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La formaci
permanent
el professorat

icacia docent i formacio del professorat.
La formacid: solucio o problemal

A es del mes d'agost de

= 211968, en qué es va rea-

litzar la primera Escola

d’Estiu Celia Vidas a

Mallorca, els docents de les illes hem

protagonitzat, amb moments d’il-lu-

516 1 moments de desinim, la histo-

ria de la formacié permanent del
professorat.

Durant aquests anys hem aprés
molt sobre formacid permanent,
hem aprés a dissenyar cursos, sabem
molt sobre modalitats formatives,
hem aprés la manera com aconscguir
un aprenentatge efica¢, hem sabut
incorporar les noves tecnologies per
millorar, abaratir i fer més democra-
tica la formacié... Perd també sabem,
o millor dit, després de trenta anys ja
hauriem de saber, que el fet que una
persona aprengul a solucionar un
problema no implica que el proble-
ma estigul sclucionat.

En la recerca dels motius del per-
qué no es produeix 'esperada relacié
causa-efecte entre formacié i solucié
o entre formacié 1 eficicia, ens hem
dedicat a teoritzar sobre quins sén
els models formatius més adequats,
quins s6n els itineraris formatius que
cal potenciar, quin agent organitza-
tiw és el més indicat, scbre quins
continguts ha de versar la formacié...

Pero, i si la formacio no fos real-
ment la solucié a molts dels nostres
problemes?

Si revisam les nostres actuacions,
ens adonarem que sempre que pen-
sam en un problema d'cficacia o de
competéncia docent en una area o en
un aspecte coneret del nostre quefer
professional, tant individualment

com quant a organitzacié, pensam
en la formacié com la gran solucio,

T és que els mestres, els professors,
quan pensam en la nostra competén-
cia professional, som com els malalts
quan acudeixen a la consulta del
metge ansiosos de receptes. La pres-
cripcid facil, no cal dir-ho, és la for-
macié, ens sembla que aquest medi-
cament ser? la solucid a tots els mals.

No és possible que, obsessionats
per Uincrement espectacular de T'o-
ferta de formacié permanent del
professorat, ens haguem oblidat que
h1 pot haver altres receptes alternati-
ves 2 la formacio?

De fet, Rosenberg {1990, 46) ens
diu que, si volem millorar el rendi-
ment, hem d’actuar sobre tres arees: el
loc de trebail, el treballador 1 'entorn
de treball. Segons aquest autor, la ma-
joria dels esforgos de les organitza-
aions per millorar el rendiment s'en-
caminen a canviar els treballadors,
mitjangant la formacio, que és l'area
més dificil de canviar i la que reque-
relx unes despeses meés elevades.

Quan parlam de qualitat del tre-
ball docent, sovint ens oblidam del
disseny del lloc de treball, de la mi-
llora de I'entorn laboral, de les ajudes
al lloc de treball, de la transformacio
de l'organitzacié ¢ de 'aceés a la in-
formacid, entre d'altres. 1 fins 1 tot,
quan ens referim als treballadors, ens
oblidam d'aspectes tan importants
com la motivacié o el nivell d’es-
trés... No poden ser aquestes arees
d'intervencio unes eines tan 1, fins i
tot en alguns casos, més valides que
la formacié per millorar el rendi-
ment de les persones?

Triner, Greenberry 1 Watkins
(1996) creuen que una iniciativa for-
mativa només cal en un de cada cinc
problemes de rendiment. Altres au-
tors, com Clark (1994} 1 Spitzer
(1990}, mantenen que el vuitanta per
cent dels problemes d'una organitza-
¢16 no es poden solucionar amb for-
macio. Segons aquests autors, podri-
em afirmar, per tant, que la formacié
és una solucié napropiada en vui-
tanta per cent de les problematiques
detectades en un centre docent.

La performance technology* és una
alternativa que ens pot resultar til a
I'hora d’analitzar els problemes orga-
nitzatius 1 que preveu altres solu-
cions, 2 més de la formacié. Aquest
corrent s'enfronta als problemes de
rendiment 1 d'eficicia des d’una
perspectiva global, per a la qual la
formacié és una solucié molt vilida,
perd que no és aplicable a tots els
problemes. Aquesta tendéncia aplica
una metodologia sistematica basada
en una avaluacié continua de la si-
tuacié actual i de la situacié dptima 2
les arees del lloc de treball, del treba-
llador 1 de 'entorn laboral.

