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Resum executiu

Amb aquest treball pretenc demostrar que un model de certificacié com és el programa
Qualifca't del Departament d'Ensenyament aplicat als professionals de formacid professional,
corresponents a les categories d'auxiliar d'infermeria i els cuidadors/es de residéncies de gent gran
i de disminuits fisics, serveix com a procediment dins d'un programa de gestid del coneixement, ja
gue identifica el coneixement, les dades i informacié que necessiten i com es fa aquesta
transmissié del coneixement dins de l'organitzaciod, i quin sén els actius de coneixement que es
necessita per obtenir 'avantatge competitiva.

El fet de fer-hno amb aquest programa en concret i no en cap model de certificacié com la ISO
2001:2008, o EFQM, o dltres, és per garantir qgue no es converteixi en un programa més de gestié
del coneixement i que aquest no sigui acceptat pels professionals implicats i per I'organitzacio. Un
programa de gestié del coneixement no ha de ser una moda.

El que pretenc és detectar, identificar com es fa la tfransmissid del coneixement, i aquest pot ser
validada mitjancant I'experiéncia laboral i traduida en una titulacié oficial. De la mateixa manera
gue aquesta obtencid de les competéncies i dels credits ens poden ajudar a dissenyar uns mapes
de coneixement per garantir el tancament de tot el cicle del coneixement, i determinar quina és
la informacié que necessiten per potenciar aguest coneixement, aixi com establir un
aprenentatge confinua per assimilar-ho i poder implementar-ho dins de les organitzacions.

Un altre aspecte a destacar és el de demostrar el guany d'infroduir uns professionals al mon
educatiu, i demostrar que aquest fet activa les alertes que necessitem per realitzar la recerca
d'alld que necessitem per crear la diferéncia, al mateix temps que disminuirem la variabilitat de
diferents professionals que readlitzen la mateixa feina.

Per unificar tot aixd tant sols es pot fer si el professional i I'organitzacié identifiquen un guany en tot
el procediment, ja sigui de situacié laboral com a professional. Pensem que aquest s un dels
aspectes claus per portar a terme un programa de gestid de coneixement amb garanties d'éexit,
tant a curt com a llarg termini.

Un altre factor important és que pretenem identificar el coneixement de cada professional, no tant
sols el que validem per la seva experiéncia laboral, sind el que recollim i identifiquem com a
important.

Com podrem comprovar durant tot el freball de recerca, les diferents tendéncies, models sobre la
gestié del coneixement, totes tenen uns punts en comU importants d'identificar, facilitar el
coneixement per aconseguir una avantatge competitiu, com es transmet aquest coneixement,
etc. Perd no he trobat cap referéncia concreta de com realitzar-ho en aquest sector, és per qixo
que vull demostrar que abans d'implantar qualsevol model de gestié del coneixement, s’ha de
tenir molt clar quin coneixement vols que s'implanti amb un model de gestié i com l'‘avaluards, i
garantirds I'aprenentatge continu a curt i llarg termini.

Es per aixd que cal saber cap a on es va i que tothom estigui d'acord, que tothom vegi el seu
guany.
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1. Agraiments

Voldria agrair I'esforc que han realitzar tots els professionals que han intervingut en el projecte
d'acreditacié de competéncies (Programa Qualifica't) de les categories d'auxiliar d'infermeria i
cuidadors/es de la residencia. Aguest treball vol ser un reconeixement a aquests professionals, per
creure en el projecte, per involucrar-se, per la seva motivacié i per la seva paciéncia. Tots sabem
qgue qualsevol canvi ens provoca alteracions no desitjades, i aquest ha estat un canvi molt
important en la seva vida professional, i educacional.

També voldria manifestar el meu agraiment la la Fundacid Althaia, Xarxa Assistencial de Manresa,
per creure en el coneixement de que disposa, per creure també amb els seus professionals, i per
apostar per una politica de millora laboral i educacional, amb l'objectiu de facilitar als seus
treballadors/es una millora i una adaptacid a la nova situacid laboral.
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2. Motivacio i context

"Donde hay una empresa de éxito, alguien tomd alguna vez una decision valiente”
- Peter Drucker

"El futuro tiene muchos nombres: para el débil es lo inalcanzable, para el miedoso es lo
desconocido. Para el valiente, la oportunidad”

- Victor Hugo

"En tiempos de cambio, quienes estén abiertos al aprendizaje se aduenardn del futuro, mientras
gue aquellos que creen saberlo todo estardn bien equipados para un mundo que ya no existe”

- Eric Hoffer

Avui en dia es parla molt sobre la gestid del coneixement a les organitzacions, del valor dels
infangibles i com es podria identificar els actius de coneixement per aconseguir diferenciar-se de
les altres empreses. Per aconseguir totes aquestes fites és imprescindible dos factors importants:
que la contractacid de personal sigui qualificat, i identificar el coneixement que tenen i saber quin
valor aporta a l'organitzacio.

Pero la realitat és que en el mon sanitari (Hospitals d'aguts: atencid especialitzada) i sociosanitaria
(atencié a la dependencia com: residencies assistides per la gent gran, residéncies de disminuits
fisics, centres de dia per a gent gran, atencié domiciliaria per a gent gran), encara tenim
professionals que s'incorporen a aquestes institucions, i no tenen cap mena d'estudis que els
catalogui ireconegui, ni cap qualificacié professional. Simplement han estat treballadors/es que
ha de fer una funcié dins d'una organitzacié i que fins ara no s’ha comencat a plantejar quina és
la qudlificacié o educacié reglada que han de tenir, sind tant sols s'ha valorat sempre la seva
experiencia laboral.

De fet la meva motivacidé respecte aquest treball va estar en un principi marcada per una
aspecte legal, és a dir 'administracié del Departament de Salut i la de Benestar i Familia, ens
obliga a les insfitucions a partir de I'any 2010, que tfofs els seus professionals estiguin acreditats o
puguin demostrar que posseixen alguna de les fitulacions que els acredita per desenvolupar la
seva feina en el sector abans del 2015.

Perd un cop andlitzat I'aspecte legal i com poder desenvolupar un pla de treball per facilitar als
professionals aquests requeriments, vaig poder comprovar que la validacié de l'experieéncia
professional ens podria proporcionar moltes més coses que no tant sols l'aspecte legal de
compliment. Podriem determinar i saber quin tipus de coneixement tenen els nostres professionals i
com l'aplicaven a la nostra organitzacié, i com no, també podria ser possible saber quin
avantatge competitiu en podria proporcionar el fet de portar a terme aquest projecte.

De fet el repte era temptador, ja que es desconeixia si alfres organitzacions sanitdries o
sociosanitaries havien desenvolupat alguna cosa similar. Per qixd ens varen posar el contacte amb
el Departament d'Ensenyament de la Generalitat de Catalunya, per demanar el seu
assessorament i si sabia o disposava d'alguna mena d'acreditacié per validar I'experiéncia
professional.
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Marc conceptual

Existeixen moltes organitzacions que no ufilitzen directament tot el seu potencial basat en el
coneixement per afrontar dia a dia els canvis establerts per la dindmica del sector, donat que
generalment no es froben organitzats els processos de generacid i explotacidé del coneixement, ila
cultura instaurada actualment en els organitzacions no ajuda a I'Us d'aquest coneixement.

Per aix0 pot ser molt provable que existeixin avantatges potencials que no han estat considerades
ni identificades en la gestid de recursos humans. Aixo es produeix de manera més pronunciada
en el sector de la salut en les categories d'auxiliar d'infermeria i de cuidadors/es de les residencies
de gent gran.

Tradicionalment, en les organitzacions sanitaries o sociosanitdries, es donava més valor al potencial
de coneixement que podien tenir els metges o personal diplomat d'infermeria o d'alfres referents
similars. En canvi les professions d'auxiliars i de cuidadores no era costum de valorar aquest
potencial, deixant escapar aixi un possible valor important per I'organitzacié.

En el moment de plantejar-me aquest treball vaig veure clar que eren necessaris tenir en compte
un seguit d'apriorismes badsics:

a.- Evitar fer un fractat massa tedric, que tan sols contingués aspectes filosofics no del tot
coincidents amb la realitat d'una professid forcosament canviant i en constant adaptacié a la
societat a la que es dirigeix.

b.- Evitar caure en un simple llistat de tasques que donaria lloc a una visid extraordindriament
reduccionista de la realitat.

c.- La necessitat de descriure la professid, i al professional competent. | qixd perqué aquesta
definicid ftindria, inevitablement, diverses interpretacions depenent de qui fos linterlocutor:
l'académic diria que el professional competent és aquell que té un titol académic que I'avala, per
al gestor sanitari seria aquell professional que asseguri la qualitat dels serveis sanitaris i I'usuari de la
sanitat el definiria com aquell que és capac de resoldre el seu problema.

Des d'aguesta perspectiva cal definir les competéncies de la professid independentment del
camp d'actuacidé de cadascun dels professionals. També es va veure que calia definir que és
I'auxiliar infermeria i els cuidadors/es:

Que son?

Des de sempre aquestes dues professions han estat dedicades a tenir cura de les persones i
acompanyar-les en aquelles situacions de salut en que no poden sortir-se'n per elles mateixes.

En el desenvolupament de la professid d'infermeria i cuidadors/es, s'ha passat per diverses etapes
en les que les tecnificacions dels processos assistencials han guanyat espais a l'atencié a les
persones, esbiaixant fortament la finalitat de la professié. Aixd ha succeit simultdniament amb el
gran desenvolupament dels hospitals amb alta tecnologia j I'nospital centriste com eix vertebrador
del sistema sanitari.

Perd cal recuperar I'equilibri entre la necessdria tecnificacié d'aquells processos i els aspectes més
relacionals que composen el que avui entenem per "tenir cura de les persones”, activitat
especifica i propia de la infermera tant quan treballa de forma individual o formant part dels
equips de salut.

Per a la infermera i cuidador/a, a ligual que per les altres professions sanitaries és el
ciutadd/usuari/pacient, I'objectiu referencial de la seva rad de ser professional fent-se necessaria
per tant la col laboracié efectiva de I'equip en donar resposta a les seves necessitats.

Aquesta col laboracid efectiva entre els professionals de la salut passa pel reconeixement reciproc
de les aportacions imprescindibles i propies que en el procés d'atencidé al ciutadd fa cada
professional i amb les que cadascun contribueix a l'esforc comuy, entenent que sén ells,els
ciutadans, i no els professionals ni les estructures sanitdries el centre de totes les actuacions
sanitaries.

Es a partir d'aquesta primera reflexid, que queden explicitats dos conceptes cabdals, el ciutadd
com a eix central del sistema i la col1aboracié dels professionals per tal de donar resposta a les
seves necessitats.

Quina és la definicié de la professid d'infermeria i dels cuidadors/es actualment:

Ser una professié de serveis, que proporciona cures d'infermeria i acompanyament,aplicant els
coneixements i tecniques especifiques de la seva disciplina; es basa en el coneixement cientific i
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es serveix del progrés tecnologic, aixi com dels coneixements i les tecniques derivades de les
ciencies humanes, fisiques, socials i biologiques.

- Actuar centrant-se en l'atencid a la persona, la familia i la comunitat.

- Tenir en compte a la persona com a subjecte d'emocions, relacions socials i estar vinculat a un
sistema de valors personal.

- Acceptar la responsabilitat i ostentar I'autoritat necessdria en la prestacid directa de les cures
d'infermeria. Per tant el professional exerceix de forma autdnoma la infermeria en el si d'un equip
de salut (entés aquest com a lloc dintercanvi i andlisi de l'activitat dels professionals per
aconseguir una assistencia integral i integrada.

- Tenir un solid compromis amb la societat per tal de donar una resposta ajustada a les seves
necessitats. La infermeria ajuda a les persones, familia i grups a determinar i aconseguir el seu
potencial fisic, mental i social contribuint a la millora de la qualitat de vida. Aquestes activitats les
desenvolupa en el marc d'una societat en canvi permanent i es veu influenciada per un conjunt
de factors socials, econdmics, culturals i politics.

Un/a auxiliar d'infermeria o cuidador/a és un professional de la salut o de benestar social. Segons
la Legislacid Laboral - Conveni 149 de [|'Organitzacié Internacional del Treball-, I'Auxiliar o
cuidador/a és "aquella persona responsable de prestar al malalt, a la persona i a la seva familia
cures bdsiques, directes i integrals, que requereixen coneixements i destreses generals menys
complexes que els d'infermeria titulada, perd que exigeixen també competéncia tecnica com
apftituds en mateéria de relacions humanes !

Per aix0 per entendre el rol del Coneixement en la valoracié de les empreses, és important
considerar les estructures de valor de les organitzacions en el seu conjunt: metges, infermeres,
tecnics, incloent les professions d'auxiliar i de cuidadors/es com a generadors del valor intangible.

Aix0 no es produeix de manera general encara a les organitzacions, ja que sempre sha
considerat que les tasques que havien de desenvolupar els auxiliars i els cuidadors/es, eren de
suport integral a la infermeria i no eren responsables directa de I'atencié amb l'usuari, és a dir hi ha
un gran déficit en quant a la relacié entre la formacid professional (professional qualificat
reconegut) i l'evolucié de les activitats professionals, a on tant sols el requisits per accedir al mon
laboral era que la persona sabes llegir i escriure per poder redlitzar la planificacié del pacient i
entendre i aplicar els manuals d'infermeria.

Perd un cop aprovada la legislacid laboral competent, la figura de I'auxiliar i del cuidador/a,
passa a ser reconeguda com a un técnic especialista, aixd ha fet a les institucions buscar la
manera d'adequar-se als nous requisits t&cnics d'aquestes professions.

Per un alire costat, el que busquem també, que el sistema d'adequacid als nous requeriments
técnics, serveixin també per un reconeixement professional, mitjancant la certificacié o una
fitulacié. Aixd ens haurd de servir per escollir un sistema homogeni i que no generi més variabilitat
laboral i diversitat de diferents categories en el mateix lloc de treball.

A aquest afer, cal afegir el requeriment del Departament de Benestar Social i Familia a on ens
demana que abans del 2015, tots els professionals han de tenir I'acreditacid corresponent segons
la seva categoria professional. Aixo suposava un problema important a la nostra organitzacio, ja
que és un periode curt de temps per frobar una solucié.

3.1 El valor de les organitzacions

Quan els valors tenen el mateix significat i una importancia similar per a tots els membres d'una
organitzacié, els seus integrants es relacionen millor, aconsegueixen treballar de manera més
coordinada i aconsegueixen els seus objectius més eficientment.

Quan aquests valors sébn compartits, els integrants de les organitzacions es senten més realitzats
com a persones i valoren més els seus propis comportaments, es senten més identificats i
compromesos amb la rad de ser d'aquella organitzacio.

Els valors influeixen en dmbits com les estratégies de competitivitat, els processos d'innovacid, la
creacié de nous serveis pels clients, les relacions de treball o les decisions d'inversié. Els valors
s'expressen en la presa de decisions de les persones, i son aquestes, junt amb les seves practiques i
talents, el motor fonamental que fa possible I'entrega de valor als nostre usuaris / clients. 2

1 Art 74 al 84 i prohibicions del art.85, del Estatuto de Personal Sanitario No facultativo de la Seguridad Social. Ordre del "Ministerio de
Trabajo de 26 de Abril de 1973 (B.O.E, del 28 y 30 de Abril 1973). Nou estatut marc que afecta a tot el personal estatutari del Sistema
Nacional de Salut (Ley 55/2003, de 16 de desembre).

2 Jan Carlos Jimenez. Valor de las organizaciones. Cograf, noviembre 2011



El coneixement del personal com a font d’avantatge competitiv en el sector sanitari i sociosanitari

Projecte de recerca gestié del coneixement. Bartomeu Ayala Mdrquez 10
3.1.1 Avantatge competitiu

Caracteristica singular de I'empresa, que aplicada a un mercat determinat li déna un avantatge
respecte als seus competidors (reputacid, actius estrategics, innovacié técnica). Kay.J (1994)3
Michael Porter “diu que l'avantatge competitiu neix fonamentalment del valor que una empresa
es capac de crear per als seus compradors. Si apliguem aixd al nostre sector, tenim que la part
puUblica bé determinada per l'administracié, perd la part privada és propia de la nostra
organitzacié, i és aqui fonamentalment a on podem incidir una avantatge respecte a altres que
no disposin d'aquesta gestid més privada. Aixd ens pot servir en el nostre cas també com a recurs
economic per aplica millora en la part d'atencié publica i abaratir costos respectes als demés, ja
que disposem dels recursos humans i estructurals necessaris.

3.1.1.1 La naturalesa de les avantatges competitives

Les avantatges competitives d'una organitzacid, neixen d'acord el nivell de comprensié i accid
entorn als escenaris factibles d'operar. Porter va identificar tres estratégies genériques que podrien
utilitzar-se individualment o en conjunt, per crear a llarg termini una posicid defensable que
sobrepassard el desenvolupament dels competidors. Aquestes sén: Lideratge en costos.
Diferenciacié . Focalitzacid.

Lideratge en costos. Mantenir el cost més baix davant els competidors i aconseguir un volum alt de
vendes. La qudalitat, el servei, la reduccié de costos mitjancant una experiéncia més gran, les
economies d'escala, el control de costos i els costos variables, sén matéria de constant revisié.®

Les necessitats sanitdries de la poblacid evolucionen i el model d'atencid assistencial ha
d'adaptar-s’hi reforcant el valor de I'atencid integral a les persones i de I'eficiencia i la qualitat del
model prestacional.

Diferenciacid. Es basa en crear al servei alguna cosa que sigui percebuda en tota la indUstria o
sector com a Unic. La diferenciacié genera lleialtat de marca, el qual elimina les sensibilitats
basades en preu. Diferenciar-se significa escollir molt be la participacié en el mercat, implementar
activitats d'investigacid, disseny de productes, alta qualitat, servei al client, etc.

En el sector sanitari i prestacid de serveis, significa gestionar professionalment les funcions de
planificacié de serveis, contractacié i avaluacié de I'assegurament public per tal d'incentivar
I'assoliment dels objectius de politica sanitaria, I'eficiencia, la qualitat i I'equitat del sistema sanitari
public.

Focalitzacié. Consisteix en concentrar-se en un grup especific de clients, en un segment de la linia
de productes o en un mercat geogrdfic. Aqui l'organitzacié estd en condicions de servir a un
objectiu estrategic més reduit en forma més eficient que els competidors d'dmplia cobertura. Les
organitzacions es diferencien a I'hora d'atendre millor les necessitats d'un mercat especific, o
reduint costos servint a aquest mercat o totes dues coses.

Per fer aixd en el nostre servei cal millorar  Millorar les competéncies professionals mitjancant
I'acreditacid professional individual i voluntaria.

3.1.1.2 Que diferencia a les organitzacions similars amb finalitat diferents?

Robert Grant, va presentar la Teoria de recursos i capacitats de l'empresa (esquema
desenvolupament de les estrategies), ja que la realitat de les organitzacions es que les avantatges
tan sols duran fins que els competidors les copien o les superen.

Seleccionar la
Estrategia

p—  Estrategia

1

Evaluar el potencial de ’ Nentaja -
recursos ¥ capacidades competitiva

Identificar los gaps que
f necesitan ser cubiertos

Identificar la
capacidades de la — Capacidades

Smmpresa T

Identificar v clasificar
los reclursos de la — RECUISOS
smpresa

Desenvolupament de les estratégies Robert Grant.

3 Fundamentos del exito empresarial. Barcelona. Editorial Ariel. Pagina 168
4 Michel E. Porter, "Competitive Advantage", Free Press, EEUU, 1985
5 Michael E. Porter, “How competitive forces shape strategy”, Harvard Business Review, Marzo-Abril 1979, EEUU, pdg. 137-145.
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La diferencia la tenim en:

Recursos. Sén els recursos tangibles i de qualitat que I'empresa ha acumulat durant els anys, i que
generalment tenen forma fisica i es pot donar un valor econdmic. Aguests ens permeten fer
comparacions dels actius de la competéncia.

Capacitats. Es una barreja d'habilitats i coneixements que I'empresa ha obtingut en I'exercici de
les seves activitats sobre els productes i serveis al llarg de la cadena de valor fent servir els seus
actius, i en el seu procés continu d'aprenentatge i de millora. Aquestes capacitats difereixen dels
actius en que no sén tangibles i estan immersos dins de la cultura, sistemes, i procediments de
I'empresa que no pot ser negociats o imitats.

Michael Zack ¢, va manifestar que 'organitzacié que tingui recursos intel {ectuals superiors serd
capac de comprendre com explotar i desenvolupar els seus recursos tradicionals millor que els
seus competidors.

La reordenacié assistencial i de gestié del sistema no és possible sense la implicacié coresponsable
del professional sanitari i, per tant, cal recuperar les relacions de confianca institucional, en la
gestié i en I'atencid directa al ciutadad situant el professional en un dels eixos clau del sistema.

3.1.1.3 Competitivitat de les empreses

La competitivitat és la capacitat que té una empresa per obtenir rendibilitat en el mercat en
relacié als seus competidors. La competitivitat depén de la relacié entre el valor i la quantitat de
producte oferta't, i els recursos necessaris per obtenir-la ens referim a la productivitat. Cal tenir en
compte també la productivitat dels altres referents del mercat.

Aquest concepte es pot aplicat tant a una empresa com a un pais. Una empresa serd molt
competitiva si és capac d'obtenir una rendibilitat elevada degut a que utilitza técniques de
produccié més eficients que les dels seus competidors, que |i permeten obtenir ja sigui més
quantitat i qualitat de productes o serveis, o tenir costos de produccid menors per unitat de
producte.

Les avantatges competitives, es basen en la tecnologia de produccid, en els coneixements i
capacitats humanes.

Les avantatges competitives es creen mitjancant la inversié en recursos humans i de tecnologia ’.
La recerca i la innovacié sén claus per al progrés del sistema sanitari i cal integrar les seves
politiques en el model d'atencié a les persones. Alhora cal reordenar i optimitzar les estructures de
recerca i promoure’'n la gestid empresarial que permeti recuperar el valor de la inversio.

Optimitzar I'estructura del sector de recerca biomédica i promoure'n una gestid d'empresa tant
pel que fa a la inversié i transferencia de coneixement com a I'aplicacié a resultats. Promoure la
valoritzacié i la transferencia del coneixement que doni valor als resultats, a I'aplicabilitat de la
recerca i, al seu reforn al sistema de salut i al teixit productiu.

Respecte a la competitivitat de la part privada de la nostra organitzacié, caldrd  promoure
I'exceli{éncia i la qualitat de la sanitat a Catalunya com a referent de confianca per al ciutadd,
com a repte per a les organitzacions sanitaries i els professionals.

Caldra establir també un  model de regulacid, ordenacid, autoritzacié i acreditacié dels nostres
professionals iserveis assistencials que actui com a garantia de la qualitat i la seguretat.

3.2 El capital Huma

Les Ultimes décades han permés acumular evidéencia cada vegada més solida sobre la
importancia de generar capital humd, tant des del punt de vista del creixement econdmic com
des del de la cohesid sociall.

El capital humd ha passat a ocupar un espai central en les aproximacions socioecondmiques
positives i normatives. Pel que fa a les aproximacions positives, cada vegada se sap amb més
precisid com incideix I'educacid, al llarg de la vida sobre aspectes crucials de les persones (amb
implicacions monetaries, perd també no monetdaries).

En relacié amb les aproximacions normatives, si alguna cosa caracteritza el disseny de les
politiques socials del segle XXI dels paisos desenvolupats, és precisament la centralitat de la
politica educativa, fins al punt que aquesta ha arribat a ser etiguetada com * la politica social”.

La manera de competir estd canviant en els Ultims anys, cada vegada es basa més en el
coneixement, el que obliga a les empreses a crear i acumular nou coneixement més rapid que els

6  hitp://www.cba.neu.edu/~mzack/articles/kstrat/kstrat.htm Developing a Knowledge Strategy
7  Gbmez Mena (2005) La competitividad después de la devaluacién disponible en http://www.econlink
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demés.

Les empreses estan comencant a donar-se compte de la importdncia de saber que és el que
saben, i de fer el millor Us d'aquest coneixement. El coneixement estd sent reconegut com I'actiu
més important de I'empresa, com |'Unic recurs economic significatiu i per lo tant s'estd fent esforcos
per definir com adquirir-lo, identificar-ho, representar-lo, retenir-lo i administrar-lo.

Aixd no afecta tant sols a les indUstries més innovadores, sind a totes. Davant d'agquesta nova
realitat, les empreses han dlidentificar i explotar al maxim les fons d'avantatges competitives
basades en formes de coneixement.

3.2.1 Capital intel lectual

Es el coneixement intel lectual de l'organitzacié, la informacié intangible que no es veu, i per lo
tant, no estd reconeguda en cap lloc i que és la que pot produir valor. Podem diferenciar tres
grans blocs:

Capital huma: es tracta de les capacitats, actituds, habilitats i coneixements que cada persona
de I'empresa aporta a questa, es a dir, formen actius individuals i infransferibles. Aquest capital no
pot ser de propietat de la companyia (Edvinsson, 1998). El capital Humda compren els talents
humans individuals i el coneixement adquirit mitjancant I'educacié, entrenament expert i Ia
cognicié.

Sén les capacitats dels professionals en una organitzacié que sdn requerits per proporcionar
solucions als usuaris. Dins d'aquesta categoria trobem les capacitats individuals i collectives, el
lideratge, I'experiéncia professional, el coneixement, les habilitats, etc.

Capital organitzacional: incloem tofs aquells elements de tipus organifzatiu intern que posa en
practica I'empresa per desenvolupar les seves funcions de la manera més optima possible. Entre
aquests es poden assenyalar les bases de dades, els quadres de I'organitzacio, els manuals de
processos, la propietat individual (patents, marques o qualsevol element intangible que puguis
estar protegit pels dretfs de propietat intel lectual), i fotes aquelles coses que el valor per I'empresa
sigui superior al valor material ( Roman, 2005). Sén les capacitats organitzacionals necessdries per
respondre als requeriments de mercat. Aqui podem trobar les patents, el Know-how, productes,
serveis, coneixement acumulat, metodologia, cultura de l'organitzacidé etc.

Capital relacional: fa referéncia als possibles clients als que va dirigit el producte d'una empresa,
als clients fixes d'aquesta (cartera de clients, llistes establertes, etc.), i a la relacié empresa - client
(acords, aliances, etc.), i també als processos d'organitzacid, produccid i comercialitzacid del
producte (estrategies de cara a l'assoliment).

Hem de tenir en compte aquests recursos, que sén els recursos no financers, que ens permeten
generar respostes a les necessitats de mercats i ajuden a explorar-les. Aquests recursos es
divideixen en tres categories; el Capital Huma, el Capital Estructural i el Capital Relacional
(Andrew Mayo: 9).

3.2.2 La mesura del coneixement

La mesura del coneixement ens ha de permetre gestionar totes les condicions, tot I'entorn, tot el
que fa possible i fomenta que el coneixement es crei, i es transmeti dins de I'organitzacié. Per qixo
necessitarem eines tecniques i recursos que ens facilitin identificar de manera visual els
coneixements °.

Si volem comencar a valorar I'actiu de coneixement a les empreses, es necessari que frobem
formes de mesurar el coneixement. Alguna cosa que no es pot mesurar no és generalment
acceptable cientificament. O sigui, un projecte de gestié del coneixement a les organitzacions, ha
de partir de mecanismes per la seva mesura.

Els professionals del nostre sistema sanitari necessiten disposar d’elements de referencia clars en
I'dmbit del seu desenvolupament que els permetin treballar en un context de seguretat, confianca
en el futur i motivacié. Aguests elements no poden centrar-se solament en mesures
compensatories de tipus economic, sind que cal generar nous paradigmes capacos de combinar
conceptes com els d'autonomia i responsabilitat individual en relacié a la tasca feta i de garantia
competencial, aixi com de la qualitat i seguretat de I'atencid prestada als ciutadans.

8 José Valerio Macucci, "Gestidn de Personas: Principales Desafios y Acciones para el Futuro”, XXIIl Taller de Ingenieria de Sistemas, Chile,
2000
9  Management en Administracion de la Informacién, N° 1-12, El Diario, Chile, 2000.
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Es en aquest marc, que s’han de dissenyar estratégies de desenvolupament professional continuat
gue integrin també els aspectes referents al progrés personal i que facilitin i promoguin I'adaptacio
als canvis cientifics, t&cnics i de I'entorn dels memibres del sistema sanitari.

Cal situar el desenvolupament professional continuat individual en el context del continuum
formatiu i garantir la coheréncia dels objectius i métodes d’'aprenentatge i avaluacid en les seves
diferents etapes, des de l'inici de la formacié a les facultats i escoles (grau), passant per
I'especialitzacié (postgrau) i fins arribar a la de I'exercici professional.

La Llei 44/2003, de 21 de novembre “de Ordenacidén de las Profesiones Sanitarias”, LOPS (BOE nUm.
280, de 22 de novembre de 2003) en el seu fitol Il aborda per primera vegada en una llei estatal
els principis generals comuns i homologables del "“desarrollo profesional y su reconocimiento™ perd
inclou bdsicament elements propis relacionats mes directament amb la carrera professional.

Per clarificar qixd cal descriure una perspectiva global i integradora dels elements de formacid,
de valoracié de I'activitat assistencial, docent i investigadora, de la capacitat de resposta als
canvis de I'entorn, de la capacitat de reflexid sobre la propia practica i la seva repercussid social i,
en definitiva, del progrés competencial i de la seva avaluacid i reconeixement.

El Llibre Blanc de les Professions Sanitaries a Catalunya (Departament de Salut, 2003) aborda el
desenvolupament professional contextualitzat en organitzacions sanitaries i en un model sanitari,
com una necessitat i una exigencia per a I'optimitzacié de la qualitat de I'assistencia sanitaria que
rep el ciutadad.

El Libre Blanc de les Professions Sanitdries, considera que la validacid/certificacidé i
revalidacié/recertificacié de la competencia professional haurien de ser instruments de garantia
social de la qualitat de I'atencid sanitdria prestada a la poblacio.

El que volem potenciar també, és que regint-nos per aquest mateix concepte que la resta de les
professions sanitdries, es pot plantejar el tenir una carrera professional reconeguda per una
organisme oficial, que compleixin uns criteris homologats i rigorosos segons ens marca les directrius
del Llibre Blanc de les Professions Sanitdries al nostre pais.

3.2.2.1 Quadlificacidé professional.

Es 'especificaciod oficial de competéncia apropiada per a la produccié i l'ocupacié, que acredita
la competéncia als posseidors '°. Es el conjunt de competéncies professionals relatives al treballl
que poden ser adquirides mitjiancant formacié modular i un altre tipus de formacié mitjancant
I'experiéncia laboral.

El nostre pais arrossega un gran deficit en quant a la relacié entre la formacié professional i
I'evolucid de les activitats professionals. Per un altre costat, a I'Uni® Europea ha reclamat
insistentment, I'adaptacié dels sistemes formatius per fer-los més accessibles, amb la finalitat de
facilitar I'adaptacid i millora de la qualificacié al llarg de la vida laborall.

La formacid professional al nostre pais s'ha configurat en tres grans ofertes: la formacid reglada
( Ministeri d’Educacid) i la formacié ocupacional i continua ( Ministeri de freball i Assumptes
Socials), dirigida a treballadors ocupats i desocupats.

Aquestes diferents vies de formacid no es reconeixen entre si. La formacié ocupacional ( la que
s'imparteix a les persones desocupades) no compta amb cap acreditacié formal, més el
desajustament entre la qualificacié i demandes del sistema productiu, i la falta de formacidé que
respongui a noves activitats, va fer portar a la negociacié al Sistema Nacional de Qualificacions i
Formaciod Professional, I'any 2005, i fer un replantejament de tota I'estructura formativa respecte a
la formacid professional.

El resultat d'aquesta regularitzacié va ser:

Les mesures del coneixement mitiancant la validacié de I'experiencia professional, li correspon a
I'Estat la regularitzacié i la coordinacid, sense perjudici de les competéncies de les Comunitats
Autonomes i de la participacid dels agents socials. El Consell General de Formacié Professional
(CGFP) és I'dorgan consultiv i de participacié institucional de les Administracions publiques i dels
agents socials i és la que fa l'assessora al Govern en matéria de formacié professional.

10 Definicié de I'Institut Catald de Qualificacions Professionals
http://www?20.gencat.cat/portal/site/ensenyament/menuitem.67d07ee2edéeb2b1c65d3082b0c0e1a0/2
vanextoid=72a24d2e448e6110VgnVYCM1000008d0c 1e0aRCRD&vgnextchannel=72a24d2e448e6110VgnVCM1000008d0c1e0aRCRD&vaN
extfmt=default
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L'Institut Nacional de les Qualificacions, és el responsable de definir, elaborar i mantenir actualitzat
el Catdleg Nacional de Qualificacions Professionals i el corresponent Catdleg Modular de
Formaciod Professional.

Aquest  Catdleg Nacional de Quadlificacions, és l'instrument del SNCFP que ordena les
qualificacions professionals, susceptibles de reconeixement i acreditacid, identificades en el
sistema productiu en funcié de les competéncies apropiades per |'exercici professional, inclouen
el contingut de la formacié professional associat a cada qudlificacié, d'acord amb una estructura
de moduls formatius articulats en un catdleg modular de formacié professional.

3.2.2.2 Acreditacié de la competéncia professional.

Es el procés pel qual s'atorga un reconeixement de competéncies a una persona per
desenvolupar una professié. Les vies d'acreditacid més usuals en el sistema de formacié
professional al nostre pais, sén els titols de formacid professional, els certificats de professionalitat,
els certificats de formacié ocupacional i/o confinua, i també els certificats de les accions
formatives dels programes de garantia social i escoles taller.

3.2.3 Quina és la visié problematica actual en les organitzacions com la nostra?

La formacié dels professionals de les empreses és una activitat tan antiga com les mateixa
empresa. Sempre s'ha entes que els treballadors havien d'aprendre les noves técniques que
s'anaven incorporant en els processos de produccid per tal d'assegurar la propia supervivencia
de I'organitzacié.

En I'admbit sanitari existeix a més una fradicié ben fonamentada que els seus professionals
necessiten d'estar permanentment actualitzats per assegurar la qualitat del seu servei. En la
mesura que la provisid de serveis sanitaris s'ha integrat en grans organitzacions, totes dues
concepcions, la formacié en I'empresa i I'actualitzacié de coneixements, han coincidit en un
mateix espai que generalment en diem de formacié continuada als centres sanitaris.

Les organitzacions sanitdries es distingeixen dels altres sectors no sanitaris o de prestacié de serveis,
per la responsabilitat i funcions dins de I'empresa dels seus professionals, sobre ells pivota I'activitat
de l'organitzacid, i I'autonomia que cal per desenvolupar la seva feina és, potser, I'eix en qué es
fonamenta el seu treball.

Les organitzacions sanitdries com la nostra amb una entitat juridica propia integrada en la XHUP
(Xarxa Hospital Utilitzacié Publica), disposa, en general, de més autonomia de gestié, que ens
permet buscar noves fonts d'ingressos, adaptar les plantilles a I'activitat prevista, actuar sobre les
despeses, efc. En tot cas, disposem de les condicions, de l'estructura, del coneixement i dels
incentius per fer d'una manera més eficient el que qualsevol organitzacié ha de fer diariament:
contractar, acomiadar, comprar, vendre, pagar, cobrar, invertir, etc. | encara més, podem
desenvolupar politiques de recursos humans que contribueixin a la identificacid i al compromis dels
professionals amb la institucid.

El Departament d'Economia i Finances, en el marc de I'Acord estrategic per a la
internacionalitzacid, la qualitat de I'ocupacid i la competitivitat de I'economia catalana, va
sol licitar al Consell de Treball, Economic i Social de Catalunya (CTESC) I'elaboracié d'un estudi
sobre els desajustos entre I'oferta formativa de formacid professional (a partir d'ara, FP) i la
demanda de qualificacions de les empreses. Aquest estudi aborda I'andlisi dels tres subsistemes de
la FP (Formacié professional): la reglada (FPR), I'ocupacional (FPO) ila continua (FC).

L'estudi es planteja com a objectiu principal, proporcionar orientacions estratégiques per millorar
I'ajust entre I'oferta formativa de FP i les demandes de quadlificacié de les empreses a Catalunya.
Per assolir aquest objectiu s'analitzen les evolucions de I'oferta de FP i de I'ocupacio a Catalunya, i
s'assenyalen les pautes d’encaixament i desencaixament.

L'estudi analitza els processos mitjancant els quals es porta a terme a Catalunya la planificacié de
I'oferta formativa dels subsistemes de la FP. Més concretament, s'analitza com es detecten les
necessitats dels perfils professionals requerits per les empreses.

Amb aquest objectiu, i tenint com a referent el nou marc a dalt esmentat, es va mantenir una serie
d'entrevistes en profunditat amb responsables designats pel Departament d'Educacio, el SOC
(Servei Ocupacid Catald), el Consorci per a la Formacié Contfinua de Catalunya i I'lCQP (Institut
catald qualificacions professionals).

11 Institut Catald de les Qualificacions Professionals.
http://www?20.gencat.cat/portal/site/ensenyament/menuitem.67d07ee2edbéeb2b1c65d3082b0c0e1a0/vgnextoid=2d19c11e038e6110VgnVC
M1000008d0c1e0aRCRD&vgnextchannel=2d19c11e038e6110VgnVCM1000008d0c 1e0aRCRD&vgnextfmt=default
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A partir d'aquestes entrevistes, i d'una serie addicional d'entrevistes mantingudes amb els agents
socials ( ClO: Centre d'informacié ocupacional de Manresa), els consells territorials de la FP del
Bages i les administracions locals { Ajuntament de Manresa), i es va fer un estudi que identifica
una série de mancances en el sistema de planificacié de I'oferta de FP a Catalunya Central, i
detecta un déficit de persones titulades en cicles formatius que actualment estant treballant en
institucions sanitaries i sociosanitdries.

Prop de la meitat dels treballadors/es del sector de salut i d'atencié sociosanitaria no té la
quadlificacioé requerida pels seu lloc de treball a nivell general de Catalunya. Si comparem aquesta
dada amb la mitjana de la Unié Europea (en qué aquesta proporciéd és del voltant del 30%),i
comprovarem fins a quin punt és intensa I'especificitat del nostre estoc de capital huma 2.

3.2.3.1 Els professionals sanitaris com a treballadors/es del coneixement. Organitzacions que
aprenen.

Seguint una definicid cldssica de I'OMS (Organitzacid Mundial per la Salut), la formacié
continuada és aquella formacid que segueixen els professionals per tal de mantenir i millorar el seu
nivell de competéncia professional. Si entenem per competéncia la capacitat de seguir els
estandards de qualitat de la professid, ja veiem com és facil de relacionar la formacié amb el
servei que els professionals ofereixen als ciutadans.

De forma fradicional la formacié continuada s'ha desenvolupat seguint els mateixos parametres
que la formacid académica universitaria. Quan seguim a prop les activitats que es realitzen, ens
n'adonem que en linies generals es tfracta de cursos basats en classes magistrals que reprodueixen
un paradigma molt passiu de la relacid entre professor i aprenent.

La insatisfaccié produida per aquest fenomen ha dut, en les darreres dues decades, a alguns
investigadors a intentar comprovar I'efectivitat dels diferents metodes de formacié contfinuada.

Volem destacar aqui els freballs de Davis i Oxman % després de revisar multitud d’articles que
tractaven de demostrar la relacié causal entre formacié i millora de competéencies, arribant a la
conclusié que els métodes fradicionals i passius de docencia no sén mai efectius, i que només
quan s'introdueix en la metodologia una bona dosi d'interaccid i s'Tacompanya el procés d'un
correcte exercici de deteccié de necessitats, es pot demostrar efectivitat.

D'altres autors que vénen més aviat de I'ambit industrial ja han anat modificant els formats més
tradicionals de formacid en evolucionar cap al concepte de formacid en servei . Es tracta de
relacionar directament aprenentatge i freball.

Destaquem d’entrada que ja parlem més aviat d'aprendre que no pas d'ensenyar o de formar. Es
fonamental entendre que I'objectiu és modificar els hdbits de ftreball, i que no sempre
s'aconsegueix quan algy ho ensenya.

En canvi és possible aprendre en el lloc de treball, a partir de la imitacié de models, o de la reflexid
generada per la propia experiencia. Tot el que ens aporta el concepte de formacid en servei, es
relaciona molt bé amb la necessitat de provocar la interaccidé per aprendre, tali com véiem en els
autors abans esmentats.

Aquesta interaccid que es produeix entre el professional i el medi, perd també entre els diversos
professionals que comparteixen responsabilitats, és també el fonament amb qué les recents
investigacions en el camp de la pedagogia ens diuen com es construeix el coneixement ',

Aquest canvi en el paradigma que ens du a concebre més la formacié continuada des de
I'Optica de I'aprenentatge que no pas de la docéncia, es fa evident en el creixent moviment que
parla cada cop més de desenvolupament professional com a substitut de la formacio.

De fet el desenvolupament professional és un concepte que, tot i incloure la formacid, en va més
enlld, tracta precisament de la capacitat de revisar la propia tasca, de ser critic amb alld que un
mateix dur a terme, de valorar les possibilitats de millora a partir dels resultats, en definitiva, d’anar
més enlld dels coneixements necessaris per resoldre un problema i saber relacionar-ho amb el
context en qué el problema apareix.

12 Avaluacié de la formacié reglada a Catalunya. Marc normatiu ila seva aplicacié. Consell Superior d'Avaluacié del sistema educatiu.

13 Davis DA, Thomson MA, Freemantle M, Wolf FM, Mazmanian P, Taylor-Vaisey A. Impact of continuing medical education. Do conferences,
workshops, rounds, and other fradicional continuing education activities change physician behaviour or health care outcomes?e JAMA
1999; 282: 867-874.

14 Oxman Ad, Thomson MA, Davis DA, Haynes RB. No magic bullets: a systematic review of 102 trials of interventions to improve professional
practice. CMAJ 1995; 153: 1423-1431.

15 Le Boterf G. Ingénierie et evaluation des competences. Editions d'organisation 2002.

16 Schmidt HG. Foundations of problem-based learning: some explanatory notes. Medical Education 1993;27:422-432
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3.2.3.2 Podem considerar els professionals sanitaris no qualificades com actius del coneixemente -
En economia el terme avantatge competitiu s'utilitza per a fer referéncia al valor afegit que una
empresa és capac de crear per als seus clients.

Per la seva banda, Grant (1991) i Schoemaker (1992) proposen I'Us adequat de la informacid |,
especialment, del coneixement com la principal font de diferenciacié en un mercat cada vegada
més competitiu i global.

Per a aquests autors, dins els recursos que té cada organitzacié caldria distingir entre els recursos
tangibles (capital, mda d'obra i terra) i els recursos intangibles o capacitats (barreja d'habilitats i
coneixements que té l'organitzacid).

De fet, alguns investigadors suggereixen que el principal avantatge organitzativ prové de la
creacid, obtencid, emmagatzematge i difusi6 del coneixement (Nahapiet i Ghoshal, 1998),
precisament sén aquests recursos intangibles son els que ens expliquen la diferéncia.

En el nostre cas del personal no qualificat, si apliquem la teoria de Grant i Schoemaker,. Tenim molt
coneixement emmagatzemat i algun difés dins de I'organitzacidé com: (protocols, procediments,
de treballs, etc), que no han estat reconeguts ni recollits de manera oficial, i al mateix temps
fampoc s’ha mesurat el valor ha aportat agquest coneixement.

Perd si que tenim I'experiéncia laboral, formacié no reglada adequada al lloc de treball, aixi com
la participacid en elaboracié de documentacid, implicacid en els processos de I'empresa, etc, es
a dir, tenim molt coneixement emmagatzemat, que I'Unic que ens fa falta és saber quin és, com es
tfransmet i perqué serveix.

Si fornem al que diuen els especialistes com a (Drucker, 1993; Black i Synan, 1997), les
organitzacions del futur només podran adquirir i mantenir avantatges competitius mitjancant I'Us
adequat de la informacié i, sobretot del coneixement. Un atribut destacable del coneixement és
que és I'Unic recurs que s'incrementa amb el seu Us, és el propi coneixement i que en el sector que
nosaltres ens movem, aquest afer es produeix molt sovint.

Aixi dons, tant sols ens manca un model per: relacionar, localitzar, generar, estructurar,
emmagatzemar, transferir, difondre i aplicar I'actiu de coneixement que es genera de manera
confinuada entre aquests professionals.

3.3 El coneixement

Degut a la varietat de visions existents, ens és dificil de escollir una definicidé de coneixement, i per
qixd crec convenient, fenir una visido global i evolutiva d'aquest terme, i coneixer els models i les
tendencies del sector o similars.

3.3.1 Visio filosofica

La real Académia espanyola defineix el Coneixement com I'Accid i efecte de coneéixer, a on
coneéixer es defineix com esbrinar per I'exercici de les facultats intel lectuals la naturalesa, qualitats
irelacions de les coses 7 .

Mitjancant de I'historia els pensadors com “Platdn, Aristdteles, Descartes, Hegel i altres van
consensuar gque la definicid de Coneixement estd molt juny de ser una Unica i precisa, i que per
entendre aquesta evoluci® hem de tenir present els dos tipus de branques pensadores:
Occidental i Oriental.

Punt de vista Criental. S'estableix la inseparabilitat entre I'ens pensant i el seu habitat, amb el que
s'estableix que el coneixement reflexa la percepcié de l'objecte en observaciéd mitjancant del
medi que permet coneixer.

