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RESUMEN
Formacion y desarrollo profesional en el contexto de las
organizaciones
La realizacion de actividades profesionales con calidad exige
conocimientos, habilidades y actitudes, que son adquiridos y
desarrollados mediante la formacion y la practica profesional.
La formacién se considera asi necesaria, Util y clave para el
ejercicio profesional, aunque cabe matizar el grado de idonei-
dad de la que se necesita, se ofrece y se realiza y el sentido
que adquiere en la realidad actual.
La presente aportacion revisa modalidades de formacion y su
relacion con la actividad profesional e institucional, presen-
tando elementos vinculados con las comunidades de practica
profesional y con la utilizaciéon que puedan hacer de modelos
de creacion y gestion del conocimiento colectivo.

La societat actual ha impulsat la consideracié del coneixement
i la formacié de les persones com a element estratégic de les
organitzacions, entenent que el capital intel-lectual individual
i col-lectiu és un dels recursos principals de que disposen per
a dur a terme la seva missid. Les organitzacions cerquen, en
aquest context, noves estratégies que permetin als seus em-
pleats compartir coneixements, conscients de que el que les fa
competitives és la seva capacitat per a desenvolupar el capital
huma del que disposen.

Els professionals aillats, que interaccionen amb si mateixos o
amb els materials, ja no tenen sentit quan el realment impor-
tant és la configuracié de grups humans que estiguin en cons-
tant interaccié directament o a través de xarxes. Les orga-
nitzacions son depositants de coneixements, a la vegada que
poden convertir-se en creadores de nou coneixement si possi-
biliten i ordenen adequadament el treball col-lectiu dels seus
components. No és d'estranyar, per tant, que d'una manera
persistent es busqui potenciar els processos col-laboratius i el
desenvolupament d'entorns que ho facilitin.

“Des d’una perspectiva socio-professional, assumir
que les organitzacions sén productores de conei-
xement i que tenen l'obligacié de gestionar-lo de
manera eficient té una gran transcendéncia. Per
una banda, es reconeix el protagonisme clau de
les persones en el funcionament de les organitzaci-
ons, per l'altre, es planteja la necessitat d’establir
mecanismes que permetin identificar, compartir i
generar col-laborativament nous coneixements. La
nova realitat inclou actuar sota valors diferents (la
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col-laboracié és millor que la competéncia, els com-
promisos col-lectius inclouen compartir idees i certs
compromisos étics, el valor de la iniciativa i creati-
vitat, etc.), assumir l’'existéncia i desenvolupament
d’una intel-ligéncia col-lectiva, la co-creacié com-
partida, la possibilitat d’estandards oberts enfront
a models propietaris i la primacia del immaterial
sobre els productes”. (Gairin, 2012: 19)

De totes formes, el treball col-lectiu en la perspectiva perso-
nal-organitzacional no és senzill i queda afectat per multiples
variables de I'estructura i dinamica organitzativa. La formacid
es configura com a variable basica que pot fer efectiu el treball
col-laboratiu al proporcionar continguts i eines que el facin
efectiu; també, la formacié surt beneficiada d’un treball col-
laboratiu que permet augmentar el capital intel-lectual dels
que hi participen.

Novament, es relacionen aspectes com el coneixement, el des-
envolupament personal, el desenvolupament organitzatiu i la
formacid. La base, de totes maneres, és la reflexié col-lectiva
sobre la practica professional que alimenta el procés d’interac-
cié entre les persones, justifica la seva col-laboracié i propor-
ciona respostes que augmenten el bagatge personal i organit-
zacional. Tot i aixi, resultara productiva quan lluny de I'espon-
taneitat i sense eliminar-la s‘ordena en un sentit determinat,
tal com esmentem a continuacioé i seguint reflexions anteriors
(Armengol i Gairin, 2003; Gairin, 2008, 2010 i 2011).

