ford, Wadsworth, Belmont USA, 2001.
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Lista de verificare a observaţiilor pentru acţiunile membrilor 





A fost scopul activităţii înţeles de grup?


Au pus cursanţii întrebări clarificatoare?


S-au implicat cursanţii în activitate?


Şi-au exprimat membrii ideile?


A luat liderul grupului în considerare aceste sugestii?


Au existat probleme provocate de comportamentul/acţiunile


- liderului


- celorlalţi membri?


Cum au apărut acestea?


Cum au fost rezolvate? Sugestii alternative?


S-au implicat membrii în concluziile finale?


Au existat alte comentarii asupra evenimentelor care au avut loc în timpul activităţii şi care au apărut din partea cursanţilor?








Lista de elemente ajutătoare pentru conducătorul discuţiei 





Care au fost obiectivele specifice ale discuţiei?


Cât succes aţi avut în atingerea acestor obiective?


Care au fost principalele probleme cu care v-aţi confruntat ca lider şi cum au apărut acestea?


Cum aţi depăşit aceste probleme?


Ce anume din ce aţi făcut a îngreunat procesul?


Ce comportamente/ acţiuni ale membrilor grupului 


V-au îngreunat activitatea dvs. şi a grupului 


V-au ajutat pe dvs. şi grupul 


Dacă aţi fi fost cursant, cum v-aţi fi comportat/ ce aţi fi făcut? 


Dacă ar fi să repetaţi activitatea, ce schimbări aţi face în modul în care grupul şi-a atins obiectivele?
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