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Presentazione

Nellambito del Programma di accreditamento delle sedi e degli organismi di formazione
professionale, deliberato dalla Regione Toscana, mi & stato affidato dal RTI (assegnatario
dell'incarico per lo svolgimento dell’azione) il ruolo di QA (Quality Angel) con i compiti definiti al punto
4.1.8 della proposta presentata alla regione e precisamente secondo il seguente profilo :

4.1.8 Quality angel (QA)

Esperto indipendente con lincarico di effettuare revisioni periodiche del’andamento delle attivita.
Convalida i processi definiti dalla direzione del progetto, i documenti a supporto e gli obiettivi di
qualita. Effettua audit di controllo e ne verifica gli scostamenti dal profilo di qualita concordato. Nel
caso di scostamenti significativi avvia azioni correttive.

Il ruolo di QA sara svolto dal Dr. Romano Toppan, consulente esterno dell’ATI, di cui, nell’allegato
curriculum, si puo evincere la eccellente competenza, esperienza e rigore proprio in relazione ai
meccanismi di valutazione dell’accreditamento di enti formativi.

Tale professionalita si pone in modo trasversale rispetto all'intero progetto e sara interlocutore
indipendente nei confronti della Regione Toscana per una valutazione ed una assistenza all’ATI
particolarmente puntuale rispetto ai processi di miglioramento che verranno individuati, definiti,
orientati e supportati

Partecipera inoltre ai briefing stabiliti e sara an  imatore dell'attivita di formazione interna.

Ed é precisamente a questo ultimo compito che si riferisce il presente Report, essendo l'azione stata
avviata con una attivita formativa articolata e modulare rivolta agli auditors.

Valutazione di conformita :

L'azione formativa “ promessa “ e concordata con I'ente committente ( la Regione Toscana) , € stata
realizzata secondo le caratteristiche di durata, di metodologia e di risultati attesi che erano stati
enunciati, con tre giorni di formazione piu di quelli previsti inizialmente dal progetto, a causa della
dislocazione territoriale molto decentrata delle équipes di candidati auditors : infatti, le giornate
dedicate alla loro formazione sono state 8 in luogo di 5 e le sedi nelle quali sono state svolte sono :
Taranto ( 26-27 settembre 2003)

Cagliari ( 30 settembre-1 ottobre 2003)

Firenze ( 2-3 ottobre 2003)

Perugia ( 4-5 ottobre 2003), per un seminario intensivo intergruppo.

Gli standard di erogazione del servizio sono da considerare buoni e cosi l'assistenza logistica, la
dotazione didattica delle sedi, i materiali didattici distribuiti, gli esiti delle prove e delle esercitazioni,
con le quali la formazione teorica € stata verificata attraverso I'utilizzo pratico dei concetti, dei principi
e delle metodologie di audit. L’armonizzazione o omogeneita metodologica sono state garantite dal
seminario intergruppo, nel quale erano presenti tutti i candidati auditors.

La documentazione elaborata :

I QA, per la predisposizione appropriata degli strumenti concettuali e operativi idonei al
perfezionamento dei candidati auditors negli skills o competenze ( conoscitive, intellettive, relazionali,
applicative e morali ) proprie del loro ruolo, ha elaborato una documentazione organica di cui qui Si
danno i contenuti essenziali, precisando che la documentazione citata in calce alle varie sezioni &
stata segnalata come materiali di approfondimento personale ( homework ) e talvolta fornita
direttamente in copia, quando applicabile, o in sito web.



Della presente documentazione 'autore, salvo riferimenti specificati in calce all'inizio di ogni sezione,
e il QA, che si assume la piena responsabilita delle affermazioni e della metodologia didattica
adottata.

Sezionen. 1:

Progetto iniziale di un corso di formazione dei can didati auditors
( elaborato dal QA e presentato al RP )

Il corso di formazione ed autoformazione degli auditors

OBIETTIVI :
Il corso di formazione degli auditors si propone di conseguire i seguenti obiettivi :

- una piena sintonia di interpretazione degli indicatori di primo livello, previsti dal Dispositivo di
accreditamento dell’Allegato B alla delibera GRT n.198

- una adeguata e accurata omogeneita di approccio all’organismo che & oggetto della valutazione

- una efficiente suddivisione dei compiti allinterno dell’azione di verifica, con tempi e metodi
coerenti con I'obiettivo proposto e con il piano di audit stabilito

- una tempestiva intesa sulle criticita piu significative da rilevare rispetto al grado di evidenza
oggettiva che gli indicatori previsti implicano

- uno sviluppo del pensiero critico per valutare sul campo la verificabilita o falsificabilita delle ipotesi
causali o esplicative delle criticita rilevate nella fase precedente

- una capacita di gestire, con uno stile di comunicazione adeguato e assertivo, le interviste e i
colloqui con le persone referenti dell’organismo in accreditamento

- una abilita di redigere il report secondo schede tecniche e check list gia predisposte

- una fluida capacita di accesso al caricamento nel sistema di raccolta dati informatizzato.

Al termine di un numero congruo di rilevamenti, le équipes svolgeranno una azione in auto
formazione comune sotto forma di “debriefing” e scambio delle migliori pratiche di gestione
dell’azione.

CONTENUTI :
Relatore Romano Toppan :

- Elementi di scenario in tema di qualita : indicazioni sulla evoluzione dei sistemi di qualita e la
loro formalizzazione

- Definizione e distinzioni tra accreditamento, certificazione, TQM

- Scenario internazionale, europeo e nazionale sul tema dell’accreditamento e della certificazione
dei sistemi formativi : linee guida, norme, DM 166/2001, analisi comparata dei sistemi di
accreditamento della Regione Toscana con quelli di altre regioni , il contributo del CEDEFOP, le
best practices di altri paesi europei e non

- Le linee guida dei sistemi di accreditamento a livello universitario e post-universitario : AACSB,
AMBA, EQUIS,ASFOR

- Terminologie e chiarimento dei concetti

- Metodologie e stile di gestione di una attivita di audit : dalla preparazione preliminare alla
redazione del report

- Schema di un Manuale di qualita per le Agenzie formative e i Centri di formazione, come
benchmark del processo di mantenimento dei requisiti e di miglioramento continuo e come
riferimento per gli audtors della loro funzione di accompagnamento del sistema formativo toscano
verso livelli crescenti di qualita a regime.