LA FORMACIO EN EL MARC DE LES ORGANITZACIONS
La revisio realitzada en el Congrés EDO 2012 sobre els nous
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enfocaments de la formacié (Gairin, 2012:121-140) remarca-
va la necessitat de la formacié i de la formacié al llarg de la
vida com a part substancial de la construcci6 personal i social;
també, deixava clar que la precisem sota parametres diferents
als tradicionals, que siguin capacos de respondre a les neces-
sitats que planteja la societat del coneixement, de la multicul-
turalitat, de la globalitzacid, de la complexitat i, perqué no, de
la crisis permanent.

La figura 1 ens aproxima al que podrien ser les tipologies de
formacid en relacio a la seva vinculacié amb les organitzacions

i amb el principi de la formacié al llarg de la vida. La formacié
inicial pot i ha de tenir continuitat amb processos generals i
especifics d’actualitzaci6 i d’adequacié a les politiques insti-
tucionals fins a formar part dels processos de canvi i inno-
vacié. Pot aixi passar de ser instrumental a nivell personal i
organitzacional fins a convertir-se en el centre del procés de
canvi, quan s’orienta a enfortir o promoure el canvi cultural.
El desenvolupament de l'organitzacio es basa, en aquest cas,
en el desenvolupament de les persones i en la seva capacitat
per a incorporar noves formes de fer a la institucié en la que
treballen.

A l'interior de I'organitzacio

FORMACIO

FORMACIO ,
D’ACTUALITZACIO

INICIAL

ORGANITZACIO AP.
PERMANENT

FORMACIO
ESTRATEGICA

Fora de lI'organitzacio

FORMACIO PERMANENT VINCULADA AL TREBALL A LES ORGANITZACIONS

\

ol
-«

(Figura 1. Esquema del continu formatiu en relacié a les organitzacions (Pont, 1997, p.321))

Pensem en l'organitzacié que aprén com a un model integrat de
desenvolupament de recursos humans en el que tots els profes-
sionals d’una organitzaci6 s’integren en un procés d’aprenen-
tatge permanent. Les persones no es formen i es desenvolupen
només per a satisfer les finalitats de I'organitzacié delimitades
i prescrites, sind per a ampliar la seva funcié. Aquest nou plan-
tejament pot arribar a questionar aspectes relacionats amb el
lideratge, la presa de decisions i els mecanismes de control
que s'’estableixen; també obliga a explorar noves estratégies
d’aprenentatge i a modificar els sistemes de formacié.

Es precisament la cerca de noves formes que permetin situar
a les organitzacions en les millors condicions possibles per a
complir els seus objectius el que ha propiciat un canvi en I'ori-
entacié de la formacid. Si inicialment es va centrar en la millora
dels processos interns (deteccié de problemes relacionats amb
la missié establerta, més eficiéncia en I'execucié d'una tasca,
major comprensid del funcionament dels grups), la irrupcié dels
temps bojos, en referéncia a la turbuléncia dels entorns, les
crisis tecnologiques, la imparcialitat i, en certa mesura, el caos,
van propiciar una orientacié cap als processos externs.

La formaci6 es centra, en aquestes circumstancies, cap a la
reestructuracio, la cultura -la fortalesa d’una organitzacié sén
els valors i els vincles que s’estableixen-, |'aprenentatge -la
capacitat per a “llegir” i interpretar personalment una realitat
mudable i dificilment universalitzable-, els equips -la cons-
truccié d’unitats autonomes, autodirigides i amb capacitat de
canvi-, la qualitat —-vector transversal dels processos i produc-
tes en el si de 'organitzacié-, i la visié —el pensament global,
la saviesa compartida- (Pont, 1997, pp.320-321).

En coheréncia amb el continu formatiu establert, podem pen-
sar en diferents modalitats de formacié en funcié del moment
en el que es situen les persones i les organitzacions. El qua-
dre 1 sintetitza algunes de les guestions que podem conside-
rar i assumeix que el sistema de formacié ha d’adaptar-se al
moment professional on es situen les persones i emprar les
eines més coherents amb el mateix. Tot i aixi, la formacié no
sempre s’organitza i es desenvolupa considerant els diferents
moments i tipologies ni es manté la relacié establerta en la
esmentada figura.
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TIPOLOGIA DE PROPOSIT MODALITAT METODOLOGIA FOCUS DE |
FORMACIO PRIORITARI PREDOMINANT PREDOMINANT L'’AVALUACIO
Proporciona_r _
Formacid inicial fonaments i eines Cursos reglats Transmissora Aprenentatges

