La formacio permanent del professorat: solucio o problema?
El sistema de millora del rendiment

Des de I’any 1966, en que es va realitzar la primera escola d’estiu a Catalunya, les docents i
els docents dels Paisos Catalans hem protagonitzat, amb moments d’il-lusi6 i moments de
desanim, la historia de la formaci6 permanent del professorat.

Durant aquests anys hem adquirit molts coneixements sobre formacié permanent, hem
aprés a dissenyar cursos, sabem molt sobre modalitats formatives, hem aconseguit la
manera d’aconseguir un aprenentatge eficag, hem sabut incorporar les noves tecnologies
per millorar, abaratir i fer més democratica la formacio,... Pero també sabem o, més ben dit,
després de 30 anys ja hauriem de saber, que el fet que una persona aprengui a solucionar un
problema no implica que el problema estigui solucionat.

En la recerca dels motius del perqué no es produeix I’esperada relacié causa-efecte entre
formacio6 i solucio o entre formaci6 i eficacia, ens hem dedicat a teoritzar sobre quins son
els models formatius més adequats, quins sén els itineraris formatius que cal potenciar,
quin agent organitzatiu és el més indicat, sobre quins continguts ha de versar la formacio,...

Pero, i si la formacid no fos realment la solucié a molts dels nostres problemes?

Si revisam les nostres actuacions, ens adonarem que sempre pensam en un problema
d’eficacia o de competéncia docent en una area o en un aspecte concret del nostre quefer
professional, tant des del punt de vista individual com quant a organitzaci6, pensam en la
formacié com la gran solucid.

I és que les mestres i els mestres, el professorat, quan pensam en la nostra competéncia
professional, som com els malalts quan acudeixen a la consulta del metge ansiosos de
receptes. La prescripcid facil, no cal dir-ho, és la formacid, ens sembla que aquest
medicament sera la soluci6 a tots els mals.

No és possible que, obsessionats per ’increment espectacular de 1’oferta de formacid
permanent del professorat, ens haguem oblidat que hi pot haver altres receptes alternatives
a la formaci6?

El sistema de millora del rendiment

De fet, Rosenberg (1990:46) ens diu que, si volem millorar el rendiment, hem d’actuar
sobre tres arees: el lloc de treball, el treballador i I’entorn de treball. Segons aquest autor, la
majoria dels esfor¢os de les organitzacions per millorar el rendiment s’encaminen a canviar
les treballadores i els treballadors mitjancant la formacio, que és I’area més dificil de
canviar i la que requereix unes despeses més elevades.

Quan parlam de qualitat de la tasca docent, sovint ens oblidam del disseny del lloc de
treball, de la millora de 1’entorn laboral, de les ajudes al lloc de treball, de la transformacié
de I’organitzacio6 o de I’accés a la informacio, entre d’altres. I fins i tot, quan ens referim als
treballadors i a les treballadores, ens oblidam d’aspectes tan importants com la motivacio o
el nivell d’estrés... No poden ser aquestes arees d’intervencio unes eines tan o, fins i tot en
alguns casos, més valides que la formacio per millorar el rendiment de les persones?

Triner, Greenberry i Watkins (1996) creuen que una iniciativa formativa només cal en un
de cada cinc problemes de rendiment. Altres autors, com Clark (1994) i Spitzer (1990),
mantenen que el vuitanta per cent dels problemes d’una organitzacié no es poden
solucionar amb formacié. Segons aquests, podriem afirmar, per tant, que la formaci6 és una



solucid inapropiada en un vuitanta per cent de les problematiques detectades en un centre
docent.
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Font: adaptacid de Rosenberg (1990:47

La performance technology' és una alternativa que ens pot resultar til a I’hora d’analitzar
les dificultats organitzatives 1 que preveu altres solucions, a més de la formacid. Aquest
corrent s’enfronta als problemes de rendiment 1 d’eficacia des d’una perspectiva global, per
a la qual la formacio €s una solucié molt valida, pero que no €s aplicable a tots els casos.
Aquesta tendéncia aplica una metodologia sistematica basada en una avaluacié continua de
la situacid actual 1 de la situacié Optima a les arees del lloc de treball, del treballador o la
treballadora 1 de ’entorn laboral. El quadre 1 ens mostra el sistema de millora de rendiment
amb intervencions de totes les arees abans esmentades. La ciéncia que analitza la
interconnexid entre les distintes parts del sistema s’anomena human performance
technology.