METODI DIDATTICI :

- Metodi espositivi con lucidi e presentazione di documentazione

- Fornitura di documentazione

- Role playing

- Esercitazioni individuali e di équipe di audit, di colloquio, di redazione di report

Sezione n.2 :

L’'impegno che la RTI si & assunta con il committent e nel redigere

la proposta relativa allo svolgimento dell’azione
(le parti relative alla formazione/aggiornamento del personale corrispondono al contributo del QA alla
fase di elaborazione della proposta al committente)

L’'impegno che ci siamo assunti : 'auditing dei centri e delle
agenzie di formazione della regione Toscana

1.2.a Prima istruttoria delle domande — Esame della documentazione

1.2.a.1 Soggetti coinvolti

Regione Toscana
Sedi operative in corso di accreditamento

1.2.a.2 Finalita

Effettuare una valutazione preliminare delle sedi operative che hanno presentato domanda di
accreditamento sulla base della documentazione inoltrata.

1.2.a.3 Contenuti

Valutazione, sulla base della documentazione presentata dalle sedi operative, della rispondenza degli
indicatori di primo livello, previsti dal Dispositivo di accreditamento in Allegato B alla delibera G.R.T.
n. 198 del 25.02.2002, ai valori minimi necessari per I'accreditamento. Individuazione delle criticita da
verificare nel corso della visita in loco.

1.2.a.4 Modalita di organizzazione

Sulla base dell'ordine stabilito dalla Regione, il Soggetto Terzo avvia le attivita istruttorie di esame
della documentazione presentata dalle sedi operative. La pratica viene assegnata ad un team di
valutazione che in base ai dati contenuti nella documentazione presentata dai soggetti richiedenti,
apre il dossier di accreditamento sul sistema informativo di gestione del processo di accreditamento e
compila la scheda di istruttoria, la cui struttura riprodurra fedelmente il Dispositivo di accreditamento
in Allegato B alla delibera G.R.T. n. 198 del 25.02.2002 e sara comunque concordata con la Regione
Toscana. Il software di gestione della scheda di istruttoria garantira la verifica della completezza della
stessa ed evidenziera in automatico il mancato superamento dei parametri minimi di accreditamento,
informando automaticamente la Regione Toscana e generando altrettanto automaticamente la
richiesta di slittamento aggiornando i termini di scadenza.

La scheda di istruttoria sara compilata:



attraverso I'analisi dei bilanci,

valutando 'organigramma della sede e la ripartizione dei ruoli,

analizzando dai curricula i profili professionali delle figure che svolgono le attivita di direzione

e di responsabile economico-amministrativo,

analizzando la documentazione sul sistema qualita (se esistente),

analizzando l'ulteriore documentazione presentata.
Qualora la documentazione non sia chiara o richieda integrazioni, il team di valutazione richiedera i
chiarimenti o le integrazioni alla sede interessata.
Il sistema informativo permette l'inserimento da parte del team di valutazione di segnalazioni di
carenze documentali, come anche di note e commenti aggiuntivi. Tali informazioni saranno associate
al dossier aperto relativo alla sede operativa in questione. La sede interessata potra in qualsiasi
momento ed in tempo reale verificare lo stato delle carenze documentali individuate dal team di
valutazione.
Inoltre, sulla base delle segnalazioni del team di valutazione sul sistema informativo, sono generate
su supporto cartaceo le richieste di integrazione e di chiarimenti da inoltrare alla sede interessata che
li fornisce in forma scritta entro il termine di 7 giorni dal ricevimento della richiesta o altro termine
concordato con la Regione Toscana.
A conclusione dell'attivita di esame della documentazione, il team di valutazione compila sul sistema
informativo la scheda di pianificazione dell’audit in loco in cui il vengono indicate le criticita individuate
nellesame documentale e le relative metodologie di verifica da attuare durante la visita. La data e
I'ora dell’audit sono concordati, ove possibile, con la sede interessata.
Il team di valutazione notifica alla Regione Toscana, per via telematica, la conclusione dell’esame
della documentazione e rende accessibile la scheda di istruttoria e la scheda di pianificazione audit.
La scheda viene trasmessa in forma di report cartaceo alla sede interessata e resa accessibile via
Internet, mantenendo riservate le sezioni di commento che rimarranno ad uso interno del team e dalla
Regione Toscana.

1.2.a.5 Prodotti

Prodotto 2.a.1
Destinatario:  Uso interno, Sede operativa, Regione

Oggetto: Dossier di valutazione per ciascuna sede operativa
Tempi: 1.07.2002
Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)

Prodotto 2.a.2
Destinatario:  Uso interno, accessibile alla Regione Toscana, accessibile alla sede operativa

Oggetto: Scheda di istruttoria.
Tempi: 30.09.2002
Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)

Prodotto 2.a.3
Destinatario:  Uso interno, accessibile alla Regione Toscana, parzialmente accessibile alla sede

operativa
Oggetto: Scheda di pianificazione audit.
Tempi: 30.09.2002
Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)



1.2.a.6 Fasi e tempi di realizzazione

ID Fase Inizio Fine

2.a.l.a | Esame della documentazione relativa alle 1.07.2002 30.09.2002
domande presentate nella fase sperimentale

2.a.1.b | Esame della documentazione relativa alle A conclusione della fase | Entro 40 gg. Dalla data
delle domande presentate a regime 1.2 e comungue non di presentazione.