basiques per a
I’exercici professional

Actualitzar
coneixement
professionals

Formacié Seminaris

d’actualitzacio

especialitzats

Transferéncia

Estudi de casos formativa

Proporcionar
coneixements precisos
per a nous plans
institucionals

Formacié estratégica

Grups de treball, amb
0 sense assessors

Estratégies
participatives de tipus
cultural

La innovacio i el canvi
de cultura aconseguits

Organitzacio en
aprenentatge

permanent Resoldre problemes de

la practica professional
Formacio en la
innovacio

Comunitats de practica
professional

El impacte

Investigacié-accid organitzacional

(Quadre 1. Coherencia entre els moments i les estratégies de formacio.)

Aixi, tan important en la formacié és la qualificacié (actualit-
zacié/ampliacié de coneixements i/o habilitats, reciclatge pro-
fessional, Us de les TIC), com el domini de processos de treball
(unificacio de criteris d’actuacié, desenvolupament de I'auto-
nomia personal o grupal, capacitat per a intervenir en nous
processos, etc.) o la identificacié amb un clima i cultura deter-
minats (desenvolupament de pautes de conducta adequades,
potenciant relacions interpersonals positives, participant en la
re-definicié dels valors de l'organitzacié i adaptant-se a les
reformes organitzatives).

Situats en la formacié continua i permanent, i lluny ja de pers-
pectives de formacio a través d’experts o d'altres radicalment
oposats que confien en el multiculturalisme organitzatiu on
cadascu “té la seva veritat”, cada vegada s’‘imposen més els
plantejaments que consideren la persona en la seva interre-
laci6 amb les demés persones i amb el medi. Com senyala
Fernandez Rodriguez (2009, p.40) en referéncia a la formacio
permanent del professorat:

“(...) el coneixement sobre l'organitzacid unicament
és possible a partir de la incorporacid del subjecte
del coneixement en alld que coneix i que, per tant,
construeix. Siguin aquests subjectes del coneixe-
ment els "membres d’una empresa” o els "“partici-
pants d’un grup de reflexid sobre la seva practica
professional”, el certs és que en la mesura en que
pensen en l'espai que els rodeja o que intenten es-
tablir processos de dialeg intersubjectiu en benefici
de la institucié, en ambdds casos: <<la tasca de

conéixer esdevé en construccié de la realitat que
pretén transformar>>".

Ens aproximem aixi a un enfocament anomenat per 'anterior
autor “sistema-observador”, on I'important és tenir contextos
o plataformes d’observacio6 en les que a la vegada som obser-
vadors i observats. Es parla d’ “ecologia de I'accié¢” en el sentit
de que la informacié que proporciona el sistema ens permet
questionar, alterar, modificar o reconstruir el que es realitza.
Es una reflexié sobre I'acci6 o, dit d’una altra manera, el pen-
sar en professionals com a practics reflexius que comparteixen
els seus problemes de la practica diaria i cerquen conjunta-
ment les alternatives, enllagant aixi el desenvolupament pro-
fessional amb el desenvolupament organitzacional.

Els nous episodis de producci6 i gestié del coneixement pro-
fessional a partir de la reflexié sobre la practica relacionen la
professionalitat i la tecnologia amb els processos d’aprenen-
tatge organitzacional, al considerar que tota accié es realitza
en un context determinat. Es en els contextos on es fan es-
pecifics els coneixement i on es validen determinats planteja-
ments teorics; també, sén |'espai adequat per a promoure i
impulsar la innovaci6 i el canvi en la formacié.

Tot i aixi, no totes les maneres de reflexié col-lectiva i con-
textualitzada s6n pertinents en relacié a les necessitats de les
organitzacions i eficients en els seus processos i resultats. Al
respecte, adquireixen particular importancia les propostes que
combinen el treball col-laboratiu amb els processos de creacio
i gesti6 del coneixement col-lectiu, pel que poden aportar tant
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al desenvolupament de les persones com al de les organitza-
cions. Combinar ambdues finalitats no és senzill i quedar-se
amb la primera d’elles obvia el sentit instrumental de les or-
ganitzacions com a realitats socials i el compromis de les per-
sones amb la realitat que les envolta.

