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Habilitats basiques en el lloc de treball 

POSSIBILITATS I LIMITACIONS DELS SISTEMES 
D'ACREDITACIÓ D' HABILITATS I COMPETÉNCIES 

Després d'haver vist els diferents models d'análisi i formació basats en les 

competéncies, les habilitats requeridos en la societat i, específicament, el 

treball, expliquem les tendéncies i polítiques cap a racreditació i reconeixement 

de rexperiéncla a nivell descriptiu. En aquest capítol també s'analitzen les 

aportacions i possibilitats d'aquests sistemes així com les seves limitacions o 

mancances. 

En el primer apartat es fa referencia a les polítiques i sistemes de validado i 

acreditació de les competéncies, font mondó específica al model de 

competéncies desenvolupat ais Estats Units, al model d'acreditació anglés i al 

francés. A continuado es presenta el sistema europeu d'acreditació d'habilitats 

i competéncies parant esment en les mesures per a la transparencia de les 

qualificacions, YEuropass o passaport d'acreditació i el reconeixement de títols i 

certificacions professionals. 

La implementació d'aquests sistemes de competéncies que inclouen un sistema 

integrat d'acreditacions té potencialitats de cara a les treballadores i treballadors i 

a les emproses si está Iligat a polítiques que en promoguin la seva organització i 

n'impulsin el seu desenvolupament, com son algunes propostes de 

desenvolupament d'un sistema d'acreditació de competéncies estretament 

interrelacionat entre els sistemes de formació, els de treball i les persones 

treballadores. 

En el segon apartat es fa un repás general de les aportacions i possibilitats deis 

sistemes d'educació i fonnació basats en competéncies així com de les 

mancances i limitacions d'aquests. Encetem l'apartat amb una presentado 

resumida de les bases per a l'elaboració del disseny curricular des de l'análisi 

funcional del treball per la detemninació de competéncies per donar pas 

seguidament a enunciar tant les aportacions com les limitacions. 
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Donada la importancia que en aquests sistemes obté l'avaluació i la certificació de 

íes habilitats i competéncies adquiridos, en l'apartat tercer es tracta ei problema 

de l'acreditació d'habilitats i competéncies atenent al propi concepte d'acreditació 

i les dificultats de la seva posada en marxa en el procés d'institucionalització. 

En l'apartat següent s'aborda el problema de l'avaluació i racreditació de les 

habilitats adquiridos. La reflexió sobre l'avaluació s'efectua al voltant del seu ús 

en sistemes basats en competéncies per donar pas a algunes consideracions 

respecte de la mesura de les evidencies de competencia, deis métodes 

d'avaluació i técniques que mes s'utilitzen. A continuació emprenem el tema de 

la validesa i legitimitat deis processos d'avaluació, reconeixement i acreditació 

de les habilitats i competéncies. 

El darrer apartat fa referencia a l'abús en l'ús del coneixement expert em la teoria 

i práctica deis métodes i instruments d'avaluació i anáiisi de les habilitats i 

competéncies. 

6.1. SISTEMES I POLÍTIQUES DE VALIDACIÓ I ACREDITACIÓ 
DE COMPETÉNCIES, ALGUNS MODELS 

Els Models de competencia laboral apareixen ais diferents paísos per a donar 

resposta ais canvis del mercat de treball i la globalització económica i laboral 

que incideix en les relaeions sócio-laborals i de manera especial en les 

relaeions entre els perfils i les competéncies professionals demandats i l'oferta 

formativa - a m b l'exigéncia cada cop mes punyent d'actualitzar una formació 

continua flexible, oberta i adaptada a les necessitats del trebal l- . 

Aquesta demanda de flexibilitat i obertura ha dut cap a una altra necessitat: la 

de la certificació de les competéncies de les persones treballadores adquiridos 

en el seu exercici professional. Una necessitat expressada, sobretot des deis 

sectors empresarials, que ha tingut una resposta de les instáncies educativos 

en constatar que cada cop mes augmentava la l'escletxa entre les necessitats i 

l'oferta educativa. D'aquesta manera els diferents paísos han hagut de 
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desenvolupar paulatinament polítiques i sistemes de formació i certificació de 

les persones treballadores. 

Els sistemes de formació basats en competéncies han estat adoptats i practicats 

a diferents paísos europeus, alguns paísos asiátics, USA i Australia, pero els 

models i els nivells d'aplicació emprats difereixen entre uns países i uns altres. 

D'altra banda i en la mateixa línia, s'han adregat les orientacions i polítiques de la 

Comissió Europea per tal de promoure la implementació de polítiques i sistemes 

de validado i acreditació de competéncies ais diferente paísos membres que 

encara no els han desenvolupat, com és el cas de l'Estat espanyol. 

La idea que recullen les polítiques de Validació i Acreditació de Competéncies és 

que les persones adultes poden aprendre en una gran varietat de contextos i 

situacions, no només a través deis canals tradicionals do fomiadó. A partir 

d'aquesta premissa, en el marc de la fonnació por al treball i dins la Unió europea 

en especial, s'ostá prioritzant molt el reconeixement do les compoténcies i sabers 

que ha adquirit la persona al llarg de la seva vida. Los polítiques d'Acreditació do 

rexperiéncia previa a l'aprenentatge APEL {Assessment of Prior Experiential 

Learning) son una sistematització d'aquests processos de roconeixement dols 

aprenentatges adquirits a partir de diferents tipus d'experiéncies. Aquestos 

experiéncies poden comprendre situacions d'aprenentatge fomial (procés de 

fonnació académica) o situacions d'aprenentatge informal (fomnació autodidacta, 

experiencia laboral, empresa que aprén o relacions socials i de la vida 

quotidiana). 

La fonnació i reducació és un deis principáis recursos per incrementar la 

capacitat de les persones de processar els fluxos d'informació. El processament 

de símbols i sabers os va confonnant, com ja s'ha vist, com una eina fonamental 

deis nous processos de producció i es converteix en un factor detemninant en el 

món económic, social i polític. Les persones que queden excloses deis processos 

de formació, també queden excloses de los dinámiques de promoció laboral i 

promoció social. Així dones, l'obtenció de titulacions i cortificacions es converteix 

en un deis filtres mes importants de selecdó del personal on el mercat laboral, 
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fins i tot en aquellos ocupacions que tradicionalment no havien requerit nivells 

d'instrucció específics. Pero l'accés a la formació no només és important per 

l'obtenció de titulacions, sino també per la capacitat de processar la informació i 

les sabers que proporciona, en un context on la renovació constant deis 

coneixements técnics i professionals sobre la base sólida d'una cultura és 

fonamental. 

Aquests mecanismes, a mes, permeten fer molt mes flexibles els currículums i 

els métodes d'aprenentatge de la institució académica tradicional. L'augment de 

la flexibilitat permet també augmentar les condicions d'accés a la formació. Les 

persones milloren el coneixement de les seves própies competéncies i habilitats, i 

identifiquen específicament les necessitats formatives que teñen. Amb l'avaiuacíó 

deis sabers adquirits de manera no formal, les persones adultes que 

tradicionalment han estat excloses de la fomnació i l'educació poden veure facilitat 

el seu accés a la formació o robre directament un certificació, i d'aquesta manera, 

teñir millors condicions en el treball i majors possibilitats d'accés en món laboral i 

de reconeixement social. 

L'acreditació des d'aquesta perspectiva s'entén com el procés d'identificació 

valoració i reconeixement de destreses, coneixements, o competéncies que han 

estat adquiridos mitjangant rexperiéncia de treball, formació no reconeguda, 

autoformació, activitats voluntáries i hobbies. L'avaluació de l'aprenentatge previ 

pot ser aplicat cap a l'acreditació académica, requeriments de programes de 

formació o per certificació ocupacional. (Human Resource Development, Canadá 

(HRDC),1995) 

Considerar la educación y la formación en relación a la cuestión del empleo no 

significa que se reduzca la educación y la formación a una oferta de 

cualificaciones. Su función básica es la integración social y et desarrollo personal, 

compartiendo valores comunes, la transmisión de un patrimonio cultural y el 

aprendizaje de la autonomía. (Comissión europea, 1995:18) 

La Unió Europea ha promogut la investigació, mitjangant diferents programes, 

amb l'objectiu d'intercanvi d'Informació sobre la situació d'aquestes polítiques en 
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diferents países eomunitaris, amb la finalitat d'analitzar aquelles experiéneies que 

es consideren positivos i suseoptibles de ser imitados, eom una de les mesures 

per afavorir l'edueaeió permanent de les persones adultes. 

En aquesta línia, també, la eonvocatória 2001 de propostes de temes de treball i 

reeerea d'aecions conjuntes deis programes "Sócrates", "Leonardo da Vinel" i 

"Juventud" promouen ¡a construcció de passarel-les de qualificacions: un sistema 

de transferencia i acumulado de crédits de formació per a l'educació i formació 

permanents a partir de les dimensions següents: 

H Análisi deis principis de base utilitzats en la construcció i aplicado del Sistema 

de Transferencia de Crédits Europeu (ECT), desenvolupat per a reducació 

fonnal de nivell superior en el marc del programa Sócrates, així com de les 

experiéneies de desenvolupament d'instruments de validado i de 

reconeixement de coneixements fonnals, no fonnal i informáis, en els 

programes "Leonardo" i "Juventud". 

ü Balang de síntesi de les necessitats principáis sobre reconeixement/validació 

de coneixements fonnals, no formáis i informáis. 

ü Proposta d'un plantejament integrat de reconeixement/validació deis 

coneixements, que pemneti la transferencia i acumulació de crédits de 

fonnadó, entre centres, nivells i países, amb base a les conclusions que es 

desprenguin de l'análisi i balang a dait indicáis. 

H Indicado de les accions experimentáis que puguin emprendre's a mode de 

seguiment o aplicació deis resultats obtinguts. 

La situado de les polítiques APEL a Europa és variada i dispar, a partir de les 

aportacions sorgides a la Conferencia europea de Bremen^°® (1998), i després de 

diferents estudis que s'han realitzat al voltant del reconeixement i l'avaluació deis 

aprenentatges de les persones adultes en els diferents países europeus, es pot 

ASSESSMENT OF PRIOR EXPERIENTAL LEARNING AS A KEY TO LIFELONG LEARNING Evaluating European 
Practices. Contributions to the European Conference. Bremen, 5-6 June 1998 
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afirmar que hi ha múltiples i diverses experiéncies en funcionament. 

Aqüestes polítiques d'avaluació i acreditació deis aprenentatges adquirits a 

través de rexperiéncla permeten que moltes persones puguin millorar les 

seves oportunitats de seguir formant-se, com de fet ja es preveu en la llei de 

las Cualificaciones y de la Formación Profesional de l'Estat espanyol de 2002. 

Cada país está desenvolupant practiques en aquest sentit, en un moment en que 

la UE i organismes com TGCDE han posat de relleváncia i promouen l'oducació al 

llarg de la vida. 

És important ressaltar que a la UE, les iniciatives orientados al reconeixement, 

avaluació i acreditació deis aprenentatges de les persones adultes poden rebre 

denominacions molt diverses. Així mentre al Regne Unit parien d'APEL 

(Assessment of Prior Experiential Leaming), APL (Assessment of Prior Leaming) 

ó APCL (Accreditation of Prior Certificated Leaming); a Franga la denominació 

utilitzada és Reconnaissance et validation des acquis i també, Bilans de 

compétences. 

Peí que fa a d'altres paísos europeus, com Bélgica, Suécia, Alemanya, l'Estat 

espanyol o Portugal la situació de l'avaluació deis aprenentatges o de les 

experiéncies de les persones adultes no está tan fomialitzada i básicament en 

tots els paísos s'utilitzen denominacions com avaluació, reconeixement, 

acreditació deis coneixements, aprenentatges o experiéncies. Per exemple a 

Portugal es paria de Competéncies adquiridas. 

De totes mañeros, el debat sobre l'avaluació i racreditació de les competéncies 

encara está en una etapa incipient tant en majoria de paísos europeus com ais 

Estats Units i Canadá. Precisament degut a la gran oportunitat que representen 

els mecanismes d'avaluació i acreditació de les competéncies com a fómiules de 

superado de l'exclusió social, és important reflexionar sobre la millor manera de 

definir i dissenyar aqüestes estratégies i processos de reconeixement. Així 

mateix, és fonamental comptar amb la participació activa de tot tipus d'agents 

socials i económics implicats en el debat, per tal de assegurar i garantir l'aplicació 
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adequada d'aquests procediments i la difusió de la infonnació sobre aquests 

mecanismes principalment deis seus avantatges i deis seus inconvenients, amb 

l'objectiu d'arribar a constituir unes polítiques de validació de les competéncies 

que realment estiguin al servei de totes les persones adultes dins la pluralitat de 

realitats que constitueixen les societats contomporánios. 

Els beneficiaris d'aquestes polítiques a cada país coincidoixen forga, podent-so 

formar un únic grup, ja que els objectius de les polítiques APEL, en general, es 

destinen a un grup específic que coincideix amb el següent perfil: Majors de 18 

anys, amb experiencia laboral, nivell d'estudis básic i una adquisició de 

competéncies provenint de rexperiéncia i a través d'aprenentatges no formáis. 

Models d'acreditació de les persones treballadores 

En funció del seu procés de creació i constitució, els diferents paísos han tirat 

endavant sistemes d'acreditació amb l'impuls i la complicitat de diferents grups 

o sectors. Aixó ha conformat un mosaic de sistemes diferents uns han estat 

concebuts com un model mes o menys Iligat i cohesíonat a escala estatal i 

d'altres, en canvi, amb major interrelació entre el mercat de treball i els sectors 

professionals. Alhora, el procés de conformació de cada sistema, ha vingut 

condicionat pels propis sistemes educatius i/o de formació professional 

fonamentant-se en les teories sociais i educativos de mes tradició a cada país 

pero amb un marcat component ecléctic. 

Així han nascut el models diferenciats que segons afinitats i característiques 

poden agrupar-so en: 

ü Model NVQ: Anglaterra (NCVQ a Escocia) 

ü Sistema dual: Alemanya (BIBB Institut Federal FP) i Austria 

H 'sistemes ó corrent' mediterrani: Estat espanyol, Italia (ISFOL), 

Portugal (INOFOR i ANEFA) i Grecia 

H Sistemes de Títols í Certificats: Franga (CEREQ i AFPA) i Bélgica 

11 Corrent escandinau : Dinamarca, Finlandia, Nofuega i Suécia 
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Alguns d'aquests models han estat impulsats básicament pels govems 

establint-se com a Models Instltucionals com és el cas d'Anglaterra amb 

l'avantatge que han donat un eos i coherencia global al sistema d'acreditació. 

Com a inconveniente caldria destacar un pároli d'aspectos: un cost molt elevat i 

la dificultat por aconseguir la cohesió, l'acord i la implicado do tote els agents 

socials (el cas del retardament en la participació deis sindicats anglesos, n'és 

l'exponont mes rellevant). 

Uns altres models es classifiquon dins del grup Regulats peí Mercat a través do 

la implicado directa de les organitzacions emprosarials i do treballadors a 

mitjangant la negociació col-lectiva. Aquests models, teóricament ofereixen 

l'avantatge d'un major control deis costos pero teñen la dificultat d'assegurar un 

sistema de referencia comú i de qualitat així com d'atonció a les persones 

treballadores amb menys formació i majors dificultats per a racreditació. 

Finalment, hi ha els models impulsats per algunos organitzacions d'agents 

socials que malgrat troben resisténcies per a desenvolupar perfils de referencia 

fora de cada sector professional, asseguren, mes que els altres, una interacció 

mes directa entre les necessitat del mercat de treball i la formació així com la 

negociació per a la caracterització deis diferents perfils professionals. 

Des del punt de vista de la base en la que es fonamenten, com ja hem vist en 

l'apartat 5 del capítol anterior, es poden elassificar segons el models 

conductista, funcional o constructivista. A continuació presentem el sistema de 

reconeixement d'acreditacions i competéncies desenvolupat en alguns paísos 

ordenats segons el model desenvolupat. Per acabar aquest apartat presentem 

un rocull de recomanacions i polítiques cap al sistema europeu d'acreditacions 

d'habilitats i competéncies. 

El Model conductista, que té el seu origen ais Estats Units, es basa en la 

identificació deis atributs fonamentals que permeten a les persones 

treballadores assolir una realització 'superior' a partir del disseny d'una escala 

que apunta cap a un model d'excel-léncia professional. 
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Els Models funcionáis (com és el cas anglés) es basen on l'análisi funcional per 

a la identificació de competéncies. A la Gran Bretanya la persona que es 

sotmet a un procés APEL pot obtenir crédits peis seus aprenentatges quant, un 

cop finalitzat el procés d'avaluació, ha demostrat que aquests aprenentatges 

son rellevants per a l'acreditaeió que ha do rebre. 

El model constructivista, nascut a Franga parteix de la resolució del problema de 

disfuncionalitat entre les necessitats de l'empresa i les competéncies adquirides. 

L'análisi d'aquestes disfuncions inclou a totes les persones treballadores, en 

especial les que teñen nivells de qualificació mes baixos. A Franga, les persones 

sol-liciten la validado de les seves competéncies professionals i la demanda 

passa a un tribunal que és qui decideix si la sol-licitud es fa efectiva. 

Model de competéncies desenvolupat ais Estats Units 

La tendencia des de fa mes d'un decenni ais Estats Units se centra en la idea 

que cal trencar amb les antiguos competéncies i els seus components orientats 

a una tasca concreta peí nou tipus de competéncies anomenades: 

competéncies genériques avangades o competéncies SCANS (siglos que 

responen a la Comissió de la Secretaria d'estat per a la Consecució de les 

Competéncies Necessáries: Secretary's Commission on Actiieving Necessary 

S/f///s). Seguint alguns deis principis de l'análisi conductista, es va preparar un 

informe de l'estudi sobre els canvis que han de fer-se a les escoles perqué la 

formació inicial prepari millor a les i els joves per ais desafiaments de la 

competitivitat i la productivitat, alhora que per determinar l'agenda de la 

formació i reciclatge de les persones treballadores de cara ais llocs de treballs 

avangats del s.XXI. 

El concepte de competencia está vincuiat a una estructura que descriu les 

competéncies com un tot, partint de les aptituds, capacitats i habilitats básiques 

de carácter molt general, fins arribar a les competéncies i coneixements técnics 

específics d'una ocupació. És una nova estructura que pretén compilar les 

dades sobre el contingut cada cop mes cognitiu de les ocupacions i les noves 
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formes de pensar, gestionar i organitzar el treball basados en aspectos com els 

servéis al client, la rapidesa, la varietat i la qualitat. 

Les actuacions realitzades en aquest sentit es contren en el disseny i 

elaborado d'instruments que permetin estructurar i classificar les competéncies 

en torn a les necessitats del mercat i deis treballadors. Ais Estats Units s'ha 

dissenyat el DOT {Dictionary of Occupational Titles)^^^ la xarxa 0*Net basat en 

la tipología l'SCANS de competéncies. 

Des de l'SCANS es veu la necessitat d'ampliar la noció de competencia -

relacionada amb les qualificacions ocupacionals- cap a unes habilitats 

genériques, divididos en dues famílies; cinc competéncies (habilitats que 

distingeixen a la persona treballadora per haver assolit un perfil d'excel-léncia) i 

tres de básiques que es consideren essencials (necessáries per a totes les 

feines) per a la formació continua de perfeccionament o de preparado per al 

treball: 

I I Competéncies básiques: loctui-a, escriptura, matemátiques, dicció i 

comprensió oral. 

H Competéncies reflexivos: pensament creatiu, presa de decisions, resolució 

de problemes, anáiisi mental, capacitat d'aprendre i raonar 

H Qualitats personáis: responsabilitat individual, autoestima, sociabilitat, 

^ autodirecció i integritat. 

Cinc competéncies: 

H Capacitat per gestionar recursos: temps, diners, materials i distribució, 

personal 

Estem parlant de l'adaptació del DOT a partir del projecte del993 i del procés general que conduí cap a les disposicions de la 
'Llei d'objectius 2000 (Goals 2000: Edúcate America Act de 1994) que establiren la creació del Consell Nacional de Normes de 
Competencia (NSSB National Skills Standards Board). Funciona com a sistema interrelacionata altres iniciatives com la C ' N E T 
(US Occupational Information Network) una adaptació electrónica del DOT, i que és una xarxa d'associacions entre les 
administracions (federal, estatal i municipal), la industria i els ofertors formatius per compilar dades que permetin desenvolupar els 
perfils de competéncies i facilitar la seva millor avaluació i validació, sota la direcció general del Sistema America d'Informació 
sobre el Mercat de Treball (America 's Labour Market Information System-ALMIS). Aquest sistema és una base de dades basada en 
una estructura de classificació en 6 ámbits diferents caracteritzats per la relació d'una serie d'elements claus, amb els que pretén 
estructurar el treball com activitat humana: requisits o qualitats del treball oferts en una feina amb les característiques, rexperiéncia 
i les qualificacions de la persona treballadora, el context organitzatiu d'una ocupació i les competéncies ocupacionals especifiques 
que s'hi associen. L'0*NET aspira a íntegrar-se en l'estructura currícular genérica del sistema d'educació secundaria d'USA. 
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H Competéncies de relacions interpersonals: participació com membre d'un 

equip, ensenyar a d'altres, servéis a clients, íideratge, saber negociar i 

treballar amb diversitat de persones 

H Obtenció, avaluació i gestió de la informació: organitzar i mantenir sistemes 

d'informació, interpretació i comunicació de la informació, ús de les TIC. 

H Comprensió de sistemes: comprendre interpel-lacions complexos, entendre 

sistemes, monitoritzar i corregir l'execució, millorar o dissenya sistemes 

I I Utilitzacló, selecció i domini de tecnologies: seleccionar tecnologies, aplicar 

tecnología a la tasca, mantenir i reparar equipe 

El Model anglés 

El Regne Unit va implantar un Sistema Nacional do Competéncies arrel de la 

necessitat, entre les décades deis 70-80, de donar resposta a la problemática 

generada per la no correspondencia entre la formació laboral i les demandes 

de formació del mercat de treball com a conseqüéncia de la crisi de la 

industria, la manca de competitivitat internacional, el debilitament del paper 

deis sindicats i la manca do qualificació del treballadors. 

El govem crea el 1986 el Consell Nacional per a les Qualificacions 

Profeesionals (NCVQ)^°^ i impulsa la implementació del sistema, que és liderat 

per les empreses. Fins mes endavant no s'hi afegoixen els sindicats per a la 

posada en marxa de la formació i l'avaluació. Aquest fot ha estat criticat per 

les empreses (Confederació d'Indústries Britániques) porqué consideren que la 

seva postura retarda el procés d'adhesió i participació de les persones 

treballadores. 

L'inici cal situar-lo en l'Educació Superior i fou considerat com un instrument 

valuós per a ampliar l'accée a la universitat. Mes endavant també van 

comengar a utilitzar-se en el camp de la Formació Continua. 

El Sistema Nacional de Competéncies es basa en l'establiment d'estándards 

do realització i competéncies basats en los necessitats del treball. Aquest 

sistema está dotat d'una estructura estandaritzada (unitats, elements i nivells) 

NCVQ per Anglaterra, Galles i Irlanda del Nord i rSCOTVEC per Escocia. 
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d'abast nacional. Els estandars venen determinats a través de persones 

representants deis diferents sectors professionals a través de la constitució de 

l'anomenat Lead Bodie. 

Les normes ocupacionals formen la base del Sistema de Qualificacions 

Nacionals Professionals (NVQ). Les NVQ estableixen les competéncies i els 

nivells estándar de rendiment per a les diverses professions o sectors 

professionals. 

El sistema está dissenyat per a facilitar l'aprenentatge al llarg de la vida i 

proporcionar un accés obert a l'avaluació. Teóricament les persones 

treballadores de qualsevol nivell poden obtenir reconeixement de les 

competéncies adquiridos en el treball mitjangant un procés d'avaluació 5 

certificació. 

El procos d'acreditació i avaluació de competéncies de les persones 

treballadores s'organitza a través de centres especialitzats {Assessment 

Centres ), entitats de formació, organitzacions educatives, empresos, etc., 

controlats i acreditats per organismes certificadors {Awarding Bodies). El 

procés no mesura coneixements teórics sino competencia en el treball. Aquesta 

és fácil de reconéixer pero sovint es fa difícil de mesurar. Amb els NVQ es 

mesuren sense teñir en compte com s'han assolit. La idea és que la persona 

candidata demostri la seva competencia ensenyant el que está fent o el que ha 

fet en el passat (si és que está a l'atur). 

El sistema está organitzat en 5 nivells que es subdivideixen en Unitats o Árees 

de Treball i cada Unitat de Competencia, al mateix temps, en Elements de 

Competencia. 

El procos de certificació segueix progressivament el reconeixement de cada 

Unitat de Competencia fins que hom aconsegueix el total de certificacions 

necessáries per assolir el nivell de l'NVQ. 

La persona avaluadora (assessoí) és la persona encarregada del centre de 

valorar les proves de competencia de la persona candidata segons els 

requeriments establerts pels estandars. 
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L'Acreditació de l'aprenentatge previ a la formació APEL /APL 

Hi ha grans diferencies en la implementació i práctica deis sistemes APEL/APL 

en els diferents sectors educatius. D'aquesta forma, es tracta de garantir que 

tota persona pugui veure reconeguts els crédits que obté en un sector 

determinat, en la resta d'ámbits de la xarxa educativa. Aquesta xarxa rep el 

nom de Xarxa Nacional de Qualificacions en la que es donen les equivaléncies 

entre els diferents ámbits educatius. En cadascun d'aquests ámbits 

s'implementen les polítiques d'acreditació de manera autónoma. 

A nivell d'educació de persones adultes, les xarxes han estat batojados amb el 

nom de Xarxa d'Escola Oberta, coordinada per un organisme d'ámbit nacional. 

Des d'aquestes xarxes, que s'organitzen a nivell local, es busca oferir un servei 

d'acreditació i fonnació a totes les persones que no teñen accés a les 

qualificacions tradicionals. 

Primerament, aqüestes xarxes s'encarreguen d'identificar les necessitats 

formatives deis grups d'usuaris i a partir d'aquest punt es dissenyen els 

programes que després passaran per l'anomenat comité de qualitat, per 

assegurar-se que els continguts d'aquests cursos s'ajustin al sistema 

d'acreditació nacional. 

Les escoles que formen part de la Xarxa d'Escoles Obertes han d'ajustar-se 

ais nivells definits a escala nacional. Aquests nivells equivalen a nivells 

educatius de la formació professional i de l'educació reglada formal. Tal i com 

está organitzada l'acreditaeió en aquestos Escoles, es permet el 

desenvolupament de programes flexibles basats en les necessitats individuáis 

de tota persona usuaria del servei. Aquesta flexibilitat permet una actualització 

constant deis processos d'aprenentatge. 

A nivell de Fonnació Ocupacional s'ha desenvolupat un altre sistema de 

qualificacions anomenat Qualificacions Nacionals Generáis Ocupacionals. 

S'establí el 1991, complementant l'anterior sistema de qualificacions que ja 

existia: el Sistema de Qualificacions Ocupacions Nacional. 
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El nou sistoma suporá ranterior on plantejar que totes les possibles persones 

usuarios havien de posseir una serie d'habilitats centráis (clau) a mes de les 

especifiques de la seva área professional. Aquestos habilitats eren la 

comunicació (llengua), l'aplicació deis números (matemátiques) i el domini de 

les tecnologies de la informació i comunicació (informática). Aquesta 

combinado de formació ocupacional amb les habilitats centráis permetia una 

progressió en la formació de les persones, que podien accedir a partir de la 

formació ocupacional a la superior al mercat de treball directament, ja que 

demostraven estar preparados per a tal afer. 

Igual que en el cas de les Escoles Obertes, cada centre dissenya els seus 

propis programes de formació ajustant-se tant a les necessitats especifiques 

de les persones usuarios com ais eriteris de qualitat i acreditació establerts peí 

sistema de Qualificacions Ocupacionals Nacionals generáis. En aquest cas 

també es potencia una estructura d'avaluació i acreditació flexible. 

Aquest sistema de Qualificacions atorga crédits a tota persona que compleix 

amb els requisits establerts per cada nivell, sigui quina sigui la forma en que la 

persona ha adquirit aquests aprenentatges. La participació activa de la persona 

durant tot el procés adquireix aixi una especial importancia. Ha de demostrar 

tant a l'assessor com al consultor que ha adquirit els resultats esperats per a 

cada nivell. 

En aquest sistema aplicat a la Gran Bretanya, els nivells s'han estructurat a 

partir de l'análisi de les funcions productivos. La intenció va ser crear un marc 

de referencia prou ampli per a consen/ar un sentit de flexibilitat i mantenir les 

possibilitats deis individus per a transferir les seves competéncies a nous 

contextos laboráis o de formació. El procés d'avaluació i acreditació del 

l'aprenentatge previ es divideix en 5 fases: 

1. informació i assessorament individual sobre politiques d'acreditació de 

'aprenentatge previ 

2. concreció del procés d'avaluació de l'aprenentatge previ segons les 

demandes de cada usuari-a 
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3. assessorament i planificació de la demanda APEUAPL de la persona 

ueuária 

4. desenvolupament i avaluació do la demanda APEL/APL de la persona 

usuaria 

5. avaluació del procés 

En aquest procés hi inten/enen la persona que vol acollir-se a un procés APEL, 

el consultor i l'assossor. 

L'usuari ha de preparar la seva demanda per entrar en un curs o per a obtenir 

una titulació ajustant-se ais criteris que definoixen l'assossor i el consultor. 

El consultor s'encarrega de donar consell i orientar durant el procés, d'aquesta 

forma, la persona pot saber en quin punt es troba i definir el seu recorregut de 

formació. 

