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Aanwezig: 

Griet Bottu, Kelly Broos, Daniël Butaye, Sylvia Caputo, Lieven Collier, Brecht De Schepper, Liezelotte Deschrijvere (voorzitster), Sara De Pelsemaeker (notuliste), Stephanie De Visscher, Rita Dewitte, Goedele Dirckx, Marieke Genard, Rony Holvoet, Wouter Hustinx, Leon Kustermans, Kitty Messiaen, Nienke Meulenbroeks, Petra Sacré, Carolien Schollen, Sarah Spiessens, Valerie Stroo, Eddy Taragola, Wim Van Ammel, Marjan Van de Maele, Eric Van Peel, Veerle Van Roey, Rudy Van Sweevelt, Wendy Van Tomme, Jef Vermeulen, Anja Wagemans

Verontschuldigd:

Koen Borgers, Anne Coetsier, Jeroen Doom, Kathleen Haentjens, Luc Struyvelt, Joerie Vanbiervliet, Lieve Van Camp, Willem Vandenberg, Maarten Van der Biest, Walter Van Trier

Agenda:
	12u30
	Broodjeslunch

	13u00
	Presentatie ‘het ervaringsbewijs’, Anja Wagemans, Vlaamse Administratie Werk & Sociale Economie

	13u30
	Aansluitende reflectie vanuit de testcentra: Rudy Van Sweevelt, VDAB en Veerle Van Roey, ATEL vzw

	14u00
	Koffiepauze

	14u15
	Projectgetuigenis ‘Het ‘@work.com-project: competentiedenken en sociale tewerkstelling’ inleiding door Eddy Taragola,  OTC-OCMW Gent

	14u30
	Presentatie ‘Het ‘@work.com-project’, Lieven Collier, OTC-OCMW Gent en Wendy Vantomme, Mentor vzw

	16u30
	Vraagstelling & inhoudelijke discussie

	17u00
	Afsluiting


Vergadering:

1. Inleiding
De deelnemers worden verwelkomd door Liezelotte Deschrijvere op deze 4e  vergadering dit jaar van de themawerkgroep competentiedenken. 
De sprekers worden voorgesteld.

2. Presentatie ‘Het Ervaringsbewijs’, Anja Wagemans, Vlaamse administratie Werk & Sociale Economie
Anja Wagemans is verbonden aan het Vlaams SubsidieAgentschap Werk & Sociale Economie (VSAWSE). De term ‘ervaringsbewijs’ werd vastgesteld voor de titels van beroepsbekwaamheid. 

De situering wordt bepaald door de volgende 3 elementen: wat, basisprincipes en procedure.
Wat?

Het Ervaringsbewijs werd vastgelegd in het decreet ‘Titel van Beroepsbekwaamheid’. Als uitgangspunt stelt men de beroepsspecifieke competenties voorop. De competenties worden dus per beroep vastgelegd door de minister van Werk, Onderwijs en Vorming en de SERV.
Basisprincipes?
Het Ervaringsbewijs vormt een recht voor iedereen vanaf 18 jaar. Jongeren die deeltijds leerplichtig zijn kunnen het echter krijgen vanaf 16 jaar.

Het Ervaringsbewijs dient op vrijwillige basis aangevraagd te worden. Het is het individu dat beslist tot deelname.

Men wil specifiek kansen creëren voor de volgende kansengroepen: laaggeschoolden, allochtonen, vrouwen en arbeidsgehandicapten.

Procedure?
De procedure is opgebouwd uit 3 de volgende fasen: herkennen, beoordelen en erkennen. Om deze procedure te kunnen realiseren worden testcentra erkend door de Vlaamse Overheid. Momenteel zijn vier testcentra actief voor de titels autobus- en autocarchauffeur; torenkraanbestuurder en industrieel schilder, callcenter operator en buitenschoolse kinderopvang.
Kunnen privé-instellingen testcentrum zijn?