LES COMUNITATS DE PRACTICA PROFESSIONAL
L'aportacié al Congrés EDO (Gairin, 2012: 121-125) analitza
les diferents possibilitats d’organitzar i desenvolupar processos
de formacid, tenint en compte els graus de formalitzaci6 del
procés, els moments, la modalitat (presencial, semipresencal i
virtual), els implicats, la tipologia de continguts o les estratégi-
es metodologiques. També evidencia les noves perspectives de
la formacid, les exigéncies per als implicats i les noves eines.

Parlem de comunitats formatives, d’aprenentatge o sota altres
denominacions (sense entrar en detalls) en referéncia a agru-
pacions de persones que s’organitzen per a construir i invo-
lucrar-se en un projecte organitzatiu i professional propi, que
aprenen a través del treball cooperatiu i solidari; és a dir, a
través d’'un model de formacié més obert, participatiu i flexible
qgue altres models més tradicionals. O dit d'una manera més
senzilla, és aquell grup de persones que aprenen en comd,
utilitzant eines comunes en un mateix entorn.

El desenvolupament de les comunitats formatives d’aprenen-
tatge s’afavorira en la mesura en la que s’insereixin en estruc-
tures organitzatives adequades (els departaments/seminaris,
altres modalitats d’equips de professors o la implicacié en xar-

xes, sén propostes que es mostren valides), es focalitzen en
problemes de la practica professional, analitzen les opcions
internes i externes existents (formacié existent o necessaria)
i incorporen i revisen les seves decisions (investigacié operati-
va) d’acord al programa d’actuacié establert.

Parlem, en tot cas, de treball col-laboratiu, cultura comparti-
da, compromis amb la institucid, etc. on el protagonisme és
del professional. Constitueix aquesta la base sobre la qual es
fonamenta una nova filosofia, sempre i quan comptem amb un
professional capag de treballar en equip i que assumeix l'ac-
cié col-lectiva com una condicié lligada a la qualitat del servei
public a atendre.

La posada en funcionament de comunitats de practica profes-
sional i la gestié del coneixement col-lectiu s’identifiquen, en
aquest context, amb alternatives, més que viables, a les tradi-
cionals trobades formatives massives (tallers, cursos presen-
cials i a distancia), que més que respondre a les necessitats
dels professionals responen a interessos informatius/forma-
tius de la propia Administracié publica. Parlem de propostes
formatives molt més vinculades al projecte institucional i als
processos de revisio i millora permanent dels centres educa-
tius, que es poden donar tant dins com fora de les institucions.
Parlem, també i en aquests casos, d’un aprenentatge indirecte
que vincula el desenvolupament professional, el desenvolu-
pament personal i el desenvolupament de les organitzacions
(Quadre 2).

Dins de I'organitzacio

Fora de I'organitzacio

Aprenentatge directe Consultories, mentoria

Conferéncies, tallers, seminaris, cursos

equips de treball

Mentoria, coaching, investigacié-accid,

Investigacio, xarxes, col-laboracié escola-
universitat, etc.

Aprenentatge indirecte

Comunitat de practica professional

(Quadre 2. Modalitats de desenvolupament professional a les organitzacions (a partir de Gairin i Rodriguez-Gémez, 2010).)

Les Comunitats de Practica (CoP, d’ara endavant) sén, al respec-
te, una modalitat de treball interessant per als psicopedagogs i
altres professionals, en la mesura que permeten superar |'ailla-
ment professional amb el que conviuen habitualment i faciliten
la Creacié i Gestié del Coneixement (CGC, d’ara en endavant).