Un exemple d'aquelles veritats errades son les Teories i lleis Fisiques, les que han tingut que
evolucionar constantment sobre la base de les observacions que les contradeien. De fet, el fisic i
premi Nobel Max Borh va comenta: “la fisica, donada com la coneixement, estard determinada
en sis mesos”, perod, sdn les noves observacions i descobriments els que ens fan entendre que les
possibilitats acaben de comencar.

Aquest tipus de pensament estableix com a premissa la famosa frase de Descartes, “Pienso, luego
existo”. Aquest concepte, estableix la separacid entre I'ens pensant i el cos que I'habita, per qixd
s’ha de considerar que la veritat absoluta pot ser obtinguda mitjancant el pensament deductiu,
sense necessitat d'interaccid o percepcid sensorial.

Per aixd aguest pensament Occidental, estableix que és necessari entendre el coneixement com

17 “Diccionario de la Real Academia Espanola”, Real Academia Espanola, 1993
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I'entendriment autéentic i total que estd més enlld de les probes possibles.

Pero el filosof Johan Hessen, estableix que el Coneixement és la imatge percebuda pel subjecte
conforme a I'objecte observat, donat que és impossible coneixer la totalitat de I'objecte. Aquesta
visié es presenta com a contrast a l'establerta per Descartes, donat que es considera necessari el
mitja a través del qual es percep l'objecte.

Punt de vista Occidental. S'estableix la inseparabilitat entre I'ens pensant i el seu habitat, amb el
que s'estableix que el coneixement reflexa la percepcid de l'objecte en observacié mitjancant el
medi que permet que es conegui. Aquesta visid presenta en gran part el pensament d'Hessen '8,

En general, la teoria del coneixement que hem esmentat anteriorment, presenta el pensament de
les diferents escoles pensadores, les quals han generat un debat sobre les basses de la certesa
(existéncia del subjecte, existencia de l'objecte, totalitat de la capacitat cognitiva), que
defineixen les seves teories entorn al subjecte, 'objecte, el medii el missatge.

3.3.2 Teoria organifzacional.

Podem definir el coneixement com la informacié que posseix valor, es a dir aquella informacid que
permet general accions associades a satisfer les demandes del mercat i recolzar les noves
oportunitats mitjancant I'explotacié de les competéncies centrals de I'Organitzacid ' .

Podem trobar diferents categories de coneixement 2 :

Tacit/codificat. Coneixement que és dificil d'articular de manera que sigui de facil utilitzacié i de
manera completa. De fet, el que nosaltres sabem és més del que podem dir.

Per un altre costat el coneixement codificat, és aquell que no necessita massa contingut per ser
manejable, com poden ser planols, formules o codis etfc.

Observable / No observable. Es aquell coneixement que es veu reflectit en els productes que
surten al mercat.

Positiu/Negatiu. Es el coneixement generat per les drees d'investigacié i desenvolupament ( 1+D).
Aixd ho podem observar mitjancant els descobriments que sorgeixen a les organitzacions com a
conseqUencia de les investigacions (Coneixement positiu). Quant el resultat d'aquestes
investigacions no funcionen o no poden redlitzarse a la propia organitzacid, aquestes
aproximacions les considerem com a (coneixement negatiu).

Coneixement Autonom/sistematic. El coneixement autonom és aquell que genera valor sense fer
grans modificacions en el sistema en el qual es troba. El coneixement sistematic, és aquell que
depen d'evolucionar d'altres sistemes per generar valor, com poden ser bens complementaris.
Regim de la propietat intellectual. Aquest coneixement es troba protegit per les lleis de la
propietat intel fectual.

Un punt important és que I'organitzacié per si sola no pot generar coneixement, necessita de les
percepcions, experiencies, pensaments de les persones que la componen. Aqui és veritablement
a on resideix aquell coneixement que és de vital importdncia per administrar-no i generar valor.

3.3.3 Visi6 des del procés.

Robert Taylor (1998) ?', fonamenta que és la transferéncia de la informacié com a resposta
intensiva a un procés huma, tant en les activitats formalitzades a les que anomenem sistemes, com
en |'Us de la informacié que son les sortides d'aquests sistemes.

El procés s'inicia amb l'obtencid de les dades. Les dades representen informacié d'acord a la
mesura d'associacié existent entre ells, el qual permet generar discrepdncies entorn a elles,
representa el qual, el qui, el quaniaon.

Aixi el Coneixement, és el proveidor del fonament de com canvien les associacions de les dades.
Es el patré de comportament contextual, és a dir una relacié de relacions, representa el cém .

El Saber, avarca els principis fundacionals responsables dels patrons que representen el
coneixement, és el perque.

18 Peter Sengel, "La quinta disciplina”, Ediciones Granitica, México, 1990

19 C.K. Prahalad & Gary Hamel, “The Core Competence of the Corporation”, Harvard Business Review, Mayo-Junio 1990, EEUU, pdg. 79-91
20 Robert E. Cole, "Special Issue on Knowledge and the Firm", California. Management Review, EEUU, 1998

21 RoberS. Taylor, “Value-Added Processes in Information System” New Jersey: Ablex Publishing Corporation, 1986 — 257p.
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La veritat, és la totalitat dels factors del saber i les seves relacions, representa el ser. El nivell més
baix dels fets coneguts son les dades, les dades no tenen un significat per si mateixes, ja que han
de ser ordenades, agrupades, analifzades i interpretades per entendre potencialment el que per si
volen dir.

Quant les dades sén processades d'aquesta manera, es converteixen en informacio, la informacid
té una esséncia i un propodsit. Quant la informacié es utilitzada i posada en el context o marc de
referéncia d'una persona conjuntament amb la percepcid personal es transforma en
coneixement.

Aixi doncs, segons Gloria Ponjudn, en el seu article sobre la Gestié de la informacié en les
organitzacions, ens diu que el coneixement és la combinacid d'informacid, context i experiéncia %.
El coneixement resumit, una vegada validat i orientat cap a un objectiu genera intel ligéncia (el
saber), el qual pretén ser una representacié de la realitat.

El concepte de valor afegit, s'estableix a partir dels processos en torn als elements de la cadena
informacional. Les dades, son els registres iconics, simbdlics o signics per mitjd dels quals es
representen els fets, conceptes i instruccions.

La informacid, sén dades o matéria informacional relacionada o estructurada de manera actual o
potencialment significativa. El Coneixement que ja s'ha dit que sén les estructures informacionals
que han internalitzar-se, i que s'integren als sistemes de relacionament simbolic de més alt nivell i
permanencia es divideix en:

Coneixement informatiu, que és la informacié que adquireix valor a través d'un procés d'andilisi
(separacié, avaluacid, validacidé, comparacié, etc.).

Coneixement productiu, que és el coneixement informatiu que adquireix valor a través d'un
procés avaluat (opcions, avantatges i desavantatges).

Per portar a terme tot qixd és necessita I'Accid, que és el resultat d'aplicar un procés decisori al
coneixement productiu, afegint valor entorn als pardmetres de fites, el compromis, la negociacié o
la seleccid.

La visié del procés sha d'entendre des del punt de vista de la de la fransmissid de la gestid del
coneixement. Segons I'esquema i les definicions d'Agusti Canals, cal entendre detalladament que
vol dir identfificar, agrupar, ordenar i compartir de manera continuada el coneixement:

Coneixement, segons aquesta orientacidé final, serd el conjunt d'expectatives que un agent
posseeix sobre el seu entorn, és un conjunt de dades, conceptes i practiques al voltant d'una
matéria o assumpte, un sindbnim de saber. També es pot entendre com les informacions i veritats
obtingudes a partir de la realitat o de I'ensenyament d'un mestre.

Es el que adquirim mitjancant la nostra interaccié amb el mon (laboral, socidl...); és el resultat de
I'experiencia organitzada i emmagatzemada en la ment de cada persona, d'una manera
individual i Unica ( encara que hi hagin factors comuns respecte a la manera en que tots ho fem.

(Esquemo. Agusti Canals presentat. IV Jornadas de Gestién de la Informacién SEDIC 26 de noviembre de 2002)

El coneixement depen també de la memoria de cadascu, és la familiaritat amb el llenguatge, els
conceptes, els procediments, les regles, les idees, les abstraccions, els llocs, els costums i les
associacions, unit amb una habilitat per a ufilitzar aquestes nocions de forma efectiva per a
modelar diferents aspectes de 'univers que ens envolta.

Per a la ciencia, és el resultat de I'aplicacié de la rad i el metode experimental a l'estudi de la
realitat.

Per a la psicologia, és el contingut de la ment, el que és fruit d'un procés d'aprenentatge, i per
tant inclou també l'experiéncia vital i les creences , no sols les dades empiriques i més o menys
objectives.

22 Gloria Ponjudn Dante, "Gestién de Informacién en las organizaciones: Principios, conceptos y aplicaciones", Impresos Universitaria, Chile,
1998
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Segons l'epistemologia és la branca de la filosofia que s'ocupa de I'estudi del coneixement: que és
i com s'obté. Assumeix que el coneixement s'organitza d'una manera determinada al cervell i
aquesta estructura en modifica la percepcié i la interaccidé amb el mén. El saber és el conjunt de
coneixements que produeixen un pensament continu de records dels coneixements adquirits al
llarg del temps. %

3.3.4 Com es genera el coneixement organitzacional
Per entendre com es genera el coneixement a les organitzacions, cal que coneixement les
dimensions del coneixement, des de el punt de vista Ontologic i Epistemologic.

Punt de vista Ontologic. El coneixement es creat per les persones. Una organitzacié no pot crear
coneixement sense els seus collaboradors %, per lo tant, la generaci® de coneixement
organitzacional ha de ser entesa com el procés que amplifica el coneixement generat per les
persones dins d'una organitzacié i el reflexa en ella.

Punt de Vista Epistemologic. lkujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi presenten en el seu llibre “The
Knowledge-Creating Company”, la teoria de generacié del coneixement organitzacional.
Aquesta es basa en el procés de comunicacié del coneixement entorn a la manera de convergir
entre el coneixement tacit i l'explicit.

Descripcié:

Coneixement tacit. Es el coneixement que no es froba codificat. Aqui podem trobar les
experiéncies de treball, emocions, vivéncies, el know-how, les habilitats, les creences, entfre d'altres.
El coneixement explicit. Es el coneixement que estd codificat, i que és transmissible a través d'un
sistema de llenguatge formal. Aqui podem trobar els documents, missatges, e-mails, protocols, etc.
Nonaka i Takeuchi (1995), estableixen quatre factors clau entorn a la creacié de coneixement
organitzacional:

Intencid. L'organitzacié ha de tenir la intencié explicita de generar les condicions optimes que
permefran el creixement de l'espiral de coneixement organitzacional, recolzades pel
desenvolupament de les capacitats necessaries per portar a terme el procés de gestid del
coneixement entorn a una visi6 compartida. Dins d'aquesta visid s'han de considerar els criteris
necessaris per avaluar el valor i utilitat dels actius de coneixement.

L'autonomia. L'organitzaci® ha de permetre un nivell d'autonomia dels seus professionals®,
d'aquesta manera es pretén fomentar la generacié de noves idees i la visualitzacié de noves
oportunitats, motivant aixi als professionals participants de l'organitzacié a generar un nou
coneixement.

Caos creatiu. L'organitzacié ha d'estimular la interaccid enfre els seus integrants i 'ambient extern,
a on els equips enfronten les rutines, els habits i les limitacions auto imposades amb I'objectiu
d'estimular les noves perspectives de com fer les coses. El caos es genera nafuraiment quant
l'organitzacié pateix una crisi o quant apareixen noves fites.

Redundadncia. L'organitzacié ha de permetre nivells de redunddncia dins de la seva manera de
fer. Consisteix en tenir parts predicibles a patir de la resta del missatge i que per lo fant en si mateix
no aporta una nova informacié, o repetixen part de la informacidé. La redunddncia és una
estratégia ampliament utilitzada per evitar mals entesos o erros de decodificacié dins de
'empresa.

3.3.5 L'Aprenentatge dins de I'organitzacid i la capacitat d'aprendre

Thurbin, afirma que una organitzacid amb un procés formatiu, o una organitzacié que apréen,
millora el coneixement i la comprensid de si mateixa i del seu entorn en el temps, al facilitar i
utilitzar la formacid dels professionals que la composen %,

Tenim per un costat l'aprenentatge simple: que és el procés en el que les conseqUéncies de les
accions passades sén la base de les accions futures. Aquest tipus d'aprenentatge sol resoldre els
problemes actuals i a curt fermini.

23 Definicié hitp://ca.wikipedia.org/wiki/Coneixement

24 lkujiro Nonaka & Hirotaka Takehuchi, "The Knowledge-Creating Company”, Oxford University Press, EEUU, 1995
25 Peter Senge, "La quinta disciplina en la préctica”, Ediciones Granitica México, 1998

26 Patrick J. Thurbin, "La empresa capaz de aprender”, Ediciones Folio, Espana, 1994
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L'aprenentatge complexe: és I'extensid natural de 'aprenentatge simple al considerar I'efecte de
les conseqUéncies en els models mentals que governen les decisions. Aquest tipus d'aprenentatge
estableix el curs de solucid dels problemes futurs.

Les organitzacions tan sols aprenen a través de persones que aprenen. L'aprenentatge individual
no garanteix I'aprenentatge organitzacional, perd no hi ha aprenentatge organitzacional sense
aprenentatge individual .

Es a dir I'Aprenentatge, és un procés fonamental en la creacid i en la difusid del coneixement.
L'aprenentatge tradicional de formacié professional que coneixem es fan a les aules dels instituts
o les escoles, perd també podem tenir es que s'ha fet durant la practica professional.

La caracteristica mes important de I'aprenentatge significatiu serd, doncs, la interaccié que es
produeix entre els coneixements més rellevants de I'estructura cognitiva i el nou coneixement en
curs d'assimilacid. Aguest nou coneixement no serd incorporat de forma arbitraria, sind que
passard a formar part de I'individu, de manera que afavorird la distincid, evolucid i estabilitat dels
conceptes rellevants preexistents i, en conseqiencia, de tota I'estructura cognitiva.

Segons la Classificacié internacional normalitzada de l'educacié CINE 1997, UNESCO, reedicié
maig 2006. L'aprenentafge €s un procés de millora del comportament, de la informacio, dels
coneixements, de la comprensid, de les actituds, dels valors o les capacitats / competéncies, etc .

3.3.5.1 La capacitat d'aprenentatge,

Es la competéncia d'aprendre a aprendre, és una de les competéncies basiques reconegudes
per la LOE com a objectiu fonamental del sistema educatiu espanyol. Consisteix en la capacitat
d'autoregular I'aprenentatge, de manera que es pugui triar 'estratégia més adient per assolir unes
habilitats, dominar les t&cniques d'estudi que tinguin relacié amb les qualitats personals, ser capag
de reconéixer els errors i solucionar-los, controlar I'emoci¢ i la relacié amb els altres, bdsicament en
el marc d'aula, fomentar la reflexid sobre el que s'esta fent i aplicar I'esperit critic.

Aquesta competencia ha de ser desenvolupada a través de totes les matéries, obligatories i
optatives, i es desglossa en indicadors concrets que permeten assegurar que es progressa en ella.
Es liga amb les altres competéncies, ja que requereix per exemple un cert domini de la
competéncia comunicativa per comprendre el coneixement i per interaccionar amb altres
persones; o amb la competéncia d'autonomia i iniciativa personal , ja que suposa un pas
important en la maduracié de cada persona.

Implica un grau creixent d'abstraccié en la cognicié.

Aprendre a aprendre implica la consciencia, gestié i control de les propies capacitats i
coneixements des d'un sentiment d'eficdcia personal. Es desenvolupa mitjancant experiéncies
d'aprenentatge conscients i gratificants. Significa saber conduir el propi aprenentatge i continuar
aprenent. Ser conscient de les propies capacitats. Tenir motivacié confianca en un mateix i gust
per aprendre. Plantejar-se fites assolibles, perseveranca en l'estudi i acceptar les propies errades,
en definitiva, ser responsable 2.

Esqguema de l'aprenentatge en les organitzacions actuals, a on l'aprenentatge tant pot ser
presencial com on line.

Aprendizaje

Expectativas

Filtros E] Base de

Entorno »> de — conocimiento
datos | Informacién del agente

Datos

Boisot (1995) The Information Space

(Esquemo. Agusti Canals presentat. IV Jornadas de Gestion de la Informacion SEDIC 26 de noviembre de 2002)

Segons l'esquema proposat per I'Agusti Canals, I'aprenentatge serd un procés fonamental en la
creacié i en la difusid del coneixement, i per lo tant un element clau en la gestid del coneixement

27 Peter Senge, "La quinta disciplina en la préctica”, Ediciones Granitica México, 1998
28 http://ca.wikipedia.org/wiki/Compet%C3%A8ncia_d%E2%80%99aprendre_a_aprendre
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com a disciplina, tant en la practica com en els model teorics.

El coneixement serd el recurs clau, i em de tenir en compte que aquest canvia continuament i de
manera molt rapida, a on I'objectiu és guiar i assistir a la execucid de les tasques, amb una minima
interrupcid, a on l'aprenentatge estd supeditat a l'execucid, i la gestié de la informacié serd
fonamental per obtenir la competéncia informacional, en el moment precis i segons el que
necessita per executar la seva tasca.

La informacié ha de ser interpretada, per fer-ho és necessari el coneixement. Aplicant el
coneixement convertim la informacié en valor, “Quanta més informacid tinguem i més diversitat
de coneixement accedeixi a ella, més possibilitat findrem de crear valor”.

El treball passa d'estar centrat en alld fisic a estar basat en alld cognitiu, aquest canvi no afecta
només el treball purament intel lectual sind que el treball que abans era purament fisic ara és
també cognitiu per I'Us de maquines. El tfreball cognitiu és la unié indissoluble entre pensament,
emocid i accio.

3.3.6 L'educacid a les organitzacions

3.3.6.1 Concepte i definicions.

L'educacio es defineix com un procés d'activitats que tenen I'objectiu de desenvolupar i capacitar
un individu els coneixements, habilitats, valors morals, i comprensidé requerida en tots els aspectes
de la vida, aixi com un coneixement i habilitats relacionades no només amb un camp d'activitat
limitat, sind que permeten definir, analitzar i solucionar una dmplia gamma de problemes.
Basicament I'educacié en les organitzacions han estat derivades en promocions internes a peticid
individual o per necessitat molt concreta de les organitzacions. També han estat l'escenari
habitual del cicles formatius per aquells estudiants que han realitzat les practiques d'uns estudis
relacionats amb l'activat de les empreses.

Perd realment si una empresa vol ser competitiva, necessita personal molt preparat per fer front als
canvis operats en I'ambient socioecondmic, en la produccié i en el consum. Davant d'aquesta
exigencia d'innovacio, el paper de la formacié cada vegada és més important, fins al punt de
que ja es parla de I'empresa com a mitja de formacié Z.

Perd el que no contempla els plans de formacid a I'empresa, és el que s’ha de fer perqué els
professionals no qualificats que tenen passin a ser qualificats, i compleixin amb tofs els requisits
establerts del sistema educatiu reglat. Si que és demana aquesta titulacié amb les noves
incorporacions, es a dir es contracta personal qualificat amb una titulacié, perd amb la resta de
professionals que ja estant contractats no es demana. Aixd ens fa tenir més categories
professionals fent les mateixes tasques i funcions.

Al mateix temps tenim, que l'educacié formal comprén el sistema educatiu, institucionalitzat,
cronoldgicament graduat i estructural de manera jerdrquica, que s'entén des dels primers anys de
l'escola primaria fins a la universitat.

La formacié formal capacita i disposa per a I'educacidé no formal i informal, entre que I'educacié
no formal es produeix fonamentalment en els espais laborals i doméstics i és tan sistematica,
organitzada i racional com ho és I'educacié formal.

Per un alire costat, tenim l'educacio informal, que és l'activitat organitzada sistemdatica i
educativa desenvolupada fora dels sistema oficial per facilitar determinades classes
d'aprenentatge a subgrups particulars de I'educacid. Aquesta educacié informal és el procés que
dura tota la vida i en qué les persones adquireixen i acumulen coneixements, habilitats, actituds i
criteris de valoracié mitjancant les seves experiencies didries i la relacidé amb el medi ambient.

3.3.6.2 Diferencies entre educacid i formacid

Sén dos processos que es produeixen en moments diferenciats de la vida de les persones, amb
objectius diferents i, per tant es desenvolupen de manera diferent.

El concepte de formacid s'utilitza de manera generica, i pretén cobrir un extens espectre
d'accions que possibiliten la creacié de capital humd. La formacié pretén canviar la conducta,
generalment per desenvolupar habilitats, mentre que l'educacié generaliment es basa en
coneixements i t& uns objectius a llarg termini; és per a la vida i proporciona les bases generals per
viure, mentre que la formacié és per al treball i modifica i dirigeix les habilitats cap a unes activitats
concretes *.

29 COLOM, A. Sarramona, J. Varquez, G. (1994). Estrategias de formacién en la empresa. Madrid: Narcea. Pag. 14-15
30 REID, M.A, Barrigton, H.(1994). Op.cit.Pag.26
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3.3.6.3 Acreditacio de I'experiencia laboral mitjancant I'educacio

L'acreditacidé de competéencies és un procediment que permet reconeixer les competéncies
adqguirides a fravés de |'experiencia laboral. Es tracta de facilitar al professional la possibilitat
d'obtenir una ftitulacié reglada convalidant part dels coneixements i habilitats que ha anat
adqguirint a partir d'aquesta experiencia laboral.

Per poder inscriure’s a les proves d'acreditacid dels aprenentatges assolits mitjiancant I'experiencia
laboral o en activitats socials s'han de cobrir totes les fases del procés d'acreditacid i a més a més
complir els seglents requisits:

Ser major de 18 anys i acreditar una experiéncia laboral o en activitats socials de com a minim dos
anys, amb no menys 1.200 hores treballades en total, en el sector relacionat amb el cicle formatiu
del qual es volen validar els aprenentatges i, quan es tracti d'unitats de competéncia de nivell 1.

En el cas d'acreditacié d'unitats de competencies corresponents als nivells 2 i 3 s’han de tenir
complerts 20 anys i justificar almenys 3 anys, amb un minim de 2.000 hores treballades en total, als
darrers 10 anys abans de realitzar-se la convocatoria.

Pel que fa a la formacié, s’ha de justificar 300 hores als darrers 10 anys transcorreguts abans de
realitzar-se la convocatoria per les unitats de competencia de nivells 2 i 3. Pel nivell 1 es
requereixen almenys 200 hores de formacié relacionades amb aguestes unitats de competéncia.

El candidat/a que superi el procés d'avaluacid obtindrd una acreditacié de cadascuna de les
unitats de competencia en les quals hagin demostrat la seva competéncia professional.
L’administracié competent transferira els resultats de I'avaluacié a un registre de caracter estatal,
nominal i per unitats de competéncia.

L'acreditacié podrd ser parcial i acumulable i tenir efectes de convalidacid dels moduls formatius
associats a les unitats de competéencia recollides en els corresponents cicles formatius o certificats
de professionalitat. La validacié dels aprenentatges serd capitalitzable per a I'obtencid, si s'escau
d'un certificat de professionalitat o d'un titol de formacié professional, sempre que s'acreditin els
requisits d'accés.

A Catalunya tot aquest procés s'ha realitzat a fravés de convocatories experimentals des de 2004,
fins que a 2009 va apareixer el programa QUALIFICA'T, el qual es dirigeix i coordina a través del
DEPARTAMENT D'ENSENYAMENT de la Generalitat. Aquest és el programa que en |'actualitat
regula el procés d'acreditacid de competéncies a nivell autondmic i es preveu que la seva
normativa estigui en vigor fins al 2014-2015. El QUALIFICA'T convalida I'experiéncia laboral per una
fitulacié académica vinculada a I'oferta de la Formacié Professional (ja siguin cicles formatius de
grau mitjd o superior).

Qué és el que es reconeix exactament a través d'aquests programes?

Atés que I'objectiu del programa és facilitar la consecucid d'una titulacié reglada dins de I'oferta
dels cicles formatius, el que fa aquest programa és validar una part d'aquests cicles, que serd
major o menor en funcid dels anys d’'experiencia i de les tasques realitzades al llarg de la vida
professional. El criteri que es & en compte és |'experiéncia laboral. La formacié no reglada i els
cursos impartits per empreses i entitats també poden ser valorats, perd més com a complement i
reforc que confirma que la persona té adquirides les competéncies que es requereixen.

La validacié de I'experiencia es realitza adjudicant unitats de competencia als participants en el
procés, una vegada certifiquin les seves competencies amb la documentacid pertinent. A
continuacid, aqguestes unitats de competéncia es convaliden per unitats formatives que estan
establertes pel Departament d'Ensenyament.

Els cicles formatius estan compostos per: moduls professionals (si s un cicle instaurat en la LOE) o
per credits (si és un cicle instaurat a I'antiga LOGSE). Per la seva banda els moduls/credits estan
compostos per unitats formatives. Es convalida doncs la unitat de competéncia per la unitat
formativa i sila persona té totes les unitats formatives que composen el modul és convalida també
aquest modul del cicle formatiu.
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Experiencia Professional | | Cicle formatiu
Moéduls Formatius /Credits
Unitats de competéncia Unitats formatives

S6n la unitat de mesura per acreditar les San una agrupacio de resultats
Qualificacions professionals. Es defineixen d’aprenentatge, criteris  d'avaluacié i
com l'agrupament de competéncies amb continguts d'un modul professional, |
valor i significat en el treball. relacionades generalment amb unes |
activitats de treball i continguts amb |
coheréncia didactica per a l'aprenentatge

(Esquema de la relacid sobre la validacid de I'experiencia professional)

Els cicles formatius es convaliden parcialment, és a dir, es convaliden determinats moduls formatius
d'un cicle formatiu. Hi ha crédits o moduls que no sén convalidables i s'Than de cursar
obligatoriament per tal de poder obtenir la titulacié.

La validacié dels aprenentatges corresponents a unitats formatives comporta I'emissio, per part del
cenftre, de la certificacid corresponent.

Si les unitats formatives validades completen un credit o un modul professional, el centre emet
aquest certificat. Aixd implica que si vols obtenir el titol del Cicle formatiu del teu interes, haurds
d’'apuntar-te al centre com un alumne més i cursar els moduls no convalidables. En el cas de que
no tinguis els requisits d'accés haurds de realitzar una prova d'accés.

3.4 Gestio del Coneixement

3.4.1 Definicid

La Gestid del coneixement, la podem definir com el procés d'identificar, agrupar, ordenar, i
compartir de manera continuada el coneixement de tot tipus per satisfer necessitats presents i
futures, per identificar i explotar recursos de coneixement tant existents com adquirits i per
desenvolupar noves oportunitats. Canals Agusti (2002) *'.

La gestid del coneixement (en anglés Knowledge Management) és el conjunt de métodes,
practiques i tecnologies que faciliten la generacid, I'andlisi, la seleccid, 'emmagatzematge i la
comparticié dels coneixements entre els membres d'una organitzacié o d'un collectiu, i amb
diferents finalitats: aprenentatge, generacié de nou coneixement, reutilitzacio, etc.

En I'dmbit empresarial el concepte s'aplica tant als sabers generats per la propia empresa  (ex:
marqueting, recerca), com a les informacions sobre I'exterior: estudis de mercat o de la
competencia (intel ligéncia econdmica) *.

Aquesta disciplina s'encarrega de dissenyar i implementar sistemes per identificar, capturar i
compartir sistemdaticament el coneixement involucrat dins l'organitzacié, de forma que aquest
pugui ser convertit en valor i contribueixi a la consecucié dels objectius que persegueix la propia
organitzacid.

La gestié del coneixement és el procés constituit per totes les activitats que permetin generar,
buscar, difondre, compartir, utilitzar i mantenir el coneixement, la informacid, I'experiéncia i la
pericia d'una organitzacié, amb la finalitat d'incrementar el seu capital intel lectual i augmentar el
seu valor. (guia gestid del coneixement accié10).

La Gestid del Coneixement, també és el procés sistematic de buscar, organitzar, filtrar i presentar la
informacié amb I'objectiuv de millorar la comprensié de les persones en una drea especifica
d'interés, Thomas H. Davenport *

Segons Andreu &Sieber 1999, la gestié del coneixement és el procés que continuament assegura
el desenvolupament i l'aplicacié de tot tipus de coneixements pertinents d'una empresa amb
I'objectiu de millorar la seva capacitat de resolucid de problemes i aixi contribuir a la sostenibilitat
de les seves avantatges competitives.

31 IV Jornadas de Gestion de la Informacién SEDIC 26 de noviembre de 2002

32 AYXENDRI, Lourdes; MARTIN, Pedro (2005). Gestion del Conocimiento. Barcelona: EJiUOC.

BOISOT, Max H. (1998). Knowledge Assets. Oxford: Oxford University Press.

CANALS, Agusti (2002). Quo vadis, KM2 La complexitat com a nou paradigma per a la gestié del coneixement. Document de Treball.
DAVENPORT, Thomas; PRUSAK, Laurance (1998). Working Knowledge. Boston: Harvard Business School Press.

FAHEY, Liam; PRUSAK, Laurance (1998). "The Eleven Deadliest Sins of Knowledge Management". A California Management Review. Vol. 40, n°.
3.

33 http://www.bus.utexas.edu/kman/glossary.htm Knowledge Management Glossary
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3.4.2 Objectius de la Gestié del Coneixement

Alguns objectius de la Gestié del coneixement segons (BA Fuentes 2010) * son:

Formular una estratégia d'abast organitzacional per el desenvolupament, adquisicid i aplicacié del
coneixement. Implantar estratégies orientades al coneixement. Promoure la millora continua dels
processos de negoci, fent més eémfasi en la generacid i utilitzacié del coneixement.

Monitoritzar i avaluar els guanys obtinguts mitjancant I'aplicacidé del coneixement. Reduir els temps
de cicles en el desenvolupament de nous productes, millores dels que ja existeixen i la reduccié
del desenvolupament de solucions als problemes. Reduir els costos associats a la repeticid d'errors.

Tots aquests objectius, tenen la finalitat de transferir el coneixement des de el lloc a on es genera
fins el lloc a on es fard servir, i implica el desenvolupament de les competéncies necessdries a
l'interior de les organitzacions per compartir-lo i utilitzar-no amb els seus membres, aixi com avaluar-
lo i assimilar-lo si es troba en I'exterior d'aquestes.

3.4.3 Transmissié del coneixement.

La transmissié tradicional del coneixement, I'entenem per vies fradicionals de transmissid de
coneixement aquelles que han acompanyat a I'ésser huma al llarg de moltes generacions. Els
primers coneixements que s'adquireix durant la vida vénen dels pares, familiars i entorn més
proper.

Normalment sén uns coneixements de tipus practic per aprendre a viure i a relacionar-se amb
I'entorn. La font més popular de transmissié de coneixement de tots els temps és la via oral.

A part de I'educacid i els coneixements que es rep a casa i en I'entorn més proper, una de les vies
més tradicionals de transmissid del coneixement és l'escola. L'escola, la universitat i el marc de
fotes les entitafts educatives tenen com a principal objectiu fransmetre de manera formal els
coneixements considerats valuosos i imprescindibles a les noves generacions a través d'un
programa d'ensenyament que divideix el saber en diferents matéries.

Els llilbres també sén un instrument privilegiat de transmissid¢ del coneixement que perdura en el
temps, especialment els assajos, els tractats de divulgacio cientifica i I'enciclopedia.

La tfransmissid de coneixement en xarxa. Amb la revolucié dinternet dels anys 90, ara podem
parlar d'una nova via transmissi® de coneixement, el coneixement en xarxa. Aguesta via de
fransmissid fa que sigui un coneixement a l'abast de tothom, facil de generar i de difondre, de
fransmissid immediata i de contingut infinit. Actualment és tanta la informacié i el coneixement al
que tothom pot accedir a la xarxa que hem entrat a I'época de I'anomenada "Societat de la
informacid" i de la "Societat del coneixement".

Que hem de tenir en compte a I'hora de la transmissio del coneixement?

La gestio d'informacié constitueix un pas previ imprescindible par a una bona gestié del
coneixement.

Que és coneixement Tdacit /No estructurat/No codificat. Coneixement Explicit /Estructurat/
Codificat. Que és I'adquisicié del coneixement, la generacié i captacid i transferencia del
Coneixement, la seva codificacio i representacié i per finalitzar, que com es transmet i qui és la
difusié que es fa.

També en de tenir en compte quines son les tecniques de gestio d'aquest coneixement. Com
idenfifiguem aquest coneixement, ja sigui per: auditories, mapes de coneixement etfc.

Com podem capturar aquest coneixement ja sigui per: bones practiques, diaris i k-logs,
benchmarking.

Quina sera la nostra reflexié sobre el coneixement: AAR (afteraction review), narratives. Com
organitzarem aquest coneixement i quin serd el seu accés, ja sigui per: directoris, motors de cerca.
A on farem la ifusié del coneixement: comunitats, fires de coneixement, xarxes socials.

La informacié ha de ser interpretada, per er fer-ho és necessari el coneixement. Aplicant el
coneixement convertim la informacié en valor: “a més informacié tinguem i més diversitat de
coneixement accedeixi a ella, més possibilitat tindrem de crear valor” Enric Serradell Lépez i
Angel A. Juan Pérez, 2003.

34 Bulmaro Adridn Fuentes Morales (2010). La gestion del conocimiento en las relaciones académicos — empresariales. Un nuevo enfoque
para analizar el impacto del conocimiento académico.
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El treball passa d'estar centrat en allo fisic a estar basat en alld cognitiu, aquest canvi no afecta
només el treball purament intel lectual sind que el treball que abans era purament fisic ara és
també cognitiu per I'Us de maquines. El freball cognitiu és la unid indissoluble entre pensament,
emocid i accid *,

Aqguests objectius que hem descrit en l'apartat anterior, poden ser completats per activitats de
recolzament, tals com el desenvolupament d'una gamma de projectes organitzacionals, els quals
han d'obeir a objectius generals segons els interessos i capacitats. Es a dir la gestié del
coneixement estd associada al procés sistematic d'administracié de la informacié.

Seleccionar »| Organizar

Detectar Negocio Filtrar

\ Usar - Presentar

( Procés de gestié del coneixement. )

Detectar. Es el procés de localitzar models cognitius i actius (pensament i accié) de valor per
l'organitzacié, el qual radica en les persones. Son aquestes, d'acord a les seves capacitats
cognitives (models mentals, visid sistemica, etc.), els quals determinen les noves fonts de
coneixement d'accié. Les fonts de coneixement poden ser generades de manera interna
(projectes) o de manera externa (fonts d'informacid periddica, formacid, llibres, etc.)

Seleccionar: és el procés d'avaluacié i eleccidé del model al voltant a un criteri d'interés. Aquests
criteris poden ser criteris organitzacionals, comuns individuals, els quals estaran dividits en fres
grups: Interés, practica i accié. Es important que les persones que intervinguin estiguin capacitades
i autoritzades per fer I'avaluacio, ja que aixd ens permetrd distribuir les tasques de seleccionar nous
models.

Organitzar. Es el procés d'emmagatzemar de forma estructurada la representacié explicita del
model. Aquest procés es divideix a la vegada en:

Generar. Es la creacié de noves idees, el reconeixement de noves directrius, la sintesi de disciplines
separades i el desenvolupament de nous processos.

Codificar. Es la representacié del coneixement per que pugui ser transferit per qualsevol membre
de l'organitzacié mitjancant un llenguatge consensuat.

Transferencia. Vol dir, establir el magatzem i I'obertura que tindrd el coneixement, recolzat per la
interfase d'accessos massius, junt amb criteris de seguretat i accés. S'han de considerar també
altres aspectes com les barreres de tipus temporals, de distdncia i socials.

Filtrar. Una vegada organitzada la font ( és a dir filtrem i organitzem la informacié i les dades que
ens inferessa), els professionals, podran accedit i fer les consultes automatitzades entorn a
dispositius de recerca. Les recerques es basaran en estructures d'accés simples i complexes, tals
com papes de coneixements, portals de coneixement o agents intel ligents.

Presentar. Els resultats obtinguts del procés de filtrat han de ser presentats a persones o maquines.
En cas que siguin persones, les interfases han d'estar dissenyades per agafar I'ampli rang de
comprensid humana.

Us (Usar). L'0s del coneixement resideix en l'acte d'aplicar-lo al problema objecte a resoldre.
D'acord amb aquesta accid, es possible avaluar la utilitat de la font de coneixement a través
d'una activitat de retroalimentacio.

35 Butlleti d'Economia Cooperativa. NUm. 16
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Gestionar el coneixement ver sus informacio. Com es genera el coneixement?

El coneixement no es pot gestionar en si mateix, el que si que es pot gestionar és el procés de
creacié del coneixement, ja que aquest coneixement sorgeix de la gestié eficac de dues
dimensions: dades i informacié. A aquest procés el considerem un continu conformat per dades /
informacid / coneixement.

Segons D. Harris* , les dades suposen el nivell més baix dels fets coneguts, no tenen un significat
infrinsec, sén quantificables i transferibles. Les dades han de ser ordenades, agrupades,
analitzades i interpretades, i qixi es processen, es converteixen en informacid.

La informacid té una esséncia i un propodsit, i quan la informacié es utilitzada i posada en el context
o marc de referéencia d'una persona, es fransforma en coneixement. Aixd ens permetrd prendre
decisions i realitzar accions.

3.4.4 Que és un projecte de Gestié del Coneixement 2

Dins de la gestid del coneixement hi ha moltes tfipologies diferents de projectes, tot i aquestes
diferents categories en les classifiquen els diferents projectes, tots tenen un objectiu comu:
L'aportacio de valor afegit a I'organitzacié.

A continuacié es mostra una categoritzacié dels projectes.

Captacid i reutilitzacié del coneixement: Aquest tipus de projectes entenen que el coneixement es
froba inclos en les sortides que déna I'organitzacid, com per exemple pot ser el disseny de
productes, propostes, codis de software, processos d'implementacio, etc ¥ .

Captacid i comparticié dels aprenentatges adquirits de de la practica: aquest tipus de projectes
es caracteritzen per capturar el coneixement generat per I'experiéncia i I'intent d'adaptar-lo per
a un futur Us en contextos diferents %,

Identificacid de fonts i xarxes d’'experiéncia: pretenen capturar i desenvolupar el coneixement
contingut, de manera que es permeti fer-ne una visudlitzacié i que sigui més facil accedir a un
nivell de coneixement expert, facilitant la interaccié entre els individus que tinguin el coneixement i
aquells que el necessitin usar®’ .

Estructuracié i mapeig de les necessitats de coneixement per tal d’obtenir una millora de
rendiment: Aquest projectes infenten donar suport a els esforcos en el desenvolupament de nous
productes o de redisseny de processos, fent explicit el coneixement necessari per cada una de les
etapes del procés global en qué sigui necessari ©.

Mesura i gestié del valor economic del coneixement: sén aquells projectes que entenen que els
actius com per exemple les patents, drets d’autor o llicéncies de software sén capacos de crear
ingressos i despeses per a l'organitzacid com qualsevol altre actiu, per tant aquests actius
s'administren d’'una manera més quantificativa .

Sintetitzacié i comparticid del coneixement des de fonts externes: Aquest tipus de projectes
persegueixen I'aprofitament de les fonts d’informacié i de coneixement externes a I'organitzacio,
proveint aixi, un gran volum de coneixement, i intentant aprofitar tot el disponible.

Segon Eva Ortoll, en I'dmbit de la gestid del coneixement, una de les competéncies en qué s'ha
freballat més ha estat la relacionada amb actituds que faciliten crear i compartir el coneixement,
com també en les que preparen per a l'aprenentatge al llarg de la vida (O'Sullivan, 2002). En
relacié amb la creacid de coneixement, alguns experts en la gestié del coneixement consideren
gue aqguesta generacié s'esdevé quan les persones interactuen amb la informacié (Davenport,
1998; Martin, 1999).

Prenent aquesta premissa com a punt de partida s'evidencia el fet que formar els professionals
pergué interactuin de manera efectiva amb la informacié, és a dir, perqué siguin competents

informacionalment, és un repte imprescindible en el marc de la implementacid de programes de

36 Harris D. Karting a Knowledge Centric Information Technology Enviroment. Seattle: Harris Training & consulting Services Inc; 1996

37 http://www.pilotsw.com/pdf/Crmwp.pdf White Paper, Customer Intelligence Business Inteligence for CRM

38 http://www.bus.utexas.edu/kman/e_y.htm Knowledge Management Case Study: Knowledge Management at Ernst & Young, 1997

39 http://www.bus.utexas.edu/kman/hpcase.htm Knowledge Management Case Study: Knowledge Management at Hewlett-Packard,
Early 1996

40 http://www.bus.utexas.edu/kman/microsoft.htm Knowledge Management Case Study: Knowledge Management at Microsoft, 1997

41 http://www.businessinnovation.ey.com/mko/pdf/KMPRES.PDFWhat is Knowledge Management Project?
http://webcom.com/quantera/Dow.html Dow chemical capitalizes on intellectual assets
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gestié del coneixement. Aixi, doncs, en diversos estudis que identifiquen les habilitats i capacitats
dels treballadors de l'era del coneixement, la competéncia informacional s'ha considerat una
competéncia badsica per a la competitivitat de les organitzacions (Abell, 1999).

Resumint, podem dir que la gestié del coneixement es la disciplina que te com a missid el disseny i
la implementacid de sistemes o creacié de metodologies que siguin capaces d’identificar, de
capturar i de compartir de manera contfinuada el coneixement que es froba dins i fora de les
organitzacions, de manera que aquest pugui ser fransformat en un valor afegit i que, per tant,
contribueixi de manera activa en I' assoliment dels objectius que es marca |'organitzacié que
decideix aplicar-la.

3.4.5 La Gestié del Coneixement i I'Aprenentatge Organitzacional.

En una societat globalitzada, un dels elements que fa uns anys que estd guanyant protagonisme
és la formacid i el desenvolupament de competencies professionals amb I'objectiu de facilitar
'aprenentatge de les persones en benefici de les organitzacions.

Sén moltes les institucions publiques i privades que reconeixen el valor de la formacié a
l'aprenentatge en les organitzacions, el valor que aporta la formacidé no es posa en qUestid ni tan
sols des de la perspectiva econdmica. Aixi doncs, en societafs en canvi constant (tecnologic,
legislatiu i/o de qualsevol dlfre tipus) la formacié ha d'ajudar a facilitar la consecucié de processos
d'aprenentatge Utils a l'organitzacié

La implantacié d'un projecte de Gestid del Coneixement, no assegura que el coneixement flueixi
de manera eficient dins de l'organitzacié, perd, si que ens serveix el fet de detectar les necessitats
reals de les diferents xarxes de dins de l'organitzacid, aixi com I'establiment d'un ambient propici
per I'aprenentatge i per I'adquisicid de nou coneixement. Aquest sense cap dubte és el punt de
partida per establir la relacidé d'Aprenentatge organitzacional i la Gestid del Coneixement “2,
D'aqguesta manera podrem recolzar el desenvolupament, I'adquisicié i aplicacié del coneixement
gue necessita l'organitzacio, per realitzar la seva activitat o de noves,. Per aixd és necessari tractar
de manera explicita i sistemdatica de com s'utilitza aquest coneixement.

Es necessari saber i identificar el que necessita els professionals per proporcionar i actuar de
manera eficient, perd per aconseguir aixd també es necessita tenir un sistema que homogeneitzi i
situi a tothom per igual i que sigui aplicable al lloc de treball per no crear més diversitat i més llocs
de treball similars. D'aquest manera identificarem quina formacié necessiten aquests professionals,
sempre tenint un punt de referéncia determinat per I'Administracid i els requisits educacinals en
aqguell moment.

Un cop tenim identificat el que necessita els professionals, creiem que la formacié de les persones
ha de contribuir a un aprenentatge complet de l'organitzacid en que desenvolupen la seva
activitat. Per qixd enfoquem els aprenentatges individuals a la seva aplicacié efectiva dins de
I'organitzacié. Paral lelament s'’ha de dissenyar i posar en practica actuacions que van més enlla
de la formacid, per aconseguir lincrement de coneixement i de competitivitat de les
organitzacions.

Quina és la visio problematica actual en les organitzacions com la nostra?g

Les organitzacions sanitaries son complexes en si mateixes, per generar coneixements nous a gran
velocitat, per moure's en entorns molt canviants, per les seves dimensions i pels processos que
realitzen. Tot alld ens fa ser un sector clau per aplicar el paradigma de la gestid del coneixement.
Normalment el que passa és I'aprenentatge i utilitzacid de coneixements implica la inquietud i
curiositat constant per aprendre o saber-ne més, contempla I'afany de posar en practica i ampliar
els coneixements tecnics, professionals o de gestid, aixi com transferir aquells coneixements
relacionats amb el treball. La persona confinua desenvolupant-se i adquirint nous coneixements "a
motu propi".

Actualment, es parla molt de que el coneixement és el principal factor productiu i una eina
d'ojuda a la gestié de I'empresa, i una eina estratégica molt poderosa que ens permetra realitzar
canvis organitzatius que facilitin, difonguin i posin a disponibilitat el coneixement que posseeixen
les organitzacions sanitdries.

El que passa que és molt genéric i a vegades s'‘adequa segons les competéncies professionals.
També cal tenir en compte que no tothom te la mateixa disponibilitat a la formacio, i tant sols
acaben realitzant aquella que és obligatoria.