oltre il 16 giorno dalla
data di presentazione

2.a.2 Richiesta di chiarimenti alla sede operativa Entro 7 giorni dall'avvio della fase 2.x.1
2.a.3 Invio dei chiarimenti da parte della sede Entro 7 giorni dal ricevimento della richiesta
operativa
2.a.4 Compilazione della scheda di valutazione A conclusione della fase 2.x.1
2.a.5 Compilazione della scheda di pianificazione A conclusione della fase 2.x.1
audit

2.a.6 Notifica del Soggetto Terzo alla Regione della | A conclusione della fase precedente
conclusione dell'esame della documentazione

1.2.a.7 Formazione/aggiornamento del personale

Per conseguire le abilita richieste dall'azione, il team si propone, con la partecipazione di tutti i

componenti, di sviluppare ed integrare, referenziandoli sul sistema informativo:

- strumenti metodologici di rilevamento congruenti con gli indicatori di primo livello previsti dal
Dispositivo di accreditamento in Allegato B alla delibera G.R.T. n. 198 del 25.02.2002 in cui siano
evidenti i valori minimi necessari per I'accreditamento stesso

- un inventario per tipologie ricorrenti o per eccezioni delle criticita da verificare nel corso della
visita in loco, in forma di anticipatori cognitivi di interpretazione.

Cio allo scopo di sviluppare un pensiero predittivo e ipotetico sulle possibili cause delle criticita

rilevate on the desk.

1.2.b Prima istruttoria delle domande — Verifica in loco

1.2.b.1 Soggetti coinvolti

Regione Toscana
Sedi operative in corso di accreditamento

1.2.b.2 Finalita

Concludere la prima istruttoria delle domande con I'emanazione da parte della Regione Toscana del
decreto di accreditamento o rigetto della domanda di accreditamento.

1.2.b.3 Contenuti

La verifica riguarda per ciascuna sede operativa:

la valutazione delle competenze:

della figura di direzione,

del responsabile economico-amministrativo;

il controllo della corrispondenza di quanto dichiarato nel formulario di presentazione della
domanda di accreditamento, rispetto alle caratteristiche dei locali e delle attrezzature di cui la
sede ha la disponibilita, ivi compresa la verifica di adeguatezza tecnologica e congruita degli
eventuali laboratori;

il controllo della corrispondenza rispetto a quanto dichiarato relativamente ai processi di
lavoro ed all’organigramma della sede operativa;



il controllo della corrispondenza di quanto dichiarato in merito al criterio “sistema di relazioni”
e in merito ai risultati dell’attivita pregressa della sede operativa;
I'approfondimento delle criticita emerse nel corso dellesame della documentazione.

1.2.b.4 Modalita di organizzazione

A conclusione delle attivita di esame della documentazione il team di valutazione pianifica I'audit in
loco e ne comunica la data di svolgimento alla sede operativa, con la quale possono essere
concordate modifiche alle date pianificate sulla base di effettive necessita.
La programmazione delle attivita di audit € basata sulla definizione delle funzioni/servizi e dei
processi da sottoporre a verifica e la stesura del calendario di massima. La programmazione puo
subire delle variazioni nel caso si ritenga opportuno, in funzione delle risultanze delle verifiche stesse,
condurre audit ulteriori per funzioni/servizi che abbiano rivelato necessita di maggiori attenzioni.
La conduzione degli audit & affidata ai Team appositamente formati secondo i criteri indicati dalla
norma ISO UNI EN 30011-2.
La conduzione della attivita di audit prevede i seguenti momenti:
- riunione di apertura con le figure coinvolte per I'impostazione coordinata dei lavori;
raccolta delle evidenze oggettive , attraverso interviste, esami di documenti e
affiancamento delle funzioni da verificare, sufficienti ad attribuire una valutazione alle
voci delle check list di riferimento;
riunione di chiusura con i responsabili per la discussione e condivisione degli esiti della
attivita di audit.

Nel corso dello svolgimento della visita ispettiva della durata complessiva di circa 9 ore il team
leader intervista il direttore ed il responsabile economico-amministrativo, mentre gli altri componenti
del team verificano locali ed attrezzature. Il team procede alla verifica dei processi di lavoro e
dell'organigramma attraverso brevi interviste in affiancamento alle diverse figure operative. Il sistema
di relazioni e i risultati di attivita pregresse vengono verificati attraverso I'esame di un progetto
formativo gia concluso e I'esame di documenti e materiali di comunicazione.

Il team leader predispone in collaborazione con gli altri membri del team il verbale della visita in cui
viene delineato il profilo di qualita della struttura, le criticita individuate e gli indirizzi per I'impostazione
del piano di miglioramento. Il verbale viene presentato nella riunione di chiusura e stampato in due
copie che devono essere sottoscritte dal team leader e dal responsabile della sede verificata a cui
viene consegnata una delle copie.

Al termine delle attivita istruttorie il dossier di valutazione strutturato sul sistema informativo conterra:
la scheda di istruttoria riportante il confronto tra i dati forniti e indici definiti nel dispositivo
operativo di accreditamento con in evidenza i fattori la cui qualita risulti eventualmente ancora
da implementare;
la documentazione di pianificazione ed il verbale dell'audit con le prescrizioni del team di
valutazione, anche con l'ausilio di alcuni strumenti del sistema esperto messo a disposizione
del sistema informativo, per 'impostazione del piano di miglioramento.

Il Soggetto Terzo comunica alla Regione Toscana la conclusione delle istruttorie ed invia copia

cartacea del dossier di valutazione, al fine di permettere I'emanazione del relativo decreto di

accreditamento o rigetto della domanda. | dossier restano disponibili alla Regione stessa nell'archivio

informatico. La Regione pud accedere il qualsiasi momento ai dossier prendendo visione degli
aggiornamenti in essi annotati dal Soggetto Terzo.