L'assossor defineix els criteris por accedir a un curs de formació. Aconsella a 

Tusuari-a sobre com definir el seu itinerari de formació comparant validant 

ritinorari realitzat per l'usuari sota els criteris de qualitat imposats per ell 

mateix. Finalment, és l'encarrogat d'assegurar els resultats i l'avaluació de tot 

el procés. 

La definició de nivells forma part de les estructures deis sistemes normalitzats 

de certificació de competencia laboral; la seva utilitzacló permet visualitzar les 

possibilitats d'accés i transferencia entre diferents sistemes de qualificació i 

formació. Aquests difereixen deis cinc nivells d'adquisició d'habilitats de 

Dreyfus en el treball tant peí propi concepte do competencia com peí de nivell ja 

que l'autor estableix els nivells de competencia professional que van des dol 

novell a l'expert a partir de rexperiéncia basada en gran part en el coneixement 

intuitiu. 

Els 5 nivells de competencia definits, en canvi, son ole establerts oficialment 

pels NVQ's i obeeixen a critorie de resolució mesurable objectivament: 

Nivell 1: Competencia en la realització d'una variat ventall d' activitats laboráis, 

majoritáriament rutináries i predites. 
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Nivell 2: Competencia en una important i variat ventall d' activitats laboráis, que 

es duen a terme en diferents contextos. Algunes de les activitats son 

complexos o no rutinarios i hi ha certa autonomía i responsabilitat individual. 

Sovint, sol requerir-so la col-laboració amb altres persones, de vegades 

formant part d'un grup de treball. 

Nivell 3: Competencia en un ampli ventall d'activitats laboráis duts a terme en 

una gran varietat de contextos que, en la seva major part, son complexos i no 

rutinaris. Hi ha una considerable responsabilitat i autonomía i, sovint, es 

requereix el control i la provisió d'orientació a d'altres persones. 

Nivell 4 : Competencia en un ampli ventall d'activitats laboráis professionals 

altament complexos o técnicament també dutes a terme en una gran varietat 

de contextos i amb un grau considerable d'autonomia i responsabilitat 

personal. Sovint, cal demostrar la responsabilitat per al treball d'altres i la 

distribució de recursos. 

Nivell 5: Competencia que implica Taplicació d'un important ventall de principis 

fonamentals i técniques complexos en una amplia varietat de contextos no 

sempre predits. Es requereix un important nivel! d'autonomia personal i, sovint 

una gran responsabilitat respecte al treball d'altres i a la distribució de recursos 

substanciáis. Alhora exigeix, responsabilitat personal en materia d'análisi i 

diagnosi, disseny, planificació, execució i avaluació. 

A partir d'aquesta ordenado de nivells de competencia i el contingut de les 

'nomies' de competencia s'estableix l'instrument per a la seva categorització i 

avaluació, com segueix: 

Títol ' ' Área de qualificació 
Unitats de competencia Destreses que teñen valor independentment de 

l'área de qualificació 
Elements de Competencia Activitats 
Criteris de realització Nivell considerat aceptable de cada unitat de 

competencia 
Ámbit d'aplicació Instalacions, tecnología, materials,... 
Guia per a l'avaluació Resolució esperada de la competencia 
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La Conceptualització de competencia és com segueix: conjunt d'habilitats i 

coneixements que s'apliquen en la resolució d'una tasca o funció ocupacional a 

partir deis requeriments de l'ocupació. 

Els Tipus de competéncies son: 

H Competéncies especifiques del sector: coneixements, destreses i actituds. 

H Competéncies generáis: comuns al conjunt de sectors pero corresponents a 

la mateixa ocupació. 

H Competéncies clau o "core skills": solució de problemes, producció i 

proeessament de la informació. 

El Model francés 

El sistema educatiu tradicional fins ais anys 70 estava marcat per teñir un carácter 

estatal centralitzat en el que el govem que controlava l'elaboració i l'adjudicació 

deis diplomes professionals. 

La constatació que els coneixements adquirits en la formació professional no eren 

adequats per al mercat de treball per una banda, la falta de reconeixement deis 

diplomes estafáis per part de les empreses per l'altra i les dificultats d'articulació 

de la certificació existent van provocar els canvis que en els darrers 20 anys s'han 

produít en el sistema. 

El model adoptat fou la formació en l'altomanga a partir de l'enfocament per 

competéncies. Es tracta d'una organització de la formació a partir d'Unitats 

capitalitzables, fragmentant els objectius d'aprenentatge en etapes distribuits per 

móduls. 

A partir de l'establiment de 4 nivells de qualificació s'homologuen les 

certificacions. Aquests nivells son: 

H L"'Expert" 

H L"'lngenieur" 

ü El "Tecnicien" 

H L"'Assistant" 
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Tanmateix també es reconeix l'exeriéncia professional a partir que el 1992 es 

crea la Validado d'Atributs Professionals (VAP). Les competéncies tácitos de les 

persones treballadores son reconegudes pels Certificats d'Aptitud Professional 

des del mateix any. 

Está constituít per un conjunt de proves que permeten 'garantir' el nivell de 

qualificació en un moment determinat de la vida activa de la persona 

treballadora. 

Per adquirir la qualificació, el model francés aplica la valoració a 3 aspectes: 

H la formació rebuda (inicial i/o permanent) 

H rexperiéncla professional 

11 la competencia personal 

A cadascun li corresponen unes condicions mínimes, tant en formació, com en 

experiencia professional, que son requisit per poder-so presentar candidat a un 

determinat nivell de 'qualificació'. A mes hi ha un dossier de certificació, que 

s'ha de complimentar ajudant-se d'una serie de documents técnics que 

permeten un procés d'autoavaluacló. A aquest dossier cal adjuntar-li els 

justificants de les titulacions adquiridos. 

L'organisme encarregat del procés, la Commission de Certification, és nomenat 

peí Consell d'Administració de l'ADBS , actúa amb total independencia i es regeix 

per un reglament intern. Aquesta Comissió nomena ais jurats encarregats 

d'avaluar i aprovar o no la candidatura presentada. 

Les diferents etapas del procés d'acreditació / avaluació en el DA VA francés son: 

H la informació: el DAVA organitza en els seus locáis reunions periódiques i 

publiques d'infonnació sobre la Llei d'acreditació, el camp d'aplicació o els 

processos acreditatius. A través d'aquesta primera fase el candidat ja 

comenga a iniciar el seu procés d'acreditació. 

H L'acompanyament: és una fase d'ajuda a les persones que s'acullen al procés 

d'acreditació per a l'elaboració del seu projecte de validado, en particular peí 

que fa a les seves eleccions en materia de dispenses per a l'análisi de les 

seves activitats professionals. 
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H L'expert: aquesta figura és designada peí jurat de validado. S'encarrega 

d'examinar el dossier que el candidat o la candidata ha de presentar a l'inici 

del seu procés i d'infonnar del seu examen al jurat 

H El jurat de validado: avalúa el dossier del candidat-a recorrent a la figura de 

l'expert. Analitzen la descripció de les activitats de treball contingudes dins el 

dossier del candidat i infereixen les competéncies desenvolupades per la 

persona. 

L'acreditaeió de rexperiéncia de treball Validado des Acquis Professionals (VAP) 

confimia dos principis: que l'activitat de treball no només fa l'ús de competéncies i 

coneixements sino que també les genera i que el coneixement pot ser adquirit 

fora de qualsevol sistema fonnal de fonnació. 

El Sistema de balang de competéncies posat en manca el 1995 tracta d'avaluar i 

certificar les competéncies laboráis de les persones treballadores i impulsar el 

desenvolupament de plans i carreros. 

La valorado des del Cedefop del procés de l'FP a Franga a partir de la posada en 

marxa de l'antiga llei de 1971 sobre la fonnació professional fa referencia a la 

necessitat deis canvis (tenint en compte la nova llei d'FP francesa) explicitant 

l'existénda de mancances importants, especialment peí que fa a la formació i 

racreditació de les persones amb nivells académics mes baixos. 

Cuantitativamente, con respecto a ia vocación inicial de la ley, la proporción de 

asalariados con bajos niveles de cualificación y que escapan de las diversas 

actividades de formación o evaluación de sus competencias continúa siendo muy 

importante. Es mucho lo que falta hasta satisfacer las necesidades de la sociedad 

y la fuerte demanda de reconocimiento y valorización de competencias. (Danilo, 

2002: 79). 

Actualment es mantenen encara les dificultats de construir modalitats d'avaluació 

de l'experiéncia donat que resulta molt mes difícil de reglamentar la detecció de 

competéncies que la formació en si. En la fonnació, les competéncies que han de 

verificar-se ja es coneixen i es troben inscritos en els plans de formació pero 
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rexperiéncia és mes difícil. La dificultat rau en que s'fia de fer correspondre amb 

una fonnació i aixó topa amb problemes metodologies, institucionals (de 

regulado, normativització i legitimitat) i pressupostaris. A Franga Topció de les 

Cambros de Comerg i Industria, per exemple, ha derivat vers la proposta anglesa 

(Charraud, 2002) en la que l'avaluació s'efectua per assessoiB, fonnats i 

certificats peí propi sistema, que es basa en el principi de la cadena de 

verificadors tal I com es preveu en els NVQs. Els costos de l'avaluació han de ser 

assumits per les persones que la requereixin. 

La realitat és que mentre el principi d'integrar rexperiéncia professional per 

disponear itinoraris formatius está ben assumit i difós en la majoria deis 

mecanismes de fonnació continua, la exención de exámenes conducentes a una 

certificación supone, para Francia, una especie de revolución cultural. fCharraud, 

2002: ^^8) L'autora afirma que sis anys després de l'aplicació de la llei que 

institucionalitza aquesta exemció, la seva aplicado segueix sent clandestina (op. 

d t . : 118 ) ' ° l 

Sistema europeu d'acreditació d'habilitats i competéncies 

Arrel de l'aplicació de l'Objectiu 1 del Ilibre Blanc de 1995 Enseñar y aprender: 

hacia la sociedad del conocimiento. S'estan desenvolupant métodes per 

desenvolupar el Sistema europeu d'acreditació d'habilitats i competéncies amb 

l'objectiu d'establir mecanismes pennanents i accessibles d'acreditació por tal que 

els ciutadans i ciutadanes de la UE puguin validar els seus coneixements 

independentment de la forma que els han adquirit. Des d'aquesta voluntat s'han 

establert diferents directrius i propostes al voltant del reconeixement i acreditació 

tant d'habilitats i competéncies com de titulacions i qualificacions. 

El projecte d'establir VEuropean Skill Accreditation System (ESAS) pretén 

permetre que cada treballador i treballadora europeus la garantía del 

Com K^ressa fautora: Apenas concierne, en elector de la educación mcioml, a algo más de 4.000 personas para los títulos 
profesionales de la secundaria, a cerca de un millar en el ámbito de la enseñanza superior y a unas decenas de personas en el 
ámbito de la agricultura. Estos modestos resultados podrían explicarse en razón de las fuertes condiciones previas que el 
procedimiento requiere que fan referencia a la naturalesa de les respostes ofertes pels mecanismes (que segueixen sent 
intersectorials i no sempre corresponents amb els objectius ais que aspiren els empresaris o treballadors), la dificultat de construir 
instruments d'avaluació de l'experiéncia i la legitimitat i credibilitat de la validació de competéncies obtingudes per l'experiéncia. 
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reconeixement en tots els estats membres, de la possessió d'un nivell de 

coneixements i competéncies a partir de l'obtenció d'una mena de passaporí de 

competéncies de cara a la mobilitat laboral: "Personal Si<ills Card" 

Com a exemple, diferents associacions de professionals del camp de la 

documentació s'iían posat d'acord per a la creació de l'agrupació europea 

d'associacions ECIA (European Council of Information Associations)^^° i també 

la realització del projecte DECIDoc^^^ . Han elaborat una Euroguia de les 

capacitáis per ais professionals europeus en la biblioteca i els servéis 

informatius, el pas següent és la preparado d'un sistema de proves per tai de 

verificar les capacitats i fer un estudi de viabilitat d'aprenentatge a distancia 

basat en \'Euroguide. 

A principis de 1996, ECIA va difondre l'anomenada "Declarado de Roma sobre 

Eurocertificació". Considerant que la certificació és una garantía del nivell de 

competéncies professionals que una persona ha pogut assolir en un moment 

determinat. Aquesta Declarado ostablia uns criteris mínims comuns per tots els 

paísos membres de la Federado: cinc nivells d'habilitats, possibles 

equivaléndes entre paísos, els estándars a assolir I les funcions de l'órgan 

certificador d' acord amb les nomies europees. 

La Comissió europea també, per altra banda, té la míssió de vetllar perqué els 

drets de Iliure circulació i reconeixement de qualificacions es facin efectíu en els 

diferents estats membres segons les directrius marcados, cosa que no sempre 

és respectada per aquests. Respecte a íes qualificacions professionals, a tal 

d'exemple, es pot dir que la C o m i s s i ó ^ h a decidit denunciar a set paísos, 

"° Está composada per mes de 15000 membres de les associacions i compta amb 42000 contactes a través deis paísos de la UE, 
anima al desenvolupament i apropament de les professions de la informació i la documentació a nivell d'Europa i agrupa a entttats 
de diferents paísos; ABD (Bélgica); A S D (Suissa); ASLIB (Gran Bretanya); ADBS (Franga); SKIP (Txecoslováquia); D G D 
(Alemanya); SEDIC (España); INCITE (Portugal); INFODOCROM (Romanía); (Italia). 
'" Leonardo de Vinci, Project DECID "Développer les euro oompétences pour ia Information et la Docuraentation". (1995-99) 

Bruselas, 25 de julio de 2002 Cualificaciones profesionales: Alemania, EspaSa, Irlanda, Italia, los Países Bajos, Austria y el 
Reino Unido ante el Tribunal de Justicia "La Comisión ha decidido denunciar ante el Tribunal de Justicia a siete Estados 
miembros, Alemania, España, Irlanda, Italia, los Países Bajos, Austria y el Reino Unido. Dichos Estados no han comunicado las 
medidas de incorporación al ordenamiento jurídico interno de la Directiva I999/42/CE sobre reconocimiento de cualificaciones 
profesionales para algunas actividades industriales, comerciales y artesanales, como las de electricista, vendedor ambulante, 
solador-alicatador y peluquero. Esta Directiva retoma las disposiciones de antiguas Directivas derogadas en lo referente al 
reconocimiento automático de ¡as cualificaciones acreditadas por la enrienda profesional del solicitante. Además, permite a las 
personas que no disponen de la experiencia profesional necesaria solicitar el reconocimiento de sus diplomas, certificados u otros 
títulos de formación con arreglo a algunas condiciones. El 31 de julio de 2001 expiró el plazo para la incorporación al 
ordenamiento jurídico interno de la Directiva 1999/42/CE, establecido por los Estados miembros en el Consejo de Ministros en el 
momento de su adopción. El hecho de que dichos Estados no hayan comunicado las medidas de incorporación de la Directiva 
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entre ells Espanya, per no haver comunicat les mesures sobre el 

reconeixement de les qualificacions per a algunes activitats industriáis, 

comerciáis i artesanals com: electricista, venedor ambulant, soldador-

alicatador i , perruquer. 

Finalment (després de les propostes del 1er. i 2n. Ilibre blanc de la Comissió 

Europea (1993 i 1995), tenint en compte els acords de la declarado de 

Copenhagen, la Comissió Europea presenta balan? davant les dificultats i els 

pocs resultats obtinguts en els darrers anys. En un comunicat de fináis del 2003 

sobre l'Educació i la Formació cap al 2010, la Comissió Europea planteja 

rinsuficient progrés obtingut de cara al programa de treball i els objectius 

plantejats per educació de cara a la cooperació entre paísos de la unió. Fa una 

análisi a partir de 5 elements: 

- A partir de la creació d'un espai de cooperació entre els diferents paísos de la 

Unió, es planteja la necessitat de d'enfortir les accions deis ámbits claus de 

l'educadó i la formació per al 2010. La proposta de la Comissió va en la línia de 

la t r anspa renc ia^de les qualificacions i competéncies - a m b l'Europass^^'^-

que racionalitzi les eines existents; l'establiment d'un referencial comú de 

qualitat de l'FP i les bases per a la creació d'un sistema europeu de 

transferencia de crédits, per tal de facilitar la mobilitat de Tensenyament i l'FP. 

- Existencia de peques estratégies coherents per a l'aprenentatge al llarg de la 

vida: a. En molts paísos, certs ponts en la cadena de la formació permanent 

están insuficientment desenvolupats. b. Es fa molt d'émfasi en les xarxes 

d'educació inicial pero malgrat que aixó és justificable no constitueix una 

estrategia de formació permanent que sigui coherent, integrada i accessible per 

a tothom. 

- No hi haurá una Europa del coneixement si no hi ha una Europa de 

Tensenyament superior en la línia de la creació d'un marc de referencia 

1999/42/CE constimye un obstáculo a la libre circulación de los trabajadores, la libertad de establecimiento y la libre prestación 
de servicios en los sectores de actividad afectados ". 

Noció de transparencia: significa descompondré les qualificacions entre les seves competéncies elementáis. 
Document oficial perqué els ciutadans i ciutadanes puguin acreditar la seva formació i experiencia laboral en tots els paísos 

membres de la UE 
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europeu de les qualificacions universitarios; racceleració de la creació de 

l'arquitectura deis diplomes, qualitat i reconeixement mutu de les qualificacions 

- Insuficiencia de la qualitat i l'atractiu de l'ensenyament i la formació 

professional 

- Insuficiencia de la mobilitat en l'educació i formació. 

The shortcomings to be made good stem frequently from visión overly 

concerned with the requirements of employability or an over-exclusive 

emphasis on rescuing those who slipped through the initial education nets. This 

is perfectly Justifiable, but does not on its own constitute a lifelong Iearning 

strategy which is genuinely integrated, coherent and accessible to everyone. 

(Comissió europea, 2003: 7) 

[Les deficiéncies a millorar son sovint el resultat de visions massa preocupados 

amb les demandes d'empleabilitat o amb un émfasi excessiu en rescatar a 

aquelles persones que es van perdre en les xarxes deis primers nivells 

educatius. Aixó és perfectament justificable, pero no constitueix en sí mateix 

una estrategia per l'educació al llarg de tota la vida accessible, coherent i que 

integri d'una manera genui'na a tothom.] (European Commission, 2003: 7). 

Planteja la situació d'alerta a partir de l'análisi de la situació amb els indicadors 

i els nivells de referencia europeus (benchmarks) per a la coordinació. 

- El percentatge d'estudiants d'educació básica que abandonen l'escola no 

haurá de superar el 10% l'any 2010 pero les xifres actuáis sitúen aquest 

abandonament al voltant del 18,8%^^^. 

- El nombre total de titulats de grau superior en matemátiques, ciencia i 

tecnología haurá hagut d'augmentar un 15%, decreixent el nivell de 

desequilibri actual entre generes. 

"^COMISSION OF EUROPEAN CUMMUNITIES (2003) Communication from the commission: "Education & Training2010" 
The Success of Lisbon Strategy Hinges on Urgent Reforms (Draft join interim report) Bmssels, 11.11.200 COM (2003) 685 final 
(SEC (2003) 1250) 
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- Al menys el 85% de persones do 22 anys haurá d'haver acabat reducació 

secundaria. Actualment aquest percentatge es sitúa en el 75,4%. 

- El percentatge de majors do 15 anys amb dificultats en la lectura hauria 

d'haver minvat a menys d'un 20% en compareció amb el del nivell de l'any 

2000. 

- La mitjana do participació en formació continua haurá de situar-so en 

almenys el 12,5% de la població activa. 

A propósit d'aquest diagnóstic la Comissió senyala en aquest comunicat una 

serie d'aspectos que precisen amb urgencia mesures correctores per a 

presentar el marg del 2004 per tal d'assolir els objectius comunitaris de cara al 

2010. La Comissió proposa quatre mesures de suport per aconseguir-los, 

d'entre ole que destaquem el de fer que l'aprenentatge permanent sigui una 

realitat concreta amb mesures com: 

ü establir estratégies globals, coherents i concentrados; cali establir una 

estrategia global que reuneixi tots els interlocutors afectats i totes les 

dimensions deis sistemes formáis i no formáis d'educació 

H concentrar ole esforgos on els grups desafavorits; ja que les persones 

amb baixos nivells d'educació o qualificació, persones de certa edat, 

capes de població marginada i persones amb dificultats d'aprenentatge 

están sovint poc infomnades de les possibilitats d'educació i formació i 

les institucions i els programes els semblen poc pertinents en relació 

amb les seves necessitats 

H recolzar-se en referéncies i principis europeus comuns; el nou 

'Europass', els principis de validació de les competéncies no fonnals i 

informáis, la definició de competéncies clau, la definició de les 

competéncies deis docents i formadors i els principis de base que han 

de respectar-so per a una mobilitat de qualitat. 

Transparencia de les qualificacions a nivell europeu 

El reconeixement de l'aprenentatge no formal entes segons el Cedefop com les 

competéncies adquirides en el curs del treball o de la vida així com també de la 

capacitado formal o del sistema educatiu formal, i reconegut amb un certificat. 
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El reconeixement cobreix el procés total per tal de garantir l'estatus de les 

competéncies de les persones com: formáis (expodint certificats o 

equivalencia, acreditació d'unitats (unitats de crédit), validado de 

competéncies adquiridos) o socials (reconeixent el valor de les competéncies 

deis inversors socials i económics. 

L'objectiu del reconeixement es deu a qué cada cop mes les competéncies 

s'adquireixen fora del sistema educatiu formaf^^. El reconeixement de les 

competéncies augmenta la possibilitat d'ocupació i la mobilitat deis treballadors. 

La determinado i el reconeixement de l'apronentatgo no formal augmenta la 

transparencia en el treball. Aporten el Curriculum Vitae (CV) europeu i el 

"suplement del Certificat" com dues eines per a racreditació. 

H El CV europeu ^^'^dóna una descripció estandaritzada comprensiva deis 

resultats educatius i de rexperiéncla professional d'una persona. És 

complementan al Suplement de Certificat. Aporta informació sobre: 

o Capacitats de llengua 

o Experiencia professional 

o Bagatge de formació i perfeccionament 

o Destreses i competéncies addicionals adquiridos al margo deis 

cursos de fonnació (capacitació) de manera formal 

Les iniciatives relacionades amb el fórum europeu per a la transparencia de 

les qualificacions professionals com el CV europeu s'han desenvolupat en 

paral-lel amb el Suplement de Certificat en la línia del reconeixement de 

l'aprenentatge no formal per tal de visibilitzar les habilitats i competéncies 

en el mercat de treball. La xarxa deis punts de referencia nacionals dona 

accés a la informació sobre els sistemes de qualificació. 

H El Suplement de Certificat conté un descripció detallada de la qualificació 

adquirida per la persona posseídora d'un títol professional [Vocational 

Certifícate). S'explicita que no és un substitut de la qualificació original i que 

Tal com s'expressa en el Forum Europeu de la Transparencia de les Qualificacions (creat el 1988 peí Cedefop i la Comissió 
europea) en l'apartat de: "El reconocimiento de aprendizajes no formales "dins de: 
http://www2.traininavillaa6.qr/etv/transparencv/assesment.asD 

Al final s'adjunta el document de l'imprés del CV europeu 
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no és un sistema en el que automáticament es garanteix el reconeixement. 

El suplement és elaborat per un equip autoritzat (no sé si traduir de técnics) 

i conté informació entesa com: 

o Les habilitats i competéncies adquirides peí posseídor del títol 

o Ventall de les ocupacions accessibles al posseídor del títol 

professional 

o Els órgans (cossos) de concessió i d'acreditació 

o El nivell del títol 

o Les diferents maneres d'adquirir el títol 

o Els requisits d'entrada i les oportunitats d'accés a nivells superiors 

després de la formació 

o Les adreces deis punts de referencia nacionals i de la web del 

Cedefop 

Les iniciatives i ajustaments relacionats amb aquest certificat s'han 

desenvolupat en paral-lel ais Curriculum Vitae europeus de plans d'estudi que 

donen una descripció comprensiva deis assoliments educatius així com de 

rexperiéncia professional. La xarxa deis punts de referencia nacionals dona 

accés a la informació sobre els sistemes nacionals d'FP . Les bases de dades i 

les pautes técniques de suport s'han elaborat per a ajudar l'ús del format comú 

del Suplement de Certificat. 

L'Europass o passaport d'acreditació 

L'Europass-Formació és un document oficial que sen/irá per a qué els 

ciutadans i ciutadanes de la UE puguin acreditar la seva formació i experiencia 

professional en tots els países membres. Semblant a un passaport, es pretén 

que estigui disponible per al 2005. 

Respon a un doble objectiu: El primer, certificar a nivell comunitari el període o 

períodos de formació efectuats per una persona en formació en régim 

d'alternanga, indos l'apronentatge, en un Estat membre diferent d'aquell en el 

que segueix la formació (denominats "itineraris europeus"). El segon objectiu 

reforeix a la utilització d'aquest document i la participació en els itineraris 

europeus es fará de forma voluntaria i no suposaran obligado addicional ni 
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conferirán altres drets deis que es defineixen en la present decisió (Diari Oficial 

Comunitats europees L17/45: 1999).''^^ Es proposa el programa europeu 

Leonardo da Vinci com l'instrument privilegiat per promoure i facilitar els 

itineraris europeus. En el marc d'aquest programa, la mobilitat és recolzada per 

un finangament comunitari que cobreix les despeses d'estanga i desplagament 

suplementaris, de preparado lingüística i cultural í d'assegurances. 

El nou Europass, un passaport per a Europa que podria estar en circulació el 

2005. És un instrument nou que realgará les qualificacions i competéncies en 

l'Europa ampliada^La proposta i el prototip d'aquest Europass electrónic -

elaborat peí Cedefop i el Grup de treball sobre la transparencia- es posará a 

debat en ía Conferencia de l^aastricht de desembre de 2004. 

Aquesta nova proposta d'Europass integra 5 documents existonts que 

abarquen les qualificacions i les competéncies des d'una perspectiva 

d'aprenentatge permanent, centrant-se en: El Suplement al Títol o Certificat 

(que inclou la descripció del perfil professional, les feines que pot desenvolupar 

la persona portadora d'aquest títol o certificat, nivell del títol i escala de 

qualificació de les qualificacions professionals tant deis CFGI\4 i CFGS com 

deis Certificats de Professionalitat, al nostre país); el Curriculum Vitae Europeu 

(que consisteix en el reconeixement de les competéncies personáis i 

professionals); el Portafoli Europeu de Llengües (amb la correspondencia ais 

sis nivells europeus de competencia lingüística: A= Usuari Básic (A1, A2) B= 

Usuari Independent (81, B2) i C= Usuari Competent (C1, C2); el MobiliPass 

(substitut de l'antic 'Europass Formació' on es pot fer constar tota l'experiéncia 

de mobilitat educativa que ha compres -des deis 20 anys que s'estan duent a 

terme programes comunitaris- diferents experiéncies de mobilitat a mes de la 

deis programes Erasmus, Comenius i Leonardo da Vinci) i els Suplements de 

Diploma (referents a reducació Superior que té 8 seccions referidos a: la 

identificació de la qualificació, al seu nivell, la informació sobre el seu contingut 

i resultats obtinguts, informació sobre la funció de la qualificació, informació 

22.1.1999 Diario oficial de las Comunidades Europeas L17/45 Decisión del Consejo de 21 de diciembre de 1998 relativa a la 
promoción de itinerarios europeos de formación en alternancia incluido ei ^rendizaje, 

Brussel-les, 7 de gener de 2004 Document d'Intemet: http://www.usal.es/wehusal/Novedades/noticias/bolonia/Europass.ndf 

Pág. 404 de 559 

http://www.usal.es/wehusal/Novedades/noticias/bolonia/Europass.ndf


Habilitats básiques en el lloc de treball 

addicional, certificació del suplement i informació respecte del Sistema 

Nacional d'Educació al que pertany). 

L'Europass Mol ser, a mes, un marc obert on en el futur puguin afegir-s'hi altres 

documents per a centrar-so mes en sectors o competéncies específics. 