Les nostres organitzacions, es troben en un continu procés d'aprenentatge i generen constantment
42 Laurence Prusak, "Knowledge in Organizations", Butterworth- Heinemann, EEUU, 1997
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coneixements nous que exigeixen ser gestionats adequadament; a demés si considerem que el
coneixement és la principal font d'avantatge competitiva i de creacié de riquesa, pot representar
un dels valors més dificils d'aconseguir de manera sostenible “.

Les organitzacié sén una estructura viva en constant canvi i adaptacié, les organitzacions
sanitaries a demés sdn complexes per les seves dimensions, processos, entorns canviants i per les
nombroses relacid estre els seus usuaris i professionals. Per a tot aixd no és suficient tan sols adaptar-
se, sind és necessari aprendre iinnovar.

Normalment aquest aprenentatge dins de les organitzacions es fa, creant, adquirint i transmetent
coneixement*, perd no s'identifica ni es mesura, i aixd fa que no identifiquem ni- adquirim aquells
coneixements necessaris per respondre de manera eficient a les exigéncies percebudes de
I'entorn i de la nostra professid; Zack I'anomena "“gap del coneixement” ( la diferencia entre el que
l'organitzacié ha de conéixer i el que coneix en realitat *.

Les organitzacions aprenen per mitjiad dels seus individus, que apliquen els seus coneixements
individuals a les tasques que li son assignades. Perd molt bona part d'aquests coneixements han de
ser compartits i integrats en el grup en el que es treballa, abans de constituir una base per I'accid,
arriben a ser compartits amb altres grups i inclUs a transcendir a la propia organitzacid* .

Son les persones i la seva capacitat, I'actiu més valuds de les organitzacions i el que els diferencia
47

Aixi dons, la gestid de persones i el seu coneixement passa a jugar un paper molt important en la
societat del coneixement, i serd clau per la conversid del coneixement individual en col lectiu el
potenciar una nova cultura que premii i que s'‘aprofiti del compartir el que un professional sap i
apren, amb la resta de l'organitzacié, el qual s'aconsegueix desenvolupant uns contextos
organitzatius, organitzacié en el treball, sistemes d'avaluacid, de reconeixement, etc.

3.4.6 Tipus de coneixement

Seguint el fil argumental de I'apartat anterior, el coneixement, en tant que actiu, presentaria una
naturalesa doble: per una banda, la seva naturalesa explicitable, entés com alguna cosa
d'emmagatzemable i susceptible de ser gestionat a través de sistemes d'informacié (bases de
dades, CMS, ERP), que ens permetria representar i transmeftre certs estats mentals pertanyents al
nivell cognitiu; i per una altra banda, una naturalesa no explicitable, entés com a quelcom que
flueix entre les persones i que presenta una major problemadtica a I'hora de ser codificat. En un
estudi a aquestes alcades ja cldssic, Nonaka i Takeuchi van aclarir aquesta idea, tot identificant
dos tipus diferents de coneixement que podem trobar a qualsevol organitzacié “.

La qualitat, ambient, la cultura, la interaccid, la cooperacié i I'aprenentatge. Tots promouen
condicions apropiades per generar processos d'innovacié (Barragdn &Zubieta, 2006).

Com a valor intangible també tenim el capital intel lectual, en aquest sentit Shulze (2003), descriu
la gestié del coneixement com un catalitzador en els processos d'innovacid i necessaris perque
l'organitzacidé tingui avantatges competitius.

Al fer la recerca de definicions sobre la gestié del coneixement, sobresurten les assenyalades per
Daedalus (2002):

La primera defineix com l'art de generar valor a partir dels actius intangibles d'una organitzacio.

La segona com la identificacid i gestid dindmica dels actius intellectuals en forma de
coneixement explicit o tacit que tenen les persones o comunitats.

Per aixo quan parlem de gestid del coneixement aquest es tfroba molt relacionat amb I'obtencié
de la informacid, la gestié dels recursos humans i la innovacid, la propietat intel lectual, la mesura
del capital inteldectual, les ajudes tecnologiques, els canvis culturals i les noves formes
d'organitzacié del treball.

3.4.7 Models de gestiod del coneixement

43 Ferrer Arnedo C. Disefio de una direccién de enfermeria de Atencidn Primaria. Rev Adm Sanit. 2005; 3(1): 177-92.

44 Munoz-Seca B, Riverola J. Gestidon del conocimiento. Biblioteca IESE de gestién de Empresas. Barcelona: Ed.Folio; 1997

45 Prieto Pastor IM. Sinopsis de la tesis propuesta acerca de la gestiéon del conocimiento en el desarrollo de la capacidad de aprendizaje en
las organizaciones: un modelo integrador. Universidad de Valladolid. Aho 2003. Disponible en:
http://www.gestiondelconocimiento.com/pdf-art-gc/00307ISABO.pdf [citado 6 de Junio de 2009].

46 Prieto Pastor IM. Sinopsis de la tesis propuesta acerca de la gestion del conocimiento en el desarrollo de la capacidad de aprendizaje en
las organizaciones: un modelo integrador. Universidad de Valladolid. Aho 2003. Disponible en:
http://www.gestiondelconocimiento.com/pdf-art-gc/00307ISABO.pdf [citado 6 de Junio de 2009].

47 Garcia-Tapial Arregui, J. La importancia estratégica de la gestion del conocimiento. Disponible en:
http://www.gestiondelconocimiento.com/leer.php2id=8é&colaborador=jgtapial [citado é de Junio de 2009].

48 Aquesta distincid, perod, va ser infroduida per primer cop pel filosof Michael Polanyi (Polanyi 1962).
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Per descriure els diferents models de coneixement m'he basat en la classificacidé que varen fel
MacAdam i MacCredy (1999) “, la qual crec que representa la base més solida i important degut
a la quantitat significativa d'investigacions que han agafat com a referéncia per fer aquestes
definicions. Relacié dels models:

. Model categorics del coneixement. Aquest grup es contemplen els models amb la caracteristica
principal que resideix en exposar a la gestié del coneixement sota un enfocament essencialment
conceptual i teodric.

. Model capital intel lectual. Assumeix com el capital intel lectual pot ser separat dins d'elements
humans, del client, del procés i del desenvolupament, els quals es troben continguts dins de les
principal categories: El capital huma i I'estructura /organitzacional.

. Models socialment construits. Assumeixen una definicid i visio més dmplia del coneixement.
Aquests models es troben infrinsecament vinculats als processos socials i l'aprenentatge
organitzacional.

Un altra taxonomia trobada és la que proposa Rodriguez (2006)°:

. Magatzem, accés i transferéncia del coneixement. En aquest tipus de models freqientment no es
diferencia el coneixement, la informacié i les dades; es considera al coneixement com un ens
independent enfre les persones que el que generen o el fan servir.

Aquests models es centren en la creacié de metodologies, estratégies i técniques que ens
permetran magatzemer el coneixement i facilitar aixi al seu accés per realitzar la transferencia
entre els membres de l'organitzacid. Els principals tipus de magatzematge de coneixement sén:
extern, intern estructurat i intern informal.

. Sociocultural. Es basa en limpuls d'una cultura organitzacional que promou la generacié de
processos de gestidé del coneixement. Aquests models promouen canvis d'actitud, la confianca, la
creativitat i la consciencia del valor del coneixement entre els membres d'una organitzacio,
motivant aixi la col {aboracié i comunicacid.

. Tecnologics. Estan enfocats al desenvolupament i us de sistemes informatics ( Infranet, sistemes
experts i d'informacid, Internet, portals collaboradors, etc.), aixi com a eines tecnologiques per la
gestié del coneixement.

Un alfre que s'ha analitzat és la desenvolupada per Kakabadse i Kouzmin (2003)°', a on proposen
aqguests models:

. Models filosofics de gestié del coneixement. Aquests es troben relacionats amb I'epistemologia o
la constitucid del propi coneixement. Aquests models tracten d'explicar com és possible obtenir la
informacié a partir de la realitat social i organitzacional, el el qual es basen en:

Objectius (valors, abstraccid i pensament). El tipus ( conceptes i objectes preposicionals). La font
de coneixement (percepcid, memoria i rad).

També tracta d'explicar les relacions que s'estableixen entre el coneixement, la incertesa, la
justificacié, la casualitat, el dubte ilarevocacid.

. Models cognoscitius de gestid del coneixement. Relacionats amb la ciencia positiva i representen
mecanismes per I'enteniment de les relacions causa-efecte. Bdsicament es tfroben en les industries
basades en el coneixement ( com a producte bdsic del comercg). En I'economia del coneixement
les industries que es bases en ell, generen valor pel seu Us i la retroalimentacié amb altres formes
de coneixement per la solucid de problemes i la satisfaccid de necessitats.

. Models de xarxa de gestié del coneixement. Es centren en I'adquisicid, intercanvi i transferencia
del coneixement com aspectes fonamentals per l'aprenentatge organitzacional, el que ens
permet escollir i adoptar noves practiques quan es considerin pertinents.

En aquest grup de models s'expressa la concepcid del coneixement a partir de les xarxes d'actors
gue participen en la seva socialitzacid i que influeix en les accions que es porten a terme. Els actors
han de ser capacos d'aprofitar les xarxes externes de coneixement i l'adquisicié de les noves idees
en benefici de I'organitzacié. En aquests models es centren en aspectes com la vinculacié entre
individus i grups d'interés per facilitar l'intercanvi del coneixement.

. Models de comunitat de practica de gestié del coneixement. Probablement sén els més antics.

La seva base es troba constituida des de la perspectiva sociologica i historica. En ells s'‘argumenta
49 MCADAM, R;MCCREEDY S.(1999). A crtical review of Knowledge management models. The Learning Organization, 6(3):91-100.

50 Rodriguez Gomez, D. (2006). Modelos para la creacién y gestion del conocimiento: Una aproximacion teodrica. Educar, 37:25-39
51 KAKABADSE, N.; KAKADSE,A.; KOUZMIN,A. (2003). Reviewing the Knowledge management literature: Toeards a taxonomy. Journal of
Knowledge Management, 7(4):75-91



El coneixement del personal com a font d’avantatge competitiv en el sector sanitari i sociosanitari

Projecte de recerca gestié del coneixement. Bartomeu Ayala Mdrquez 30
com el coneixement intrinsec constitueix una propietat comu entre el grup de treball i que aquest
coneixement té fonament en el pensament que circula dins de la comunitat, es a dir no existeix
una base universal pel coneixement. Aquests models poden ser implementats en les activitats
laborals, les professionals efc..

La comunitat es desenvolupa al llarg del temps mitjancant el treball conjunt dels membres per la
solucié de problemes. Finalment I'experieéncia dels membres de la comunitat de prdctica es un
factor que juga un paper fonamental pel seu correcte desenvolupament, degut a que el model
assumeix que el coneixement és un element intrinsec de la practica.

. Models quantics de gestid del coneixement. El seu fonament es troba donat segons una
perspectiva qudntica, la qual es basa en treballs de fisica qudntica, tecnologia emergent
qudntica i econdmica. Per exemple el model EFQM (Model de la Fundacié Europea per a la
Gestid de Qualitat). Aquest model pretén assolir la millora de les organitzacions i es basen en la
filosofia de la qualitat total i presenten una interrelaciéd entre els criteris que els constitueixen a on
tenen incldos un sistema d'avaluacié i emfatitzen molt en que el resultat final és assolir una
organitzacié més efectiva i eficient, que s'gjusti a les necessitats dels clients i de la comunitat.
També donen una especial atencidé a la mesura de la millora de I'efectivitat aixi com els processos
que hi contribueixen.

Aquests models guarden una amplia dependéncia amb la computacié qudntica i assumeixen
que la major part del treball intel fectual pot desenvolupar-se per eines basades en tecnologies de
la informacid, el qual facilita altres escenaris simultanis i virtuals per la presa de decisions en la
construccié del futur desitjat. S6n models integrador i interactiu d'operacions en tots els nivells de
l'organitzacié que ajuden a solucionar problemes complexes, conflictius, de tal forma que
beneficia a les organitzacions i els interessats en general.

Un altre taxonomia , son els models holistics del coneixement. Aquests models de gestid del
coneixement estan orientats segons la proposta per MacAdam i MacCreedy; Rodriguex; i
Kakabadse, etc. Dins podem trobar:

. Models conceptuals, teodrics i filosofics de gestid del coneixement. Es caracteritzen per descriure i
analitzar els models de gestid del coneixement sota I'enfoc tedric i conceptual fonamentalment.
De manera addicional, aquest grup de models s'identifiquen per considerar la veten filosofica en
la seva concepcid, degut als andlisis i explicacions que ens proporciona al tractar de treballar la
génesis, constitucié i actuacid del coneixement a partir de diferents fonts i tipus d'informacié i
coneixement, mecanismes de fransferéencia, formes de conversidé i caracteristiques ontoldogiques
del coneixement.

. Models cognoscitius i de capital intel lectual de gestié del coneixement. Aguest grup de models
fracta d'explicar els mecanismes causals que permeten optimitzar I'us del coneixement mitjancant
una relacié causa-efecte. L'aplicacié d'aquest tipus de models es troba dirigida a les indUstries i
organitzacions que utilitzen com a base el coneixement per generar valor a través de I'us que fan
servir aquests, mitjancant la retroalimentacié per la solucidé de problemes i la satisfaccid del client.
Aqui el capital intellectual d'una organitzacié pot estar format per recursos humans, processos,
infraestructura, clients i proveidors entre alires.

. Models de xarxes socials i de treball de gestid del coneixement. Trobem models que pretenen
explicar com s'adquireix, transfereix, intercanvia i genera coneixement agafant com a base els
processos socials i lI'aprenentatge organitzacional. Aqui podem incloure les comunitats de
practica, les xarxes de coneixement, entre altres. Un aspecte important és la socialitzacié del
coneixement, a partir del qual és possible aprofitar les xarxes del coneixement, les quals promouen
la vinculacié i lintercanvi del coneixement, el qual finalment beneficia a organitzacions o
societats, en les quals es promouen la confianca i consciencia del calor del coneixement entre els
seus actors.

En el cas de les comunitats de prdctica, aquestes representen models de tipus operatiu més que
explicatius; agquests models es froben referits a una xarxa de freball entre individus o grups que
comparteixen drees de tfreball i interessos comuns, a on el coneixement és un be compartit i la
participacio, I'experieéncia, el compromis i el consens sobre els temes d'interés juguen un paper
estratégic; el que permet I'acord sobre les millors practiques en determinades activitats, convertint-
se aixi amb eines Utils per la solucid de problemes.

. Models cientifics i tecnologics de gestié del coneixement. Aguests models poden ser andalitzats
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des de dues perspectives. La primera compren models quina finalitat és la gestié de la innovacid
tecnologica i el seu propodsit és promoure la investigacid i el desenvolupament de les
organitzacions publiques o privades. La segona compren models que fan I'us de les TIC com una
forma per optimitzar i facilitar 'us i aplicacié del coneixement.

Model proposat per Nonaka i Takeuchi (1999).

El coneixement TACIT, aquest no estd formalitzat, i es tfroba a nivell individual en la ment de les
persones i en les seves habilitats. Es aquell que és dificil de codificar, formalitzar i expressar en
forma de documents (coneixement representat).

En aquest cas podriem parlar d'habilitats personals, destresa, creativitat, etc., que tothom
posseeix. El coneixement tacit d'un individu conforma I'individu en si, per la qual cosa podem dir
que les organitzacions posseeixen coneixement tacit emmagatzemat en els seus integrants.

El Coneixement EXPLICIT, és tot aquell coneixement formalitzat, i es s froba a les organitzacions en
forma de documents, bases de dades, procediments, rutines, processos, etc. Aguest tipus de
coneixement , és aquell faociiment codificable i compartible entre les persones en forma de dades
que contenen informacio.

De fet, una gran part del procés educatiu es basa en la transmissié de coneixement formalitzat de
professor a alumne a fravés de materials docents, llibres, articles, etc. Tota organitzacid posseeix
grans quantitats de coneixement explicitat en forma de documents, manuals, procediments
estandarditzats, guies, etc.

Aqguesta distincid entre coneixement tacit i coneixement explicit mai no pot ser entesa en termes
absoluts, ja que, en major o menor mesura, qualsevol coneixement és compost per una part tacita
i una part explicita. Si que podem afirmar de forma taxativa, perd, que existeix una gran diferéncia
entre posar en practica certa habilitat humana i coneixer les regles que regeixen aquesta activitat

Diferencies entre coneixement Tacit i Explicit.

El coneixement tacit no és formalitzat, mentre que el coneixement explicit si. El coneixement tacit
és a nivell individual, i dins del coneixement tdcit trobariem: les converses, aprenentatges i la
internalitzacié del coneixement, mentre que en el coneixement explicit frobariem la codificacio, la
reutilitzacié i combinacio.

El coneixement tacit és dificil d'estructurar i fransmetre mentre que el coneixement explicit és facil
d’estructurar i transmetre. Cap de tots dos sén coneixements regularitzats per una titulacié oficial.

Similituds. El coneixement tacit també es pot transmetre alguna vegada amb les tecniques de
gestié documental, per exemple a través de les bases de dades d'experts. Els dos formen part per
la gestié del coneixement. Volen transmetre coneixement.

Pas d'un coneixement a l'altre:

De tacit a tacit. Es produeix a tfravés de processos de socialitzacid, és a dir, a través de I'adquisicid
de coneixements i informacid mitjancant la interaccié directa amb el mén exterior: amb altres
persones, amb altres cultures, etc. L'aprenentatge de la llengua materna per part dels infants en
seria un exemple.

De tacit a explicit. Es produeix a fravés d'un procés d'exterioritzacid o de representacid del
coneixement, per norma general en llenguatge codificat. Es faciment explicitable en un
document. La redaccid d'un manual de funcionament d'un determinat programa informatic per
part d'un expert seria un exemple d'aquest procés.

D’explicit a explicit. Procés també anomenat de combinacié. Com el nom mateix indica, s'hi
combinen diferents formes de coneixement explicit mitjancant documents o bases de dades. El
resultat donat per una base de dades, un cop intfroduida una equacid de cerca, en seria un
exemple.

D’explicit a tacit. Es el procés d'interioritzacié del coneixement representat (en forma de
documents), i consisteix en la incorporacié i consolidaci® de nou coneixement per part d'un
individu, fins el punt de deixar de ser-ne conscient. Una part important dels processos
d'autoaprenentatge, a través de la lectura de monografies, manuals, articles, etc., per part d'un
individu, es produeix mitjiancant aquest procés.

Model de Boisot (1987).

Max Boisot (1998), proposa en el seu lliore Knowledge Assefs, Securing Competitive Advantatge in
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the Information Economy, un espai en tres dimensions ( en lloc de dos), per conceptualitzar els
processos dindmics del coneixement. L'avantatge de la proposta de Boisot és que incorpora els
recents avencos en la fisica dels processos cadtics i les lleis de la termodindmica. Es tracta, sense
cap dubte, d'un espai que permet ubicar molt d'alld que sabem sobre les organitzacions.

A les dues variables originals (codificacid¢ i difusié), Boisot afegeix una tercera, I'abstraccié. Aixi
mentre la codificacié permet assignar els fendmens a categories predefinides, 'abstraccid permet
reduir el nUmero d'aquestes categories per agafar una gama més alta de fendmens de forma
simultania.

Exposa la relacié entre el coneixement codificat i no codificat en relacid amb el coneixement
difés i no difés de I'organitzacid, vist com una construccid gradual del procés de socialitzacié
portat a terme mitjancant els clients i la institucié. Boisot fa servir el terme codificat per referir-se al
coneixement que esta preparat per fer la transmissid. El terme no codificat es refereix al
coneixement que no estd preparat per la tfransmissid. El terme difds es refereix al coneixement que
estd preparat per compartit-se, en quant al terme no difds Boisot es refereix a tot el coneixement
no que estd preparat per compartir-se.

El coneixement te un valor segons els patrons de I'economia neocldssica en funcié del mercat, es
a dir, val el que els compradors estan disposat a pagar pe ell. Des de el punt de vista, el
coneixement com a valor maxim, seria aquell que facilment és consumible (qixd és, codificat i
articulat) i no difés ( qixd seria escas).

Bdsicament aquest model esta referit a la transmissié i compartiment de coneixement sense
generar bases per la seva instal lacié i execucié dins d'organitzacions. Es més un model semblant
al Nonaka que bdsicament es refereixen a situacions de coneixement social o de la societat en
general. (Mcadam, Creedy, 1999).

Codificado Conocimiento Propietario Conocimiento Puablico
Mo codificado Conocimiento Personal Conocimiento Ejel Sentido
Comun
Mo difundido Difundido

Figura 2. Tipoloegia del conocimiente (Boisot, 1995)

Model Demerest.

El model Demerest (1997), t& com a finalitat principal emfatitzar la construccié del coneixement
des de linterior de l'organitzacid. Aquesta construccid no es limita a les aportacions cientifiques
gue poden fomentar la creacié de les bases del coneixement, sind també inclou la construccid
del coneixement partint de les bases socials que existeixen en linterior de l'organitzacié. Aquest
model assumeix que la construccid dels ciments per I'administracié del coneixement en una
organitzacié s'inicia dins de la mateixa, no tant sols dels programes explicits sind  mitjancant Ia
interaccid de lintercanvi social que existeix a l'organitzacid. (Mcadam, Creedy, 1999). En el cas
Demerest consta de quatre elements, aquests sén:

1. Construccié del coneixement. Aquest procés s'inicia dins de l'organitzacid, perd la seva
construccié no es limita a les aportacions que es generen en el seu interior sind que també
participen les aportacions que es donen per part de la influéncia social. (Mcadam Rodney,
Mecreedy Sandra 1999).

2. Disseminacié del coneixement. Aquest és el segon pas per l'aplicacié del coneixement en una
organitzacié, ja que en aquest apartat el coneixement és distribuit a la majoria de I'organitzacio,
de manera rapida, precisa generant una accid pel coneixement més profunda. (Mcadam
Rodney, Mecreedy Sandra 1999).

3. Utilitat. L'us del coneixement es limita Unicament a l'organitzacié i no inclou els elements que
interactuen amb aquesta, perd sén un complement de la transferéncia del coneixement.
(Mcadam Rodney, Mecreedy Sandra 1999).

4. Estructura del coneixement. Es el procés de disseminacié al que estd exposat el coneixement
mitjancant l'organitzacid i el seu ambient. Es a dir, li dona cos al coneixement expert de
l'organitzacid per després distribuir-lo a tos els demés elements de I'organitzacid, aixd mitjiancant la
identificacié dels millors nivells de capacitacié per mitja de I'andlisi dels recursos amb els que es
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compten al'empresa.(Mcadam Rodney, Mecreedy Sandra 1999.

Model Von Krogh i Ross (1994).

L'organitzacié com un repte epistemologic a la gestio de coneixement per la competitivitat. Aqui
ens indica que cal comprendre com els individus, els grups i organitzacions ['utiliizen. El
reconeixement i el capital intel lectual sén generadors de valor i han establert una nova gamma
de concepte que apunten a les teories i practiques de la Direccio.

En tota época i en tot temps passat, present i futur, les societats humanes han hagut de donar
resposta a tres funcions bdsiques de subsistencia: la produccid, la distribucid i el consum.
Cadascuna d'aquestes tres funcions ha estat la manera prevalent que caracteritza i ha
caracteritzat les societats humanes.

De fet, l'existéncia d'aquestes tres funcions permet inferir que l'organitzacié sempre ha estat un
concepte gue ha estat implicit en el teixit humd. No obstant qixd, 'evolucié de les societat
humanes ha portat a la construccid d'un teixit social cada vegada més complex, cosa que ha
implicat que aquestes fres funcions nautrals de la societat, han esta teixides i lligades a artefacte
socials com el comerg, els diners que interactuen en el que Polanyi anomena “el mercat formats
preus”, i el que entenem com una economia de mercat.

La racionalitat econdmica des de la perspectiva de la funcid de produccid porta a I'nome a
comprendre el poder del coneixement i la seva influéencia en una economia de mercat.
D'aquesta manera en el marc del coneixement es déna origen al concepte de la ciéncia, la
tecnologia i la innovacié. Es a dir aquests Ultims es consideren productes d'una racionalitat
economica i es reflecteix en 'organitzacié productiva, que imprimeix el seu emfasi en el control del
capital fisic (i tots els processos de transformacid) com a font de riquesa, sense aixd en la mesura
que la ciencia i tot el seu cos de coneixements avancen traduint-se en tecnologies, aquestes
permeten el desenvolupament d'innovacions que donen un maijor significat i valor econdmic que
el mateix capital fisic, sorgint la idea, que enfront del capital fisic, és més important sostenir
l'avantatge competitiu que déna el capital intel {ectual.

El capital i el coneixement sén de gran importdncia per al creixement i desenvolupament d'una
organitzacié, tenint en compte factors fonamentals com la innovacid, tecnologia i molts altres més
que portaran a les empreses a un éxit segur, prenent aixi les millors decisions a I'hora de solucionar
els problemes i inconvenients sorgifs.

Finalment Ross i Von deixen clar |la importdncia del coneixement en una empresa, ja que aquest
ens ajudard a establir aquelles estrategies de competir davant d'altres companyies. Resumeixen
els elements implicits dins de la dimensid de la epistemologia organtizacional, els quals poden ser
considerats com un model de tipus conceptual i filosofic degut a l'andlisi de la epistemologia
organitzacional que els autors porten a terme.

Aixi es parteix del concepte d'autopoiesis inicialment proposat i desenvolupat per Maturan i Varela
(1980), com un isomorfisme d'ufilitat que poft ser fraslladat cap la signatura. Aquesta teoria explica
com un organisme que ja continua amb el procés de creacié de coneixement finalitza amb la
seva vida i com grdcies a I'autopoiesis el coneixement aconsegueix ser creat i recreat a fravés de
temps. A partir d'aquest principi Von Krough i Roos (1994), fracten de contestar com les
organitzacions aconsegueixen garantir que el procés d'autopoiesis es porta a terme i continui.
L'andlisi de dit procés revela que sén necessdries dues condicions perque el coneixement es
mantingui i regeneri a I'organitzacié mitjangcant el temps.

Model de Wiig (1993), descrit per Dalkir 82005).

Es caracteritza pels diferents nivells d'internalitzacié del coneixement entre els diferents actors que
els fenen. Aquests nivells van des de el nivell de “novato” fins el de mestre.

Wiig, defineix tres formes de coneixement; public, exportat compartit i personal, els quals defineix
de la seguent manera:

Coneixement Public, es refereix al coneixement explicit, que s'ensenya, compartit de manera
habitual; generalment disponible sota el domini public ( ex: llibres, revistes, protocols, etc.)

Coneixement Expert Compartit, és el coneixement exclusivament pels treballadors del
coneixement. Es comparteix dins d'una ambient laboral o es troba immers dins de la tecnologia. La

52 WIIG, K. (1993). Knowledge management foundations: Thinking about thinking. How people and organizations create, represent and use
knowledge. Arlington,TX: Schema Press.
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seva transmissid generalment es porta a terme a través de representacions i/o llenguatges
especialitzats (ex. Comunitats de practica que permeten identificar i aplicar les millors practiques
d'individus i organitzacions).

Coneixement Personal, és la forma més accessible de coneixement, perd la més freqlent i
completa. Es caracteritza per tenir major quantitat de coneixement tacit que explicit, i que es fa
servir de manera inconscient dins de les activitat laborals i quotidianes.

Existeixen quatre tipus més que Wiig descriu com a base pel desenvolupament del seu model:
Coneixement Efectiu, relacionat amb les dades i cades causals, mesures i lectures que el seu
contfingut pot ser observat i comprovat.

Coneixement Conceptual, involucra sistemes, conceptes i perspectives.

Coneixement Excepcional, destaquem els judicis, les hipodtesis, i les especulacions que sén
sustentades per experts (ex: intuicid, les preferéncies, la heuristica en la presa de decisions).
Coneixement Metodoldgic: es basa en el raonament, les estratégies, els métodes per la resa de
decisions, entre altres (ex: aprenentatge amb la base en l'experieéncia (proba error) i els prondstics)
(Dalkir, 2005).

Models cognoscitius i de capital intel lectual de gestié del coneixement

Model Balanced Scoredcard (Kaplan & Norton, 1996), és una eina important pels administradors,
perque permet vincular accions a curt termini amib els objectius estrategics de I'empresa a llarg
termini. El model es troba dividit en quatre processos d'administracié:

1. Traduccié de la visio.

2. Comunicacié i vinculacio.

3. Pla de negocis.

4. Retfroalimentacidé i aprenentatge ( des de la perspectiva dels clients, processos interns de
'activitat o negoci, l'aprenentatge i el creixement).. Aquests processos ens permef que
l'organitzacié guardi un balang adequat confribuint amb l'assoliment equiliorada  dels seus
objectius.

Model Capital Intellectual de Gestiéo del Coneixement : Skandia Navigator (Edvinsson, 1997).
Kermally (2002). Esta considerat com una eina Util per mesurar i avaluar capital intel lectual d'una
organitzacié i com un mecanisme que estimuli el creixement dels negocis i la generacié
d'innovacions. Aquest model divideix el capital intellectual en dues parts:Capital huma i staff.
Capital estructural (cartera de clients, sistemes tecnoldgics d'informacid, processos i capital
intel lectual. Aquestes dues parts sdn mesurades amb base a la situacid actual dins de
l'organitzacié i el seu creixement futur per poder complir amb els objectius estrategics de
l'organitzacio.

Model Gamble i Blackwell (2004).

Estd fonamentat sota tres principals drees:

1. Coneixement de les necessitats dels clients.

2. Els processos.

3. El cos del coneixement. En la primera d'aquestes drees remarca la importdncia de la
participacié de cada membre de I'organitzacié mitjancant el seu freball i la seva contribucié per
saftisfer les necessitats dels clients. En I'area dels processos de I'organitzacié assenyala l'obligacié de
cada un dels membres d'entendre com el seu freball es relaciona amb el freball d'altres actors. En
la fase del cos del coneixement representa lI'entendi-ment Coneixement de les necessitats dels
clients que tenen els membres d'aquesta organitzacid sobre els graus de variacié del coneixement
que existeixen sobre un tema, pel qual es requereix tenir un coneixement ampli i profund sobre les
relacions i el significat d'aquestes a linterior de I'empresa, qixi com també les relacions existents
amb lI'ambient, el que permet respondre amb eficacia als canvis de I'entorn comercial. Un principi
important d'aquest model de gestié és el paper que juga la gestid del coneixement en la
generacié de valor en els negocis a través de la productivitat, la millora en el serveiila innovacio.

Model de Gestid del Coneixement KMAT.

Es una eina de gestié del coneixement (De Jager, 1999). Es un model que proposa diferents formes
que possibiliten la generacid i el desenvolupament del coneixement organitzacional mitjancant el
procés de gestié del coneixement,

L'eina consta de cinc seccions (direccié, tecnologia, cultura, mesura i procés). Les quals
aconsegueixen ser posades en marxa a través d'una serie de practiques:
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a)practiques de direccid que comprenen aplicacions de l'estrategia i la definicié del negoci,
també de fer servir els actius del coneixement per part de 'organitzacié, el que permet enfortir les
seves propies capacitats bdsiques.

Les practiques corresponents a la seccié de tecnologia es centren en les facilitats i I'equipament
que l'organitzacié dona als seus membres per establir comunicacié entre ells i amb els altres
membres de l|'organitzacié, aixi com els sistemes utilitzats en la recollida, magatzematge i
disseminacié de la informacié.

La seccid de practiques de cultura promouen l'aprenentatge i la innovacid, el que es possible
gracies a l'estimul que es dona al treballador/a per construir el coneixement organitzacional amb
base 'augment del valor per al client.

Les prdactiques corresponents a la seccid de mesura estan destinades a conéixer com
l'organitzacié quantifica el seu capital intellectual i com s'assignen els recursos per estimular la
generacié i desenvolupament d'aquest coneixement.

Les practiques corresponents al procés contemplen aquelles accions redlitzades per part de
l'organitzacié per la identificacid de la informacid necessaria, les seves formes d'identificacio,
recollida, adaptacid i difusid mitjancant l'organitzacié.

Model d'organitzacid intel ligent : Choo (1998).

Es descriu un model de gestié del coneixement que també pot ser considerat dins de la categoria
de models cognoscitius i de capital infel fectual (Dalkir, 2005). En aquest model ressalta el senfit
comu, la creacié del coneixement i la presa de decisions com a les seves bases. Aquest model es
centra en la seleccid i incorporacio d'elements d'informacié dins de les accions de l'organitzacio,
aix0O €s possible gracies a la concentracio i assimilacio de la informacid provinent de I'entorn.

En totes les etapes existeix un estimul estern. Les prioritats de I'organitzaciéd sén identificades i
utilitzades per depurar la informacié. Un altre punt important és que els individus construeixen
interpretacions comuns d'intercanvi i la negociacié de la informacidé que aconsegueixen ser
combinades amb les experiencies previes.

Model ICAS. Sistema Adaptativ complexe i Intel ligent: Bennet i Bennet, 2004).

Sén subsistemes que es combinen, interactuen i es desenvolupen. Aixd porta a l'organitzacié a
generar capacitats d'un organisme més avancat, tecnoldogicament intelligent i socialment
adaptat, composat per una gran quantitat de components auto organitzats i amb la finalitat de
maximitzar les seves propies fites especifiques, aixi com funcionar I'acord a les diferents regles
d'operacid i del propi context amb base en les relacions amb els altres components del sistema i
de l'entorn.

El procés d'aquest model es troba enfocat a I'enteniment i la creacié de noves idees, la solucié de
problemes, la presa de decisions i I'emprenedoria d'accions amb la finalitat d'aconseguir els
resultats planificats. Aquest model es centra amb el coneixement individual del tfreballador/a, es a
dir, la seva competéencia, la seva capacitat, el seu aprenentatge, entre altres. Aquests actius de
coneixement poden ser aprofitats mitjancant diferents xarxes de freball, com son les comunitats de
practica que posen a la disposicid el coneixement, I'experiéncia i I'enteniment pels actors que
conformen la comunitat.

Aquest model assenyala vuit caracteristiques emergents per la supervivencia i éxit de
l'organitzacié: Intel ligencia organitzacional. Propdsit compartit. Selectivitat. Complexitat optima.
Limits permeables. Centricitat del coneixement. Flux del coneixement. Multidimensionalitat.
Aquestes sén generades a partir d'interaccions no linears, interaccions sinergiques i de sistemes
d'auto organitzacié. Aquest model és de naturalesa vincul adores i holistica, el que li permet a
l'organitzacié adaptar-se a canvis inesperats de I'entorn fransaccional.

La intelligéncia organitzacional, la qual es centra en la capacitat de l'organitzacié per innovar,
adquirir coneixement i aplicar-lo en entorns rellevants. Aquesta intel igéncia és la capacitat amb
la que compta l'organitzacid per percebre, interpretar i respondre I'ambient per complir les fites de
I'organitzacidé i la safisfaccid de les seves inversions i inversionistes.

Respecte a la unitat i el propodsit compartit, fa referéncia a la capacitat de I'organitzacid per
integrar i mobilitzar els recursos mitjancant d'una comunicacidé continua. La complexitat optima és
el correcte equilibri entre la complexitat interna de I'organitzacié i el seu entorn, sense deixar de
considerar els objectius i identitat propis de I'empresa.

El procés de la selectivitat consisteix en depurar tota la informacié que l'organitzacié obté de
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I'entorn. Per obtenir bons resultats en aquesta etapa del model, es necessita tenir un ampli
coneixement de I'organitzacid, del coneixement especific dels clients i un profund enteniment dels
objectius estrategics de I'organitzacio.

La centricitat del coneixement es refereix a la suma d'informacié rellevant i Util per 'organitzacid,
aixi com la col {aboracié i I'alineacié estrategica, sent una part tfranscendental la creacié de limits
permeables per permetre el correcte flux de coneixement que ens permeti fomentar les
connexions entre els diferents subsistemes i el manteniment d'una unitat que doni coheréncia a la
intel ligéncia organitzacional.

La flexibilitat, presenta la multidimensionalitat. Aquesta permet als ftreballadors/es del
coneixement generar competéncies, perspectives i la capacitat cognoscitiva per abordar
diferents temes d'interés, aixi com de crear diferents alternatives de solucidé cap els problemes que
afronta l'organitzacid (Dalkir, 2005).

Models de xarxes socials i de treball de gestié del coneixement.

Model integral de les societats del coneixement (SC) (Ruiz & Martinez, 2007).

Explica la dindmica que te el conéixer dins d'una societat del coneixement, fa referéncia a la
informacid, el coneixement i la innovacié mitiancant de la retroalimentacié continua. Aguesta
promou la construccié de societats basades en el coneixement, a on l'experiencia adquirida en
diferents sectors es transmet, es renova, s'utilitza i es fransfereix mitjancant els fluxos
inferdependents i multidireccionals, dins de les seguents dimensions:

La informacidé com a base i els mecanismes que faciliten al seu accés. La sistematitzacid dels
capital intellectual (capital humda, relacional i organitzacional). La generacié d'innovacions
enfocades al be social i a l'augment de la competitivitat. La capacitat de resposta que te un pais
per la solucid de problemes de forma integral.

Model de triple hélix: ETZKOWITZ, H. (2003).

A partir d'un isomofirsme derivat del model d'ADN. Aquestes helix, pretenen explicar les relacions
que es donen enfre la universitat, I'empresa i el govern per millorar les condicions en les quals es
genera innovacid dins d'una societat basada en el coneixement. En el model industria, és el lloc a
on es porta a terme la produccié i la tecnologia, i el govern és el promotor de les relacions
contractuals que comporten a la generacid de la vinculacid entre els demés actors.

Model causal d'interaccié entre la comunitat i l'individu. Millen i Fontaine (2003).

Es un model causal d'interaccié entre la comunitat, l'individu i descriu els beneficis que es poden
esperar de la interaccié per l'organitzacié. Expliquen el model a partir de I'estudi de comunitats
gue han demostrat un augment en la participacié dels seus integrants, la qual cosa es troba
relacionada amb un major us dels recursos de I'organitzacié (documents, presentacions i eines), i
al mateix temps la participacid i us d'aquests recursos ajuden a generar un major nimero de
procediments nous (processos, documents, etc), que incrementen els recursos comuns de la
comunitat.

A partir de la interaccid entre els actors i la coordinacid d'activitats, és 'augment de recerca
d'altres activitats de treball, l'increment en la satisfaccid d'aquest i les habilitats dels actors en ell.
Aquesta satisfaccid i l'increment del “Know how” a linterior de I'organitzacié, donen beneficis
organitzacionals que es reflecteixen en lincrement de les vendes, la disminucié en el canvi de
treballadors i del treball improductiu, aixi com l'estalvi de temps. Tots aquests beneficis ajuden a
millorar de manera global I'eficdcia organitzacional.

Models cientifics i tecnologics de gestié del coneixement.

Model per promoure la innovacid tecnologica. COTEC (1999).

Investigacié i desenvolupament dins de I'empresa. Estableix cinc elements claus que permeten
promoure aquest procés d'innovacio:

Vigilar: Explorar i buscar a linterior i exterior de l'organitzacié oportunitats de la innovacié
mitjancant la recerca de necessitats de clients actuals i futurs, oportunitats d' 1+D susceptibles de
ser comercialitzades, i I'adaptacid a I'entorn, els competidors i la legislacio.

Focalitzar: Seleccionar i recolzar en forma estratégica aquells elements que promouen la
innovacié mitjancant les linies que potenciar els avantatges competitius.

Capacitar-se: Adquisicié de tot el coneixement necessari (ténic i adjacent) per fer que la
tfecnologia desenvolupada per l'empresa, o aquella fransferida, funcioni i sigui portfada
adequadament.

Implantar: posar en operacié i innovacié agafant com a base la idea inicial i les diferents fases de



El coneixement del personal com a font d’avantatge competitiv en el sector sanitari i sociosanitari

Projecte de recerca gestié del coneixement. Bartomeu Ayala Mdrquez 37
la 1+D fins el seu llancament final com a producte o servei pel mercat, © com un nou procés per
l'organitzacid.

Aprendre: Implica reflexionar sobre elements previs, exits i fracassos de l'organitzacié que
permetran captar coneixement generat mitjancant de les experiéncies.

Model Guerra (2005) .Exposa com els models lineals de gestié de la innovacié tecnoldgica resulten
un apropament massa simplistes i allunyat de la realitat que comporta el procés d'innovacié, a on
intervenen la ciéncia, la tecnologia i el mercat. En aquest sentit I'autor descriu el model de
(Rothwell i Zegueld) com una representacid més propera al procés d'innovacid tecnologica degut
a que presenta una seqUéncia logica, no necessdriament continua, que pot ser dividia en séries
funcionals diferents perd amb etapes interdependents i interactives.

Model espiral de TIC. PEREZ, D.; DRESSLER, M. (2007).

Utilitzen les tecnologies per consensuar una gestid del coneixement més eficient i eficacg, per aixd
mostra una classificacié de les TIC amb base en els possibles processos de gestid del coneixement
que poden ser aplicats. També explica com les TIC signifiguen un component actiu que
contribueix a agilitzar i recolzar la gestid del coneixement per la creacid d'ambients propicis que
afavoreixin 'us i aplicacié del coneixement, a on el factor huma representa I'actor principal en els
processos de gestido de coneixement.

Les caracteristiques son: L'us de les TIC promouen positivament els processos de gestid del
coneixement. L'us i combinacid de les TIC ajuda a contrarestar dificultats que es generen els
processos de gestidé del coneixement. Els recursos humans que es fan servir i es troben capacitats
en TIC afavoreixen els processos de gestié de coneixement.

Models holistics de gestié del coneixement

Model de gestié de coneixement modificada de Demerest, portada a terme per MacAdam i
MacCreedy (1999).

Dins dels elements prioritaris trobem el paradigma social i cientific com a fonament per la
construccid del coneixement, processos social i aprenentatge organitzacional. Aquesta versid té
un enfocament més clara sobre la part cientifica del coneixement i un enfocament orientat als
negocis. La seva classificacié resulta confusa i ambigua, ja que no defineix amb claredat el
principal enfocament del model.

Model Strelnet (The Structural Relationship Network).

Té fortes caracteristiques de xarxes socials i de treball, cientifics i tecnoldgics. Aquest model
representa una proposta pel desenvolupament d'una economia industrial en un entorn ocupat
per petites empreses, en un espai metropolitd, que promou el desenvolupament competitiu
mitjancant I'andlisi i clusteritzacid dels sectors i regions, aixi com I'establiment de xarxes entre els
diferents actors participants que promouen la competitivitat i els processos d'innovacid de les
empreses.

Aquest model es basa en tres principis: Ens coordinador (EC). Una institucié que promogui el canvi
territorial. La matriu estructural de relacions (MER), una eina dirigida a mesura la quantitat i qualitat
dels vincles dins del cluster. El clUster del coneixement territorial; una eina que pot augmentar la
competitivitat del clUster mitjancant de la facilitacié d'informacid privilegiada i de qualitat de tots
els actors del clUster per garantir el desenvolupament continu (Expdsito et a/.,2007).

Aportacions sobre Investigacio de la Gestio del coneixement i la informacio en les organitzacions.
Definicié d'Agusti Canals ¢.

Es poden gestionar els recursos, és a dir, el capital, la forca de treball o fins i tot la informacid
(alguns dirien que només les dades), perd no pas el coneixement. Perd quan cal posar nom als
conceptes nous, el llenguatge ha de recdrrer a mecanismes com ara la metafora o la metonimia
que no responen necessariament a criteris de [dgica racional. Es possible explicar el nom "gestié
del coneixement" de dues maneres, a través del que (Lakoff, 1987) anomena model metonimic i
model metaforic:

Model metonimic. A on es parla de "gestid del coneixement" perque es trasllada el terme
"coneixement" de la seva funci® com a significant del que s'entén fradicionalment per
coneixement a un dltre element que és conseqléncia d'aquest coneixement: el que anomenem
actius de coneixement.

Els actius de coneixement son fruit de la produccid dels homes amb el seu coneixement i, al seu

69 Quo vadis, KM2 La complexitat com a nou paradigma per a la gestid del coneixement , pagina 5
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torn, poden donar lloc a la creacid de més coneixement. Poden anar des del coneixement
representat en bases de dades o documents fins a les capacitats de cada individu integrant de
I'organitzacid, sense oblidar les diferents rutines o els processos necessaris per a la realitzacio de les
diverses tasques. Es pot assimilar la gestié d'aquests actius de coneixement amb la gestido del
coneixement.

Model metafdric: A través d'un mecanisme metafdric, es traslladen qualitats de sistemes orgdnics
racionals, de fet humans, a un altre sistema: l'organitzacié. De fet, s'han utilitzat en la literatura de
la gestid una gran quantitat de metafores per a representar l'organitzacid (Morgan, 1997). | la
metdfora de l'organitzaci®é com a organisme viu és una de les més utilitzades darrerament,
combinada amb la d'ecosistema com a interrelacid d'organismes, en contraposicié a la
d'organitzacié com a mdaquina, més propia de lI'economia industrial. Aixi, es fa una extensié del
terme "coneixement" dels humans a les organitzacions. El coneixement de les organitzacions,
aleshores, és més que la suma dels coneixements dels seus integrants, ja que també cal incloure-hi
el coneixement representat en els seus documents de tot tipus o el que estd imbuit en els seus
procediments o en el seus sistemes.

La idea fonamental de les teories de la complexitat consisteix a considerar alguns sistemes, tant
naturals com socials, com a sistemes complexos formats per agents individuals que interaccionen
(Waldrop, 1992; Mainzer, 1994; Gell-Mann, 1994; Gell-Mann, 1995; Kauffman, 1995; Nicolis i
Prigogine, 1989). En la dindmica d'aquests sistemes es produeixen interaccions de cardcter no
lineal que fan que no es puguin tractar de la mateixa manera que els sistemes simples. Aquestes
interaccions donen lloc a la caracteristica fonamental dels sistemes complexos: 'emergencia de
pafrons de comportament a escala superior que no es poden predir a partir de les interaccions
entre els agents individuals.

