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Koen Borgers, Griet Bottu, Kelly Broos, Daniël Butaye, Anne Coetsier, Sara De Pelsemaeker (notulist), Brecht De Schepper, Liezelotte Deschrijvere (voorzitter), Greet De Vos, Rita Dewitte, Marieke Genard, Ann Gevers, Helga Gielen, Wouter Hustinx, Hilde Martien, Kitty Messiaens, Sofie Officiers, Bart Pietercil, Michèle Staelens, Luc Struyvelt, Eddy Taragola, Marjan Van de Maele, Willem Vandenberg, Lieve Van den Wijngaerde, Maarten Van der Biest, Katrien Van Reeth, Rudy Van Sweevelt, Barbara Vissemaekens, Ann-Sofie Voet

Verontschuldigd:

Griet Bouwen, Erwin De Bruyn, Els Maton, Nienke Meulenbroeks, Silvia Prins, Joeri Vanbiervliet, Eric Van Peel, Anja Wagemans

Agenda:

	12u45
	onthaal en koffie

	13u00
	presentatie algemeen kader en leiddraad ESF-project ‘Evoleren’,

Maarten Van der Biest,

projectcoördinator EQUAL project, VOKA - Kamer van Koophandel

Oost-Vlaanderen

	14u45
	competentieoefening (rollen), Maarten Van der Biest,

projectcoördinator EQUAL project, VOKA - Kamer van koophandel

Oost-Vlaanderen

	15u00
	pauze

	15u15
	terugkoppeling competentieoefening

leermarkt (demo www.leermarkt.be)  Maarten Van der Biest,

projectcoördinator EQUAL project, VOKA - Kamer van koophandel

Oost-Vlaanderen

	15u30
	algemeen kader ESF-project ‘Generiek competentieplatform’, Silvia

Prins, docent groepsdynamica, groep- T Leuven Hogeschool

	15u35
	presentatie ESF-project ‘generiek compentieplatform’, Wouter

Hustinx, groep-T Leuven Hogeschool

	15u55
	Vraagstelling

	16u05
	inhoudelijke discussie in subgroepen, team groep-T Leuven

Hogeschool

	16u25
	pauze

	16u35
	terugkoppeling in groep, team groep-T Leuven Hogeschool

	16u55
	conclusies, Bart Pietercil, projectcoördinator ESF-project,

groep- T Leuven Hogeschool

	17u00
	afsluiting


Inleiding

De agenda van deze werkgroep werd aangepast op vraag van de administratie WSE (Anja Wagemans). De afronding van de consultatierondes rond het talentenpas zou aanvankelijk afgerond worden midden juni 2006. Omdat dit niet het geval is werd geopteerd om toelichting van de ‘Talentenpas’ te verschuiven naar de agenda van 5 december 2006. De administratie WSE vertegenwoordigd door mevrouw Anja Wagemans heeft hierbij de mogelijkheid aangeboden ook enkele praktijkgetuigenissen te brengen.

Het tweede agendapunt ‘de competentiewoordenboeken’ die op uitdrukkelijke vraag van heel wat leden van de werkgroep op de agenda geplaatst werden is eveneens uitgesteld.

We wensen een oproep te lanceren naar de werkgroep om ons input te leveren voor dit item.  Indien de leden interessante sprekers kennen uit binnen- of buitenland (EU), krijgen we hiervan graag de contactdetails. 

Het ESF -Agentschap wil benadrukken dat de themagroep een platform biedt aan de leden van de werkgroep. Het is de werkgroep zelf die bepaalt wat er op de agenda geplaatst. De werkgroep is samengesteld uit inhoudelijke experts die de input leveren rond het thema waarvoor ze uitgenodigd worden (competentiedenkend). Het ESF - Agentschap zorgt voor de coördinatie en praktische uitvoering van de overeengekomen agenda . 

De eerste bijdrage vandaag komt van Maarten Van der Biest, projectcoördinator van het EQUAL -project ‘Evoleren’ Dit project werd in 2004 ingediend door VOKA - Kamer van Koophandel Oost-Vlaanderen.