1.2.b.5 Prodotti
Prodotto 2.b.1

Destinatario:  Sede operativa, Regione Toscana

Oggetto: Verbale di verifica in loco dei dati contenuti nel formulario relativo alla sede operativa
per la quale & stato richiesto I'accreditamento, sottoscritto dal team leader e dal
responsabile della sede operativa verificata. Il verbale fa parte del dossier di
valutazione.



Tempi: Nella fase sperimentale (domande presentate alla scadenza del 31.05.2002) entro il
31.12.2002, a regime entro 60 giorni dal ricevimento della domanda.
Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)

1.2.b.6 Fasi e tempi di realizzazione

ID Fase Inizio | Fine

2.b.1 Invio della comunicazione della data dell’audit | A conclusione della fase 2.a.6
di verifica alla sede operativa

2.b.2 Effettuazione della visita di controllo. Nella fase sperimentale (domande presentate alla
scadenza del 31.05.2002) entro il 31.12.2002, a
regime entro 60 giorni dal ricevimento della
domanda .

2.b.3 Redazione del verbale di audit ed|A conclusione della fase precedente
aggiornamento del dossier di valutazione

2.b.4 Notifica del Soggetto Terzo alla Regione della | Con cadenza mensile
conclusione dell'istruttoria ed invio di una copia
cartacea del dossier di valutazione

1.2.b.7 Formazione/aggiornamento del personale

Per conseguire le abilita richieste dall'azione, il team si propone di costituire un workshop di

simulazione, nel quale i senior advisers eseguono una azione di training mirato, attraverso tecniche

attive ( come il giuoco dei ruoli e il metodo dei casi ) per assicurare a se medesimi e ai collaboratori

junior, impegnati ( insieme ) in piccole équipes nell’azione di rilevamento :

- una piena sintonia di interpretazione degli indicatori di primo livello, previsti dal Dispositivo di
accreditamento dell’Allegato B alla delibera GRT n.198

- una adeguata e accurata omogeneita di approccio all’organismo che € oggetto della valutazione

- una efficiente suddivisione dei compiti allinterno dell’azione di verifica, con tempi e metodi
coerenti con I'obiettivo proposto e con il piano di audit stabilito

- una tempestiva intesa sulle criticita piu significative da rilevare rispetto al grado di evidenza
oggettiva che gli indicatori previsti implicano

- uno sviluppo del pensiero critico per valutare sul campo la verificabilita o falsificabilita delle ipotesi
causali o esplicative delle criticita rilevate nella fase precedente

- una capacita di gestire, con uno stile di comunicazione adeguato e assertivo, le interviste e i
colloquio con le persone referenti dell’organismo in accreditamento

- una abilita di redigere il report secondo schede tecniche e check list gia predisposte

- una fluida capacita di accesso al caricamento nel sistema di raccolta dati informatizzato.

Al termine di un numero congruo di rilevamenti, le équipes svolgeranno una azione in auto

formazione comune sotto forma di “debriefing” e scambio delle migliori pratiche di gestione

dell’'azione.

1.3 Valutazione dei piani di miglioramento e dei piani di adozione di un sistema
certificato/accreditato di qualita

1.3.1 Soggetti coinvolti

Regione Toscana
Organismi titolari di sedi operative che abbiano ottenuto accreditamento pieno o condizionato

1.3.2 Finalita

Garantire la regolare presentazione dei piani di miglioramento da parte delle sedi operative, la
loro adeguatezza e la loro attuazione



1.3.3 Contenuti

Controllo della presentazione dei Piani di miglioramento da parte degli Organismi titolari di sedi
operative che abbiano ottenuto accreditamento pieno o condizionato.

Valutazione dei piani di miglioramento.

Pianificazione delle attivita di verifica.

Valutazione dei Piani di adozione di sistemi certificati/accreditati di qualita

Verifica del’andamento del piano di adozione del sistema di qualita sia nel primo anno dopo
I'accreditamento, sia per il conseguimento e successivo mantenimento della certificazione.

1.3.4 Modalita di organizzazione

Il Soggetto Terzo riceve dagli Organismi titolari di una o piu sedi che abbiano ottenuto accreditamento
pieno o condizionato il Piano di miglioramento relativo a ciascuna sede operativa accreditata sia in
formato cartaceo che in formato informatico attraverso I'accesso via internet al sistema informatico di
gestione dell’accreditamento. Il modulo di redazione del Piano sara predisposto in accordo con la
Regione. Il Piano sara parte integrante del dossier di valutazione sul sistema informativo. Qualora il
soggetto richiedente non rispetti il termine per la presentazione del Piano di miglioramento il Soggetto
Terzo provvede a darne comunicazione alla Regione al fine di permettere I'adozione del
provvedimento di sospensione dell’accreditamento.

Il team di valutazione registra la propria valutazione del Piano nel dossier di valutazione indicando
anche le attivita di verifica che effettuera. Trasmette quindi la valutazione alla sede interessata
attraverso il sistema informativo e per via cartacea, Contemporaneamente, comunica I'esito della
valutazione del Piano di miglioramento ed il relativo piano di verifiche alla Regione al fine
dell’elevazione delle azioni di sostegno.

Il Soggetto Terzo riceve dagli Organismi titolari di una o piu sedi che abbiano ottenuto accreditamento
pieno o condizionato e che abbiano fatto domanda di accesso ai finanziamenti per I'adozione di un
sistema certificato/accreditato di qualita, il Piano per I'adozione del sistema qualita prescelto per la
sede operativa accreditata, sia in formato cartaceo che in formato informatico attraverso I'accesso via
internet al sistema informatico di gestione dell'accreditamento. || modulo di redazione del Piano sara
predisposto in accordo con la Regione. Il Piano sara parte integrante del dossier di valutazione sul
sistema informativo.

Il team di valutazione registra la propria valutazione del Piano nel dossier di valutazione e la
trasmette all’organismo interessato attraverso il sistema informativo e per via cartacea,
Contemporaneamente, comunica I'esito della valutazione alla Regione al fine dell’elevazione delle
azioni di sostegno.