La figura 1 ens mostra el sistema
de mitlora del rendiment, que combina
una analisi sistematica de rendiment
amb intervencions de totes les irees
abans esmentades. La ciéncia que
analitza la interconnexi6 entre les
distintes parts del sistema s’anomena
human performance technology.

Els quatre requadres dels sistemes
de solucié estan relacionats els uns
amb els altres de manera que, si els
requeriments d'un lloc de treball can-
vien, llavors el contingut de la forma-
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ci6 o el tipus de persona que s'ha de
contractar també ha de canviar.

Human performance technology im-
plica, per tant, la solucié de proble-
mes de rendiment mitjangant la in-
tervencié de totes les arees de
lorganitzacié 1 leliminacié de les
causes, aixi mateix, respon als reque-
riments de millora de totes les irees
implicades: el treball, el treballador i
’entorn laboral,

Aquest sistema per millorar el
rendiment ¢s divideix en cinc fases
essencials:

la fase. Realitzar 'anilisi de ren-
diment. Consisteix a identificar el
rendiment actual —amb l'analisi de
Ientorn— i el desitjat —que ens ve
marcat per les metes i objectius que
ens proposam. Cal, per tant, deter-
minar la discrepancia existent i esta-
blir estandards de rendiment.

2a fase. Consisteix en I'analisi de
la discrepancia detectada en la fase
anterior. En primer lloc, sanalitzen
¢ls problemes del rendiment actual 1
les seves causes, aixi mateix sestu-
dien els avantatges i beneficis que
pot reportar millorar aquest rendi-
ment. També s’han de determinar els
costos {economics, socials, perso-
nals...) del rendiment insatisfactori.

3a fase. Seleccionar solucions.
Vista tota la informacio recollida, se-

leccionarem la solucié més adequada
al problema: transformacié organit-
zativa, desenvolupament de la carre-
ra laboral, treball de la motivacid,
formacid, ctc.

4a fase. Posar les solucions en
practica. Realitzar un programa de
formacid, dissenyar novament el lloc
de treball, canviar ¢l sisterna de se-
leccid, canviar els plans d’estudis de
la formacié inicial, etc.

Sa fase. Analitzar i avaluar els re-
sultats 1 revisar I'efectivitat de les so-
lucions posades en practica,

Quan tractam la formacié d’una
manera aillada, unilateral 1 com a so-
lucié unica, caicm en ¢l parany d’en-
tendre la formacié com una finalitat
per si mateixa. El sistema de millora
del rendiment que hem presentat dis-
ungeix clarament entre les finalitats o
objectius, que sén els resultats que
volem aconseguir, 1 els mitjans que
hem d’utilitzar per aconseguir-los.

De fet, els mitans 1 ¢ls fins tenen
una naturalesa distinta, tot 1 estar inti-
mament relacionats (vegeu taula 1).
Quan cls confonem, les estratégies i
les cines, que, aplicades en el moment
adequat, poden ser una solucié immi-
llorable, tendeixen a generar nous
problemes en comptes de solucionar-
Jos. Per tant, les nostres aspiracions

per ajudar els docents a ajudar-se a ells
mateixos no es materialitzen.

Taula 1. Distincic entre fins i mitjans

Fins Son els resultats, productss...,
fruit de laplicacid de gualsevol
teécnica, infervencié o estratégia

Mitjans Son els recursos, instruments o
procediments, les sofucions i et
«saber fer» que utilitzam per

aconseguir ls fins desitjats
Fonst: Kaufman, R.; English, . W, 1978, 9

En el context que ens ocupa, la
formacié ha de ser un mitja, una so-
lucié 1 no una finalitat.

D’acord amb aixd, després de tres
decades de formacid permanent del
professorat, encara ens queda una as-
signatura pendent: hem d’aprendre a
analitzar les situacions organitzatives
per saber en cada cas quina és la so-
lucié6 més adequada, ja que la forma-
cié aplicada en una situacié inade-
quada ens pot generar nous
problemes en comptes de solucio-
nar-los. La performance fechnology
pot ser una opcié valida, entre mol-
tes d'altres, per realitzar aquesta ana-
lisi del rendiment i de 'eficacia do-
cent 1 ens pot suggerir solucions
alternatives i/o complementaries a la
formacié, que tan sovint oblidam. 4
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NQTES

! Per Rosenberg (1997), performante technology &s
una perspectiva o rmanera de pensar sobre la manera
com lindividu i el rendiment organitzatiu es poden
petenciar i que engloba l'enfocament de sistemes
aplicat a una gamma dmplia de recursos humans.
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