Els sistemes socials es poden considerar sistemes complexos (Gell-Mann, 1994; Mainzer, 1994). Aixi,
la teoria de la complexitat ens permet, en I'andlisi dels sistemes socials, combinar el fractament
dels agents des d'un punt de vista individual amb la visié holistica de conjunt que cal per a
entendre els fendmens emergents a escala global.

D'altra banda, les regles que expliquen l'actuacid dels agents a escala micro donen lloc a la
comprensié a escala macro. Aixi, el paradigma gue en resulta permet, en certa manera, fondre
en un de sol els quatre quadrants de la classificacid de Hollis i constitueix una nova manera de
veure el mén (Dent, 1999).

Guia de suport com a eina per la Gestié del Coneixement. CIDEM

La guia i eina de suport a la innovacid °, estd basada en el model de Nonaka i Takeuchi (1999), i
parla com aspecte fonamental el terme “gestié del coneixement” a partir d'ara (GdC) com un
dels grans pilars per sustentar I'éxit de les empreses al segle XX, i fa que es consideri com un factor
clau per obtenir aquest avantatge competitiu. Cada empresa ha de preocupar-se’n, estudiar-lo i
actuar tot fent-lo explicit i, alhora, coherent i el maxim d'integrat amb la resta dels seus processos
diaris.

Aquest document pretén ser una guia a seguir a I'nora d'identificar i saber que fer amb el
coneixement dins de l'organitzacié per ser més competitiu.

Defineix els Components de la gestio del coneixement: per tenir éxit dins de I'era del coneixement
(en la qual tothom es froba actualment) depén de I'habilitat d'una organitzacid per capturar les
dades i les informacions adequades, fractar-les correctament per convertir-les en coneixement i
difondre-les rapidament dins de I'organitzacié alld on sigui necessari, per tal de permetre més
creacié de valor afegit o, el que i seria equivalent, per tal de prendre decisions «de qualitaty. Es ja
molt coneguda I'explicacié que mostra el diferent grau de sofisticacié que comporten els termes
dades, informacid i coneixement:

En primer lloc es tenen les «dadesy, que representen simbols sense significat quan no es tfroben dins
d'un context; quan s'hi troben, adquireixen significat i valor com a informacié. Finalment, el
coneixement és un conjunt d'informacidé en el context d'una experiéncia, en aquest cas
considerada dins d'una organitzacié, que pot ser personal o collectiva i que pot respondre,
aleshores, a un «saber comy» o, anant més enlld, a un «saber per quéy.

La GdC és, llavors, I'esforc realitzat per tal que els coneixements que posseeixen els membres
d'una organitzacié passin a formar part de I'actiu intel lfectual d’'aquesta organitzacié.

L'activ inteldectual estd format pel capital huma (integrat per les capacitats, les habilitats i les

70 GUIES | EINES DE SUPORT A LA INNOVACIO. CIDEM
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experiencies que permeten que les persones puguin crear actius tangibles i intangibles), el capital
estructural (o alld que roman en I'empresa quan s'acaba la jornada de treball, format per models,
conceptes, sistemes tecnoldgics i administratius) i, finalment, el capital relacional (format per les
connexions amb proveidors, competidors, clients i altres agents de I'enforn i que inclou marques,
imatge i prestigi). La implementacié d'un programa de GdC implica canvis en la mateixa
estructura de les organitzacions. El flux de coneixement no és facil en organitzacions verticals, amb
estructures rigides. GAC implica moviments organitzatius cap a estructures més horitzontals, on els
intercanvis de coneixement es realitzin de manera fluida, estiguin reconeguts i recompensats.
Implica, doncs, un canvi cultural en organitzacio.

De les diverses formulacions de la GdC s’exfreu, consegUentment, que hi estan involucrats quatre
components fonamentals: la cultura de I'organitzacid i la seva visié estrategica, les persones, els
processos (i continguts) i la tecnologia. Tofs aquests components es relacionen entre si i,
interactuant correctament, condueixen a la generacié de coneixement a I'organitzacié. Aquesta
interpretacid suggereix que es consideri evitant la visid reduccionista que suposaria no tenir en
compte totes les interaccions que hi ha entre els elements. S&n aquestes interaccions, juntament
amb les actuacions internes propies de cada element, les que donen lloc a les accions
adequades dins de I'entorn de la GdC.

Que la GdC tingui lloc requerird, a més a més i com es veurd més endavant en |'apartat «Activitats
de la GdC» que els coneixements s'adquireixin / es crein, s'organitzin, es comparteixin, es
distribueixin i s'aprofitin per a la presa de decisions mitjancant una interaccié equiliorada dels
components abans esmentats que, a continuacio, es veuen més detalladament.

Entorn organitzatiu. La transformacid del coneixement en un valor d'Us per a I'empresa comporta
diverses etapes successives (components de la cadena de valor del coneixement): adquirir/crear,
organitzar, compartir i difondre el coneixement.

Evidentment, considerant I'empresa des d'un punt de vista global, aguestes activitats coincideixen
simultdniament perqué, mentre s'estan organitzant coneixements, segur que ja se n'estan
adquirint d’altres i compartint-ne i fransferint-ne d’'anteriors. Cal estudiar aquestes activitats amb
una mica de detall, ja que es retrobaran llurs denominacions a I'hora de classificar posteriorment
en qué son fortes les eines metodologiques de GAC que es proposen a la guia.

Representacio de la transmissié del coneixement.

=== E B = ==
N U

—

= = = —

A. Adaquirir/crear. Els processos d'adquisicid tenen com a objectiu recollectar informacié de
I'empresa o de I'exterior i plasmar-la en arxius, amb la qual cosa la informacié queda consolidada
en un sistema. En aquesta etapa s'han de tenir en compte aspectes com ara:

Quin és el coneixement que es vol adquirire

Quina és la importancia del coneixement que es vol capturar per a I'empresa?

Identificar on és el coneixement (mapes del coneixement).

Sintetitzar el coneixement adquirit per facilitar-ne I'Us i aprofitar-lo en la presa de decisions.

El coneixement es crea a través d'un procediment d'interaccid entre el coneixement tacit i explicit
que Nonaka i Takeuchi anomenen el procés SECI 7',

Socialitzacié: pas de coneixement tacit a coneixement tacit.

Exterioritzacid: pas de coneixement tdcit a coneixement explicit.

Combinacié: pas de coneixement explicit a coneixement explicit.

Interioritzacio: pas de coneixement explicit a coneixement tacit.

A part de la dindmica propia de les persones, que ja permet aquest procés d'adquisicid i creaciod,

71 Autors del libre The knowledge-creating company: How Japanese Companies Create the Dynamics of Innovation. Oxford University
Press.
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hi ha una gran varietat de tecnologies que resulten Utils per a aquest fi: adquisicid a partir de
fitxers, bases de dades, llenguatges especialment indicats per a I'emmagatzematge posterior,
robots web o crawlers (components dels motors de cerca que exploren els webs i alires recursos
d’'Internet a fi d'alimentar les dades dels indexs del motor de cerca), correu electronic, sistemes
audio/video i formats electronics especifics, etc.

B. Organitzar. Després d'adquirir i crear informacié cal classificar-la i ordenar-la per a un millor
fractament. Cal, doncs, un métode per organitzar el coneixement adquirit i disposar d'un sistema
d'emmagatzematge.

Les fases del procés d’organitzacié son:

1. Extraccid: consistent a convertir tota la informacié adquirida prévioment a un format propi de
I'empresa per a un millor fractament.

2. Normalitzacié: tractament de la informacid extreta per homogeneitzar-la a un format
normalitzat de I'empresa (fipografia, unitats, vocabulari, efc.).

3. Catalogacioé: agrupacié de la informacié adquirida en grups depenent de les caracteristiques
del seu contingut.

4, Indexacié: agrupar tota la informacid seguint indexs per facilitar-ne la cerca.

5. Correlacié: andlisi de com estan relacionats entre si els diferents grups d'informacid.

6. Filtratge: andlisi de tot el conjunt de la informacid per eliminar alld duplicat o sense valor.
Algunes vegades és, fins i tot, preceptiu aplicar un filtratge a carrec d'experts per tal de garantir la
bondat dels continguts i evitar ser font de malentesos o errors posteriors.

C. Compartir. Un cop adquirit i organitzat el coneixement, ha de ser convenientment distribuit.
L'objectiu d'aquesta etapa és saber quina és la millor manera de distribuir aquest coneixement
dins de I'empresa. Aquesta distribucid té unes

caracteristiques primordials que s’han de tenir ben planificades abans de comencar:

Usuaris del coneixement de I'empresa (a qui va dirigit).

Tipus d'accés al coneixement adquirit (tecnologia).

Garantir la fiabilitat del coneixement compartible.

Garantir que fothom que consulti el coneixement entengui el mateix.

Grau d'accés a nivells de coneixement diferents depenent del tipus d'usuari.

D. Transferir/usar

L'Ultima etapa consisteix a transferir el coneixement adquirit, organitzat i compartit a totes aquelles
persones que el necessitin (ja siguin infernes o externes a I'empresa), de manera que es pugui
ufilitzar fot aquest coneixement per crear valor afegit a I'empresa.

Associat a aquesta etapa hi haurd d'haver un mecanisme de readlimentacid que permeti
minimitzar errors en el coneixement adquirit i en la generacié de nou coneixement; permetra
igualment una metodologia de millora en la utilitzacid i en el procés d'aprenentatge del
coneixement adquirit o creat.

3.5 Actius de coneixement a les organitzacions

En la literatura es fan servir indistintfament els tfermes d'actius intangibles, capital intel lectual,
capital del coneixement i actius intel lectuals.

B mén empresarial i la investigacid académica han manifestat interés per comptabilitzar i
gestionar el capital intellectual i els actius intangibles d'una organitzacié (Arthur, 1996). Aixo
comporta implicacions en diverses arees empresarials: en la comptabilitat financera respecte a la
informacidé publicada sobre I'empresa; en les finances sobre el seu impacte en la creacié de valor
i, per a la comptabilitat de gestid, en com amidar i gestionar aquests recursos.

La importancia dels actius intangibles en la generacié d'avantatges competitius sostenibles dintre
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de I'organitzacié moderna hauria d'interessar tots els directius.

Existeixen diversos aspectes que originen aquest interés. Atés que I'entorn econdmic canvia i que
més empreses creen avantatges competitius mitjancant el seu capital intel lectual, la diferencia
entre el valor de mercat d'una empresa i el valor comptable és cada vegada més amplia.

Molts dels procediments adoptats per valorar els actius intangibles estan arrelats en la tenidoria de
llibres tradicional i ja no representen una explicacié eficac de I'impacte d'aquests actius sobre la
rendibilitat o creixement d'una empresa moderna.

Amb I'augment de I'economia basada en el coneixement, els actius intangibles de I'empresa i el
seu «capital intel ifectualy sén les claus per arribar a un avantatge competitiu sostenible, i no només
la tecnologia o els actius fangibles (James 1999).

Per coneéixer la contribucid dels actius intangibles als futurs beneficis de I'empresa és necessari
frobar un meétode fiable per amidar I'actiu intangible, i qixi mateix desenvolupar indexs que
permetin preveure millor el seu potencial.

Definicié de capital intel lectual: El capital intel lectual es pot definir com les existéncies totals de
capital humd o de capital «basat en el coneixementy que té¢ una empresa. Per gestionar
adequadament aquests actius, les organitzacions han de ser capaces de classificar-los,
quantificar la seva contribucié al valor de I'organitzacio.

Per donar alguns detalls, s'"ha descrit el Capital Intel lectual com I'estoc de capital huma, clients i
organitzacié que existeix en una empresa. Diversos autors han classificat els recursos empresarials
intangibles. En alguna classificacio se suggereix que el Capital Intel {ectual es divideix en capital
huma, capital estructural i capital relacional (Roos et al., 1997).

Tots els autors tendeixen a estar d’'acord que el capital huma i el capital estructural sén dos dels
components del Capital Intel lectual. El capital huma representa els recursos humans, I'actiu que
no és propietat de les empreses. El capital estructural sén els processos, els procediments de
I'empresa, els actius interns que es creen i desenvolupen a partir dels processos i procediments
portats a terme com, per exemple, les patents, les marques registrades o els drets de propietat
intel lectual. Alguns inclouen un tercer component del Capital Intel lectual, el capital relacional
que es constitueix per relacions amb els clients, la fidelitat dels clients i les marques, aixi com la
bona relacié amb els proveidors i la seva fiabilitat, competéncia i confianca.

Descripcions dels actius intangibles

Capital intel lectual: Propietat intel lectual formada pels coneixements, habilitats, motivacié,etc.
del treballador/a (capital huma), per la cultura empresarial, patents, base de dades, etc (capital
estructura), i per les relacions amb els usuaris, proveidors, I'entorn, societat. (capital relacional).
Capital inteldectual o huma: inclou els actius de coneixement (tdcits i explicits) depositats a les
persones.

Coneixements tecnics. Experiéncia. Habilitats de lideratge. Habilitats de treball en equip. Estabilitat
del personal. Habilitat directiva per la prospectiva i l'anticipacié de reptes. Habilitats per I'execucid
de les tasques: Coneixement tacit, capacitats comunicacionals, treball en equip, lideratge en
equip, enfrepreneurship, etc. Capacitats Personals, formacié professional, experiencia laboral,
tecnologia Coneixements Procedurals, es refereix al coneixement reglamentat a tota
l'organitzacié, com pot ser: normes implicites o explicites, procediments, reglamentacions,
metodologies, lleis, etc.

Actiu intangible: (comptable, Balang) és un factor productiu, ni tangible ni integrant d'un actiu
tangible (ni monetari ni amb substancia fisica), controlat per I'empresa, del que s'esperen obtenir
beneficis econdmics futurs i pot ser identificable o separable, o bé procedeix de drets legals o
confractual.

Capital intangible = capital intel {fectual i/o actius intangibles

Recurs intangible: (sentit ampli: activ + capacitat) compréen habilitats, coneixements,
aprenentatge, avantatges estratégics, creixement, accés a oportunitats, factors posseit o
controlats per l'empresa i la seva competéncia per a gestionar-los adequadament en
'aconseguiment d'un objectiu, que el mercat percep que generen valor o tenen potencial de
generar-lo en el futur, defensables o no en un context.
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Capital organitzatiu: agafa els actius de coneixement sistematitzats, explicitats o intfernalitzats per
I'organitzacid, ja siguin en: Idees explicitades objecte de propietat intel lectual (patents, marques).
Coneixements materialitzables en actius d'infraestructura susceptibles de ser fransmesos i
compartits per varies persones (descripcions d'invencions i de férmules, sistemes d'informacid i
comunicacid, tecnologies, disponibles, documentacié de processos de treball, sistemes de gestio,
estdndards de qualitat. Coneixements internalitzats compartits amb I'organitzacié de manera
informal (formes de fer de I'organitzacié: rutines, cultura, etc.).

Coneixements relatius a qUestions internes protegides legalment (tecnologies, productes,
processos).
. Coneixements relatius a gUestions externes protegides legalment (nom de la marca, logotips).
. Idoneitat del coneixement ( o grau de disponibilitat de coneixement diferencial i de valor), es fa
servir en els processos bdsics de negoci (processos critics sobre els quals es sustenten les
avantatges competitives de I'empresa), aixi com el nivell d'explicitacié i documentacidé que
permet fer aquest coneixement compartible i reutilitzable, avancant aixi cap una explotacié
eficient dels mateixos. Es llavors el saber fer organitzativ empleat conjuntament amb els actius
tangibles. Es pot mesura per indicadors dels resultats (eficiencia) del procés o mitjancant
indicadors dels elements que incideixen en aquests resultats (grau de documentacid i rutina del
procés — aconseguit amb manuals o estandards de qualitat, per exemples: adequacid de la
tecnologia empleada, grau d'obsolescencia dels mitjans fisics i dels coneixements tecnologics fets
utilitzats, grau d'inimitabilitat i diferenciacié de les tecnologies de procés utilitzades).
. Acumulacié de coneixement basat en la corba d'experiéncia.
. Disponibilitat de mecanismes o programes de gestid de coneixement.
. Grau d'us efectiu del coneixement existent (nUmero de consultes, temps mitjd de consultes de
base de dades, etc).
. Disponibilitat de mecanismes socials de tfransmissid i comunicacié de coneixement (distribucid
d'informes escrits, reunions de presentacié, procediments de bechmarking intenr com compartit les
millors practiques enfre departaments, creacié de grups interdisciplinars, rotacié
inferdepartamentl, etc.
. Grau d'us efectiu dels mecanismes de transmissié i comunicacié de coneixement (per exemple:
indicadors de foros electronics interns establerts, informacié canvi de torn diari), principalment
mitjancant la implantacié de tecnologies de la informacid (nUmero de PC per empleat, inversié en
Tl per empleat, despeses de formacid en Tl/inversid en Tl) i del seu us efectiu (beneficis derivats,
com reduccié de despeses administratives).
. Disponibilitat i eficacia dels sistemes de captacid d'informacio rellevant i actualitzada sobre noves
necessitats dels clients, canvis en I'entorn competitiu que poden generar nos mercats/clients, etc.
(sistemes d'intelligéncia de mdarqueting, base de dades de l'entorn o dels competidors,
participacié en aforaments sectorial, etc.).
. Cultura organitzativa compartida i assumida pel personal de I'organitzacio.
. Valors culturals, actituds i comportaments que estimulen la creativitat i la innovacié (confianca,
apertura al didleg, assumir els riscos, experimentacid, delegacié i auto responsabilitzacid, reflexid
(no separar entre el pensar i fer), acceptacid dels errors.
. Coneixement de les variables clau per safisfer als empleats de I'empresa.
. Definicié clara de la missid de I'empresa.
. Coneixement de les competencies distintives originadores de les avantatges competitives de
'empresa.
. Grau de coneixement i alineacié del personal amb l'estrategia.
. Desenvolupament de les competencies mitjancant la formacio.
. Desenvolupament de les competéncies mitjancant I'aprenentatge en el treball (assignacié de
tasques engrescadores i reptadores, treball en equip i indisciplinar, polivalencia).
. Desenvolupament de les competéncies mitjancant la comunicacio i el debat (sessions infermeria,
debats electronics, etc).

Capital social: Inclou els actius de coneixement acumulats per 'empresa grdcies a les seves
relacions amb agents del seu entorn.

Coneixement dels clients rellevants (coneixement del seu perfil, identificacié de les millors clients
per rendibilitat i famany). Coneixement de les variables clau per fidelitzar als clients. Coneixement
de les variables clau per satfisfer als clients (coneixement de les seves necessitats i de com
valoraran els diferents atributs dels productes competidors). Intensitat de la relacié amb el client
per crear coneixement (nUmero de projectes conjunts, reunions de treball o col laboracions en 1+D
amb clients, % personal treballant en casa del client o viceversa). Intensitat de la relacié amb el
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proveidor per crear coneixement (nUmero de projectes conjunts,reunions de treballs o
coliaboracions en | +D amb proveidors, % personal freballant en casa del proveidors o viceversal).

Recursos de coneixement compartits o a merce segons la localitzacié de I'empresa en districtes
de freball (industrials). Intensitat i estructuracié de les aliances estratégiques establertes per
lempresa amb competidors, clients, proveidors, centres tecnologics, universitats i altres
organitzacions per crear coneixement. Intensitat i estructuracid dels mecanismes per captar
informacié sobre els competidors (ex. Activitats de benchmarking). Capacitat de captacié de
coneixement mitjancant la interaccié amb alfres agents (administracié puUblica, entorn medi
ambiental, associacions de consumidors, efc.).

Capital dinnovacié i d'aprenentatge: inclou els actius de coneixement que son capacos
d'ampliar o millorar la cartera d'actius de coneixements dels alires tipos, so sigui, el potencial o
capacitat innovadora de I'empresa.

Credativitat i capacitat d'innovacié. Grau de sistematitzacid de la innovacid i la creativitat (ex:
definicié d'estratégies de [+D). Coneixement dels processos de 1+D+l pel llancament de nous
productes/processos. Esforcos dedicats a l'activitat innovadora davant l'activitat ordindria
(despeses de 1+D sobre despeses de produccid). Eficacia dels esforcos de difusid de coneixement
per I'empresa per ampliar la seva base de clients (fasques d'educacié dels clients (educacié per la
salut), activitats de comunicacié i de reconeixement a I'empresa, presencia publica de I'empresa
en conferencies, publicacions, fires, jornades, congressos, etc.)
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Estat de la Questid

Com deia Agusti Canals Parera, (2002), la importdncia adquirida pels anomenats actius de
coneixement, ha fet que les empreses i institucions de tot fipus prenguin consciencia que la
creacid i fransmissid de coneixement sén processos clau i que cal optimitzar-los si és vol generar i
mantenir avantatges competitius en la nova economia.

No n'hi ha prou de gestionar els actius tangibles, cal també preocupar-se dels actius intangibles,
els actius de coneixement.

El problema que tracta la gestid del coneixement és, doncs, bdsicament un problema de gestiod
de recursos per a aconseguir I'optimitzacié de les tasques de creacid i transmissié de coneixement.

Segons el mateix Agusti Canals i en Vicent Partal, la societat contempordnia es caracteritza per
l'esclat de la complexitat i I'abandd dels models newtonians i piramidals. Hem d'inventar noves
formes que permetin integrar, sense restriccions, la complexitat en la cultura i el coneixement. S’ha
d'aprendre a gestionar aquesta complexitat i aixd requereix una valoralitzacié del concepte de
complexitat com a factor imprescindible per arribar a entendre la societat actual i un grup de
professionals dins d'una organitzacid, com és el nostre cas. La complexitat la tenim integrada a la
nostra vida didria, tant sols cal saber com gestionar-la.

Les motivacions vers el treball sén els principis i valors que guien la nostra conducta i les decisions
que prenem en el nostre acompliment professional, sén les atribucions que cada persona li dona
al treball i es froben a la base de les seves creences i esquemes mentals. Per tant, sén elements
molt personals i dificiment modificables.

Ara, coneixer-les és fonamental pel nostre benestar personal i per I'ajust amb la nostra empresa i
els requeriments del lloc de treball.

Si som conscients de les nostres moftivacions envers el freball podem anficipant-nos als canvis en
els nostres inferessos o les fransformacions de I'entorn laboral, aleshores podem preveure possibles
crisis d'identitat laboral i gestionar millor la nostra carrera professional.

Si tenim en compte aquests factors, no fant sols cal identificar com es fransmet el coneixement a
les organitzacions, sind també cal tenir en compte les motivacions dels professionals i la igualtat de
la categoria professional, la complexitat individual i coldectiva. Aixd0 ens garantird un millor
assoliment o autorredalitzacid, preparard millor als professionals a tenir una millor orientacid cap als
resultats i poder desenvolupar millor les seves competéncies i habilitats per assolir els objectius i
aconseguir una millor avantatge competitiu dins de I'organitzacié

Podem demanar la comparticid del coneixement entre els membres d'una organitzacid, quant
aqguests es vegin com iguals, identificant-se enfre els collectius, i aquests tinguin: finalitats,
aprenentatges, objectius, generacid de nous coneixements, reutilitzacié d'aquest coneixement de
manera comuna.

4.1 L'acreditacié / certificacié, com a nou rol estratégic dins de la Gestié del Coneixement
Tradicionalment, a efectes de certificacié o expedicid de titols, es reconeixien Unicament els titols
obtinguts mitjancant els sistemes formals d'aprenentatge, i aquests es realitzaven als instituts o
escoles oficials.

Perd actualment els professionals poden adquirir i desenvolupar les seves competéncies
mitjancant multiples vies: el treball a I'empresa, els ambits socials, les xarxes d'informacio
(autoaprenentatge), aixd es degut a que ja fa uns anys que el Govern de la Generdlitat de
Catalunya (2004), ha posat a disposicié un Dispositiu de Reconeixement de la Competencia, que
avalua i reconeix, amb cardacter oficial, la competéncia professional adquirida al llarg de la vida,
mitjancant I'experiéncia laboral, i els aprenentatges no formals.

Els sistemes de Reconeixement de la Competéencia que ha establert el Departament
d'ensenyament, han estat implantats amb éxit en altres paisos més avancats de la Unié Europea.
El Dispositiu de Reconeixement de la Competéncia de Catalunya, és dels primers sistemes de
reconeixement de l'experiencia laboral i altres aprenentatges, que han posat en funcionament en
I'Estat Espanyol.

Per primera vegada, les competéncies professionals adquirides en el desenvolupament diari del
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freball, els coneixements i capacitats obtingudes per I'experiencia acumulada al llarg de la vida
poden ser reconegudes, i aquest reconeixement pot portar-te a l'obtencid d'una ftitulacié de
formacid professional.

Aquest dispositiu establert, reconeix la competéncia i és un procediment que pot garantir una
estructura operativa amb la finalitat d'avaluar la competéncia professional de la poblacié activa,
adquirida mitjancant I'experiéncia laboral i altres aprenentatges, es a dir:

verifica (identifica), avalau i certifica, a demés de la competéncia professional adquirida per
qualsevol via, apropant-se al nivell establert en els Titols de Formacié Professionall.

Aquests procediments es porten a terme d'una manera personadlitzada i flexible, que els
freballadors/es puguin capitalitzar els seus aprenentatges previs per afavorir l'increment de Ia seva
competéncia i estimular la seva progressid professional.

Té per I'UItim, un altre finalitat, la missidé de motivar a les persones per I'aprenentatge permanent al
llarg de la vida.

4.1.1 Que vol dir acreditar les competencies.

Es refereix a I'emissié, per part del centre, de la certificacié corresponent. Si les unitats formatives
validades completen un crédit o un modul professional, el centre emet el certificat corresponent.
Aqguesta validacié és pot fer valer en el procés d'obtencié d'un titol de formacié professional,
sempre que s'acreditin el requisits d'accés.

La validacié de tots els crédits o moduls professionals derivats d'una unitat de competéncia déna
dret a l'obtencié de la certificacié de la unitat de competéncia, d'acord amb el model establert.
Es procedeix a un Reconeixement de competéncies, determinant els coneixements i capacitats
adquirides mitjancant una formacid o experiencia professional i, en el cas adient, la seva validacid
formal per part de les institucions facultades (Institut Catald de les Qualificacions Professionals i el
Departament d'Ensenyament).

4.1.2 Models d'acreditacidé o validacié de I'experiencia laboral

Podem afirmar que la certificacié de competéncies és actualment un dels temes centrals en el
discurs i en la reflexié al voltant de la formacidé i del treball. Els canvis constants del context, la
preocupacid per la millora de la qualitat de la formacid, els nous plantejaments conduents a la
construccid de I'Espai Europeu per a la formacid i el treball, ens condueixen justificadament a
parlar de mobilitat laboral i formativa, entre d'altres aspectes. Aquesta realitat no és possible si no
s'articulen processos transparents, coherents i viables d'avaluacid i certificacié de les
competéncies professionals 7

El que busquem amb una certificacid es reconéixer el coneixement dels treballadors/es d'aquests
sector i per aixd cal que la informacid sigui completa, i per tant caldrd que tot el personal implicat
en aquest projecte posi a disposicid del sistema de gestié de coneixement, el seus coneixements i
els que han aportat a l'empresa.

Serd necessari doncs definir uns formats estdndards on plasmar aquest coneixements, a part de
saber quina informacié o capital intellectual té I'organitzacié és molt important que aquest sigui
explotable i reconegut.

La certificacid és en si mateixa, a banda d'un instrument per afavorir I'R+D a I'empresa, un lloc de
frobada entre la demanda i I'oferta de coneixements ( Anna M. Sdnchez i Granados
Coneixement i Societat) 7,

S'entén I'exercici de certificar, no només com a eina de demostracié davant de tercers de la
naturalesa associada a I'activitat en execucid, sind una coartada per a I'aprenentatge intern i
extern, que habilita un entorn de confianca adequat per establir futures relacions contractuals de
transferencia de coneixement i de tecnologia.

Segons la definicié, certificar és el procediment a través del qual una entitat reconeguda,
capacitada i independent de les parts inferessades manifesta la conformitat d’'un producte, un
procés, un sistema, una persona o un servei amb els requisits definits en normes o especificacions
técnigues.

Amb el suport de I'avaluacid precisa i homogénia aplicada a tots els actors del sistema
d'innovacid, i molt especialment a I'empresa i a la recerca publica, els organs publics de decisié
disposen d'un escenari redlista i contrastat de les competéncies i de les capacitats del nostre teixit
empresarial i institucional.

72 La certificacion profesional: algunas reflexiones y cuestiones a debate

Carmen Ruiz Bueno Universitat Autdnoma de Barcelona Departamento de Pedagogia Aplicada Grupo CIFO

73LA UTILITAT | L'IMPACTE DE LA CERTIFICACIO DE L'R+D | LA INNOVACIO. QUI EN TREU MES PROFIT, L'EMPRESA, L’ADMINISTRACIO, LA SOCIETAT
O LA UNIVERSITAT?
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Fomentar una avaluacié independent de qualitat significa fomentar el coneixement real dels
avantatges i de les debilitats tecnoldgiques i de gestid del nostre pais, una informacié que fard
viable el disseny del programa d’estimul a la innovacié i optimitzar-ne I'impacte, a banda de tenir
en compte, si escau, interessos concrets dels diferents actors pUblics i privats.

Ates que per valorar les actuacions, rectificar i optimitzar els resultats estem obligats a mesurar,
hem d'avaluar amb un cert ordre el compliment de les condicions minimes establertes, és a dir, les
nostres persones, els projectes i els processos de gestid, amb el suport d'indicadors formalitzats. En
aqguesta linia, els sistemes de certificacié aporten uns criteris homogenis i estandarditzats, unes
eines de diagnosi i de millora de la capacitat comparativa i d'andlisi evolutiva fiable i precisa que
es posen a disposicid dels ens interessats.

El procés de certificacid haurd de facilitar per exemple el control de pressupostos i I'accés a
diferents fonts de financament per a I'empresa. Al tenir el coneixement més concentrat, ajuda a
recuperar els resultats parcials i totals, i les dificultats que es poden tenir el primer any de
l'elaboracié, després es converteixen en una bona metodologia per gestionar el coneixement dins
l'empresa. A més, obtenir el Certificat es pot considerar com una marca d'exceliéncia per a la
imatge corporativa de I'empresa o institucio.

Si fem referéncia a la certificacid professional, quant abordem aquest tema, un dels primers
problemes que es plantegen és la diversitat del termes que es fan servir entorn a la certificacié de
competéncies.

Conceptes com el reconeixement, acreditacié, validacié, certificacid, avaluacidé de
competéncies professionals, es fan servir moltes vegades indistintament per al{udir als mateixos
processos, els de certificacié i acreditacidé de competéncies adquirides tant en situacions formals
com no formals.

Aquesta varietat d'expressions també es veuen reflectides en els diferents contextos i pdisos:
m'entres uns ens parlen de validacié, com és el cas francés, el que aldudeix a “Validations ds
Acquis Professionelles/VAP (Kirsch, 2002)", uns altres ho fan sobre I'acreditacidé de competencies
professionals i altres de cerfificacions.

El que si és cert es que quant es parla dels aprenentatges informals i les experiencies es fan servir
majoritariament el terme de reconeixement i acreditacid de I'experieéncia. De fet al Regne Unit,
quant es defineixen les iniciatives d'avaluacié de l'experiencia prévia i l'aprenentatge previ,
s'alludeix al terme acreditacié de I'experieéncia (Acreditation of Prior Learning/APL) (Colardyn y
Bjornavold, 2005).

Altres autors ens parlen de la certificacid, com Bertrand (2000:11-12) el procés mitjancant el qual
s'‘asseguren les competencies i les habilitats d'un individu en relacié amb una norma formalitzada;
es fracta de la certificacié d'unes quadlificacions individuals, d'un nivell de coneixements, d'unes
habilitats i, probablement d'unes capacitats d'aprenentatge.

El mateix autor insisteix en la necessitat de diferenciar I'acreditacid, més utilitzada en el context
america, de la certificacié i la validacio. Per a ell, la certificacié s'associa generalment a un procés
de reconeixement de les competéncies obtingudes mitjiancant un sistema d'aprenentatge
formalitzat, m'entres que la validacié es refereix al reconeixement dels guanys menys normalitzats i
més diversos dels professionals.

La certificacié propiament, hauria de respondre a diversos objectius que afecten en diferent grau
als professionals, perd també a les empreses i a la societat. Per una altre part, Bjornavold
(2000,2005) ens parla de la identificacid, valoracié i reconeixement de I'aprenentatge no formal, a
on diu que es tracta d'alguna cosa vinculada exclusivament al desenvolupament a nivell nacional
i public.

Un altre de les idees, en relacié amb la certificacid, és la que ens planteja Medina (20005:5), I'autor
ens parla de la utilitzacié del terme d'acreditacié per referir-se a I'avaluacié dels aprenentatges
que es puguin acumular mitjancant sistemes formals, no formals i informals com I'experiéncia. Una
avaluacié que ha de constatar que la persona posseeix les competéncies necessdries, definides
préviament per I'obtencid d'un titol, donant lloc a la corresponent certificacid.

En alguns treballs realitzats en el context espanyol, concretament el el projecte ERA, (2004), es
diferencia entre reconeixement, avaluacié i acreditacio. De fet si que podem constatar que en
nostre context, apostem pel terme acreditacié com a procés que permet avaluar i reconeixer les
competéncies d'una persona, sigui qual sigui la seva forma d'adquisicid, tenint com a referent el
Catdleg Nacional de les Qualificacions Professionals.
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La validacié professional, estd més vinculada a I'emissié d'un document, a un certificat emes per
un organisme nacional.

Podriem entendre que les diferencies, encara que sén minimes, entre I'acreditacié i la certificacio, i
aquestes estarien en l'obtencié d'un certificat o document expedit, en aquest cas, per les
institucions responsables, com sén el ministeri d'educacio.

Ja en el Programa Nacional de Formacié Professional, d'Espanya, la certificacid es definia com
l'expedicié d'un certificat per part de les autoritats laborals, organismes de formacidé o persones
autoritzades que acrediten que un freballador assoleix els coneixements i es capac d'aplicar-los,
aixi com les seves destresses, actituds i comportaments necessaris per I'exercici d'una activitat
professional concreta (INEM, 1997).

Després d'aquest apropament inicial, podem verificar que la utilitzacié dels termes que fan
referéncia als processos d'acreditacid i certificacié professional, és molt variada i a vegades
confuses.

Podem afirmar que existeix una clara distincié entre l'avaluacid, el reconeixement de les
competéncies i la seva acreditacioé / certificacié. Perd I'avaluacid és un procés previ per arribar al
reconeixement de les competéncies, el qual s’ha de realitzar en base a un referent.

L'acreditacio i la certificacid impliquen el judici i merit sobre les competencies per part d'un
organisme public, que dona testimoni i verifica aquestes competéncies adquirides donant si és el
cas un certificat amb validesa corresponent. En aquest sentit, no podem parlar d'acreditacio i
certificacié si no existeix aquest reconeixement per part de lorganisme public, amb el
corresponent diploma o certificat.

Continuant amb aportacions, la OIT ( Organitzacié internacional del Treball), i el centre CINTERFOR
(centre interamericano para el desarrollo del conocimiento en la formacién professional) 74, va
definir la certificacid com un procés que tendeix a reconeixer formalment les qualificacions
ocupacionals dels treballadors/es, independentment de la manera com les qualificacions varen
ser adquirides (Agudelo, 1993).

Per un altre part, Irigoin i Vargas (20002:75) defineixen la certificacié de les competéncies com el
reconeixement public, formal i temporal de la capacitat laboral demostrada per un treballador/a
efectuat en base I'avaluacié de les seves competéncies en relacid amb una norma i sense estar
necessariament subjectes a la finalitzacié d'un procés educatiu.

Pel govern Basc, un dels primers governs en validar I'experiéncia laboral (1999:39), diu que la
certificacié és la finalitzacidé d'un procés de reconeixement formal de les competéncies dels
freballadors/es, i implica l'expedicid per part d'una institucié autoritzada i I'acreditacié que fa
referéncia a la competéncia adquirida.

Com podem observar en les definicions aportades, la certificacidé va associada a un procés
d'avaluacié sumativa o final de les competéncies demostrades en el desenvolupament del treball.
Aquest procés requereix per desenvolupar-se de la definicid i l'establiment previ de les
competéncies i capacitats per cada un dels perfils professionals. Aquesta definicid és la que ens
porta a l'establiment d'unes normes de competéncies, referents claus per l'avaluacid de les
mateixes i la posterior certificacio.

En aquest cas, la certificacié te un alt significat en la seva aplicacié laboral, ja que explica tots els
coneixements, experieéncies, capacitats i competencies que el freballador va adquirint a | llarg de
la seva trajectoria.

Un altfre dels termes referits, és la consideracidé del caracter public de la certificacid. Ens referim al
fet de que els certificats hauran de ser emesos o expedits per organismes publics, legitimament
constitutius, que garanteixen la validesa i credibilitat. Al mateix temps la certificacié ha de
convertir-se en un procés tfransparent, obert i visible de tots els interessat.

Alhora bé, aquest procés de certificacié no pot ser definitiu en el temps, perqué cada dia en els
contextos de freball es produeixen modificacions i tfransformacions que fan evolucionar les
quadlificacions, ja siguin per innovacions tecnologiques , els canvis en 'organitzacié del freball o els
processos migratoris. El treballador/a adquireix noves competéncies que, com a resposta a
aquests canvis, s'haurd de certificar periddicament segons les normes o els estandards establerts.

El model de certificacid, un dels principals problemes de la certificacio, és la determinacié d'un
model d'avaluacié que ens permeti certificar les competéncies assumint que la certificacio serd el
resultat final d'un procés d'avaluacid continua de la construccid de les qualificacions mitjiancant

74 OIT http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm CINTERFOR http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/
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els processos de formacid fora o dins del context de treball, de lintercanvi i la relacid amb el
context.

Aquest model d'avaluaciod per la certificacid hauria de delimitar molt bé I'objectiu d'avaluacio, els
instruments, els agents, la metodologia, els criteris avaluables i tenir molt clar el context i els
referents d'avaluacié.

A I'ambit europeu, existeixen diferents models de certificacid, entfre els que destacarem: model
alemany, model frances, model anglés i el model espanyol (catald).

No vull comparar els diferents models, perd si apuntar una série de caracteristiques significatives de
cada un com a element de contrast per la posterior decisio i reflexié. Es a dir el tipus de certificacié
podrd anar envers a: certificacié segons un model de certificacidé ligat a un sistema de qualitat
(1ISO 2001:2008, o model EFQM), el que fan és reconeixer bdsicament la formacié que has realitzat
en el teu lloc de treball i per assolir els objectius, i la certificacid obtinguda no és oficial, i varia
segons les tasques i objectius de les diferents organitzacions. O voldrem escollir un model que
certifiqui I'experiéncia laboral lligada a uns crédits d'un cicle formatiu oficial.

Si ens escollim la segona opcié basat en el fet referent dels pdisos punter d'Europa, podrem
observar que l'adequacié a l'assoliment dels nostres objectius pot ser més factible. Per arribar
aquesta conclusié, seguidament veurem les caracteristiques i com ho han fet els paisos referents
de la comunitat europea.

Model de certificacié anglés.

Proposa un sistema de qualificacions professionals elaborades en I'admbit estatal en el que es
descriuen un conjunt de competencies que pertanyen a un treball estructurat per nivells ven
diferenciats les NVQ (Nacional Vocational Qualifications) creades en el 1986 sota I'autoritat de la
NVQC (Nacional Vocational Qualification Council). Aquest sistema es caracteritzava basicament
per I'autonomia de les institucions que certifiquen les competéncies dels treballadors/es. Consisteix
en la configuracié d'un llista de competéncies professionals, faciiment observable i validable, i
pretén funcionar com a element regulador del sistema. Suposa, aixi mateix, un sistema rapid per
reconeixer les competéncies adquirides per l'experiencia sense necessitat de passar per un
organisme formatiu. Les NVQ, funcionen com a referents normatius per la certificacié i son
assumides i reconegudes per empresaris i assalariats.

A partir d'aquests referencials o perfils establerts, el procés de reconeixement i certificacié de
competéncies és realitzat pels organismes certificadors ( responsables de certificar als centres
avaluadors, controlen la qualitat del procés i donen les certificacions) i els centres avaluadors que
desenvolupen les funcions especifiques de 'avaluacid de les competéncies i de I'avaluacid de tot
el procés de certificacio. En aquest cas, el candidat és avaluat d'una forma individualitzada, en el
context especific d'aprenentatge, tenint com a referent aquest llistat de competéncies.

La via de les certificacions de 'aprenentatge previ a I'experiéncia prévia el APL (Accreditations of
Prior Learning) i I'APEL (Accreditation of Prior Experiential Learning), (Colardyn i Bjornvold, 2005:63-
64). Aguest sistema de reconeixement i certificacié de I'experieéncia i l'aprenentatge informal,
sempre que es demostrin i aporten experiéncies i aprenentatges rellevants, actua com a
estrategia per facilitar 'accés a altres estudis superiors. Permet, qixi mateix, que les institucions
responsables d'aquest estudis puguin certificar formalment i donar alguns crédits per l'accés a
aquests estudis.

Model de certificacié alemany.

Es caracteritza per la implicacié de les empreses en els professos de Formacid Professional i
certificacid d'aquesta formacid. La formacié alternada proposada per aquest model, estd
financada en bona part per la propia empresa i és logica la participacié en la certificacid.

Aquest sistema de certificacioé no tant sols estd regulat per les empreses, sind que es negocia amb
les organitzacions sindicals. Aguest agents sén els que determinen la propia definicié de
professional, que fa, com ho fa, que hauria de saber, que hauria de fer i quina autonomia se i
dona en el lloc de treball. Els titols que es donen de la formacid gaudeixen d'un ampli
reconeixement en el moment de la contractacio, encara que no pretenen avarca a una professié
donada, sind el nivell de base a partir del qual una persona pot continuar progressant, gracies a
I'experiencia i la formacié continua. De fet aquest sistema, diferencia la certificacié de la Formacié
Professional inicial de la certificacié de la Formacié Professional continua. En aquest sentit, el titol
de Meister (Merle, 1998: 42), és un titol que correspon a una certificacié durant la carrera
professional, permitent la possibilitat de desenvolupament professional i personal.

En aquest sentit, en els Ultims anys, el sistema alemany de certificacié ha plantejat iniciatives
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concretes d'acreditacidé de l'aprenentatge no formal i informal. Entre aquestes iniciatives es
destaquen: les proves externes ( ExternenprUfung), les qualificacions parcials (Teilqualifikationen) i
qudlificacions addicionals o complementdries (Zusatzqualifikationen), el portafolis de
qualificacions i competéncies (Bildungspass), el certificat de formacié continuada
(Weiterbildungspass) i altres formes de certificacidé de I'experiéncia i validacid externa de les
quadlificacions i competéncies. Aquestes Ultimes acordades i aprovades en I'any 2003, entre el
Ministeri Federal d'Educacid, i les institucions d'Educacié Superior i els Léanders ( Colardyn y
Bjornvold, 2005: 41-44).

Aquestes iniciatives poden ser vistes com a passos per la integracié dels sistemes d'educacio i
formacid, tant a nivell formal, com no formal, ja que el model alemany és un model a on queda
molt vent delimitat el sistema de Formacié Professional inicial i la seva certificacié. Per un altre
costat, tot el sistema de formacié continuada i no formal queda menys integrat.

Model de certificacio franceés.

Es caracteritza per la centralitzacié de les decisions de la politica educativa, estableix dos grans
sistemes de certificacié. Un estd vinculat a la formacid, en la que sén els propis organismes que
gestiones la formacié els que certifiquen la mateixa.

En el cas de la Formacid Professional inicial és el Ministeri d'Educacio I'encarregat de donar els titols
que certificaran els coneixements necessaris pel desenvolupament professional i la insercid laborall.
El CAP (Certificat d'Aptitud Professional) i el BTS (Diploma de Tecnic Superior), que poden obtenir-
se a partir de la superacié de la Formacié Professional dins del sistema educatiu o bé a partir de les
modalitats de formacié no formal bassades en l'aprenentatge, concretament a partir de la
formacié adquirida mitjancant els contractes de qualificacié, son els certificats oficials de
Formacié Professional inicial 7, un sistema centrat en l'avaluacié de coneixements técnics en
relacié amb la professid i es troben classificats per nivells .

Aquests fitols homologats, el més importants i estables al llarg de la historia de la certificacié a
Franca, son proposats per I'Associacié Nacional per la Formacié Professional d'Adusts (AFPA), qui
defineix no tant sols les referencies de treball, d'activitats i de competéencies, sind també de
validacio, aixi com el métode d'avaluacié (Monclds, 2001: 179).

Tots dos sistemes tenen com a referent les activitats professionals i el treball, i s'elaboren per
concertacié dels agents socials. L'avaluacié es readlitza mitjancant un examen final davant un
tribunal composat per formadors i professionals. A hora bé, el Ministeri de Treball pot concedir els
fitols pels destinataris de la formacid continuada pot concedir els fitols pels destinataris de la
formacié continua a partir del reconeixement de les competéncies adquirides.

En aquest sistema francés es troben alfres formes de certificacid com sén els certificats de
quadlificacié professional (CQP) (Bouder, 2002), (Kirsch,2002), menys vinculades al seguiment d'una
accié formativa i molt més properes a la realitat laboral i de les competéncies adquirides en el lloc
de tfreball.