1.3.5 Prodotti

Prodotto 3.1
Destinatario:  Sede operativa, Regione Toscana

Oggetto: Valutazione del Piano di miglioramento per ciascuna sede operativa che abbia
ottenuto I'accreditamento condizionato, e delle verifiche da effettuare su di esso.

Tempi: Entro 30 giorni dal ricevimento del Piano

Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)

Prodotto 3.2

Destinatario:  Sede operativa, Regione Toscana

Oggetto: Valutazione del Piano per I'adozione di un sistema certificato/accreditato di qualita
per ciascuna sede operativa che abbia ottenuto I'accreditamento pieno o provvisorio
e non abbia ancora adottato un sistema certificato/accreditato di qualita.

Tempi: Per ciascuna sede operativa, entro 30 giorni dal ricevimento del relativo Piano.

Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)



Prodotto 3.3
Destinatario:
Oggetto:

Regione

Segnalazione della mancata presentazione da parte della sede operativa del Piano di

miglioramento/Piano per I'adozione di un sistema certificato/accreditato di qualita.

Tempi:

Entro 5 giorni dalla data posta alla sede operativa come termine ultimo per la

presentazione del Piano di miglioramento/Piano per l'adozione di un sistema

certificato/accreditato di qualita.
Supporto:

1.3.6 Fasi e tempi di realizzazione

Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)

ID Fase Inizio | Fine
3.1 Presentazione del Piano di miglioramento da | Entro 30 giorni dalla data di comunicazione da
parte degli organismi parte della Regione del provvedimento di

accreditamento condizionato

3.2 Valutazione del Piano di miglioramento A conclusione della fase | Entro 30 giorni
precedente

3.3. Valutazione del Piano di adozione della qualita | Al momento della Entro 30 giorni
presentazione

1.3.7 Formazione/aggiornamento del personale

Per garantire la piena attuazione delle azioni previste in

guesta fase, il team si propone di attuare un

seminario intensivo sugli obiettivi, i metodi e i risultati attesi di un sistema di qualita ( certificabile o no
) ispirato al principio del miglioramento continuo. A tale scopo si ritiene opportuno dotare tutti i
componenti di alcune linee-guida che facciano riferimento alle norme introdotte dai sistemi di qualita
secondo un quadro di riferimento che comprende 8 fattori critici di eccellenza del servizio formativo,

comparati con le norme dei sistemi di qualita:

Fattori critici

Riferimenti

1. Responsabilita della direzione — Obiettivi e responsabilita
fondamentali per la qualita - Strategia e “mission”
dell'organizzazione e qualita della analisi di scenario e delle
esigenze del mercato e del sistema cliente

9001 : 2000

5 : Responsabilita della direzione

5.1. Impegno della direzione

5.2. Attenzione focalizzata al cliente

5.3. Politica per la qualita

5.4. Pianificazione

5.5. Responsabilita, autorita e comunicazione
5.6. Riesame da parte della direzione

9000-1: 1994
4.2. Parti interessate e loro aspettative

9004-2 : 1994
5.2.Responabilita della direzione
6.1. Processo di ricerca del mercato

2.Qualita della elaborazione e comunicazione dell'offerta
formativa

9001 : 2000

7. Realizzazione del prodotto

7.1. Pianificazione della realizzazione del prodotto
7.2.1. Determinazione dei requisiti relativi al prodotto
7.2.2. Riesame dei requisiti relativi al prodotto

7.2.3. Comunicazioni con il cliente

9000-1 : 1994

4.5. Aspetti della qualita ( veridicita, trasparenza, interattivita
nella catena di fornitura, con i flussi relativi al prodotto e
all'informazione )
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9004-2 : 1994

4.1. Caratteristiche del servizio e della realizzazione del
servizio

5.5. Interfaccia con il cliente. Comunicazione con il cliente

3.Qualita della progettazione ( preliminare ed esecutiva ) dei
servizi formativi

9001 : 2000
7.3. Progettazione e sviluppo

9004-2 : 1994
6.2. Processo di progettazione

4.Qualita della acquisizione delle risorse e o mezzi ( beni e
servizi, risorse tangibili e intangibili, di struttura e di ricerca, di
hardware e di software, sul posto ed in rete) per I'erogazione
di un servizio competitivo e di qualita

9001 : 2000

7.4. Approvvigionamento

6.1. Messa a disposizione delle risorse
6.2. Risorse umane

6.3. Infrastrutture

6.4. Ambiente di lavoro

9004-2 :1994
5.3. Personale e mezzi ( motivazione, formazione formatori e
sviluppo personale coinvolto )

5. Qualita della programmazione e gestione dell'intervento
formativo

9001 : 1994
4.9. Controllo del processo

9001 : 2000
6.3. Infrastrutture
6.4. Ambiente di lavoro

6. Qualita della erogazione del servizio formativo

9001 : 2000
7.5. Produzione ed erogazione di servizi

9000-1
4.7. Rete dei processi in una organizzazione

9004-2
6.3. Processo di realizzazione del servizio

7. Qualita del monitoraggio e delle attivita di audit

9001 : 2000

7.6. Tenuta sotto controllo dei prodotti non conformi
8.2. Monitoraggi e misurazioni

8.2.3. Monitoraggio e misurazione dei processi

8.2.4. Monitoraggio e misurazione dei prodotti/risultati
8.3. Tenuta sotto controllo dei prodotti non conformi

UNI EN 30011 -1
Attivita di verifica ispettiva

UNI EN 30011 -2
Criteri di qualificazione dei valutatori di sistemi di qualita
(auditors)

UNI EN 30011 -3
Gestione dei programmi di verifiche ispettive

8. Qualita ed evidenza oggettiva dei
miglioramento continuo

processi di

9001 : 2000

8.5.1. Miglioramento continuo
8.5.2. Azioni correttive

8.5.3. Azioni preventive

9004-2 : 1994
6.4. Analisi e miglioramento delle prestazioni del servizio
erogato