El reconeixement deis títols i certificacions professionals 

D'altra banda i tal com queda explicitat en la proposta de directiva del Parlament 

Europeu i del Consell relativa al reconeixement de qualificacions professionals 

(Comissió Europea 2002b) els títols i certificacions expedits en els diferente 

paísos, s'estableixen ole 5 nivells do qualificació tal com segueix: 

1. Para la aplicación del artículo 13 se establecen los cinco niveles de cualificación profesional 
siguientes: 
a) nivel 1, «certificado de competencias»; 
b) nivel 2, «certificado»; 
c) nivel 3, «título que sanciona una formación corta»; 
d) nivel 4, «título que sanciona una formación intermedia»; 
e) nivel 5, «título que sanciona una formación superior». 
2. El nivel 1 corresponde a: 
a) un certificado de competencia expedido por una autoridad competente del Estado miembro de origen 
sobre la base de una formación muy breve, un examen específico sin formación previa o un ejercicio a 
tiempo completo de la profesión en un Estado miembro durante tres años consecutivos o durante un 
período equivalente a tiempo parcial en el transcurso de los diez últimos años 
b) una formación general de nivel de enseñanza primaría o secundaria que acredite que su titular posee 
conocimientos generales. 
3. El nivel 2 corresponde a una formación de nivel de enseñanza secundaria, bien profesional, bien 
general complementada con un ciclo profesional. 
4. El nivel 3 corresponde a una formación de nivel de enseñanza postsecundaria, de una duración 
mínima de un año e inferior a tres años. 
Quedarán equiparadas a las formaciones de nivel 3: 
a) las formaciones de estmctura particular que confieran un nivel profesional comparable y preparen a un 
nivel comparable de responsabilidades y funciones. Se considerarán tales, en particular, las formaciones 
que se mencionan en el anexo II; 
b) las formaciones reguladas que se orienten específicamente al ejercicio de una profesión determinada 
y consistan en un ciclo de estudios, complementado, en su caso, con una formación profesional, un 
período de prácticas profesionales o una práctica profesional, cuya estructura y nivel se determinarán 
mediante las disposiciones legales, reglamentarias o administrativas del Estado miembro 
correspondiente, o serán objeto de control o aprobación porta autoridad que se determine con este fin. 
Se considerarán tales, en particular, las formaciones reguladas que se mencionan en el anexo III. 
5. El nivel 4 corresponde a una formación de nivel de enseñanza superior o universitaria de una duración 
mínima de tres años e inferiora cuatro años. 
Quedarán equiparadas a las formaciones de nivel 4 las formaciones reguladas orientadas directamente 
al ejercicio de una profesión determinada y consistentes en un ciclo de estudios postsecundaríos de tres 
años o en un ciclo de estudios postsecundarios a tiempo parcial de una duración equivalente, cursado en 
una universidad o centro de nivel equivalente de formación, y, en su caso, en una formación profesional, 
un período de prácticas profesionales o una práctica profesional exigida además del ciclo de estudios 
postsecundaríos. 
La estnictura y el nivel de la formación profesional, el período de prácticas profesionales o la práctica 
profesional se determinarán mediante las disposiciones legales, reglamentarias o administrativas del 
Estado miembro correspondiente o serán objeto de control o aprobación por la autoridad que se 
determine con este fin. 
6. El nivel 5 corresponde a una formación de nivel de enseñanza superior de una duración mínima de 
cuatro años. 
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Quedarán equiparadas a las formaciones de nivel 5 las formaciones reguladas orientadas directamente 
al ejercicio de una profesión determinada y consistentes en un ciclo de estudios postsecundarios de 
cuatro años como mínimo o en un ciclo de estudios postsecundaríos a tiempo parcial de una duración 
equivalente, realizado en una universidad o centro de nivel equivalente de formación, y, en su caso, en 
una formación profesional, un período de prácticas profesionales o una práctica profesional exigidos 
además del ciclo de estudios postsecundarios. 
La estructura y el nivel de la formación profesional, el período de prácticas profesionales o la práctica 
profesional deberán determinarse mediante las disposiciones legales, reglamentarias o administrativas 
del Estado miembro correspondiente o serán objeto de control o aprobación por la autoridad que se 
detemiine con este fin. 
(Comissió Europea, 2002b: 20 - 21) 

6.2. POSSIBILITATS I LIMITACIONS DELS MODELS 
D'EDUCACIÓ I FORMACIÓ BASADA EN COMPETÉNCIES 

La proposía d'autors com Gonczi i IVlertens (1997) do cara a la formació basada 

en competéncies parteix de l'análisi funcional per al procés d'identificació de 

necessitats de formació i l'establiment deis criteris de realització i requeriments 

d'evidéncia. La seva proposta representa un aveng substantiu per a la formació 

professional ja que proporciona (com ja s'ha dit reiterados vegades) la base per 

a una estructura molt mes ágil i oberta que la formació tradicional. Entre d'altres 

aporta l'exlgéncia d'una relació estrofa amb les necessitats del treball i el 

mercat, cosa que pot proveir a la formació professional deis elements clau per 

proporcionar el valor afegit a la formació. 

Aquest enfocament, parteix de l'análisi funcional per a l'elaboració del disseny 

curricular. L'análisi funcional ocupacional, així com la seva tendencia holística 

mes complexa, esdevenen dones la base per a la determinació de la fonnació a 

partir de l'análisi de les competéncies requerides en el treball; l'establiment deis 

estándars que configuren la norma de referencia; l'establiment deis objectius 

formatius a partir deis estándars establerts i l'avaluació del nivell de 

competéncies adquirit per les persones a partir de la fonnació o a partir de 

rexperiéncia laboral. 

De manera resumida, el procés d'análisi per a la detemriinació de competéncies 

i disseny de la formació en un sistema de fonnació basat en competéncies, pot 

ser: 

1. Identificació de necessitats de formació (o de capacitado) 
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H Criteris de realització i requerimients d'evidéncia 

2. Disseny curricular (normalment per móduis): 

H Servéis flexibles, sense prerrequisits formatius, avaluació per 

ubicado. 

H Formació combinada amb percentatges variables de teoria i práctica. 

H Continguts versátiis, organitzats al voltant de competéncies clau i 

transversals. 

ü Reexpressió de normes de competencia en continguts 

d'aprenentatge. 

3. Fomiació de formadors 

4. Disseny de material didáctic 

5. Determinado i organització d'equipaments i infrastructura 

6. Administració escolar (mecanismes de seguiment de trajectória, flexibilitat en 

la programació) 

Dins aquest paradigma la formació continua estant, en molts casos, articulada 

al voltant d'un transmissor de coneixements i uns alumnes que no saben i han 

de conéixer. El coneixement, pero és quelcom que es construeix sobre la base 

del coneixement previ i la interacció amb Tentorn i els altres. També sabem que 

segueix un model o estructura en xarxa en la conformado de la qual hi participa 

activament cada subjecte en estret contacte amb la realitat, el seu món interior i 

exterior. Aprendre a partir de problemes significa fer-ho a partir de la realitat i 

estimular a cada persona a que cooperativament construeixi el seu propi 

coneixement en continu contacte amb el context. Tot aixó és difícil de mesurar, 

avaluar i sistematitzar pero hi ha la cortesa que aprendre des de la práctica en 

base a la resolució de problemes i en col-laboració cooperativa amb els altres 

comporta la creació de professionals mes capagos d'establir relacions entre la 

seva feina i la realitat amplia. Aixó qüestiona d'alguna manera en la práctica 

alguns deis programes de formació continua i formado ocupacional, fet que 

s'agreuja davant les limitacions i problemes d'aplicació deis instruments de 

reconeixement i acreditació de l'experiéncia. 

Els nous models de d'acreditació tendeixen a desvincular-se deis sistemes de 

certificació que provenen deis sistemes educatius i, com hem vist, a crear 
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processos de validació deis aprenentatges do rexperiéncia, no formáis a partir 

deis models basats on competéncies. 

Los proveedores de educación profesional deben tomar en cuenta los 

aprendizajes previos porque es una práctica educacional importante: ella 

permite que los estudiantes puedan progresar más rápidamente y que no se 

vean forzados a "aprender" cosas que ya saben (Boud, et al. 2000: 42). 

La tendencia obeeix a dos motius principáis que hem anat referint en mes 

d'una ocasió: la necessitat de les persones d'acreditar les competéncies que 

posseeixen simultániament a remergent necessitat de les empreses de 

conéixer el seu potencial competencial en recursos humans. En aquest sentit 

es dona mes importancia al nivell de resolució exitosa d'una feina a partir de les 

competéncies que les persones desenvolupen que no pas al lloc, la forma com 

les ha obtingut o la capacitat de los persones. 

Aquest procés que s'organitza i es desenvolupa formalment com a sistema, en 

el que l'avaluació i l'acreditació obtenen un paper molt important, troba 

limitacions i dificultats en la interrelació entre els sistemes de treball i formació i 

les persones. 

Aportacions i possibilitats deis sistemes basats en l'acreditació 
d'habilitats i competéncies 

Les principáis aportacions deis sistemes basats en competéncies (Mertens, 1996) 

beneficien tant ais actors laboráis, que inclou d'una banda a les persones 

treballadores i de l'altra a les empreses, com a les própies polítiques. 

D'entre les aportacions a les persones treballadores, es destaca que aquests 

models (DINAE, 1999): 

Pág. 408 de 559 



Habilitats basiques en el lloc de treball 

H Possibiliten la valoració i racreditació (certificació) de les capacitats i 

competéncies de les persones treballadores, independentment de com les 

hagin assolit. 

H L'acreditació ha de ser el resultat de procediments i criteris institucionalitzats i 

consensuats per totes les parts implicados, així s'atorgaria el reconeixement 

adequat a tots nivells (tant per parts deis insertors, empleadors com per part 

deis fonnadors i/o avaluadors) a les treballadores i treballadors. 

H Faciliten la reinserció laboral a les persones desocupados en sectors 

diferents a aquells en els que s'ha adquirit l'experiéncia, pero que requereixen 

competéncies similars a les adquiridos per aquesta experiencia, 

H Faciliten i augmenten la capacitat de moure's en el mercat laboral de les 

persones treballadores, sense quedar encaixats en un sol sector i sense que 

els canvis puguin significar el desconeixement de l'aprenentatge adquirit amb 

Texperiéncia anterior, que pugui ser rellevant per a la seva nova resolució, 

I I A nivell regional, com és el cas de Europa en el context de la Unió podrien 

oferir una base per a reconéixer i protegir les competéncies desenvolupades 

en un detenninat país, a través de mecanismes de validado i acreditació que 

possibilitin la seva tradúcelo o equivalencia (homologado) en el sistema de 

l'altre país. 

H A les treballadores i treballadors que optin per la fonnadó, els apori:en un 

diagnóstic sobre les seves competéncies, capacitats i potencialitats en relació 

a les necessitats del món del treball, les emproses i a les própies necessitats 

d'aprenentatge. 

ü Les persones amb experiencia podran veure reconegut Taprenentatge adquirit 

per aquesta a fi que esdevingui acreditable tant per al treball com per a la 

formació pennanent. 

ü Així, a les treballadores i treballadors, que ho desitgin, poden definir projectes 

pemonals de desenvolupament, fonnació i treball augmentant-ne la informació 

i les possibilitats d'establir ponts entre la formació i el mercat laboral o 

l'empresa. 

Tanmateix les principáis aportacions que el del model basat en competéncies pot 

oferir a les emproses son: 
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H Afavorir un dols valors afegits i distintius de la nova empresa: la seva gent, el 

seu grau coneixement, d'infomnació, de compromís i l'aportació que aquest 

capital huma desenvolupi. 

H Possibilitar la generado d'empresos i organitzacions propicies a la promoció 

de la innovació i l'aprenentatge continu deis seus treballadors i treballadores 

ü Possibilitar eines i instruments altematius ais de l'OCT (l'Organització 

Científica del Treball) desenvolupats peí taylorisme i el fordisme. 

H Possibilitar el canvi d'orientació de la formació de les persones treballadores: 

(j'un treballador ajustat a un lloc de treball a un treballador Integral a una 

organització. 

H Millorar els mecanismos de selecció i promoció del personal així com deis 

instruments amb els que es compta per a avaluar rexperiéncia laboral dols 

treballadors i treballadores. 

H Substituir la carregosa tasca de les descripcions de carrees i tasques per una 

major agilitat i flexibilitat basada en les funcions, responsabilitats i les habilitats 

o competéncies de cara a pautar les remuneracions. 

H Identificar les habilitats i competéncies necessáries per al treball amb 

l'avantatge que les empreses i organitzacions no facin despeses a cegues en 

fonnació i, per contra, puguin avaluar técnica i económicament les despeses 

en formació. 

H Possibilitar l'empresa com a lloc d'aprenentatge, mes enllá de les actuacions 

formatives que s'especifiquin en la mesura que el propi funcionament quotidiá 

de l'organització és capag d'identificar les competéncies que requereix i 

d'acord amb aquestos acordar les actuacions laboráis esperats. 

H Les competéncies ofereixen bases mes actualitzables i dinámiques ais 

processos de negociació entre treballadors i treballadors i empresaris o 

empresarios. Tal com senyala l'autor, uns i altres reconeixen que les 

categories ocupacionals han perdut vigencia en general, si no han quedat ja 

obsoletos. Malgrat tot, no s'acaba de fer la transfomnació perqué no hi ha 

instruments adequats, resulta lent i és, a mes, poc efectiu realitzar esforgos 

per a actualitzar-les. 

H Faciliten un enteniment dar i mutu de les responsabilitats laboráis i de les 

expectatives sobre actuació - resolució, tant de treballadors i treballadores, 

com de supervisors-res i de gerents. 
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M Les competéncies constitueixen un instrument per a sistematitzar, gestionar i 

negociar la flexibilització. En no estar condicionat el vincle contractual a 

l'organigrama de l'empresa, els canvis organitzatius disminueixen el seu 

impacte en les relaeions laboráis i les transformacions tendeixen a significar 

mes una oportunitat que una amenaga per ais treballadors de l'empresa 

ü Possibilitat d'articular les polítiques de remunerado i incentius amb models de 

gestió de recursos tiumans basats en competéncies. 

Finalment, l'autor destaca les principáis aportacions del model basat en 

competéncies al desenvolupament de polítiques d'avaluació i acreditació. Es 

tracta d'aportacions a les polítiques d'ocupació mitjangant el desenvolupament de 

sistemes reconeixement i acreditació de competéncies, com hem vist en l'apartat 

anterior, amb el proveíment d'instruments que permeten articular la formació amb 

la demanda, així com per a rorientació, l'avaluadó i racreditació de les persones 

treballadores. També per a les polítiques de desenvolupament económic per 

sectors o regions. Per altra banda aporten instruments que poden adequar-se 

millor ais desafiaments del desenvolupament tecnológic i informacional i per tant 

adaptar-se mes adequadament a l'organització flexible de l'empresa i deis 

treballadors aportant eines per a les negociacions entre treballadors i empresaris. 

Per a la identificació de les necessitats de les empreses respecte la resolució 

laboral deis seus treballadors i la possibilitats de major desenvolupament. També 

poden contribuir ais processos d'interconnexió entre els diferents sistemes de 

formació professional tant del sistema reglat com des de la formació continua. 

Limitacions i problemes deis sistemes basats en racreditació 
d'habilitats i competéncies 

Com s'ha vist, els enfocaments d'acreditació d'habilitats basats en la competencia 

teñen un gran potencial i resulta de gran utilitat. Pero la seva posada en práctica 

revela contradiccions i dificultats. En analitzar, la manera com s'está duent a 

terme, apareixen problemes de diferent índole. Els problemes son tant de 

carácter teóric i conceptual com práctic i metodológic. 

El major desenvolupament de les polítiques de validació i reconeixement de les 
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competéncies s'lia produít al voltant deis estudis superiors. Les persones 

beneficiarios deis sistemes d'acreditació a cada país coincideixen, podent-se 

formar un únic grup que sol encaixar en grup d'edat d'entre 18 i 35 anys, amb 

experiencia laboral i nivell d'estudis elevat (CREA, 1999 - 2002). 

A la llum de la investigació realitzada per analitzar el nivell i el model d'aplicació 

de les politiquee APEL ais paísos de la Unió europea i 'd'Europa en el marc del 

projecte APEL. Assesment of Prior Experiential Learning^^^, s'observen alguns 

problemee en la implementació de les polítiques APEL, en general a tots els 

paísos estudiats: 

H centralització i jerarquització deis processos per part de grups "experts" 

H centralització dele cursos en detemriinats centres (monopoli) 

H falta de diversificació metodológica 

Perqué l'aplicació de les polítiques do validació i acreditació de Taprenoníatge 

previ i de les compoténcies adquirides en el treball pugui efectivament ser una 

eina que faciliti l'educació permanent de totes les persones adultes, cal orientar 

una resposta a les preguntes següents que inclogui a totes les persones, 

especialment a les que requereixen major fonnació i que es doti de mecanismes i 

metodologies adequadee. 

ü La finalitat de racreditació: per a qué racreditació 

11 Quins sistemes afavoroixen la inclusió i quins l'exclusió 

ü Qui té la potestat d'acreditar les competéncies professionals i les 

habilitats de les persones adultes 

ü Qui dissenya el procés d'acreditació 

ü Qué es certifica 

ü Quin ha de ser el valor d'aquesta certificació 

B Com es certifica. Quina metodología s'utilitza 

ü Qui es beneficia de l'acrodítació i quins han de sor-no els beneficiaris 

™ CREA (1996-1999) APEL. Assessment of Prior Experiential Learning. Sócrates Program Adult. DG XXII. European cooperation 
project in the field of Adult Education. European Comission. 
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Les premisses teoriques, metodológiques i de procediment que lii donen resposta 

es basen en qué: 

H L'acreditació tía de facilitar l'autoconeixement de l'individu, de les seves 

própies habilitats i competéncies, així com de les seves necessitats. 

H Els sistemes d'avaluació i valoració no han de suposar una barrera o 

forma d'exclusió per ais grups socials en situació de desavantatge 

H La implementació deis métodes de validado de competéncies ha de 

garantir-so deontológicament (garantir la presencia d'un organismo 

públic que vetlli i asseguri el procés, podría ser una garantía) 

H Importancia de la interdepartamentalitat deis centres (gabinets) 

d'acreditació i convalidació per afavorir una millor correspondencia i 

evitar la sectorització 

Segons Miguel García Sáiz entre els problemes mes freqüents destaquen: 

11 Confusió conceptual i terminológica: A un mateix element se'l denomina de 

diferents formes o a la inversa, diferents components teñen la mateixa 

denominació. Paraules com 'actituds', 'habilitats' i 'trets' son utilitzats 

indístintament i en canvi es refereixen a aspectes diferents de la persona. 

Albora, aquest problema, no es cenyeix a la seva conceptualització teórica 

sino que, repercuteix en la seva fomna diferent de manifestar-se, en els 

métodes per avaluar-so i en els processos de com educar-se. 

ü Disparitat de criteris: La disparitat de criteris es veu reflectida en els 

procediments i métodes utilitzats com en els contextos en els que s'utilitza. 

ü Ús inadequat deis métodes, técniques o eines disponibles: Moltes vegades 

per desconeixement de les característiques del recurs i de les seves 

limitacions s'utilitzen métodes i técniques inadequadament, de vegades els 

contextos i les condicions son poc ídonis. Un exemple dar és l'abús en l'ús del 

test. 

I I Ús de métodes, técniques i eines inadequats: Albora es detecta una certa 

proliferació de técniques que com afimna Grada Sáiz son 'creados per a 

l'ocasió' pero amb importants déficits de validesa i fiabilitat, així com l'ús de 

técniques amb finalitats diferents per les que van ser creados. En definitiva 

l'ús de métodes i técniques poc contrastats. 

Pag. 413 de 559 



Habilitats básiques en el lloc de treball 

H Escassa incorporació i intogració dols principis básics i els coneixements mes 

actuáis sobre el comportament huma que aporta la Psicología moderna. 

A tots aquests elements caldria afegir una de les limitacions, al nostre entendre, 

más importants: la fonamentació de la base metodológica i teórica des del 

coneixement expert excloent del procés al que se suposa esdevé el protagonista 

del model basat en competéncies: la persona treballadora. La inexistencia de la 

veu del treballador o la treballadora en el procés d'elaboració, disseny i realització 

del model metodológic o instrument d'obtenció de la informació i anáiisi, confomna 

una de les mancances d'aquest procés, mancanga que s'estén a la metodologia 

de les Ciéncies Sociais en general. 

6.3. EL PROBLEMA DE L'ACREDITACIÓ D'HABILITATS I 
COMPETÉNCIES 

El procés de certificació o acreditació, després del procés de creació d'una 

norma de competencia té tres moments básics: 

H l'acreditació de la competencia: es tracta de la validació del procés do 

construcció d'aquesta competencia i dols elements que la comporten 

segons la definició accoptada i adoptada en el context de certificació (la 

Unió europea, cada país, etc.) 

H l'acreditació de les institucions que faran les avaluacions i que son 

facultades per emetre aqüestes acreditacions 

H Tacto de la certificació de la persona que reuneix els requisits de 

competencia establerts 

L'acreditació de les habilitats i competéncies professionals ha d'anar 

necessáriament relacionada amb el mercat de treball, la valoració que en 

aquest teñen cadascun deis coneixements, competéncies i habilitats (així com 

també d'actituds) i la relació amb la formació (en el cas de Catalunya i l'Estat 

espanyol: entre el sistema educatiu reglat -Cicles Formatius de Grau Mitjá i 

Grau Superior- i la Formació professional ocupacional i continua) i la persona. 
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Ambdós processos no están exempts de limitacions peí que fa al nivell i 

possibilitats de concreció. D'una banda hi ha el concepte d'acreditació Iligat a la 

certificació des del punt de vista "contractual" de les competéncies 

professionals que fa referencia al reconeixement legal i institucional i de l'altra, 

el procés de 'certificado ocupacional' que des del punt de vista técnic i 

metodológic (em referiré sobretot a Taspecte metodológic malgrat que en FP-

FO es parla de dimensió técnica) que es reforeix a l'avaluació i 'medido' 

d'aquestes competéncies professionals. 

Una part important de la literatura existent -sobretot la clássica- prové del 

sector professional de la sanitat que per tradició i necessitat corporativa del 

propi sector ha hagut de desenvolupar formes de reconeixement de la 

competencia professional, perqué ha estat un deis col-lectius tradicionalment 

mes internacionalitzats i perqué habitualment molts deis seus avengos i nous 

coneixements han vingut de la práctica de l'exercici professional. En aquest 

sector, la majoria de professionals gaudeixen d'una formació académica 

elevada i, des d'aquesta premissa, í'acreditació és tractada, en el seu doble 

sentit: com el reconeixement de l'expertesa professional (és a dir del 

desenvolupament de la professió concreta) i com el reconeixement de la 

titulació adquirida en un o altre país. Els parámetros al voltant de l'acreditadó 

s'han contemplat al voltant l'experiéncia del i la professional posseídors d'una 

Titulació académica Superior per tal de reconéixer les competéncies adquirides 

mitjangant l'experiéncia en rexercici práctic de la professió i referent a 

l'acreditaeió per a una major especialització 'certificada' com a professionals de 

la medicina i com a instrument per al desenvolupament de la carrera 

professional. 

En qualsevol deis dos sentits de la certificació, com acabem de veure, ha 

quedat forga bandejat el tema de l'acreditaeió d'aquelles competéncies 

adquirides básicament a través de rexperiéncia de vida i/o professional en 

aquelles professions a aquelles persones que no posseeixen d'una titulació 

previa. Per aquesta tradició, ens trobem novament dones amb que s'han obviat 

les competéncies adquirides per l'experiéncia de vida i laboral de les persones 

sense titulació - tant peí que fa a la consideració d'aquestes competéncies com 
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en les possibilitats d'acreditar-les o les formes i els instruments de mesura i 

avaluació d'aquestes - cosa que en fa trontollar el que hauria do caracteritzar 

racreditació o certificat do compoténcies. 

Algunes díficultats per a racreditació 

Ens els debate internacionals en el context del Cedefop referente al 

reconeixement i acreditado de competéncies adquirides de manera no formal 

s'aborda el tema de les dificultats. A continuació recollim algunes d'aquestes 

dificultats per a racreditació: 

H 'el patrlmoni cultural'^^^ considerat com un dele obstados principáis per a la 

creació del Sistema Europeu d'Acreditació. Es considera la diversitat 

sóciocultural, legal i institucional do cada zona o regió com una dificultat per a 

l'elaboració d'un sistema d'acreditació estandaritzat. Aquests patrimonis 

culturáis es tradueixen en l'aplicació de diferents métodos i practiques 

pedagógiques que albora han confomnat els modele diversos de treball i 

servéis. En aquest sentit, diferente estudis pilot duts a terme peí Ministori de 

Treball nord-americá ja mostren clarament la necessitat de adaptar a medida 

la estructura general de la 0*Net, y su base teórica correspondiente, a las 

características particulares socioculturales y socioeconómicas de cada 

región.(...) Los primeros resultados generados por estos proyectos piloto 

acusan diferencias culturales en la forma de definir y utilizarlas competencias 

dentro de los diferentes ámbitos locales. Estas diferencias se traducen 

inicialmente en diferentes interpretaciones de las competencias requeridas 

para realizar un empleo particular, y también en la terminología utilizada para 

describirlas competencias concretas. (Jonee i Hadjivassiliou, 2002:100) 

H Dificultat do la creació i manteniment d'una infrastructura massiva d'avaluació, 

certificació, tradúcelo, acreditació i protecció en front del frau i els abusos. 

S'entén 'patrimoni cultural' les diverses estructures sócioculturals, legáis i institucionals que han anat general els diferents estats 
i que mediatitzen les teories i practiques de l'ensenyament i la formació. 

Pág. 416 de 559 



Habilitats bdsiques en el lloc de treball 

Dificultat de desenvolupar sense entrebancs corporatius i interessats un 

'model evolucionista' del procés de construcció del Sistema Europeu 

d'Acreditaclons en el sentit de la proposta de Cuiten i Jones (1997). 

Dicultat per a que la validació de competéncies superi els constnjctes del 

sistema de formació degut a la 'contaminado' o freqüéncia amb la que apareix 

la formació en oís aspectes relacionats amb la validació de competéncies no 

fomials adquirides en l'experiéncia laboral. 

Necessitat de major expllcitació de l'oferta de certificació per sobre de la de 

formació perqué el 'mercat de la certificado' comporta resultats molt desiguals 

enfundó de qui emet la certificació (Charraud i Joubier, 2002): 

o Certificacions expedidos per formadors 

o Certificacions negociados i elaborados a partir de referencials acordats 

pels agents socials 

o Totes les ofertes de certificado procedents d'organismes privats, 

d'instáncies o empreses que generen mecanismos d'autoavaluació i 

autoformació. 

o El problema de la legitimitat. Está per veure la confianga que les 

pereones usuarios de la certificació (del carnet d'acreditacions, per 

exemple) puguin dipositar en els instmments de certificació i al seu 

valor d'ús i reconeixement social. Cal assegurar una relació de 

confianga favorable a ia certificado de competéncies i donar a les 

persones interessades les garantios necessáries perqué aquests 

documents siguin realment una imatge real de les competéncies útiIs 

tan des deis estats I administracions vers les empreses i treballadors 

com des deis acords que les persones treballadores, les branques 

professionals, les empreses etc. defineixin com a normes o estandards 

del sector determina!. 

El tema de la bona orientació í informació 

La correspondencia entre el valor de les competéncies adquirides per tes 

persones de manera no formal i ia relació salarial. 
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Finalment del concepte a l'ostablimont del sistema d'acreditació cal revisar-no 

també les interrelacions entre els diferents nivells d'ús i institucionalització a 

partir l'análisi de: qui realitza o expedeix la certificació (la institució fomnadora 

o de primer nivell; la institució rectora o de segon nivell i un organismo 

Nacional rector o de tercer nivell), el perfil del sistema d'acreditació (nivell de 

direcció del sistema: govern, organitzacions de treballadors i organitzacions 

d'empresaris; nivell sectorial: de carácter executiu confomriat per empleadors, 

treballadors i un sector ocupacional específic en el que es duen a terme les 

análisis ocupacionals i l'olaboracíó d'estándards d'execució sobre els que es 

certifica; nivell operatiu: que inclou les institucions dedicados a la formació i a 

les funcions d'avaluació i certificació. (Irigoin i Vargas, 2002) i finalment els 

components técnics en el que es fixen els deis sindicats de la xerrada d'EA-

del sistema d'acreditació (la identificació, la nonnalització, la fomnació i la 

certificació de competéncies) 

Un aspeóte a destacar, Ja que genera confusió, és el concepte mateix 

d'acreditació, és a dir la seva doble conceptualització. 

D'una banda, racreditació d'una formació o títol perqué sigui reconegut a nivell 

nacional o internacional. Molts cops aquesta va només Iligada a un títol o 

qualificació professional provinent d'una formació determinada. El Consell 

Europeu (2002a) defineix Qualificació Professional com la capacitat acreditada 

per un títol de formació, un certificat de competencia i/o una experiencia 

professional. Així s'entén que un "títol de formació" es refereix ais diplomes, 

certificats i altres títols expedits per una autoritat d'un estat membre de la Unió 

europea que acredita una formació professional adquirida majoritáriament en 

una Comunitat d'aquesta. 

Des d'aquesta conceptualització dones quan es tracta d'acreditació s'está 

tractant del reconeixement de títols expedits o desenvolupats en els diferents 

paísos. 

Així mateix, l'Agencia Nacional Española de Certificaciones (ANECA) defineix 

acreditació com segueix: Proceso de evaluación que exige la superación de 

criterios y estándares de calidad previamente establecidos en las enseñanzas 
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conducentes a la obtención de títulos universitarios de carácter oficial y validez 

en todo el territorio nacional y en los centros que imparten enseñanzas de 

acuerdo a sistemas educativos extranjeros.{AHECA, 2003:16) 

L'altre concepte de l'acreditació, al que ens referim de manera singular en 

aquesta tesi és el d'acreditació de les habilitats o competéncies adquiridos per 

rexperiéncia o rexercici professional. És a dir ais aprenentatges, competéncies, 

habilitats etc. adquiridos a través de la práctica professional i l'experiéncia de 

vida per a una doble finalitat: el reconeixement i acreditació per a una 

certificació oficialment reconeguda i el reconeixement i acreditació previa a la 

formació. 

El certificat de competéncies resultant del procés d'acreditació i certificació és 

el reconocimiento público, formal y temporal de la capacidad laboral 

demostrada por un trabajador, efectuado con base a la evaluación de sus 

competencias en relación con la norma y sin estar necesariamente sujeto a la 

culminación de un proceso educativo (Irigon i Vargas, 2002: 76). Entes així, el 

certificat de competéncies, que pot ser comparat amb 'paper moneda', hauria 

de contenir les següents característiques: 

I I significació per a la seva aplicado laboral amb la inclusió de les 

competéncies laboráis incloses en una 'norma' i coneguda per les 

persones treballadores i empleadores 

H validesa per ser expedida en un marc institucional i legitim que permetin 

la visibilitat pública del seu contingut i procediment en l'expedició de 

certificats 

11 transparencia en el procés de certificado obert a tots els interessos i de 

fácil visibilitat amb credibilitat de totes les parts 

H actualització entesa com la capacitat de validar les competéncies 

posseídes per les persones en el moment requerit 

Pág. 419 de 559 



Habilitats básiques en el lloc de treball 

De la institucionalització i formalització deis sistemes 
d'acreditació de les habilitats i competéncies 

Quan la funció de l'acreditació, que havia estat socialment poc formalitzada, 

pren forga permet revelar les compoténcies personáis conforme a un codi 

formalitzat i comú per a demandante o ofertante d'ocupació i, d'altra banda, 

constitueix una referencia estable de la descripció de taeques i llocs de treballs 

cada cop mes variables. 