La CGC constitueix, per tant, una estratégia fonamental per a
promoure la revisié i millora permanent dels centres educa-
tius, al combinar el desenvolupament personal/professional i
el desenvolupament organitzacional, a més de fer-ho respec-
tant les condicions de contextualitzacié i reforgant el treball
col-laboratiu i la reflexi6 sobre els problemes i reptes que plan-

teja la practica professional (Gairin i Rodriguez-Gémez, 2010).

Per a Wenger (2007), algunes de les caracteristiques que ex-
pliquen el interés de les organitzacions en les CoP, com a mitja
per al desenvolupament de capacitats estratégiques sén:

e Permeten que els practicants assumeixin una respon-
sabilitat col-lectiva en la gestié del coneixement que
necessiten, reconeixent aixi que, si disposen de I'es-
tructura adequada, es troben en la millor situacié per
a fer-ho.

e Creen un enllag permanent entre aprenentatge i ren-



diment, ja que les persones que formen part de les
mateixes també sén membres d‘altres unitats orga-
nitzatives.

e Els participants poden abordar tant els aspectes di-
namics i tacits de compartir i crear com els aspectes
més explicits.

e No estan limitades per estructures formals. Les con-
nexions entre els seus membres estan per sobre del
limits geografics i organitzatius.

La integracié de les CoP en les organitzacions implica la con-
sideracié dels quatre desafiaments proposats per McDermitt i
O’Dell (2001):

e Gestid: s’ha de centrar en aspectes importants per
a 'organitzacié i els seus membres, trobar un mem-
bre respectat de I'organitzacié per a coordinar la co-
munitat, assegurar-se que les persones disposen de
temps i estan predisposades a participar i basar la
comunitat en els valors centrals de I'organitzacié.

e Comunitat, que suposa: implicar els liders clau; de-
senvolupar relacions personals entre els membres i
desenvolupar un grup nuclear apassionat/altament
implicat; crear forums per a pensar junts i sistemes
per a compartir informacio.

e Tecnologia, amb el que implica de facilitar I'accés i les
contribucions a la comunitat.

e Personal, relacionat amb la generacié d’un dialeg real
sobre tematiques importants i actuals.

La importancia de les CoP per als processos de CGC en el marc
de les organitzacions radica en la seva capacitat per a integrar
totalment els coneixements i els aprenentatges dels profes-
sionals en les seves practiques socials, sense tractar-los com
a processos aillats i aliens a la quotidianitat. La seva utilitat
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depén, aixi mateix, no només del coneixement que puguin
compartir, sind d’altres elements basics com sén una identitat
i valors compartits. Si aquests elements estan presents, els
processos de coneixement es faciliten i la comunicacié del co-
neixement tacit es simplifica, ja que la seva existéncia genera
les condicions socials i de confianga necessaries per a la CGC
(Hislop, 2005).

De totes maneres, el desenvolupament efectiu d’'una CoP im-
plica el domini teoric i practic de processos per a la mesura,
creacio i difusié del coneixement individual i col-lectiu i la par-
ticipacié de diversos agents amb una clara delimitacié i, per
tant, I'éxit de l'estratégia de la CoP i de l'estratégia de CGC
(veure Gairin, Rodriguez-Gémez i Armengol, 2012).

Una metodologia de treball contrastada per a professionals de
I’'educacio és la proporcionada pel projecte ACCELERA (veure
http://accelera.uab.cat/; Gairin i Rodriguez-Gémez, 2012). El
quadre 3 esquematitza el que és un cicle de CGC col-lectiu
utilitzant la Xarxa com a suport.

El procés de treball s’inicia convidant a persones vinculades a
un ambit professional determinat (psicopedagogs, per exem-
ple) a participar voluntariament d’'una comunitat en la que es
debaten i analitzen temes del seu interes. Seleccionada una
problematica d'interés comu i vinculada a l'activitat profes-
sional, s‘organitza el procés de reflexié i debat a partir de
preguntes que successivament permeten delimitar un con-
cepte, caracteritzar-lo, exemplificar-lo (per augmentar la seva
univocitat), diagnosticar una realitat, identificar expressions
que adopten en la realitat professional i debatre sobre alter-
natives d'intervenci6. El procés també permet que els partici-
pants realitzin avaluacions d’'impacte, acumulin noves formes
d’intervencié o delimitin nous problemes, si desitgen continuar
treballant la tematica.
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PREGUNTES DE SRS z
REFERENCIA OBJECTE D'ANALISIS EINES TEMPORITZACIO