Aquests certificats, dissenyats pels diferents sectors professionals sense I'acord previ amb l'estat, sén
més heterogenis i es caracteritzen per un sistema molt flexible i a on la seva validesa es limita a la
blanca professional per la que sén creats (Monclus, 2001).

Aparentment, el sistema de certificacid francés no tant sols certifica les competéncies adquirides
mitjancant els sistemes de Formacié Professional formal, sind que també certifica aquelles
competéncies adquirides en el lloc de treball i a partir de I'experieéncia. En aquest sentit, hem de
destacar que existeix en aquest sistema, la validacié d'experiencies professionals (Validation des
Acquis Professionelles/VAP), organitzades pel Ministeri d'Educacié (Bouder, 2002; Kirsch, 2002 vy
Lesemann, Lejeune, Hart, 2005). Des de aquesta Optica podriem dir que el sistema frances
s'‘apropa a un model molt pertinent per la certificacid de competencies, al reconéixer no tant sols
les que es poden adquirir mitjancant els sistemes de formacid, sind aquelles que s'adquireixen
mitjancant experieéncia laboral i es ponen en joc en el lloc de treball. Context en el que es
demostren i desenvolupen.

El sistema de certificacid de les competéncies professionals en el nostre context.

La certificacid part de la iniciativa academica, perd a partir del didleg i la concertacidé amb els
diferents agents socials es genera la integracié en el model de certificacié d'altres alternatives per
certificar la formaci® no formal, concretament l'ocupacional i la formacié continuada, i

75 Los contratos de cualificacidn se conciertan con jovenes de 16 a 25 afos sin cualificaciéon para poder ocupar un puesto de trabajo
cudlificado, y tienen la finalidad de proporcionar la formacién necesaria para una minima cudlificacion de los jovenes contratados. En este
tipo de contratos de cualificacién el 25% de la duracion total estd destinada a la formacién. Su duracién es de seis meses a dos afos (Ruiz,
1998).
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I'experiencia professional.

El sistema espanyol, estd basat en l'obtencid de fitols que es donen una vegada finalitzada amb
exit la Formacié Professional mesurada en cicles formatius de grau mig i superior o la Formacid
Professional superior (graus i llicenciatures).

Aquests titols que reconeixent les competéncies professionals adquirides mitjancant la formacié en
situacions formals son atorgats per les administracions educatives que depenen de I'administracid
educativa central (MEC) o be de les administracions educatives autondmiques que tenen
competéncies en matéeria d'educacid.

Aquest tipus de certificacid respon al subsistema de Formacid Professional reglada, per un altre
part, en el nostre context tindriem un sistema de certificacié basat en el que denominem els
certificats de professionalitat, certificats als que accedeixen persones que adquireixen les seves
competéncies per altres vies alternatives a la formacio reglada.

En aquest cas la formacid ocupacional i la formacié continuada, és un sistema de certificacid
vinculat a les situacions formatives, ja que el reconeixement de les competéncies es realitza en
funcid de la formacié adquirida en el context de la formacié formal i no formal ( certificats de
professionalitat. No és una titulacid oficial).

La certificacio les fa les administracions centrals competents ( Ministerio de Educacién y Ministerio
de Trabajo), pel que fa al repertori de certificats de professionalitat) o les autonomiques
mitjantcant la superacid amb éxit de proves especifiques.

En el programa Nacional de Formacid Professional (1998-2002), va quedar clara la necessitat de
consolidar un sistema integrat de Formacié Professional estructurat en tres subsistemes, el sistema
de Formacidé Professional inicial/ reglat , el subsistema de formacidé ocupacional i el subsistema de
formacié continuada. Es contempla en aquest programa el Sistema Nacional de la Qualificacions
Professionals i es posa en funcionament l'Institut Nacional de les Qualificacions (INCUAL). Un insfitut
que té com a finalitat (Arbizu, 2002, 2004): Creacidé del “Catdlogo Nacional de Cualificacions
Profesionales y el Catdlogo Modular de Formacion Profesional asociada a las cualificaciones
Nacionales”.

Aquests catdlegs sén l'eix fonamental per la vertebracié dels subsistemes de formacid i disseny i
desenvolupament de l'avaluacié. S'estableix un procediment de reconeixement, avaluacio i
acreditacié de la competencia professional de les persones, sigui qual sigui la seva forma o el lloc
d'adquisicio.

L'avaluacié de l'experiencia professional tenint com a referéncia el catdleg de formacid, la
competéncia reconeguda i avaluada s'acreditard amb un certificat de professionalitat. Aixi
mateix, s'establiran itineraris de progrés professional mitjancant de tot un sistema de
correspondéncies i convalidacions. Na Creacié de centre integrals de Formacié Professional que
podran oferir tota la formacié tant inicial reglada com ocupacional i continuada i garantir aixi
'aprenentatge allarg de la vida professional.

La Creacid d'un sistema d'informacid i d'orientacié professional com a mecanisme d'informacié
valida i significativa sobre el mercat de treball, les qualificacions i la seva evolucio.

Més enlld d'aquest sistema de certificacid, associats a la formacié formal (Formacié Professional
inicial i reglada i la no formal (formacié ocupacional i continuada), es preve I'acreditacio /
certificacié de l'experiencia laboral y de I'aprenentatge informal, com a un alire sistema més de
certificacio.

De fet la ‘“Ley Orgdnica 5/2002, de 19 de junio, de las cudlificaciones y la formacién pofesional
(BOE del 20 de junio de 2002) y concretamente en su articulo 8), paraliel reconeixement,
avaluacié i acreditacié i registre de les qualificacions professionals, plantejant un procés
d'avaluacié de les competéncies adquirides mitjiancant I'experiencia laboral i 'aprenentatge
informal, tenint com a referent el Catdaleg Nacional de les Qualificacions Professionals. També es
planteja la possibilitat que quant l'acreditacié no permeti preveure les qualificacions recollides en
un titol de Formacidé Professional o certificat de professionalitat, serd possible realitzar una
acreditacié parcial acumulable.

Des d'aquesta consideracid hem de fer referencia a la Comunitat del Pais Basc, ja que ha estat
una de les primeres comunitats de l'estat en posar en marxa un sistema de reconeixement de la
competéncia flexible i personalitzat (Lopez, 2005). Hem de considerar que avui en dia, el sistema
de certificacié de les quadlificacions adquirides en situacions no formals i informals i amb la
participacid dels agents socials és una de les tasques prioritaries. En aquest senti hem de comentar
el projecte experimental ERA (2004), sobre el reconeixement, avaluacié i acreditacié de les
competéncies professionals, en el que han participat , comunitats autdnomes. Es un projecte
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concebut com a una accid via institucional, pel disseny, experimentacié i contrastacié d'una
metodologia per avaluar, reconéixer i acreditar les competencies i qualificacions professionals
adquirides mitjancant I'experiéncia laboral o mitjancant alires vies d'aprenentatge no formal. Es un
projecte en el que s'ha aconseguit un alt grau de transparéncia en el procés de reconeixement i
avaluacid, aixi com un augment de la demanda cap el reconeixement de les competencies
professionals (Grupo Técnico Proyecto ERA, 2004: 47).

La certificacié de competéncies a partir de l'experiencia laboral i desvinculada de situacions
formals de formacio.

Una de les preocupacions en el procés de certificacid de competéncies que teniem, és el de
definir qui serd l'objecte d'avaluacié ( si seran les competéencies, les capacitats, els coneixements,
I'experiéncia laboral, etc. Decisié per un altre part molt important).

En aquest sentit, la certificacié, com a reconeixement de les competéncies ha de considerar com
element fonamental aquelles adquirides en situacions de treball, mitjancant l'experiencia i
l'intercanvi, o mitjancant de la formacié continuada.

La certificacid ha de reconéixer, aixi mateix, les adquirides perd en relacid amb els contextos de
freball, perque és aqui a on les competéncies es mobilitzen i es demostren que les tenen.
Continuant amb aquest argument plantejat, en els contextos de freball es produeixen
modificacions i fransformacions que fan evolucionar les qualificacions.

El treballador/a que ha de requadlificar-se i adquirir noves competéncies per adaptar-se als canvis,
se li ha de reconéixer i certificar les competéencies, en aquest cas, que tant sols adquireix en
situacions de tfreball i en un context parficular.

Un dels dilemes importants en aquest punt, és que com a partir de les competéncies mobilitzades
pels professionals en situacions de treball anem a inferir els seus coneixements, les seves
capacitats, i com per aquest cas les avaluem. Ningu dubte de la importancia de reconeixer
I'experiencia laboral per la certificacié de competéncies, ja que aquesta nova ens permetra
valora I'evolucié de I'empleabilitat dels diferents professionals.

Perd el problema que ens planteja, és com certificar tot aixd i amb quin model., en aquest sentit
Baigorri, Martinez y Monterrubio(2006: 40), plantegen que, encara que sigui una idea compartida
el fet de reconeéixer I'experiéncia laboral, queda confds el com portar-la a la practica. Per aquesta
autors, és una de les gUestions que presenta major dificultat a la practica.

Quin sistema de certificacio oficial tenim a Catalunya?2’®

Programa Qualifica't del Departament d'Ensenyament de la Generalitat de Catalunya. Aquest
programa estd pensat perqué les persones i les empreses trobin l'orientacid, el reconeixement i la
formacid professional que s'‘adapti millor a les seves necessitats.

Totes les persones que hi participen poden obtenir una certificacié, parcial o total, que els facilita
el reconeixement académic de l'experiéncia laboral adquirida i la validacié de la formacié
continua redlitzada a I'empresa. Aquesta certificacid es pot fer valer, si es compleixen els requisits
académics d'accés, per a l'obtencid d'un titol de formacié professional.

D'altra banda, mitjancant aquest programa experimental les entitats i les empreses dels diversos
sectors de l'activitat econdmica poden establir convenis de collaboracié amb el Departament
d'Ensenyament per promoure la millora de la qualificacidé de les persones que componen les seves
plantilles.

Per portar a ferme el programa "Qudlifica't’, el Departament d'Ensenyament ha publicat
les Instruccions del 14 de juliol de 2011, de la Direccié General de Formacié Professional Inicial i
Ensenyaments de Régim Especial, per a I'aplicacié del programa "Qudlifica't’, que desenvolupen
I'Ordre EDU/336/2009, de 30 de juny, per la qual s'estableix el programa experimental "Qualifica't"
en els ensenyaments de formacié professional del sistema educatiu.

Fins al febrer del 2011 s'ha autoritzat el desplegament del programa a 110 centres pUblics i privats;
61 entitats, empreses i organitzacions sectorials han signat convenis de col laboracid per promoure
la millora de la qualificacié professional; 582 treballadores i treballadors s'han beneficiat de la
validacid de la formacid continua realitzada per les entitats i empreses i 7.489 persones del
reconeixement de l'experiencia laboral (entre el novembre del 2009 i el desembre del 2010, 4.289
persones, i entre el generi el juny del 2011 3.200 persones, 2.100 de les quals ho han fet a través de

l'oferta dels centres i 1.100 a fravés de les entitats i organitzacions que han signat convenis de

76 Enllag, programa Qulificat. Departament d'Ensenyament.
http://www?20.gencat.cat/portal/site/queestudiar/menuitem.ef1906fb62d36fe8e85¢7273b0c0e1a0/2
vanextoid=5a122b5578f2b210VgnVYCM2000009b0c 1e0aRCRD&vgnextchannel=5a122b5578f20210VgnVCM2000009b0c 1e0aRCRD&vgnex
Hfmt=default
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col {aboracié amb el Departament 7.

Que fa: el reconeixement académic dels aprenentatges assolits mitjancant I'experiéncia laboral o
en activitats socials permet que les persones adultes puguin fer valer els aprenentatges adquirifs i,
alhora, que aquests aprenentatges trobin una correspondéncia amb els ensenyaments de
formacié professional del sistema educatiu.

El procés de validacié es du a terme en els centres autoritzats. Durant la primera quinzena del mes
de setembre es publica la llista definitiva de cenfres i cicles que participen en el programa
Quadlifica't 8. El procés de validacié dura un quadrimestre, com a maxim, i consta de l'etapa
dinformacid, l'etapa d'assessorament i l'etapa individual de validacid dels aprenentatges. El
calendari general d'actuacions de tot el curs es publica al tauler d'anuncis i a la pdgina web de
cada centre.
La validacié de I'experiéncia es fa en relacié amb els crédits o els moduls professionals dels cicles
formatius de formacid professional derivats d'unitats de competéncia.
En el titols derivats de la LOE no es poden validar els moduls professionals segUents:

* formacid i orientacio laboral,

* empresaiiniciativa emprenedora i

* sintesi.
En el cicles formatius de grau superior no es pot validar el modul especific de projecte. La
validacié de I'experiencia es fa per unitats formatives establertes pel Departament d'Ensenyament
i que es corresponen amb els credits en el cas dels titols de la LOGSE i amb els moduls professionals
en el cas dels fitols de la LOE.
En acabar aquest procés de validacio, la certificacidé es pot fer valer per accedir als
ensenyaments de formacié professional (sempre que es puguin acreditar els requisits d'accés) i a
les proves per a l'obtencidé d'un titol de formacid professional 7.

4.2 Estat actual del del Coneixement del personal no qualificat a les Organitzacions

4.2.1 La formacio professional en el nostre entorn

El seguiment de la Formacié Professional en els paisos de I'Unid Europea i segons la visid de
Nonaka i Takeuchi (1999) %, podem observar que entre si és molt diferent; a Alemanya, per
exemple, la responsabilitat de la formacid la té prioritariament I'empresa; I'escola professional
estatal, sota la responsabilitat dels Ldnder, és de caracter complementari.

El govern Britanic, pretén que el sector privat es comprometi en la tasca d'estendre i millorar la
Formaciod Professional, per un altre costat, es pensa que, ningl millor que els empresaris pot saber
quina classe de ma d’obra fa falta i, per lo tant, quina classe d'ensenyament de formacid
professional es necessari donar. Dues iniciatives governamentals responen a aquest plantejament:
Els TEC (Training and Enterprises Councils), encarregats de fomentar I'obtencié de qudalificacions
professional per part dels joves que abandonen el sistema escolar als 16 anys, i els CTC (City
Tecnology Colleges), responsables de la formacid qualificada.

A Franca, els infterlocutors socials, agrupacions empresarials i sindicals, juguen un paper molt
important en I'elaboracié de les politiques d'ensenyament professional, els continguts, els acords
nacionals interprofessionals, el financament; tot estd sotmés a I'estudi d'aquestes forces socials.
L'experiencia comparada amb els pdisos més avancats del nostre entorn, ens ensenya que els
canvis rellevants en educacié requereixen amplis periodes de maduracié i consens en la
comunitat d'educativa i en el conjunt de la societat, per que fa la reforma ha de ser abordada de
manera serena i reflexiva.

Fins fa molt poc temps, una de les formes d'adquisicié de coneixements professionals consistia en

77 Per a mé insformacio http://www20.gencat.cat/portal/site/queestudiar/menuitem.2f4{37c88e124629e85¢7273b0c0e1a0,

78 Normativa aplicable. Instruccions del 14 de juliol de 2011, de la Direccié General de Formacié Professional Inicial i Ensenyaments de
Régim Especial, per a l'aplicacié del programa "Quadlifica't . Resolucié EDU/3908/2010, d'1 de desembre, per la qual es resol la
convocatoria de seleccid dels centres per a la seva incorporacid en el programa experimental "Qualifica't”, a partir del curs acadéemic
2010-2011. Ordre EDU/388/2010, de 9 de juliol, per la qual es modifica I'Ordre EDU/336/2009, de 30 de juny, per la qual s'estableix el
programa experimental Qualifica't en els ensenyaments de formacié professional del sistema educatiu, i s'obre convocatoria de seleccid
Per a més informacié sobre aquest procés de validacio, vegeu I'annex 3 de les Instruccions del 14 de juliol de 2011, de la Direccid
General de Formacié Professional Inicial i Ensenyaments de Régim Especial, per a I'aplicacié del programa experimental "Qualifica't".de
centres a partir del curs academic 2010-2011

79  Per a més informacié sobre aquest procés de validacié, vegeu I'annex 3 de les Instruccions del 14 de juliol de 2011, de la Direccid
General de Formacid Professional Inicial i Ensenyaments de Régim Especial, per a l'aplicacié del programa experimental "Qualifica't”.

80 Capitulo 2 Marco teorico. Pagina 8. Segin Nonaka i Takeuchi.
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comencar com aprenent en petites empreses, tallers, explotacions de tipus familiar o comercos,
comencant amb la readlitzacié de tasques, sense exigéncies de coneixements previs, des de
I'esgrad més baix i recolzat d’'una manera molt elemental i havia un gran cami fins arribar a la
persona de més qualificacié; aquesta formacié es complementava passant pels diferents
esgraons o nivells de responsabilitat i coneixements que de forma tdcita estaven establerts en tots
els oficis.

4.2.2 La Formacid Professional al nostre pais .

Segons la publicacié emesa per la Generalitat de Catalunya, sobre la situacidé econdmica i les
seves tendéncies ®', podem treure les segUents conclusions:

Si ens centrem en el nostre pais , el que ens interessa d’'entrada és conéixer la génesis i evolucid de
la formacié professional institucionalitzada impartida en els centres estatals o privats, de forma
reglada, o si més no, com un programa oficial generalitzar, el que ens permetrd coneixer
I'evolucid, el perqué de les diferent situacions que a llarg de I'historia de I'ensenyament
professionals que s'han produit .

La Llei orgdnica 2/2006, de 3 de maig, d'educacid, ha previst una major flexibilitat en l'accés a la
formacid professional inicial, que forma part del sistema educatiu, alhora que fomenta i impulsa
l'aprenentatge al llarg de la vida.

L'eficacia, la qualitat i I'equitat sén caracteristiques que la ciutadania dels paisos democratics
demana a les politiques publiques i a les quals ha de respondre igualment la politica de formacié
professional. Les tres caracteristiques, considerades de manera dindmica i transformadora, han de
fer de I'educacid i de la formacidé professional un instrument de desenvolupament i de cohesid
social &,

Es a dir, I'avaluacié de la formacid professional ha de tenir una perspectiva sistémica i ha d'ésser
concebuda amb un doble propodsit: com a instrument de control al servei d'una societat que vol
coneixer els objectius del sistema i el rendiment que s'obté de I'important esforc que representa
(rendiment de comptes) i com a instrument de millora i optimitzacid del mateix sistema i dels seus
resultats, expressats en forma de qualitat formativa i ocupacional.

L'atractivitat de la formacié professional es troba, al nostre entendre, en una cruilla. Durant molts
anys s'ha intentat que la Formacié Professional fos atractiva per als estudiants d'ESO i de
batxillerat, i per aixd s'insistia que el prestigi de la Formacid Professional s'havia d'igualar al prestigi
dels estudis académics. Aixd ha fet que I'orientacid, les campanyes i les diferents regulacions
hagin anat en aquesta direccid, perd amb poc éxit.

L'atractivitat de la FP ha augmentat en nous col lectius, que poden visualitzar un interés clar en la
seva capacitacid i en I'obtencié d'un titol, com sén els fitols que habiliten per a I'exercici de
determinades activitats. Perd en relacidé amb I'objectiu de tenir el 85% dels joves de 22 anys amb
una formacid secunddaria superior, el gran repte és la qualificacid dels que no arriben a obtenir el
graduat de secunddria i la recuperacid del fracas del batxillerat i de la universitat per la via de la
formaciod professional. Sembla que les directrius i els canvis normatius recents apunten en aquesta
direccid &,

Una altra peca clau de la integracid de subsistemes és I'anomenat reconeixement de
competéncies adquirides informalment, fonamentalment mitjancant I'experiéncia laboral. També
és un tema que té un llarg recorregut en les agendes sobre la formacié, encara amb pogques
fraduccions normatives.

A molts pdisos europeus hi ha diferents mecanismes, perd tots tenen dos problemes bdsics: la
validesa i la legitimitat (Bjornavold, 2001). El fet que s'hagi avancat relativament poc té a veure
amb la dificultat de trobar una metodologia valida i fiable i que sigui acceptada pels diferents
agents socials, tant en el camp de la formacié com en el camp empresarial.

En el camp laboral, el reconeixement de I'experiencia també presenta problemes, com ara la
possibilitat d’augmentar la rotacié laboral o la por al fet que el treballador demani una promocié
o un augment salarial.

Normalment es pensa que el reconeixement de les competéncies adquirides informalment pot

81 Situacié socioecondmica.Tendéncies i prioritats a Catalunya. Edita: Direccié General d'Economia Cooperativa i Creacié d'Empreses
Edicié Agost 2008.

82 M Jesus Martinez Usarralde, Rafael Merino Pareja, Ramon Plandiura Vilacis, Eduardo Rojo Torrecilla, Cristina Sudrez Gost, Andreu Termes
Lopez. Grup d'Andlisi de Politiques Educatives i de Formacié (GAPEF)-Grup Interuniversitari de Politica Educativa (GIPE). Universitat
Autdonoma de Barcelona

83 Ales VI Jornades del Consell Catald de Formacid Professional, 27 i 28 de novembre de 2008, el director general del Ministeri d'Educacio,
Miguel Soler, ho va deixar molt clar: el gran repte del grau mitjd no és fer la competéncia al batxillerat sind recuperar una part del 30%
del fracds en la secundaria obligatdria. Per aixd la gran aposta pels PQPI, que comencen a desplegar-se el curs 2008-0909. Caldrd veure
els propers anys si els substituts dels programes de garantia social vanresponent a les expectatives que han generat.
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augmentar la transparencia de les competencies i les qudalificacions, pero les empreses que
funcionen amb gestié de competéncies acostumen a ser molt opaques (Planas i Merino, 2007).
També s’estd treballant en el reconeixement de les experiencies adquirides en entorns no laborals,
com ara la participacié en associacions, perd a més dels problemes metodoldgics esmentats aixo
planteja altres dubtes morals sobre la conveniencia de donar valor de canvi a experiéncies
altruistes (Planas i Merino, 2007).

En I'ambit espanyol s'ha experimentat amb el projecte ERA &, el reconeixement de competéncies
informals a diferents sectors econdomics i diferents ocupacions, la majoria de baix nivell de
quadlificacio.

Ha estat un intent de desenvolupar una metodologia de reconeixement basada en el recull
d'evidéncies i en el suport d'orientadors, que s'ha experimentat en diferents comunitats
autdonomes . Catalunya no hi va participar.

En el cas de Catalunya, els antecedents provenen de les dades proporcionades en un un primer
moment per I'ICQP ( Institut catald qudlificacions professionals), a on podem constatar que
I'acreditacid tenia un abast encara molt limitat. Restava per avaluar I'impacte que I'acreditacié
que podia tenir en la integracid dels subsistemes de formacié inicial i de formacié per a
I'ocupacid i en les practiques de seleccid i de promocid de les empreses.

La peca clau per a la integracid dels subsistemes i per al reconeixement de I'experiéncia laboral
és el catdleg de qudlificacions i el catdleg integrat de formacié professional, que estd
desenvolupant I'ICQP i que actualment és anomenat Qualificat, en linia amb el que s'estd
desenvolupant al (Instituto Nacional de las Cudlificaciones (Incual) i I'EuropeanQualifications
Framework (EQF)).

El programa "Qualifica't" estd pensat perquée les persones i les empreses trobin l'orientacio, el
reconeixement i la formacié professional que s'‘adapti millor a les seves necessitats &

4.2.3 Estadistiques generals de la qualificacié professional

Segons l'estudi realitzat per Lourdes Bermejo (2006)%: a I'actualitat un de cada tres persones que
treballa en aquests sectors esmentats, disposa de formacid especialitzada per I'admbit de treball. A
demés també s'ha de tenir en compte que quantitativament es necessiten professionals i en el
futur, per tal de com va l'evolucid de les necessitats de llits i d'atencid, es pot triplicar la demanda
d'aquests professionals.

A tall d'exemple, en els dos Ultims anys ha augmentat un 33% dels serveis d'atencié domiciliaria,
uns xifres que seguiran creixent degut a la crisis actual, ja que no tothom podrd costejar una
residencia.

En aquest contest de treball, s'ha d'activar mecanismes de treball per estimular la preséncia de
professionals qualificats. Aquests requisits sobre les qualificacions professionals seran exigibles
progressivament en els percentatges i anys que s'indica, sent del 35 % el percentatge de
professionals qualificats per I'any 2011 i del 100% I'any 2015.

Perd aquesta estratégia d'avaluacié, reconeixement i acreditacié de l'experiencia laboral,
possibilitard la visibilitat de les qualificacions de molts professionals que durant molt de temps han
actuat en el sector i es necessita dels mateixos per continuar i crear noves linies.

També cal tenir en compte que les estrategies personals d’augment de la qualificacié professional
és una tendéncia en creixement evident és la dels graduats que prossegueixen estudis, ja sigui per
aprofundir en la seva especialitzacid, com a itinerari horitzontal de promocidé en el mateix nivell, o
bé per assolir un nivell superior de qualificacidé en un itinerari vertical de promocio.

En el cas dels graduats mitjans ha passat del 27,76% I'any 2007 al 47,50% aquest any. En el cas dels
graduats superiors ha passat del 22,03% I'any 2007 fins al 32,83% aquest any. Aquest augment es
pot entendre com un efecte de la crisi econdmica i I'enduriment del mercat de treball, perd a la
vegada respon positivament als deficits endemics de I'estructura de qualificacions de la poblacié
activa pel que fa a persones de 22 anys o més amb educacid secunddria graduats que
prossegueixen estudis cal atribuir-la a la bondat de les mesures d'ordenacié educativa d'aquests
ensenyaments implantades des del 2004.

En el cas dels graduats mitjans, cal destacar les mesures flexibilitzadores regulades pel Decret

84 Evaluacién, reconocimiento y acreditacion. Es pot consultar I'informe final a

http://www.mepsyd.es/educa/incual/pdf/rec/09 memoria%20final%20ERA-03.pd

85 Per amésinformacié del programa Qualificat del Departament d'Ensenyament.

http://www?20.gencat.cat/portal/site/queestudiar/menuitem.2f4f37c88e124629e85c7273b0c0e 1a0/vgnextoid=0c922b5578f2b210VgnVYCM200
0009b0c1e0aRCRD&vgnextchannel=0c?22b5578f2b210VgnVCM2000002b0c 1e0aRCRD & vgnextfmt=default

86 Bermejo Garcia, Lourdes (2006). * La situacion de los sitemas de formacion y de cualificacion de las ocupaciones en la atencidon a los
mayores dependientes. Propuestas de avance en la elaboracién de perfiles ocupacionales y en la formacién por competencias.
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240/2005, la implantacié generalitzada del curs de preparacié a I'accés als graus superiors i la
implantacid gradual de I'alternanca formacié i treball. En el cas dels graduats superiors, la
implantacié generalitzada de les correspondéncies amb els ensenyaments universitaris ja és un fet
que actualment beneficia a més de 6.000 nous alumnes universitaris, tots ells graduats superiors
d’ensenyaments professionals .

4.2.4 Dades del procés qualifica't a Catalunya.

El dispositiu obre les primeres convocatories en el 2003-04 a titol experimental. Perd no és sind en el
curs 2006-07 quan el volum de participants comenca a assolir una granddria més rellevant. En el
bienni 2006-08, el dispositiu ha generat 5.198 sol licituds, que representa el 0,16 % del total de la
poblacidé potencialment beneficiaria a Catalunya®. Aquesta informacié és important per poder
valorar la progressid i creixement de professionals que s'han certificat i acreditat per aquests
sistema.

Taula 1. Evolucid historica del volum de participants

ORIENTACIO AVALUACIO
Sol-licituds Admesos Qrientacié Sol-licituds | Admesos | Avaluacié | Avaluacid
certificada positiva negativa
2007-08/ 71.380 674 553
19 tanda
2007-08/ 963 549 307
22 tanda 554 527 263 264
2007-08/ 71.045 703 451
37 tanda
Total 3.388 1.926 1.311
2007-08
2006-07 1.810 2963 sd. 746 724 570 154
2005-06 sd. 522 sd. 633 sd. sd. sd.
2004-05 sd. 286 sd. 328 sd. sd. sd.
2003-04 sd. 212 sd. 212 sd. sd. sd.

Font: ICQP (2008)

El dispositiu posat en marxa a Catalunya no aconsegueix retenir bona part de la demanda. Més
aviat, al confrari, donat que els qui finalment inicien el procés i accedix a la fase d'orientacid
sumen el 55,5 % de la demanda inicial.

Perspectiva comparada amb Euskadi i Franca sobre la qualificacid de competéncies en una
organitzacié.

Els resultats que presenta Catalunya en el bienni 2006-08, poden ser comparats amb altres
dispositiu similars a fi de poder contrastar similituds i diferéncies. Utilitzarem el cas de Franca i
Euskadi com a redlitats properes perd amb procediments diferenciats.

Taula 3. Resultats del procés d’acreditacié a Catalunya, Euskadi i Franca

Total Total Total % avaluacions
sol-licituds d’inscrits matriculats positives sobre
assessorats a l'avaluacio matricula
/
orientacio
CATALUNYA (2006- 5.198 2.889 1.300 64.0 %
07) ™)
% sobre total 700. 55.5 25.0 16.0
sol-licituds
EUSKADI (2004-07) 2.165 1.962 1.465 88.1 %
)
% sobre total 700. 90.6 67.6 59.6
sol-licituds
FRANGA (2003-04) 154.200 39.338 34.373 85.3 %
)
% sobre total 700. 25.5 22.3 19.0
sol-licituds

Font: Elaboracié prépia a partir de ICQP (2008), Eusko Jaurlaritza (2008) i Pigeassou
& Vimont (2006).
Si observem quin és l'estat i génere dels professionals no qualificats dins del mon sanitari i
sociosanitari, podem veure que les dades nostres s'‘acosten molt i sén molt similars a les dades dels
participants del Paisc Basc i, en certa mida, poden significar una aproximacié molt fidedigne del
cas catald. Tenim una forta concentracié de candidats entre els 35 i 44 anys i una menor
presencia de joves menors de 35 i adults majors de 45, més dones que no pas homes.

87 http://www?20.gencat.cat/docs/Educacio/Home/Estudiar Catalunya Estudis/00%20arxius
%20comuns/Documents/insercio_laboral 2010.pdf Insercié laboral dels ensenyament 2010. Generalitat de Catalunya. Departament
d'Ensenyament.

88 http://www20.gencat.cat/docs/Educacio/Home/ConsellCataladFP/00%20Documents/ARXIUS/2008/Estudi_CIREM.pdf
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Taula 7. Distribucié de sol-licituds d’avaluacié per cicles (2003-04 fins 2007-08)
Cicles Grau Mitja

Sol-licituds % Homes Dones

Atencid sociosanitaria 618 33.0 24 595
Cures auxiliars d’infermeria 327 17.4 26 (*) 278
Farmacia 260 13.8 30 230
Equips i instal-lacions electrotécniques 251 13.4 251(%) -
Comerg 90 4.8 62 28
Cuina 63 3.4 38(") 25
Activitats fisicoesportives 43 2.3 33 10
Pesca i transport maritim 40 2.1 40(*) -
Instal-lacio i manteniment electromecanic 32 1.7 31 1
Jardineria 30 1.6 27 3
Explotacid de sistemes informatics 25 1.3 25 -
Gestié administrativa 9 0.5 -- 9
Operacions fabricacid productes farmaceutics 6 0.4 6 2
Altres cicles formatius 109 4.2 -- -
TOTAL 1.874 593 () 1.181 (%)

(%) (100) (33.4%) (66.6%)

(*) Les dades pel curs 2003-04 no venen desagregades per sexe i ho acaben de sumar el total.

Pel que fa al nivell d'estudis, I'enquesta presenta cert pluralisme de nivells formatius. Tot i la
diversitat de nivells d'estudis, hi predominen els nivells baixos (6,4%) i més bdsics (34%) que sumats
representarien el 40 % del participants. En torn al 56 % s'engloben dins els diferents nivells secundari
i un significatiu 4 % presenten nivells universitaris.
Tant a Euskadi com a Catalunya, presenten una estructura de nivells formatius molt diversificada i
amb presencia significativa de ftitulats universitaris. La major diferéncia entre ambdues mostres
correspon als nivells formatius de la secundadria. Mentre que a Catalunya hi predominen més les
fitulacions de la FP amb un 21 %, en canvi la preséncia de candidats amb la secundadria general
(batxillerats) es redueix a un 9 %. Euskadi presenta la proporcié inversa . La causa resideix en la
diferent oferta de fitulacions a acreditar en ambdues mostres.
L'impacte derivat del procés d'acreditacié segons els professionals, s'observa que consideren molt
positiu I'acreditacid com a un impuls per millorar la seva formacié i també valoren positivament
que aquest procés valora i reforca la confiangca en les seves propies capacitats i coneixen la seva
qualificacio real.

Grafic 10. Impactes derivats del procés d’acreditacio

Motiva fer bé Ia foina | INE——
Confianca en les capacitats ‘%

Conéixer la qualificacio real | | | ‘ | | |

Posibilitats de promocié w_‘_‘
Impulsa millorar la formacio %

0 1 2 3 4 5 B 7 8 9 10

| m Catalunya m Euskadi |

Els canvis reals que han experimentat els candidats després de participar en el procés
d'acreditacié sén: un 55 % no hi hagut cap canvi ni salarial ni laboral ni formatiu, la resta manifesta
el segUent (%):

Grafic 11. Ha experimentat algun canvi després del proces?

Ha millorat en
contracte :l

Ha millorat en
salari —'_‘
Ajuda a completar

una titulacio |

Cap canwv ‘ ‘
significatiu |

Situacid laboral i formativa segons familia professional i ensenyaments.
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Desglossa la situacié dels enquestats segons la familia professional a la qual pertanyen (a la part
dreta de la taula s'han inclos els ensenyaments d'Arts Plastiques i disseny, els ensenyaments
superiors de disseny, els ensenyaments esportius, els ensenyaments artistics i els PQPI). Aquest grafic
agrupa les diverses especialitats d'una mateixa familia sense diferenciar els graduats mitjans dels
superiors.

A partir d'aquesta visid global destaquem les families o ensenyaments en que les opcions
“treballa” i “estudia i treballa” és més important: Ensenyaments artistics (musica, dansa i arts
dramatiques); Ensenyaments esportius; Ensenyaments superiors de disseny; Serveis socioculturals i a
la comunitat; Sanitat; Ensenyaments d'arts plastiques i disseny; Quimica; Activitats fisiques i
esportives; Hoteleria i turisme; Electricitat i electronica; Instaldacié i manteniment; Activitats
maritimo-pesqueres; Fabricacié mecanica.

Entre les families que predomina “estudia” i “estudia i treballa” destaquem: Activitats fisiques i
esportives; IndUstries alimentdries; Informatica i comunicacions; Edificacié i obra civi; Comerg i
marqueting; Textil, confeccid i pell; Administracid i gestid; PQPI; Arts grafiques; Fusta, moble i suro;
Serveis socioculturals i a la comunitat; Hoteleria i turisme; Fabricacid mecadnica; Quimica;
Ensenyaments esportius; Imatge personal; Instal 1acid i manteniment; Electricitat i electronica®.
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Ensenyament s superiors de disseny

Les estrategies personals d'augment de la quadlificacié professional, podem observar una
tendéncia en creixement evident és la dels graduats que prossegueixen estudis, ja sigui per
aprofundir en la seva especidalitzacié, com a itinerari horitzontal de promocié en el mateix nivell, o
bé per assolir un nivell superior de qualificacié en un itinerari vertical de promocid. En el cas dels
graduats mitjans ha passat del 27,76% I'any 2007 al 47,50% aquest any. En el cas dels graduats
superiors ha passat del 22,03% I'any 2007 fins al 32,83% aquest any.

Aquest augment es pot entendre com un efecte de la crisi econdmica i I'enduriment del mercat
de tfreball, perd a la vegada respon positivament als deficits endémics de ['estructura de
quadlificacions de la poblacié activa pel que fa a persones de 22 anys o més amb educacié
secundadria postobligatoria. La possibilitat d'incrementar de forma tant important la taxa de
graduats que prossegueixen estudis cal atribuir-la a la bondat de les mesures d'ordenacid
89 INSERCIO IABORAL 2010. Departament d'Ensenyament
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educativa d'aquests ensenyaments implantades des del 2004. En el cas dels graduats mitjans, cal
destacar les mesures flexibilitzadores regulades pel Decret 240/2005, la implantacié generalitzada
del curs de preparacié a I'accés als graus superiors i la implantacié gradual de I'alternanca
formacié i tfreball. En el cas dels graduats superiors, la implantacié generalitzada de les
correspondéncies amb els ensenyaments universitaris ja és un fet que actualment beneficia a més
de 6.000 nous alumnes universitaris, tots ells graduats superiors d’ensenyaments professionals.

4.2.5 Situacié actual del coneixement del personal no qualificat a Althaia

Moltes persones tenen un coneixement que han adquirit mitjancant I'experieéncia laboral per
desenvolupar les tasques encomanades cada dia, i la formacidé que tenen o han fet, és una
formacié informal dins dels plans de formacié de l'empresa o formacié ocupacional a nivell
individual.

El perfil professional dels auxiliars d'infermeria que s'han presentat, és un professional amb més de
3 anys d'experiéncia laboral en el sector, dona i que té estudis primaris, sap llegir i escriure
(prioritariament en castelld), perd no té una titulacid oficial d'auxiliar d'infermeria o cicle formatiu
de grau mig de técnic en cures auxiliars d'infermeria.

En aquest perfil també podem trobar un percentatge elevat que han realitzat estudis no formals
corresponents a un certificat de professionalitat perd d'atencid sociosanitaria, formacié que no
correspon al sector.

Respecte el perfil professional dels cuidadors/es de la residéncia (sector sociosanitari), és un perfil
similar a I'anterior, majoritariament sén dones i gairebé el 100 % té estudis primaris. Alguns no han
finalitzat els estudis bdsics i no tenen ni el certificat d'escolaritat. Dels que tenen els estudis bdsics,
un 40 % corresponen a estudis bdsics d'altres sistemes educatius, sobretot de padisos
llatinoamericans. Cal esmentar també que aquests no estan homologats pel ‘“Ministerio
d'Educacién * o el Departament d'Ensenyament.

Tots dos perfils concedeixin en que fa molt de temps que no tenen I'habit d'estudi i que ara posar-
se a estudiar ho veuen com una dificultat afegida. L'edat mitjana dels presentats és de 47 anys,
perod trenin en compte que la franja de més edat estd entre els 47 — 54 anys.

Respecte al seu Perfil competencial, les competéncies més valorades d'aquests perfils
professionals, igual que succeeix amb els perfils professionals de major quadlificacid, també
depenen de I'ambit d'activitat on s'ocupen i del seu entorn de treball. Aixi, els/les que tenen
contacte directe amb el/la pacient disposen d'empatia, capacitat de comunicacié i
d'autocontrol. També disposem de fonts d'aprenentatges consolidades.

Tots els professionals de la institucié tenen un pla formatiu adequat a les seves necessitats, segons
les necessitats detectades pel sector en prevencid de riscos laborals i reanimacié cardiopulmonar.
Aix0 ens facilita també saber, recollir i identificar les experieéncies que han adquirit aplicant aquests
coneixements, i quina ha estat la resposta produida pel canvi de I'aprenentatge impartit.

A continuacid es va detallar quines eren les tasques que els professionals realitzaven cada dia i
quin era el mecanisme d'aprenentatge aixi com el de transmissié de la informacid. També es va
detallar quina era la part documental que feien servir per desenvolupar les tasques.

La relacié de tasques/funcions dins de I'organitzacid (coneixement tacit): Auxiliar d'infermeria

HOSPITALITZACIO: Fer la higiene dels malalts en funcié de la seves necessitats .Fer els liits i mantenir
I'ordre en les habitacions . Neteja dels carros de cures i material necessari . Recepcid dels carros
dels menijars, distribucid i recollida del mateix . Assegurar la ingesta als pacients que requereixin
algun tipus d’ajuda . Ordre i control de la roba del llit . Mobilitzacié dels pacients tenint en compta
el seu estat . Ajudar en la deambulacid dels pacients quan estigui en el seu pla de cures . Realitzar
els canvis posturals correctament quan el pacients estd enllitat . Preparar al pacient per la
redlitzacié d'exploracions . Administracié de tractaments via rectal. Realitzar les cures
postmortem . Col1aborar en la mesura de constants: temperatura, saturacié d'O2, glucemia...
Rasurat de malaltes que ho requereixen per intervencions/exploracions .Neteja del
material/instrumental de cures i redlitzar el circuit per la seva esterilitzacidé (empaquetat,
identificacid, mesura de control, trasllat i recollida al servei d'esterilitzacié) .Donar recolzament a
infermeria sempre que ho precisi

QUIROFAN | ESTERILITZACIO: Recollida i neteja del material utilitzat a I'drea quirdrgica . Realitzar el
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procés d'esterilitzacié que correspongui segons el material . Preparacié de caixes/kits de roba i
instrumental segons protocols i guies establerts . Confrol del material fungible necessari,
conservacio i reposicio . Realitzacié dels controls de seguretat sota la supervisié de la infermera .
Mantenir I'ordre de la seva drea .

CONSULTES EXTERNES: Rebre i registrar les pacients que arriben a la consulta . Verificar la existencia
del material necessari per a la readlitzacid de les activitats propies de la consulta . Coordinar-ne,
amb la resta de I'equip (metge, infermera, alfres unitats,...) I'ordre i les necessitats pel bon
funcionament de les consultes Mantenir I'ordre de la seva drea . Facilitar les funcions del metge o
infermera .

La transmissié de la informacid és produeix al canvi de torn i de boca a boca. La documentacid
utilitzada és la que troben a la infranet de la institucid i no la consulten habitualment. Aqui trobem
protocols, guies cliniques, trajectories, documents, fitxes, etc. D'aquests documents molts no sabien
ni que existien.

La relacié de tasques/funcions dins de I'organitzacié (coneixement tacit): Cuidadors/es

Coneix els programes d'atencié sociosanitdria segons la normativa reguladora vigent . Coneix les
caracteristiques de la residéncia. (protocol d'acollida, reglament intern de la residéncia).
Identificar les necessitats d'atencidé fisica i psicosocial de la persona usudria a partir dels protocols
d'acollida i el pla de cures individualitzat d'observacié i dependencia. (Full de planificacié
d'activitats infermeria) . Transmet I' informacions respecte als serveis i normes de convivéncia de Ia
instiftucié segons protocol acollida. Comprova sistematicament l'estat del mobiliari, alarmes,
ajudes técniques i instruments de freball, aixi com la disposicié de l'espai, segons les necessitats
especials de mobilitat i autonomia de la persona assistida, tant en el cenfre residencial, mantenint
els criteris de seguretat pel que fa a la prevencié d'accidents, d'acord amb la legislacid vigent.
Protocol d'acollida

Intervé en el pla de cures. Formalitzar la comanda per a la reposicid de materials a partir del
control dels estocs, emplenant la documentacié de la comanda i acarant el material rebut amb
el solficitat. (registre informatic. Programa SA). Coneix el funcionament de I'HC informatitzada i
entren les dietes i realitzen consultes de seguiment del pacient al curs clinic.) Coneix la composicié
de responsabilitats de I'equip multidisciplinari.

Participa en el registre de dades: pes, constants, temperatura, i observacions de les necessitats del
pacient: i fransmet a l'infermera referent. (eliminacié, menjar i beure, aplicacidé enemes de neteja,
higienes, canvis posturals, vestir, despullar-se..)

Prendre les constants vitals amb precisié, amb els mitjans materials i la t&écnica adequada, segons
les caracteristiques i les condicions de la persona pacient/clienta (Monitor de preses de constants
vitals).

Verificar I'estat del material i equips utilitzats en qualsevol de les técniques sanitaries aplicades, i
registrar la verificacié segons el protocol establert. (vetlla per les contencions fisiques, aparell de
glicemies que funcioni, bdascula, grua)

Identificar els instruments, els protocols d'actuacid i els signes i simptomes de la persona usudria
accidentada, per tal d'aplicar les técniques requerides de primers auxilis. (Protocol de caigudes,
Protocol RCP bdsica adults..)

Coneix la composicié de la farmaciola de la unitat. Participa en la neteja i desinfeccid dels
diferents fipus de materials a partir dels protocols establerts Segueix les indicacions segons
protocol, per a I'aillament de la persona usudria, el personal amb qui es relaciona i I'entorn, segons
el tipus de malaltia transmissible . Prepara el material necessari i realitza la recollida i el transport de
mostres d'orina, femtes i esputs en les condicions higieniques i de conservacié establertes i seguint
les indicacions de les infermeres..

Fa els llits utilitzant els accessoris necessaris i segons criteris de benestar de la persona usudria.
Participa en el manteniment de les condicions higieniques i d'ordre de I'espai de treball (tant de
I'entorn més proxim a la persona atesa com I'entorn del persona ).

Comunica a la familia la informacié relacionada amb les necessitats higieniques de I'entorn de la
persona usudria, amb un llenguatge correcte i entenedor (maquina d'afaitar,roba.....)

Detecta i aplica els canvis de postura i les mesures a adoptar per a la prevencid d'Ulceres per
pressid, a partir de l'observacié de les caracteristiques de la pell i I'estat de la persona atesa i
seguint indicacions de I'infermera o fisioterapeuta.

Redlitza les accions necessdries per al manteniment de les condicions higiéniques de la persona
usuaria segons les caracteristiques i necessitats (canvis bolquers, afaitat, rentar cabell...).

