
   در مقابل، نظریات دیگری وجود دارند كه تفاوت 
افــراد را در اســتعداد، نه فقط زمانی، بلكه بیشــتر 
روانی1 می پندارند و معتقدند كه استعدادها تابعی از 
علاقه ها، سلیقه ها و خواست های افراد هستند و نظام 
انگیزشی افراد در فراگیری مهارت ها و شایستگی ها 
از نظام روانی آن ها تبعیت می كند ]یوسفی، 1384[.

تعاريف و مفاهیم شايستگی  
 در زمینة شایســتگی تعاریف متعددی در منابع 
مختلف ارائه شــده اند. شایستگی »توانایی انجام كار 
به طور مؤثر و كارا در یك محیط واقعی كار براساس 
اســتاندارد از قبل تعیین شــده اســت ]اسمعیلی، 
1388[. فرهنگ آكســفورد، شایستگی را به عنوان 
قــدرت، توانایی و ظرفیت انجام دادن وظیفه تعریف 
می كند ]شــصتی، 1389[. شایستگی عبارت است 
از توانایــی انجــام کار برابر اســتاندارد عملكرد که 
توســط دنیای کار برای هر شغل تعیین می شود و 
حداقل هایی است که معیار شایستگی قرار می گیرند 

]آزاد، 1395[.
مؤمنی مهموئی و همكارانش )1387( در مقالة 
»برنامه درسی مبتنی بر شایستگی در آموزش عالی« 
این توضیحات و تعاریف را دربارة شایســتگی ارائه 
کرده اند: »شایستگی عبارت است از هرگونه دانش، 
مهارت یا ویژگی شخصی که یک فرد را قادر می سازد 
تا عملکــرد موفقیت آمیزی را بــه نمایش بگذارد.«  

كلیدواژه ها: 
ارزشیابی شایستگی، 
سنجش شایستگی، 
آموزش شایستگی، 
آموزش فنی وحرفه ای، 
توصیه های بین المللی

ارزشیابی مبتنی بر شايستگی: 
مفاهیـم، مسائل و توصیه های 
بین المللی

محمود برزگر مقاله

 مقدمه
»آموزش مبتنی بر شایســتگی« اخیراً در بعضی 
كشــورها مورد توجه قرار گرفته اســت. در این نوع 
آموزش، تقریباً همة افراد در صورت داشــتن زمان 
كافی و فراهم بودن شــرایط می توانند به شایستگی 
برســند. هدف این نوع آموزش آن اســت كه افراد 
به شایســتگی های موردنظر بر اساس استانداردهای 

تعیین شده در برنامة درسی دست یابند.
  »competency« و همچنین »competence« واژة
به کیفیت و میزان برخورداری از صفت شایسته بودن 
اشاره دارند. »فرهنگ آکســفورد« در تعریف كلمة 
»competence« به عنوان صفت، آن را »برخورداری 
از دانش و توانایی انجام موفقیت آمیز بعضی از کارها« 
تعریف می کند و به عنوان صفت برای افراد به فردی 
اطلاق می کند که کارامد و توانمند باشــد ]یوسفی، 

.]1384
آموزش مبتنی بر شایســتگی، به تفاوت استعداد 
افراد، بیشــتر نگاه تفاوت زمانی دارد. در این دیدگاه 
و بر مبنای پذیرش این منطق، شایســتگی حرفه ای 
جنبة بــود و نبود ندارد، بلکه شایســتگی به عنوان 
مسیری در نظر گرفته می شود که یک نقطة آغازین 
دارد و در تداوم مسیر به نقطه ای می رسیم که حداقل 
شایستگی برای پذیرفته شدن در حرفه وجود دارد.  
این مســیر تا حد شایســتگی و تسلط حد عالی که 
نقطة پایانی دقیقی نمی توان برای آن قائل شد، ادامه 

می یابد ]یوسفی، 1384، ش 2[.
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شایستگی ویژگی قابل اندازه گیری یک شخص است 
که با عملکرد اثربخش در شــغل، سازمان و فرهنگ 