El sentit de la certificació abraga el reconocimiento formal y oficial de las 

competencias profesionales de una persona. Se la considera a la vez un 

proceso (creación de requisitos mínimos y definición de sus condiciones de 

evaluación) y un resultado (procedimientos de evaluación y expedición de 

"credenciales") (Descy i Tessaring, 2002: 87). 

El procés de formalització de la certificació ha estat utilitzat pels estats com un 

instrument de regulació dols sistemes educatius i de formació, en el moment en 

qué 06 comencen a definir les competéncies professionals obtingudes en el 

treball i la formació i la possibilitat de la seva avaluació. Tanmateix aquesta 

institucionalització, no evoluciona de manera espontánia cap a una 

harmonització internacional ans el contrari, depén do les sinergies i los 

interaccions que es produeixen entre ele eistemes treball i els educatius 

existents en cada zona o país. De manera general i a pesar de les diferencies 

entre paísos, la certificado s'ostá convertint en un element do pie dret de la 

formació, de la que al mateix temps se n'está independitzant mes. 

De la institucionalització: l'estandarítzació i la creació de la norma 

Un problema de la certificació, pero del model de competéncies on general, és 

el procés d'estandarització i construcció do les normes de competencia. 

L'eetandarització exigeix un procée d'homogenització que obeeix a una 

eimplificació de los compoténcies, tant de les necessáries com do la valoració 

de les adquirides. 
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Pues parte del interés del sector de alta competitividad y no refleja el patrón 

común de la necesidad. Generalizar un mismo nivel de exigencia para toda la 

población se vuelve peligroso(...) Además de ello, existen diferencias culturales 

y locales que deben ser respetadas. (Vossío, 2002: 71) 

Per exemple, la introducció deis estandards d'acreditació a nivell internacional 

está tenint una receptivitat desigual entre professionals i és vista amb 

preocupado, especialment en el camp de l'educació. L'estandarització tant deis 

productes com deis procediments deis sistemes d'análisi i acreditació de 

competéncies ha portat a governs i institucions intemacionals (de la Unió 

europea, del Mercosur, etc.) a estandaritzar també la formació. En aquest 

sentit, el desenvolupament de sistemes globals de mesura ('medido') apunta 

només al que és comú en les diferents cultures i sectors socials en comptes del 

que és únic i original. 

6.4. L'AVALUACIÓ EN L'ACREDITACIÓ DE LES HABILITATS I 
COMPETÉNCIES ADQUIRIDES: ALGUNS PROBLEMES 

La implantació deis sistemes d'acreditació pretén donar un reconeixement, tant 

social com per part del mercat de treball, deis títols expedits. A mes pretén 

establir una correspondencia deis certificats amb la práctica professional per tal 

que hi pugui haver una transferibilitat de les competéncies certificados. En 

aquest procés Tavaluació apareix com un deis eixos vertebradors donat que és 

a partir d'aquesta quan s'inicia el procés de reconeixement, validació i 

acreditació de les habilitats i competéncies adquirides. 

L'objectiu de l'avaluació és dones que les persones puguin mostrar, de la millor 

manera possible, les habilitats i competéncies adquirides, reflectint 

especialment aquelles assolides en l'exercici de la práctica professional, a fi 

d'aconseguir una millor correspondencia entre el treball, les seves funcions 

productivos i les persones. Es tracta d'assegurar que les persones puguin 

mantenir una adaptabilitat i empleabilitat permanent afavorint, les connexions 

entre l'avaluació i l'aprenentatge. Arrel deis sistemes d'avaluació basats en 
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competéncies es modifiquen moltes de les concepcions i practiques vigents en 

la formació i l'avaluació ja que diferents actuacions poden reflectir els mateixos 

estandars o nivells de competéncies. 

Els métodes d'avaluació que proven de mesurar alió que les persones saben 

fer independentment de com ho han aprés, se centren en les competéncies 

professionals. Aquests métodes d'avaluació centrats en les competéncies 

professionals poden complir diverses funcions. Bjornávold (1998) recull algunes 

de les funcions que son atribuidos a l'avaluació dins els sistemes de 

competéncies: 

I I Constituir vies d'accés a la formació i permetre la integrado deis 

ciutadans i ciutadanes al mercat de treball 

H Intensificar el potencial de gestió deis recursos humans 

ü Simplificar la transferencia de competéncies professionals entre els 

diferents sistemes socials (educació, treball, món de la vida). 

Com es pot veure els sistemes basats en competéncies atorguen molta 

importancia a l'avaluació per aixó ens fixarem especialment en els métodes i 

procediments, els seus problemes, pero també ens referirem a la validesa i 

legitimitat d'aquest com a part del sistema de reconeixement i acreditació de 

competéncies i de la seva relació amb el procés de formalització i 

institucionalització. En primer lloc presentem la metodología del procés de 

certificació en el que l'avaluació de competencia professional és continguda. 

Després afegim la relació deis elements que técnicament han de garantir la 

validesa de l'avaluació. 

La metodología d'acreditació deis sistemes de competéncies es fonamenta en 

la següent seqüéncia d'intervenció: en la identificació previa del nivell de 

competéncies del perfil de la persona treballadora, mitjangant diferents 

técniques de diagnóstic que varíen en funció del model, per determinar ritinerari 

formatiu que ha de seguir aquesta persona, després recollir les proves o 

evidencies que avalen el nivell diagnosticat i finalment dissenyar els itineraris 

formatius. Podem esquematitzar aquest procés en tres fases: 
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M Fase primera. Diagnóstic del perfil professional do la persona 

treballadora, identificació del nivell de competencia, delimitado de 

l'itinerari d'experiéncia professional i la trajectória de fomnació, 

identificació de les necessitats de formació. Normalment s'efectua en 

una entrevista inicial. 

Per a establir el diagnóstic, els métodee i instrumente que s'utilitzen van 

des de l'ontrevista en profunditat, autodiagnóstic o diagnóstic tutoritzat 

mitjangant el "balang de c o m p e t é n c i e s " ^ p r o v e s d'avaluació teóriques 

o practiques, proves de simulació, etc. 

Establiment del disseny deis itinoraris i accions de formació 

11 Fase segona. Elaboració del port-folio (dossier) d'evidéncia professional 

que Inclou la compilado de la documentació reforent a la trajectória 

curricular professional, la trajectória laboral (empreses i ocupacions 

roalitzades), les funcions desenvolupades (llocs de treball, 

rosponsabilitats, categoría, etc. de ios feines roalitzades), trajectória o 

curriculum formatiu tant de formació inicial i ocupacional com de 

formació continuada feta a l'empresa (normalment es requereix de 

racreditació de la trajectória formativa). 

Fase tercera. Análisi i valorado del port-folio i posterior informe de necessitats 

de formació. En aquesta fase la persona treballadora és informada del seu 

nivell de competéncies i de les seves deficiéncies, a partir de les quals s'orienta 

d'una banda ritinorari de certificació i de l'altra el de formació. 

Alguns dols elements ' que solón tenir-se en compte per tal que es garanteixi 

la validesa técnica de l'avaluadó des deis enfocaments basats en 

competéncies professionals responen ais criteris i condicions que referim a 

continuació: 

H L'avaluació ha de fer-se en condicions similars a la práctica professional 

'̂ ^ L'eina "Balan9 de Competéncies" que també s'ha desenvolupat a partir d'aplicacions informátiques ha 
d'ésser resolt per la persona demandant de formació, evidentment és una eina que requereix la posada en 
práctica de les habilitats comunicatives relacionades amb la llengua escrita i específicament el codi 
formalitzat de la propia eina. 
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M No ha de generar sobrecárregues innecessáries 

I I Ha de generar registres d'evidéncia 

H Quan el treball real no és practicable cal emprar 'simulacions' amb les 

garantios de cobertura deis elements i d'aplicació deis criteris 

equivalents 

B Si fa falta avaluar quelcom mes que l'actuació (per exemple: 

coneixements teories i comprensió) s'han de valorar per separat amb les 

eines escaients 

i l La utilització de les metodologies adequades per a cada objectiu 

d'avaluació: una sola eina no serveix per a tot i cada eina fa millor una 

funció determinada 

I I Les experiéncies desenvoiupades fins al moment en diferents paYsos de 

la Unió europea utilitzen diferents métodes i técniques pero de fet, els 

métodes d'avaluació utilitzats en aquests sistemes, com s'ha vist en el 

primer apartat d'aquest capítol, obeeixen a dues opcions: 

11 La primera admet el carácter individual i contextual de les habilitats i 

competéncies que cal avaluar (com per exemple els models francés i 

anglés) utilitzant de manera combinada diferents técniques, des de les 

entrevistes ais tests. 

H La segona opció recorre ais sistemes experts electrónics i correspon a 

les mesures proposades i finangades per la Comissió europea. Aquests 

métodes responen a una 'avaluació objectiva' i independent de Taccíó. 

L'avantatge d'aquests rau en el baix cost i una suposada objectivitat, fet 

que genera alguns problemes com veurem a continuació. 

La selecció d'una o altra opció determina en gran mesura no només el model 

sino també rorientació del sistema. Pero aquí ens centrarem básicament en el 

primer per tal de desenvolupar algunes consideracions respecte ais métodes i 

técniques d'avaluació i el seu procediment. 

Una de les limitacions básiques de l'avaluació d'habilitats adquiridos de 

manera no formal per l'experiéncia, des deis sistemes de competéncies, 
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rau en la seva conceptualització basada en les teories d'aprenentatge 

tradicionals encara hegemóniques. 

Una de les limitacions básiques deis sistemes que s'han desenvolupat a partir 

deis models de competéncies és que están basats en les fonnes tradicionals o 

hegemóniques de les teories d'aprenentatge. Aqueetes entonen Tapronontatge 

des de la individualització i la cognició per l'actuació personal i ignoren 

l'aprenontatge des d'una perspectiva social i interaccional, com un procés de 

participació on diferents esferes de la práctica social, on l'aprenentatge és 

definit des de canviante fonnes de participació. Des d'aquesta perspectiva, les 

persones treballadores poden generar descripcions alternativos des del seu 

particular sentit d'aprenentatge (Scribner, 1988). En aquest procés eedevé molt 

important la reflexió col-lectiva. 

Diferents estudis apunten, en aquesta línia, la necessitat de desenvolupar 

formes alternativos que contemplin la visió propia deis coneixements i 

competéncies de les persones treballadores, en el disseny dols sistemes 

d'avaluació i reconeixement de les habilitats adquirides de manera no formal. 

They aiso indícate that, though there are sl<illed people, the Une between 

learner/teacher, and learning/teaching is often blurred to the point that young 

woricers credit collective groups e.g. a department, with the "teacher" role and 

that this teaching is a process that takes place over time in some form of actual 

practico. Conceptions of learning that cannot explicitly analyse for these forms 

of social practico will not oniy be inadequate in suppiying convincing depictions 

of learning through it full range of variation, but more importantly will tend to 

reproduce existing systems of bias. Such biases are indicative of the (counter) 

subversión of the liberatory notions that most PLAR (Prior Learning Assessment 

and Recognition) scholars entertain. (...) In discussion of the use of the SKP 

(Skill and Knowledge Profile), it was suggested by workers that while collecting, 

formulating and translating skills, knowledge and experiences into forms 

appropriate for PLAR required a certain type of instrument, that other formats 

may be more appropriate for presenting this Information in particular settings 

ranging from the workplace to the local trade unión. It is recommended that if 
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labour unions are to consitJer the application of PLAR that instruments, such as 

the SKP, be offered in flexibie formats suited for the purposes such as 

collecting information, presenting information, sharing information with a group, 

etc. (Sawchuk, 1999:42) 

[També indiquen que, encara que hi ha gent experta, la línia entre 

alumne/professor, i aprenentatge/ensenyament sovint és borrosa fins el punt 

que els treballadors joves acrediten a grups col-lectius, per exemple un 

departament, el rol de "professor", i que aquest ensenyament és un procés que 

es dona a llarg termini en una certa forma de práctica real. Les concepcions 

d'aprenentatge que no poden analitzar explícitament aquests tipus de 

practiques socials no només serán inadequades en el provei'ment de 

descripcions convincents de l'aprenentatge en el seu ventall de variado 

completa, sino el que és mes important tendirá cap a reproduir sistemes 

existents de biaixos. Aquests biaixos san indicatius de la subversió (contraria) 

de les nocions alliberadores que la majoria deis estudiants PLAR consideren. 

(...) En la discussió sobre l'ús del SKP (Perfil de Competéncies i Coneixement), 

fou suggerit per les persones treballadores que mentre que recollir, formular i 

traduir habilitats, coneixement i experiéncies en formes apropiados per ais 

PLAR es requeriría cert tipus d'instrument, altres formats podrien ser mes 

apropiats per a presentar aquesta informació en determinats espais que 

s'estenen des del lloc de treball fins al sindical local. Es recomana que si els 

sindicats han de considerar l'ús deis PLAR, que els instruments s'ofereixin en 

formats flexibles adequats ais propósits tais com recollir informació, presentació 

de la informació, compartir la informació amb un grup, etc.] (Sawchuk, 1999: 

42) 

Plantegen la necessitat de la inclusió de la visió de les persones treballadores 

cap a una organització de Tavaluació i reconeixement de les habilitats i 

competéncies mes flexible i que contempli el seu propi perfil d'habilitats i 

coneixements, com una informació col-lectiva, presentant i compartint la 

informació en grup. En aquest sentit es suggereixen alternatives com la del 

desenvolupament de 'Bañes de Coneixement deis Treballadors' a partir del 

control democrátic per part de les persones treballadores de l'administració del 
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procés d'avaluació, reconeixoment i certificació de les competéncies (Sawchuk, 

1999). 

Si el procés d'acreditació 'tipus'^^^ pot sintetitzar-se segons segueix, cal cercar 

procediments que vetilin per la validesa, la legitimitat i l'objectivitat de cadascun 

deis passos del procés, no només des de la perspectiva tradicional d'aquests 

sino incorporant, i posant especial émfasi en, la seva dimensió social, 

participativa i democrática donat la veu a les persones treballadores: 

ü de l'análisi de les funcions productivos. Disposar/obtenir infonnació 

relativa a les ocupacions objecte de certificació (extreta d'análisis 

ocupacionals o altres) i determinar, a partir de les análisis, els elements 

de competencia, les operacions i coneixements tecnologies necessaris 

per desenvolupar un treball o funció. Aquests es consideren 

"requeriments mfnims ocupacionals" que haurien de ser contrastats i 

validats pels treballadors. El nivell, la forma ¡ el desenvolupament eficag 

d'aquest treball ha d'ésser establert a partir del consens que integri la 

perspectiva del sistema de treball i el mercat laboral, la del lloc de treball 

i la de les persones treballadores. 

• de l'avaluació de la realització (desempeño) laboral. Elaborar les 

"proves" ocupacionals que permetin apreciar les habilitats practiques i 

i els coneixements tecnologies que posseeix la persona o persones 

treballadores respecte d'una feina detemninada. Aquest procés ha de 

ser, també, el resultat d'un procés en el que quedi incorporada la veu de 

les persones treballadores. 

H del disseny de les activitats formatives i l'acreditació. Establir el 

diagnóstic de cada persona (resultant de comparar el coneixement 

práctic i el teóric que cadascú té amb el perfil de l'ocupació respectiva) 

amb la finalitat de precisar les necessitats d'aprenentatge i validar les 

competéncies adquiridos. Expedir el certificat, si és el cas que el 

treballador demostra posseir les competéncies exigidos per efectuar la 

feina. Si peí contrari el resultat del procés indica que dificultats en 

l'execució de la feina, o que desconeix alguns deis seus aspectes 

La realització del model tipus és en base ais sistemes de competéncies que presenten autors com Bjomávold, Agudelo, etc. 
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tecnologies, per exemple, es subsanen mitjangant les accions 

formatives individuáis o grupals que s'acordin, atorgant el certificat 

rospoetiu un cop es torni a comprovar que la persona o persones 

treballadores han incorporat noves habilitats. 

Un deis criteris rectors de l'avaluació de les habilitats i competéncies 

professionals d'aquests models basats en competéncies és que les evidencies 

s'haurien d'obtenir a través de l'actuació en l'exercici de les activitats laboráis 

que conformen una funció laboral. Malauradament la práctica ha fet que aquest 

criteri tingues mes d'una dificultat d'aplicació metodológica donada la 

complexitat d'obtenció d'aquestes 'evidencies', per aixó a pesar de les 

orientacions i característiques deis models, en realitat les técniques mes 

utilitzades per a l'obtonció d'aquestes 'evidencies' son les proves de resolució i 

els qüestionaris. 

La dificultat d'aplicació metodológica per a l'obtenció d'evidéncies de 

competencia laboral fa romanguin les técniques mes tradicionals com les 

proves i exámens 

Tant unes técniques com les altres mostren alguns problemes i limitacions al 

voltant deis aspectos següents: 

H Teñen dificultats per recollir les habilitats i competéncies no expressades de 

manera formal (do formalització académica o a través del llenguatge escrit). 

ü L'organització de la informació, la manera de transmetre-la o la forma en 

que es sol-licita transferir-la está sotmesa a parámetros culturáis i codis 

formáis. 

ü La validació deis instrumente i técniques continua essent en base ais criteris 

de la ciencia positivista. 

Eraut resol problema de les evidencies a partir del seu tractament separat en 

dos camps: el de les evidencies de realització 'performance' i les evidencies de 

'capacitat'. 
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We fountd it useful to discuss evidence of professional competence under two 

main headings: performance and capability. Performance evidence does, of 

course, provide evidence of capability; but the term 'capability evidence' is used 

to refer to evidence not directly derived normal performance on the-job. 

Sometimes the purpose of capability evidence was to supplement performance 

evidence, sometimes it was to ascertain the candidate's potential to perform in 

the future. (Eraut, 1999: 200) 

[Ens va resultar útil discutir evidencies de competencia professional sota dos 

epfgrafs principáis: actuació i capacitat. Les evidencies en l'actuació, 

óbviament, impliquen evidencies en la capacitat; pero el terme "evidencies en la 

capacitat" s'utilitza per referirse a evidencies que no deriven directament de 

l'actuació normal en el lloc de trebalL De vegades el propósit de les evidencies 

en la capacitat és el de complementar les evidencies en l'actuació, i de 

vegades el de determinar el potencial de la persona candidata per a la seva 

actuació en el futur (Eraut, 1999:2000) 

L'autor oxposa tres categories de capacitat: la de comprensió de conceptes, 

teories, fots i processos (1), les competéncies i qualitats requerides per la 

condúcelo de l'enfocament de cadascú en el treball (2) i el procés cognitiu amb 

el qual es constitueix el pensament professional (3). Eraut pero, no aborda el 

tema cultural ni el de la validació deis instruments i técniques. 

Deis métodes d'avaluació i técniques, algunes consideracions 

Fins fa poc i encara ara, la majoria d'instruments s'han desenvolupat amb 

l'objectiu de selecció i reclutament de personal i molt poc de cara a l'acreditaeió 

de les competéncies. Aixó ha derivat en el desenvolupament d'unes proves i 

técniques marcadament mesuradores deis coneixements i actituds i molt poc 

de les competéncies professionals i que aportessin infonnació real sobre les 

habilitats, aptituds i actituds de les persones en el desenvolupament d'una 

funció laboral. El problema básicament es deu a que es mantenen emmarcades 

en el si de la tradició metodológica que ha desenvolupat la psicologia industrial. 
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La psicología industrial i oís instruments i técniques d'análisi que se'n deriven 

son hereves del positivismo i participen, encara avui, d'un marcat esporit 

objectivista que condiciona l'obtonció de les 'evidencies' de los habilitats i 

competéncies adquirides. 

A continuació mostrem algunes de les técniquee mes referenciades prosontant 

alguns dele problemes que centonen, sense aturar-nos en l'entrovista porqué 

óbviament n'és la básica por ser la mes recorreguda. Després passem a 

abordar els tomes de la valideea, la legitimitat i ele problemes de la 

formalització i institucionalització dols sistemes d'avaluació i reconeixement 

d'habilitats i competéncies. 

El Port-folio (dossier) com a instrument que conté un compondi do la 

informació i evidencia relativa a rexperiéncia professional do la persona, rocull 

el resultat de la diagnosi o de provee de resolució. Majoritáriament la 

competencia és mesurada i valorada quantitativament a fi i efecto d'aportar la 

informació relativa al nivell que al eeu temps está determinat per normes o 

estándars de competencia. 

El Curriculum vitae és un deis instrumente mes recorroguts en el món de 

rexercici professional i laboral. Normalment acompanya altre tipus do proves i 

documents exercint una funció d'informació complementaria a una prova de 

reeolució. La seva utilitat per tant és en la majoria de casos addicional i 

complementaria. En el mateix sentit, altres instruments per a l'avaluació de los 

competéncies son els "reporte" o informes professionals l'autenticitat dele 

quals cal comprovar sempre, fet que ole fa ser considérate poc fiablee. 

L'observació directa de l'actuació que sol realitzar un expert (expert 

obeen/ador, a mes d'expert professional), és útil pero, moltes vegades, 

presenta limitacions d'ordre práctic. A mes cal ser conscients de refecte 

"observador" i cal ovitar-lo. La utilitzacló de registros áudio-visuals pot facilitar 

la tasca de l'obsen/ador pero també té efectes secundaris. Els registres en 

canvi presenten el gran avantatge do poder repetir-so l'obsen/ació tantos 

vegades com calgui sonso fer-ho repetir a l'avaluat. Quan l'obson/ació de la 
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realitat no és possible, convenient o práctica es poden dissenyar simulacions 

o practiques símplificades que poden arribar a teñir una validesa quasi 

similar a la realitat si están ben dissenyades i escenificados. Pero tant 

l'observació directa com les simulacions son poc utilitzades perqué exigeixen 

un esforg important per part deis responsables de l'avaluació. Peí que fa ais 

simulacros, a mes, cal teñir en compte el problema de la transferibilitat o 

generalització de les evidencies. 

Les proves professionals son exercicis que simulen tasques o funcions a 

desenvolupar en el treball amb l'objectiu de conéixer les competéncies de la 

persona en el desenvolupament professional. Hi ha múltiples i diversos tipus de 

proves en el mercat sobretot adregades a ia selecció i reclutament de personal 

a les emproses. D'aquestes unes son de carácter mes específic per a proveir 

de personal un determinat lloc de treball i d'altres també hl ha tipus de proves 

mes Iligades a determinados famílies professionals com les tradicionals proves 

d'ofimática, o a funcions laboráis detemiinades com gestió, realització de 

diagnóstics, resolució de conflictos, venda, tracto amb el client, organització 

d'empresa, etc. Com sempre s'han desenvolupant i s'utilitzen mes els adregats 

ais col-lectius professionals mes formats i es basen en l'expressió escrita. 

Les proves psicotécniques son molt utilitzades en els centres d'orientació i 

inserció laboral, en la selecció de personal en general, també per detemiinar 

habilitats i trets de personalitat. Respecte la validesa deis tests hi ha forga 

controversia ja que la seva suposada objectivitat ha estat fortament 

qüestionada pero malgrat tot es manté la seva utilització com a instrument de 

mesura perqué és de fácil aplicado, es mostra eficag, no suposa un cost elevat, 

etc.̂ ^"^ Després i sobretot en els ámbits de la inserció, reclutament professional i 

formació ocupacional s'han anat desenvolupant diferents models de proves 

adregades a tant a l'avaluadó de coneixements i actituds com de Texecució 

professional. Aquestos van des deis tests de rendiment máxim com els 

Les proves psicotécniques son de carácter individual i teñen el seu origen fa dos segles, principalment a la década deis 80 del 
XIX quan Galton s'interessaper l'anMisi de les diferencies entre les persones, especialment entre les motrius i les sensorials i Cattell 
que introdueix el test mental a voltants del 1890. La seva proliferació es deu en gran mesura a 1' impuls que rebé a principis del segle 
XX peí Ministeri d'Educació mitjanfant el Test d'lntelligéncia General desenvolupat per Benet i Simón el 1905 introduint el 
conegut concepte d'edat mental. Successives revisions portaren cap l'escala de mesura del Coeficient Intel-lectual deis subjectes, 
aquest concepte del CI fou desenvolupat per Stem. 
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d'intel-ligéncia, capacitat mental i els d'habilitats operatives o psicomotores fins 

ais de rendiment tipie com els de personalitat, els projectius i d'altres de 

diagnóstic comportamental-actitudinaP^. 

Al voltant d'aquestes proves s'aglutinen critiques de diferents tipus: unes peí 

que fa a la dificultat d'elaboració del seu disseny (especialment per la dificultat 

de conéixer com els diferents atributs psicológics están relacionats amb les 

competéncies professionals o Tacompliment en el lloc del treball), altres per la 

proliferació i Tus 'poc professional' deis tests en el mercat; la poca relació entre 

eis resultats obtinguts deis tests, que teñen a veure amb la intimitat de ios 

persones, i les competéncies professionals. 

Altres aspectos també son font de qüestionament respecte a la validesa de les 

proves ja que están lligades a multitud de factors externs i interne que hi 

intervenen negativament com son la fiabilitat o l'aportació d'Informació verag 

respecte a la persona. La validesa que pot ésser alterada per una situació 

d'estrés o tensió en la que es troba una persona davant d'una prova o per 

contra per l'experiéncia d'aquesta en la resolució de tests. Per exemple una 

persona entrenada a resoldre qüestionaris pot teñir una major puntuació que 

una altra que tingui major experiencia i desenvolupament professional, pero no 

estigui preparada o tingui dificultats en la realització de proves. Un altre 

problema de validesa 'tipie', que afecta també a técniques com Tentrevista, és 

el de Vacció dramatúrgica de Goffman (1970) on la persona pot no ser sincera 

en les respostes o simplement respondre alió que creu que l'altra espera que 

respongui segons criteris de desitjabilitat social. 

L 'examen de coneixements és una de les proves mes utilitzades al nostre 

país i, de manera gairebé exclusiva, ta prova utilitzada en l'ámbit formatiu quan 

de certificació académica es tracta. Si una persona adulta amb experiencia i 

competéncies laboráis adquiridos en el treball vol continuar estudis o vol veure 

reconegudes les seves competéncies mitjangant una titulació té l'obligació de 

passar un examen de coneixements que és avaluat i mesurat per un 

professional de reducació acreditat per i'administració educativa corresponent. 

V V A A (1996) Mercado de trabajo, reclutamiento y formación en España. Ediciones Pirámide, S.A. Madrid 
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Aquest professional no sol teñir relació amb el sector professional que per al 

que s'ostá avaluant, normalment és personal técnic o professionals de la 

formació i orientació professional. 

La comprensió de les formes d'avaluació requereix una comprensió dol qué 

s'avalua i veure dee de la eeva conceptualització si es tracta de l'avaluació 

individual deis coneixements possoTts per les persones o del coneixement 

comú d'una disciplina. 

L'avaluació i de per si la prova esdevé una 'institució' que contribueix a la 

constitució del coneixement d'una disciplina. La concepció de coneixement ha 

estat aplicada en una interpretació que va mes enllá deis canvis que 

actualment s'estan produint en l'avaluació -i que es contextualitzen dins una 

perspectiva, autoritaria, tecnológica o humaníetica- com reaccions a una crisi 

en la legitimació del coneixement. 

An ideal of examination as a public discourse on valid knowledge was 

introduced. (Kvale, 2002: 239) [Es va introduir una idea d'examen com si es 

tractés d'un discurs pijblic al voltant del coneixement válid.] (Kvale, 1996: 239) 

D'acord amb Tanáliei que efectúa Kvale, les formes d'avaluació reflecteixen la 

forma de concepció de coneixemont. La teoria dol coneixement i el seu valor és 

básic en la teoria de l'avaluació per tant el tipus de coneixement a promoure 

esdevé el criteri per a les formes especifiques de judici de l'avaluació, per com 

exemplifiquen i apunten ale objectius deis coneixements. L'autor conclou dient: 

The knowledge-constitution conception of examinations has here been 

presented in general form, its explanatory potential needs to be tested out 

specifically with résped to different disciplines. On a theoretical level the 

relation of examinations as both a certification of individual students and of 

common knowledge needs to be worked out, as well as the knowledge-

constituting role of examination in relation to other forms of constituting the 

knowledge ofa discipline, such as scientific research, professional practico, and 

public discourse. (Kvale, 2002: 239 - 240) 

[La concepció deis exámens com constituents de coneixement s'ha presentat 

aquí de forma general, el seu potencial explicatiu necessita provar-se 
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específicament en disciplines diferents. Des d'un punt de vista teóric, la relació 

deis exámens amb la certificació al mateix temps deis i les estudiants 

individuáis i del coneixement comú ha de resoldre's, a l'igual que el carácter de 

constitució de coneixements deis exámens en relació amb altres formes de 

constituir el coneixement d' una disciplina, tal com la investigació científica, la 

práctica professional i el discurs públic] (Kvale, 1996: 239 - 240). 

Els mecanismes i les proves per a l'avaluació i reconeixement de competéncies 

construíts en base a criteris de validesa i fiabilitat, com ara els exámens, influíts 

per la ciencia positivista prioritzen els codis lingüístics pertanyents a la cultura 

académica formal occidental que concorda amb la cultura dominant (Bemstein, 

1990). Aquest fet provoca que, en no teñir en compte altres codis, discriminen a 

les persones adultes no socialitzades en aquest codi, és a dir en l'académia. 