Indien men aan een aantal voorwaarden voldoet, kan elke instelling als testcentrum opereren. Deze voorwaarden worden o.a. bepaald in de standaarden die voor de verschillende beroepen door de SERV bepaald worden (www.serv.be).  Een volledig overzicht van de voorwaarden waaraan men als testcentrum moet voldoen is terug te vinden op de website van het ESF-agentschap.
Wat is de kost voor de kandidaat?
Er werden maxima vastgesteld. De begeleiding dient gratis aangeboden te worden. Voor de praktijkproef mag men maximaal 50 euro vragen van de kandidaten. Voor de kansengroepen werden lagere maximaprijzen vastgelegd. De vier huidige centra bieden de dienstverlening momenteel allemaal gratis aan.
Fase 1: Herkennen

Als leidraad wordt de talentenmap gebruikt.

De begeleidingsfase is niet verplicht voor de kandidaat, maar alle centra moeten deze begeleiding voor het invullen van de talentenmap wel aanbieden. Het is de taak van de begeleider om in te schatten in hoe verre het voor de kandidaat in kwestie nuttig is om de talentenmap in te vullen.  Mogelijk worden bepaalde kandidaten beter rechtstreeks naar de praktijkproef doorverwezen.
Uit het intakegesprek en uit de begeleiding worden elementen aan de talentenmap toegevoegd. Deze talentenmap kan eigenlijk beschouwd worden als een uittreksel uit een portfolio, maar dan specifiek beroepsgericht. 

De talentenmap bevat de volgende elementen:

1.
Voorblad

2.
Voorbereiding aanvrager

De kandidaat is niet verplicht dit gedeelte aan te vullen, maar hier kan hij bijvoorbeeld de vragen die hij heeft voor de begeleider voorbereiden.

3.
Werk - en levenservaringen

4.
Opleidings - en vormingservaringen

5.
Bewijsstukken
De begeleider vormt een belangrijke schakel in het proces. Hij dient de competenties van de kandidaat te beoordelen volgens de beroepsstandaard, opgesteld door de SERV (Sociaal -Economische Raad Vlaanderen). De begeleider dient de kandidaat via de vragen die hij stelt te leiden tot een ingevulde talentenmap.

Voor sommige ervaringsbewijzen dient men officiële documenten voor te leggen op blz. 7 van de talentenmap. Maar dit is niet steeds van toepassing. 

Bijvoorbeeld wel bij de standaard autobuschauffeur. Hierbij dient men reeds in het bezit te zijn van het geldende rijbewijs.

Er wordt ook belang aan gehecht dat de kandidaat weet wat hij na de begeleiding kan verwachten.

Fase 2: beoordelen

De ingevulde talentenmap gaat dan door naar de beoordelaar. Deze zal de informatie en de bewijsstukken afwegen.

De competenties zijn in de standaarden opgesplitst naar een aantal kerncompetenties en een aantal succescriteria.

De beoordelaar zal een advies uitbrengen volgens de volgende mogelijkheden:

· Positief advies: erkenning (ervaringsbewijs) op basis van de talentenmap

· Negatief advies met doorverwijzing:

 a. opleiding
        b. werkervaring

        c. loopbaandienstverlening

Indien men een praktijkproef aflegt, kan men de volgende mogelijke adviezen vaststellen:

·  erkenning (ervaringsbewijs) op basis van de praktijkproef

· advisering om bijkomende ervaring op te doen (opleiding, loopbaandienstverlening, werkervaring, …)

De kandidaten kunnen maximaal twee maal per jaar deelnemen aan het erkenningstraject.

Fase 3: erkennen

Het is het Vlaams SubsidieAgentschap Werk & Sociale Economie (VSAWSE) dat de Ervaringsbewijzen uitreikt.

Hoe kan men op de hoogte blijven van de ontwikkelingen ivm het ervaringsbewijs?
Men kan best de website www.ervaringsbewijs.be in het oog houden. Voor de standaarden die nog in ontwikkeling zijn kan men op de website van de SERV terecht.

Wat met de kosten voor de testcentra?

De testcentra worden gesubsidieerd via het ESF-project dat ze indienen. Voor begeleiding ontvangt men maximaal 200 euro per kandidaat. Voor de beoordelingen wordt de subsidiëring vastgelegd naargelang van de praktijkproef die verbonden is aan de standaard. Hier betreft het maximale 800 euro, 1.000 euro of 1.200 euro.
Waarom gebruikt men de term ‘talentenmap’? Men heeft het hier over competenties, waarom noemt men de map dan ‘talentenmap’?
Het oorspronkelijke idee was om te spreken van een ‘talentenpas’, maar de minister heeft deze terminologie aangepast tot ‘talentenmap’.