خاص ارتباط دارد. 
وقتی ما دربارة شایســتگی فکــر می کنیم، آنچه 
معمــولًا بــه ذهــن می آیــد، دانــش، مهارت ها و 
توانایی هاست. شایستگی ها توسط بسیاری از مردم به 
عنوان خصوصیات فردی تعریف می شوند. برخی بر 
قابل آموزش بودن آن ها، تأکید دارند. دیگران اعتقاد 
دارند، شایستگی تا اندازه ای داده شدنی )ذاتی( است 
و آموختنی نیست. تايت )1996( شایستگی را آنچه 
مردم می توانند انجام دهند، نه آنچه آن ها می دانند 

تعریف می کند که مبتنی بر دلایل زیر است: 
1. اگر شایســتگی در ارتباط با انجام دادن است، 

پس بایستی زمینه ای داشته باشد.
2. شایستگی یک نتیجه اســت و آنچه را که فرد 
می تواند انجــام دهد، توصیف می کنــد، نه فرایند 

یادگیری را که فرد دارد طی می کند. 
3. به منظور اندازه گیری صحیح توانایی شخص در 

انجام بعضی کارها، همه چیز باید به روشنی تعریف 
شــده باشــد و اســتانداردها نیز به طور گسترده، از 
طریق عملکرد اندازه گیری شده و دارای اعتبار قابل 

دسترس باشند. 
4. شایستگی براوردی است از آنچه شخص در یک 

لحظة خاص می تواند انجام دهد. 
شایســتگی )صلاحیت( در لغت به عنوان درخور، 
ســزاوار، کفایت کننده، قابل پذیرش، آمادگی کافی 
برای وارد شدن به یک حرفة خاص مطرح شده است 
و ارتباط مستقیمی با داشــتن گواهی در آن حرفه 

دارد. 
اصطلاح شایســتگی برای توصیف مجموعه ای از 
رفتارها به كار می رود كــه ترکیب واحدی از دانش، 
مهارت هــا، توانایی ها و انگیزه ها را منعكس می كنند 
و با عملكردی در نقش ســازمانی مرتبط هســتند، 
معمولًا دو تعریف مرتبط در زمینة شایســتگی ارائه 
می شود: اولی نشانگر توانایی فرد برای انجام کارهای 
مربوط به شــغل به گونه ای اثربخش است، و دومی 
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عبارت است از آنچه فرد برای عملکرد اثربخش نیاز 
دارد. ایــن دو تعریف خیلی بــه یکدیگر نزدیک، اما 
متفاوت اند. دومی در بردارندة آن چیزی اســت که 
برای موفقیت در شغل لازم است، در حالی که اولی 
با آنچه فرد به عنوان فعالیت مهم در شغل خود انجام 

می دهد، ارتباط دارد ]شصتی، 1389[. 

ارزشیابی مبتنی بر شايستگی
»ارزشــیابی« فرایندی اســت به منظور دست 
آوردن شواهد به وسیلة یک یا تعدادی ابزار و قضاوت 
براساس این شــواهد به منظور اســتنتاج در مورد 
شایستگی یک فرد. ارزشیابی هنگامی که بر شایسته 
بودن یا شایسته نبودن مبتنی باشد، اندکی روشن تر 
از این می شود و بیان می کند، شواهد کافی که بشود 
از آن اســتنباط کرد که آیا یک فرد شایسته است، 
وجود دارد، یا شواهد برای استنباط از شایستگی فرد 
در زمان حال ناکافی است؛ اگرچه آن ها ممکن است 
به شایستگی برسند )نهایتاً به شایستگی می رسند(، یا 
از شواهدی که اکنون در دسترس است، غیرمحتمل 