Realitza la higiene de les diferents parts del cos amb professionalitat i respecte de la intimitat de la
persona usudria, segons els protocols higienicosanitaris.
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Comunica a la familia la informacié relacionada amb les necessitats higieniques de la persona
usuaria, amb amabilitat i adaptacié del llenguatge

Es comunica amb la persona usudria tenint en compte les caracteristiques de la seva etapa
evolutiva, els seus interessos , alteracions de la conducta i altres caracteristiques particulars,
utilitzant si cal sistemes alternatius de comunicacié d'acord amb el seu Pla d'atencié individual.
Adapta I'entorn, els materials, la distribucid dels espais i elements de senyalitzacié necessaris, per
tal d'afavorir la comunicacié i relacié amb I'entorn de la persona usudria.

Participa en la proposta de técniques de modificacié de la Conducta i aplica activitats
dintervenci¢ , per tal d'afavorir les habilitats d'autonomia personal o de rehabilitacié, d'acord
amb el PAI..

Comunicar les incidéncies sorgides en la realitzacié de les activitats de suport .

Interacciona amb la persona usudria tenint en compte les caracteristiques de I'etapa evolutiva en
que es troba, els seus interessos i altres caracteristiques particulars, utilitzant si cal els sistemes
alternatius de comunicacié d'acord amb el seu Pla d'atencié individual (deixant triar activitats de
lleure,llocs de sortida, programa televisio,..).

Aplica les técniques de modificacié de conducta i les activitats d'intervencié adequades per tal
d'afavorir les habilitats d'autonomia personal, d'entrenament ocupacional i/o de rehabilitacio,
d'acord amb el pla d'atencid¢ individualitzada .

Organitza i dinamitza activitats adequades a les caracteristiques de les persones (material, grups,
espai..) (Plans d'activitat, tallers.)

Participa amb I'equip técnic en la planificacié i aplicacid de les activitats d'intervencié per
afavorir les habilitats d'autonomia personal, d'entrenament ocupacional i/o de rehabilitacio,
d'acord amb el PAI .

Comunica les activitats i anota si hi ha hagut alguna incidéencia o proposta de millora. (fulls
interiors) Coneix els recursos comunitaris de suport social i/o ocupacionals existents i els requisits
d'accés adrecats a col lectius especifics. Participa amb I'equip tecnic en la seleccid dels métodes
i materials educatius per a la intervencid en persones amb discapacitat intel lectual .

Vetlla per garantir el benestar emocional de la persona usudria, a partir de la deteccid de les
seves necessitats d'autocura, manteniment d'aficions, relacions socials, activitats de lleure i
recolzament a familiars ( com queda reflectit en el seu PAli mapa de vida ).

Participa en la Planificacié amb I'equip técnic els aprenentatges a assolir tenint en compte el seu
nivell cognitiu i el grau d’autonomia personal i social.

Degut a les necessitats de regular la situacié educacional a la laboral, exigida per I'Administracio,
sobretot en el mon sociosanitari (Requeriments del personal auxiliar d'atencid a la dependéncia a
Catalunya anys 2011-2015) °, les empreses d'aquest sector han de adequar-se a una situacié de
requeriment educacional o ocupacional reglat. El problema també s'‘accentua quant el personall
que ha d'entrar en el projecte és molt, amb formacions diferents, amb experieéncies diferents, perd
amb un punt de connexi® comu: les tasques laborals, varen poder comprovar que un
percentatge molt elevat no complia amb els requisits establerts per I'administracid per poder
freballar, perd si que intuiem que tenien el coneixement adequat per desenvolupar-la.

La transmissié de la informacid és produeix al canvi de torn i de boca a boca. La documentacid
utilitzada és la que troben a la infranet de la institucid i no la consulten habitualment. Aqui trobem
protocols, guies cliniques, trajectories, documents, fitxes, etc. D'aquests documents molts no sabien
ni que existien.

4.3 El sector de la salut a Catalunya

Es important conéixer el sector de la Salut a Catalunya i en el nostre entorn, per després poder
comparar i determinar si realment la certificacié d'aquests professionals han pogut aportar algun
avantatge competitiu 0 no. D'aquesta descripcid també es pot comprovar quins sén els serveis o
les prestacions de servei que tenen més potencial de negoci dins del sector i de la comarca, aixi
com de Catalunya.

El sector de la salut, format per institucions i entitats dedicades a I'atencié sanitdria i sociosanitdria
de les persones, és un pilar bdsic de I'estat del benestar. A consegiéncia de l'increment de
I'esperanca de vida i de la creixent sensibilitat social pel benestar i la salut, la seva importdncia ha
augmentat a tofs els paisos del nostre entorn, convertint-se en element destacat de la progressiva
terciaritzacié de les economies desenvolupades (Veure article de la Cambra de comercg: 2011) 7',

90 http://www?20.gencat.cat/portal/site/bst/
http://www?20.gencat.cat/portal/site/bsf/menuitem.327000ef6a2800df28323e10b0c0e1a0?2
vanextoid=295ca5dcf46a4210VgnVCM1000008d0c 1e0aRCRD&g=requeriments+del+personal+auxiliar&idioma=cat&site=benestar

91 Sector de la Salut, un motor del Bages. Edicid: Cambra de comerc de Manresa. Gener 2011
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Dades referent a tot Catalunya.

Segons les dades del sector de la Cambra de comerg: entre els anys 2001-05, el pes econdomic del
sector de la salut es va incrementar de sis décimes a Catalunya. Grdcies a aquesta evolucié s'ha
convertit en una de les principals activitats del pais, des dels punts de vista econdmic i laboral.
L'any 2006, el sector va aportar el 5,0% del valor afegit brut (VAB) de I'economia catalana, per
davant d'activitats tan rellevants com la mediacié financera (4,9%), I'educacié (3,8%), la indUstria
quimica (3,3%) o la industria metal {Urgica (2,8%). Pel que fa a I'ocupacid, el 7,.3% dels dfiliats
catalans a la Seguretat Social pertanyien al sector de la salut, segons dades de I'any 2008. Aquest
percentatge d'dfiliacid només era superat pel conjunt d'empreses agrupades sota I'epigraf
d'altres activitats empresarials (11,1%), el comerc al detall (10,8%) i la construcciod (9,4%).

El sector de la salut s'articula al voltant d'uns grans centres de referéncia amb un important abast
territorial que molt sovint sén de titularitat publico-privada, i d'una dmplia xarxa de centres petits i
mitjans de titularitat privada que ofereixen un alt nivell d'especialitzacid. El principal agent catald
del sector és I'Institut Catald de la Salut (ICS), amb un pressupost de 3.100 milions d'euros (any
2009) i una plantilla gue supera els 41.000 professionals a Catalunya. Aquesta empresa de fitularitat
publica presta atencié sanitaria a gairebé sis milions d’'usuaris, xifra que equival al 76% del total
d'assegurats a Catalunya.

L'any 2006, els proveidors privats aportaven el 60,7% de la produccid del sector de la salut a
Catalunya. Els principals segments d’aquesta produccié d'origen privat eren serveis de consultes
mediques i altres serveis sanitaris (37,4%), serveis hospitalaris (18,9%) i serveis socials amb allotjiament
(4.4%). La demanda final de serveis sanitaris i sociosanitaris va ser equivalent a 6.777,1 milions
d'euros, xifra equivalent al 7,5% del consum total de I'economia catfalana. Els principals
consumidors van ser les administracions publiques i les entitats sense anim de lucre (61,3%).

El consum familiar en el sector de la salut va estar centrat en les consultes mediques, els serveis
hospitalaris i els serveis socials, per aquest mateix ordre. Aquesta forta preséncia de la iniciativa
privada és un factor clau per mantenir I'alt nivell de qualitat assolida per les institucions sanitdries i
sociosanitdries. Al mateix temps, converteix el sector de la salut en un motor de creixement,
afavorint el desenvolupament de clUsters basats en la transferéncia de coneixement i innovacio,
fins i tot més enlld d'aspectes relacionats directament amb I'atencid sanitdria i sociosanitdria.
D'altra banda, els centres dedicats a I'atencidé sanitdria sén un component badsic de capitalitat
per la seva capacitat d'articular els territoris que es froben en la seva drea d'influéencia.

En el conjunt de Catalunya, els treballadors sanitaris amb educacié superior representen el 59,1%
del total, un percentatge que gairebé dobla la mitjana general catalana (31,2%) en tots els
sectors, segons dades de 2004.

Dades referents al Bages™

Per constatar la importdncia assolida al Bages pel sector de la salut, només cal fer un cop d'ull a
I"activitat creixent de la Fundacié Althaia , a on la seva plantilla es van incrementar d'un 16% entre
els anys 2005-09, i la facturacio total de les dues institucions va augmentar el 77% entre 2003-09 .
Pero I'augment sobretot que fa referéncia al personal auxiliar d'infermeria i els cuidadors/es de
residéncies, a on el potencial de creixement ha estat més gran, no va estar normalitzat per les
titulacions corresponents en els llocs de treball, qixd per un costat i per 'altre per I'aparicid de
noves fitulacions en aquests sectors (11), i noves normatives de contractacio i prestacié de serveis
del Departament de Benestar Social de la Generalitat de Catalunya (Normativa d'acreditacié dels
seus professionals establerta pel Departament de Benestar social i Familia respecte a les
residéncies i centres de disminuits fisics)™

La innovacié és la clau per tal que les potencialitats del sector de la salut es traslladin a altres
ambits del teixit econodmic bagenc. El Bages compta amb una base idonia per desenvolupar
aquest cluster de la salut (grans agents com Althaia, ICS i FSSM i entitats que poden col laborar en
els dmbits de la recerca), perd ha d’analitzar quines linies de recerca ofereixen més possibilitats de
desenvolupament en els propers anys, partint de les experiéncies realitzades fins ara i de la realitat
economica, social i empresarial del Bages. L'envelliment de la poblacié del Bages pot afavorir el
desenvolupament de linies de freball sobre I'atencid sanitdria i social a les persones grans i/o

92 Elsector de la Salut, un motor del Bages. Gener 2011. Cambra de Comerg de Manresa
93 Requeriments del personal auxiliar d'atencié a la dependencia a Catalunya anys 2011-2015. Nota informativa
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dependents, de la mateixa manera que el pes de sectors tradicionals com la indUstria o la mineria
pot ser un bon punt de partida per a investigacions sobre malalties professionals relacionades amb
I'exercici d'aquestes activitafts.

En el sector de la salut, la dimensié és un avantatge competitiu perque permet desenvolupar
xarxes de coneixement entre molts professionals dedicats al fractament de patologies sanitaries. A
més de ser una institucid gran, Althaia es troba en una comarca que presenta una gran
fidelitzacio a nivell de serveis. Aixd ofereix possibilitats d'andlisi que sén més dificils d'aconseguir en
altres territoris, com la mateixa drea metropolitana de Barcelona. D'altra banda, estem proxims a
institucions com la UPC i CTM. Es tracta d’avantatges que cal saber aprofitar.

El model de qualitat innovacidé i formacid és un dels eixos principals per atreure més estudiants i
professionals interessats en formar-se a Althaia. D’altre banda, un bon entorn de treball afavoreix
la qualitat assistencial, i aquest és un dels objectius bdsics de I'estructura hospitaldria. | pel que fa a
la innovacidé, la primera condicié per desenvolupar una mentalitat innovadora és treballar en un
entforn adient.

L'atencié a la dependéncia, que representa prop de la meitat de la nostra activitat, es froba en
una fase de creixement després de I'aprovacié de la legislacid estatal que la regula. Perd cal
créixer sobre unes bases solides i, en aquest sentit, la innovacid és fonamental. El nostre sector és
molt desconegut per a la societat i, a més, la nostra activitat s’adreca a un segment de poblacid
molt poc visible. Les residencies privades amb activitat concertada només representem prop del
25% del sector. En contra d’una imatge molt estesa sobre I'atencié a la dependéncia, no tothom
serveix per tenir cura de les persones grans malaltes. A més, el nostre sector es troba immers en un
canvi de model que s'estd desenvolupant molt rapidament. Els serveis de suport domiciliari s'han
incrementat per tal d'evitar al maxim els internaments. Tothom percep que en aquest dmbit es
requereixen unes infraestructures i uns professionals ben preparats. Encara som percebuts com un
sector que genera poc valor afegit i aixd no respon en absolut a la realitat.
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5. Objectius i preguntes de recerca

5.1 Objectius

1. Certificar I'experiéncia laboral dels professionals de I'ambit de salut i de sociosanitari.

Amb aquest objectiu el que es pretén és, escollir un model de certificacid que ens garanteixi que
els nostres professionals han adquirit uns coneixements mitjancant I'experiéncia laboral, i que
podem certificar aquests coneixements segons els crédits de la titulacié adequada al lloc de
freball que desenvolupen. Aquesta accid ens proporcionard també el cami per identificar el
coneixement que necessiten, aixi com les dades i informacid.

El fet d'escollir una certificacié oficial respecte a un altre tipus de certificacid, és per aconseguir
tenir el personal qualificat i disminuir al maxim les diferents categories que s'han anat generant
durant aquest temps, i que totes realitzen la mateixa funcidé i que la seva contractacié i salari és el
mateix.

2. Identificar els diferents tipus de coneixement de les categories d'auxiliar d'infermeria i de
cuidador/a.

Es fonamental identificar el coneixement que tenen aquests professionals, perqué aixd ens
proporcionard la guia per poder facilitar el coneixement i aprenentatge que necessiten per
potenciar aquest coneixement. També és important perqué podrem diferenciar el coneixement
que és més important per aquest desenvolupament i el que no és tant important.

No cal dir-ho, per qixd necessites un escenari establert que hagi identificat la tasca que
desenvolupen amb el coneixement o aprenentatge que necessiten.

Per un altre costat, sabrem un cop feta I'avaluacid de la certificacid, quin és el coneixement que
recull el sistema de certificacié mitjancant les seves diferents fases del procediment, perd que no
es relacionen en cap credit de la titulacid.

El fet de recollir de manera sistematica mitjancant un procediment establert, també aquest es
hauria de donar informacié de com es fa la transmissid del coneixement i si aquesta és la més
adequada.

3. Detectar quin sons els actius de coneixement que tenen els nostres professionals, i que aquests
sén els que ens poden donar I'avantatge competitiv a I'organitzacié.

El fet de tenir un procediment d'avaluacié com és el de certificacidé de l'experiencia laboral,
segons la tfitulacié requerida en el lloc de treball, determinard quin sén els actius de coneixement
qgue aqguests professional tenen, perd que mai havien estat detectats. El fet de detectar aquests
actius de coneixement, ens proporcionard per primera vegada una opcié com a empresa per fer
un estudi d'avantatge competitiu que abans no ens haviem plantejat. També ens obrird la
possibilifat de potenciar aquests actius per aconseguir una avantatge competitiv respecte el
mercat de prestacidé de servei de salut i d'atencid sociosanitaria.

5.2 Preguntes de recerca

Per saber el tipus de coneixement i no crear més confusié a les organitzacions, als professionals, i
que després aquest coneixement el puguem comparar amb les alfres organitzacions similars a la
nostra. S'ha de buscar una metodologia que doni resposta a la demanda de les organitzacions de
professionals qualificats en el sector, a I'administracid, a les organitzacions i als professionals.

Aquestes son les preguntes de recerca claus,a la que hem de respondre :

-Com es genera el coneixement a les organitzacions sanitaries i sociosanitaries 2.

-Quin tipus de coneixement tenen els professionals no qualificats a les institucions sanitaries i
sociosanitaries?

-Quins sén els actius de coneixement que necessiten els treballadors/es per assolir un avantatge
competitiue

-El coneixement adquirit dona avantatge competitiv a I'organitzacié?

-Aquests coneixement i actius del coneixement es poden identificar i certificar mitjancant
I'experiencia laboral i la formacid no formailz.
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6. Metodologia

Com a resultat de l'estudi detallat dels capitols anteriors, a continuacié es presenta un model
d'andlisi de la Gestié del Coneixement orientat a generar avantatges competitives sustentables
en el sector sanitari i sociosanitari.

En els segUents punts es presenta la descripcid de cada una de les etapes del model, analitzant el
seu impacte i relacié amb la Gestié del Coneixement, el desenvolupament de l'aprenentatge
organitzacional i la qudalificacié professional mitjancant el reconeixement de la seva experiencia
professional.

6.1 Génesi del model

El model va sorgir de les diferents necessitats que mencionem amb els capitolis anteriors, utilitzant
un criteri sistematic i avaluable, que ens permeti comprendre la necessitat de les diferents etapes
del model.

Abans de descriure la seqUéencia grafica del model proposat, cal comentar que inicialment va
néixer la necessitat d'anadlitzar la situacid actual dels nostres treballadors/es amb la categoria
d'auxiliar d'infermeria i de cuidador/es, i la normativa vigent respecte a les necessitats de
contractacié laboral d'aquestes categories esmentades, que demana el Departament de Salut i
el Departament de Benestar Social i Familia de la Generalitat de Catalunya.

Un altre qUestid que es va plantejar era sobre quina podria ser la projeccid futura dels recursos i
capacitats de l'organitzacié si entrem en un projecte de certificacié i validacié de I'experiencia
laboral, i com establir la orientacié adequada per satisfer els diferents escenaris d'accid que es
podrien donar, i quines podrien ser les diferents forces generadores d'avantatges competitives en
aquests ambits. També es va mirar de com tot aquest projecte podria encaixar dins del
desenvolupament estrategic de I'organitzacié com a model de gestié del coneixement.

En un segon pas, la reflexié que varen tenir sobre el model proposat, aquest hauria de tenir en
compte la importancia del coneixement que trobem i identifiquem a nivell estrategic dins de
l'organitzacié, i aixi poder desenvolupar una estrategia de coneixement continuada, i a que al
mateix moment l'estratégia proposada fos la base de I'exit del model escollit .

6.2 Etapes del model i andlisi de la situacié

El model consta de cinc etapes, les quals estableixen el curs de 'accid per la implementacié de la
Gestid del Coneixement dins de I'Organitzacié pel personal no qualificat del sector de la sanitat i
sociosanifari.

6.2.1 Esquema general del model proposat. L'objectiu és la de comprendre el rol del
coneixement entorn al concepte de valor de l'organitzacid, la tipologia de coneixement, la
fransmissid i el seu Us, orientada a establir una base per desenvolupar el pla dimplementacié o
procediment.

1. Andilisi situaci6 2. Disseny de 3. Disseny
actual L'estratégia Model

5. Mesures

4. Implementacio "
Avalaucions

6.2.1.1 Andlisi de la situacid actual

Professionals presentats al projecte: 84 d'un total de 120 professionals que no disposen dels requisits
de certificacio i acreditacié del seu lloc de treball, aixd representa una mostra del 70 % del total
(podem considerar una mostra significativa).

Professionals presentats per l'avaluacidé al CFGM Técnic en cures auxiliars d'infermeria,
corresponent a la categoria d'auxiliar dinfermeria i que treballen en hospitalitzacié, sobre
l'acreditacié d'Hospitals d'aguts del Departament de Salut: 65 professionals (77%)

Professionals presentats per l'avaluacidé al CFGM d'Atencid Sociosanitdria, corresponent a la
categoria de cuidadors/es de la residéncia, i que treballen sobre la normativa d'acreditacié del
Departament de Benestar Social i Familia és de: 19 professionals (33%).
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L'organitzacio per si sola no pot entrar en un procés de certificacié de I'experiencia laboral, per
aixd necessita d'un conveni de collaboracid¢ amb el Departament d'Ensenyament de la
Generalitat de Catalunya, el qual el va signar I'any 2010.

En aquesta fase es va establir I'equip de treball segons les orientacions del propi Departament,
formant una comissié de seguiment formada a parts iguals per 'empresa i pel Departament.

Paral lelament, 'organitzacié va determinar un grup d'experts ( Cap de seleccid, Cap d'infermeria,
Cap residencia, Cap de formacid, Cap de contractacié, Responsable del Departament
d'Ensenyament expert en els cicles formatius (CFGM técnic en cures auxiliars d'infermeria, CFGM
Atencié Sociosanitaria)), amb l'objectiu d'analitzar les tasques que redlitzen cadascu en el seu lloc
de freball, i determinar quin és el cicle que es requereix segons la normativa i s'adequa millor all
lloc de treball, analitzant també la relacid de les tasques amb els credits de cada cicle formatiu.
També es van determinar altres responsabilitats com:

. Coordinador: La seva responsabilitat serd la de coordinar tota les tasques que redlitzi I'equip.

. Suport de secretariat: la responsabilitat de preparar tota la documentacié i les gestions que es
facin al respecte de suport i pagaments de taxes. Dona suport al coordinador.

. Agents assessors i avaluadors: Persones designades per l'organitzacié Althaia, que hagin fet el
curs d'assessors i avaluadors del Departament d'Ensenyament.

Participants: Professionals d'Althaia que no disposen de la qudlificacid necessdria per

desenvolupar les tasques assignades i que compleixen els requisits d'accés del programa
Qualifica't.
. Paper de l'investigador. Redlitzar el freball de camp i iniciar el procés de recerca per efectuar i
reculli les dades necessaries i les seves propies, recolzant-se en l'observacid participant durant el
temps que duri el procés i en l'obtencié dinformacions a partir dels individus pertanyents a la
comunitat escollida. Es I'encarregat també de conferir una recerca de camp amb un cardcter
cientific i serd el que utilitzard les técniques d'investigacid, fard la descripcid etnogrdfica,
participard en les entrevistes i en I'obtencié de la informacid oral i documental. Com a recollida es
recolzard en instruments en aquest cas el dossier i gUestionaris estipulats pel Departament
d'Ensenyament i els documents resultants de la recerca bibliogrdfica(veure annexes). Més enlld de
la dimensid tecnica, el freball de camp implica una actitud analitica personal, en agquest senti,
Edgerton i Lagness (1977:3) assenyalen que l'originalitat metodologica del treball de camp es
fonamenta en els principis segUents: Els millors instruments per coneixer i comprendre una cultura
sén la ment i les emocions humanes. Una cultura ha de ser vista a través de qui la viu, a més de
l'observador cientific. Una cultura ha de ser presa com a una totalitat, de manera que els
comportaments culturals no poden dillar-se del context on es produeixen.

Per poder establir una estratégia calia definir en el projecte algunes definicions de conceptes, per
assegurar I'enteniment del projecte i la seva finalitat

Establir definicions practiques
Es necessari establir una definicid practica del que l'organitzacié entén per coneixement.

En el nostre cas podrirem utilitzar dues paraules per descriure el coneixement de la nostra
organitzacié: experiéncia, el que ens determina la diversitat del concepte i la necessitat d'establir
una diferencia. Respecte a l'altre concepte podriem utilitzar el de valor, el que ens permetrd
després relacionar el projecte de gestid del coneixement amb el benefici obtingut per la seva
aplicacié.

Reforcar i aclarir el que és I'Acreditacio de la competencia professional. Procés pel qual s'atorga
un reconeixement de competéncies a una persona, per desenvolupar una professid. Les vies
d'acreditacid més usuals, en el sistema de formacid professional al nostre pais, sén els tfitols de
formacioé professional, els certificats de professionalitat, els certificats de formacié ocupacional i/o
continua, i també els certificats de les accions formatives dels programes de garanfia social i
escoles taller ™.

Mapes del coneixement. Els mapes de coneixement tenen també un cardcter dindmic, variable
en el temps. Podrem coneixer el coneixement existent dels auxiliars d'infermeria i cuidadors/es
del sociosanitari. Ens ajudaran a determinar si és aixi si aquest sector pot tenir o no un avantatge
competitiu. Els mapes, també ens permetrd realitzar la identificacié del nucli regional o sectorial
del sector, identificant aixi quins sén els processos que poden tenir un avantatge competitiu dels

94 Institut Catald de les Qualificacions Professionals.
http://www?20.gencat.cat/portal/site/ensenyament/menuitem.67d07ee2edbéeb2b1c65d3082b0c0e1a0/vgnextoid=2d19c11e038e6110VgnVC
M1000008d0c1e0aRCRD&vgnextchannel=2d19c11e038e6110VgnVCM1000008d0c 1e0aRCRD&vgnextfmt=default
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que estan ufilitzant. Podrem elaborar una taxonomia del coneixement existent, classificant el
coneixement en les dues drees determinades: salut i sociosanitati o dependéncia. Podrem establir
aixi també indicadors de proximitat del sector.

Ens permetrd identificar quin sén els participants d'aquest coneixement, segons la seva trajectoria
professional, accions formatives, educacié que tenen, procediments que han desenvolupat i
saber quin és el grau de coneixement que tenen de tacit i de I'explicit.

Qué entenem per competéncia informacional. Ha estat definida com "'habilitat de reconéixer
una necessitat d'informacié i la capacitat d'identificar, localitzar, avaluar, organitzar, comunicar i
emprar la informacié de manera efectiva, tant per a la resolucié de problemes com per a
l'aprenentatge al llarg de la vida" (AASL, 1998). D'aguesta manera podem veure que la
competéncia informacional es presenta com una competéncia essencial per a treballar en
I'entorn laboral actual.
Aquesta competéncia en el context corporatiu implica que un treballador ha de ser capac de fer
el segUent:
. Entendre els diferents processos de l'organitzacié en qué estd implicat i reconéixer, identificar i
entendre la informacié que ddna suport a aquests processos, tant si la informacié és interna com si
és externa a l'organitzacié.
. Fer servir aplicacions i sistemes que li permetin navegar i explorar la informacidé que necessita per
a dur a ferme processos i activitats concretes.

A partir de les habilitats per a la cerca, l'obtencid i l'andlisi d'informacidé, adquirir nous
coneixements que aportin valor als objectius estrategics de I'empresa.
. Avaluar la informacié i determinar la rellevancia que té en el context especific en que es treballa,
com també analitzar el valor que pot aportar a I'organitzacié el treball amb aquesta informacio.
. Prendre decisions sobre la base de la informacio validada.
. Resoldre problemes a partir de la informacio.
Per a capacitar els treballadors en I'aplicacid d'aquestes habilitats i coneixements es proposa un
model per a la formacié en competéncia informacional desenvolupat en cinc etapes: 1) trobar
informacié, 2) emprar informacid, 3) crear informacid, 4) organitzar informacié i 5) compartir
informacioé (Abell, 2001).

Intelligéncia competitiva. La Gestid del Coneixement i la Intel ligencia Competitiva sén disciplines
en expansid, que practiuen les organitzacions que pretenen innovar i milorar la seva
competitivitat. S’observa una important coincidéncia en els factors necessaris per a les practiques
d'ambdues disciplines i també alguna diferéncia important que considerem la clau de la seva
complementarietat, dins el procés global estratégic de les organitzacions .

La capacitat de comprendre, aprendre, associar i la destresa o habilitat per adaptar-se a
situacions noves o trobar solucions als problemes, podem extrapolar aquesta definicid a I'ambit de
les organitzacions i dir que intel ligéncia és la capacitat d'una societat, comunitat o grup per
resoldre els problemes que es generen en el seu desenvolupament, a partir de 1I'Us del
coneixement que posseeix .

L'objectiu de la intel ligencia competitiva segons Eva Ortoll (juny-juliol 2011), és la captura i
fractament d'informacié existent a l'exterior d'una organitzacid sobre fets i esdeveniments que
poden influir en la seva activitat actual o futura. Aguesta informacid pot estar relacionada amb
l'activitat de competidors, I'evolucié de tecnologies i mercats, el comportament (i opinions), de
clients usuaris, la identificacid de senyals de canvi o oportunitats, la identificacié d'aliances, el
marc normatiu i legislatiu o I'evolucid de I'entorn socioeconomic, enfre els factors. Tota aquesta
informacid, o si més no part de les peces amb les quals construir el nostre puzle particular
possiblement estard dispersa en diferents recursos i fonts d'informacié. Es per aixd que cal fixar-se
en les estratégies i técniques que s'apliquin per a la captura, seleccid, andlisi i sintesi d'aquesta
informacio.

Aquesta intelligéncia ens proporcionard també quines seran les capacitats orientades a
identificar els factors critics sobre els quals volem la informacidé. Hem de saber sobre que volem
estar informats i perqué aquesta informacié ens ajudard a obtenir millors resultats.

Som conscients de que avui en dia aquesta intelligéncia competitiva va molt ligada a la
tecnologia, perd a la tecnologia també li has de dir que ha de facilitar i com.

95 uvo vadis, KM2 La complexitat com a nou paradigma per a la gestié del coneixement Agusti Canals (acanalsp@uoc.edu) Director dels
Estudis de Ciencies de la Informacid i de la Comunicacié (UOC) Investigador (IN3-UOC). Pagina 5

96 Factors facilitadors per a les practiques de Gestidé del Coneixement i d'Infel ligencia Competitiva. Gonzdlez Gdlvez, M? Pilar QUIC&VECT 2
(2009) , Edicié 1, 45 - 59. UOC


mailto:acanalsp@uoc.edu

El coneixement del personal com a font d’avantatge competitiv en el sector sanitari i sociosanitari

Projecte de recerca gestié del coneixement. Bartomeu Ayala Mdrquez 67

Accidé de com es transmet el coneixement.

El coneixement es pot transmetre a altres persones a fravés de l'exemple, de manera que
s'aprengui per imitacidé o percepcié o usant el llenguatge, sigui oral o escrit. La formacié reglada,
té& com a un dels seus objectius fonamentals transmetre de manera formal els coneixements
considerats valuosos i imprescindibles a les noves generacions a fravés d'un programa
d'ensenyament que divideix el saber en diferents matéries.

L'anomenat triangle del coneixement lliga la transmissidé en un vincle que inclou com a vertexs el
coneixement, I'educacidé i la innovacié d'una societat, ja que afirma que per innovar i progressar
(tant a nivell técnic com d'idees) és necessari que hi hagi un accés massiu al coneixement
mitjancant I'educacid, per aquest motiu les inversions en el sistema escolar i la universitat, aixi com
en formacié permanent, ajuden a desenvolupar els sectors de R+d+i a les empreses ( Ramén
Alcoverro ) 77

Es la forma de portar a terme el coneixement informacional per convertir-se en productiu. El model
de procés de creacid del coneixement de Nonaka i Takeuchi (1995), descriu el cicle de generacid
del coneixement en les organitzacions mitjancant les accions corresponents:

1. Socialitzacié. Els treballadors/es en les organitzacions comparteixen experiencies i idees. El
coneixement tacit adquirit en la fase de coneixement informacional, de manera individuall
s'ha de fransformar en col lectiu.

2. L'externalitzacidé del coneixement. El coneixement tdcit collectiu es transforma en
coneixement explicit.

3. Combinacid. Intercanvi del coneixement explicit via documents, correus electronics,
informes, protocols, efc.

4. |Interioritzaci® o aprenentatge. El coneixement explicit coldectiv es transforma en
coneixement tacit individual

1. Socializacién Eend
Conocimiento " 1a
ok 2 2. Externalizacién
tacite colective

Conocimiento Conocimiento

tacito individual explicite

Conocimiento
explicito calective
4. Interiorizacién

3. Combinacién

( Graffic elaborat per Enric Serradell Lépez y Angel A. Juan Pérez, 2003)

Les accions determinades tenen com a funcié codificar el coneixement explicit i fer difusio i
socialitzacié del coneixement tacit. Les accions mitiancant la codificacié, es fonamenta en
'emmagatzematge del coneixement explicit en base de dades o sistemes experts, de manera
qgue aquest pugui ser utilitzat després. L'accié de difondre i socialitzar el coneixement tacit
consisteix en fomentar la comunicacié entre els individus que componen l'organitzacié a fi de que
el coneixement individual es torni col fectiu.

D'aquesta manera podem dir que les accions es poden diferenciar en dos tipus de sistemes
necessaris per la transmissié del coneixement per generar avantatges competitives:

. Sharing networks: série d'eines informatiques (fors de discussid, espais de treball en grup, etc.), que
permeten I'accés comU a una comunitat virtual formada per persones amb afinitats comunes.

. Knowledge space: bases de dades documental a on el seu emmagatzema les practiques més
destacables. Coneixements sobre els processos basats en 'experiencia. Metodologies de treballs
diferents. Informes, etc.

Coneixement productiu. Segons Polanyi (1958;1978), i més recentment explicat per Nonaka (1991).
La produccié de coneixement explicit, observable o codificable és la que es pot expressar en un
llenguatge formal i sistematic, de manera que és possible processar-la, fransmetre-la i
emmagatzemar-la amb facilitat. La produccid de coneixement tacit o implicit és I'associada al
factor treball i inclou elements técnics i cognoscitius, de tipus experiencia practica, habilitats i

97 Teoria del coneixement . Ramdn Alcoverro http://www.alcoberro.info/pdf/tecnoetica8.pdf
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qualificacions dificils de detallar.

El coneixement es consolida a partir de la integracié dels seglents elements: dades i informacio,
qgue després de l'aplicacié de la informacid determinada i de I'experiencia es transcendeix el
coneixement. Segons Zarifan i Marcos SUPERVIELLE (1998) , afiirma que el coneixement com a
saber o com a certesa, és a dir el coneixement seria la certesa justificada, i per que la creacid de
coneixement sigui més eficacg, dependrd d'un context adequat, es a dir un espai comu en el que
es fomenti I'establiment de relacions. D'aqui surt el concepte d'eficiéncia productiva: és el nivell
d'aptitud aconseguit i la capacitat de mobilitzar els recursos humans i no humans a efectes de
produir els serveis que els hi pertoca.

Talent. Capacitat, aptitud ,habilitat ,competéncia , don, disposicié , aptitud especial . Es un
conjunt de facultats, tant artistiques com a intel fectuals, que disposa una persona.

També estd considerat com un potencial realment gran en que en un moment determinat podrds
desenvolupar una persona, perque disposa d'una série de caracteristiques i aptituds, les quals pot
desenvolupar o en un moment determinat, perd el cert és que les disposa de totes maneres i en
qualsevol situacié pot fer Us d'elles.

El talent, és un producte de la intel ligéncia emocional, i llavors és I'aptitud que li permet a algu no
tant sols sobresortir de la resta, sind també aconseguir amb exit assegurat determinada qUestio,
perqué compta amb les eines necessdries per diferenciar-se en ella. El talent pot ser heretat o
adquirit mitjancant l'aprenentatge. “Gestidon del talento. Saracho (2208)". Un model per la
definicié del talent 7.

Conceptes associats a una nova definicié de talent:

Inspiracid: un brot de creativitat i innovacid per transportar-nos més enlld d'on els nostres propis
sentits puguin endur-nos .

Apfitud: la capacitat que tenen les persones per desenvolupar una determinada activitat i
requereix de I'adequada intel ligéncia per portar-la a terme.

Poder: radica en la poténcia, energia, forca, influencia.

Desig: el que porta a la satisfaccid i emocid de aconseguir un repte.

Repte laboral : evolucionar mitjancant una comunitatf, un grup de persones que comparteixen un
interés comu, el qual s'identifiquen i involucren diariament.

Excelléncia: ser Unic i immillorable, porta a la persona a una situacié de mdaxim reconeixement i
aprenentatge.

Aprenentatge,: necessari per evolucionar i perfeccionar sobre un mateix ',

Esquema '°': Conceptes bdsics associats a la gestié del coneixement.

Taula 1. deis basics ala gestio del conelxement

nEtralesa nsies
16

Naturalesa ptual

CPNEIXEMENT

Naturalesa mental

MNaturalesa mental

Maturalesa fisica

Creativitat. La creativitat proporciona les idees que la innovacié implementa reeixidament 2,

La credativitat és la capacitat de trobar la soluci®é a un problema. La creativitat com a via per
generar eficiencia, combina la nostra experiencia i formacid per trobar una solucié estable a un
problema, convertint-la d'aguesta manera en un factor productiu. La nostra capacitat analitica
ens mostra quin és el problema, la nostra capacitat de raonament ens ajudard a trobar la resposta

98 Definicié de talent. http://www.definicionabc.com/general/talento.php
99 Psicologia organizacional humana. Volumen 2, diciembre 2008. Saracho. http://www slideshare.net/ignacioinspirado/saracho-2208-un-
modelo-para-la-definicin-del-talento.

100 La nueva definicién de Talento / The new definition of Talent by Hitsbook on may 31, 2011

101 Gestid del coneixement i teoria constructivista de I'aprenentatge sinergies en entorns d’aprenentatge virtual Alfredo RODRIGUEZ
PAPASEIT item { 40 (2005) / 109-125. Xavier Cubeles. Barcelona 26 gener 2009
102 Xavier Cubeles. Barcelona 26 gener 2009
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més directa, parlem de pensament “convencional”. Si tot va com ha d’anar aqui s'acaba la
seqUéncia, si pel contfrari es presenta un imprevist és quan utilitzem el binomi
coneixement/experiencia intentant-los aplicar des d'una nova perspectiva. Per generar innovacié
com a valor productiu, la nostra creativitat ha de generar una idea que actui com a valor afegit.
Vinculant agquest concepte amb la productivitat personal, podriem equiparar-ho amb evolucid i
sistematitzacié dels nostres esquemes de treball. La creativitat no és res més que la combinacié de
la nostra formacid, la nostra experiencia que surt quan hem d’'aplicar una nova perspectiva per
resoldre un conflicte, o per engegar un projecte que ha de tenir quelcom diferent per atraure a
I'usuari '%.

La creativitat és una capacitat personal que ens ajuda a enfrontar-nos a les noves situacions o als
problemes que trobem en el nostre dia a dia.

A nivell social, la creativitat actualment ha guanyat una major valoracié en relacié a décades
passades: per exemple, en I'dmbit laboral, no només compta la formacié i les aptituds d'un
individu, sind la capacitat per a adaptar-se a canvis, aportar els seus propis punts de vista.

La creativitat és la capacitat de respondre a necessitats, problemes o situacions desconegudes
d'una forma original i nova. En altres paraules: és la possibilitat que té cada persona per a afrontar
desafiaments interns o externs, analitzar problemes, experimentar amb ells, prendre decisions i qixi
poder trobar solucions originals. No es tracta d'un do o talent particular que posseeixen algunes
persones, sind d'un cami que s'inicia amb I'aparicié d'una necessitat i que es dirigeix a la recerca
de solucions.

Des d'aguest punt de vista, en el procés creatiu no es valora Unicament la resposta final, sind que
es considera tot el procés, en el qual intervenen des de la prova i I'error, el fracds, la tolerancia a
la frustracid, I'éxit... (Creativitat tat i Joc Verdnica Bronstein. Psicdloga ).

L'individu creatiu és una persona que soluciona problemes amb regularitat, elabora productes o
defineix gUestions noves en un camp d'una manera que al principi és considerada nova, perd que
al final arriba a ser acceptada en un context cultural concret. (Howard Gardner (1993) en el seu
llibre "Mentes creativas”, ).,Torre, Saturnino de la (1991) "Capacidad y actitud para generar ideas
nuevas y comunicarlas". Huerta, J. (1968) "La creatividad es la conducta original productora de
modelos o seres aceptados por la comunidad para resolver ciertas situaciones".

Un dels trets comuns a totes les definicions és el de la novetat, i que, a més, aquesta resolgui algun
problema, enriqueixi alguna idea prévia o aporti alguna utilitat. Em quedo amb la definicié de
A.Latorre i M.C.Fortes (1997), els quals fan una aproximacié al concepte de creativitat des d'una
perspetiva psicologica actual:  “La habilidad que poseen los seres humanos para resolver
sifuaciones en forma muy competente y original.” | especifica: "Generaimente las definiciones
de creatividad insisten en que las ideas o las producciones de |las personas consideradas como
creativas deben ser originales, aplicables (servir a una funcién) y desarrolladas en su totalidad
(competentes).”

Per tant, els productes creatius es diferencien d'aquells que simplement sén inusuals o estranys
perque, a més de ser-ho, tenen una qualitat, eficacia o utilitat. Totes les aportacions creatives al
llarg de la historia han tingut un gran valor social, econdmic o cultural.

Innovacidé. La innovacié consisteix en introduir canvis en els productes o en les técniques de
produccid que permetin: obtenir el mateix resultat amb un menor consum de recursos, 0 que amb
els mateixos recursos consumits incrementi el producte final. Assolir un increment de la demanda
de produccid',

Emprenedor. Es un innovador que mitjancant la seva iniciativa fomenta el canvi estructural i crea
avantatges competitius.

Canvi de cultura organitzativa. Per tal d'implantar un programa de gestié del coneixement en una
organitzacié, hem de ser conscients que la generacid de coneixement no es produeix Unicament
mitjancant I'explotacié de les diferents fonts formals i documentals, sind mitjancant un canvi en
tota la cultura organitzativa que garanteixi la implantacié de procediments i espais de
compartiment de coneixement entre els individus que la infegren (no oblidem que, abans que res,
una organitzacié és un conjunt de persones). Tot i aixi, gestionar coneixement implica alhora
gestionar informacid.

Entenem per cultura organitzacional el sistema de creences i assumpcions compartides pels

103 http://blog.davidtorne.com/2011/04/creativitat-com-a-factor-productiu/
104 Xavier Cubeles. Barcelona 26 gener 2009
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membres d'una organitzacid que fonamenten les seves interpretacions del que shi esdevé i
d'altres fendmens rellevants i que inspiren i orienten els seus comportaments en aquell context.
Sovint, les assumpcions badsiques sén implicites i resulten ser un potent regulador dels
comportaments. Com deia Ortega, les idees es tenen, perd en les creences s'hi és, i s'hi és de tal
manera que d'aquestes creences, tothom no acostuma a tenir-ne ni ideaq, sobretot quan es tracta
de les creences bdsiques o fonamentals en les quals reposa la nostra vida. D'agquesta manera, un
element important d'una bona part de la cultura organitzacional és el seu cardcter implicit i,
sovint, no conscient que fa que les interpretacions que n'arrenquen i s'hi estableixen ens semblen
d'alld més naturals. Com ha assenyalat Marias (1972,123), aquelles creences sén ((les vigkncies
radicals sobre la realitat i les coses reals, les interpretacions rebudes, en les quals ens frobem, per
descomptat, i que sén per a nosaltres la mateixa realitat.

El més important és que aquestes creences son compartides pels membres d'una determinada
collectivitat, en aquest cas, l'organitzacié. Per qixd és necessari assenyalar que la cultura
organitzacional és un fenomen sociocognitiu. Es tracta d'assumpcions o creences de les persones,
dels membres de I'organitzacid, i el que les converteix en ((cultura)) és el seu cardicter compartit. Es
a dir, estan assumides de forma col lectiva ( Josep Maria Peird)'®,

6.2.1.2. Disseny de l'estratégia

Establir la posicid estrategica: perque una empresa pugui desenvolupar una estrategia amb exit,
primer ha de saber en quin estat de competéncia es troba. S'ha de fer un andlisi basat en la
posicid estratégica actual que ens permeti establir aquell punt de partida sobre el qual es
desenvolupard l'estratégia. Per aquest anadlisi Michael Graig-Cooper ', proposa establir la posicid
esfrategica actual en base al diagrama d'infensitat de la competencia:

Crecimiento Rapido/ Crecimiento Rapido/
Alta cuota de Mercado | Baja cuota de Mercado

Crecimiento Lento/ Crecimiento Lento/
Alta cuota de Marcado | Baja cuota de Marcado

Perd la realitat en el nostre sector, com el nostre, no tenim definit tots aquests aspectes que em
pogut llegir del Michael Graig-Cooper, perd si que tenim un coneixement del sector de prestacié
de serveis, del qual tenim la descripcid dels perfils professionals i les tasques que desenvolupen a
tot el pais.

Es necessari fer una avaluacié objectiva de la situacié. L'avaluacié es considera objectiva quant
s'examina directament el rendiment del professional, per aixd aquests han de demostrar el seu
coneixement i les seves aptituds.

El sistema ha de mesurar la capacitacié i habilitats en el lloc de treball i el que han aprés i els hi ha
servit d'gjuda en la preparacié dels problemes o de situacions que han resolt o hauran de resoldre.
Pels professionals disposar també d'un tipus d'avaluacié d'aquestes caracteristiques, també és
important ja que acredita I'adquisicié d'aquests coneixements i competéncies que els hi permetra
avancar tant amb la seva formacié com laboralment.

Per aixd es fonamental escollir una eina sistematica de recollida d'informacié que es basi amb
instruments valids i reproduibles, que garanteixin una valoracié objectiva tant quantitativa com
qualitativament.

El procediment ens ha de garantir una focalitzacié sobre els aspectes rellevants en el procés, ens
ha d'ajudar a escollir el procediment d'avaluacid que millor s'adapti a l'objectiu avaluat. El seu Us
adequat del procediment d'avaluacio escollit requereix el coneixement i consciencia de les seves
limitacions. L'avaluacié ha de considerar-se com un mitja per aconseguir una finalitat, no un fi en si
mateixa.

La planificacié de I'avaluacié s'ha fet tenint en consideracio:

. Que es va avaluar: per aixd shan definit previament els objectius finals i ajuda a identificar alld
que s'ha d'avaluar.

. Com s'avalua: és important escollir el sistema d'avaluacid que s'adeqUi més per determinar les
nostres competencies.