3. Aansluitende reflectie vanuit de testcentra: Rudy Van Sweevelt, VDAB en Veerle Van Roey, ATEL vzw
De VDAB is promotor in het project rond het ervaringsbewijs van autobus- en autocarchauffeur. Men is daarnaast ook partner in de twee projecten rond torenkraanbestuurder en industrieel schilder.
De ervaring die men tot nu toe heeft in verband met de begeleiding is dat het moeilijk blijkt om vaardigheden na te gaan met de talentenmap. Het is moeilijk om de geleverde bewijzen te evalueren.

Als men een rijbewijs dient te kunnen voorleggen, is de begeleiding uiteraard gemakkelijk. Men heeft het gevraagde rijbewijs of niet. Maar als men vaardigheden dient te evalueren, dient men zich eerder te richten tot het kwalificeren van deze, wat veel moeilijker blijkt. Men vindt dat het dan eerder een kwaliteitsbewijs betreft.

Is de beoordeling objectief?

Er worden bij elk proces drie personen betrokken, de begeleider en 2 beoordelaars bij de praktijkproef. Men kan dus wel stellen dat de beoordeling objectief gebeurt.

De praktijk toont momenteel aan dat men alle kandidaten doorstuurt naar de praktijkproef. Op basis van de talentenmap is het vaak nog niet mogelijk om een erkenning uit te reiken.

De praktijkproef staat reeds goed beschreven in de standaard, waardoor de VDAB enkel de praktische invulling (de logistiek) diende aan te vullen.

Kan men anderstaligen ook een ervaringsbewijs uitreiken?

De dienstverlening is enkel gericht naar Nederlandstalige. (voorwaarde gelinkt aan ESF -projecten)Indien de kandidaat onvoldoende kennis heeft van de Nederlandse taal, dient men hem door te verwijzen naar een opleiding Nederlands.

Hebben de kansengroepen voldoende mogelijkheden om een ervaringsbewijs te krijgen?

Er zijn zeker kandidaten uit de kansengroepen die het ervaringsbewijs zullen ontvangen. Het zal hier dan vooral kandidaten betreffen die het beroep momenteel reeds uitvoeren. Deze mensen zal men een erkenning kunnen uitreiken.

Anders is het bij de kandidaten die tot de kansengroepen behoren omdat ze niet de juiste attitudes bezitten. Langdurige werklozen zullen het bijvoorbeeld waarschijnlijk moeilijker hebben om een ervaringsbewijs te behalen.

Veerle Van Roey stelt eerst kort haar organisatie, ATEL vzw, voor. ATEL vzw is een opleidingscentrum voor werkzoekenden. Men richt zich vooral op laaggeschoolden. Een belangrijke activiteit van ATEL vzw is het callcenter dat men uitbaat.
Men heeft zich als testcentrum dan ook opgegeven voor het ervaringsbewijs ‘callcenteroperator’. Hiermee wenst men de doelgroep die men opleidt te ondersteunen.

ATEL vzw vormde hiervoor een partnerschap met het uitzendbureau Randstad. Hierdoor kan men zijn locaties uitbreiden over het Vlaamse landsgedeelte. De beoordelaars behoren tot ATEL vzw, maar door het partnerschap kunnen deze de beoordelingen op verplaatsing uitvoeren in de verscheidene kantoren van Randstad.

ATEL vzw heeft reeds enkele ervaringsbewijzen uitgereikt. Hierbij heeft men het gevoel dat de kandidaten die het ervaringsbewijs ontvingen, dit verdienden.