Na de koffiepauze wordt het project ‘Generiek Competentieplatform’ voorgesteld door dhr. Bart Pietercil en Wouter Hustinckx. Het project wordt gecoördineerd door Groep- T Leuven Hogeschool (EPD3, zwaartepunt 4)

1. Presentatie algemeen kader en leiddraad ESF-project ‘Evoleren’

De projectcoördinator Voka (Oost-Vlaanderen), Vlaams netwerk van ondernemingen, staat voor een netwerk van 17.000 ondernemingen, waarvan zowat 3000 in Oost-Vlaanderen. Het werkt samen met 19 sectoren. Daarmee vertegenwoordigen ze 60 % van de toegevoegde waarde in Vlaanderen en 60 % van de private werkgelegenheid. 
Het concept voor het project ‘Evoleren’ is gegroeid uit de dagelijkse contacten met de KMO ’s. Binnen grote ondernemingen zijn er meer kansen tot opleiding. In KMO ’s is dit veel minder het geval. Hiervoor kan men verschillende oorzaken onderscheiden: opleidingen volgen vormen deze een hap uit het bedrijfsbudget en als werknemers in opleiding zijn komen er werkposten leeg te staan.
‘ Evoleren’ wenst een laagdrempelig instrument te ontwikkelen om het opleidingsbeleid ook in KMO ’s als doelstelling te integreren. Men wil KMO ’s de mogelijkheid bieden om snel en efficiënt hun opleidingsnoden vast te leggen.
Het ideaal traject wordt als volgt omschreven. 

Vooreerst dient men de fundamenten te leggen voor het invoeren van een opleidingsbeleid. Dit is vaak nog niet aanwezig in KMO ’s omdat dit geen prioriteit is binnen kleinere ondernemingen. Vanuit deze fundamenten stelt men een opleidingsplan samen voor het betreffende bedrijf. 

Daarna inventariseert men de competenties van de werknemers. Men bepaalt ook de geschikte leervorm voor elke werknemer. Uiteindelijk zal de informatie de gewenste opleidingen kunnen organiseren. Het volledige traject wordt momenteel uitgetest in 10 KMO ’s . 

Binnen het project ‘Evoleren’ worden 4 instrumenten ontwikkelt:
- een leidraad voor opleiden binnen KMO ’s 
- een methodiek e-tool

- leerportaal met vraag en aanbod 

- elektronische cataloog met diverse vormen van KMO ’s

Een leidraad voor opleiden binnen KMO ’s 

Gezien het thema van de werkgroep wordt hoofdzakelijk stilgestaan bij het eerste instrument de opleidingsleidraad en kort ingegaan op het leerportaal (leermarkt).
De groep van 10 KMO ’s zal methodieken in de praktijk omzetten en praktijkcases vormen voor enkele boekjes.
De boekjes zullen telkens als volgt opgebouwd worden: methodologie, praktijkvoorbeelden en uw praktijk. In het gedeelte methodologie wordt aangegeven hoe men het dient aan te pakken, daarna worden de voorbeelden van de 10 testbedrijven aangehaald en ten slotte kan men het geheel toepassen op zijn eigen bedrijf.

Het eerste boekje handelt over de missie, de visie en de kernwaarden van bedrijven. Dit is typisch topdown. In overleg met een aantal mensen uit de KMO worden de kritische succesfactoren vastgelegd, wordt een SWOT -analyse uitgevoerd en een ‘balanced scorecard’ opgesteld. Deze bepaalt de doelstellingen op het vlak van hoe zullen onze klanten binnen een jaar zijn, hoe zullen onze processen binnen een jaar zijn en wat zijn onze leer- en groeimogelijkheden. 

Men krijgt dan eerst een theoretisch kader en voorbeelden aangereikt, waarna men deze moet toepassen in de eigen KMO. Hierdoor stelt men vast welke acties men moet ondernemen op lange en op korte termijn.

Het tweede boekje gaat specifiek over competenties. Men start hiervoor vanuit het organogram. Dit is echter nog niet in alle KMO’ s aanwezig, vandaar het opmaken van een basisorganogram. Dit organogram is zodanig ontwikkeld dat groeimogelijkheden al opgevangen worden.