است که آن فرد در زمان حاضر شایسته باشد.
استفاده از »الگوی شایستگی های خاص و فناوری« 
از زمــان بابیت و چارترز به طور مــداوم افزایش 
یافته است. دست اندرکاران تعلیم و تربیت حرفه ای 
نخستین اقتباس کنندگانی بودند که تحلیل وظایف 
را برای مشخص کردن مهارت ها یا شایستگی هایی که 
باید فراگرفته شوند، مورد استفاده قرار دادند. علاقة 
آن ها به این روش سال ها ادامه داشت. مثلًا، »مرکز 
ملی تحقیقات تعلیم و تربیت حرفه ای« در دانشگاه 
ایالتی »اوهایــو«، نمونه ها و راهنماهایی درخصوص 
کاربرد مواد درســی مبتنی بر شایســتگی منتشر 
می کند. برنامة بهداشــتی در دانشگاه فلوریدا نیز بر 
این اساس طراحی شده است. همچنین، تعدادی از 
برنامه های تربیت معلم مبتنی بر شایستگی تدوین 
شــده اند. الگوی شایستگی های خاص و فناوری، هر 
زمانــی که یک یا چند رفتار مورد یادگیری را بتوان 
از طریق تحلیل وظایف مشخص كرد، مورد استفاده 

قرار می گیرد.
در الگــوی شایســتگی های خــاص و فنــاوری، 
عملکردهــای مطلوب به صــورت هدف های رفتاری 
یا عملکــردی و یا شایســتگی های صراحت یافته، 
فعالیت هــای یادگیــری برای تحصیــل هر هدف 
طرح ریزی شــده و عملکــرد فراگیرنــده، به عنوان 
مبنایی برای پیشــروی از یک هدف به هدف دیگر 

مورد بررســی قرار می گیرند. به این ترتیب، الگوی 
مبتنی بر شایســتگی های خاص از طریق یادگیری 
وظایــف، فعالیت ها و مهارت های خاص تسلســلی 
و قابل نمایش، نشــانگر اعمالی اســت کــه باید به 
وسیلة دانش آموزان یادگرفته و اجرا شوند، مشخص 
می شــود. مقبولیت این الگو موجب کاربرد غلط آن 
در تــلاش برای به کارگیری آن در تمامی هدف های 
کلی تعلیم وتربیت شده است. منتقدان برنامة درسی 
معتقدنــد، اجرای آن بــرای دانش آموزان و معلمان 
به طور یکسان خســته کننده است. این محدودیت 
زمانی یک مشکل تلقی می شود که الگوپردازان نظام 
آموزشی بكوشند از آن برای تمامی هدف های تربیتی 
اســتفاده كنند. بنابراین  چنین انتقادی می تواند بر 
هر الگوی برنامة درســی وارد آید و وارد نیز می شود 

]مؤمنی، شریعتمداری و نادری، 1387[.

اهمیت ارزشیابی مبتنی بر شايستگی 
   یادگیــری زمانی اتفاق می افتد كه فرد تجربیات 
مناسب داشته باشــد و موقعی مفیدتر می شود كه 
در زمینة به كارگیری بســیاری از تجربیات به میزان 
كافی انعطاف داشته باشد )رفتار مناسب و شایسته(. 
تغییرات ایجاد شده در روش های یادگیری و تدریس 
كه در این كتاب پیشنهاد شده اند، در دو جنبة مهم 
مشــكلاتی زیادی را به وجود آورده اند: اولین تغییر 
»تبدیــل یادگیری انفرادی بــه یادگیری گروهی« 
است و دوم »حركت از یادگیری غیرفعال به فعال« 
اســت. بهترین یادگیری آن است كه بتوان آن را در 
موقعیت هایی مورد اســتفاده قرار داد كه »انتقال« 

نامیده می شود ]جان فریمن، 1383: 151[.
وظیفة معلم این اســت كه بین علم و دانش آموز 
همانند یك رابط و راهنما عمل كند و برای اینكه در 
این امر مهم، بیشترین اثر را داشته باشد، باید از انواع 
شیوه های آموزشی، ناهماهنگی ها و فردیت كودكان 

آگاه باشد ]همان، ص 175[.
ارزشیابی مبتنی بر شایستگی در حوزه های پزشکی 
کاربرد زیــادی دارد .به نظر می رســد پژوهش های 
انجام شده و مقالات نگاشته شده در این زمینه بیش 
از ســایر زمینه ها در کشور باشد، اما با وجود اهمیت 
این موضوع، هنوز در بسیاری از زمینه ها مورد توجه 
قرار نگرفته اســت. يوسفی )1384( در مقالة خود 
بیان داشــته که  آموزش مبتنی بر شایســتگی در 
حوزة آموزش علوم پزشكی بیشتر و مفصل تر از سایر 
حوزه ها مورد استقبال و استفاده قرار گرفته است و 
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فنون و شیوه های این نوع آموزش در آموزش پزشكی 
توسعة قابل توجهی یافته است. 