Er zijn wel nog een aantal knelpunten die men ondervindt bij het beoordelen van de kandidaten. Bijvoorbeeld het te laat komen van een kandidaat. Dit heeft te maken met arbeidsattitude. Men kan iemand die te laat komt niet afstraffen in de beoordelingsfase volgens de SERV-standaard.
Een andere vaststelling is dat er toch reeds wat mensen afhaakten. Misschien is dit wel de keerzijde van hun actieve rekrutering. Men voert deze rekrutering via zijn callcenter. In eerste instantie zijn er heel wat mensen die wensen deel te nemen aan de procedure, maar als men deze dan aanschrijft haakt er al een gedeelte af. En dit waarschijnlijk omdat men terugschrikt van de volledige procedure tot erkenning, die beschreven staat in de brief.
ATEL vzw voert eerst de begeleiding uit. De begeleider vult pas daarna de talentenmap aan. Men ervaart ook dat een grondige uitleg over de beoordeling naar de kandidaat toe heel belangrijk is. Bij deze doelgroep kan men het niet maken om de mensen in een overdonderende situatie te plaatsen, waardoor ze falen en het verder nog moeilijker krijgen met hun zelfbeeld. Men dient hen zo secuur mogelijk de testfase toe te lichten.

ATEL vzw heeft 4 x 4 rollenspelen verwerkt in hun praktijkproef. Het betreft hier de volgende 4 situaties die telkens 4 maal doorlopen worden: enquête, klachten behandelen, verkoop en info verstrekken.

Jammer is dat de testsituatie soms bepalend is. Als een kandidaat reeds 10 jaar werkt als callcenteroperator in een bedrijf dat zijn scripts op papier zet, kan er zich al een probleem voordoen. De standaard eist namelijk dat de scripts op de computer uitgevoerd worden. 
Bij ATEL vzw vindt men het ontzettend moeilijk om dergelijke kandidaten uit te leggen dat men geen ervaringsbewijs zal ontvangen. Men duwt op deze wijze de zwakke doelgroep nog dieper weg. Daarom is het belangrijk dat men over het verdere opvangnet nadenkt.

Men geeft ook aan dat vanuit de filosofie van ATEL vzw soms de neiging zou hebben om extra componenten in rekening te nemen, zodat de kandidaat toch maar zou slagen. Er worden echter geen bijkomende componenten aanvaard de standaard die voor het ervaringsbewijs geldt.

Men probeert zich hier sterk in te maken door steeds voor ogen te houden dat het geen zin heeft om het ervaringsbewijs uit te hollen.

Is er terugkoppeling vanuit de ervaringen naar de standaarden?

Er komt inderdaad een terugkoppeling naar de standaarden. Indien nodig, kunnen er aanpassingen doorgevoerd worden.

Belangrijk forum is hier ook de ‘themawerking ervaringsbewijzen’ van het ESF-Agentschap. 
In deze themawerking zitten de verschillende partners (kabinet van de minister van Werk, Onderwijs en Vorming , het Vlaams Subsidieagentschap voor Werk en Sociale Economie, SERV, het Vlaams ESF - Agentschap)  in het proces samen en kunnen de ervaringen uitgewisseld worden.

Zal het ervaringsbewijs gewaardeerd worden op de arbeidsmarkt?

De standaarden worden door de SERV opgemaakt in samenwerking met de betreffende sectoren en de sociale partners. Van in het begin van het proces zitten de werkgevers dus reeds verankerd. Men heeft ook wel het gevoel dat de kandidaten die reeds een ervaringsbewijs ontvingen, hiervoor ook wel waardering ontvangen van hun werkgever.

4. Projectgetuigenis ‘Het @work.com-project: competentiedenken en sociale tewerkstelling’, Eddy Taragola en Lieven Collier, OTC-OCMW Gent en Wendy Vantomme, vzw Mentor
Mentor vzw is een organisatie die zich inzet voor het versterken van de socio-economische positie van de kansengroepen in onze samenleving. Dit wil men bewerkstelligen door de volgende diensten: het aanbieden van opleidingen op maat en integrale trajectbegeleiding, het uitwerken van een competentiecentrum en begeleiden via het adviesbureau Mentor Consult. Mentor Consult richt zich op het personeelsbeleid, kwaliteitszorg, opleiding/begeleiding en voert beroepsgerichte competentiemetingen uit.
OTC-OCMW Gent biedt reeds voor 1.300 klanten trajectbegeleiding aan met zijn 50-tal medewerkers. Men voert hierbij een screening uit van de cliënt, waardoor men een oriëntering kan opstellen. Veel van de klanten worden tewerkgesteld in de 300-tal vzw’s waarmee OTC-OCMW Gent contacten heeft en dit onder het statuut van art.30-er.