Evoleren wenst vanuit het organogram te vertrekken om de gehele focus vast te stellen. Grote ondernemingen werken namelijk op basis van functieprofielen, maar in kleine en middelgrote ondernemingen worden de medewerkers geacht om inzetbaar te zijn in meerdere rollen. Dit is ook flexibeler voor KMO ’s. Het project definieert het begrip ‘rol’ als een samenhangend en afgebakend geheel van taken. Hierbij gaat men er van uit dat een persoon een 4 à 5-tal rollen kan uitvoeren.

Om een dergelijke rol te beschrijven bepaalt men vooreerst de kerncompetenties. Deze moeten in de organisatie voor iedereen gelden, onafhankelijk van de rol die men uitvoert. Mogelijke voorbeelden zijn hier integriteit en ondernemingsgezindheid.

Gaan jullie de kerncompetenties meten?

Deze zullen inderdaad gemeten worden bij de werknemers. Indien de kerncompetenties onvoldoende zijn, kan men stellen dat de selectie niet correct gebeurde. Maar dit vormt geen probleem, want ook in kerncompetenties kan je investeren. Bijvoorbeeld de kerncompetentie milieubewustzijn kan men aanwakkeren via de gepaste opleiding.

Zullen de kerncompetenties in een bedrijf voor alle rollen dezelfde zijn?

Binnen een bedrijf zijn de kerncompetenties voor iedereen geldig. Een projectontwikkelaar in bedrijf X zal uiteraard wel andere kerncompetenties hebben dan een projectontwikkelaar in bedrijf Y.

Hoe gebeurt de omschrijving van de rol?

Men wil het pragmatisch houden, want de rolomschrijvingen worden door de arbeiders zelf ingevuld. Men wil zeker geen competentiewoordenboek ontwikkelen. Hoe de rol wordt verwoord is niet zo belangrijk. Als de arbeiders en de oversten er maar hetzelfde onder verstaan.

Komt er een jaarlijkse evaluatie van de formulieren?

Men wil het concept niet te zwaar voeren. De begeleiding moet in een 3 à 4-tal weken rond zijn.

Kunnen de kerncompetenties uit de missie of de visie van het bedrijf komen?

Dat kan inderdaad, maar men hoeft niet vanuit de missie of de visie te vertrekken. Men hoeft het eerste boekje niet te doen, men kan onmiddellijk vanuit het tweede boekje vertrekken voor het vaststellen van de kerncompetenties. Maar men zal wel naar het eerste boekje verwijzen.

Hoeveel kerncompetenties worden bepaald?

Men probeert tot een kwadrant van een 4-tal kerncompetenties te komen.

2. Competentieoefening

De werkgroep voert als oefening de stappen 2 en 3 uit van het tweede boekje. Stap 2 wordt gebruikt om de rollen te detecteren in een bepaalde functie. Hier moet men een functie bepalen en nagaan welke rollen men in deze functie kan vaststellen. Stap 3 koppelt de competenties aan de vastgestelde rollen. Hier wordt een rol uitgekozen en enkele specifieke competenties bepaald.
3. Terugkoppeling competentieoefening

Een van de groepjes koos een functie waarbij de volgende rollen gedetecteerd werden: projectcoördinator, ploegverantwoordelijke van een 7-tal mensen en houder van een staffunctie. De rol van ploegverantwoordelijke werd verder uitgewerkt, omdat dit de zwaarste rol is binnen het takenpakket. Als specifieke competentie koos men resultaatsgericht werken.

Men merkt op dat hoe kleiner de KMO, hoe flexibeler men moet zijn, dus hoe meer rollen men dient op te nemen. Men haalt hier het voorbeeld van een secretaresse aan. De rollen zijn divers: onthaal, briefwisseling, boekhouding, eerstelijns behandeling klachten, voorraadbeheer, logistieke ondersteuning, databeheer.
Belangrijk is om te beseffen dat deze oefening ook nuttig is bij aanwervingen. Indien men de rollen voldoende uitsplitst in de advertentie kan men gerichter aanwerven.