تحقق اهــداف آموزش وپرورش منوط به كســب 
شایستگی از ســوی دانش آموزان است. تحقق این 
هدف در آموزش های فنی وحرفه ای، به ویژه كســب 
مهارت توســط دانش آموزان برای اشــتغال در بازار 
كار، از اهمیت بیشــتری برخوردار است به گونه ای 
كه بعضی از كشــورها توجه به شایســتگی را محور 

آموزش های فنی وحرفه ای خود قرارداده اند. 
 به محض اینكه اســتانداردها در موقعیت مناسب 
باشند، ســؤال در مورد سودمندی و اثربخشی آن ها 
برای اهداف موردنظر مطرح می شود. بحث در اینجا 
سنجش روشی است كه استانداردها، صلاحیت های 
حرفه ای را ارزیابی می كنند. هدف اصلی ارزشــیابی 

استانداردها موارد زیر است:
 تشخیص پیشرفتی كه قبلًا اتفاق افتاده است؛

 اســتنباط اجرای موفقیت آمیز فــرد در حوزه/ 
محدوده/ حیطة گواهی شایستگی.

   این اهداف اساســی ارزشــیابی، اهداف سیستم 
جدید را نشــان می دهند. ارزشیابی صلاحیت های 
حرفه ای بــه منظور انتخاب بهتر اهــداف یا تعیین 
مسیر مســتقیم برای هر شخصی كه توان بالقوه ای 
را برای توســعه در یك مسیر مشخص دارد، نیست. 
صلاحیت هــای حرفــه ای ممكن اســت دربارة این 
جنبه ها آگاهی بدهد، اما آن ها اهداف اصلی نیستند 
و نباید اجازه داده شود كه بر توسعه به زیان اهداف 
اصلی تأثیر بگذارنــد. همچنین، اگر صلاحیت ها در 
این ارزشیابی مفیدند، از این منظر یك امتیاز مثبت 

است تا اینكه یك ضرورت باشد. 
مؤلفه های ارزشــیابی مبتنی بر شایستگی شامل 
این موارد اســت: گروه بندی کارها برای ارزشیابی؛ 
تعیین توالی ارزشیابی گروه های کاری؛ درجه بندی 
صلاحیت و شایستگی؛ تعیین معیار ارزشیابی کلی 
صلاحیت های حرفه ای؛ تعیین ســطح شایســتگی 
انجام کار؛ تعیین ابزارهای ســنجش برای ارزشیابی 
شایســتگی کار؛ تعیین زمان ســنجش کار؛ تعیین 
شرایط ارزشــیابی کار؛ تعیین اســتاندارد عملکرد 
کاری؛ تعییــن زمان انجام کار و ارزشــیابی؛ تعیین 
معیار ارزشــیابی در یک کار و یــک گروه کار؛ تهیة 

نمونة ارزشیابی کار ]اسمعیلی، 1388[.
به عقیــدة میسکو )1999(، مســئولان آموزش 
به ســختی تلاش می کنند تا  آمــوزش مبتنی  بر 
شایستگی را در محیط های آموزشی اجرا کنند و از 

روش های جدیدی برای حل مشکلاتی بهره بگیرند 
و آن ها را با شرایط محلی سازگار  کنند. معلمان طرز 
كار با ملزومات جدید را به طور جدی فرا می گیرند. 
آن ها روش های آموزشــی خود را  مرور می کنند و 
تغییــرات و دگرگونی هایی در فعالیت هایشــان به 
وجود می آورند. میسکو همچنین نتیجه می گیرد که 
معلمان هنوز مشکلاتی را در اجرای بخش های اصلی 

آموزش مبتنی بر شایستگی تجربه می کنند.
بالاکريشنان )2005( مزایای آموزش مبتنی بر 

شایستگی را برای فراگیران به شرح زیر می داند:
 اطمینان و اعتمادبه نفس کسب خواهند کرد.