Que ent tivacio Presa de contacte

ué entenem per motivacio : - .
del professora?? Concepte i caracteristiques FORUM Del 24 d’octubre al 7 de no-

vembre

Com podem identificar a un .
professorat motivat o des- Exemples FORUM/XAT Del 8 al 22 de novembre
motivat?
Com podem diagnosticar el Els instruments de .
grau de motivacié del pro- L WIKI/FORUM ge|d23 debnovembre al 20
fessorat? diagnostic e desembre
Com podem incidir sobre la " .2 Del 10 de gener al 24 de
motivacio? Les pautes d’intervencié WIKI/XAT gener
Com podem verificar I'efecti- oAl 0 > Del 25 de gener al 28 de
vitat de les intervencions? L'analisi de I'impacte WIKI/FORUM/XAT febrer

(Quadre 3. La sequiéncia d’activitats en relacié al tema de la motivacié del professorat.)

El resultat és que professionals reunits presencialment o vir-
tualment sén capagos en un temps limitat de generar un pro-
ducte complert sobre com coneixer, diagnosticar i actuar res-
pecte a temes diversos (I'assetjament escolar, la motivacié del
professorat, la motivacié de I'alumnat, la disciplina, la imat-
ge de l'escola, la satisfaccio de les families, etc.) que els sén
problematics. El coneixement generat i difés pot servir tant a
la seva activitats professional com a la d’altres professionals.
D’aquesta manera, el coneixement implicit i personal es fa
explicit i compartit per a convertir-se en un coneixement social
que enriqueix i millora |'existent.

Tan fonamental com la qualitat de I'eina técnica és I'existéncia
d’una persona que, a més de coordinar el intercanvi del grup vir-
tual, promogui la creacié de coneixement. El rol d’aquest ges-
tor del coneixement es centra, fonamentalment, en (Armengol i
Rodriguez-Gémez, 2006): motivar i crear un clima agradable fa-
cilitador de la construccié del coneixement, estructurar i proposar
el treball, oferir “feed-back”, establir els criteris de moderaci6 i
assegurar que es compleixin, aprovar els missatges segons els cri-
teris establers, conduir i reforgar les relacions entre les persones i
proposar conclusions. Sén activitats de tipus organitzatiu, social i
intel-lectual que tenen a veure amb els moments d’actuacié.

Els grups de CGC col-lectiu es consideren com a comunitats
transformadores en la mesura en la que transcendeixen el co-
neixement de la realitat i tracten d’intervenir sobre la mateixa.
Assumeixen, aixi mateix, la necessitat de reflexionar sobre la
practica pero es tracta, a més, que el resultat d’aquesta refle-
xié es registri per a que puguin servir a d’altres professionals
i ajudi a conformar organitzacions que avancin mitjangant una
adequada gesti6 del coneixement col-lectiu.

La promocié de grups de CGC col-lectiu pot beneficiar-se, so-

bretot quan parlem de professionals que treballen en organit-
zacions diferents, de les possibilitats que aporten les tecno-
logies de la informacid i la comunicacié. Les noves eines (so-
bretot, I'arribada de la web 2.0 i de la web social) afavoreixen
la CGC col-lectiu, la resolucié de problemes de forma més agil
(coneixement organitzatiu) i, en general, la generaci6 i difusio
de bones practiques (coneixement social). Les persones que
comparteixen el treball col-lectiu obtenen aixi reconeixement
social i veuen reforgada la seva identitat professional, pel re-
forg motivacional que suposa descobrir les propies habilitats
per a compartir coneixement i pel que implica d’ampliar el seu
camp de coneixement i contribuir amb la seva experiéncia a
ampliar el de la comunitat.