105 Cultura i canvi organitzacional. Universitat de Valéncia.
106 Sir Michael Graig-Cooper & Philippe de Backer, "Auditoria de Gestion", Editorial Folio, Espaia, 1994, pdg. 80-112
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. Quina finalitat te I'avaluacié: sumativa (obtenir unes competéencies mitjancant I'experiencia
laboral), i formativa ( tenir definides les accions formatives que no s’han aconseguit per mitja de
I'experiencia laboral i que sén necessaries per obtenir la qualificacié professional (titol)).
. Quant s'’ha d'avaluar: termini marcat per la normativa vigent.
. Qui avalua: important determinar quin sén els avaluadors.
Perd el procediment de validacid de I'experiencia també ens ha de servir per determinar una serie
de consideracions,que permetrd recolzar el valor de I'avaluacio, i respondre a la pregunta de
perqué avaluare:
. Determinar I'evoluci¢ del discent en I'adquisicié de coneixements, habilitats, destresses i actituds,
gue en un conjunt estructuraran la competéncia del cicle formatiu escollit.
. Acreditar al professional.
. Valorar el seu grau d'aprenentatge.
. Identificar les causes que han dificultat 'aprenentatge.
. Estimular l'aprenentatge.
. Establir judicis de valor inherents a la avaluacid.

Mecanisme de control que permet detectar problemes i obstacles de la formacid del
professional.
. Determinar I'eficacia de 'avaluacié i dels instruments que han fet servir.
. Permetre establir estratégies correctives i de millora del procés d'avaluacié i de I'aprenentatge
que limanca.
. Conftrastar els resultats.
. Justificar els recursos invertits (materials, humans i financers).

També es va plantejar quin model s'hauria d'escollir que complis amb aquests requisits i amb la
validacié de I'experiencia laboral. Segons Miller en 1990, va determinar quatre nivells de la
competéncia, i va establir un model conegut com la pirdmide de Miller, a on identifica el primer
nivell com el saber (recorda) o tenir coneixements. El segon nivells l'identifica com el saber com
(integra), incorpora en aqguest nivell també el coneixement contextualitzats. Aquest nivells es
refereix a la integracié i per lo tant a les habilitats que tenen que veure amb el raonament del
professional. El tercer nivell menciona a demostrar com, i es defineix perqué es capacg de fer i
actuar.

El quart nivell és el fer. Es fracta d'una competéncia demostrativa, es a dir la practica real. Aquest
nivell és el més important en tots els aspectes, ja que aqui es fard I'avaluacid de 'aprés amb una
convalidacié d'uns credits d'una titulacid.

El model escollit a de garantir: validesa, fiabilitat, transparéncia, acceptacid, factibilitat i impacte.
La validesa del contingut, que mesura I'drea de coneixement que es pretén avaluar. La validesa
del criteri, que compara la mesura obtinguda amb un valor conegut ( crédits de referéncia del
cicle formatiu), i per Ultim la validesa del constructor, que informa sobre la mesura en la que
l'instrument avalua un constructor determinat pel crédits del cicle formatiu escollit, que aquest no
es faciiment observable, per exemple la empatia, la intel ligencia, etc.

La fiabilitat, que ha de ser el grau de precisic amb el que linstrument escollit mesuri el que es
pretén mesurar, te que veure amb la repeticié de la mesura, es a dir, un instrument de mesura
fiable quant cada vegada mesuri el mateix objectiu el resultat sigui sempre el mateix o similar.

Un sistema d'avaluacid es considera transparent amb totes les parts implicades, quant es
coneixent totes les regles del lloc. L'acceptacié és el grau amb el que els candidats admetin
'avaluacié perque la consideren justa i adequada. L'acceptacidé és major quant major és la
validesa, la fiabilitat i la transparéncia de la prova.

També és important que el sistema que utilitzem per avaluar sigui viable, aixo és la factibilitat, que
suposa calcular el cost de I'avaluacié en quant als recursos humans i materials necessaris i el temps
requerit, no tant sols per la posada en marxa del procediment, sind també pel desenvolupament
de la proba. Aixo serd important per determinar la relacié del cost, amb el benefici obtingut del
procés de avaluacié. Aixd fard que limpacte sigui més gran i influird després en el procés
d'aprenentatge per obtenir la titulacid.

Durant el procediment de validacié de l'experiencia laboral haurem d'identificar:

. Les caracteristiques personals: Aquestes sén els ciments de I'aprenentatge, la base innata des de
la que es poden construir les experiencies seglents. Ens proporcionard la visid de les diferents
caracteristiques i aixd ens ajudard a explicar perque les persones agafen diferents experiéncies
d'aprenentatge o laborals i adquireixen diferents nivells i fipologies de coneixements i habilitats.
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Els coneixements, les habilitats i les actituds es desenvolupen a partir de les experiencies

d'aprenentatge obtingudes, sigui el canal que sigui, que, si es defineixen d'una manera amplia,

inclouen tant I'escola (el que han fet d'estudis), com el treballl, la familia, la participacioé social, etc.
Les competéncies. S&n combinacions de coneixements, habilitats i actituds adquirides. Es

desenvolupen a partir d'experiencies d'aprenentatge integratives en les que els coneixements i les

habilitats interactuen amb la finalitat de donar una resposta eficient en la tasca que s'executa.

. Les demostracions. Comporten I'aplicacié de les competéncies apreses, en contextos especifics.

Més detalladament podrem identificar les competéncies especifiques de les genériques o
fransversals:

Les competéncies especifiques, son les propies de I'ambit o la titulacid i estan orientades a la
consecucid d'un perfil especific del professional qualificat. Sén properes a certs aspectes
formatius, drees de coneixement o agrupacions de matéries, i acostumen a tenir una projeccié
longitudinal en la titulacid.

Les competéncies generiques o transversals , que sén comunes a la majoria de titulacions, encara
que amb una incidéncia diferent i contextualitzada en cada una de les titulacions en qUestié.

Dins del bloc trobem competéncies també personals com la gestid del temps, la responsabilitat,.
Competencies interpersonals com comunicar-se, treballar en equip, liderar o negociar.
Competéncies relacionades amb la gestié de la informacid, els idiomes, la informatica, etc.
D'aquestes competencies generiques hem de destacar les més relacionades amb un context
nuclear com el pensament andalitic o critic, la resolucié de problemes, la presa de decisions, la
indagacio, efc.

6.2.1.3. Disseny del Model

Tenint en compte els aspectes anteriors el model que s'‘adequa més a I'hora de complir els nostres
objectius és: Model de validacié de I'experiéncia laboral del Departament d'Ensenyament de la
Generdlitat de Catalunya, segons les Instruccions del 14 de juliol de 2011, de la Direccié General
de Formacidé Professional Inicial i Ensenyaments de Regim Especial, per a l'aplicacié del programa
"Qualifica't", que desenvolupen I'Ordre EDU/336/2009, de 30 de juny, per la qual s'estableix el
programa experimental "Qualifica't" en els ensenyaments de formacié professional del sistema
educatiu.

Etapes establertes en el procediment de certificacié de I'experiéncia laboral.

1. Procediment d'avaluacio.

- Primera etapa d'assessorament

Hi haurd una primera sessid d’'assessorament per explicar el funcionament de tot el procediment
als professionals destinataris. Aquesta informacié es pot fer de manera individual o col lectiva, per
un professor o professora amb atribucié docent en la familia professional que es responsabilitzard
d'organitzar i realitzar les sessions d'assessorament.

Les sessions d'assessorament sén d' assisteéncia obligatdria per part de I'aspirant.

El professor o professora informard als aspirants sobre les caracteristiques i els requeriments del
procés de validacio i els aprenentatges significatius establerts a cada una de les unitats formatives
o credifs.

Cada persona aspirant exposard les seves necessitats i expectatives, la seva situacid i activitat
laboral actual i la seva trajectoria professional, formativa, social.

El professor o professora identificard, en base a I'exposicié realitzada per cada persona, els seus
interessos i capacitats i realitzard una primera diagnosi sobre les unitats formatives dels credits o
moduls amb possibilitats de ser validades.

El professor o professora indicard els documents o altres evidencies que haurd d'aportar I'aspirant
tot relacionant-los amb les unitats formatives i/o mdduls professional o credits

- Segona sessié d'assessorament

La segona, i excepcionalment si en calgués una terceraq, sessid d'assessorament es faran de forma
individualitzada amb cada aspirant. La notificacié del calendari i horari de cada sessid
d'assessorament es notificard a la persona aspirant mitjancant publicacié al tauler d'anuncis,
pdgina web i/o per correu electronic personalitzat.

- Procés d'autodiagnosi
Cada aspirant realitzard una autodiagnosi, si cal amb el suport del professor o professora, de les
seves capacitats i coneixements, prenent com a referéncia: els resultats d'aprenentatge de les
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unitats formatives dels moduls professionals (LOE), o els objectius terminals i els blocs de continguts,
bdsicament els procedimentals, de les unitats formatives del credit (LOGSE).

El professor o professora:

-verificard i analitzard la documentacié aportada,

-analitzard el document d'autodiagnosi aportat per I'aspirant, i valorard la suficiencia en relacid
amb les unitats formatives.

Si cal, demanard a la persona l'aportacié de nova documentaci®é o de documentacio
complementaria, tot donant pautes per resoldre els problemes o la manca de registres
documentals relacionats amb la seva experiéncia.

En cas que, a judici del professor o professora, la documentacid o altres evidéncies aportades per
I'aspirant, sigui correcta i suficient per afrontar la validacié, establiran aquelles unitats formatives
gue seran objecte de validacid.

En base als interessos o necessitats de I'aspirant, el professor o professora |'orientard definint
I'itinerari més adequat per assolir-lo, combinant alhora les unitats susceptibles de validacid aixi
com altra formacidé que pot realitzar amb I'elaboracié d'un informe d’orientacié que reculli
I'acord o desacord de les dues parts.

L'informe d’orientacid, conjuntament amb la documentacid, s'aportard a la junta de validacio.

El procés d'assessorament es donard per finalitzat i el professor o professora orientard a la persona
sobre el detalls de la sessid de validacié per fer la defensa de la documentacidé aportada davant
la junta de validacié dels aprenentatges.

El professor o professora indicard a I'aspirant com ordenar la documentacid per facilitar la seva
posterior andlisi per la junta de validacié, aixi com la data en qué haurd de lliurar la documentacié
a la secretaria del centre. L'aspirant haurd de presentar a la secretaria tres exemplars, original i
dues copies dins el periode indicat.

2. Etapa de validacid dels aprenentatges.

La sessid de validacid es redlitzard de forma individualitzada per a cada aspirant. El referent per a
la validacié dels aprenentatges serd:

-En el cas dels credits o de les unitats formatives derivades de crédits de titols LOGSE, els objectius
terminals i els blocs de continguts principalment procedimentals, que composen cada unitat
formativa.

-En el cas de les unitats formatives derivades dels moduls professionals de fitols LOE, els resultats
d'aprenentatge de la unitat formativa.

Els membres de la Junta de validacié andalitzaran la documentacié presentada per I'aspirant i
I'informe valoratiu elaborat per la persona que I'ha assessorat i orientat, per tal de poder preparar
les qUestions a plantejar a I'interessat

El membres de la junta de validacié plantejaran preguntes a I'aspirant per a cada unitat formativa
per separat per tal de discriminar el seu coneixement i obtenir evidéncies de les seves capacitats.
Les preguntes tindran com a referent el contingut de la unitat formativa a validar. | tindran la
infencié de poder contrastar I'experiencia aportada per la persona i copsar si les seves capacitats
abasten, globalment, els resultats o capacitats establerts per a la unitat formativa.

Un cop findlitzada la sessid, la junta de validacidé deliberard sobre les respostes de la persona i la
seva experiencia aportada mitjiancant la documentacié i emetrd un judici valoratiu, que fard
constar en una acta. També, la junta emetrda les recomanacions pertinents sobre I'itinerari formatiu
a redlitzar per assolir la qualificacié professional desitjiada per I'aspirant.

6.2.1.4 Implantacié del model Qualifica't

Com en qualsevol procés o projecte que es pretén que acabi amb éxit el calen dues coses
bdsiques: una bona planificacié i una metodologia que estigui definida préviament, i ambdues
han de permetre seguir un fil de desenvolupament continuat i que evitard la necessitat
d'improvisar, i que, com a consequUencia, ajudard a reduir els riscos del projecte.

Una bona metodologia ens permetrd, apart de evitar el que s’ha comentat en el pardagraf
anterior, poder definir unes passes a seguir que ajudaran a detectar les desviacions que puguin
apareixer durant el procés.

El desenvolupament d'una recerca per saber el tipus de coneixement no és cap excepcid, haurd
de ser un procés metddic i molt ben estructurat, ja que, com s'ha dit en apartats anteriors, pot ser
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que gestioni gran part de I'avantatge competitiu de I'organitzacié que hagi decidit aplicar-la.

La metodologia escollida per realitzar tot el projecte, ha estat la del programa Qualifica't del
Departament d'Ensenyament de la Generalitat de Catalunya. S'ha escollit aquest degut a que
s‘adequa més a totes les necessitats que hem anant manifestant al llarg de projecte, i sobretot
perqué ens dona una metodologia de treball establerta per un organisme oficial i que recull tant
el coneixement com l'experiéncia professional i laboral dels aspirants €.

Aquesta estructuracidé del procés consta de diferents parts o fases dependents entre si, ja que
cada fase tindrd com entrada la sortida de I'etapa anterior. Aguestes fases es detallen en els
segUents apartats i sén:

1. Coneixement de I'entorn

Cal tenir molt en compte quina es la cultura de I'organitzacid, i dels seus empleats, i sobre tot, quin
es el funcionament i la dindmica actual de I'empresa i dels directius. Per tant, en aquesta fase el
que es fard es basicament observar, detectar i preparar les fases seglents.
En qué consisteix observar i detectar?

Es important tenir molt present que la base i motiu de tot el projecte és la informacio. Per tant el
que s'haurd de fer és fixar-se en on i com es troba la informacid, és a dir on estd emmagatzemada
o quila té, en quin format ho estd, etc.

Un cop s’hagi detectat on es troba la informacié haurem de trobar quin es el seu origen i quin ca-
mi segueix fins al seu punt final. Amb qixd s'estd detectant quin es el flux d'informacié dins I'orga-
nitzacidé i quina direccid i sentit té.

Perd I'entorn no només es redueix a la informacidé. Es molt important que es posi especial atencid
en la cultura de la empresa, i la dels seus directius i empleats, i en els processos i operacions interns
de I'empresa.
Sortides . Amb les observacions que s'han fet i les anotacions preses, ens comencarem a preparar
per les reunions i trobades de la seglent etapa. Les anotacions seran molt Utils, per no dir bdsiques,
en la fase de determinar quin tipus de grau formatiu s'ha d'escollir. En aquesta fase va participar
els representants del Departament d'Ensenyament ( assessorament sobre les competencies i ca-
racteristiques de cada cicle formatiu). Els responsables (comandaments) de les unitats i serveis
afectats en el projecte (explicant quins son les tasques que desenvolupen en els professionals) , el
departament de formacid ( facilitar i gestionar tots els recursos documentals i requisits laborals. Re -
collida de la informacié segons la documentacié donada pel propi Departament d'Ensenyament).

2. Informacid

Informacié sobre que vol dir la validacid dels aprenentatges assolits mitjancant I'experiéncia
laboral o en activitats socials permet a les persones adultes posar en valor els aprenentatges que
han adquirit i que, al mateix temps, tinguin una correspondéencia amb els ensenyaments de
formacid professional del sistema educatiu.

Sortida. Aclariment de la informacid i dels requisits per optar a aquesta validacié. S'adequa un
punt informatiu al departament de formacié de la nostra organitzacid, amb un horari d'atencié
telefonica i un horari obert d'atencid per via e-mail. També es fa public al sistema d'informacié
(intranet) de l'organitzacié com als comandaments respectius.

3. Requisits

Solficitud d'inscripcid

Inscripcid al procés de validacid, dades de les persones, calendari.
Etapa informativa col lectiva obligatoria.

Presentacid de documentacié a la secretaria del servei de formacid
Publicacid llista d’admesos i exclosos

4. Etapa d'assessorament
Les sessions d'assessorament sén d'assisteéncia obligatoria per part de I'aspirant.

5. Procés d'autodiagnosi

Cada aspirant realitzard una autodiagnosi i la presentard segons els models establerts pel
Departament d'Ensenyament, i adjuntard de manera verificada tota la documentacié
complementaria que li sigui requerida: titulacions oficials, certificacions de formacid, resguard de
l'esperpentica laboral, etc.

63 Programa Qualificat del Departament d’Ensenyament de la Generalitat de Catalunya.
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Aquesta documentacid serd lliurada i registrada al servei de formacié de la Fundacid Althaia,
segons el calendari establert.

6. Etapa individual de validacié dels aprenentatges

La sessid de validacidé es readlitzard de forma individualitzada per a cada aspirant, i de manera
presencial a lInstitut Guilem Catd de la ciutat de Manresa. Institut acreditat pel propi
departament per la realitzacié I'execucié del programa Qualifica't a aquesta ciutat.

L'avaluacidé es fard per professionals d'aquest institut (els que determinin) i hi haurd en preséncia
fisica si ho desitja el tutor/a de la nostra organitzacié, preferiblement serd el tutor/a que ha
assessorat a l'aspirant.

El membres de la junta de validacid plantejaran preguntes a I'aspirant per a cada unitat formativa
per separat per tal de discriminar el seu coneixement i obtenir evidéncies de les seves capacitats.
Les preguntes tindran com a referent el contingut de la unitat formativa a validar. | tindran la
intencié de poder contrastar I'experiencia aportada per la persona i copsar si les seves capacitats
abasten, globalment, els resultats o capacitats establerts per a la unitat formativa.

Un cop findlitzada la sessid, la junta de validacié deliberard sobre les respostes de la persona i la
seva experiencia aportada mitjancant la documentacié i emetrd un judici valoratiu, que fara
constar en una acta. També, la junta emetrd les recomanacions pertinents sobre I'itinerari formatiu
a redlitzar per assolir la qualificacié professional desitjada per I'aspirant.

Validacié feta pendent de la certificacié definitiva. Aqui el professional té dret a reclamar sobre el
proces.

7. Certificacié Departament d'Ensenyament.

El Departament d'Ensenyament validard els aprenentatges corresponents a les unitats formatives i
aixd comporta I'emissio, per part del centre, de la certificacid corresponent. Si les unitats formatives
completen un credit o un modul professional, el centre emetrd el certificat corresponent.

8. Mapa de coneixement. Contrastacid d'actius de coneixement.

Aquest apartat ens serd Util per analitzar el coneixement d'aquests professionals relacionats amb
l'organitzacid, i també ens facilitard la seva gestid i com compartir-lo. Es a dir ens ajudard a saber
a onsomiaon anem, per extreure més rendibilitat al coneixement tant col lectiv com individual
d'una manera estructurada i organitzada.

El mapa ens agjudard a fer més valuoses les persones enriquint-les amb el coneixement comu. La
gestié del coneixement estd intimament lligada a I'aprenentatge organitzatiu i la gestié i la innova-
cio, a la productivitat i la valoracid del capital intel lectual.

Perd el coneixement també ha de fer el camiinvers, i l'individu ha d'assimilar i adquirir el coneixe-
ment organitzatiu.

El mapa de coneixement també ens indicard com el coneixement que és un actiu de I'empresa
retorna al individu per enriquir-lo i ajudar a una millor productivitat i contribucid en I'objectiu orga-
nitzativ.

El mapa ens proporcionard la manera de com enriquir a cada treballador/a amb I'experiencia
acumulada per a l'organitzacio.

Un cop finguem el cerfificat amb els actius de coneixements reconeguts pel Departament, com-
pararem amb tots els actius del coneixement que els experts manifesten que sén els que generen
'avantatge competitiu dins d'una organitzacid, i els possibles actius que s'han identificat perd no
coincideixen amb cap credit corresponent al cicle formatiu.

El fet de tenir un reconeixement per part d'un organisme oficial, ens assegura la transparéncia i la
fiabilitat del procés d'aquells actius que el model escollit tingui.

Tindrem un mapa del coneixement i identificats els actius de coneixement, aixd ens facilitard les
accions posteriors a realitzar per assolir el nostre objectiu.

9. Definir les eines de gestio del coneixement.

Les eines per desenvolupar un bona gestié del coneixement que s'han detectat en un primer mo-
ment i que es coneixen sén: intranet ( part documental de procediments, protocols, pla de cures,
etc), “parte” diari en el canvi de torn i les sessions setmanals del servei, pla de formacié continua-
dailes eines informatiques (programa Gacela, SA, ETM (estacié de treball médical)), ibiblioteca di-
gital, i els plans que determina el departament de Salut i el Departament de Benestar Social i Fami-
lia.
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10. Interpretacid dels resultats

Primer argumentar perqué hem escollit aquest model de certificacid. Segon cal explicar quin sén
els actius de coneixement que ens proporciona aguest model (comparant amb la bibliografia).
Tercer argumentar si els actius de coneixement identificats han generat o poden generar I'avan-
tatge competitiv a I'organitzacio.

També es passard un qUestionari d'avaluacié del procediment d'implementacid, amb I'objectiu de
coneéixer el grau de satisfaccié dels professionals. ( Annex Xll). Aquest qUestionari és I'estandard del
Departament d'Ensenyament, i servird també per proporcionar dades estadistiques a nivell de Ca-
talunya.

11.Conclusions.
Argumentacié a favor o en contra d'aquest model i si és beneficids per I'organitzacié i el professio-
nal, realitzar aquest esforc.

Que pretenem amb la metodologia aplicada del nou model.

Metodologia qualitativa. L'objectiu fonamental és conéixer la naturalesa profunda de les redlitats,
estudiant la relacié entre variables i descrivint-les en un context estructural i situacional determinat.
(Piergiorgio C, 2003). La finalitat que perseguim amb aquesta metodologia és I'extraccio d'un cu-
mul d'informacio, certs aspectes seleccionats que ens donin una concepcid global d'un fenomen,
com mitjd, per tant, de verificacid de les premisses que hem anat estudiant al llarg del procés (Jo-
nes 2004; Pérez Serrano 1994; Sale 1998).

Parlem de procés ja que es tracta de treballar les dades que al principi consta d'un tot unificat,
com una representacié clara de la realitat analitzada i que després de la seva organitzacio,
estructuracio, sintetitzacidé i conceptudlitzacid readlitzen una aportacié directa a la nostra
investigacio, en forma de teoria (LATORRE | GONZALEZ ,1987).

Tecniques de recollida de la metodologia qualitativa: L'andlisi qualitativ per aquest estudi s’ha rea-
litzat mitjancant els gUestionaris dels cicles corresponents que el Departament d’Ensenyament que
tenen tenen publicats 'Y, La mostra ha estat del 100 % aplicats dels professionals presentats se-
gons els criteris establerts en aquest procés. Tenint en compte aqixi les variables que en la recerca
inicial apunten a ser rellevants: el nombre de freballadors/es presentats per a cada cicle (la di-
mensid), sobre el total dels que no tenen la titulacid corresponent, d'aquesta manera també vo-
lem saber si la mostra serd significativa.

S'ha seguit a I'hora de fer la valoracid el Dossier de validacié Instruccions per a la validacié dels
aprenentatges assolits mitjancant I'experiéncia laboral o en activitats socials publicat pel propi de-
partament (Annex X).

Els credits validats per I'experiencia laboral sén:
CFGM Técnic en Cures Auxiliar d'Infermeria: C1, C2, C3, C4, C5, Cé, C7, C8, C9 d'un total de 13

credits que corresponen a la titulaciéd oficial. Sén els credits que l'investigador, per indicacié del
mateix Departament d'Ensenyament ha establert com a punt de partida per validar I'experiéncia
laboral, perdo també s'han avaluat la resta de credits de manera individual depenent de la docu-
mentacid, experiéncia laboral, titulacions aportava cada professional.

CFGM Atencid Sociosanitaria: C1, C2, C3, C4, C5, Cé, d'un total de 15 crédits de la fitulacid cor-
responent, perd també s'han tingut en consideracid si algu dels professionals presentats podria
acreditar tots els credits del cicle de manera individual i segons 'aportacid d'evidencies presenta-
des. .

Consideracions a I'hora de fer I'entrevista de validacio:

Amb les entrevistes pretenem: ['obtencié d'informacié qualitativa ', com una conversa curosa-
ment planejada. Dissenyada per a obtenir informacié d'un drea definida d'interés”. En resum po-
drem dir que es tracta d'una tecnica emprada tant per a complementar com per a obtenir infor-
macié amb cardcter qualitatiu gracies a la reunid d'individus, entre els quals, han d'existir un fort ni-
vell de compatibilitat que ens permeti, gracies a la interaccié fonamentada en un plantejament
previ, l'obtencid de dades significatives per a la nostra investigacio.

108

107 El modelo d'enquesta es pot consultar als annexes (Annex, lll, VII, VIII).
108 Entrevistes: Segons MORGAN (1988:12), es tracta d' “una técnica especifica dintre de la categoria més amplia d'entrevistes grupals”
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La Validacié d'experts:,serd la metodologia de validacid de productes finals, fonamentada en el
contacte directe amb un panell d'experts amb l'objectiu de dur a terme I'avaluacié externa de
cadascuna de les fases del projecte, definits per un procés educatiu implementat al nostre pais.
Amb aixd pretenem fer del nostre andlisi, una técnica dintegracié de resultats, de recollida
d'informacié dirigida, una generacid de retroalimentacié entre l'exterior i linterior, amb una
verificacié d'experts (MILERS i HUBERMAN 1984).

Discriminar el seu coneixement i obtenir evidencies de les seves capacitats. Explicar I'objectiu,
procediment i la durada de I'enfrevista (45 minuts per cada professional). Assegurar el fractament
confidencial de la informacid. Sol licitar permis per prendre notes.

Portar preguntes preparades. Fer una exploracié d'incidents critics. Anotar al full de validacio el
resultat ( Dossier d'autodiagnosi Ser objectius (Igualtat, evitar valorar a I'espirant en funcié o per
contrast amb I'anterior). Assegurar que s'avalua el que fa en relacié al credit /UF.

Les frases es faran en primera persona del singular, sobre el que I'aspirant va fer / va dir/ va
pensar/ va sentir en la situacié concreta en passat. Les frases han de ser expressades lliurament per
I'aspirant, no induides per preguntes/ comentaris de I'entrevistador.

Com han de ser les preguntes: Obertes. Adrecades a tasques especifiques. No hipotetitzar.
Contextualitzades segons I'aprenentatge a valorar. Ajudin a explorar: experiéncies passades,
concretes o en les que I'Aspirant pugui descriure: que va fer/ com/ quins coneixements, habilitats,
actituds va aplicar...

Cal mostrar cordialitat per disminuir tensi® que s’hagi pogut produir. Si cal, fer resum global o
d'alguna part de [I'enfrevista per corroborar dades. Mostrar-se obert per resoldre
gUestions/inquietuds de [I'aspirant. Explicar com confinua el procediment. Agrair respostes,
informacid proporcionada i disponibilitat.

L'estat de la formacid. A I'hora d'analitzar I'estat de la formacid i I'experiencia laboral, ens hem
fitxat tant en la formacié reglada con amb la formacié continuada o confinua ( la formacié més
especifica que un professional realitza al llarg de la seva carrera professional).

Estat de certificacions dels professionals. La readlitzacié de l'estudi ha estat centrat en les
certificacions dels professionals, tenint en compte el coneixement dels processos, protocols,
procediments, coneixement de I'organitzacid i serveis. Ens ha interessat analitzar d'aquesta
manera per poder relacionar després amb el coneixement tacit i explicit que te cada professionals
al respecte. Un dlire finalitat de fer-ho aixi, és per detectar les necessitats formatives d'aquests
professionals. Aixd ens permetrd saber I'estat de la qudlificacié de cada professional i establir
comparacions.

El principal méetode de recollida de dades d'aquest disseny metodologic és I'enquesta / dossier,
que treballa amb un extracte representatiu de la poblacié presentada. Com a eina quantitativa
findrem el nUmero de dossiers presentats de manera nominal, i seran els dossiers emesos pel
Departament d'Ensenyament. D'aquesta manera evitarem la manipulacié o control inadequat,
podrem discriminar a la poblacié presentada segons col lectius, estudis, sexe, edat ',

Tipus de quUestionaris i documents utilitzats durant el procediment

Annex |. Model dictamen Departament d'Ensenyament (Resolucié final). Annex Il. Normativa
laboral XHUP(marc de referéncia laboral)

Fase informacio, assessorament i avaluacié : Annex lll . Dossier autodiagnosi CFGM tecnic en cures
auxiliars d'infermeria. Annex IV. Organigrama CFGM Técnic en cures auxiliars d'infermeria. Annex V.
Dossier autodiagnosi CFGM Atencié sociosanitaria. Annex VI. Organigrama CFGM Atencid
sociosanitdria. Annex VI. Model cerfificat d'empresa (document que serveix per validar
I'experiencia professional).

Fase avaluacio i entrevista :Annex VIII. Dossier de Validacié d'Instruccions CFGM Tecnic en cures
auxiliars d'infermeria. Annex IX. Dossier de validacié d'instruccions CFGM Atencid sociosanitaria.
Annex X. Instruccions CFGM tecnic en cures. Annex Xl. Instruccions per realitzar I'avaluacid

Fitxa técnica del dossier. Ambit geografic: Catalunya. Comarca del Bages Univers: Professionals
que treballen com auxiliars en hospitalitzacid d'aguts, i auxiliars o cuidadors/es en residéncies.
Mostra: 84 professionals. Tipus de mostreig: estratificat, segons dimensi® del nimero de
professionals presentats i els tipus d'estudi reglat. Metodologia: QUestionari / dossier del

109 Les caracteristiques diferenciadores del disseny d'enquestes (d'Anguera i Cols1995)
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Departament d’Ensenyament ( enfrevistes d'informacio, assessorament i avaluacié . QUestionari /
enquesta de satisfaccié del procés de validacid, tramesa presencialment després de validar
I'experieéncia. Contactes: Assessors i Servei de formacié. Data realitzacié: 18 de marg fins el 20
d’abril.

Sistema de puntuacid establert:

1. Andlisi de la documentacié aportada per la persona aspirant per a cada Objectiu terminal:

Es comprova I'experiencia que té la persona aspirant a partir del dossier que presenta i es
determina el valor que se li adjudicard tenint en compte la baremacié seglent:

Documentacid: EXPERIENCIA.

0-Cap 1 = Molt poc 2 -Poc 3 - Bastant 4 - Molt
Fins a 1 any Entre 1 any i 1 dia i 2|Entre 2 anys i un dia i 3|Entre 3 anys i un dia i 5|Més de 5 anysi 1 dia
anys anys anys

Es comprova la formacié que té la persona aspirant a partir del dossier que presenta i es
determina el valor que se li adjudicard tenint en compte la baremacié seglent:

Documentacid: FORMACIO.

0-Cap 1 —Molt poc 2 -Poc 3 - Bastant 4 - Molt

Menys de 100 hores Entre 1001 199 hores Entre 200 i 299 hores Entre 300 i 399 hores Més de 40

2. Determinacidé del valor de I'apartat de RESULTAT de la Documentacio:

Un cop andlitzada la documentacié, la junta de validacié ha de determinar el resultat prenent
com a referéncia les segUents indicacions:

Es parteix de la premissa que es prima l'experiencia laboral o en activitats socials per davant de la
formacid. De manera que si el valor de I'experiéncia és 0, sigui quin sigui el valor de la formacid, el
grau de validacié serda 0, i es passa al segient Objectiu terminal.

Si el valor de I'experiencia estd en 1 0 2 el valor de la formacid en 0, es posa una creu a RESULTAT
1-2.

Si el valor de l'experiencia estd en 1 o 2 i el valor de la formacid en 1 o0 2, es posa una creu a
RESULTAT 1-2. Si el valor de l'experiencia estd en 1 o 2i el valor de la formacié en 3 0 4, es posa una
creu a RESULTAT 3-4. Si el valor de I'experiéncia estd en 3 0 4, es posa una creu a RESULTAT 3-4.

Baremacié en format visual:
La junta de validacié ha d'omplir les caselles grises, mentre que en la fase anterior I'assessor/a ha
d'omplir les caselles blanques.

3. Redlitzacié de l'entrevista

Durant I'entrevista de contrastacio, la junta de validacid ha d'esbrinar la pertinenca de
I'experieéncia en base als Objectius terminals que conformen la Unitat Formativa, i per tant, establir
un valor sobre I'adequacid de la seva experiencia laboral per a cada Objectiu terminal. A tal
efecte, es faran preguntes a la persona aspirant prioritariament per aquells Objectius terminals que
han obtingut 0 o 1-2 en el Resultat de I'andlisi de la documentacid.

Determinacié del GRAU DE VALIDACIO per a cada Objectiu terminal. Cal indicar el grau de
validacio tenint en compte la baremacié segUent:

Si el valor de RESULTAT (de I'apartat de Documentacid) estd a 1-2i el valor de I'ENTREVISTA a O, el
GRAU DE VALIDACIO serd el 25% de la ponderacié establerta. Si el valor de RESULTAT (de I'apartat
de Documentacié) estd a 1-2 i el valor de I'ENTREVISTA a 1-2, el GRAU DE VALIDACIO serd el 50% de
la ponderacid establerta. Si el valor de RESULTAT (de I'apartat de Documentacid) esta a 1-2i el
valor de 'ENTREVISTA a 3-4, el GRAU DE VALIDACIO serd el 100% de la ponderacié establerta. Si el
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valor de RESULTAT (de I'apartat de Documentacio) esta a 3-4 i el valor de I'ENTREVISTA a 3-4, el
GRAU DE VALIDACIO serd el 100% de la ponderacié establerta. Si el valor de RESULTAT (de
I'apartat de Documentacid) estd a 3-4 i el valor de I'ENTREVISTA a 1-2, el GRAU DE VALIDACIO serd
el 50% de la ponderacié establerta. Si el valor de RESULTAT (de I'apartat de Documentacid) estd a
3-4i el valor de I'ENTREVISTA a 0, el GRAU DE VALIDACIO serd el 25% de la ponderacié establerta.

Baremacidé en format visual:

Un cop obtingut el Grau de validacié de cadascun dels Objectius terminals de la Unitat Formativa
(UF), s'’han de sumar aquests valors i indicar el valor resultant en la casella de RESULTAT del GRAU
DE VALIDACIO. Si aquest resultat és més gran o igual al 75%, es donard la UF com a VALIDADA. En
cas contrari, serd NO VALIDADA.

En aquesta figura és important observar que una de les parts a les que és dedica més esforcos, a
part de a la fase d'implantacié, és a la fase de resultats i conclusions. Aixo és perque es vol
aconseguir que el sistema realment esdevingui un avantatge competitiv per a I'empresa, i per cal
I'estudi del mapa de coneixement i els actius comparant-los amb la bibliografia és fonamental per
establir si aquest model de certificat ens donard o no un avantatge competitiu.

4. Mesura i resultats

Consisteix en descriure amb precisio el tipus d'activitat en la que es manifestard la competéncia i
els objectius que es persegueixen portant-la a terme. A continuacié, s’han d'explicar les
competéncies que estan associades a la validacié de l'experieéncia laboral, a la seva activitat,
gue coneixements o habilitats porten implicits i en que contextos s'aplicaran i quins credits
obtindran.

Una vegada definides les competéncies que s’han assolit, es podran concretar els actius i
'avantatge competitiu que porta el fet de realitzar aquesta avaluacio.

La competencia, per poder adquirir-la segons el cicle formatiu de grau mig escollit, fara falta
demostrar mitjancant I'experiéncia laboral una série de coneixements, habilitats i actituds que
estan descrites segons la baremacid del procediment Qualifica't i I'entrevista de confrastacié de
coneixements. També es porta a terme avaluacions d'execucions, a on ens permet Abarca un
rang més ampli de competéencies, sigui d'habilitats disciplinaries, competéncies transversals
(comunicacid oral, pensament critic, etc.).

El programa Qualifica't, ens proporciona també una fiabilitat, es a dir una exactitud de la mesura,
una abséncia d'errors. La fiabilitat fa referéncia a la consistencia de les puntuacions obtingudes
pels mateixos individus si fossin reexaminats amb la mateixa prova, diverses vegades, o amb
proves amb questions equivalents.

La validesa fa referéncia al grau en el que la mesura obtinguda reflexa el que es pretén mesurar,
te els objectius clarament definits i permet una avaluacio criterial.

Aquest model també te definit els criteris valoratius que ens permet emetre els judicis de valor
respecte dels resultats obtinguts. Si apliqguem els criteris d'avaluacid sobre els resultats d'avaluacid
obtinguts, podrem expressar aquests resultats en termes d'estandards d'execucié. Aqui no tant sols
expressem el que s'ha de fer, sind que també establim els nivells d'execucid que permeten establir
judicis respecte el nivell d'assoliment.

Tota aquesta identificacid, ens permetrd saber quins actius de coneixement ens pot proporcionar
una avantatge competitiu respecte els nostres competidors.

6.2.2 Disseny del mapa de coneixement d'Althaia.

Com a mapa de coneixement, les organitzacions sanitdries i sociosanitdries com les nostres ens
basem sobretot en el coneixement adquirit, es seves capacitats, experiencia (la qual demostra
una diversitat del concepte i la necessitat d'establir una diferéncia, i que aquesta a demés ha
d'estar interioritzada en el concepte de valor, propi de l'organitzacid.

Hem pogut demostrar que el programa Qualifica't, és una eina important i fiable sobre I'andlisi del
nostre escenari actual en aquest sector i ens permet realitzar un escenari de rellevancia que tindrd
un impacte en el model mental dels professionals que han intervingut i en les seves creences en el
mon laboral.

També ens permetrd identificar tots els segments a on les empreses d'aquest sector competeixen
ja que podem identificar les capacitats centrals quens ens proporcionard els factors clau d'éxit.

El fet d'identificar les categories del coneixement que existeixen requereixen determinar les fonfts
infernes i externes, tals com el coneixement, desenvolupament i la relacidé amb els nostres clients
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que s'estan utilitzant en la nostra organitzacié; les seves relaciones, el nivell en que es troba
actualment i el nivell que es desifja tenir.

Aquest projecte de quadlificacid professional es pot establir com unitats de base de construccio,
d'una visid major de l'entorn a compartir coneixement d'una manera homogénia ,qudalificada,
generadora de millors practiques, i aixd ens ho proporciona aquest model, ja que te establerta
una taxonomia que reflexa la diferenciacié competitiva, es a dir el coneixement estratégic de
l'organitzacid.

6.2.2.1 Arquitectura del coneixement

El desenvolupament d'una arquitectura apunta a establir la base logica i técnica sobre la qual es
desenvoluparan els diferents projectes de gestid del coneixement, a la fi d'establir aspectes com:
Inversié en plans formatius per assolir la titulacié oficial. Replantejar les activitats assistencials i de
suport que readlitzen els nostres professionals. La qualificacid professional ens proporciona
coneixements  sobre noves funcions que la fitulacid en permet readlitzar i ara no es fa.
Reorganitzacié de processos assistencials i de suport. Obertura de noves linies de servei.

6.2.2.2 Alineament del coneixement amb el sistema d'acreditacié (Qualifica't)

El fet d'alinear coneixement, capacitats i habilitats amb un sistema educacional, ens proporciona
un nou paradigma institucional, es a dir: la fransparencia del sistema i el fet d'estar reglat amb una
fitulacié oficial que va lligat a la relacié contractual, obra una nova perspectiva d'organitzacié
laboral que fins ara no teniem. Es pot alinear el coneixement mitjancant I'experieéncia laboral (previ
requisits), amb uns credits definits i amb un pla de formacié i aprenentatge que ens proporciona
una formacié continuada orientada a satisfer unes necessitats tecniques que fins ara la no
especialitzacid es basava tant sols en unes atencions limitades, i ens permetrd orientar els nostres
recursos a les prestacions dissenyades de nou, disminuint també costos innecessaris i potenciar la
competitivitat en un mercat que és molt homogeni i similar.

Aquesta alineacié de l'estrategia ens evitard també que es generin reaccions adverses, ja que els
professionals reaccionen d'acord alld que perceben, els objectius i els plans entorn a les seves
avantatge i desaventatges en la tasca didria, facilitant la comunicacio i la informacid rebuda, s'en
conscients també dels beneficis aconseguits.

6.2.2.3 Descripcid dels actius de coneixement detectats en el nou model

El fet de redlitzar 'avaluacié segons el model Qualifica't, ens aporta el grau de coneixement que
tenen els professionals, ens identifica com s'ha creat aquest coneixement i a on i com es pot
generar el nou. També en identificat les bases de dades, els documents i les capacitats individuals
i les que s'han integrat a I'organitzaciod, aixi com les diferents rutines o els processos per realitzar les
seves tasques.

Ens identifica el coneixement informatiu, la capacitat intel fectual. La fransmissid del coneixement
informatiu a coneixement productiu, i quines sén les capacitats humanes, aqixi com la
responsabilitat.

Un dels actius importants ha estat la identificacié de la seva intel ligencia competitiva dins de
l'organitzacié, i com la suma d'aquest factor ens ha proporcionat a la vegada la intel ligéncia
organitzacional del sector que estem treballant.

Coneixement organitzacio Certificacié Qualifica't

Coneixement tacit Identifica el coneixement tacit segons els
continguts dels credits i els converfeixen en
explicit amb la certificacié, durant el procés
d'avaluacio (entrevista estructurada i
certificada per un tfribunal expert).

Aporta Experiencia professional, laboral i
coneixement (certificats homologats o no de
formacié continuada, explicacié verbal de com
desenvolupa les tasques o funcions que el
dossier els hi demana o el tribunal per la
contrastacié de I'evidéncial)

Coneixement explicit Demostracié documental dels documents,
registres que utilitza en la seva feina didria o que
ha utilitzat. La defensa d'aquesta fase és
documental, perd l'aspirant escriu sobre el
dossier l'evidencia que ell creu que té el
coneixement. Es el fribunal qui determina si la té

Aporta la documentacid elaborada i que
utilitza a l'organitzacidé per desenvolupar les
seves funcions i responsabilitats professionals.
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o no.

Experiéncia laboral

Reconeix els treballs i/o feines que una persona
ha realitzat durant la seva vida laboral.

Es un procés en qué es verifiquen les feines
realitzades i s'equiparen amb els confinguts de
les titulacions oficials del cicles formatius de
formacié professional.

Es un procés documental i d’entrevista en qué
I'aspirant, mitjancant certificats de I'empresa i
certificats de cursos de formacié, documenta i
demostra les feines i tasques que ha realitzat.
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Resultats i Analisi de les dades

7.1 Andilisi i interpretacié de les dades

Les dades s'han andlitzat per entendre cada estudi de cas i obtenir-ne conclusions aprofitables en
altres contexts de la sanitat. La fiabilitat de les dades queda establerta arran del procediment d'Us
directe dels instfruments recollida de dades i les conclusions de cada cas han estat validades
mitjancant contfrast amb fonts diferents del Departament d'Ensenyament i les referéncies
bibliografiques. Un cop interpretades les dades s'han comparat casos diferents per identificar-hi
elements comuns d'especial rellevancia. De I'andlisi conjunt de totes les dades se'n derivat unes
conclusions, per permetre assolir les finalitats plantejades amb la recerca.

Les organitzacions son sistemes complexos i tot alld relacionat amb el coneixement constitueix una
part fonamental d’aquesta complexitat. Ens equivogquem, doncs, si volem obtenir receptes simples
i valides per a totes les situacions que ens solucionin la gestié del coneixement.n

Agusti Canals1 Gestidn del conocimiento, Ed. Gestidon 2000, 2003.

7.2 Tipus de model de gestié del coneixement que frobem a la nostra organitzacié referent als
auxiliars d'infermeria i els cuidadors/es de la residéncia.

El Model de Certificacid del Departament d'Ensenyament, respecte a altres models, es diferencia
gue el coneixement adquirit com a font de diferenciacié el fa segons una titulacid oficial. El fet
d'acreditar i validar el coneixement respecte a un fitol, augmenta la fiabilitat i credibilitat respecte
als treballadors/es de l'organitzacid, i sobretot que disminueix la diversitat de qualificacions
professionals que realitzen la mateixa tasca en el mateix lloc de treball.

Aix0 fa que el principal avantatge organitzativ que be de la creacid, obtencid, emmagatzematge
i difusié del coneixement quedi identificat, avaluat i demostrat en el procés d'avaluacié del
programa Quadlificat, diferenciat-se també aixi dels altres models de certificacié no oficials.

Segons (Drucker, 1993; Black i Synan, 1997), les organitzacions del futur podran adquirir i mantenir
avantatges competitius mitjancant I'Us adequat de la informacié i, sobretot, del coneixement. El
model de certificacié Qualifica't, inclds et diu quin és i lidentifica amb un contingut docent, al
mateix temps que identifica també d'altres que poden augmentar la teva intelligencia
competitiva.

Segons el mateix (Drucker, 1993; Black i Synan, 1997), la quadlificacié dels treballadors d'una
empresa estaran directament relacionades amb el valor de mercat d'aquesta empresa, el valor
reflectit en la seva coftitzacidé borsdria. Aguest procés el que fa sobretot és qualificar als
professionals amb una titulacié referent, augmentant aixi d'entrada el valor de I'organitzacid.

Aixi dons la nostra organitzacié aposta per ser més competitiva de manera sostinguda en el temps,
per aixo ha identificat, creat, emmagatzemat, iidentificat el coneixement individual i com aquest
s'ha tfransmeés a I'organitzacid, d'aquesta manera ara estem preparats per aconseguir i plantejar
nous reptes per ser més competitius.

7.3 Relacio del model Qualifica't amb el model Nonaka i Takeuchi

Hi ha una relacié molt estreta entre el Model de Certificacidé del Departament i el Model de
Nonaka i Takeuchi, perd amb alguna diferenciacié important.