 بر حوزه های خاص تسلط می یابند.
 در مورد عمق و وســعت شایســتگی مورد نیاز 

آگاهی خواهند یافت.
 فرصــت کافــی می یابند كه ســطح خاصی از 
شایستگی را کســب کنند و در صنایع متناسب به 
آســانی به کار گرفته شوند ]مؤمنی، شریتعمداری و 

نادری، 1387[.
ســنگلا و همکاران )2005( در پژوهشی به این 
نتیجه دست یافتند که دپارتمان های منابع انسانی 
در جست وجوی دانش آموختگان شایسته ای هستند 
کــه دانش، مهارت و گرایش های مناســبی را برای 
انجــام وظایــف در یک زمینة خــاص و درون یک 

فرهنگ سازمانی دارا باشند ]پیشین[.

روش ها و ابزار سنجش شايستگی
انواع سنجش مبتنی بر شایستگی شامل این موارد 

است: 
1. مشاهدة عملکرد: در این نوع سنجش تمرکز 
ارزیاب بر فرایند انجام کار است که اثبات شایستگی 
عملکرد براســاس فرایند و رویــة کاری هم نامیده 

می شود. 
2. آزمون مهارت: در این نوع ســنجش تمرکز 
ارزیاب بر نمونة کار، نمونة مهارت یا انجام یک پروژه 

است. 
3. شبیه سازها: در این نوع سنجش تمرکز ارزیاب 
بر محصول نهایی یا مشاهده فرایند انجام کار است. 

4. آزمون کتبی عملکردی: در این ســنجش 
تمرکز ارزیاب بر نتایج محاســبات و عملیات انجام 

شده است ]كنفرانس آموزش و تربیت...، 1395[.
شیوه های ارزشیابی ابزارهایی هستند که به وسیلة 
آن ها ما شــواهد را به دســت می آوریم؛ برای مثال: 
از طریق گردآوری شــواهدی که به طور طبیعی در 
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محل کار اتفاق می افتند؛ از طریق تنظیم فعالیت های 
خاص ســاختارمند در محــل کار؛ از طریق کاربرد 
شبیه ســازی ها در نوعی از محیط کار مصنوعی؛ یا 
از طریق کاربرد تکنیک های پرسشــگری. در عمل، 
احتمالًا سیســتم های ارزشیابی مجبور می شوند که 
از بیش از یکی از این شیوه ها برای گردآوری شواهد 
موجود اســتفاده کنند. چون شواهد گردآوری شده 
از یک منبع واحد برای استنباط دقیق از شایستگی 

فرد ناکافی خواهد بود.

مشکلات فراروی ارزشیابی مبتنی بر 
شايستگی

در بخشــی از مقالة »تربیت و آمــوزش حرفه ای 
مبتنی بر شایســتگی در هلند« آمده اســت: »یکی 
از مشکلات آموزش مبتنی بر شایستگی، ارزشیابی 
شایســتگی ها در موقعیت های کاری و یک تمرین 
متمرکز بر کار و وقت گیر است. استاندارد کردن آن ها 
مشکل اســت و غالباً شامل مشاهدات ساختمند به 

جای امتحانات کلاسی است.«
با وجود ویژگی ها و نقاط مثبت ارزشــیابی مبتنی 
بر شایســتگی، مشکلات و ابهاماتی هم در این مورد 
وجود دارند. از جمله اینكه  شایســتگی اصطلاحی 

مبهم است و دلیل این ابهام آن است که شایستگی 
مفاهیم و کاربردهای متفاوت و متنوعی دارد.