Men heeft ook een testcentrum voor verhuizer inpakker/verhuizer uitpakker. Het is vanuit deze context dat men een aanvraag indiende als testcentrum voor dit ervaringsbewijs. Men vond het belangrijk dat men deze mensen zou kunnen belonen met een ervaringsbewijs.

Men begeleidt art.60-ers momenteel veel beter dan vroeger. Vroeger zorgde men enkel voor een korte tewerkstelling om deze mensen in orde te krijgen zodat ze konden gaan stempelen. Maar nu gebruikt men deze periode als een leerfase, waarbinnen men de klant wil begeleiden/coachen en opleiden.
Het project @work.com is ontstaan uit de vaststelling dat men de cliënten vaak verloor toen deze op de reguliere arbeidsmarkt terecht kwamen.

Men vertrekt in het project vanuit de vragenlijst die men ontwikkelde in het vorige project COMBAT. Het betreft hier een 100-tal vragen die samen een ruime bevraging vormen van de competenties van de cliënten. Deze werden gelinkt aan het competentiewoordenboek dat men uitwerkte.

Doelstelling 1: de vereiste competenties (kennis, vaardigheden en attitudes) van een aantal art.60-functies in beeld brengen

De situatie waaruit men vertrekt is uiteraard de art. 60 tewerkstelling. 

De centrale uitgangsvraag van het project luidt: ‘Welke competenties moet men hebben om als art.60 ingezet te kunnen worden?’ 
Men zet de taken die de art. 60-er dient uit te voeren om tot competenties uit het competentiewoordenboek.
Bijvoorbeeld voor een art.60 poetshulp. 
Taak: kantine kuisen
Indicatoren: bepaalde tijdslimiet

Competentie: werktempo

De competenties zijn in het woordenboek geordend volgens de volgende 4 uitgangspunten:

· werken met mensen

· hoe werk je?

· wat kan je?

· gelinkt aan situatie

Men gebruikt de kritische incidentenmethode. Deze wordt eerst wel eerst steeds mondeling toegepast.

Bijvoorbeeld voor een art.60 poetshulp. 

Taak: kantine kuisen

Misser: de cliënt staat te roken tijdens het werk

Competentie: basisregels opvolgen

De kaartjesmethode is ook een gebruikte methodiek. Men heeft een aantal competentiekaarten ontwikkeld. De voorkanten vermelden de competenties en hun definitie, de achterkanten bevatten steeds een voorbeeld.
Als men een taak voor ogen heeft, zal men de kaarten proberen ordenen tot de 3 volgende stapeltjes: minder belangrijk, twijfel en belangrijk. Bedoeling is dat men in het laatste stapeltje maximaal een 10-tal kaarten plaatst.

Men moet ook steeds rekening houden met de vaktechnische competenties die nodig zijn op de betreffende werkvloer. Dit zijn meestal een 4 à 5-tal competenties.

Men maakt ook ruimte voor dialoog met de werkvloer. Deze feedback op de competenties en indicatoren is enorm belangrijk.

Men wenst zich ook niet vast te houden aan theoretische definities.

Momenteel heeft men de volgende art.60 werkvloeren:

· verhuisploeg

· karweiploeg

· poetshulp

· keukenhulp

· renovatie (ruwbouw en afwerking)

· groenonderhoud

Doelstelling 2: het introduceren van de assessementmethodiek op de werkvloer
De tweede doelstelling van het project bepaalt dat men steeds vanuit de observatie van de cliënt op de werkvloer vertrekt. De begeleiders werden recent opgeleid om deze observaties uit te voeren en dit volgens de WAKKER-methode.

Oefening 1: welke competenties kan men aan de indicatoren koppelen?
Feedback oefening: Soms wil men meerdere competenties koppelen aan de opgegeven indicator, maar het is belangrijk om via dialoog de belangrijkste competentie vast te stellen.