El model de Nonaka i Takeuchi, comenta que el coneixement explicit, que és possible i convenient
emmagatzemant-lo, ja sigui en base de dades, bases documentals, intranet/exiranets i sistemes
d'informacidé per a executius. Pero des de el meu punt de vista, aguest procediment és molt
variable i vulnerable, ja que les bases de dades s'han d'estructurar per recollir aquest coneixement
i que serveixi per a tothom. Aixd no passa en aquest collectiu, no ha estat definit mai quin
coneixement és el que necessitvem de manera estructurada per desenvolupar la seva feina, de
fet cada organitzacié té els seus procediments, protocols, guies, plans de cures, molt diferents de
la resta.

El fet de saber quines son les competencies que necessiten regulades per una ftitulacié oficial,
facilita el poder identificar a les persones que mitjancant la seva experiencia laboral, la formacié
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no reglada i el fet de poder explicar a un tribunal que és el que fa, amb un mateix criteri per a
tothom, identifica el coneixement, competencies, habilitats, etc.

Segons Davenport (1998), la gesti® del coneixement s'hauria de preocupar d'explotar i
desenvolupar els actius de coneixement que té l'organitzacié a fi que aquesta pugui dur a terme
la seva missiéd estrategica. Aquest collectiu que estd lligat el conveni de la XHUP, no han tingut
mai objectius ni individuals ni collectius adrecats a la seva feina didria, perque estaven
considerats com a professionals no qualificats, i per aixd no anaven alineats segons l'estrategia de
l'organitzacio.

El poder passar a personal qualificat, també podrem alinear i donar-lis uns objectius d'acord el
conveni i la qudlificacid professional que estableix pel personal técnic qualificat, integrant aixi
aquest collectiu a la consecucid dels objectius del personal assistencial.

Aquest pas també en facilitard que aquests professionals entrin en el mon poc explorat per
aqguests collectius de les noves tecnologies a ligual que la resta de professionals assistencial
qualificats, ja que les eines que fan servir sén d'aquestes caracteristiques (Historica clinica
informatitzada, estacié medica de treball d'infermeria, etc.).

La descripcid del procés de creacié del coneixement de Nonaka i Takeuchi, a on descriu el cicle
de generacié de coneixement a les organitzacions, s'‘adequa totalment amb el procés del
programa qualifica't, a on les fases com la socialitzacié son identificades, es a dir sabem ara com
els treballadors/es comparteixen les experiéncies i idees, el coneixement tdcit individual es
fransforma en colilectiu, ja que durant la fase d'assessorament i avaluacid els aspirants han
d'explicar aquest procés, com també passa en la fase d'externalitzacio, a on el coneixement tacit
collectiu es transforma en coneixement explicit.

O la fase de combinacid, a on els aspirants expliquen com s'intercanvien el coneixement explicit
mitjancant els documents que coneixent de I'organitzacid, sessions cliniques, canvi de torn, etc.

En la fase d'interioritzacié o aprenentatge, el coneixement explicit collectiu es transforma en
coneixement tacit individual, qixd passa amb la formacié contfinua que han rebut i que han
manifestat tots els aspirants.

Per aixd el model de certificacié Qualifica't, ha codificat el coneixement explicit i en la difusid i
socialitzacié del coneixement tacit. Aquesta codificacid s'ha fet mitjiancant els credits obtinguts, ja
gue en pogut identificar, quin ha estat 'emmagatzematge del coneixement explicit i aixd ho ha
certificat un tribunal avaluador, de manera que alld que feien i utilitzaven com a coneixement per
fer la seva tasca, ha esta identificat.

També el procés de recollida i avaluacidé ens ha servit per saber com es comunicaven aguests
professionals i amb I'organitzacié, comunicant aixi el seu coneixement individual perqué es torni
collectiu.

El fet dimplantar aquest procediment basant-nos en el model de certificacié Qualifica't, també
ens ha servit per identificar els coneixements critics de I'organitzacid, i hem pogut identificar quin
sén els coneixements claus per a la productivitat. Hem identificat els nostres diposits de
coneixements i els espais que es fan servir.

Com a coneixements critics de I'organitzacié identificats en aquest projecte, tenim: pérdua de la
informacid i coneixements d'aquests col lectius.

Manca de coneixement dels imputs externs referent a la seva professid i d'alires organismes
similars.  Aprenentatge no adequat a les seves competéncies. Manca de coneixement per
accedir a la informacié mitjancant eines d'aplicacions i sistemes.

Manca de coneixements de recerca per trobar informacid per andlitzar-la, aixi poder fer un
andlisi. Manca de coneixements per prendre decisions rellevants.

Coneixements clau: El coneixement que cada professional té de la realitzacid de les seves tasques
professional i com han explicat al tribunal avaluador la transmissidé, captacié d'aquests
coneixements. També cal reforcar el coneixement que aguests professionals tenen del seu client,
d'aquell pacient que cuida i com l'informa, tant amb ell com a la familia.

Sorpren el gran coneixement que tenen dels aspectes organitzatius i de I'organitzacid.

De la informacid treta, podem dir que els principals obstacles és la resisténcia al canvi i a
compartir, manca de temps i d'incentius, necessitat de formacié adequada i per treballar en grup,
manca de cultura organitzativa comuna.
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Els beneficis poden ser personals, per resoldre problemes de la praxi didria, millorar la presa de
decisions, guanyar flexibilitat, accedir a noves formes d'aprenentatge, adquirir reconeixement
professional...

Com a beneficis collectius, tenim d'augmentar l'eficdacia i eficiencia de I'organitzacid, reduir el
deficit de coneixement, evitar duplicitat de coneixement, potenciar la inversi6 en formacio,
augmentar el compromis envers l'organitzacid, crear un context només del coneixement Util.

7.4 Coneixements i Competéncies adquirides i certificades pel model Qualificat

Per al cicle formatiuv de grau mig de técnic en cures auxiliars d'infermeria, el coneixement
reconegut ha estat identificant el grau de capacitat i coneixement de:

Tots els participants han assolit els credits de 1 al 8, aixd es degut a que primer l'organitzacié va
recollir tota la informacid i la va analitzar segons el contingut del credit.

Uns dels objectius paraliels, era el de no portar als professionals a fer una avaluacié que fos un
fracds per no orientar bé el que es volia, és per aixd que en la fase d'assessorament se'ls hi va
indicar la intencid i tonificant-lis, que les credits del 9 al 12 no entrarien en el procés d'avaluacio,
exceptuant aquelles persones que tinguessin els requisits i els poguessin avaluar.

Del total de participants al final varen ser dues persones que per la seva experiencia laboral van
validar el créedit nUmero 9 (odontologia), a més de la resta.

El resultat de les competéncies que anomenem a continuacié per veure el grau d'assoliment,
tenen la mateixa numeracid que els crédits del cicle formatiu de referencia ( Veure apartat
annexeslll i V ). Aquesta relacié amb els credits del cicle formatiu és important coneixer-la, ja que
és la quina relaciona les tasques explicades anteriorment que realitzen els diferents professionals i
el contingut a validar que ens especifica els credits.

Dic que és important, ja que va ser la manera d'explicar el projecte als professionals, i explicar-lis
també que volia dir la validacié de l'experiencia i la conversid d'aquesta en una ftitulacié, i
sobretot per garantir a llarg termini aquest procediment com a gestié del coneixement amb la
seva amplitud de significat.

No és un procés facil d'enfre i d'aplicar, per aixd a tots els professionals que van entrar en el
projecte en la fase d'assessorament de manera individualitzada, es reforcava aquesta informacio,
també amb l'objectiu de detectar encara més el seu coneixement de les tasques que feia o havia
fet, aixi com a el coneixement d'altres matéries o activitats realitzades.

Relacié de credits validats

Nom del credit Total professionals que han Observacions
assolit la validacié
credit 1. Operacions administratives i | 100,00% Les tasques presentades coincideixen
documentacid sanitaria amb el contingut del credit.

Experiencia en consultes externes,
hospitalitzacié i altres unitats.

Crédit 2 . L'ésser humda davant la|100,00% Les tasques presentades coincideixen
malaltia amb el contingut del crédit.

Credit 3. Benestar del pacient:|100,00% Les tasques presentades coincideixen
necessitats d'higiene, repos i moviment amb el contingut del crédit.

Credit 4. cures basiques d'infermeria | 100,00% Les tasques presentades coincideixen
aplicades a les necessitats de ['ésser amb el contingut del credit.

huma.

Credit 5. primers auxilis . 100,00% Les tasques presentades coincideixen

amb el contingut del crédit. Aportacid
de l'acreditacié de RCP (Reanimaciéd
cardiopulmonar)

Credit 6. higiene del medi hospitalari i| 100,00% Les tasques presentades coincideixen

neteja de material amb el contingut del credit.

Crédit 7. recolzament psicologic al | 100,00% Les tasques presentades coincideixen

pacient/client. amb el contingut del credit.

Crédit 8. Educacio per a la salut. 100,00% Les tasques presentades coincideixen
amb el contingut del credit. Relacié de
freballs presentats i difusi®6 de les

tasques d'educacid
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Credit 9: técniques d'ajuda | 20,00% Les tasques presentades shan pogut

odontologica /estomatologica. convalidar degut a l'experieéncia
obtinguda en el servei de maxil lofacial
i dentista

Credits pendents titulacio Cal dir que aquests crédits sén

fransversals i necessaris per obtfenir la
titulacid, préviament tinguin el requisit

d'accés.
Credit 10 . Relacions en I'equip de
treball.
Credit 11 Formaci¢ i orientacié laboral
C12. Formacié en centres de treball Un cop tinguin els requisits, aquest

credit el convalidaran de manera
automdatica, ja que pel fet de treballar
les practiques a un hospital. Les
practiques no les hauran de fer.

C13 Sintesi. Treball final

Total professionals que han obtingut els crédits que acrediten la certificacid pel lloc de treball: C1
al C8: 100%

Total professionals que te el requisit d'accés i poden finalitzar tot el cicle: 15

Total professionals presentats que han de fer la prova d'accés o el GES (Graduat en ESO): 49.

Altres coneixements que s'han detectat durant el procés d'avaluacid vinculats a la professio:
Atencié Sanitaria en I'admbit sociosanitari. 100% dels avaluats.

Atencid i recolzament psicosocial. 100% dels avaluats

La intervencié educativa, sector sociosanitari: 60 %(Aixo es degut a la seva trajectoria professional i
dels canvis de lloc de treball que molts dels presentats han pogut demostrar.

Ociitemps de lleure de col lectius especifics (és el mateix cas que I'anterior). 60%

Coneixements de prevencié de riscos laborals associats al seu lloc de treball: 100 %

Coneixements respecte a alfres cicles formatius.
Administratius: FPI i FPIl (formacid professional). 20%
Perruqueria: FPI. 10 %

Mapa de coneixement Althaia
Descripcid de les competéncies, habilitats més el coneixement que necessiten per desenvolupar
les seves tasques professionals, aixi com la informacié o dades.

Mapa de coneixement dels professionals auxiliars d'infermeria. Salut. Hospital d'aguts

Competencia general: Proporcionar cures auxiliars al pacient/ client i actuar sobre les condicions
sanitaries del seu entorn com: membre d'un equip d'infermeria en els centres sanitaris d’atencid
especialitzada i d'atencid primaria, sota la dependéncia del diplomat d'infermeria o si s'escau,
com membre d'un equip de salut en I'assistencia derivada de la practica de I'exercici liberal, sota
la supervisié corresponent.

Ambit professional i de treball: Atencié primaria i comunitaria: atencié domicilidria, promocié de la
salut, salut bucodental, consultes i centres geridtrics.

Atencidé especialitzada: consultes, hospitalitzacid, urgéncies, sales de parts, pediatria, unitats de
cures especials, quirdfans, centrals d'esterilitzacié, salut mental i geriatria.

Altres: cenfres sanitaris, departaments d'afers socials de ministeris, comunitats autonomes,
ajuntaments i centres de balneoterdpia.

Qbservacions
S'ha augmentat I'ambit de treball, han passat de ser a uns assistents a ser un professionals
quadlificats amb més sortides professionals i ambits diferents. Aixd a l'organitzacid li beneficia,
perqué sap en quin ambit aquests professionals podran desenvolupar millor la seva tasca
professional.
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Competéncies Tasques Coneixements Habilitats Generals
Preparar els materials i | Operacions Operacions administratives i .Relacionar els elements i les
processar la informacié de la | administratives i | documentacio sanitaria etapes del procés de
consulta/unitat en les drees de | documentacid sanitaria comunicacié en  I'ambit
la seva competéncia. laboral.

.Capacitat de resolucié de
conflictes en I'dmbit del
treball

.Capacitat de treball amb
grups humans.

. Capacitat per coneixer i
adquirir les técniques per
treballar en grup.

. Capacitat per adaptar-se al
'ambient laboral.

. Capacitat per la Motivacio i
creacid

. Capacitat d'escoltar.

. Comunicacié empatica

Compromis amb
I'organitzacioé i la seva cultura
de valors.
Aplicar cures auxiliars Técniques basiques L'ésser humda davant la
d'infermeria al pacient/client d'infermeria. malaltia
Benestar del pacient:

necessitats

d'higiene, repds i moviment
Cures bdsiques d'infermeria
aplicades a

les necessitats de I'ésser huma
Primers auxilis

Cuidar les condicions sanitaries | Higiene del medi | Higiene del medi hospitalari i
de hospitalari neteja de material.

I'entorn del pacient/client i del |ineteja de material.
material/instrumental sanitari
utilitzat en les diferents
consultes/unitats/serveis.

Col. laborar en la prestacié de | Promocié de la salut i Recolzament psicologic al
cures recolzament psicoldgic | pacient/client

psiquiques al pacient/client, al Educacid per a la salut
realitzant, al seu nivell, | pacient.

I"aplicacié

de técniques de recolzament

psicologic i d'educacié

sanitaria.

Realitzar tasques | Teécniques d'ajuda Técniques d'ajuda
d'instrumentacid odontologica/ odontologica/ estomatologica.

en equips de salut bucodental | estomatoldgica.
Especific per auxiliars de
maxil iofacial i dentista (Atencié
primaria i consultes ).

Relacions en I'equip de Participar en | Procediments, processos, eines
tfreball. Metodologia de treball | de I'organitzacid
de l'organitzacio Compromis amb les
obligacions  associades  al
freball.
Obertura a I'dmbit

professional:reconeixement de
I'existéncia dels valors culturals
de lempresa i de la seva
influeéncia en el comportament
huma.
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Per al cicle formatiu de grau mig d'Atencié sociosanitaria, el coneixement reconegut ha estat
identificant el grau de capacitati coneixement de:

Relacid de credits validats
Nom del crédit Total professionals que han Observacions

assolit la validacio

Credit 1. Planificacié i control de les | 100,00% Les tasques presentades coincideixen
infervencions. amb el contingut del  credit.
Experiéncia en residéncies assistides,
residencies disminuits fisics i residencies
privades.

Credit 2. Atencié Sanitdria. 100,00% Les tasques presentades coincideixen
amb el contingut del  credit.
Experiéncia en residéncies assistides,
residencies disminuits fisics i residéncies
privades.

Credit 3. Higiene. 100,00% Les tasques presentades coincideixen
amb el contingut del credit.
Experiéncia en residéncies assistides,
residencies disminuits fisics i residéncies

privades.
Credit 4. Atencié i recolzament|100,00% Les tasques presentades coincideixen
psicosocial. amb el contingut del  credit.

Experiéncia en residéncies assistides,
residencies disminuits fisics i residencies
privades.

Crédit 5. La intervencié educativa. 100,00% Les tasques presentades coincideixen
amb el contingut del  credit.
Experiencia en residéncies assistides,
residéencies disminuits fisics i residencies

privades.
Credit 6. Oci i temps de lleure de |100,00% Les tasques presentades coincideixen
collectius especifics. amb el contingut del credit.

Experiéncia en residéncies assistides,
residencies disminuits fisics i residencies

privades.

Crédit 7: Recolzament domiciliari 20,00%

Crédit 8: Aimentacid i nutricié familiar | 20,00%

Credit 11: Comunicacid Alternativa NO PRESENTAT

Crédits pendents titulacid

Credit 12 . Relacions en l'equip de Cal dir que aquests credits sén

treball. fransversals i necessaris per obtenir la
fitulacid, préviament tinguin el requisit
d'accés.

Credit 13 Formacio i orientacid laboral

C14. Formacid en centres de treball Un cop finguin els requisits, aquest

credit el convalidaran de manera
automdatica, ja que pel fet de treballar
les practiques a un hospital. Les
practiques no les hauran de fer.

C15 Sintesi. Treball final

Total professionals que han obtingut els credits que acrediten la certificacié pel lloc de treball: C1
al Cé: 16

Total professionals que te el requisit d'accés i poden finalitzar tot el cicle: 6

Total professionals presentats que han de fer la prova d'accés o el GES (Graduat en ESO): 10.

Altres coneixements que s'han detectat durant el procés d'avaluacio vinculats a la professio:
cures basiques d'infermeria aplicades a les necessitats de I'ésser huma. 100%
Esser huma davant la malaltia
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higiene del medi hospitalari i neteja de material

Coneixements respecte a alires cicles formatius.

Administratius: FPI i FPIl (formacid professional). 10%

Estudis no convalidats d'altres pdisos que poden equiparar-se a una formacid professional o
superior: 20%

Mapa de coneixement dels professionals cuidadors/es residencies.

Competencia general: Atendre i tenir cura en la vida didria de persones i colectius amb
especials necessitats de salut fisica, psiquica i

social : persones grans, persones discapacitades, malalts cronics i convalescents, aplicant les
estrategies i procediments més adients per mantenir i millorar la seva autonomia personal, les seves
relacions amb I'entorn i la seva insercié ocupacional.

Ambit professional i de freball: Centres residencials de persones grans, o amb discapacitats
fisiques, psiquiques o sensorials. Pisos tutelats. Centres de dia, centres de rehabilitacié, centres d'oci
i temps de lleure, Centres d’insercié ocupacional de persones amb discapacitat Serveis d’'atencid
a domicili Domicilis particulars.

Principal ocupacions: Governant o responsable de planta en les institucions residencials. Cuidador
de persones grans, persones amb discapacitat fisica, psiquica o sensorial en les diferents
institucions. Tecnic d'atencié domicilidria.

Observacions
S'’ha augmentat I'ambit de treball, han passat de ser a uns assistents a ser un professionals
qudlificats amb més sortides professionals i ambits diferents. Aixd a l'organitzacid |i beneficia,
perque sap en quin ambit agquests professionals podran desenvolupar millor la seva tasca
professional.

Competéncies Tasques Coneixements Habilitats Generals

.Relacionar els elements i les
etapes del procés de
comunicacié en  I'ambit
laboral.

.Capacitat de resolucié de
conflictes en I'ambit del
treball

.Capacitat de treball amb
grups humans.

. Capacitat per coneixer i
adquirir les técniques per
treballar en grup.

. Capacitat per adaptar-se al
'ambient laboral.

. Capacitat per la Motivacio i
creacio

. Capacitat d'escoltar.

. Comunicacié empatica

Planificacié i control de | Planificacié i control de les
intervencions

Organitzar,preparar i
confrolar les intervencions les

d'atencio a les persones i infervencions
al seu entorn.

. Compromis amb
l'organitzacié i la seva cultura
de valors.

Desenvolupar
intervencions d'atencié
fisica a persones amb
necessitats especifiques

Atencid sanitaria segons
els procediments,
protocols, etc, de
l'organtizacio.

Higiene

Atencid sanitaria
Higiene

Desenvolupar
intervencions d'atencié
psicosocial a persones
amb necessitats
especifiques.

Atencié i recolzament
psicosocial

Ociitemps de lleure de
col lectius especifics

Atencié i recolzament
psicosocial

La intervencié educativa.
Ociitemps de lleure de
col lectius especific

Desenvolupar les
activitats relacionades
amb la gestid i

Recolzament domiciliari
Alimentacié i Nutricid
familiar

Recolzament domiciliari
Especialista
Alimentacio i Nutricid
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familiar

Realitzar I'administracio,
gestié i comercialitzacié en
una petita empresa o taller

Administracio, gestid i
comercidlitzacié en la
petita

empresa

Administracio, gestid i
comercialitzacié en la petita
empresa

Necessitafts fisiques i
psicosocials de

Necessitafts fisiques i
psicosocials de col lectius

col lectius
especifics

especifics

Comunicacié Comunicacié alternativa

alternativa. Segons | Especialista
l'organitzacio
0,00% Relacions en I'equip de treball

Observacions generals dels dos cicles formatius

Si tenim en compte el que ens diu la Intelligéncia competitiva, i la definim com el procés
d'obtencio, andlisis, interpretacid i difusid d'informacid de valor estratégic sobre el mercat i els seus
competidors. Podem assegurar que lI'avantatge de fer aquesta certificacid amb aquest model, és
que en serveis d'eina perqué hem connectat el saber individual, el de I'empresa amb les accions o
tfasques, i com a valor afegit els hi hem proporcionat I'avantatge de ser un professional qualificat,
canviant el panorama laboral i professional.

No tant sols qixd sind que aquests professionals estan en disposicid en breu de tenir la titulacié que
fa referéencia al seu lloc de freball i convalidar al mateix temps, crédits del cicle d'atencié
sociosanitdria o de cures, ja que molts d'ells tenen el coneixement i I'experiéncia necessaria per
apoder assolir aquesta fita.

Aix0 fa que l'organitzacié disposi d'un ventall de possibilitats i de crear nous serveis amb els
professionals de que disposa, inclUs de cobrir altres serveis que ens proporciona els coneixement
del cicle formatiu.

Habitualment es relaciona la intel ligéncia competitiva dient que forma part d'un procés en el que
es combinen les eines de vigildncia tecnologica i de gestié del coneixement, de manera que totes
aquestes activitats ens permetin crear un sistema Optim de pressa de decisions en torn a
l'organitzacio.

En el nostre cas, la primera decisié important i estratégica, és que en passat a tenir personal
quadlificat i aixo ens facilitard la presa de decisions, ja sigui a llarg termini o d'accions immediates.

A més aquestes decisions han estat multidisciplindries i poden afectar a diferents departaments de
I'organitzacid, se'n aplicables el producte diferenciat.

Un cop hem determinat el mapa de coneixement, també es identifica i disminueix 'accés al
coneixement (perque ara el sabem) d'aquella informacié més rellevant en les diferents fases de la
presa de decisio.

També ens ha proporcionat un sistema d'aprenentatge unificat i continuat , sobre les capacitats i
comportaments dels competidors i del sector, ja siguin actuals o potfencials, amb l'objectiu
d'ajudar als responsables en la pressa de decisions, o sobre els processos sistematics i continus
relacionats amb la vigildncia, ja que la recollida i andlisi d'informacié de les activitats competitives
s'han d'analitzar i observar la seva tendéncia.

Hem despertat als professionals, no els teniem en vigildncia, feien la seva tasca molt bé, perd
desconeixien l'entorn, sobretot I'extern,i en aquest punt no havia tota la implicacidé que es
demana aquests col fectius.

Ara el fet de relacionar i aprendre sobre un referent oficial, han conegut i sshan despertat, hem
activat la seva alerta i sabem com mantenir-la.

Ells mateixos ara estan en disposicid d'identificar quina informacié és necessdria, a on i com s'ha
de buscar, per després poder seleccionar de manera adequada segons les seves necessitats.
Estem convencuts que el fractament idoni de la informacié és a on es pot obtenir grans beneficis, i
aixo tant sols passa si estas motivat i reconegut. Ara el fet de se personal qualificat, tenen clar que
com a tals, ells han de buscar la informacié / dades / formacid, que més potencii a I'organitzacid,
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perque al mateix temps s'estan potenciant ells mateixos.

El fet d'inscriure's a jornades, “foros” dels tecnics, és el millor simptoma de que aquests professionals
estan en vigildncia del seu coneixement.

Ara hem aconseguit organitzar la informacié necessaria bdsica amb un referent eductiu i que
dona resposta a les necessitats administratives de I'organitzacio. El seglent pas és fer que aquesta
informacid sigui classificada segons el mapa de coneixements i s'elaborin els informes segons les
necessitats expressades en el mapa i s'intentard agregar valor a aquestes informacions externes
incorporant els coneixements adquirits, els nous que tenen els nostres professionals.

Una variant important, és que a cada professional amb el seu mapa, serd el responsable de
prendre la decisid6 més adequada , en el moment més adequat i aixd també li fard detectar les
noves necessitats d'informacid. Aquest procés és un procés de refroalimentacié constant i de
didleg continu, de manera que a mesura que va passant d'una fase a un altre es perfilen noves
necessitats i es van seleccionant cada vegada més les recerques. Aixo fard que de manera
continuada, aporti benefici en el treball de manera incremental i no d'aportacions puntuals,
generant també noves oportunitats de mercat.

La qualificacié els habilita per fer terapia ocupacional amb malalties degeneratives, també
habilita per fer una atencié domicilidria més de qualitat ( no tant sols de suport per unes tasques
domiciliaries), sind de rehabilitacié. Per aquesta part, la part privada de l'empresa, esta
desenvolupant unes noves linies estratégiques de prestacid de servei.

Un altre avantatge que s'ha generat arrel d'aquesta implantacié del model, és que al fer un
andlisis participatiu dels professionals de I'entorn i de la propia organitzacid, s’han generat noves
idees de producte com la d'abans esmentades, i d'altres com la de fer un pla d'intervencié més
adequat per al personal de les residencies assistides.

7.5 Actius de coneixement més rellevants. Avantatge competitiv

Per conéixer la contribucié dels actius intangibles als futurs beneficis de I'empresa és necessari
frobar un métode fiable per amidar I'activ intangible, i aixi mateix desenvolupar indexs que
permetin preveure millor el seu potencial.

El capital intel fectual es pot definir com les existéncies totals de capital humad o de capital «basat
en el coneixementy que té¢ una empresa. Per gestionar adequadament aquests actius, les
organitzacions han de ser capaces de classificar-los, quantificar la seva contribucié al valor de
I'organitzaciod, potser comunicar-ho d'alguna manera als inversors, considerar en que s'assemblen
els seus actius als dels seus competidors i idenfificar com donen suport els seus objectius
estrategics.

Punts claus determinats

Identificacid i definicid de les competencies. Identificacid dels experts.

La identificacié i la definicid de les competéencies son les que venen determinades pel cicle
formatiu: CFGM Técnic en cures auxiliars d'infermeria pels auxiliars d'infermeria (Salut), i CFGM
Atencid sociosanitdria, pels cuidadors/es de la residencia.

La identificacié dels experts son els professionals del Departament d'Ensenyament i els
responsables de les drees d'Althaia.

Beneficis detectat

Teniem diferents repositors d'informacié que contenien de forma dispersa i diferent informacid
sobre les mateixes tasques que realitzaven, perd amb la determinacié del mapa de coneixement,
podrem facilitar I'ajuda que necessita un professional sobre una tematica en concret. Disposem
d'una eina per gestionar i comparar-nos, de manera que tenim la informacié adequada a les
inquietuds i necessitats dels professionals.

Tenim identificada quina és la informacié que necessiten els usuaris segons el mapa de
coneixement i de la resta de l'organitzacié, grups d'interés, localitzacidé d'altres aspectes
diferenciadors
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Actius de coneixement més rellevants detectats

Intel ligéncia competitiva. Em capacitat als nostres professionals i hem augmentat la seva
intel ligéncia competitiva, es a dir la seva capacitat per resoldre problemes, no tant sols del dia a
dia, sind de la professidé, cosa que ja aporta implicita la seva qudlificacié professional. Hem
augmentat les seves capacitats que sén més integradores i sabem quin és I'aprenentatge que han
de realitzar per ser més competitius. Ara ells ho demanen.

El fet d'assolir l'aprenentatge de I'entorn, habilitat als professionals per estar alerta sobre la seva
professionalitat, és a dir sshan convertit en vigilants, observadors, per fer accions i analitzar-les, i sén
capacos d'elaborar la informacié i actuar. Han descobert, recol lectat, tractat, emmagatzemat
informacions i senyals ja siguin més febles o fortes, que els permetrd orientar el futur i protegir el
present. Estant preparats per coneixer millor I'entorn i I'exterior, i saben com fer la transmissié cap a
l'interior.

Com a organitzacié el fet de determinar la intelligéncia competitiva, ens serveix per avalud els
recursos i les capacitats de l'organitzacié, d'aquesta manera identificarem aquells aspectes en els
quals I'organitzacié te millors capacitats i també aquells aspectes per tal d'obtenir més avantatge
competitiu. Podrem elaborar un DAFO general.

Beneficis:

Augment de la informacié externa de l'organitzacié. Podrem coneixer millor les amenaces i
oportunitats, ja que tenim el perfil de referencia a observar, aixd com tota la informacié sobre les
tendéncies, canvis de tecnologia, aspectes legals, necessitats dels clients, nous proveidors i
identificar la visié del futur.

El fet de qudlificar als professionals, en genera un context de confianca que ens permetrd un
intercanvi d'informacid, estructures flexibles davant els canvis i una capacitat de resposta davant
les evolucions i canvis del sector.

Identificar i generar noves eines de tfreball en equip i potenciar les que ja tenim. També identificar
quines sén les fonts principals de negocis, recursos especifics del sector, noticies etc.

Un dels canvis fonamentals és que amb lincrement de la intelligencia competitiva podrem
reforcar la pressa de decisions i aproximar a l'organitzacid a la realitat del I'entorn. D'aguesta
manera podrem protegir els recursos competitius de I'organitzacio.

Respecte als professionals, ens facilitard com ja he esmentat anteriorment un mapa del
coneixement, a on podrem planificar i identificar millor les necessitats seva d'informacid, quines
seran les linies a seguir segons les seves competencies professionals, diifusié i comunicacid de la
informacio.

Per fer tot aixd em incorporat el procediment del Departament dins de la  gestié del coneixement,
aixo ens facilitard la continuitat d'aquest programa de validacié un cop obtinguda la titulacid, i
ens garantird amb l'aprenentatge assolit d'una manera acreditada. D'aquesta manera estarem
sempre al dia i reactivant I'educacié amb la formacié que I'empresa proporciona al departament,
per la seva revisid i acreditacio.

Com ja s’ha comentat anteriorment, les organitzacions poden utilitzar el coneixement que tenen o
bé crear-ne de nou. En qualsevol cas el coneixement s'utilitza didriament en les tasques que fan els
professionals. Si ho tenim identificat, evitarem la duplicitat d'esforcos, duplicitat de categories
laborals que fan el mateix. Podrem proporcionar millors accessos a la informacid d'Us operatiu, en
la formacié continuada, en la transferencia del coneixement necessari pels processos funcionals
propis del sector i del nostre negoci.

De tal manera que tota l'organitzacié es beneficia de la gestié del coneixement ja sigui per
innovar processos, productes i serveis.

També el fet d'identificar el coneixement que necessiten i al informacid externa, quant aquesta els
professionals la passin a coneixement intern i s'implanti i aporti benefici, serd quant aconseguirem
un avantatge competitiu i aixd I'anomenem intel ligéncia estratégica de I'organitzacid.

Coneixements

En la societat del coneixement I'actiuv més valuds és el coneixement, i el procés fonamental, la
construccié de coneixement, facilitada per I'aprenentatge significatiu. Perd nosaltres hem pogut
demostrar que també l'experieéncia laboral es pot convertir en coneixement reconegut, pero
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'avantatge més substancial €s que s'ha identificat de manera individual i sota la descripcié d'una
titulacid, i no tant sols s'ha identificat un coneixement inespecific o genéric, sind un de real que
pot ser mesurable, avaluable i saber el marge de competitivitat que genera aixi com els beneficis.

Aquest aspecte és vital en aquest tipus de collectiu, ja que no tenien una referéencia respecte al
fipus de coneixement que havien de tenir, i al mateix femps hem incrementat el valor del capital
huma de l'organitzacié augmentant les seves capacitats, i reconduint la seva actitud.

S'ha millorat el capital estructural d'aquest coliectiu, ja que hem millorat la seva integracié a
l'empresa i hem millorat la metodologia i la gestié.

Un altre aspecte que s'ha millorat molt és el capital relacional, els clients han manifstat la seva
confianca que ja tenien perd de manera revaloritzada. Els professionals s'han convertit en la
marca de I'empresa. El resultat que s'espera a part del creixement, també és la fidelitzacié dels
clients i augment de la credibilitat professional.

Identitat

Es necessaria per poder generar confianca grécies a una bona imatge i una bona reputacié. El fet
de tenir professionals qualificats de cara als nostres clients és un valor important, ja que aquesta
identitat ens proporcionard in significat a les coses, generard la marca de I'organitzacié.

Nosaltres com a organismes vius, hem de potenciar el sentit collectiu d'aquesta identitat com a
proposit fonamental, aixd és l'equivalent a organitzar el propi coneixement, i generar una
fransferencia del coneixement, que és important, ja que aquesta influird en la identitat de
l'organitzacidé, la identitat corporativa.

Marca del servei

Un actiu intangible fonamental com a marca de serveis i que fa referéncia als actius humans és
I'educacid. El fet de incloure aquests professionals al mon educatiu de nou després de molts anys a
molts d'ells, ha fet que siincorporin a la necessitat de l'actualitzacié de la seva professiod, per
coneixer més bé el mercat exterior i aplicar-lo a l'organitzacié.

Marca del producte

Per generar una cultura d'empresa amb una marca de producte generalitzada i infegradora, call
gue hi hagin qualificacions, mesures i avaluacions del coneixement i el resultat que han fingut,
com per exemple poden ser les propietats intel lectuals.

Amb aqguest procés hem introduit el procés d'avaluacid i qudlificacidé professional com a rutina
organitzativa, valorant aixi I'esforc mitjancant el reconeixement de la carrera professional.

Marca corporativa

La identificacié individualitzada i en grup de les activitats que realitzaven aquest professionals, ens
ha servit per dissenyar uns mapes de coneixement amb l'objectiv d'aconseguir una marca
corporativa, al mateix temps que s'han dissenyat els processos o procediments de treball.

Lleialtat del consumidor

Les avaluacions dels llocs de treball de manera continuada, reafirma el saber fer dels freballadors
i facilita aqguest la millora continua, d'aquesta manera hem d'aconseguir la lleialtat del
consumidor en els nostres serveis.

Nom de I'empresa
Althaia, ha de ser la marca referent respecte els serveis que presta al seu dmbit d'influencia, i aixo

s'‘aconseguird si tenim una marca de serveis, una marca de professionals, una identitat.

Capital d'innovacio
Aquest és un actiu que s'ha detectat perd que de moment pel poc temps que portem no hem

pogut desenvolupar. El que es pretén a curt termini, és que aquests col lectius un cop augmentin
la seva propietat intellectual, generin drets d'autor amb la realitzacié de treballs sobre el seu
ambit d'actuacid, cosa que fins ara no era possible, ja que aforaments com a jornades,
congressos, no ni han de la seva especialitat.
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7.6 Resultats de satisfaccio del procediment del programa Qualifica't
El qUestionari de satisfaccié no era obligatori el seu compliment i si anonim
Avaluacio general
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La conclusié que fraiem de les respostes del qUestionari sobre el procediment de manera general
és és:

La majoria dels professionals consideren adequat acreditar les seves competencies amb una
titulacidé oficial, aixi com el procés d'avaluacid pels membres del comité avaluador.

Fase orientacid
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Respecte a la fase d'orientacid, podem afirmar també que la majoria dels professionals presentats,
han estés quines eren les competencies que anaven a acreditar-se, i han entés el compliment de
la documentacid que es requeria. El problema que han manifestat és a I'nora de complimentar
ells la documentacio, és dificil entendre el llenguatge i com s'ha d'omplir per adequar el contingut
a la necessitat de resposta.

Aqguest ha de ser un dels punts de millor a tenir en compte a I'nora de la continuitat del projecte.

Fase avaluacié

Fase Avaluacid

45
J
i@ B Mot poca
5
36 — Hpocoa
£2 Ozuficien
iy
20 Obono
15
J
10 Ermolt bona
g B
J refne
0 .—l : =11 — 1] i
T T 1
-

nwen EE =0 2dg 93z-¢g

o5 oz [ == ‘-‘i - = 2=

TE o z = # o og 8 _

Zon a = o gcd Exg2gQ

Sz = 8z & = Ze% 222z

3go 2 a 30a toz Zaags

33D a3 5 zo2o o 27 Magn D

2= ¢ 8% 52 E 22224

SE & EFa g4 T =i = el

o= - ] s 222 252%4

an e — - 7] = -

£23% 539 I3 773 Szl

= = o | . Hlowon -

cSoE 3 8% == 3 S

S = =+ w 0 w :'_‘.l’ = =

gg 0 o g o o g g o

oo 5 05 Faw

=

Aquesta fase, el resultat demostra que la comissid d'avaluacio i el resultat ha estat d'acord amb
l'assoliment dels objectius, ja que els participants han valorat molt satisfactoriament com s'ha fet i
el resultat ha estat I'esperat. Aixd ens ha demostrat que la planificacid i el consell per presentar-se
a unes competéncies determinades orientades per l'organitzacié i evitar aixi el fracds a la no
obtencid, ha estat d'adequada.
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Conclusions

La gestid del coneixement és un procés constituit per totes les activitats que permeten generar,
cercar, difondre, utilitzar i mantenir el coneixement, informacid, experiencia i pericia d'una
organitzacié amb la finalitat d'incrementar el seu capital intellectual i augmentar el seu valor.
AqQui hem pogut comprovar també que s'ha d'incloure la gestid estrategica i la gestid operativa.
La primera implica la creacié de coneixement, mentre que la segona s'encarrega de la distribucid
del coneixement a l'organitzacié. En definitiva es fracta d'obtenir uns avantatges competitius
sostenibles i fomentar la innovacid.

Per fer tot aixd hi ha una part de la gestié del coneixement que els diferents autors no han
plantejat i es important, i és que s'ha de saber quin és el punt de partida. No totes les professions
tenen establert de manera molt detallada la seva funcionalitat i relacié en les organitzacions, i
com hem pogut demostrar en el nostre cas, poden aportar un avantatge competitiu a les
organitzacions, ja que disposem d'uns actius de coneixement que no havien estat detectats
anteriorment.

Perd tots sabem que perque aixd no es converteixi amb una moda més, com d'altres projectes
gue s'han desenvolupat en recursos humans, cal tenir una mecanisme objectiu d'avaluacié que
serveixi per a tothom, no tant sols per I'organitzacio, sind pel sector, i és per aixd que nosaltres hem
optat per iniciar i identificar tot el que fa referéncia a la gestié del coneixement a les
organitzacions. Respecte els col lectius que hem treballat, el sistema de validacid de I'experiéncia
del programa Quadlifica't, compleix amb tots els pardmetres d'un procés dins d'un programa per
gestionar el coneixement.

Penso que el fet de tenir aquesta base, garanteix I'elaboracid dels mapes de coneixements en
aquests col lectius, i el que és més important, l'activacié de vigildncia de la seva professid, cosa
gue aixd no passava, tenim identificades clarament quines sén les competéncies a desenvolupar,
el coneixement que necessiten per mantenir-les i com aconseguir la informacié /dades i
l'aprenentatge per millorar-les i ser més competitius.

Tot aquest procés el que esta fent en definitiva és assolir els objectius i estrategies de la institucié
provocant un avantatge competitiu. Aquesta és l'actitud activa que resulta imprescindible per
desenvolupar posteriorment un projecte de gestié del coneixement, ja que tothom s'involucrard en
els projectes de l'organitzacié d'un altre manera, amb més compromis. Estem en alerta.

Els factors clau de la implementacié del model Qualifica't, com a model de gestid del
coneixement en els col lectius d'auxiliars d'infermeria i cuidadors/es, ha estat :
. Hem enfocat una cultura orientada al coneixement. Una cultura que és favorable i compatible
no tant sols a Althaia, sind a tot I'admbit. El fet de que sigui el Departament d'Ensenyament ens ha
facilitat aquest enfoc, ja que hem evitat fer un projecte propi que fos una moda més.
Reuneix els criteris que en el seu moment Davenpoort (1997, 1998) va determinar: una orientacid
positiva cap al coneixement, 'absencia de factors d'inhibicid del coneixement en la cultura i el
fipus de coneixement coincideix al 100% amb la cultura organitzativa i externa.
. El procediment técnic del programa Qudlifica't, s’ha adaptada a la infraestructura institucional, el
benefici és pel professional i per la institucié.
. Hi ha un recolzament clarissim de la direccid. S'ha facilitat i financat tot el procés i s'ha clarificat el
tipus de coneixement segons el lloc de treball i segons una titulacid oficial, que és la que requereix
I'administracié per treballar.
. S'ha realitzat una bona avaluacié diagnodstica identificant les tasques que realitzaven i escollint el
titul referent més adequat i que I'administracié determinava.
. Tenim una claredat de l'objectiu i llenguatge apropiat. S'ha explicat clarament el que es volia
aconseguir i el perque, i els professionals han identificat clarament la relacid dels credits de la
fitulacié amb les tasques que realitzaven.

S'ha reconegut el coneixement personal, aixd ha facilitat la motivacié dels professionals
presentats. Han vist el guany no tant sols laboral sind professional.
. S'ha creat una estructura de coneixement flexible, facilitant de manera individual 'adequacié de
l'assoliment de les competencies i els credits i la titulacid, ja sigui de manera presencial ( Institut de
la comarca) o a distancia (IOC, institut obert de Catalunya).
. S'ha creat un canal i procediment per la fransmissidé d'aquest coneixement i s'ha reconegut per
credits.
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Les dificultats, que han sorgit durant tot el procés d'implantacié han estat:

. Explicar bé les tasques que feien amb els crédits que corresponien.

. Adquirir un altre cop I'habit d'estudiar o de realitzar accions formatives avaluades.

. Canvi cultural

La necessitat d'una avaluacié independent ens permet fomentar, una avaluacié independent de
qualitat, ja que significa fomentar el coneixement real dels avantatges i de les debilitafs
educacionals i de gestié de la nostra organitzacid.

Liavors podem confirmar que si tenim un projecte de gestié de coneixement amb les eines
adequades per identificar-les i avaluar-les de manera eficient i equitatives, aconseguirem tenir
unitats bdsiques d'activitats que l'organitzacid utilitzard per generar valor des dels actius de
coneixement identificats ''°, i que aquest es podrd capturar i reutilitzar en coneixement estructurat.

Es podra compartir I'aprenentatge des de la practica ''. Podrem identificar les fonts d'experiéncia
per facilitar la connexid entre les persones que posseeixen el coneixement i qui ho necessita '

El programa Qualificat, ens ha permés també, tenir una mesura del coneixement en tres
categories: activitats de coneixement, resultats basafs en coneixement i inversions en
coneixement.

L'exit de qualsevol programa de gestidé del coneixement depen de la bona voluntat de les
persones de compartir el seus coneixements acumulats de manera que els alires els puguin
ufilitzar.

El model escollit ens proporciona el que, el com i el qui, d'aquest compartiment de coneixement,
ja que ha identificat el que necessita.

Aquest model ens facilita també la implantacié d'una cultura de gestié de coneixement dins de
l'organitzacié (sense ser una moda més), que els directors shan inventat o segons les noves
tendencies de mercat, evitant al maxim les dificultats a I'nora de fer un canvi cultural.

Aquest model ens proporciona les caracteristiques del personal per I'adaptacié del coneixement a
I'empresa, identificant més detalladament la: responsabilitat, capacitat d'aprendre, 'adaptabilitat,
polivalencia etc.

Per aplicar o proporcionar més coneixement per ser competitiu, cal primer determinar quin és el
grau de coneixement que tenen inecessiten els professionals de l'organitzacio.

110 http://www.businessinnovation.ey.com/mko/pdf/KMPRES.PDFWhat is Knowledge Management Project?

111 http://www.bus.utexas.edu/kman/e y.htm Knowledge Management Case Study: Knowledge Management at Ernst & Young, 1997

112  hitp://www.bus.utexas.edu/kman/hpcase.htm Knowledge Management Case Study: Knowledge Management at Hewlett-Packard,
Early 1996
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professional del sistema educatiu, i s'obre convocatoria de seleccid de centfres a partir del curs
académic 2010-2011

Llei 44/2003, de 21 de novembre, de Ordenacion de las Profesiones Sanitarias (LOPS)



http://www.gencat.cat/diari/5673/10190001.htm
http://www20.gencat.cat/docs/Educacio/Home/Estudiar%20a%20Catalunya%20Estudis/formacio%20professional/Programa%20qualificat/00%20Docs/Instr
http://www.gencat.cat/diari/5422/09189158.htm
http://www.gencat.cat/diari/5415/09180091.htm
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2001:0678:FIN:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2001:0678:FIN:ES:PDF
http://www.gencat.cat/diue/doc/doc_17852449_2.pdf
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2001:0678:FIN:ES:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2001:0678:FIN:ES:PDF

12.

El coneixement del personal com a font d’avantatge competitiv en el sector sanitari i sociosanitari

Projecte de recerca gestié del coneixement. Bartomeu Ayala Mdrquez

Annexes

Annex |. Model dictamen Departament d’Ensenyament.

Annex Il. Normativa laboral XHUP .

Annex lll . Dossier autodiagnosi CFGM tecnic en cures auxiliars d'infermeria
Annex IV. Organigrama CFGM Téchic en cures auxiliars d'infermeria.

Annex V. Dossier autodiagnosi CFGM Atencid sociosanitdria.

Annex VI. Organigrama CFGM Atencid sociosanitaria

Annex VII. Model certificat d'empresa

Annex VIII. Dossier de Validacié d'Instruccions CFGM Técnic en cures auxiliars d'infermeria.
Annex IX. Dossier de validacié d'instruccions CFGM Atencid sociosanitaria.
Annex X. Instruccions CFGM técnic en cures.

Annex Xl. Instruccions per realitzar I'avaluacid.

Annex Xll. QUestionari d'avaluacié de satisfaccié del procediment del programa Qualifica't.
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