Wat zijn dan de indicatoren waarmee we de competenties meten?

Men gaat zeker niet evalueren, maar eerder schalen. Het concrete gedrag wordt omgezet naar de niveaus:

· verwervend: je probeert je de competentie eigen te maken

· toepassend: als men bijvoorbeeld een rijbewijs heeft, kan men het rijden wel al toepassen, maar bij een specifieke situatie kan men nog altijd in paniek slaan

· uitdragend: ook in moeilijkere situaties kan men zich redden, de taak is eerder routine geworden

· docerend: je moet je kennis en je kunnen op anderen kunnen overdragen

Voor elke onderdeel wordt een schaalverdeling opgemaakt tussen de arbeider en de leidinggevende. Als men 3 rollen heeft binnen zijn functie en elke rol heeft een 7-tal competenties, dan zit men al snel aan 21 onderdelen die dienen geschaald te worden.

Uiteraard dient men niet op alle onderwerpen ‘docerend’ te scoren. Men zal per onderdeel nagaan of de schaalverdeling voldoende is.
Op basis hiervan wordt nagegaan welke acties ondernomen moeten worden en welke initiatieven genomen worden.

De minimale niveaus worden niet vastgesteld anders vervalt men in het evalueren van de medewerkers.

Om verschillende redenen kunnen acties ondernomen worden. Als men bijvoorbeeld ‘verwervend’ scoort, kan het zijn dat men dit tot een hoger niveau wenst op te krikken. Maar het kan ook zijn dat iemand ‘uitdragend’ is, wat op zich voldoende is, maar dat men toch vaststelt dat deze persoon dit onderdeel beter zou opkrikken tot ‘docerend’.Het tweede boekje stopt na het opstellen van het opleidingsplan.

Vragen de werkgevers niet om minimale niveaus vast te stellen voor de competenties?

Voor de werkgevers blijkt het vooral belangrijk dat de werknemers aan hun competenties werken. Dit maakt deel uit van de strategische beleidslijn in hun bedrijf.

Maken ze de beschrijving van de competenties volledig vrij?

VOKA reikt een inspiratielijst aan, maar men wil geen woordenboek hanteren. Als men de werknemers iets vrijer laat in de bepaling van hun competenties, laat men een belangrijke mogelijkheid tot bedrijfsspecifieke input toe. Buitenstaanders hoeven de bepalingen en de omschrijvingen niet te begrijpen, als men binnen de KMO er hetzelfde onder begrijpt, is deze voldoende. Als men te hevig standaardiseert, speelt men de flexibiliteit, die zo belangrijk is bij KMO ’s kwijt.

Het derde boekje behandelt het opleiden zelf. Mits het invullen van een aantal parameters, kan men nagaan welke opleiding het meest geschikt is voor de noden die in het opleidingsplan naar voor komen. Het vierde boekje behandelt specifiek de leervormen. En het vijfde boekje biedt een evaluatie aan.

Leerportaal met vraag en aanbod 

VOKA ontwikkelde een leerportaal (www.leermarkt.be) binnen het project Evoleren om het de vragers van opleidingen makkelijker te maken in hun zoektocht naar een geschikte opleiding.

Het internetinstrument wordt met een voorbeeld geïllustreerd. Eerst moet de opleidingsvraag ingevuld worden, dit gebeurd op basis van de velden rubriek, subrubriek en trefwoord.

Stap 2 reikt ons de resultaten aan. In de derde stap kunnen we de markt bevragen. Hiervoor moeten enkele bijkomende velden ingevuld worden: welke leervorm, hoeveel mensen wensen er deel te nemen aan de opleiding. Na het bepalen van deze keuzes wordt er aan alle aanbieders die voldoen aan de bepaalde criteria een bericht gestuurd.