In de oefening kwamen de volgende kerncompetenties naar voor wat betreft de werkvloer poetshulp: zin voor veiligheid, basisregels opvolgen, nauwkeurigheid, ordelijkheid en verantwoordelijkheidszin.

Men zal deze competenties gebruiken om de gesprekken met de cliënt te voeren.

Oefening 2: WAKKER- methodiek aan de hand van filmfragment art.60 poetshulp
Waarnemen

De eerste stap volgens de WAKKER- methodiek bepaalt dat men de belangrijkste waarnemingen vaststelt.

Aantekeningen maken

De belangrijkste waarnemingen worden op papier gezet.

Klasseren

De waarnemingen dienen onderverdeeld te worden volgens de competenties die bepaald werden in het competentiewoordenboek. Men dient in deze fase de waarnemingen dus te vertalen naar competenties.
Kwalificeren

Men stelt een ‘+’ vast als de competentie een kwaliteit betreft. Als we een competentie als een leerpunt wenst aan te geven, noteert men er een ‘-‘ naast.
Evalueren

In het project zijn telkens 2 instructeurs aanwezig die de evaluatie zullen uitvoeren. In deze evaluatiefase zal men ook vaak feedback vragen van de cliënt, bijvoorbeeld met de vraag ‘waarom reageerde je op die manier?’.

Rapporteren

In onze oefening gaven we de competenties basisregels opvolgen en assertiviteit aan als kwaliteiten, de competenties contactvaardig, nauwkeurigheid, probleemoplossend en flexibiliteit werden als leerpunt opgenomen in onze rapportering.

Doelstelling 3: het ontwerpen van een registratiesysteem voor de observaties
Binnen het @work.com-project wil men  een registratiesysteem uitwerken. Momenteel worden hierover gesprekken gevoerd met SST. SST heeft reeds een systeem om observaties te integreren en competenties uit te werken. Men wil dit gedeelte van het project tegen januari 2007 vorm geven.

Zijn er nog organisaties hiermee bezig? Groep T uit Leuven is momenteel een elektronische portfolio aan het ontwikkelen. Dit portfolio laat ruimte om extra toepassingen te integreren. De WAKKER-methode zou hierin kunnen uitgewerkt worden.
Doelstelling 4: het introduceren van een ‘persoonlijk ontwikkelingsplan’ of kortweg POP, voor art.60 werknemers

In het voorjaar wordt de gepaste opleiding gegeven aan de instructeurs, zodat zij voor elke cliënt een persoonlijk ontwikkelingsplan kunnen opstellen.

Voor dit gedeelte van het project wordt OTC- OCMW Gent ondersteund door WEB vzw.

Doelstelling 5: een aansluiting maken met OTC- oriënteringsprogramma

Men wil een koppeling leggen tussen de observaties en de competenties die men op de werkvloer vraagt. Deze koppeling is belangrijk om de art.60-ers voldoende voorbereid naar de reguliere arbeidsmarkt te kunnen toe leiden.

Men is actief bezig met wat de toekomst kan brengen. Men wil de realisaties van dit project absoluut kunnen verder zetten, ook zonder ESF- subsidiëring. Men denkt er momenteel alvast aan om een begeleider vast in dienst te nemen vanaf september 2007.

5. Afsluiting
De planning voor 2007 ligt nog niet vast. Voor de concrete invulling hiervan wordt in eerste plaats rekening gehouden met de wensen van de deelnemers (formule community of practise) 
We verwijzen hiervoor naar bijhorend evaluatieformulier. Gelieve dit ingevulde formulier vóór 15 januari 2007 over te maken aan liezelotte.deschrijvere@esf-agentschap.be 

Deze evaluatie is van belang als input voor een werkagenda 2007.

We hopen samen te klinken op een nieuw ESF- jaar op vrijdag 26 januari 2007. Die dag is iedereen van harte uitgenodigd in het Vlaams Parlement, voor het Nieuwjaarsforum van het ESF-Agentschap. De uitnodigingen worden in de eerste week van januari verstuurd.

Aan alle leden van de werkgroep een mooie Kerst en succesvol nieuw jaar toegewenst!
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