Darrera d'una gesti6 adequada del coneixement conflueixen
propostes com la desenvolupada pels grups de CGC col-lectiu,
pero també altres com les de crear i utilitzar un banc d’expe-
riencies, difondre i debatre projectes, promoure intercanvis
amb d’altres institucions, crear xarxes per al desenvolupa-
ment d’idees o donar sentit al compromis amb la millora de
I’'organitzacié i entorn, entre d'altres que no podem oblidar.

En definitiva, la manera com s’identifica, crea i gestiona el
coneixement de les organitzacions és clau per al seu desen-
volupament. Unes adequades estratégies i procediments per-
meten incorporar la iniciativa i la creativitat de les persones al
quefer col-lectiu, potenciant la capacitat innovadora de I'orga-
nitzacié i enfortint el sentiment de pertinenga dels seus mem-
bres que es senten identificats amb formes de funcionar que
assumeixen i utilitzen els seus plantejaments.

A MODE DE CONCLUSIO
La multiplicitat i diversitat dels coneixements actuals sobre
qualsevol aspecte de la realitat i la varietat d’eines formatives



existents fan cada vegada més possible i necessari els models
d'aprenentatge experiencial i situat i menys Uutils els formats
de transmissié mecanica del coneixement abstracte.

Les evidéncies s'acumulen en dos questions: (a) la tecnologia
ha de permetre que s’aprengui més, millor i diferent; i (b)
ensenyant s’aprén i aprenent s’ensenya, fent realitat la idea
d’aprendre junts.

Comprendre les organitzacions com comunitats professionals
on es realitza el treball col-laboratiu 0 com a estructures for-
mals en les que es realitza una tasca prefixada té amplies con-
notacions en les maneres d’actuar i d’entendre els processos
de millora. Evitar l'aillament al que han portat determinades
practiques tan sols pot ser superat potenciant els processos col-
laboratius, que, a més de servir de marc per a un potent inter-
canvi professional poden proporcionar suport mutu en els mo-
ments en els que es generen dificultats dins de I'organitzacié.

La formacid col-laborativa que es pretén ha de tenir com a
horitzé final la comprensi6 de la realitat de I'organitzacié i de
les seves funcions i el descobriment de les estratégies que
millor permetin respondre a les necessitats dels usuaris i a les
exigencies que, al respecte, realitza el sistema administratiu
i I'entorn. Podem dir que el treball col-laboratiu no és impor-
tant “"per se”, sin6 en la mesura en que permeti complir els
objectius de la institucid, que s’adapten continuament a les
canviants necessitats de I’'entorn.

Els processos de treball col-laboratiu presencials o en xarxa
iniciats han d’evolucionar a aprofundir des de l'intercanvi d'in-
formacid a processos de CGC col-lectiu (assolint el creixement
personal i el de la xarxa); des d’entorns restringits a entorns
oberts a d’altres professionals i referents externs (per evitar
I'endogamia); des de plantejament centrats en la practica a
enfocaments que també incloguin la teoria (evitant la rutinit-
zacio i només tecnificacid); dels plantejaments conservadors
als progressistes (incloent la critica i la reivindicacié com a
estrategies per al canvi); i de I'espontani a I'estructurat encara
que flexible (que faci possible sedimentar les millores, etc.)
(Gairin i Rodriguez-Gémez, 2013).

Paral-lelament, hi ha alguns perills a defugir i, entre aquests,
entendre que una conceptualitzacié comunitaria de les orga-
nitzacions no pot obviar el coneixement d’altres formes més
liberals d'intervencié que conjuguen de manera rellevant la
professionalitat i el treball conjunt. També, el que fet que I'Gs
del terme de comunitats no sempre sigui el més adient quan
s'aplica a organitzacions publiques, si considerem que les se-
ves possibilitats d’eleccié poden quedar condicionades pel ser-
vei public que han de realitzar.

Tot i I'anterior, les xarxes d’intercanvi de coneixement poden
ser eines de present i futur que facin front a les tendencies
globalitzadores i uniformadores que els sectors conservadors
sempre volen imposar. A través d’elles tenim 'oportunitat de
construir practiques alternatives a la situacié actual, consti-
tuint de fet un repte tant per als sistemes com per als centres

Joaquin Gairin Sallan

educatius i als professionals que actuen en elles.
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