Momenteel zijn 192 aanbieders geregistreerd. De eerste case zit er ondertussen al op, deze vraag werd al binnen 12 uur afgesloten door een aanbieder. Het aanbod wordt bijgewerkt door de aanbieders zelf.
Heeft iedereen toegang tot het leerportaal?
Dit instrument is inderdaad beschikbaar voor iedereen, maar deze is natuurlijk wel opgesteld vanuit het oogpunt van het bedrijfsleven. Er staan in het aanbod dus geen hobbycursussen vermeld, enkel bedrijf - of beroepsopleidingen.

4. Presentatie algemeen kader ESF-project ‘Generiek competentieplatform’

Dit project wordt gevoerd door Groep -T Leuven Hogeschool in samenwerking met Cognosis en IDEWE. 

Het project start bij het concept CoRe Management. Het project is gegroeid rond twee uitgangspunten. Het eerste is dat het individu centraal staat. En bijkomend uitgangspunt is dat men een meeneembaar portfolio wenste te ontwikkelen. Overal waar het individu gaat, zou het zijn op competenties gebaseerd portfolie moeten kunnen meenemen. De idee van het individu met een rugzakje. Momenteel is dit nog vaak eigendom van de scholen waar het individu onderwijs genoot of de organisaties waar het individu werkt of werkte.

Opzet van het project was om het systeem als operationeel instrument rond te hebben tegen eind juni 2006.

Vertrekpunt is de CoRe Manager die een Individueel Meeneembaar Porfolio samenstelt of laat samenstellen. De Individuele Talenten worden bepaald op basis van competenties die men zal schalen volgens de begrippen beoogd, beweert en bewezen en op basis van kernkwaliteiten.

Op basis van deze competenties en kernkwaliteiten wordt een persoonlijk ontwikkelingsplan opgesteld.

De bewijsstukken voor deze competenties en kernkwaliteiten zullen zowel door het individu als door derden kunnen worden aangebracht.

Op basis van bijvoorbeeld assessments of opvolgmomenten wordt een individueel overlegforum opgebouwd waaruit bestaande competenties of kernkwaliteiten kunnen verschaald worden of waaruit nieuwe kunnen aangebracht worden.

Wat het individu liever niet laat zien, kan hij verbergen in zijn archiefruimte. Deze ruimte laat aan het individu toe om zijn portfolio aan te passen naargelang de situatie en naargelang de rechthebbende die het portfolio wenst te raadplegen.

Dit meeneembaar portfolio zal in de verschillende fases in het leven van het individu zijn waarde hebben. Zowel in het onderwijs, bij permanente vorming, tijdens de loopbaan, bij loopbaan- of trajectbegeleiding als tijdens het pensioen. Men voorziet ook een vertegenwoordiger van het individu. Dit kan in bijvoorbeeld de loopbaanbegeleider zijn.

Is het de bedoeling dat slechte dingen in het archief gaan?

De mogelijkheden bestaat inderdaad om slechte dingen naar het archief brengen, maar dit is nu ook zo bij het opstellen van een Curriculum Vitae. De tweede functie is echter het ‘parkeren’ van informatie. Doordat een derde nooit toegang heeft tot het archief, kan het individu zijn portfolio specificeren naargelang de situatie. Je kunt zo het beeld bepalen dat een specifieke derde te zien krijgt. De coach van de voetbalclub zal zo bijvoorbeeld een ander beeld te zien krijgen dan de loopbaanbegeleider.

Het individu kan een upload van derden dus verbergen in zijn archief, maar hij zal het nooit kunnen verwijderen. Dit vangt men op met een ‘lees enkel’ functie.

Als het individu verslagen of evaluaties toevoegt, kan hij daar eerst wijzigingen aan aangebracht hebben. Maar we mogen stellen dat men steeds meer belang zal hechten aan uploads die door derden aangebracht werden of aan officiële uploads van het individu, dan aan documenten of beweringen die het individu zelf aanbrengt.

Dit instrument is belangrijk voor het individu en voor het onderwijs. Maar hoe zullen bedrijven reageren? Het bedrijfsleven wil toch net dat hun werknemers bij hen blijven. Waarom zou men meewerken aan iets wat er voor zorgt dat hun mensen vlotter ergens anders werk vinden? Hetzelfde scepticisme bestaat nu ook bij het volgen van loopbaanbegeleiding.