D'aquesta manera i en contra del seus objectius, els sistemes d'acreditació 

generen refecte contrari: reproduir novament les desigualtats perqué 

l'avaluació ignora altres tipus de resolució competent que obeeixen a codis 

culturáis diferents. En el mateix sentit l'avaluació d'aquest tipus mesura el 

coneixement explícit i la competencia professional en situacions de prova no 

reals, fet que dificulta o impedeix la l'actuació i el reconeixement del 

coneixement tácit (Ryle, 1967). 

De la legitimitat i la validesa deis processos d'avaluació, 
reconeixement i acreditació de les habilitats i competéncies 

Tradicionalment ha estat l'Estat el garant de legitimitat deis procediments 

d'avaluació (validesa, equitat, objectivitat) pero, com ha quedat palés, la 

validesa de les titulacions tradicionals han quedat en evidencia quan no han 

pogut donar resposta a les necessitats del treball i la població. Per tal que les 

certificacions tinguin validesa, dones cal que el mercat de treball pugui llegir-les 

en el sentit del que representen (acreditació d'un determinat tipus i nivell de 

competéncies) d'una banda i les persones acreditados vegin reflectida en 

aquestos la seva propia capacitat competent. 
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Alguns autors com Bourder (2000) analitzen la legibilitat do los qualificacions i 

títols deis sistemes educatius en relació ais sistemes professionals a partir de 

tres dimensions com son els ámbits generáis de les competéncies en relació 

amb els ámbits i famílies professionals, els camps concrets de competéncies 

definits com a subdivísions deis ámbits generáis que defineixen l'activitat 

professional i competéncies tant del sistema productiu com de l'educatíu i els 

nivells de competencia que aporten una noció sobre el grau de domini de 

Tactivitat professional per part de la persona treballadora. Cadascuna 

d'aquestes dimensions en les que participen el sistema ('norma') i persones 

implicados s'ha d'establir una forma válida de legitimitat. 

Si la transparencia de las competencias profesionales certificadas y su 

relevancia para la actividad laboral constituyen un factor de flexibilidad, su 

legitimación a gran escala exige aceptar unos requisitos y normas mínimas. 

Será necesario buscar el justo equilibrio entre el grado de precisión del diploma 

que permita detectar fácilmente las competencias profesionales particulares de 

un ciudadano, y un nivel de generalización suficiente que permita reconocer 

sus competencias de la manera más amplia posible (Descy i Tessaring, 2002: 

89). 

La legitimitat del sistema de certificació i avaluació depén de trobar un equilibri 

entre, concepcions i interessos deis diferents protagonistes implicats: les 

empreses, els agents sociais, els estats i ia ciutadania. Aquest equilibri significa 

també, aconseguir l'oficácia immediata en el lloc de treball (especificitat) i 

l'adaptabilitat i mobilitat potenciáis (generabilitat) cosa que suposa, diu l'autor, 

un desafiament per ais sistemes de formació i certificació (Bjornávold, 2002). 

La clau radica dones ara en el problema de la contextualització de les 

competéncies i la seva transferibilitat perqué el reconeixement i la legitimitat 

deis processos de certificació es fonamenta en dos principis básics (a l'igual 

que el paper moneda): conferir-los-hi una categoría o reglamentació legal i que 

estiguin acceptats en la societat com a tais. Per tant cal proporcionar 

informacions simplificados i tipificados tant per a persones treballadores com 
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pels empresaris a mes de que aqüestes reflecteixin els valors reals (les 

competéncies reals incorporados o posseídes por cada persona). 

Aquí apareix el tema de les 'tipifícacions' d'una banda i el de la garantía i 

confianga per l'altra. Perqué la base per a avaluar el mérit o rendiments 

académics competitius, només está débilment associat a les habilitats i 

competéncies personáis indicativos d'éxít pero el procés de legitimació en 

educació adopta una forma sumament simbólica (Bowles i Gíntis, 1976). Donat 

que tant els resultats d'una prova o examen com el rendiment en el treball 

poden considerar-se indicadors de capacitat no caldria suposar dones de 

manera automática que l'oxamen la mesura mes amb l'éxit sino que en 

defineix la capacitat, ja que la qualificació de determinat examen o prova está 

considerada com una capacitat requerida per a determinados ocupacions de 

prestigi o responsabilitat. 

Por ¡o tanto, los adultos se presentan a los mismos exámenes que los 

escolares, para poder adquirir el certificado de capacidad necesario para 

obtener una ocupación. Hay que argumentar que el examen define quiénes son 

los más capaces y, después, legitima el derecho que tiene el individuo a 

mantener una posición en el sistema social aunque su rendimiento en el trabajo 

lo justifique. Independientemente de como sea de capaz el practicante en el 

desempeño de su ocupación, puede mostrar su certificado o diploma que le 

cualifica en su profesión para demostrar su derecho a practicarla- Igual que 

ocurre con la educación continua obligatoria en diversas profesiones, se 

conceden certificados y cualificaciones adicionales y éstos también se exhiben 

para que los vean los clientes, lo cual perpetúa el proceso de legitimación 

(Jams, 1989: 149). 

Ens trobem dones peí que fa a la legitimació, amb un procés pen/ers que valora 

mes a qui mes eredencials té per sobre deis altres, independentment de la seva 

competencia o habilitat laboral. Aquest fet provoca, junt amb d'altres, la 

dificultat de desenvolupament d'un sistema legitimat d'acreditació de 

rexperiéncia en el treball donat que els propis procediments utilitzats pels 

métodes d'avaluació segueixen prioritzant les habilitats de persones mes 
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académiques (Scribner, 1988), especialment dins un sistema fortament 

mediatitzat pels interessos del mercat i la competencia. 

En aquest sentit, el problema de la legitimitat i validesa de l'avaluació i 

l'acreditació s'ha d'analitzar també al voltant dols valors que subscriu o 

prioritza. En torn a qüestions relacionados amb el que Habermas (1987) 

anomena la gramática de les formes de vida. És a dir, al voltant de la seva 

forma de cossificació deis ámbits d'acció i si aquests esdevenen estructúrate 

comunicativament o, por contra, a través de mitjans económics o 

administratius. De manera especial la interpretació de les necessitats i de les 

competéncies, que pertanyen tant a la validesa de 'lo cognitiu' com de 'lo 

oxpreesiu' inclou la discussió sobre l'ética de ia intenció, l'ética de la 

responsabilitat i l'ética universalista del cálcul de conseqüéncies i funcions la 

valideea de los quals rau en els motius materialistes sense qüestionar en cap 

moment l'autonomia de la moral. 

Per tant, de cara a restabiiment deis sistemes de reconeixement i acreditació 

de rexperiéncia laboral, hi ha dues opcions oposades per a la creació de 

confianga i consegüent legitimitat deis processos de certificació i acreditació. 

Es tracta o d'un procés de constitució i desenvolupament plantejat de 'daIt a 

baix' o a la inversa. 

Un plantejament en el que lee persones s'hi senten implicades, participant en el 

procés i desenvolupament proveeix una creixent confianga. Així, les persones, 

participant en el procés d'avaluació en pía d'igualtat amb qui examina, permet 

crear les condicions per establir un diáleg en el que cadascú pot fer oxplícits els 

seus coneixements des de la propia conceptualització. Aixó permet també una 

posterior legitimació del valor i el funcionament del sistema per part de les 

persones usuarios; trencant amb el domini abans atorgat pels sistemes experts 

académics a les persones amb majors qualificacions académiques. 

Si es té en compte l'avaluació deis coneixements segons han estat 

conceptualitzats caldrá teñir en compte que aquesta i els instruments que 

s'utilitzin tinguin en compte els dos aspectos que la inclouen: 
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a. alió que la persona ha de saber fer que constitueix alió que la persona fa i 

que pot estar 'comunicativament' o 'instrumentalment' construít a partir de les 

relacions entre les persones, el treball i les seves interaccions amb el mercat 

b. l'avaluació és un element administratiu -tal com defineix Habermas (1987 i 

1999)- que construeix el coneixement sobre la disciplina, en aquest cas el que 

cal saber per desenvolupar un ofici o per validar unes competéncies adquirides 

en el treball en vistes a una certificado. 

En aquest sentit els sistemes d'avaluació responen com la majoria de les 

practiques culturáis a robjectivització del món de la vida (Habermas, 1987) fet 

que coincideix amb els parámetres de la cultura académica-formal i 

hegemónica. Aquest món objectiu, quan s'interrelaciona amb el món subjectiu i 

social distorsiona el procés de comunicació i de creació cultural, invalidant els 

seus productes en favor del que Habermas anomena mistificado i imposició 

cultural mítjangant un procés de formalització i d'institucionalització. L'avaluació 

en convertir-se en sistema es segrega i distancia del món de la vida com alió 

sobre el que les persones s'entenen entre si en la interacció i el món de la vida 

o alió des d'on inicien i discuteixen les seves operacions interpretativos. 

6.5. L'ABÚS DE L'ÚS DEL CONEIXEMENT EXPERT EN LA 

TEORÍA I PRÁCTICA DELS MÉTODES D'AVALUACIÓ I 

ANÁLISI 

El coneixement expert en el context de l'ordre social modern és extens i abraga 

qualsevol ámbit i persona sempre i quan pugui reivindicar exitosament 

capacitats o tipus de coneixements específics que els profans en la materia no 

teñen (Giddens, 1997). Giddens aclareix que hi ha molts estrats de 

coneixement expert y lo que cuenta en una situación dada en la que se 

enfrentan experto y profano es el desequilibrio en las capacidades o 

información que -en un campo dado de acción- convierte a uno en autoridad 

en relación al otro. (Giddens,1997:109) L'expert dones proporciona un 

coneixement que en descontextualitzar-se de racció i en ésser reorganitzat a 

través d'ámplies franges espai-temporals, esdevé universalitzador. 
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L'autor analitza los diferéncios ontro el coneixement expert i el de la tradició a 

partir de cinc elements: 

I Al contrari que la tradició, el coneixement expert és desarrelat i 

descentralitzat en el seu sentit fonamental 

H No está vincuiat a una veritat sino a una creenga que depén de 

l'escepticisme metódic, una veritat corregible en base a nou 

coneixement metódic 

H L'acumulació de coneixement expert implica processos intrínsecs 

d'especialització 

H La veritat deis sistemes experts no pot generarse ni transmetre's de 

manera intuitiva ni esotérica 

I I El coneixement expert interactua amb una reflexibilitat institucional 

creixent a partir de processos regulars de pérdua i reapropiació de 

capacitats i coneixement quotidians 

El carácter descentralitzat del coneixement expert inclou també l'existéncia de 

'centres d'autoritat' que en el cas del treball son les associacions de 

professionals i les corporacions facultativos que per la preservado i transmissió 

del seu propi coneixement es codifica i s'estructura jerárquicament en els 

'centres de tradició'. Pero, de manera multiforme el coneixement expert 

transcendeix la formació de les jerarquies burocrátiques de Weber configurant-

se en agrupacions globals fora de la propia organització. 

Los guardianes especialistas, sin embargo, nunca volvían a ser meros 'legos'. 

Su posesión de la 'sabiduría' les confería un rango distintivo y general en la 

comunidad en su conjunto. En contraste con la sabiduría, la 'competencia' está 

específicamente vinculada a la especialización. La competencia de una 

persona en tanto que experto tiene los límites de su especialidad. Por lo 

consiguiente, aunque ciertas formas de conocimiento experto puedan imponer 

una amplia estima pública, el status de una persona dentro de un sistema 

abstracto probablemente esté totalmente fuera de lugar dentro de otro. 

(Giddens, 1997:144) 
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Tal com hom vist en el capítol 3, Scribner (2002) i Dreyfus (1986) mostren com 

l'expert i el seu coneixement, és degut fonamentalment a rexperiéncia. El 

coneixement expert que es diferencia del novell es dota d'una serie d'habilitats 

auspiciados per la intel-ligéncia práctica que posen en moviment tota una serie 

de destreses o competéncies del saber fer, saber estar i saber ser que teñen 

molt mes a veure amb les habilitats practiques i procediments que 

desenvolupen el coneixement tácit i que proveeix a les persones amb 

experiencia la seva expertesa. Es tracta d'un coneixement normalment no 

explicitat i que poc té a veure amb el coneixement que teñen els técnics 

superiors que han adquirit el seu coneixement a la universitat sota els auspicis 

del coneixement científic i técnic que han adquirit en la institució académica. 

El segon expert, professionalitzat, és el que instaurat per 'la veritat técnico-

científica' ha eclipsant l'altra expert fins al punt d'anul-lar-ne la seva válua, a 

mercé, entre altres coses, de l'organització i la segregado deis treballs 

industrial i l'apropiació de la 'veritat'. Aquest fet ha generat la desautorització 

del coneixement expert resultant de la práctica professional i al seu temps a les 

persones que el posseeixen, especialment quant aquest estava gairebé en 

exclusiva fonamentat en l'aetivitat i no en la teoria. Em refereixo a la 

desautorització i la ignorancia del coneixement expert que, durant molts anys, 

han rebut les infermeres respecte deis metges, la deis agricultors respecte a la 

deis técnics agrícoles o la deis informátics respecte ais usuaris o altres 

professionals que consideren profans en la materia, com la seva relació amb 

les i els administratius. 

La confianza basada puramente en ia presunción de competencia técnica es 

revisabie por ias mismas razones que lo es el conocimiento adquirido mediante 

escepticismo metódico; en principio, puede retirarse en cuestión de un instante 

(Giddens, 1997: 144). Per aixó els administradors del coneixement expert, tal 

com exposa Giddens, presen/en el seus status omplin amb símbols de la 

'saviesa' el seu context de treball. Los títulos y diplomas que cuelgan de las 

paredes del despacho de un psicoterapeuta son, por tanto, algo más que 

meramente informativos; conllevan un eco de los símbolos de los que se 

rodeaban las figuras de autoridad tradicional (Giddens, 1997:144) 
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Així és com el coneixement expert, i els professionals técnics com a 

administradors d'aquest, substitueixen a la tradició del coneixement práctic i 

tácit que buidat de contingut, fa al profá. L'allunya del seu propi coneixement i 

el despossoeix del valor de la seva expertesa. 

Tanmateix en l'análisi del treball i l'avaluació de les competéncies el 

coneixement expert deis professionals técnics es sobreposa a l'expertesa deis 

coneixements experimentats, que com no teñen competéncies técniques 

validades per l'académia, no es teñen en compte. Els analistes, técnics de 

gestió o recursos humans, els caps de socoló o técnics superiors determinen 

quines son les funcions deis llocs de treball, la seva organització, etc. en la 

majoria de casos, al margo de les persones treballadores que fan la feina en 

aquests llocs de treball -encara que de vegades aqüestes son consultados- en 

base al seu saber d'experts en gestió laboral. 

Giddens explica com aquest coneixement expert pot ser, de fet, reapropiat per 

qualsevol persona, sempre que tingui el temps i els recursos necessaris per a 

fer-ho. La reapropiació del coneixement expert, d'una banda i de l'altra, el 

reconeixement del coneixement expert adquirit per la práctica professional, son 

dues de les condicions que donen sentit i 'autenticitat' a la vida quotidiana i 

propicien la situació per a la creació de nou coneixement. 

A mesura que les persones augmenten en comprensió i realització de la cultura 

de les seves ocupacions (i deis seus llocs de treball o de vida social), son 

capaces d'harmonitzar aixó amb el seu coneixement técnic, les seves habilitats 

i actituds, i de formular judicis individuáis mes creatius en alió en el que es 

troben involucrados; aquests judicis teñen un aspecte normatiu. Responen a la 

pregunta "Com he de resoldre aquesta situació?". De fet, les persones aclarim 

la naturalesa de la nostra competencia cada cop que prenem decisions 

d'aquest tipus. 

Així el concepte de necessitat d'habilitats i competéncies en el treball está en 

evolució, en el sentit en qué aquestos es van forjant des de la práctica i en 

funció de la implicado de les persones en un context detemninat. De tota 
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manera també aqüestes habilitats i competéncies teñen una part genérica que 

pot establir-so com a norma sense deixar de banda aquests dos elements: la 

implicado de les persones en el context i l'evolució de la competencia laboral. 

En aquest sentit moltes empreses están buscant formes per atraure i renovar 

energía i el talent dols seus treballadors i treballadores. En els darrers vint-i-

cinc anys, una solució ha estat roconfigurar les practiques de treball, permetent 

ais treballadors una participació en els guanys, en radministració o en la 

propietat de la industria. Pero n'hi ha una altra que está guanyant popularitat, 

per restablir la dignitat dele treballadors i treballadores d'avui en dia, una 

solució de tipus personal, basat on el reconeixement d'una antiga idea que 

rescata Leider^^^: tothom comptem com a ésser huma Iligat amb la idea que la 

nostra vida i el nostre treball teñen i mereixen significat, amb l'objoctiu de 

recuperar la dignitat de les persones treballadores. 

No totes s'utilitzen en igual mesura ni son considérate amb igual validesa pero 

en tot cas una de les mes recorregudes és la prova escrita tant per ais 

coneixements teórics com per ais mes professionals o práctics per motius 

d'economia i eficacia dele propis sistemes d'avaluació i acreditació. Aquest fet 

provoca greus desavantatges a les persones que no s'han desenvolupat en un 

context académic, context en el que la prova escrita és la forma de mesura per 

excel-léncia del nivell de coneixements i competéncies. Així les persones que 

teñen poca experiencia académica (encara que molta experiencia professional) 

teñen majors dificultats en la resolució d'aquestes proves cosa que no significa, 

necoesáriament, que en tinguin a nivell de resolució compotencial en l'activitat 

professional. 

Richard Leider és assessor d'empreses com American Express i General Motors i autor de The Power of Purpose: 
Creating Meaning in Your Life and Work, 
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Deis sistemes objectivistes ais subjectivistes 

Els sistemes anomenats objectivistes que pretenen la utilització de métodes de 

mesura i obtenció de la informació neutros se sitúen en el paradigma del 

sistema. Des del sistema expert s'analitza o s'avalua l'objecte. L'expert o 

professional utilitza des de la distancia amb el subjecte, instruments d'análisi 

mesurables. 

El disseny deis instruments i la seva validació pertany al sistema expert. Només 

els professionals especialistes esdevenen legitimats per establir els objectes 

d'estudi, els criteris de mesura, els sistemes de validació, etc. el mes ajustat 

possible. 

Des d'aquesta perspectiva es manté a la persona avaluada al marge del 

sistema utilitzat. No se li pregunta ni se li demana el que sap. Normalment se li 

aplica una prova dissenyada a priori amb totes les mesures preventivos de 

fiabilitat per tal de compilar, analitzar i conéixer la informació objecte d'análisi i 

establir un diagnóstic expert. 

Les critiques vingudes des de diferents perspectives han demostrat que els 

anomenats métodes objectius no aportaven la neutralitat objectiva de que 

presumiblement estaven dotats (intrínsecament parlant), a mes que es dolien 

de no donar resposta a les necessitats plantejades (des del punt de vista 

etnocentrista, classista, edista, etc). Per altra banda les técniques i instruments 

utilitzats no permeten obtenir suficient informació per a la comprensió de la 

realitat. 

La experiencia cotidiana, que a la luz de los conceptos teóricos y con ayuda de 

instrumentos de medida puede transformase en datos científicos, está ya 

estructurada simbólicamente y no resulta accesible a la simple observación. 

(Habermas, 1991: 157) 
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Arrel de les critiques ais métodes objectius com a poc fiables i la crisi del 

positivisme, s'han desenvolupat a les ciéncies socials, i concretament a 

l'educació, els métodes basats en el subjecte i al seu món de la vida. Des de la 

base de la fenomenología de Schütz i des de la perspectiva constructivista 

(com hem explicat en el capítol dos) es parteix de la hipótesi previa que tothom 

participa d'una manera o altra en el procés i resultats i que per tant cal tenir-ho 

en compte des del punt de vista de la seva considerado científica i 

metodológica. D'alguna manera, tots esdevenen subjectes que participen del 

procés d'investigació acció, tant el professional (expert, professor que en un 

procés de 'dissolució' formal de la seva figura i funció apareix com un 

particípant mes) com els alumnes o usuaris, i des d'aquesta premissa básica es 

pren en consíderació el pía d'actuació. 

Pero la 'dissolució' de la funció de l'expert o técnic -que no té pas res a veure 

amb el 'trencament del desnivell metodológic'- pot suposar un problema que 

pot caracteritzar-se de doble manera i es refereix a que en el procés 

d'establíment d'acció i de diáleg entre persones participants aquest s'inclou 

dins el mateix paquet de 'participants'. Totes les persones 'som iguals', totes 

les persones som 'participants' independentment de la funció o el rol que 

desenvolupem. El doble problema radica en que d'una banda el técnic 

s'eximeix de la seva funció técnica avalada per un determinat coneixement 

técnico-científic i deixa d'aportar el coneixement que per la seva funció i 

formació li correspondria (per tant deixa d'actuar amb la responsabilitat afegida 

a la seva funció). D'altra banda, el problema esdevé quan el técnic en erigir-so 

com un mes, pot desenvolupar Tacció dramatúrgica, actuant segons s'espera 

d'ell o de manera velada seguint una acció teleológica i estratégica. D'aquesta 

manera seguirá actuant com a expert a partir de les seves preconcepcions 

técniques sense deixar d'actuar des del poder o la desigualtat atorgada per 

aquest propi coneixement, cosa que, a la llarga afavoreix la instaurado del 

discurs i el coneixement técnic dominant i el manteniment de la desigualtat en 

la participació de les persones. Unes actúen sota presumpció de 'veritat 

académica' i les altres es veuen limitados a la seva experiencia que queda 

menystinguda al costat del coneixement técnic o expert. 
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Metodologies com la investigació-acció Iligada a l'análisi do la práctica 

educativa neixen al voltant de la recuperado del subjecte i centren l'atenció en 

la seva actuació dins el sistema. Aquesta raona sobre la idea que la 

investigació educativa hauria de ser interpretada com una ciencia social crítica 

on els professors son investigadors, en el sentit que reflexionen sobre la seva 

propia feina práctica des de la perspectiva crítica. La idea de reflexió crítica és 

un deis punts clau de propostes d'investigació acció com la de Carr i Kommis, 

per exemple. Ells proposen un pía de treball basat en desenvolupar un pía 

d'acció, actuar per a desenvolupar aquest pía, observar els efectes de l'acció 

en el context on es desenvolupa, reflexionar sobre aquests efectes i aquesta 

reflexió com a base per a la planificació de l'acdó posterior a través d'una 

successió cíclica d'actuació, reflexió, planificació, actuació, etc. 

Aquests autors proposen una excel-lent i complexa anáiisi raonada per a la 

investigació acció orientada a remancipació i contemplen la interacció i el 

diáleg com a base de l'acció participativa. La seva proposta que parteix de la 

utilització deis coneixements instrumentáis, els coneixements práctics i 

remancipació. Peí que fa al coneixement instrumental l'actuació de 

l'invostigador com obsen/ador objectiu de la realitat consisteix en identificar les 

relaeions causa-efecto. En canvi el coneixement práctic deis professionals 

ajuda a comprendre l'ontorn de l'acció. A tal efecto la tasca de l'investigador és 

la de,proporcionar la interpretació de les accions i aconteixements amb la 

capacitat d'orientar, guiar i documentar el judici práctic. Aquesta proposta que 

va molt mes enllá que les seves predecessores té dues aportacions que cal 

subratllar: 

11 Proporcionar eines per a l'análisi de l'activitat práctica professional i 

deis elements que intervenen en el seu desenvolupament, a partir de la 

reflexió i l'autoreflexió crítica. 

1 Partir de l'análisi crítica de la realitat professional per a transformar-la, 

millorar-la o canviar-la a partir de la interacció de les persones 

participants i la seva reflexió de l'acció. 

Aquestos dues grans aportacions que deriven de la investigació acció han fet 

avanzar la recerca i la práctica de l'activitat educativa pero la investigació acció 
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té, al nostre entendre, tres mancances que des de la perspectiva dialogica 

proposem subsanar - a partir, d'entre d'altres, de la proposta de la Teoria de 

l'Acció Comunicativa de Habemias de 1987 en la que l'acció deis agents és el 

resultat del diáleg i no al revés- . A mes la proposta de Carr i Kommis es 

circumscriu en l'activitat del professional de l'educació, la qual cosa ha provocat 

al seu temps també un pároli de miratges. El primer esdevonir "el model 

d'análisi" que s'utilitza en i des de l'educació perqué donada la seva tradició 

endogámica neix, es desenvolupa i creix dins l'ámbit educatiu. El segon rau en 

qué aquesta análisi de la práctica professional de l'ámbit educatiu s'ha 

transportat a l'análisi de "la práctica professionar en general. 

Així com el Habermas anterior a la Teoria de l'Acció Comunicativa, incorren en 

el mateix error, la seva proposta se sitúa entre la ciencia i la seva realització 

concreta, ja que dissenyen 'a priori' els passos a seguir per establir un pía 

d'investigació acció (Tennant, 1991)^^^. 

La primera de les seves mancances dones fa referencia a la capacitat 

d'interpretació de la realitat per part de la persona que actúa des de la 

práctica. 

La segona, al plantejament de l'acció: expllcitació de la necessitat de canvi o 

plantejament del problema. És a dir les condicions de la situació perqué 

aquesta esdevingui comunicativa. Es tracta dones del trencament del 

desniveli metodológic i la relació d'igualtat en el diáleg. 

I la tercera fa referencia a la 'propietat' o sentiment de pertinenga en el pía 

d'actuació de les diferents les persones implicades. És a dir, un pía d'actuació 

fruit del consens i de l'acció comunicativa o per contra de l'acció instrumental 

d'acord amb una finalitat. 

Tennant pero en la seva crítica només fa referencia al Habermas de 1972 Knowledge and human interest i el de 1979 
Communication and the evolution of society anterior a les modificacions que el filósof feu en la seva obra principal Teoria de la 
Acción Comunicativa (publicació original de 1981). 
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La relació entre el sistema i món de la vida: la perspectiva 
comunicativa 

Habermas (1987) pianteja que el treball només des del paradigma dol sistema 

está superat i que, per altra banda, les metodologies que només se sitúen en el 

paradigma del món de la vida teñen errors com que tot s'hauria de recrear de 

nou a cada moment, amb dificultats per poder formular quelcom validable. Sota 

l'errónia aparenga que la construcció del coneixemont pertany a les persones 

participants, sembla que cada vegada s'ha de comengar de nou, cosa que 

implicarla que difícilment es pegues avangar en la construcció de nou 

coneixement porqué el seu valor es relativitza en funció del context i les 

persones que participen en la seva construcció. 

Des de la perspectiva comunicativa els paradigmes del sistema i del món de la 

vida poden interaccionar a partir d'una relació Intersubjectiva entre iguals. En el 

procés d'aquesta relació cadascú exerceix la seva funció. El professional -

investigador com a coneixedor expert de la teoria o les técniques, l'alumne com 

a coneixedor "expert" de la seva práctica laboral i educativa. 

El professional com a técnic té el deure do saber els instruments i les eines 

existents, els estudis i qualificacions acreditables o no, ha d'analitzar les 

necessitats i competéncies por a la fomnació amb la certesa que, ser 

professional no atribueix la capacitat de teñir tot el coneixement, sino que cal 

treballar per implementar els miilors métodes i les miilors eines. 

Al mateix temps, com s'ha fet palés des de diferents ámbits, tal com hem vist 

en els capítols precedents de les propostes mes renovadores, la ciencia per a 

servir al seu objectiu ha de comptar amb el context i les persones a qui 

s'adrega, pero no només perqué éticament se n'hauria de sentir obligada sino 

perqué sense la seva col-laboració, té dificultats per assolir els seus propósits. 

Amb la participació activa deis subjectes, a mes de millorar la lectura de la 

realitat, pot millorar les seves análisis i les seves propostes poden adequar-se 

millor a les necessitats i expectatives de les persones subjecte d'estudi. 
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Així, com que la realitat social ja no és vista només com un sistema funcional i 

orgánic, reguiat per les seves normes sistémiques de funcionament sino que 

compta amb la intervenció deis subjectes que hi pertanyen; aquests actúen i 

interactuen entre ells i el propi sistema. D'aquesta manera conformen la seva 

organització i regulació. És dones en funció del tipus de relacions que aquests 

estableixen entre cadaseuna elles i el sistema, que es desenvolupará una o 

altra tipus d'acció, o en el pitjor deis casos, cap actuació perqué n'ha quedat 

negada la possibilitat. 

...este funcionalismo sistémico resulta insensible a las patologías sociales que 

pueden, sobre todo, leerse en las propiedades estructurales de los ámbitos de 

acción socialmente integrados. (...) porque transporta los destinos que se 

cumplen en el mundo de la vida comunicativamente estructurados al plano de 

la dinámica de los medios de control y, asimilándolos desde la perspectiva del 

observador a desequilibrios de las relaciones de intercambio intersistémico, les 

quita el significado de deformaciones que amenazan la identidad, que es como 

son percibidos desde la perspectiva de los participantes. (Habermas, 1987b: 

532). 

En aquest sentit la persona particípant, l'alumno-a o persona particípant, hauria 

de poder intervenir des de la seguretat que la seva experiencia no només és 

important per a la seva formació sino com a coneixedora que la seva 

necessária implicació repercutirá en la seva millora i en la forma d'análisi o 

d'avaluació. 
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ESTUDIS I PRACTIQUES PER A LA SUPERACIÓ DE 
L'EXCLUSIÓ DE LES PERSONES ADULTES 

Com ja s'ha dit roitorados vegades, una de les principáis característiques de les 

organitzacions d'éxit, tant en el camp social i educatiu com en el productiu, és 

el seu capital huma. Fent un pas mes endavant cal fixar els ulls en un aspecto 

que determina qualitativament el seu treball: la relació que les persones 

participants en una organització teñen entre elles, amb el seu projecte i 

objectius. 