11




1.4 Audit periodici di verifica del mantenimento dei requisiti

1.4.1 Soggetti coinvolti

Sedi operative accreditate
Regione Toscana

1.4.2 Finalita

Verifica del mantenimento dei requisiti minimi da parte delle sedi accreditate.
Monitoraggio, analisi ed assistenza a eventuali politiche ed azioni di miglioramento a livello di
sistema eventualmente messe in atto dalla Regione Toscana

1.4.3 Contenuti

Pianificazione e conduzione degli audit periodici di verifica in loco del mantenimento dei requisiti.
Gestione delle non conformita

Analisi di punti di forza, debolezza, opportunita e minacce (analisi SWOT), analisi dei trend,
analisi multicriteriale a livello del sistema, analisi di coerenza della “formula di offerta formativa”,
utili alla progettazione e pianificazione di azioni e politiche generali tese al miglioramento e
sviluppo complessivo del sistema di formazione, nonché al raggiungimento e mantenimento della
certificazione..

1.4.4 Modalita di organizzazione

Il team di valutazione verifica con frequenza annuale mediante audit in loco il mantenimento dei
requisiti di ciascuna sede operativa accreditata. Il Soggetto Terzo predispone un proprio piano
annuale di verifiche e lo sottopone alla Regione Toscana per l'approvazione. La scheda di
pianificazione di ciascun audit viene registrata all'interno del dossier di valutazione sul sistema
informativo. Le eventuali variazioni al piano saranno tempestivamente attraverso il sistema
informativo alla Regione e da questa approvate.

Nel corso dello svolgimento della visita ispettiva il team di valutazione affianca le figure direzionali ed
operative al fine di aggiornare la valutazione sui processi e sulla qualificazione degli addetti, nonché
del sistema di relazioni e della efficienza/efficacia della attivita formative realizzate.

Il team leader predispone in collaborazione con gli altri membri del team il verbale della visita in cui
viene aggiornato il profilo di qualita della struttura e vengono individuate le eventuali non conformita
rispetto a quanto previsto in termini di requisiti minimi dalla Direttiva G.R.T. n.198 del 25/2/2002. I
verbale viene stampato in due copie che devono essere sottoscritte dal team leader e dal
responsabile della sede verificata a cui viene consegnata una delle due copie.

Qualora la verifica di audit evidenzi non conformita fino ad un massimo di 2 indicatori da parte della
sede, il team di valutazione oltre ad annotare le non conformita, indica anche nel verbale di
valutazione della sede i tempi entro i quali la stessa deve risolverle. La mancata risoluzione da parte
della sede operativa delle non conformita rilevate entro i tempi assegnati, sara segnalata alla Regione
per permettere I'adozione del provvedimento di sospensione.

Il team di valutazione comunica tempestivamente mediante il sistema informativo e per iscritto alla
Regione Toscana tutte le situazioni di non conformita che, in base a quanto prescritto ai punti 13 e 14
dell’Allegato A alla Delibera G.R.T. n.198 del 25/2/2002 comportino la sospensione o la revoca
immediata dell'accreditamento.

Inoltre, il sistema informativo € dotato di una serie di strumenti di analisi e di una base di conoscenza
utili allo svolgimento di analisi di punti di forza, debolezza, opportunita e minacce (analisi SWOT),
analisi dei trend e analisi multicriteriale a livello del sistema, analisi della coerenza della “formula di
offerta” del servizio formativo. Tali strumenti, interamente messi a disposizione della Regione
Toscana, e parzialmente — nelle parti da concordare con la Regione — delle sedi operative, possono
essere utili alla progettazione, pianificazione e monitoraggio di azioni e politiche generali tese al
miglioramento e sviluppo complessivo del sistema di formazione. Gli organismi e le sedi accreditate
od in fase di accreditamento potranno infatti accedere alle sezioni di valutazione che permettono il
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confronto tra parametri e trend relativi all'organismo specifico rispetto a quelli relativi al sistema di
formazione complessivo, nell'ottica di sviluppo di un modello di benchmarking del sistema della
formazione. In particolare I'analisi di coerenza della “formula di offerta”, sara accompagnata, da un
sistema di auto valutazione della soddisfazione dell’'utenza rispetto al servizio offerto eventualmente e
preventivamente concordati con i Referenti della Regione Toscana. Gli strumenti di analisi di
coerenza avranno come eventuale sviluppo la comparazione tra i fattori di soddisfazione e di
efficacia, rispetto alla presenza di specifiche competenze, restituendo alle singole sedi una
valutazione della propria “capacita competitiva”, rispetto ad ipotetici concorrenti. In tale ambito le sedi
avranno a disposizione strumenti di indagine sulla soddisfazione dell’'utenza i cui report grafici
saranno disponibili on-line, ferma restando la preventiva approvazione e condivisione da parte della
Regione.

1.4.5 Prodotti

Prodotto 4.1
Destinatario: Regione Toscana.

Oggetto: Programma annuale delle attivita di audit.
Tempi: 31 dicembre dell’'anno precedente.

Prodotto 4.2

Destinatario: Sede operativa, Regione Toscana.

Oggetto: Verbale di audit periodico su ciascuna singola sede operativa accreditata; deve
essere sottoscritto dal verificatore e dal responsabile della sede verificata. Il verbale
fa parte del dossier di valutazione.

Tempi: Per ciascuna sede operativa verificata, entro 10 giorni dalla realizzazione dell’audit.

Prodotto 4.3
Destinatario: Regione Toscana.

Oggetto: Comunicazione di eventuali situazioni di non conformita che comportano la
sospensione o la revoca dell'accreditamento.

Tempi: Per ciascuna sede operativa verificata, entro 10 giorni dalla rilevazione della non
conformita.