Els quatre requadres dels sistemes de solucid estan relacionats els uns amb els altres de
manera que, si els requeriments d’un lloc de treball canvien, llavors el contingut de la
formacio o el tipus de persona que s’ha de contractar també ha de canviar.



Human performance technology implica, per tant, la solucié de problemes de rendiment
mitjancant la intervencid de totes les arees de 1’organitzaci6 i I’eliminaci6 de les causes,
aixi mateix, respon als requeriments de millora de totes les arees implicades: el treball, la
treballadora o el treballador i1 I’entorn laboral.

Aquest sistema per millorar el rendiment es divideix en cinc fases esencials:

— Realitzar ’analisi de rendiment. Consisteix a identificar el rendiment actual . amb
I’analisi de I’entorn- i el desitjat — que ens és marcat per les metes i els objectius que
ens proposam-. Cal, per tant, determinar la discrepancia existent i establir estandars de
rendiment.

— Analisi de la discrepancia detectada en la fase anterior. En primer lloc, s’analitzen els
problemes del rendiment actual i les seves causes, aixi mateix, s’estudien els avantatges
i els beneficis que pot reportar la millora d’aquest rendiment. També s’han de
determinar els costos (economics, socials, personals,...) del rendiment insatisfactori.

— Seleccionar solucions. Vista tota la informacio recollida, seleccionarem la solucié més
adequada per al problema: transformacié organitzativa, desenvolupament de la carrera
laboral, treball de 1la motivacid, formacio, etc.

— Posar les solucions en practica. Realitzar un programa de formacid, dissenyar
novament el lloc de treball, canviar el sistema de seleccid, canviar els plans d’estudi de
la formacio inicial, etc.

— Analitzar i avaluar els resultats 1 revisar I’efectivitat de les solucions posades en
practica.

Quan tractam la formacié d’una manera aillada, unilateral i com a soluci6 tnica, caiem en
el parany d’entendre-la com una finalitat per si mateixa. El sistema de millora del
rendiment que hem presentat distingeix clarament entre les finalitats o els objectius, que
son els resultats que volem aconseguir, i els mitjans que hem d’utilitzar per aconseguir-los.

Quadre 2. Distincid entre fins i mitjans
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Font: Kaufman, B Eaglish FOW. (1979:97.

De fet, els mitjans i els fins tenen una naturalesa distinta, tot i que estan intimament
relacionats (quadre 2). Quan els confonem, les estratégies i les eines que, aplicades en el
moment adequat poden ser una solucié immillorable, tendeixen a generar nous problemes
en comptes de solucionar-los. Per tant, les nostres aspiracions per ajudar les docents i els
docents a ajudar-se ells mateixos no es materialitzen.

En el context que ens ocupa, la formaci6 ha de ser un mitja, una solucié i no una finalitat.



Conclusio

D’acord amb aixo, després de més de tres décades de formacié permanent del professorat,
encara ens queda una assignatura pendent: hem d’aprendre a analitzar les situacions
organitzatives per saber en cada cas quina és la solucié més adequada, ja que la formacid
aplicada en una situaci6 inadequada ens pot generar nous problemes en comptes de
solucionar-los. La performance technology pot ser una opci6 valida, entre moltes altres, per
realitzar aquesta analisi del rendiment i de 1’eficacia docent, i ens pot suggerir solucions
alternatives i/0 complementaries a la formacio, que tan sovint oblidam

Nota

1. Per Rosenberg (1997), performance technology €s una perspectiva o una manera de
pensar sobre com I’individu i el rendiment organitzatiu es poden potenciar i que engloba
I’enfocament de sistemes aplicat a una gamma amplia de recursos humans.
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