El compromís de les organitzacions de professionals per la qualitat deis servéis 

que ofereixen está en relació a la cultura organitzacional que és quelcom mes 

que els valors, actituds i estándards de conducta compartits. Les activitats 

diarios d'una organització no son la creació d'una sola persona o grup, per mes 

alt que estigui en la jerarquía. És a partir de com es fan les coses que es 

construeixen des d'aquesta cultura organitzativa, Tambient de treball si és 

positiu facilita extraordináriament el manteniment do les competéncies 

professionals. 

Quan aquestos organitzacions son, a mes, organitzacions educativos la 

implicació i compromís de les persones que hi actúen (professionals, persones 

voluntáries, agents de la comunitat, famílies, etc.) reverteix posítivament en el 

propi projecte educatiu i, indubtablement, en els seus resultats. La col-laboració 

entre les persones que participen d'un projecte, des de diversos punts de vista i 

formes d'implicació, genera una cultura organitzativa basada en una gramática 

d'entesa intersubjectiva, adregada a objectius comuns. De manera especial en 

les situacions que afavoreixen el diáleg igualitari entre totes les persones 

participants. 

En aquest apartat s'exposen algunes experiéncies educativos i treballs de 

recerca que aporten elements per a superació de rexciusió de les persones 

adultes en aquesta línia. Aquestos es basen en les relaeions educatives, en la 
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gramática del funcionament de l'organització i en metodologies de 

reconeixement d'habilitats i competéncies. 

En primer lloc os presenta rexperiéncia de tres centres adregats a persones 

adultes. Els dos primers formen part de la meva experiencia com a voluntaria i 

professional, os tracta de l'Escola de persones adultes de la Verneda - Sant 

Martí de Barcelona i dol Centre de Formació de persones Adultes (CFA) Jaume 

Tuset de Ripollet (Valles Occidental). Tots dos son centres d'educació de 

persones adultes ens els que es fa formació básica i preparen per a l'accés a la 

formació reglada tant la formació professional com per a l'educació 

universitaria. El primer és el centre model en el que s'inspira el moviment 

d'Educació Democrática de Persones Adultes a l'Estat espanyol, el segon, en 

la mateixa línia forma part de la xarxa de centres democrátics (REDA)^^^. El 

tercer, és un centre d'educació secundaria que té un programa específic per a 

persones i per a l'accés a l'educació superior de Nova York (USA) i ha estat 

referenciat a nivell internacional com un deis centres que aplica un model propi 

d'avaluació de l'apenentatge previ. 

Primer exposem el model d'organització dialogica a través de rexperiéncia de 

l'escola de persones adultes de la Verneda - Sant Martí de Barcelona i el seu 

procediment de reconeixement d'habilitats i competéncies, a continuació, el 

segon, tracta de l'autoavaluació com una forma facilitadora del diáleg igualitari 

en la relació educativa del Centre de Formació de persones Adultes Jaume 

Tuset de Ripollet i finalment, en el tercer apartat, el model d'acreditació i 

reconeixement de competéncies de l'Empire State College de Nova York. 

A continuació, en el quart apartat, presentem els resultats del projecte 

d'investigació per a la fonnació ocupacional Numeracy in the worl<place 

(Habilitats numériques básiques en el lloc de treball) en la línia de l'análisi de 

les necessitats d'aprenentatge i les competéncies de les persones per a 

l'elaboració del curriculum de formació. 

En el cinqué apartat exposem alguns elements de la metodologia de l'estudi de 

casos comunicatiu realitzat per CREA en el marc del projecte APEL. 

REDA: Red de Educación Democrática de personas Adultas de España. 
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Assesment of Prior Experiential Leaming. Un projecte Sócrates del programa 

europeu de cooperació en el projecte d'educació de persones adultos de la 

Comissió europea, dut a terme en el período 1996 - 1 9 9 8 . 

El sisé apartat recull els resultats de l'Estat espanyol del projecte: Social 

Inclusión Through APEL. The Leamer's perspective. Un projecte pertanyent al 

Programa d'adults Sócrates dins el projecte europeu de cooperació en l'EA de 

la Comissió europea i realitzat per CREA en el período 1999-2002. Els 

resultats compten amb les aportacions de persones adultes participants en 

processos de formació que protagonitzaren els tallers de treball i análisi en 

aquest projecte de recerca. Les seves aportacions donen orientacions per a 

l'avaluació i acreditació de rexperiéncia previa especialment peí que fa a 

aspectes metodologies i procedimentals. 

Per finalitzar aquest capítol, en l'apartat set, es mostren les linios principáis de 

la metodología utilitzada en el projecte d'investigació l+D+1 Workaló: La creació 

de nous models ocupacionals per a les minories culturáis: el cas gitano 

(Workaló. The creation of new occupational pattems for cultural minorities) 

projecte coordinat per CREA i pertanyent al V Programa Marc de la Comissió 

Europea, desenvolupat en el període 2001-2004. En aquest apartat s'exposa 

breument el contingut i metodología del projecte. 

7.1. L'EXPERIÉNCIA DE L'ESCOLA D'ADULTS LA VERNEDA-
SANT MARTÍ, BASE PRÁCTICA DEL MODEL DIALÓGIC 

La Verneda - Sant Martí és un centre formació de persones adultes en el que 

treballen conjuntament professionals i persones voluntáries amb l'objectiu 

d'ampliar els seus coneixements, crear noves oportunitats d'aprenentatge, i 

millorar la seva escola i la seva comunitat que pertany a un barrí de persones 

treballadores de Barcelona. 

Es caracteritza per l'alt nivell d'impíicació deis seus mestres i coMaboradors 

voluntaris, així com el nombre d'activitats que s'hi generen. Val destacar la 

importancia donada a l'acoHida quan arriba una persona nova. Aquesta es 
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destaca per l'acció afirmativa que es proveeix des de totes les estructures 

organitzatives per afavorir la incorporació do totes les persones. 

La identitat del centre és definida com un espai de tothom. La Verneda is a 

sctiool at wliicfi peopie daré to dream because we l<now that dreams carne 

become reality. For example, Fátima's dream is to go to the university. Other 

people's dreams have been to learn how to read and to particípate in diverse 

conversations in their daiiy Uves. For many peopie in the community, the dream 

is to overeóme difficulties through education. (Sánchez, 1999: 321) 

[És una escola en qué les persones s'atreveixen a somniar perqué sabem que 

els somnis es poden fer realitat. Per exemple, el somni de la Fátima és anar a 

la universitat. Altres persones han somniat poder aprendre a llegir i participar 

en diverses converses del seu món quotidiá. Per a molta gent del barrí, el 

somni és superarles dificultats a través de l'educació]. (Sánchez, 1999: 321) 

La seva organització es basa en el treball col-lectiu per objectius comuns. Un 

procés no sempre fácil que exigeix treballar fort i Iluitar per alió que los 

persones participants necessiten i volen. Tant ele i les professionals com los 

persones participants de La Verneda saben que tots junts poden transformar la 

seva realitat. També saben que el somni fa que la seva Iluita valgui la pena. 

Les persones implicades demostron el seu interés i entusiasme reflectint-ho a tot 

arreu: parlaven de l'escola al lloc de treball, quan anaven a la compra, ais pares 

pijblics amb la familia. Com a resultat, la iniciativa rápidament va despeñar mes 

interés. El boca a boca de los persones participants amb el veínat fa que circuli 

molt fácilment la informació, i les persones que expliquen la seva experiencia 

esdevenen la garantía del treball dol centre. 

La valoració deis diferents tipus d'aprenentatges és una de les claus del seu 

éxit. Valoració del nivell de les persones independentment deis seus 

aprenentatges escolars, ja que els de les i els alumnos és diferent de la deis 

mestres, qualsevol tipus d'aprenentatge es valora de fomria igualitaria. 
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Siempre se aprende de ias diferentes aportaciones de unos y otros, es igual que 

sean personas intelectuales que gente que no tenga estudios, porque el aprender 

siempre se tiene que hacera través del diálogo igualitario. (...) No puedo acabar 

sin decir que pienso que si quiero a estar al nivel de las sociedades avanzadas, 

tengo que seguir aprendiendo. (Vicenta Ruiz, 2001:18)^^^. 

Un altre aspecte a destacar és l'obertura del centre a les associacions. Les 

associacions de participants de l'escola i, tal com fan d'altres, ella sempre pren 

part en les reunions de coordinació i participa de manera activa en diverses 

comissions i la participació de la comunitat a l'escola. 

El centre, des deis seus inicis i conjuntament amb la implicado ve'ínal del barrí, 

es caracteritza peí seu funcionament democrátric. La forma democrática amb 

qué es preñen les decisions, i com es generen les idees i es comparteixen les 

responsabilitats. Es tracta d'un projecte basat en l'aprenentatge dialógic. 

El perfil de les persones usuáries és molt divers: joves i grans, fiemes i dones, 

pares i mares, amb títol o sense, pero totes elles dedicados a la millora do la 

seva comunitat. Teñen en comú la seva participado a l'eseola, una escola que, 

gráeles al seu esforg, pot teñir moltes activitats. Cadascú treballa en alguna 

cosa diferent: des de projectes d'alfabetització i ocupació fins a rorganització 

d'actes per a la Festa Major; planificació d'intercanvis amb altres escoles, la 

preparació per a la prova d'accés a la universitat o tertulia literaria sobre 

Federico García Lorea. 

Creant un somni 

L'ideal de les persones implicades amb el centre és el de crear una societat 

millor a través de la participado cultural i cívica. Al centre hi participen des deis 

seus o rigen s (1978) els veíns i veínes del barri (La Verneda-Sant Martí) ja que 

arrel de ia necessitat de van comentar a formar alguns grups i associacions 

locáis per poder analitzar i debatre les seves necessitats i interessos per la 

Vicenta Ruiz és una dona participant al Centre d'Adults La Verneda. Ella es va trcure el Graduat i va continuar col.laborant al 
Centre i participant a les activitats del Barri. Actualment és membre de la Tertulia de Literatura Universal. Participa també de 
l'Associació de Dones Heura i gestiona les activitats culturáis que desenvolupa una altra Associació anomenda La Tela de Penélope 
que s'adreija a les dones del Barri La Verneda. 
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millora del barri. Aquest es basa en promoure un projecte d'educació de 

persones adultes que proporcioni un espai públic on les persones puguin 

compartir coneixements i aprenentatges, prenent així part activa en la 

participació democrática. 

Es tracta de la defensa de la idea de l'educació com un bé públic a l'abast de 

tothom des d'un model social d'educació permanent, en el sentit de tota la vida 

i superador del model compensador de déficits. 

Creant oportunitats 

El centre ofereix un horari inínterromput de 09:00 a 22:00 i un gran ventall 

d'activitats adequades ais interessos deis membres de la comunitat que hi 

están implicats, i que teñen interessos, ocupacions i vivéncies culturáis molt 

diferents. La diversificació de possibilitats fa que cada persona pugui trobar o 

crear alió que necessita o que l'interessa: Alfabetitzaeió, Tertulies Literarios, 

Informática, Pintura, Cerámica, Salut, Sociología, Psicología, Castellá per 

estrangers, Anglés per Hostaleria, etc. També seminaris com per exemple, 

"Cap a on va la ciencia?", "Art i societat", "Ecología" o "Qué passa al món?". 

Diáleg igualitari 

A partir de la premissa que l'apronentatgo és un procés al llarg de la vida, es 

valora de forma igualitaria diferents tipus de coneixements. El fet d'interactuar 

amb altres persones amb un fonament d'igualtat és una manera d'aprendre 

d'aquelles persones amb qui es discuteix i comparteix els dubtes i les 

experiéncies. La clau per aprendre és el diáleg igualitari. El diáleg igualitari es 

pot dur a terme si els educadors i educadores no teñen estratégies 

preconcebudes que volen imposar a les persones participants, i si aquestos 

sempre saben qué está passant a les aules, perqué les coses es fan d'una 

determinada manera, í quins objectius hi ha darrera de cada intervenció 

pedagógica. A mes a mes, les persones participants han de teñir l'opció de 

poder canviar, debatre o discutir tot el que passa a l'escola. Per una banda, es 

crea un entorn de col-laboració que fa que el coneixement es muitipliqui perqué 

s'ajunta el de totes les persones; per altra banda, aquest compartir fa que les 

persones juntes puguin cercar els millors arguments i solucions ais problemes 
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que hagin d'afrontar. Actualment, aquest diáleg és el que genera una atmosfera 

de familiaritat i pertinenga a tota l'escola. 

Participació democrática 

Les dinámiques dialogiques generados a la classe i en tot tipus d'activitats 

están representados en l'organització dialógica de l'escola. L'Escola de La 

Verneda está gestionada de forma conjunta entre persones participants i 

educadors que treballen junts dins d'una estructura organitzativa que permet 

que cadascú expressi les seves necessitats, els seus interessos i les seves 

idees. 

Per exemple, els participants a l'escola han organitzat dues associacions, 

Agora i Heura, per desenvolupar les seves iniciatives. Un altre exemple de 

participació democrática a La Verneda es dona a la gestió. La gestió 

s'organitza en tres espais oberts de debat que funcionen com els órgans de 

presa de decisions de l'escola: l'Assemblea, el Consell de Centre i la reunió do 

Coordinació Mensual. Tots tres están formats per professors i professores, 

persones voluntarios i participants. 

L'Assemblea, que es reuneix un cop a l'any, está oberta a tots els professors, 

participants i voluntaris, així com ais representante voínals i del Centre Cívic. 

En aquesta assombloa es practica la democracia directa. Aquest procés de 

presa de decisions, que també ha estat promogut a d'altres moviments 

comunitaris, permet que qualsevol pugui presentar problemes perqué siguin 

resolts en comú. El Consell de Centro es reuneix cada mes i mig i és el fórum 

on es debaten el funcionament i les directrius del centro. El Consell está fomnat 

per una persona reprosentant de cada grup, deis educadors i educadores, do 

les comissions de treball, de les dues associacions de participants i algún 

representant del Centre Cívic i de la Coordinadora d'Entitats del barri 

{VERN)^^°. Les persones participants poden formular tota mena de preguntes i 

temes d'intorés, proposar i debatre noves activitats i crear comissions. A mes, 

"° VERN, Coordinadora d'Entitats de La Vemeda-St. Martí, és una entítat paraigua on participen associacions de vetns, clubs 
esportius, centres de lleure infantils i juvenils, associacions culturáis, de muntanyisme, etc. Es va crear amb la finalitat de coordinar 
les actuacions de millora del barri. 
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es posa a debat públic la gestió deis recursos (humans, materials o 

económics). Les decisions sobre l'ús deis recursos públics es preñen de 

maneres diferents, pero sempre seguint els principis generáis del centre. Quan 

s'obsen/a alguna necessitat, es presenta a les reunions de Coordinació 

Mensual. Llavors, es constitueix una comissió, la qual treballa segons els 

prioritats i els criteris establerts al consell mes ampli. La decisió final sempre li 

pertoca al Consell. Els recursos públics poden ser aportáis per organismes 

administratius municipals, autonómics, estafáis o de la Unió Europea, o per 

alguna fundado. Aquests recursos s'apliquen a accions especifiques perqué 

donin resultats. Es busca el consens a cada qüestió. De vegades, pero, no és 

fácil assolir aquest tipus d'acord: el debat addicional continua ais diversos 

grups per definir noves solucions. Per tant, l'assoliment del consens és el 

resultat del treball en diferents grups mítjangant una dinámica de diáleg i de 

cerca de comprensió mutua. 

Des d'aquest funcionament cal que totes les persones que col-laboren en el 

funcionament quotidiá del centre assisteixin a la reunió de Coordinació Mensual 

(COME), a la qual les persones participants i les educadores coordinen les 

diferents activitats, en ella s'hi anuncien noticies d'interés i s'hi reflexiona sobre la 

práctica docent-d'aprenentatge i sobre innovacions educatives. Per a cada reunió 

de Coordinació Mensual es designa una comissió per a preparar el següent 

COME. Com a part de les seves funcions, aquesta comissió dissenya un ordre 

del dia per a la reunió, distribueix fulls informatius a les classes i prepara una 

activitat de debat. El debat se sol generar a través de diferents técniques (una 

representació, un text, una situació real de l'escola enregistrada en vídeo, etc.) i 

es fa en grups reduíts. Al final de cada reunió, cada grup informa el plenari i 

fonnula conclusions, comentaris i recomanacions que ajuden a donar fonna a la 

filosofía de l'escola, a les directrius i a les metodologies. El primer dimarts de cada 

mes, al voltant d'unes cent persones s'apleguen al COME, en un nivell de 

dedicació i de col-laboració molt alt. 

Superant les estratégies de poder 

Al centre de La Verneda, la solidaritat i la igualtat son mes que mers conceptes: 

els posen en práctica a través deis seus propis procediments democrátics. 
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Quan les practiques democratiques s'incrementen, pero, múltiples pressions i 

amenaces sorgeixen. Ens hem enfrontat sovint a persones que volien imposar 

Ja seva forma de fer les coses. Els que utilitzen la pressió per portar a terme el 

que sovint és el seu pía d'acció ocult solen descriure tots els grups com a 

autointeressats per poder després justificar els seus propis fins egocéntrics. 

Aquest enfocament origina confrontaments i no deixa cap porta oberta al 

diáleg, a la crítica mutua o a la deliberado sobre quines poden ser les millors 

opcions per al centre i per ais seus participants. Els que utilitzen la pressió per 

assolir els seus objectius tracten sovint de posarse per sobre deis altres 

mitjangant l'émfasi de les diferencies entre els participants i els professors, i de 

dominar i controlar tot segons els seus propis interessos (Sánchez, 1999) 

L'Escola d'Adults La Vemeda-Sant Martí está integrada en un conjunt d'entitats 

, locáis, cadaseuna amb papers socials diferents i complementaris, dedicados 

totes al desenvolupament comunitari. Agora i Heura, ios dues asseciacions de 

participants de roscóla, juntament amb una trentena d'associacions, grups i 

col-lectius, formen part de la Coordinadora Vem. Aquesta entitat paraigua 

analitza i dona solucions a les necessitats socials del barri, ja sigui a nivell 

urbanístic, com sanitari, cultural, esportiu, o d'altres que afecten mes a valors 

socials, com pot ser la Iluíta contra les actituds xenofobes, i la Iluita centra tot 

tipus de diseriminació. Nemes mitjangant el diáleg és possible conéixer les 

capacitats, els interessos i les necessitats deis altres. Per tant, ia millor manera 

de superar la diseriminació és a través del diáleg intercultural. 

Riquesa de possibilitats 

A la Vemeda-Sant Martí és important que totes les persones implicades en el 

projecte puguin expressar el seu parer. També és important que l'Escola tingui 

prou flexibilitat per emprendre nous projectes i idees. La comunitat intenta 

evitar que l'escola esdevingui un feu acotat d'una minoria de persones amb 

perspectives tecnocrátiques i poc democratiques. Per aquest motiu, l'escola 

potencia els grups i moviments de base que defensin les seves própies 

actuacions. En aquesta línia, una de les iniciatives mes interessants deis últims 

anys ha estat la creació d'un moviment de participants en educació de 

persones adultes a l'Estat espanyol. 
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Programa d'acollida i acreditació del centre La Verneda-Sant 
Martí 

En aquest context el centre ha desenvolupat un programa d'acollida i 

acreditació de les habilitats i competéncies adquiridos per rexperiéncia o a 

través de la formació anterior de les persones quo volen continuar estudis al 

centro. El programa que es dota d'una organització comunicativa s'articula a 

partir d'una comissió d'acollida ais alumnes nouvinguts i un protocol 

d'acreditació. 

La comissió d'acollida és una comissió mixta formada per alumnes participants 

en programes de formació al centre o que ja han passat per un procés 

d'acreditació i un educador o educadora. Aquesta comissió rep a la persona a 

través d'un diáleg amb olla basat en l'intorcanvi d'experiéncios i d'informacions 

s'arriba a determinar el nivell d'accés ais estudis i els objectius de formació. 

El protocol d'acreditació es basa en una guia de continguts a analitzar per ais 

diferents grups i nivells d'estudis (nivells iniciáis, estudis de GES, preparado 

per a l'accés a Cicles Formatius de Grau Mitjá , Superior i a la Universitat) i una 

de funcionament així com d'informacions a donar a conéixer a l'alumne. 

El procés d'acreditació és un procés dialogat, no un examen, en el que 

l'educador-a demana a l'alumne alió que sap independentment del lloc i la 

manera que ho ha aprés. Es té com a referencia els nivells i estándards oficiáis 

i es valora conjuntament el nivell de cadascú. 

Els trets mes importants d'aquest programa d'acollida i acreditació es basen en 

els principis democrátics i igualitaris que regeixen tot el funcionament del centre 

i es caracteritza per la seva flexibilitat, esperit d'adaptació a les necessitats i 

expectatives de les persones participants, el diáleg igualitari superant les 

estratégies de poder, creació de situacions afavoridores de possibilitats, actitud 

positiva, altes expectatives i participació democrática i igualitaria en els procés 

de valoració i acreditació deis aprenentatges previs. 
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7.2. L'AUTOAVALUACIÓ EN L'EXPERIÉNCIA DEL CFA JAUME 
TUSET, DINS UN MODEL SOCIAL D'EA 

El CFA Jaume Tuset, en la mateixa línia que l'Escola d'Adults de la Vemeda-

Sant Martí, també parteix d'una trajectoria d'educació de persones adultes en 

base al model social d'EA que es fonamenta en la pedagogía crítica, 

democrática i participativa, adregant-se especialment ais grups socials mes 

desfavorits. 

El fenomen do polarització social que comporta l'actual societat de la infonnació 

exclou cada vegada mes deis processos de decisió i de participació social i 

cultural ais grups socials mes desfavorits. L'educació pennanent de persones 

adultes, des d'aquesta perspectiva, afavoreix la superació de les vellos i les noves 

desigualtats que están fragmentant la societat en funció deis col-lectius que 

accedeixen a fonnació i a ia informació i aquells que en queden al margo. 

Es tracta d'un model d'educació de persones adultes afavoridor de l'emancipació 

individual i col-lectiva d'aquests sectors socials. 

Per a tal efecto el model social i democrátic es basa en les característiques 

següents (AEPA, 1998): 

, H Els programes i centres educatius han de donar respostes a les necessitats 

del temtori des deis diferents ámbits de la fonnació de persones adultes: 

formació básica, fomnació per al treball, fomnació cultural i del lleure segons 

apareix en la Llei de Fonnació d'Adults de Catalunya (111-1991). 

H Els centres educatius de persones adultes ha de fonnar part activa de la xarxa 

d'entitats, moviments, projectes i recursos d'un territori per tal de potenciar la 

participació social i cultural, així com la millora de la qualitat de vida de 

l'entom. 

H La fonnació básica s'ha de considerar en un sentit ampli, tenint en compte les 

condicions canviats de l'actual societat de la infonnació. Per aquesta rao, ha 

de contemplar des deis nivells d'alfabetització, al graduat en educació 

secundaria, els móduls técnico-professionals i l'accés a la universitat. 
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H Els col-lectius susceptibles d'exclusió social s'han de considerar prioritaris en 

totes les accions de fomnació i do participació social (nivells iniciáis de 

fomnació, emigrants, persones acollidos al PIRMI, etc.). 

H Totes les cultures han de robre el mateix tracto d'igualtat. L'educació de 

persones adultee ha do recollir les histories i les experiéncies d'aquelles 

cultures que formen part de la comunitat en base a un diáleg intercultural. El 

respecte a la diversitat ha d'anar acompanyat d'un objectiu igualitari per tal de 

no aguditzar encara mes els proceesos do desigualtat. 

H Totes les persones, al llarg de la seva vida, teñen dret a participar do forma 

gratuita en processos de fonnació i a accedir a una oferta d'ensenyamont 

presencial dirigida a adquirir les titulacions vigente on la totalitat dol eistema 

educatiu. 

ü L'educació ha de confiar en loe capacítate de les persones per tal de potenciar 

processos d'aprenentatge entre iguals. Els professionals de reducació han do 

posar els seus coneixements i les seves experiéncies en comú amb la resta 

deis participants a través d'un diáleg igualitari. Molt sovint els educadors han 

desenvolupat una pedagogía de la resposta a preguntes que els participants 

no han formuiat, castrant, així, la seva curiositat. Hem d'obrir el camí a una 

pedagogía de la pregunta en la que els participants son els actors del procés 

de construcció del coneixement (Freiré, 1993). 

H El curriculum ha de ser fruit d'un pacte educatiu i social liderat pels propis 

participants. Com a persones adultes son los mes indicados per interpretar les 

seves necessitats i interessos i, fins i tot, les metodologies mes adequades per 

dur a termo les diferents practiques educativos. Els professionals de 

l'educació han de col-laborar en aquest procés aportant els seus 

coneixements específics i les seves idees, sempre en un pía d'igualtat, ja que 

no hi ha nivells d'interpretació superiors (Habermas, 1987). 

H Es tracta de potenciar l'apronentatgo dialógic i comunicatiu que pemnet 

integrar rexperiéncia i els coneixements de les persones participants i superar, 

així, els sistemes tradicionals basats en els "sabers" deis professionals o en el 

contingut de la materia. Aquesta perspectiva pianteja l'aprenentatge com un 

procés de comunicació entre persones que s'entenen i es posen d'acord a 

mida que constmeixen el millor argument. 
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L'aprenentatge dialógic inclou tant la formació técnica, científica i professional 

com els debats públics per a la construcció d'una societat millor (Freiré, 1997). 

Una educació que no doni resposta a les necessitats del seu temps esta 

contribuint a la perpetuació de les desigualtats, per aquesta rao, cal introduir 

nous continguts i sistemes educatius, entre aquests, podem destacar l'ús de 

les noves tecnologies. 

L'avaluació d'aquest aprenentatge fia de ser continuada i participativa. Des 

d'aquesta perspectiva, els exámens son un procés mes de jerarquització 

social que només contempla l'acumulació memorística de continguts i no 

valora el procés d'aprenentatge de cada persona. Es rebutja aquest sistema 

d'avaluació i es potencien processos d'autoavaluació que afavoreixen 

l'autonomia personal, l'autoconeixement i el desenvolupament de l'autoestima. 

Les característiques especifiques de l'adultesa i els objectius emancipadors 

de l'EA fan que la metodologia i els recursos didáctics hagín de ser també 

específics. L'educació s'iía d'organitzar a partir de móduls flexibles que girin al 

voltant de temes desafiants que provoquin la reflexió i el diáleg i que ens 

permetin superar l'estructura clássica per assignatures, propia del sistema 

escolar, que només ens mostra una visió parcial do ia realitat. 

Els projectes i centres d'EA s'hian gestionar democráticament, aixó significa 

obrir tots els espais de decisió i organització ais participants. En aquesta línia 

ei consells de centre ha d'estar format majoritáriament pels participants i s'ha 

de potenciar la creació d'associacions de participants i d'altres moviments 

sociais. 

Els horaris deis programes i de les activitats s'han de confeccionar en funció 

de les necessitats i les disponibilitats deis participants i no en funció deis 

interessos deis professionals de reducació. 

El professorat ha de ser polivalent i ha de donar resposta a les necessitats de 

població adulta, atenent ais diferents ámbits de l'educació. Una especialitzaeió 

excessiva dificulta la comunicació i reforga el principi d'autoritat (Bemstein 

1996). 

Pág. 461 de 559 



Habilitats basiques en el lloc de treball 

L'autoavaluació com un instrument de participació igualitaria 

L'autoavaluació és una forma significativa i croadora do sontit del procés 

d'educació de persones adultes que va mes enllá de rautopercepció individual. 

L'éxit definit per un mateix no sempre correspon amb l'éxit definit socialment; 

els estándards definits socialment sovint responen a una construcció social en 

la que hi han participat professionals de l'avaluació i la formació, experts i 

polítics educatius i del treball, etc. En aquesta construcció sovint hi ha exclosa 

la persona que s'avalua i, m'atreviria a assegurar, que n'han quedat excloses 

les persones sense formació académica. 

Les eines d'avaluació preparados perqué les utilitzin les persones que 

s'avaluen i els permetin ajudar-se a avaluar el seu propi aprenentatge o 

simplement perqué les motivi a avaluar-so elles mateixes, son motor de reflexió 

sobre el propi procés de treball i aprenentatge, així com del nivell de 

coneixements que hom posseeix respecte a sí mateix i respecte ais nivells 

socialment exigits. 

A diferencia de las otras formas de evaluación, la autoevaluación no requiere 

standards externos, asesores externos ni certificación. La autoevaluación 

estimula al alumno a concentrarse en la medida en que ha alcanzado sus 

propias aspiraciones en la situación de aprendizaje y si ha aprendido lo que 

deseaba aprender. (Jarvis, 1989: 158) 

Jarvis diu que no hi ha autoritat reconeguda que defineixi la situació social i que 

es pronuncií sobre el fet de si s'ha produít o no aprenentatge, en canvi afegeix 

que no pot tenir-se l'autoavaluació com a criteri autoritzador de l'avaluació 

(Jan/is, 1989). 

Ara bé, si s'accepta l'autoavaluació com una forma de reconéixer el propi 

aprenentatge pot mantenir la seva autorització si aquesta no respon a una 

activitat exclusivament individual. L'autoavaluació dotada d'eines que permetin 
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contrastar el propi aprenentatge amb diferents tipus de referents com poden ser 

els estandards establerts, la reflexió compartida, l'análisi del procés, etc. pot 

esdevenir un instrument d'alta fiabilitat i validesa. 

L'autoavaluació del propi aprenentatge requereix d'un procés de reflexió 

personal i d'autoconeixement important pero exigeix alhora el coneixement del 

que és normatiu per tal que hom pugui situar-s'hi al respecte. El coneixement 

del que requereix el sistema és mes o menys conegut en la mesura en la que 

hi participa l'individu o en té referéncies intersubjectives. 