Het zal ook voor het bedrijfsleven nuttig zijn dat elk individu een meeneembaar portfolio bezit. Sollicitatiegesprekken zijn voor de werkgevers nu ontzettend tijdsrovend. Elke sollicitant dient zijn administratieve gegevens in te vullen en de gesprekken starten eigenlijk op een heel laag niveau omdat de CV ’s vaak onvoldoende informatie weergeven. Het meeneembaar portfolio zal belangrijk zijn om het gesprek te verkorten en de administratieve identificatie overbodig te maken, zodat er meer tijd komt om de competenties te testen. De werkgevers zullen dit voordeel snel inzien en verder rekent men dan inderdaad op hun goodwill om de dossiers van hun werknemers ook aan te vullen en te actualiseren.
Hier gaat men er vanuit dat er al een dossier bestaat, maar een 45-plusser zal zijn informatie nu waarschijnlijk wel in zelfbeheer of onder begeleiding moeten inbrengen, want hij kan toch zijn onderwijsinstelling niet meer aanspreken van 25 jaar geleden?

In het begin zal het individu inderdaad zelf zijn meeneembaar portfolio moeten aanmaken.

Heeft men een doelgroep voor ogen?

Het project richt zich niet tot een bepaalde doelgroep. Alle soorten organisaties zijn toegelaten om het idee zo breed mogelijk te dragen.

De VDAB werkt momenteel aan een systeem waarbij iedereen zijn portfolio zal kunnen bijhouden. Momenteel is dit nog vrijblijvend, maar er is van alles aan het bewegen in het Vlaamse beleidsveld waardoor de vrijblijvendheid zal wegvallen. Voor werkzoekenden zou men dit bijvoorbeeld al verplichten.

De VDAB heeft het luikje portfolio al voorbereid in het EQUAL -project Adventure@Work. De doelgroep was hier vastgesteld op laaggeschoolde jongeren.
Groep -T wenst een breder doelpubliek voor ogen te houden, maar men is hier ook realistisch in. De drempel van een ICT -instrument is te groot voor bepaalde doelgroepen. Deze kunnen met een vertegenwoordiger aan hun portfolio werken. Het zou hier ook om een gedeelde verantwoordelijkheid kunnen gaan. Men kan individueel aftasten hoe men naar zelfstandigheid, in het beheren van zijn portfolio, kan evolueren. De vertegenwoordiger kan ook gerust een familielid zijn van het individu, het hoeft hier niet om een officiële begeleiding te gaan.

Het project ‘Generiek competentieplatform’ hoopt een koppeling te kunnen maken met de bestaande leerlingendossiers in het onderwijs. Men zou het beheer in handen kunnen laten van de school en de leerkrachten zolang de student er school loopt. Het kan ook mogelijk gemaakt worden dat de student dit gedeelte van zijn portfolio slechts kan raadplegen van het ogenblik dat hij afstudeert. De student zal ondertussen wel zelf ook dingen kunnen aanbrengen. 

Analoog zal het bedrijf waarin men werkt gegevens kunnen ingeven die nog niet zichtbaar zijn voor de werknemer of voor andere bedrijven. Dit was een voorwaarde van UNIZO om de ontwikkeling van het meeneembaar portfolio te steunen. Bij een outplacement zou men wel kunnen beslissen om de gegevens toegankelijk te maken voor andere bedrijven.

Het ontwikkelen van competentieprofielen zal op de ondernemingsraad of het sectorale overleg plaatsvinden. Dit niveau zou ook de standaarden van de SERV bedrijfsspecifiek kunnen aanpassen. De projectcoördinator hoopt dat de sectoren profielen gaan aanbrengen. Dit zou een heel interessante oefening zijn. Deze profielen zouden dan ook kunnen promoveren tot SERV - standaarden. Dit hoeft eigenlijk niet als de profielen door de sectoren gedragen worden. Het sectorniveau is het ideale niveau om profielen op te stellen, want het is hier dat men bijvoorbeeld de vakbondsmensen samenbrengt met arbeidspsychologen.