Prodotto 4.4

Destinatario:  Regione, parzialmente titolari delle sedi operative

Oggetto: Analisi e monitoraggio di punti di forza, debolezza, opportunita e minacce (analisi

SWOT), analisi dei trend, analisi multi-criteriale a livello del sistema, analisi della
coerenza della “formula di offerta” del servizio formativo. Statistiche e analisi di
confronto parametri e trend sedi operative contro parametri e trend a livello di
sistema.

Tempi: Rapporto obbligatorio su supporto cartaceo per la Regione Toscana sulla base
trimestrale. Eventualmente su richiesta specifica da parte della Regione in tempi da
concordare. Produzione statistiche e report in tempo reale via internet dal sistema
informativo.

Supporto: Cartaceo ed informatico (attraverso I'accesso al sistema informativo)
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1.4.6 Fasi e tempi di realizzazione

ID Fase Inizio | Fine
4.1 Rilascio del piano annuale di verifiche Entro il 31 dicembre dell’'anno precedente
4.2 Verifica nel corso delle visite di controllo della | Entro il 30.06.2003

rispondenza agli indicatori di secondo livello e
della realizzazione degli eventuali piani di
miglioramento.

4.3 Verifica nel corso delle visite di controllo Fino al 30.06.2004
dell'andamento dei piani di adozione di un

sistema certificato/accreditato di qualita

4.4 Effettuazione della visita di controllo a regime | Annualmente

Rapporto articolato presentato alla Regione
Toscana su base trimestrale. Primo Rapporto
gennaio 2003

4.5, Produzione di un rapporto di analisi e
monitoraggio di punti di forza, debolezza,
opportunita e minacce (analisi SWOT), analisi
dei trend, analisi multicriteriale a livello del
sistema analisi della coerenza della “formula di
offerta” del servizio formativo.

4.6 Rilascio di una sezione del sistema informativo | A partire dal mese di gennaio 2003
accessibile via Internet per il benchmarking

delle sedi formative

1.4.7 Formazione/aggiornamento del personale

Per quanto concerne gli Audit periodici di verifica del mantenimento dei requisiti,si ritiene di dare a
tutti i componenti del team uno schema indicativo di comportamento e di approccio attraverso le
norme :

UNI EN ISO 30011 : norme per le verifiche ispettive dei sistemi qualita

UNI EN ISO 10013 : conduzione della verifica ispettiva dei sistemi di qualita
L'attivita di aggiornamento e formazione relativa alla conduzione e alla gestione delle attivita di audit
sara una azione continua, su basi sperimentali e con I'adozione del metodo del benchmarking interno
sulle migliori pratiche relative a:
- profondita di analisi dei difetti e delle non conformita
- efficacia delle strategie di sostegno per il miglioramento
- esemplarita di azioni correttive e preventive rilevate tra gli organismi
- circolazione di “best practices” trasferibili

1.7 Attivita specifiche per I'accreditamento degli atenei toscani

1.7.1 Soggetti coinvolti

Regione Toscana

Universita degli Studi di Firenze
Universita degli Studi di Pisa
Universita degli Studi di Siena

1.7.2 Finalita

Gestire le attivita relative all’accreditamento dei corsi di studio o delle divisioni delle istituzioni
accademiche toscane

1.7.3 Contenuti

Valutazione delle funzioni assolte a livello centrale o superiore per ciascun ateneo
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Valutazione di ciascuna sede operativa per cui € stato richiesto I'accreditamento
Formulazione del giudizio complessivo in istruttoria

Pianificazione e conduzione di audit integrati per ciascun ateneo

Pianificazione di un sistema di monitoraggio integrato

1.7.4 Modalita di organizzazione

Secondo quanto previsto dalla Delibera G.R.T n. 198 del 25.02.2002, Allegato A, le Universita
possono presentare domanda di accreditamento per corsi di studio quali sedi operative, ad eccezione
della Scuola Superiore Sant'’Anna di studi universitari e di perfezionamento di Pisa, la quale pud
presentare domanda di accreditamento per le proprie divisioni quali sedi operative.

Per le Universita in cui le funzioni possono essere assolte a livelli centrali/superiori, I'accreditamento
di una sede operativa non &€ comunque derivabile da quello di eventuali altre sedi operative
accreditate.

Pertanto le modalita di organizzazione del processo di accreditamento degli atenei toscani dovranno
tener conto delle funzioni e dei sottosistemi accreditabili a livello generale per ciascun ente
universitario nel suo complesso, e, nel contempo garantire una verifica di dettaglio del profilo di
qualita di ciascuna sede operativa proposta per I'accreditamento.

Gli iter valutativi delle diverse sedi operative verranno pertanto accorpati in un unico dossier di
valutazione che comprendera una sezione generale in cui saranno valutati i criteri e relativi indicatori
che, secondo il modello organizzativo dell'ateneo, sono riconducibili a funzioni, sistemi e processi di
carattere trasversale, comuni a tutte le sedi operative sottoposte ad accreditamento.

Il dossier conterra, poi, una sezione specifica per ciascuna delle sedi, in cui saranno valutati criteri ed
indicatori riconducibili alla realta organizzativa e logistica propria di ciascuna sede.

L'audit di verifica verra strutturato, sulla base di quanto emerso nella fase di valutazione preliminare
in modo da permettere la valutazione delle caratteristiche di sistema dell’ateneo, e successivamente,
attraverso verifiche mirate, il riscontro dei profili di autovalutazione per ciascuna sede operativa.