Tal com s'ha vist en els capítols anteriors, una de les formes de coneixement 

és la participació en processos de realització comuns a partir del diáleg en 

situacions d'igualtat en la que cadascú des de la seva perspectiva aporta el seu 

.coneixement i experiencia. En l'autoavaluació, educadors i alumnes reflexionen 

intersubjectivament sobre el procés d'ensenyanga-aprenentatge. Per ta! que 

aixo sigui possible és imprescindible una situació de diáleg en condicions 

d'igualtat. Perqué aquest pugui establir-se igualitáriament, requereix al seu 

temps que a mes de l'aprenentatge, s'avaluí també l'ensenyanga: el procés, les 

condicions, els instruments, l'actuació deis i les professionals i alumnes, etc. 

Per aixó, excloure l'autoavaluació i l'opinió de les persones que s'avaluen com 

a proposta d'avaluació I en ei procés de diáleg conduent a la creació d'un 

determinat estándard, exclou la possibilitat d'esmenar errors. És mes el resultat 

del qué i com ha de ser avaluat, per tant l'estándard d'avaluació (que pugui 

desembocar en una certificació oficial) precisa de l'objectivitat resultant de la 

percepció subjectiva de les persones que participen en un procés d'avaluació 

tenint en compte el sistema del que es participa. 

Així, prenent el mateix exemple de Jarvis en el que expressa que una malaltia 

exigeix un certificat medie per tal que sigui socialment acceptable com a 

diagnóstic; el metge i per tant l'informe de diagnosi ha de contemplar la propia 

autoavaluació del pacient, escoltar-la contrastar amb ell la seva opinió médica i 

finalment, elaborar el diagnóstic. El certificat de rinfonne dones ha d'ésser el 

resultat del diáleg establert entre metge i pacient, de la seva autoavaluació i 
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fins i tot diagnosi i del contrast amb ravaluació médica i la seva diagnosi. Molts 

deis errors produíts en medicina que han diagnosticat o operat de manera 

equivocada ha estat només el resultat de la incomunicació entre paciente o 

familiars i el metgo o equip medie. En algune altres la dificultat del pacient on 

expressar alio que li succeeix, cosa que ée compreneible després do molts 

anys d'una sanitat que ens ha acostumat a que qui sap de medicina només és 

el metgo i que l'oxploració ha d'ésser només instrumental, científica i validada 

per la ciencia. 

L'autoavaluacíó com a metodología que parteix de l'autoconeíxement del propi 

subjecte a partir de la seva autoconsciéncia dol seu jo social i del seu 

coneixement respecte ais altres pot abocar en el procés d'avaluació alió que 

l'alumne sap, a mes d'alló que no sap. Aquest procediment permet, en la 

mesura que es reconeixen els divorsoe tipus de coneixemont com a tale - és a 

dir divereos- plantejar la formació a partir de les competéncies i habilitats ja 

adquirides í establir ponts entre aquestos i les exigidee eocialment. Ee tracta 

doñee de partir i roconéíxer alió que la persona ja sap per tal d'establir les 

formes conduents a l'adquisició de les noves compoténcies i l'adequació de les 

actuáis. 

L'autoavaluacíó com a métode i com a procediment pot aportar 3 aspectos al 

nostre entendre importants per a l'avaluació: 

I I L'aprenentatge i práctica de l'autoconeíxement, la reflexió sobre les 

própies habilitats i competéncies concretes així com deis aprenentatges 

adquirits i/o desenvolupats: la inclusió de rexperiéncia 

H El reconeixement deis estándars socialment establerts i la relació de 

cadascú reepocte a aquests; pero no només. Creació de sentit i 

significat sobre el que socialment s'estableix i la possibilitat de 

participar-hi com un actor mes que ínten/é en l'avaluació, en aquest cas 

la propia. Es tracta de restabiiment del sentit de robjectivació a partir de 

la eubjectivitat compartida do Habermas (1987). 

H La possibilitat d'aportar elements que, des del propi autoconeixement 

com a usuari, permeten evitar errors deis sistemes d'avaluació i millorar 

tot el procés. 
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Des d'aquesta perspectiva comunicativa entenem l'autoavaluació com aquell 

procés en el que la persona o persones que requereixen una avaluació, abans 

o després d'un procés de formació, de les seves habilitats, competéncies i 

aprenentatges diagnostiquen la seva propia valoració a partir de les 

característiques i condicions d'aquesta, establerta mitjangant una relació 

dialógica amb l'educador o educadora i tenint com a referent els nivells 

establerts. 

L'acord en una detenninada valoració depondrá de la capacitat de consens i de 

restabliment de les característiques i normes que la regeixin en una situació 

donada. Por exemple una avaluació en la que la persona que s'autoavalua ho 

fa davant aigú que no coneix res sobre vendes pero s'expressa com a 'experta 

en avaluació' fará que aquesta no segueixi el curs de diáleg horitzontal en ia 

que ambdós poden reconéixer-se igualment actors d'un procés de diáleg que 

segueix l'avaluació. De seguida apareixen 'aquells elements' que de la má de 

l'avaluador-a que desqualifiquen el saber de la persona venedora perqué no 

s'expressa amb l'ordre i la claredat requeridos o no demostra les seves 

capacitats de manera suficientment ordenada o 'qualificada'. Quan la persona 

avaluada no pot opinar sobre, per exemple, la manera d'expressar els seus 

aprenentatges, difícilment s'arriba a un acord en l'autoavaluació. 

El diáleg element imprescindible del procés d'autoavaluacló 

Educadores i participants des del seu rol participen en un diáleg amb les 

persones per a que cadascú i a partir de la interacció amb el altres avaluí el seu 

aprenentatge. 

Criteris procedimentals i condicions de l'autoavaluació d'un módul 

d'aprenentatge de formació básica per a que aquesta pugui desenvolupar-se 

de manera dialógica i en condicions d'igualtat: 

Teñir la informació 

L'alumne coneix des del primer dia, igual que el professor, els objectius, 

continguts, temporalització així com el sistema d'autoavaluacló 
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Conéixer el sistema d'avaluació i l'autoavaluació les seves condicions en 

base a la relació d'igualtat 

Puntuació, nivells d'assoliment d'objectius i correspondencia amb les 

qualificacions establertes: insuficient, Suficient, Bé, Notable i Excel-lent. 

Explicitació deis elements que diferencien un nivell de qualificació d'un altre: 

nivells instrumental i de coneixement, de procediment i d'actitud requerit, que 

poden valorar-se a través de la progressió en Taprenontatge, presentació deis 

treballs, adequació d'aquests segons criteris establerts, puntualitat, assisténcia 

i participació, etc. Aquests, que fian de ser criteris objectius, poden ser el 

resultat intersubjectivament compartit deis nivells de d'aprenentatge, treball i 

qualitat d'aquest acordat conjuntament. 

Participació en el curriculum l'alumne participa, en funció de les seves 

própies concepcions, en el disseny i millora del programa. 

Diáleg continuat durant el procés 

Mentre dura el procés formatiu l'alumne té la possibilitat de compartir amb 

l'educador sobre el seu nivell de compliment i realització de les activitats 

adregades a l'apronentatge. L'intorcanvi d'opinions durant el procés és un 

element molt important de cara a la creació comuna del propi sistema de 

reflexió i autoavaluació davant la capacitat de resolució d'activitats 

L'Avaluació en grup 

A partir del grup classe s'estableix una avaluació col-lectiva de tots els aspectos 

relacionats amb l'ensenyanga-aprenentatge a través de la comunicació entre 

iguals. Cal que préviament hi hagi acord en realitzar conjuntament aquesta 

avaluació cosa que comporta una primera reflexió sobre el tema de l'avaluació, 

el posicionament de cadascú al respecte i el disseny comú del transcurs 

d'aquesta. 

L'objectiu de l'avaluació de grup és la valoració del procés d'ensenyanga-

aprenentatge per a la seva transformació i millora. Es requereix que les 

persones educadores estiguin disposades a canviar formes d'ensenyar d'acord 

amb les aportacions deis alumnes i per tant que aquesta se situí en una posició 
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d'igualtat. Es tracta que entre totes les persones que participen, professor-a i 

estudiants, s'estableixi una interpretació col-lectiva de la realitat a partir de les 

aportacions de cadascú que necessáriament s'han de basar en pretensions de 

validesa i mal en pretensions de poder. 

Per tal que l'avaluació sigui rica i real no pot ser una análisi basada en el saber 

fer expert del professional que podria anar farcit de tecnicismos d'avaluació, 

sino que despullada del llenguatge expert, aquesta ha de comptar amb la 

valorado (i la fonna de fer-la) de totes les persones del grup. 

Les valoracions que recullen la opinió de cada persona des de la seva 

perspectiva i coneixement han d'estar fonamentades en arguments. La 

corroborado de les valoracions i les conclusions es fan amb la participació de 

tothom. 

L'educació, dret de les persones adultes, ha de sen/ir com un instrument 

d'emancipació que possibiliti la superació de les desigualtats socials i les 

relacions de poder. L'educació passa peí reconeixement i el diáleg entre les 

diverses formes culturáis i estiis de vida que conviuen en una mateixa 

comunitat. {Preámbul de la declaració de Drets de les Persones Participants)^ 

Per a la seva aplicació el grup ha de poder dialogar en una situació 

comunicativa que permeti el diáleg igualitari. 

U Algunes condicions previos: ambient de comunicació en el grup, treball 

en xarxes, treball en equip, afavoriment de la classe com a espai per 

pariar (i no per callar) i compartir coneixements,... 

H Característiques del grup: és el grup quotidiá de formació amb els que 

s'han establert vineles de coneixement i aprenentatge mutu, solidaritat, 

ambient de confianga basat en el treball intersubjectiu, etc. 

131 L'elaboració i aprovació d'aquesta declaració correspon a les persones adultes participants en processos de formació que no 
teñen títol umversitari ni cobren com a professionals de l 'Educació de Persones Adultes, és a dir, a les persones amb una gran 
riquesa cultural on les veus de les quals han estat silenciadesper la societat Iletrada. 
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M Elements de l'avaluació: en grup s'avaluen tots ele elements que 

intervenen en el procés d'onsonyanga aprenentatge acordats 

préviament, com poden ser: el programa, la metodología de treball, els 

materials i instruments, el funcionament del grup, el treball i la seva 

organització (grups de treball, alumnos, profossor/es), activitats 

roalitzades, objectius assolits i nivell d'assoliment d'aquests objectius. 

L'Autoavaluació dialogada 

Reflexió conjunta entro profeesorat i l'alumnat sobre tots ele elemente avalúate, 

del procés d'aprenentatge, deis apronontatgee aesolits respecte al nivell 

establert i la determinado del propi nivell i qualificació. 

Aquesta es produeix on una relació dialogada entre professor-a i alumno en la 

que l'alumne, des de la eeva perspectiva, reflexiona i interpreta sobre la seva 

experiencia formativa. En ella descriu el eeus aprenentatges amb la partir del 

guió d'elemente a avaluar. Constitueix un procés cooperatiu d'entesa i reflexió i 

Teetablimont del nivell i qualificació adquirides es realitza conjuntament on 

condicions d'igualtat. La qualificació os el resultat dol consens entre la persona 

que s'autoavalua i el professorat ja que rocull los roflexions, coneixements i 

interaccions d'ambdós pero és l'alumne qui a partir d'aquestes elabora la seva 

construcció social i per tant la eeva propia autoqualificació. En darrera 

instancia, en cae de no consens, és l'alumne qui la determina. 

7.3. EL RECONEIXEMENT DE L'APRENENTATGE PREVI: 
L'EMPIRE STATE COLLEGE (ESC) 

El desonvolupament dol roconeixement de Taprenontatge previ (RPL) 

{Recognition of Prior Learning) ale Estats Units s'ha produrt al voltant de les 

necessitats do crodencials deis professionals i de les demandes o requeriments 

de les persones adultes on busca d'un temps de lleure diferent i mes creatiu 

per al desonvolupament de la persona. Albora el RPL forma part del nou 

discurs programátic de l'aprenentatge obert i a distancia {open and distance 

learning) mes flexible, amb currículums mes interdisciplinars, ampliant l'accés a 
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la formació de les i els estudiants adults no tradicionals. Aixó ha arrelat molt fort 

en el pragmatismo nord americá, potser no tant en l'ámbit professional, com per 

exemple a la Gran Bretanya, pero sí en l'educació permanent en general. Es 

tracta d'una formació más oberta i flexible a partir d'un enfocament mes 

democrátic i dins la metodología deweyana de resolució de problemes, la 

relació entre Taprenentatge i la vida real i l'aprenentatge experiencial. El RLP 

ais Estats Units es desenvolupa des de diferents perspectives pero sobretot 

també des del progressisme i en el marc de la justicia social. Donat el context 

d'una nova educació superior mes flexible i a Tabast, el reconeixement de 

Taprenentatge previ ha generat menys oposició que en altres paísos 

anglosaxons. 

£/ model America de l'avaluació de l'aprenentatge previ per a la formació 

superior (PLA Prior Learnig Assessment) 

L'avaluació de Taprenentatge previ per a l'accés a la fomnació superior també 

compta amb el reconeixement de Texperiéncia i Taprenentatge adquirit en 

diferents contextos no formáis, laboráis, de vida, etc. S'ha establert un sistema 

acreditat i reconegut per programes educatius de tot el país, que organitza 

cursos o programes que reben Crédits de Recómanació [credit 

recommendation) per a estudis superiors, per a la requalificació de la professió 

o categoría professional, per obtenir major reconeixement salarial, poder 

accedir a nous camps professionals, etc. 

Aquest sistema es concreta en un programa anomenat National Program on 

Noncollegiate Sponsored Instructution que proveeix ajuda en Telecció d'aquelis 

aprenentatges de Texperiéncia válíds per a l'avaluació basant-se amb les seves 

potencialitats i competéncies amb Tobjectiu de rebre recomanacions 

eredencials. 

A aquest nivell TACE College Credit Recommendation Service ajuda a les 

persones adultes a rebre crédits académics per a l'educació post-secundária i 

la fomnació professional, que no son necessáriáment part regular del curriculum 

de les universitats. També, per a la formació conduent ais estudis própiament 

universitaris. Aixó significa que ios persones adultes que volen estudiar poden 
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rebre sovint crédits do la univorsitat per a cortes formacions de qualificació 

superior ais que intenten mantenir les seves destreses professionals o 

certificacions. Más de 1.200 centres de formació superior i universitats, segons 

y American Council of Education (ACE), roconoixen el sistema do recomanació. 

Per a tal afer el propi ACE recomana una llista de cursos per a assolir el nivell 

requerit per a l'acreditació universitaria, incloent-hi molts deis disponibles en la 

modalitat e-learning. 

L'esmontat sistema, que funciona des de 1994, amb la col-laboració de la 

Universitat de California, neix amb el PONSI {Project on Noncollegiate 

Sponsored Instruction and Credit) com un primer pía per a facilitar la formació 

de les persones adultos en les qualificacions superiors. Fou introduít pols 

Consell de rectors de la Universitat de l'Estat de Nova York, arrel d'un estudi 

experimental que es dugué a terme el 1974. 

Hi ha diferents tipus d'avaluació de Tapronontatge previ pero en predominen 

tres: els exámens tradicionals, l'avaluació de la formació no patrocinada per un 

centre d'ensenyament superior, i l'avaluació de l'experiéncia i de vida 

mitjangant el port-foli. 

Aquest darrer és el que es considera l'únic método que ajuda a les persones 

adultes a avaluar el seu propi aprenentatge previ i a basar-se en ell per a 

planificar la seva futura formació i aprenentatge. El port-foli és un document 

formal en el que s'hi fa constar rexperiéncia d'aprenentatge adquirida fora de la 

universitat o deis centres de formació superior, i es fa sen/ir com a instrument 

per a sol-licitar el reconeixement de l'aprenentatge no formal en el sistema de 

l'educació superior formal. 

Un deis centres d'educació superior considerat mes rellevant per la seva 

filosofía d'inclusió social i les seves bones practiques és XEmpire State College 

(ESC). 
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Avaluació de l'aprenentatge previ centrada en l'alumne 

És un centre d'Educació Superior que utilitza l'avaluació de l'aprenentatge previ 

{Prior Learning Assessment) i es rogeix per l'ACE. Aquest centre es 

caracteritza primordialment per la seva voluntat de centrar-se en l'alumno. 

Alhora els seus programes están dissenyats en base a les necessitats 

individuáis. L'aprenentatge previ és avaluat per crédits generáis d'acord amb el 

seu particular programa de graduado. 

L'ESC destaca per diferente motius. D'entre ells podem citar el curriculum 

deeafiant per a tots i totes los estudiants, una cultura de centre col-laborativa, 

proveidora d'oportunitats significativos per al creixement profeesional, a mes de 

la creació de métodes per a implementar aquestos caracteristiques. Aquest 

centre, junt amb d'altres, ha estat seleccionat com a base d'un estudi nacional 

per la reforma dele centres e d u c a t i u s ^ d e s de la perspectiva de creació 

d'oportunitats rellevants per al desenvolupament professional. L'ESC esdevé 

model por a altres centres que s'involucrin en processos de refonna. 

Els elemente que caracteritzen l'organització i funcionament d'aquest centre 

queden recollits a continuació: 

H Capacitat d'identificació i priorització d'objectius i tipus de desenvolupament 

del personal que promou los fites per a una reforma dinámica del centre 

D Un pía coherent que sustenti un programa de desenvolupament professional 

que proveeix de temps per al personal por adquirir experiencia, implementar 

coneixements i aplicar nous enfocaments i tendéncies. 

M Treballar per a l'exploradó d'una varietat de métodos per desenvolupar el 

mestratge i Texpertosa. 

El reconeixement do Taprenontatge previ (RLP), en aquest context, té la 

possibilitat de prendre la forma típica de l'aprenentatgo informal. En el centre 

no es segueixen parámetros ordenats sino que el reconeixement es fa de molt 

diverses menores i en contextos diferents. Aquest fet diferencia els programes 

School-Based Rcform—Lessons From a National Study- 1995 Provide Meaningful Oppotunities for Proffessional Growth' 
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del centre deis programes estructurats de manera convencional, en els que la 

flexibilitat que aquí es dona no és permesa degut a la seva propia estructura. 

Pero el nivell universitari té els límits de coneixement vagament definits, és a dir 

es produeix una barreja d'aprenentatge teóric i d'aprenentatge aplicat o práctic, 

aprenentatge des del és possible generalitzar. Els i les alumnes poden ser 

avaluats des d'un ampli camp d'estudi i en relació amb les árees generáis 

d'estudi. 

L'articulació i l'avaluació de l'aprenentatge previ pren forma mitjangant el 

programa del 'Pía Académic'. Així les persones adultes teñen oportunitats de 

connectar l'aprenentatge anterior amb interessos futurs, identificar 

l'aprenentatge previ amb el nivell universitari i també determinar les llacunes o 

necessitats de formació. Finalment, el procés preveu la planificació del 

programa de cursos. Aquest procés involucra a la persona en un procés 

d'exploracíó de la naturalesa del coneixement académic. 

El programa del 'Pía Académic' és dissenyat a partir d'un doble objectiu: 

generar nou aprenentatge, d'una banda, i propiciar racreditació académica, de 

l'altra. Per exemple, es promou de manera especial que els i les alumnes 

augmentin les seves própies expectatives en adonar-se que descobreixen nous 

coneixements de si mateixos-es i en revaloritzar l'aprenentatge adquirit per les 

activitats realitzades al llarg de la seva experiencia. A l'ESC ei programa del 

'Pía Académic' pot desenvolupar-se de manera individual o en grup, aquesta 

característica permet un aveng respecte ais procediments individualitzats 

d'avaluació i orientació perqué, a mes, incorpora la possibilitat de rintorcanvi de 

coneixement i d'experiéncies. 

El programa d'un curs a l'ESC contempla l'aprenentatge d'estudis previs ais 

universitaris, l'aprenentatge de vida i professional previ i el nou aprenentatge. 

Els crédits s'obtenen a partir de la traducció deis aprenentatges provinents del 

sector no universitari en credencials d'estudi universitari del sistema formal 

(com racreditació del PONSI, per exemple que fan de transcriptors entre els 

dos móns l'académic i l'aitre), els exámens estandaritzats, els port-folis, etc. La 
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metodologia d'aquest darrer, el port-foli, es basa per a l'aprenentatge informal, 

en la conversa, exposa Michelson (1996-1999): Les evidencies de les 

experiéncies d'aprenentatge s'extreuen a través d'una extensa 'discussió 

narrativa' o relat d'experiéncia a mes de la documentació. 

Una dada interessant a teñir en compte, pero és que ais Estat Units el procés 

RLP és majoritáriament molt mes utilitzat per a l'acreditaeió universitaria que no 

pas per l'acreditaeió laboral o de formació professional. 

A l'Empire State College, el fet que no hi hagi cursos específics d'acreditació 

afavoreix a les persones adultes que han aprés amb rexperiéncia. Perqué 

justament a la inversa, molts altres centres que están organitzats en funció de 

les divisions del coneixement académic poden representar una enorme 

desavantatge, i en molts casos una barrera definitiva, per ais i les alumnes que 

han aprés en el lloc de treball i a la comunitat en ia vida quotidiana. 

Pero peí que fa a l'avaluació de les RPL l'Empire State College es troba amb 

limitacions. Malgrat el centre vol trencar amb la línia hegemónica que sitúa la 

universitat en el millor i mes alt lloc de la possessió de coneixement i 

l'estudiant, a sota, com a recipient buit que els ha de rebre i per tant l'educació 

bancária, segueix mantenint les inércies de la tradició universitaria. Michelson 

(1996-1999) afirma que les practiques de i'ESC, malgrat van en la línia de 

desafiar i superar la presumpció académica tradicional que pressuposa que el 

lloc privilegiat de producció del coneixement és la institució educativa, no ho 

aconsegueix de tot. Perqué, a pesar d'aquest aveng -pe r altra banda molt 

important i innovador- el sistema d'RPL només desafia les fonts de 

coneixement, no la substancia. Aixó fa que el sistema esdevingui profundament 

limitat. Aquesta limitado, com sempre, va en detriment de les persones adultes 

que han tingut menys possibilitats de formació i de reconeixement de la seva 

experiencia d'aprenentatge. 
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7.4. ANTECEDENTS DE L'ANÁLISI COMUNICATIVA DE 
NECESSITATS I COMPETÉNCIES (NUMERACY) 

El projecte Numeracy in ttie wor¡<piace (HabiUtats numériques basiques en ei 

lioc c/e trebail: quaiificacions basiques deis trebaiiadors per assoiir un miiior 

domini de les habilitats numériques)^és rantecedent práctic en base al qual 

vam iniciar la recerca en les metodologies mes adequades per a Tanálisi de 

necessitats i competéncies, de cara a la formació laboral, de les persones 

treballadores amb baix nivell d'instrucció. 

El 'Numeracy' se sitúa en els parámetros de la societat de la informació i les 

exigéncies a una formació adregada a la polivalencia i plurivaléncia, el 

danA/inisme professional i formatiu que afecta a les persones adultes de major 

edat i menor nivell d'instrucció, les inércies pero també les tendéncies de la 

formació laboral i, es concreta, en una proposta de formació en el lloc de 

treball. 

El projecte pretén superar les limitacions que, per a l'educació básica de 

persones adultes, provoquen els prejudicis respecte a les capacitats 

d'aprenentatge a partir d'una formació basada en la intel-ligéncia práctica i la 

memoria semántica, l'elaboració de programes preestablerts en els currículums 

de fomnació continua (adaptado d'un curs a un altre) i els tests en Tanálisi de 

les necessitats d'aprenentatge (métodes i problemes). 

Les premisses que acompanyen la posada en práctica del projecte son : 

ü La millora de la qualitat de la formació deis treballadors repercuteix en la 

millora de la seva qualitat de vida i del seu treball 

H La racionalització deis Programes de formació a partir de les necessitats 

d'aprenentatge de les treballadores i de les característiques de la 

intel-ligéncia adulta facilita la rendibilitat i l'eficáda de la formació 

L'aplicació del projecte s'inicia oficialment a Molins de Rei el 5 de novembre de 1992. 
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Un deis criteris que acompanyava aqüestes premisses fou el de no fer una 

prova de nivell per a analitzar lee necessitats d'aprenentatge de les persones 

treballadores, donat que un test sol mesurar, mes aviat, alió que la persona no 

sap, d'on sorgeix un plantejament formatiu basat en els déficite en comptes de 

baear-lo en les potencialitats o coneixements previs, adquirits mitjangant 

l'experiéncia laboral. Per altra banda les característiques deis tests mesuren en 

funció d'uns parámetros intonnediaris 

El projecte té on compte que l'aprenentatge de les habilitats instmmentals és 

considorablement mes significatiu dins d'un procés de formació a l'empresa. 

Consideració que sorgeix a partir de l'estudi deis aprenentatges formáis i no 

fonnals, deis quals es dedueix que la formació centrada en les necessitats i 

interessos do lee persones adultes afavoreix l'aprenentatge. Els 

desenvolupament d'aquestes habilitats comporta un major grau de confianga i 

autoestima, cosa que repercuteix en una millora de l'activitat professional. 

Per dur a termo la investigació es seleccionaren els diferents tipus de feina que 

no requerien un nivell de coneixements equivalente a l'escolaritat obligatoria, 

analitzant-no los habilitats numériquee necessáries per desenvolupar la tasca 

corresponent i dissenyar un programa de formació tenint com a centre d'interés 

les activitats on les quals s'utilitzen les habilitats requeridos. 

UANAT com a metodología d'análisi en el lloc de treball 

L'ANAT és una proposta d'Análisi de los Necessitats d'Aprenentatge on el lloc 

de Treball i constitueix l'estudi deis aprenentatges necessaris per a que una 

persona o grup pugui desenvolupar correctament un treball. Aquest és el punt 

de partida per a l'elaboració del programa de fonnació ocupacional; 

l'organització es basa en la interrelació de ractivitat laboral amb el 

coneixement. 

El model de fitxa d'análisi és concebuda per evitar ale treballadors els 

angoixants tests que avaluaven els seus nivells de coneixements i habilitats, 

basat en Tobsen/ació directa en el lloc de treball. 
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Malgrat que la metodologia ANAT, com moltes de l'época, encara estava 

centrada en l'análisi de tasques, metodologia que com hem vist al llarg de la 

tesi ha estat superada pels models d'análisi de competéncies, aporta dos 

elements que al nostre entendre cal destacar. Aquesta han estat objecte de 

posteriors revisions i estudis que n'han perfeccionat la seva teorització i 

conceptualització. 

El primer té a veure amb la metodologia utilitzada per a obtenir la informació: la 

observado directa en el lloc de treball. Cal destacar pero que l'obsen/ació es 

realitza de manera dialogada amb !a persona protagonista de l'activitat 

professional. Aquesta ha avangat cap a la concepció de la metodologia 

comunicativa. 

El segon element important a ressaltar és la relació entre les habilitats basados 

en processos mentáis de resolució práctica, especialment a partir deis 

moviments corporals i la seva relació amb les habilitats basats en el pensament 

académic perqué ha representat un deis antecedents que ha permés avangar 

cap a la conceptualització de les habilitats comunicatives. 

Per a visualitzar una mica la metodologia ANAT, n'exposem els seus trets 

característics: l'ANAT consisteix en l'observació sistematitzada de les diferents 

tasques que realitza una persona en el seu lloc de treball, interrelacionant-les 

amb els processos mentáis que efectúa mentre realitza l'activitat on cada tasca 

implica, generalment, una activitat. 

Les técniques utilitzades per a la obtenció d'Informació son l'observació 

comunicativa en el lloc de treball i el relat de vida quotidiana. Totes dues 

incorporen la relació dialogada entre persona treballadora i 'analista' com a 

element que afavoreix una major reflexió sobre el propi treball, la resolució 

laboral i l'intercanvi sobre la manera d'entendre l'actuació professional. 

A partir d'aquest s'enumeraven les destreses que s'utilitzarien o millorarien 

l'activitat si s'utilitzessin per dur a terme la relació entre els coneixements i les 

destreses adquiridos a nivell académic i les solucions practiques, fruit de 
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processos mentáis que interrelacionen espai, temps i situació del problema en 

l'ámbit d'actuació: el lloc de treball. L'últim pas correspon a la formulado de les 

implicacions curriculars corresponents al criteri metodológic de relacionar el 

pensament práctic amb Tacadémic. 

L'aplicació de la metodología d'análisi ANAT pateix de l'observació de 

\'Ocupació amb una relació de les tasques de cada ocupació laboral a 

obsen/ar. L'obsen/ació directa en el lloc de treball de la Tasca Ocupacional 

mitjangant la reflexió dialogada de \'Activitat amb la persona que la realitza per 

a explicar-la en funció del criteri establert (objectiu i relació amb el conjunt de la 

feina). S'estableix la correlació entre els Moviments Corporals i Moviments 

Mentáis donat que cada activitat comporta en sí mateixa la posada en práctica 

d'un o varis processos d'habilitats i destreses a nivell menta!. Després, la fase 

d'enumeració de Destreses Numériques corresponent a la tlista de les 

destreses utilitzades o que milloraria l'aetivitat si s'utilitzés. A continuació la fase 

de Relació Intel-ligéncia Académica - Práctica en la que es formula la relació 

entre els coneixements teórics i els desenvolupaments práctics. Finalment, les 

Implicacions Curriculars a partir de la relació entre una i altra intel-ligéncia. 

L'análisi es realitza a partir del model ANAT (Análisi de les Necessitats 

d'Aprenentatge en el Treball) es recull en el disseny de fitxa que presentem en 

la página següent. La fitxa permeté recollir els habilitats i competéncies que ja 

tenien les persones facilitant el pas cap al plantejament cumcular. La 

característica del qual, així com deis materials formatius, es basaren en alió 

que les persones feien a les seves feines. Com a valoració del projecte es 

planteja la importancia del desenvolupament de l'ACOT (Análisi de les 

competéncies en el Treball) donat que d'aquestes parteix la formado. 
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A continuació es presenta el disseny de la fitxa ANAT: 

FITXAA.N.A.T 

OCUPACIÓ: 

TASCA OCUPACIONAL : 

ACTIVITAT : Descripció detallada de l'objectiu de l'activitat i la seva relació amb 

el contingut general de la feina. 