ســیصد نفــر از نمایندگان صنعــت، کارفرمایان، 
اتحادیه هــای تجــاری، مدیران آموزشــی، مربیان، 
دیگــر  و  دانش آمــوزان  و  کارآمــوزان  معلمــان، 
اســتفاده کنندگان ارزشــیابی مبتنی بر شایستگی 
از همة ایالات و مناطق مــورد مطالعه قرار گرفتند. 
پاســخ دهندگان عمومــاً از ارزشــیابی مبتنی  بر 
شایســتگی رضایت داشتند، اما جنبه های خاصی را 
نیازمنــد به بهبود می دیدند.  چهــار موضوع به این 
شــرح به طور مداوم برای شاغلان پدیدار شد: تمایل 
بــه نمره بندی نتایج؛ نیــاز به ارزشــیابی دانش به 
اندازة مهارت ها؛ نگرانی دربارة کیفیت سیســتم های  
ارزشیابی و استانداردهای شایستگی؛ نیاز به بررسی 
منابــع. یک چالش اصلی فراروی پاســخ دهندگان، 
نیاز به راهبردهایی برای پل زدن روی شــکاف بین 
»شایســتگی« و »عالــی بــودن« ) تعالی( اســت. 
بسیاری از یادگیرندگان، انجمن های مشاورة آموزش 
صنعت و معلمان، مربیان و ارزشیابان باید ارزشیابی 
نمره ای را به عنوان یک شــیوة برانگیختن کارکنان 
و یادگیرندگان مدنظر قرار دهند. پاســخ دهندگان 
نگران از دســت دادن آمــوزش و یادگیری دانش از 
طریق آموزش و ارزشیابی مبتنی برشایستگی بودند. 
راه حلی که توســط شاغلان شناســایی شد این بود 
که اســتانداردهای  شایســتگی باید به اندازة کافی 
منعکس کننــدة نیاز به ارزشــیابی ترکیبی دانش، 

مهارت، نگرش و اخلاق باشند.

توصیه های بین المللی در مورد 
ارزشیابی مبتنی بر شايستگی در 

آموزش های فنی و حرفه ای
توصیه نامه های »سازمان جهانی کار« و »یونسکو«، 
ترجمه شده توسط معاونت پژوهش های اجتماعی ـ 
فرهنگی »مرکز پژوهش های مجلس شورای اسلامی« 
)1394( حاوی نکات، راهنمایی ها و توصیه هایی در 
مورد ارزشــیابی در آموزش های فنی وحرفه ای است 

که بندهایی از آن را در این قسمت آورده ایم: 
 ارزشیابی به عنوان یك اصل كلی باید متضمن 
كیفیت و هموار بودن عملكرد آموزش فنی وحرفه ای 
باشد كه به وسیلة مطالعات مروری پیوسته و اقدامات 
مداوم در جهت پیشــرفت و نظارت بر پیشــرفت، 
نگهداری و حفظ اســتانداردها صورت می گیرد و از 
طریق مطالعة مروری پیشرفت ثابت و دائم كاركنان، 
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امكانــات و تســهیلات، برنامه ها و مهم تــر از همه 
پیشرفت تحصیلی دانش آموزان حاصل می شود.

 ضرورت دارد كسانی كه دارای معلولیت جسمی 
و ذهنی هســتند، با توجه به آن ناتوانی وارد محیط 
جامعــه و حرف موجــود در آن شــوند. برای آن ها 
باید فرصت های آموزشــی برابر در دســترس باشد 
و همانند كســانی كه معلولیت ندارنــد، وارد نظام 
آموزش فنی وحرفه ای شوند تا بتوانند صلاحیت ها و 
شایســتگی های یك حرفه را به دست آورند و توان 
بالقوه و بهینه سازی مشاركتشان به عنوان نیروی كار 
را درك كنند. البته برای این كار مؤسسات خاص و 
سنجش پیشــرفت تحصیلی به خصوصی مورد نیاز 

است.
همچنین طی بندهــای 68 تا 71 توصیه نامه های 
ســازمان جهانی کار و یونسکو، ترجمه شده توسط 
معاونــت پژوهش های اجتماعــی ـ فرهنگی مرکز 
پژوهش هــای مجلس شــورای اســلامی )1394(، 
توصیه هایــی در مــورد ســنجش در آموزش های 
فنی وحرفه ای وجود دارند که معمولًا در ارزشــیابی 
شایســتگی مورد توجه قرار می گیرند. این موارد به 

شرح زیرند:
 در فرایند یاددهی ـ یادگیری، سنجش/ ارزشیابی 
باید بخش جدایی ناپذیر این فرایند باشــد و عملكرد 
اصلی آن تضمین دسترســی به برنامه های آموزشی 
مناسب برای پیشرفت فراگیرنده مطابق با علاقه ها، 

