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1. Invitare si dezvoltare

Invatam impartasind despre ,,scoala care invatd” prin analogie cu
departamentele de Learning&Development din cadrul companiilor private.
Organizatia care invata este una care se afla intr-un proces continuu de
imbunatatire in a crea, achizitiona si transfera cunostinge, abilitati si moduri
de gandire si comportament (Garvin, 1993).

Cartea ,,invatam impartasind. Ghid de experiente scrise de si pentru
specialistii L&D” a fost publicata la Editura TREI in 2021, intr-un context
pandemic 1n care scolile (dar si toate celelalte organizatii) au trecut printr-un
proces de adaptare la schimbare. Lucrarea este coordonata de Gabriela Hum
(trainer, consultant si psiholog) si documenteaza in mod sistematic experienta de
training a unui grup de specialisti in Invatare si dezvoltare personald. Lucrarea
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este structurata in cinci capitole referitoare la (1) Learning&Development
(L&D) ca partener de business (viziune, valori si misiune in companie,
organizatii care invatd), (2) designul unui program de formare (analiza
de nevoi, setare de obiective, designul Tnvatarii, pregatirea programului de
training, invatarea experientiald), (3) implementarea programului de
formare (structura, stiluri de invatare si tehnici de livrare, dinamica de grup,
facilitarea vizuald), (4) invatarea dupa finalizarea programului de formare
(evaluarea trainingului si a transferului in practicd) si (5) perspective in
L&D (planuri de carierd, Invatare virtuala, socul viitorului).

Cum ar fi sa privim scoala romaneasca prin oglinda unei organizatii care
invata?

Cum ar fi ca scoala roméneasca sa dezvolte o cultura organizationala centrata
pe invatare?

Cum ar fi ca directorii sa realizeze strategii bazate pe directia organizatiei
(misiune, viziune, valori, obiective), neveile actorilor (profesori, elevi) si
trendurile de piata?

Prof. univ. dr. Dragos Iliescu puncteaza, in prefata volumului, faptul ca aceasta
lucrare are o semnificatie istoricd importanta, ca este un volum emblematic,
chiar o prima opera de sinteza in acest domeniu, 1n special in contextul in
care practica Romaniei ultimilor 25-30 de ani nu are o traditie Tn acest domeniu
(fiind complet sub imperiul imprumuturilor culturale). Cartea este ancorata
in cercetarea stiintifica avansata a acestei practici si reprezintd un volum
colectiv care sintetizeaza o experientd informata stiintific (mai mult decat un
volum de sfaturi), dezvoltatd de psihologi cu profil academic in marile
universitati din Romania.

Primul capitol al lucrarii, ,,Despre L&D ca partener de business”,
prezintd cateva aspecte de integrare sistematica a invatarii si dezvoltarii In
organizatii, plecand de la necesitatea vitala ca fiecare specialist sd-si asume
misiunea, viziunea si valorile companiei in care activeaza, astfel incat Invatarea
si dezvoltarea sa devina obiective strategice ale companiei, iar organizatia
sa se transforme intr-una care invata. Misiunea, viziunea si valorile unei
companii exprima ferm motivul pentru care exista, scopul pe care si-1 propune
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si modalitatile prin care il va atinge. Claritatea legata de aceste declaratii
strategice conteaza, indiferent de domeniul in care activeaza o companie si
de marimea acesteia. Studiile realizate in acest sens arata cd rezultatele
obtinute de companie sunt corelate cu claritatea viziunii angajatilor asupra
obiectivelor companiei. Falsey (1989) spunea ca daca organizatiile doresc
sd-si maximizeze productivitatea si sa se asigure ca fac ceea ce ar trebui sa
facd, acestea trebuie sa le asigure angajatilor intelegerea clard asupra a
cine sunt, Incotro se indreapta si cum vor ajunge acolo. O schimbare de
succes la nivelul scolii necesita straturi multiple de leadership. Liderii formali
si informali — de la nivelul clasei, al scolii si al comunitatii — ofera, fiecare,
resurse diferite pentru orice efort de invatare organizationald. Atunci cand
lupta se poarta in numele copiilor, al sistemului si al celorlalti actori ai sistemului,
se creeaza contextul pentru schimbare (Senge, 2016). Doar impreuna si prin
implicarea activa a tuturor actorilor dintr-o scoald cresc semnificativ sansele
pentru o implementare eficientd a planului de dezvoltare institutionald, prin
implicarea unui profesor facilitator cu o expertiza similara unui specialist L&D.

Pentru a se mentine 1n top si a-si Indeplini rolul strategic, departamentul de
L&D trebuie sa aiba in vedere trei elemente: angajatul (omul), directia
companiei (businessul) si mediul extern acesteia. Din perspectiva unei scoli
care invatd, dezvoltarea profesionala continua a profesorilor si invatarea pe
tot parcursul vietii trebuie sd devind obiective strategice, verbalizate si
internalizate la nivelul culturii scolare, nu doar mentionate intr-un plan de
dezvoltare institutionald — ci sustinute si promovate de directorul cu rol de
facilitator al initiativelor de dezvoltare profesionald — promovand, astfel, un
mediu 1n care progresul continuu nu este doar asteptat, ci si urmadrit cu
entuziasm (Illeris, 2014). Toate documentele strategice trebuie elaborate in
mod transparent i participativ, i aliniate cu misiunea/valorile scolii, politicile/
principiile/normele de formare continua si pastrand cele trei elemente centrale:
omul (nevoile personale de dezvoltare), scoala (nevoile institutionale de
dezvoltare) si mediul extern (oportunitati de invatare si crestere prin ofertele
furnizorilor de formare publici/privati, proiecte educationale in colaborare cu
institutii publice, ONG-uri, agenti economici).