Theoretisch moet het in de toekomst ook mogelijk zijn om op basis van het portfolio een lijst van interessante vacatures te filteren. Praktisch zal je hier echter nooit kunnen op rekenen, maar als de bedrijven hun advertenties opbouwen volgens de bepaalde rollen en de bijhorende competenties en de sollicitant gebruikt dezelfde terminologie in zijn portfolio om zijn competenties te bepalen, dan kan men deze matchen.

De niveaus beoogd, beweerd en bewezen zullen onvoldoende zijn voor het onderwijs. Er zullen meer niveaus noodzakelijk zijn om bijvoorbeeld de leerlingen van het beroepsonderwijs in te schalen. 

Er zullen voor het onderwijs inderdaad misschien meer niveaus moeten gecreëerd worden. Groep -T neemt deze opmerking alvast mee in zijn verder ontwikkelingsproces.

Hoe ga je ervoor zorgen dat het meeneembaar portfolio zal toegepast worden?

Hiervoor moet je een groot draagvlak creëren. Het zal alvast belangrijk zijn wie de rol van beheersorganisatie op zich zal nemen. Momenteel is Groep -T nog de beheersorganisatie van het meeneembaar portfolio, maar men hoopt dit binnen enkele maanden te kunnen overdragen. Er zijn alvast enkele geïnteresseerden om dit online instrument te beheren. De beheersorganisatie zal ook in staat zijn om statistische gegevens op te halen uit het instrument. Het bepalen van de beheersorganisatie is heel belangrijk om hun instrument een overlevingskans te bieden. Groep -T voert momenteel een strategische disseminatie, zodat het instrument na de subsidieperiode verder kan worden beheerd.

Groep -T wil zijn ontwikkelingen zeker afstemmen met de VDAB om niet nog eens iets in duplicaat te ontwikkelen. De aanzet tot standaardisering is eigenlijk de belangrijkste doelstelling binnen dit project. In de toekomst zullen misschien ook andere ontwikkelde instrumenten aan dit instrument kunnen gekoppeld worden, maar dit valt buiten het opzet van dit project. Uiteindelijk zou men vanuit het portfolio inderdaad ook een opleidingsplan kunnen uittekenen. Bijvoorbeeld iemand is junior secretaresse, welke opleidingen dient die persoon te volgen om tot senior secretaresse te promoveren? Het zou ook interessant zijn om dit te linken aan de opleidingsmogelijkheden en het bestaande opleidingsaanbod.

Concluderend kunnen we stellen dat de consultancybureaus en de headhunters de enigen zijn die dit instrument niet zien zitten. Momenteel heeft men echter al een kritische massa van 50.000 mensen die het meeneembaar portfolio zullen toepassen. Het gaat hier om de werknemers binnen de interim-sector. De interim-sector is alvast zeer enthousiast omdat dit portfolio hen veel tijd zal besparen bij het inzetten van hun werknemers.

Er zijn ideeën rond het ontwikkelen van een Europees portfolio, maar men denkt dat dit nog ver van ons bed is om op te wachten.

Afsluitend wordt de bedenking gemaakt dat een gedeelte van de ESF -promotoren momenteel hun eigen ontwikkelde portfolio hanteren. Men zal toch niet snel geneigd zijn om het eigenaarschap hiervan af te staan of om hun portfolio stop te zetten.

5. Afronding
Alle presentaties van de werkgroep ‘competentiedenken’ kan u terugvinden op www.esf-agentschap.be Op de homepagina klikt u themawerking aan en kiest u het thema ‘competentiedenken’ (punt 7).
De volgende bijeenkomst gaat door op 10 oktober 2006 om 13u00 in H. Consciencegebouw
Zaal G.42 (gelijkvloers) Koning Albert II-laan 15B te Brussel. Op de agenda ondermeer een projectpresentatie door Vitamine W. De exacte agenda wordt u ten laatste één week voor de bijeenkomst overgemaakt.
Laat ons gerust weten als u zelf een presentatie wil geven, een organisatiebezoek kan voorstellen of ons een spreker kan aanraden. 
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