توانمندی ها و شایستگی آنان در دنیای كار باشد.
 كارایــی و عملكرد فراگیرندگان باید براســاس 
یك پایه كلی ارزشــیابی ســنجیده شود كه در آن، 
مشــاركت در كار كلاســی، علاقه هــا و نگرش ها، 
استعداد كســب مهارت های علمی و شایستگی ها، 
صلاحیت ها و پیشرفت نسبی در نظر گرفته می شود 
و مجوز برگزاری آزمون های استعداد، امتحان ورودی 

و آزمون های دیگر داده شده است.
 فراگیرنــدگان باید در ارزشــیابی و ســنجش 
پیشرفت تحصیلی خودشان شركت كنند و این نظام 
باید دارای ســازوكار بازخوردی درون ســاخته برای 

شناسایی مشكلات یادگیری و اصلاح آن باشد.
 ارزشــیابی مداوم فرایند یاددهــی ـ یادگیری، 
ازجمله ارزشیابی تكوینی، باید با مشاركت معلمان، 
مدیــران، فراگیرنــدگان و نماینــدگان زمینه های 
حرفه ای مرتبط انجام گیرد تا تضمین كند برنامه ها 
مؤثر هستند، مهارت ها و دانش كسب شده نیازهای 
محیط كار را برآورده می كنند و پیشرفت های اخیر 

رشتة تحصیلی در آن منظور شده است.
 اعضــا باید براســاس گفت وگــوی اجتماعی، 
سیاســت های خــود را در موضوعــات یادگیــری 
مادام العمر، مهارت آموزی، و آموزش و توسعة منابع 
انسانی ســازگار با سیاســت های اجتماعی، مالی و 
اقتصــادی، تنظیم و بازبینی كنند و به كار گیرند. در 

این توصیه نامه: 
 واژة »یادگیــری مادام العمر« همة فعالیت های 
یادگیری در طول زندگی را برای توسعة شایستگی ها 

و صلاحیت ها دربر می گیرد. 
 واژة »شایستگی« شامل دانش، مهارت و دانش 
علمی و تجربی در حد تســلط در یك زمینة خاص 

است. 
 واژة »صلاحیــت« توانایی تخصصی یا حرفه ای 
یــك كارگر اســت كه در ســطح بخشــی، ملی و 

بین المللی به رسمیت شناخته است.  
 واژة »اســتخدام پذیری« بــه شایســتگی ها و 
صلاحیت هــای قابل جابه جایی كــه ظرفیت فرد را 
برای استفاده از فرصت های مهارت آموزی و آموزش 
بــه منظور اطمینــان و حصول كار شایســته ارتقا 
می دهد، امكان پیشــرفت در بنگاه های اقتصادی و 
بین مشاغل را فراهم می ســازد و از عهدة تغییرات 

فناوری و شرایط محیط كار برمی آید، اشاره دارد.
علاوه بر موارد فوق، در این توصیه ها آمده است که 
برای به رسمیت شناختن شایستگی و صدور گواهی 

مهارت  باید:
 با مشــورت شــركای اجتماعی و با استفاده از 
چارچوب صلاحیت های ملــی، اقداماتی برای ارتقا، 
توسعه و ســرمایه گذاری در یك سازوكار شفاف به 
منظور ســنجش، صدور گواهی نامه و به رســمیت 
شناختن مهارت ها، شــامل یادگیری قبلی، تجارب 
پیشین صرف نظر از كشور محل یادگیری یا رسمی 

یا غیررسمی بودن آن، اتخاذ شود. 
 چنین روش سنجشی باید عینی، غیرتبعیض آمیز 

و در ارتباط با استانداردها باشد. 
 چارچوب ملی باید شامل یك نظام قابل اعتماد 
از صــدور گواهی نامه ها باشــد كــه اطمینان دهد، 
گواهی نامــه قابل جابه جایی اســت و در بخش های 
گوناگــون اقتصادی، صنایــع، بنگاه های اقتصادی و 
مؤسســات آموزشی به رسمیت شــناخته می شود. 
لازم اســت بخش هایی ویژه هم بــه منظور حصول 
اطمینان از شناســایی و صدور گواهی نامة مهارت ها 

و صلاحیت ها برای كارگران مهاجر طراحی شوند.
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