Al doilea capitol, ,, Designul, un program de invatare”, ilustreaza pasi In
planificarea programelor de invatare in companii, plecand de la premisa ca
obiectivele de invatare ce stau la baza designului si desfasurarii unui training
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valorificd douad tipuri de procese: analiza nevoilor pentru dezvoltarea
organizatiei si evaluarea nevoilor de formare ale angajatilor.

Pasul 1: Analiza de nevoi (un instrument de cunoastere si fundamentare a
deciziilor), evaluarea competentelor (autorii detaliaza o listd de competente
cu descriptori comportamentali, iar In functie de evaluare sunt stabilite
obiectivele de invitare si este elaborat designul programului de formare).
Autorii evidentiaza importanta abordarii in formare a acelor competente care,
in urma evaluarii, s-au dovedit a fi mai putin dezvoltate in raport cu nivelul de
performantd asteptat.

Pasul 2: Stabilirea de obiective comportamentale clare, reversul fiind riscul
de ane gasi in situatia in care livram experiente de Invatare care sunt conduse
contextual, de continuturi poate la moda, dar putin intelese sau utile, sau de
factori ce nu iau in considerare imaginea de ansamblu a dezvoltarii unei
organizatii, echipe sau persoane.

Pasul 3: Designul programului de formare, orientat de taxonomia lui Bloom
si de alte instrumente utile in acest sens: calibrarea nivelului de detaliu
(reamintire, Intelegere, aplicare, analiza, sinteza, evaluare), modelul 4AMAT
(4 arii principale: experimentarea, generalizarea, reflectarea si actiunea; in
gandirea abordarilor de training fiind necesare si intrebarile: de ce este
important pentru mine, echipa, organizatie?, ce este important?, cum se poate
folosi informatia?, care este cea mai potrivita abordare pentru mine, cum
adaptez informatia la realitatea mea?).

Pasul 4: Pregétirea programului de training (in pregatirea programului de
dezvoltare avem doud elemente importante: cunoasterea si intelegerea
mediului in care lucreaza participantii, autorii prezentand o lista de pasi In
vederea pregatirii acestei etape).

Pasul 5: Invitarea experientiala si trainingul experiential (prezentat prin
triunghiul invatarii - idee, actiune, rezultat — competenta-cheie fiind a invaga
sa invefi).

In contextul in care fiecare comisie de mentorat didactic si formare in cariera
didactica are atributia de a realiza analiza de nevoi de formare la nivelul
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personalului didactic din unitatea de invatdmant, capitolul 2 pune la dispozitie
instrumente utile si validate stiintific, ce pot ghida procesul de la unul teoretic,
catre unul bazat pe descriptori comportamentali — cu atat mai mult cu cat
profilul de competente al cadrului didactic ocupa un loc central in dezbaterea
publica si in politicile educationale.

Cel de-al treilea capitol, ,, Implementarea programului de formare”,
aduce in atentia cititorului povestea calatoriei pregatirii trainingului: cunoasterea
partenerilor de drum, incélzirea, analiza hartii pentru a vedea unde trebuie sa
ajungi impreund cu ceilalti. Lucrarea oferd in mod pertinent detalii despre
elemente centrale ale acestui proces:

1. Structura unui training — se recomanda respectarea a trei zone specifice
unei sesiuni de training: deschiderea (spargerea ghetii, incalzirea, stabilirea
asteptarilor), continutul propriu-zis (livrarea trainingului, model: teorie,
exercitiu, reflectare, teorie sau varianta double loop: exercitiu, analiza/
debrief, teorie si exercitiu) si inchiderea — feedback (pasi de parcurs
pentru etapa de detasare: rezumare, plan de actiune, evaluare, celebrare)
si teme de lucru (intrebari — ce iau cu mine din aceasta activitate? ce am
aflat nou? ce voi folosi de maine? etc.; activitati de grup ce se focalizeaza
pe informatii, emotii, concluzii legate de trecut, prezent sau planuri).

2. Tehnici de livrare — cum invata participantii? (exista doua recomandari
importante la ora actuala: sa trecem prin ciclul invatarii complet, cu fiecare
echipa si sd abordam toate stilurile de invatare ale participantilor din sala).

3. Dinamica de grup — roluri in grup si situatii dificile in training (dinamica
pozitiva/negativa, modelul Tuckman — formare, furtund, normare si
performanta).

4. Facilitarea vizuala (kit-ul de urgenta pentru trainer; prezentare vizuala —
structurd, continut, configuratie; materiale video, desene — forme de baza,
de unde incepe desenul, simboluri, pictograme, delimitari, cromaticd).