MOVIMENTS CORPORALS I MOVIMENTS MENTALS 

MENTALS 
a) 

;b) 

d) 

DESTRESES NUMÉRIQUES Llista de cada destresa que actualment s'utilitza 

o que minorarla l'activitat si s'utilitzés. 

RELACIÓ INTELIGENCIA ACADÉMICA/PRÁCTICA 

IMPLICACIONS CURRICULARS 

'^fi'^y^Wi: "11 .'IM,,/v,jS : 111:''l!l •̂•lHf̂ li?,' 

3.-
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7.5. ESTUDI SOBRE LES FORMES DE RECONEIXEMENT DE 
L'EXPERIÉNCIA PREVIA A L'ESTAT ESPANYOL 

Dins rexperiéncia investigadora del CREA (Centre de Recerca Social i 

Educativa) de la Universitat de Barcelona hem desenvolupat la metodologia 

comunicativa, les seves técniques i d'acord amb les premisses del centre sobre 

el context mes adequat per a dur-la a terme. 

Peí que fa a racreditació de rexperiéncia professional hem desenvolupat 

diferents projectes deis que n'exposem alguns deis resultats d'acord amb 

l'objectiu d'aquesta tesi. 

En aquest apartat exposem breument l'estudi de casos comunicatiu com un 

enfocament d'análisi crític per l'obtenció d'Informació deis sistemes 

d'acreditació i validació d'habilitats i competéncies a partir deis resultats de 

l'estudi de les Polítiques d'avaluació ¡ acreditació de competéncies a l'Estat 

espanyol elaborat per CREA dins el Projecte europeu: APEL. Assessment of 

Prior Experiential Leaming, durant el período 1996-1999"*. 

Estudi de casos comunicatiu 

Els resultats del Projecte europeu APEL Assessment of Prior Experiential 

Learning CREA (1996-1999) aporten elements per a la reflexió sobre la 

metodologia i l'acreditació en els centres de formació. Després de passar una 

enquesta a 200 centres de l'Estat espanyol per determinar fins a quin grau 

s'aplicaven sistemes de reconeixement de i'apronentatge previ a la fomnació, i 

amb un percentatge del 7,5% ja n'aplicaven, es procedí a l'estudi de casos 

comunicatiu per determinar aquells elements que afavoreixen o per contra 

posen barreros a racreditació de l'experiéncia. 

APEL. Assessment of Prior Experiential Leaming. Sócrates Program Adult. DG XXII. European cooperation project in the field 
of Adult Education. European Comissión, (1996-1999) ^ P £ L Acreditació i avaluació de l'aprenentatge experiencial previ. 
Programa Sócrates. Comisió Europea. 
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La mostra de l'estudi rocull universitats, escoles d'adults, centres d'educació 

secundaria, entitats d'educació formal, associacions culturáis, centres cívics i 

centres de formació ocupacional. 

Els centres que podien eor eusceptibles d'incorporar sistemes d'acreditació i 

reconeixement do rexperiéncia tenien un carácter mes obert. Son centros que 

afavoreixen la participació de les personee tradicionalment no participants en 

proceesos de formació (majoritáriament persones adultee amb un baix nivell de 

qualificació) generant transformacions en les seves vides i promovent a les 

persones a partir de la seva experiencia vital. Aquests centres es diferencien 

dele que teñen un carácter mes tancat oferint un detenninat tipus 

d'aprenentatges que es corresponen amb ole de l'educació forma - reglada 

contraposant-se ale que es nodreixen do les experiéncies i vivéncies pereonals 

de les persones participants. No cal dir que no teñir en compte rexperiéncia 

porta a un desaprofitament del valor formatiu que poden teñir les experiéncies 

de les persones adultes amb experiencia laboral, com aportacione que 

contribueixen a l'onriquiment del grup i a la construcció conjunta del 

coneixement (Freiré, 1997) (Habermas, 1987) 

Metodología i resultats de l'Estudi de casos comunicatiu 

A partir de d'entrevistes en profunditat a centres d'ámbits de formació diferents 

(centres académic-formal, centres d'educació comunitaria i centres de fonnació 

ocupacional) s'han elaborat els estudis de casos seguint les pautes establertes 

conjuntament amb ole altres socis internacionals deis projecte. 

La metodología do l'estudi de casos comunicatiu ee caracteritza per elaborar un 

disseny orientat a analitzar aquells casos mes reprosentatius do la realitat per 

aprofundir en les seves caracteríetiques. Aquest plantejament permet descriure 

de manera detallada cada cas concret, permetent - a partir del contrast 

comunicatiu- explorar els aspectee tradicionalment no explórate: 

M excepcionalitat en la selecció d'un deis casos per la seva 

transcendencia a nivell de funcionament, projecte i metodología) 

H contrast entre els casos ('tipies' - 'excepcionals') 

H construcció conjunta do la realitat 
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La importancia do destacar casos no majoritans permet a ais estudis socials 

conéixer les característiques i possibilitats que motiven la seva existencia i estil 

de funcionament per tal de poder reconéixer les variables que els fan possibles. 

La selecció deis centres segueix el criteri de 2 que segueixen sistemes 

d'acreditació i reconeixement de l'experiéncia (C i B), 2 centres susceptibles 

d'incorporar els sistemes d'acreditació i reconeixoment de l'experiéncia (D i E) i 

2 centres que s'allunyen deis sistemes d'acreditació i reconeixement de 

l'experiéncia (A i F) 

Des de cada ámbit hi ha un centres que reflecteixen la 'situació típica' (centres 

A i F), essent aquests els casos que responen ais resultats similars ais 

obtinguts en la mostra i aquells centres que fan referencia a les 'situacions 

excepcionals' (centres B i C) que son els que presenten uns resultats clarament 

diferents ais del conjunt de la mostra. Entremig es troben els centres D i E en 

procés d'apropament ais resultats obtinguts en la situació excepcional. 

El contrast realitzat entre els diferents centres aboca infonnació fonamental 

sobre les polítiques educatives seguidos en els diferents centres cosa que 

permeté discernir entre alguns aspectes de base exclusora o transformadora. 

Els faetors transfomnadors fan referencia ais elements que promouen i 

afavoreixen el reconeixement de l'experiéncia previa tant per a l'accés a la 

fonnació com per a la formació mateixa. 

Els elements transfomnadors son aquells que es belluguen al voltant de la 

promoció de la participació (Giddens, 1990/ Habennas, 1987), la validado de 

l'experiénda (Scribner, 1988/Bernstein, 1990/Giroux, 1992) i l'intercanvi 

d'aquestes en pía d'igualtat (Freiré, 1997/Habennas, 1988). Els elements 

exclusors es defieneixen a partir del contrari deis anteriors. 

D'aquest estudi s'extreuen les següents conclusions: aquells centres que 

s'apropen mes a les practiques que teñen en compte l'experiéncia previa de les 

persones que arriben a un centre d'educació fomnal, és on es troben mes 

elements transfomnadors. On es pot trobar que les persones sentón que la seva 
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implicado pot ser major, i la seva experiencia és un posit deis aprenentatges 

futurs que pot fer al llarg de tota la seva vida tant en l'ámbit académic com el 

laboral, l'associatiu, d'oci, etc., subratllant l'aspecto que no hi hagi només 

reconeixement d'un sol tipus de coneixements. 

7.6. ELS TALLERS APEL AMB PERSONES PARTICIPANTS EN 
PROCESSOS DE FORMACIÓ I ACREDITACIÓ 

En aquest apartat presenten els elements a teñir en compte per a una 

acreditació de rexperiéncia des d'un enfocament comunicatiu, a partir deis 

resultats de diferents tallers realitzats amb persones adultes participants en 

processos de formació en el context del Projecte europeu: Social Inclusión 

Through APEL. The Learner's perspectlve^^^. Realitzat per CREA durant el 

período 1999-2002. 

La segona part d'aquest apartat exposa els resultats de les aportacions 

realitzades per les persones participants en processos de formació i acreditació 

de cara a l'aplicació de les polítiques i sistemes d'avaluació de rexperiéncia, en 

el marc del projecte europeu mencionat anteriorment^^^. 

Elements a teñir en compte per a una acreditació de 
l'experiéncia des de l'enfocament comunicatiu 

El projecte 'inclusió social a través de l'APEL, centrat en la perspectiva de les 

persones participants'^'^^ desenvolupat en el període (1999 - 2002) neix arrel 

de la constatació que en els paísos on s'han desenvolupat les polítiques 

d'acreditació de l'experiéncia, la majoria d'aquests processos d'avaluació, 

promouen l'acreditació de les persones majorment acreditades i amb majors 

nivells de formació excloent a les persones amb menys formació académica. La 

Social Inclusión Through APEL. The Learner'sperspective Sócrates Program Adult. DG XII. European cooperation project in 
the field of Adult Education. European Comissión. (1999-2002) 

íbidem 
CREA (1999-2002) Social Inclusión Through APEL. The Learner's perspective. Sócrates Program Adult. DG XII. European 

cooperation project in the field of Adult Education. European Comissión. 
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paradoxa es produeix en el moment en que aquestos polítiques están 

provocant l'efecte contrari ais objectius previstos. 

Davant d'aquesta situació aquest estudi tracta d'aportar elements superadors 

do l'exclusió que els mecanismes genérate per a la inclusió generen a partir de 

la premissa que la Inclusió de les persones participant en els processos 

d'acreditació no només en millora la seva posada en práctica sino que, a mes, 

pot corregir els errors que el propi eistema genera. 

D'aquest projecte hem volguí destacar aportacions d'indolo diferent, una 

procedimental i l'altra reforent a reeultats de Testudi. Peí que fa al procediment 

cal destacar el métode participatiu de treball en la realització del projecte. 

Aquest consistí en la inclusió de la veu de persones participants en processos 

d'avaluació, acreditació i formació: les professionals i les usuarios. Aquesta 

metodología está basada en la idea de la interacció entre actors i col-lectivitats 

de Giddens (1990) i rinteraccionisme de Mead (1990) en el sentit que totes les 

persones teñen una comprensió de la realitat i la interacció entre elles permet 

un millor coneixement d'aquesta. 

Peí que fa a les aportacions en baee ais resultats de l'estudi, queden recollides 

a continuació. 

t a promoció de la participació 

El sistema social incoipora la interacció entre actors i col-lectivitats (Giddens, 

1990), així els actors posseeixen capacitat transformadora de la realitat. Les 

estructures generen practiques socials (dutes a terme per les agencies socials) 

que alhora generen estructures. 

El sistema formatiu i el de treball -o el de la formació en el treball- podria 

transfomriar-se a partir de la implementació deis sistemes d'avaluació de 

rexperiéncia previa a la formació si, aquests sistemes, recullen el coneixement 

no fomrial de les persones adultes. Caldria verificar l'actuació i transformació de 

les estructures a partir de les practiques i de ia participació individuáis. 
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La Teoria de racció comunicativa (Habermas, 1987) parteix del supósit 

universal que tota persona posseeix competencia comunicativa. La racionalitat 

fa referencia a Tus del coneixement per part de tes persones capaces de 

llenguatge i acció, i no tant a l'adquisició de coneixement. En la distinció que fa 

Habermas deis dos tipus de racionalitat: la instrumental i la comunicativa, 

explica que: les persones utilitzen la racionalitat instrumental del coneixement 

amb la finalitat de proposar objectius i dur-los a terme en un món objectiu. En la 

racionalitat comunicativa, el coneixement és una forma comunicativa de 

consens, generada tant en el món objectiu com on les relacions entre persones 

(intersubjectives). 

Si els mecanismes d'avaluació de les polítiques APEL i deis sistemes 

d'avaluació de rexperiéncia previa es basen en un tipus de racionalitat 

instrumental, no es té en compte el llenguatge ni el coneixement no formal de 

les persones, d'aquesta manera s'orienten només a obtenir una classificació de 

les persones en funció d'una jerarquía preestablerta. Si peí contrari, els 

mecanismos de convalidació de l'experiéncia integren l'actuació de les 

persones a les quals van adregats, s'aconsegueix actuar en base a una 

racionalitat comunicativa orientada a afavorir la participació de totes les parts 

implicades que participen en el procés, superant l'exclusió. 

La validado de les diverses formes de coneixement 

L'aprenentatge práctic (Scribner, 1988) en el treball proveeix de les mateixes 

capacitats que el forma! pero canvia la seva forma d'adquisició i d'aplicació, ja 

que proveeix d'un elevat grau de coneixement tácit (Ryle, 1967) a mes de 

l'explícit. En funció deis contextos, les habilitats i les competéncies 

desenvolupades aquests adopten unes formes o altres. 

Si les polítiques d'acreditació d'habilitats i competéncies i els sistemes 

d'avaluació de l'experiéncia estableixen mecanismes d'avaluació d'un tipus de 

coneixement adquirit peí procés d'aprenentatge no formal de l'experiéncia, cal 

teñir en compte el tipus i el grau de coneixement que té una persona en compte 
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el context natural en el que ha adquirit les seves habilitats perqué sino no es 

pot valorar. 

Els codis del discurs pedagógic son diferents ais del discurs laboral o 

d'actuació professional. L'opció deis recursos formatius a favor deis codis de la 

cultura académica dominant exclou a les persones que participen de discursos 

cultures diferents a l'académica distorsionant la comunicació. Qualsevol 

proposta d'instrument d'avaluació de l'aprenentatgo adquirit en contextos de 

treball (diferents ais de l'académia) ha d'estar contextualitzat i fonamentat en 

els codis semántics propis de les persones treballadores i de les classes 

populars (Bernstein, 1996). 

Els sistemes d'acreditació haurien de teñir en compte rexisténcia de codis 

lingüístics diferenciats segons els sectors de la població, per evitar la imposició 

en els mecanismes de convalidació de l'experiéncia del codi académic-

dominant, que discriminarla així qualsevol altre tipus de llenguatge i exclouria 

doblement a aquests sectors de la població. 

Les persones, segons Giroux (1994), teñen límits creats per la propia cultura i 

identitat, incloses les educadores, analistes, investigadores, etc., perqué están 

acostumades a situar a 'els altres' fora de les nostres fronteros, considerant-los 

des de la perspectiva estreta de la 'nostra' cultura en forma etnocéntrica. 

Les polítiques i els sistemes d'avaluació i d'acreditació haurien de contemplar la 

possibilitat que existeixin diferents formes d'entendre el coneixement, per a no 

perpetuar la visió etnocentrista i amb aixó l'estandarització deis sistemes 

d'avaluació de rexperiéncia que provocaría encara mes exclusió. 

L'intercanvi de l'experiéncia en pía d'igualtat 

A partir de l'aprenentatge dialógic (Freiré, 1997 i Valls, 2000), les polítiques i 

sistemes d'avaluació haurien d'afavorir la difusió de la informació i del 

coneixement, facilitant l'accés de les persones mes desfavorides ais cicles 

formatius. D'aquesta manera es podria trencar el córele vicios generat per 
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Tefecte Mateu' que proveeix de mee formació a qui mes formació té. 

L'acreditació de rexperiéncia i deis aprenentatges no fomnals es pot donar a 

través del diáleg entre educands i educadors -d ins una relació intersubjectiva i 

horitzontal- potenciant Tintercanvi d'informació en termes d'igualtat generant 

coneixement. 

Aquests es poden concretar en: 

D Necessitat de desenvolupar una xarxa de recursos en les institucions 

que afavoreixin una major i millor difusió de la infomiació sobre eis 

avantatges deis sistemes d'acreditació i reconeixement de 

competéncies 

I I L'acreditació de rexperiéncia de les persones adultes passa per 

reconéixor tots els coneixements, no només els aprenentatges 

académics sino també altroe aprenentatges (mes práctics i 

comunicatius) a través deis quals les pereones creen coneixement i 

aprenen 

1 ! Es considera que l'aprenentatge - i també els seus processos de 

reconeixement- no poden ser processos unidireccionals de manera que 

és improcindible teñir en compte les necessitats i l'opinió de les 

pereones participants a I'hora de definir models i programos educatius 

així com les politiquee i sistemes d'acreditació 

11 Afavorir els procediments dialógics i la creació d'espais participatius a 

mes d'una actitud atenta i positiva deis i les professionals a partir de 

generar altes expectatives 

H Dissenyar dispositius sensibles per a les pereones que teñen majors 

dificultats d'accés a la formació, ja siguí per motiu de cultura, edat o 

nivell de qualificació inicial. 

Així es consideren faetors afavoridors per una adequada posada en manca i 

desenvolupament dele sistemes i politiquee d'acreditació de l'experiéncia: 

ü Diáleg igualitari entre les persones participants i les professionals 

(professorat, analistes, formadors) 
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I Importancia de la qualitat humana del centre o institució acreditadora i 

constatado que la relació jerárquica entre estudiants i formadors no 

afavoreix l'aprenentatge 

ü Valorització de l'aprenentatgo instrumental i l'organització democrática 

com a forma d' augmentar el nivell d'aprenentatge 

H Necessitat d'espais favorables al desenvolupament de noves capacitats 

on les persones puguin demostrar i valorar la importancia de les 

habilitats i coneixements que ja posseeixen 

Aportacions de les persones participants en processos de 
formació i acreditació 

També en el marc del projecte 'Inclusió social a través de l'APEL, centrat en la 

perspectiva de les persones participants' (CREA 2002)^^^ es desenvolupen 

tallers de treball per a Tanálisi deis elements exclusors i els inclusors existents 

en les polítiques i sistemes d'avaluació i acreditació. 

Aquests tallers teñen un funcionament en base a una organització comunicativa 

que es caracteritza per la práctica de! diáleg igualitari en un procés on s'aporten 

diferents sabers, els que provenen de la ciencia i la recerca conjuntament amb 

els que venen de l'experiéncia i les practiques. Les interaccions entre aquest 

per tal que a través de la coordinado de Tacció, conéixer i construir aportacions 

per a transformar la realitat. 

Els resultats d'aquest treball col-lectiu entre professionals i persones 

participants en processos d'avaluació i acreditació de Texperiéncia, responen a 

l'análisi de tres aspectes fonamentals vinculats al procés d'acreditació. 

Resultat del procés d'estudi del Projecte Inclusión social a través de APEL. Centrado en ¡a perspectiva de las personas 
particiantes com a conclusions del Grups de treball formats per persones educadores, professionals i participants en educació 
permanent que conclogué el 26/01/2002 
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De ¡'estructura i organització de l'acreditació: Sistemes d' Acreditació i 

Institucions 

Necessitat d'una major i millor informació sobre l'acreditació. Les persones 

participants volen mes infomnació sobre les possibilitats i opcions deis eistemes 

d'acreditació així com de la predisposició i accessibilitat a aquesta - atondó per 

part deis professionals- . Teñir coneixemont sobre els diferents contres on 

s'avalua i acredita així com de les seves característiques. 

Actualitzar i millorar el funcionament administratiu de l'acreditació a L'Estat 

espanyol des de la doblee perspectiva: rorganització d'una estructura 

formalitzada per a racreditació de la formació i la d'altres paísos, comunitaris i 

no comunitaris - e n el sentit d'homologació-. 

H Tanmateix es considera que sovint els procediments d'acreditació es 

dolen mes de problemes humane relacionats amb actituds, flexibilitat, 

etc que els própiament administratius. Per tant com que deponen de les 

persones poden solucionarse. 

Afavorir la superació de l'edisme 

M Com el factor exclusor mes destacat va aparéixer Todismo. Les 

pereones mee grans os veuen excloses socialment del llocs de treball 

perqué son considerades 'poc reciclables' amb peques perspectives 

laboráis de futur, i do la mateixa manera deis processos d'acreditació. 

Cal que es transformín els discursos sobre les capacitats 

d'aprenentatge i formació de les pereones adultes en la línia de 

desenvolupar altes expectatives por a la formació, promoció i 

desenvolupament. 

Promoure formes alternativos d'avaluació i acreditació: 

m L'oxamon no ha do ser Túnica prova per a realitzar processos 

d'acreditació. Hi ha i cal promoure altres técniques i instruments que es 

recolzin en processos de diáleg i comunicació interpersonal. Entre elles, 

la tertulia o entrevistes grupals que proporcionen una visió mes 

experiencial y global de rexperiéncia de les persones participants. 
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H Una manera d'acreditar l'experiéncia previa pot desenvolupar-se 

mitjangant entrevistes en grup, en les que es crea un espai de confianga 

per poder establir un diáleg igualitari. Les entrevistes han de teñir un 

format determinat, adequant-se a les necessitats de les persones 

participants. La persona que entrevista ha de posar-se en pía d'igualtat 

perqué la participant pugui explicar amb tranquil-litat la seva 

experiencia. 

H S'incideix en la necessitat d'una major sensibilitat deis i les 

professionals en els processos d'acreditació en el moment de 

l'avaluació de rexperiéncia previa a partir d'establir un diáleg en el que 

ambdós puguin participar. 

H Promoure i donar a conéixer les experiéncies i els centres que 

desenvolupen processos d'avaluació alternatius des de la perspectiva 

de ñes persones participants que funcionen amb éxit. D'aquesta manera 

procedir a l'avaluació d'aquests centres i, si és el cas, capacitar-los 

legalment per a l'acreditació. 

incloure la veu de les persones participants en els processos d'acreditació no 

perqué els i les professionals imaginin o dedueixin les seves necessitats i 

competéncies a partir d'instruments 'objectius' d'análisi sino també perqué 

l'objectivitat s'assegura millor amb la participació deis actors en aquest procés. 

Del reconeixement de l'experiéncia laboral i la formació (models i 

métodes d'avaluació, reconeixement i certificació) 

Reconéixer i acreditar tots els aprenentatges tant els formáis com els no 

formáis: 

H Moltes de les persones adultes que están actualment estudiant en 

centres de formació d'adults, no van teñir l'oportunitat de fer-ho de 

petits. La barrera social els exclogué d'una educació formal, pero alhora 

van adquirir amb altres activitats sociais i laboráis un aprenentage i una 

experiencia no formal que ha de ser reconeguda oficialment i servir per 

a convalidar alguns aspectos de cursos o estudis. 
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H Per aixó cal 'desformalizar' alguns deis processos d'avaluació i 

acreditació. 

Necessitat de repiantejar els métodes 'objectius' d'avaluació i la seva validesa: 

H L'examen és un instrument d'avaluació que no engloba tot el 

coneixement de la persona examinada, ja que en no aprecia l'esforg 

diari de les persones, sino uns determinats coneixements mes 

relacionats amb les habilitats d'elaboració de qüestionaris que en les 

competéncies que es pretenen avaluar. 

Introduir formes alternatives d'avaluació: 

H Formes que permetin obtenir la informació necessária per a l'avaluació 

de competéncies com la demostrado práctica y la realització 

professional en el lloc de trebalP® .̂ D'aquesta manera les persones 

participants passen menys nervis i poden demostrar els seus 

coneixements i habilitats adquirides en base a la realització d'aquest 

treball. Aixó pemieí recollir millor el resultat de l'aprenentatge i l'esforg 

diari. 

I I Utilitzar a mes a mes del curriculum, el portfoli, certificats d'experiéncia 

laboral, de tasques realitzades i competéncies desenvolupades. 

P Els avaluadors poden realitzar l'avaluació en els diferents centres on ja 

s'estan formant les persones que requereixen processos d' acreditació. 

Ü Es proposa avaluar ais educadors o acreditadors com mesura 

reguladora de les competéncies i els coneixements exigibles. 

Ü Cal unificar les politiques i els criteris d'avaluació a nivell europeu per a 

subratllar les bones practiques i afavorir una millor mobilitat de les 

persones. 

Democratitzar els espais de formació i acreditació: a fi que les persones puguin 

participar de manera igualitaria en els espais de formació i acreditació. 

139 
Depén del carree que s'ocupa en 1' empresa es teñen en compte les experiéncies i coneixements adquirits o no. És necessari teñir 

en compte aquest i altres factores dins del món de l'empresa. Per a aixó, els processos es veureen afavorits quan hi ha una 
comunicació transversal dins de l'empresa entre personal directivo i operaris , reconeixent i valorant l'experiéncia de totes les 
persones independentment del carree que ocupin. 
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Mantenir un alt nivell de motivado i il-lusió per part deis professionals: per tal de 

promoure la cerca de formes, técniques i recursos possibilitadors de canvis i 

d'altes expectatives, així com de relaeions empátiques i positivos amb les 

persones permetent crear un clima de confianga que íio possibiliti. 

Relació entre els i les professionals de l'acreditació o formació i les 

persones participants. 

El paper que juguen les persones que treballen en un sen/ei d'orientació, 

inserció o centre de formació i acreditació amb la situació que es produeix i la 

relació que s'estableix amb les persones participants pot afavorir l'exclusió. Per 

a transformar aquest tipus de situacions cal incidir en: 

H L'ostablimont d'una relació d'igualtat entre professionals i participants. 

H Flexibilitzar els llocs on han de desenvolupar-se els processos 

d'acreditació 

ü Eliminar les barreros que impedeixen donar a conéixer 'oís altres' 

coneixements que teñen les persones 

H Necessitat d'una perspectiva oberta deis professionals. 

H Obrir a les persones amb experiencia de participació en processos d' 

acreditació, el disseny i la seva execució per a superar les limitacions 

formáis deis "experts." 

ü Acreditar a partir de potenciar les altes expectatives i oferir noves 

possibilitats. 

7.7. CREACIÓ DE NOUS MODELS OCUPACIONALS PER A LES 
MINORIES CULTURALS: EL CAS GITANO (WORKALO) 

Worloló^'^'^, un projecte RTD de la Comissió europea coordinat per CREA, 

pretén elaborar una guia de propostes polítiques i sociais dirigides al 

reconeixement de les habilitats experiencials de la comunitat gitana en el 

mercat de treball, així com orientacions sobre les bones practiques que els 

CREA (2001-2004) WORKALÓ. The creation ofNew occupationalpattenis for cultural minorities. The Gypsy case. RTD. FP5. 
DG. Xn. Iniproving the Socio-economic knowledge base. European Comissión, 
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facilitin la superació de barreres en el mercat laboral. Aquest treball parteix de 

les següents hipótesis: En primer lloc que hi ha faetors exclusors que 

impedeixen que hi hagi una igualtat deis Gitanos en el mercat laboral. Aquests 

faetors es manifesten tant en els mares legáis i institucionals com en les 

aptituds manifesíes pels empresaris i les persones ocupados en el lloc de 

treball. En segon lloc que les persones de la comunitat Gitana han 

desenvolupat una serie d'habilitats que equivalen a moltes de les habilitats 

requeridos peí món professional en la societat del coneixement. 

El treball es fonamenta en les principáis teories de les ciéncies socials i en 

invostigacions anteriors de CREA, en la inclusió de totes les veus basada en la 

ruptura del desnivell metodológic i orientada a la creació de coneixement i la 

transformació social. 

Ei procés i l'organització dol treball és comunicatiu. Aixó implica una 

organització plana, amb la participació de totes les persones independentment 

del seu nivell académic i una organització que es concreta com segueix: 

H Creació i participació del Consol! Assessor amb un triplo objectiu. Primer 

cap a com la comunitat gitana pot accedir sonso discriminacions a les 

professions actualment establertes en la societat del coneixement. Segons 

explicitat tot alió que pot aportar la comunitat gitana ais llocs de treball 

actuáis, tant en contingut com on formes d'organització i Finalment 

determinar com lee habilitats que la comunitat gitana ha desenvolupat, la 

seva forma de treball i la seva economia familiar, poden generar nous perfils 

professionals en la societat del coneixement. 

H Constitució d'un grup investigador multicultural 

H Organització de grups operatius de treball 

Procés de treball: 

1. Estat de la qüestió: 

ü Informe sobre polítiques europeos de fonnació i ocupació 

ü Estratégies de formació 

ü Entrevistes a persones que participen en els diferents sistemes: 

empresarios (mercat de treball), formadores i treballadores. 
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2. Identificació preliminar de les barreres per a la inclusió social i laboral de la 

comunitat Gitana: 

11 Racismo: explicitació de prejudicis, supersticló, ús de la llei per 

discriminar 

H Sexisme: doble exclusió de la dona, tesi del sometiment femení 

I I Segregado educativa: exclusió en l'accés, compensado ¡ oblit 

H Perspectiva distorsionada de Yaitre: etiquetatge respecte expectativas 

professionals, etiquetatge respecte a la motivado de la comunitat gitana 

3. Les habilitats i competéncies: 

H Habilitats requerides en la societat del coneixement. 

H Perfils professionals emergents en la societat del coneixement 

H Perfils professionals de la comunitat gitana. 

Treball de camp realitzat mitjangant les técniques del Relat de vida quotidiana, 

Observado comunicativa i Grup de discussió comunicatiu. Aquestos técniques 

responen a les premisses de la metodología comunicativa. 

En el projecte es realitza Tanálisi a dos nivells: L'análisi de necessitats per 

accedir al mercat de treball (ANAT) i l'análisi de les competéncies própies de la 

comunitat gitana (ACOT). Amb l'ANAT es tracta d'identificar quines necessitats 

está demandant la comunitat Gitana per poder accedir al mercat de treball (no 

es tracta d'identificar déficits) i amb l'AGOT, identificar les competéncies o 

habilitats que han desenvolupat a través de rexperiéncia, la convivencia i la 

formació, així com els faetors que han afavorit o impedit el seu 

desenvolupament. 

Una de les majors aportacions del projecte és la metodología comunicativa. 

Donada la importancia que aquesta té respecte al contingut d'aquesta tesi, 

reservem l'exposició de les principáis característiques d'aquesta al capítol 

següent destinat a les conclusions i propostes futuros. 
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