»Livrarea lectiei la clasd” — capitol ce Tmbogateste nu numai practica
didactica de la clasa (prin resurse inovatoare de predare) si demersul de
facilitat contexte de invatare (inclusiv recomandari de facilitare vizuald) pentru
elevi/parinti/colegi profesori, ci si propriul demers (reflexiv) de dezvoltare
(raspunzand la Intrebari precum: ce stil de Invatare am? cum ofer si cum
integrez feedbackul primit? — potentiale raspunsuri vin si de la autori). Lansam,
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prin lentila aplicabilitatii informatiilor din capitolul 3, provocarea de a construi
designul experientelor de invatare cu ajutorul instrumentelor prezentate de
catre autori (de exemplu, modelul Tuckman) in vederea maximizarii sanselor
de a dezvolta intr-un mod autentic competentele elevilor.

Al patrulea capitol, ,, [nvdtarea dupa livrarea training-ului”, prezinta
»incheierea buclei Invatarii”, dezvoltand finalitatea cursurilor, reflectata in
evaluarea finald a programului de formare. Evaluarea finala a programului
este o etapa esentiala si, in acest sens, autorii prezinta:

1. Procesul de evaluare a trainingului (indicatori care pot fi de folos —satisfactia
participantilor, abilitatile si cunostintele achizitionate, schimbarea atitudinii,
experienta de invatare, impactul cultural, randamentul financiar — ca
raspuns la intrebarea: ce avem in vedere cand evaludm succesul unui
program de formare?).

2. Transferul 1n practica (factorii care influenteaza rata de transfer: factori
care tin de participanti — motivatie, vointa, autoeficacitate; factori ce tin
de designul trainingului — relevanta continutului, modalitatea de livrare,
planificarea transferului; factori ce tin de cultura organizationald — suportul
managerului, suportul colegilor, feedback despre performanta, oportunitati
de aplicare, asteptari despre transfer in organizatie).

Capitolul 4 ne inspird sa construim o comunitate de Invatare a practicienilor
si elevilor reflexiv, prin transferul in practica. Recomandarea autorilor vizeaza,
in termeni de actiuni si masuri, ca scoala sd aiba un spatiu destinat Impartasirii
achizitiilor profesionale si bunelor practici educationale, dobandite in urma
dezvoltarii profesionale continue — un context prin care valorificim
experientele de Tnvatare pentru crestere comund, un sistem de resurse
educationale deschise, un spatiu in care profesorii inspira si se inspira.

in capitolul 5, ,,Posibilitati si perspective in L&D”, se aduc in discutie
perspectivele pentru viitor, pornind de la reflectia asupra starii de fapt.
Caracteristicile viitorului identificate de practicienii L&D vizeaza: o era a
continutului nelimitat cu acces liber §i continut dispersat, supraincarcare,
abilitatea de a Invata va fi mult mai importanta decat cunostintele dobandite
deja, invatarea si experienta vor fi indivizibile, invatarea este liantul organizational,
puterea organizatiilor care invata, ecosistemul intern de Invatare. Autorii propun
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o previzionare a trendurilor in educatie, pe fondul ,,socului viitorului”, propunand
ca pand in 2050 sa se pund in operd invatarea personalizata, valorificind
platformele de invatare, dezvoltarea de proiecte si sporirea rolului EdTeach
la clasd, precum si calitatea profesorului-ghid, sporind astfel abilitatile sociale
si emotionale, care trebuie sa devina prioritare.

2. Schimbare si solutii

in loc de concluzii, autorii ofera solutii care s produca schimbare. Trainerul
trebuie sa pregateasca responsabil activititile de formare, avand in vedere
complexitatea formabililor, interesele acestora, starea lor emotionala si
implicarea lor responsabila in programul de formare.

Un training aparte si destul de greu de pregatit este trainingul care cauta sa
schimbe o atitudine. Acesta este trainingul care cauta sa le ofere participantilor
un moment ,,aha!”. Trainingul nu este despre trainer, ci despre participanti,
pregatirea trainerului avand 3 piloni: fond, pedagogie, forma. Trainingul nu
este despre continut, ci despre solutii. Trainingul nu este ,,de distractie”, ci
pentru invatare si schimbare! (Hum, 2021)

De asemenea, noi credem cd, pentru a reusi sa aplicam resursele prezentate
in acest volum, avem nevoie sa Intelegem doud concepte importante:
invatarea de profunzime si invatarea de suprafata.

1. invitarea de profunzime — concentrarea asupra discursului, asociat
cu o abordare activa a Tnvatarii si cu dorinta de a intelege punctul principal,
facand conexiuni si tragand concluzii.

2. invitarea de suprafati — concentrarea asupra discursului in sine,
bazandu-se pe memorie, asociat cu o abordare pasiva a invatarii si o pozitie
care minimiza sarcina la ,,doar amintire” (Brockbank & McGill, 1998).

Depinde de fiecare dintre noi sa intelegem particularitatile fiecarui tip de
invatare si sd o alegem cu responsabilitate, in orice initiativa care are o
componenta de nvatare.
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