1.7.5 Prodotti

Prodotto 7.1

Destinatario: Uso interno, ente universitario, Regione Toscana
Oggetto: Dossier integrato di valutazione per ciascun ateneo
Tempi: 1.07.2002

1.7.6 Fasi e tempi di realizzazione

ID Fase Inizio | Fine

7.1 Apertura di un dossier di valutazione per Nel corso della fase 1.2
ciascun ente accademico che abbia presentato
domanda di accreditamento per uno o piu corsi

di studio.
7.2 Esame integrato della documentazione relativa | A conclusione della fase | 30/9/2002
alle sedi operative di ciascun ateneo: precedente

Valutazione dei criteri riconducibili a
funzioni/sistemi generali di ateneo
Valutazione dei criteri specifici di ciascuna
sede operativa

7.3 Compilazione della scheda di valutazione A conclusione della fase precedente

7.4 Compilazione della scheda di pianificazione A conclusione della fase precedente per il primo
del programma di audit integrato accreditamento, annualmente a regime

7.5 Notifica del Soggetto Terzo alla Regione della | A conclusione della fase precedente

conclusione dell’lesame della documentazione
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7.6 Comunicazione del programma di audit di A conclusione della fase precedente
verifica all'ateneo

7.7 Effettuazione del programma di visite di Entro il 31.12.2002. Per successive richieste
controllo. relative a nuove sedi operative entro 60 giorni dal

ricevimento della domanda .

7.8 Redazione dei verbali di audit sulle A conclusione della fase precedente
funzioni/sistemi di valenza generale e sulle
sedi operative in fase di accreditamento

7.9 Notifica del Soggetto Terzo alla Regione della | A conclusione della fase precedente
conclusione dell'istruttoria ed invio di una copia
cartacea del dossier di valutazione

7.10 Rilascio del piano annuale di verifiche a Entro il 31 dicembre dell’'anno precedente
ciascun ateneo

7.11 Effettuazione del programma di visite di Annualmente
controllo

1.7.7 Formazione/aggiornamento del personale

Considerando la particolare natura e complessita delle Universita, I'azione di audit relativa a questo
tipo di enti in accreditamento sara perfezionata attraverso una documentazione che includera
l'introduzione ai sistemi pit avanzati e congruenti di certificazione e accreditamento della formazione ,
ciascuno con i rispettivi criteri e indicatori di valutazione della qualita del servizio :

AACSB EQUIS AMBA ASFOR
American Assembly of European Quality Association of MBAs
Collegiate Schools of Improvement System
Business
1. Prerequisiti 1. Contesto e mission 1. Introduzione Reclutamento e
2. Missione e obiettivi 2. Studenti el2. La Scuola di selezione degli allievi
3. Composizione e partecipanti business Processi didattici
sviluppo delle facolta |3. Qualita dei|3. Facolta durata, piano di
4. Contenuto e programmi 4. Studenti studio, progetti sul
valutazione del | 4. Sviluppo personale 5. Curriculum campo, corpo
curriculum 5. Ricerca e sviluppo 6. Struttura dei docente, direzione
5. Responsabilita e|6. Contributo alla programmi didattica,
risorse relative comunita locale 7. Durata metodologie
all'istruzione 7. Facolta 8. [Erogazione del didattiche, processi di
6. Studenti 8. Risorse materiali servizio valutazione e verifica,
7. Contributi intellettuali|9. Connessioni e reti 9. Valutazione assistenza e
e di know how 10. Sbocchi 10. Risultati tutorship,  materiale
internazionali didattico
11. Formazione Strutture e aspetti
manageriale organizzativi

Customer satisfaction
Placement
Finanziamento
programma

del

| principi di audit da applicare agli Istituti Universitari saranno oggetto di confronto improntato alla
massima disponibilita e orientati verso un approfondimento delle metodologie di sviluppo della auto
( endogena ) per il miglioramento e il self-assessment : la possibile
derivata di tale confronto potrebbe essere la focalizzazione sulla sensibilita ad azioni di
miglioramento, soprattutto rispetto alla evoluzione del mercato, alla attuazione di interventi di

conoscenza organica

razionalizzazione e di cambiamento, al rafforzamento del senso della propria mission.
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Il team svolgera almeno un focus-group preliminare con docenti e referenti degli Istituti Universitari,
per elaborare in modo accurato ed appropriato la sua azione di audit.

2.3.1 Colloqui di valutazione/autovalutazione delle competenze

Il colloquio di valutazione delle competenze di tipo tecnico professionale e trasversale del direttore
della sede sara condotto sulla base di una griglia di intervista ragionata integrata nel SEVAD e
predisposta sulla base del modello di valutazione della leadership messo a punto dalla EFQM
(European Foundation for Quality Management), opportunamente semplificato e rimodulato per
adattarlo ai parametri indicati in Allegato B al Dispositivo di accreditamento e per tenere conto degli
indirizzi della norma SA8000 di certificazione etica. La griglia con i relativi parametri, sottoparametri e
indicatori e pesi sara validata dalla Regione Toscana e comprendera le sezioni:
- capacita di relazione con gli altri enti e il territorio

capacita strategica e di visione

capacita di governo e di coordinamento delle risorse

capacita di sviluppo delle risorse umane

capacita di monitoraggio e controllo.

L'intervista, della durata prevista di circa 2,5 ore, condotta del Team Leader si concludera con la
valutazione del punteggio finale della figura di direzione sulla base dei valori attribuiti a ciascun
indicatore.

Ugualmente sara predisposta all'interno del SEVAD una griglia di intervista del responsabile tecnico-
amministrativo, i cui parametri, sottoparametri, indicatori e pesi sara validata dalla Regione Toscana.
La griglia comprendera le sezioni:
- capacita di coordinamento e supervisione degli adempimenti amministrativo-contabili fiscali
capacita di controllo economico
capacita di rendicontazione delle spese
capacita digestione amministrativa del personale.

L'intervista, anch’essa condotta dal Team Leader, e della durata prevista di un’ora prevedera
'esame, a campione, di documenti amministrativi per ciascun parametro sottoposto a verifica.

A conclusione dell'intervista, sulla base dei punteggi attribuiti il SEVAD computera il punteggio
raggiunto dal responsabile ed il totale per I'indicatore A.1.3 — Competenze del management.

2.3.2 Verifica dell'adeguatezza dei locali e delle  attrezzature

I SEVAD supporta anche la fase di verifica dell’adeguatezza dei locali e delle attrezzature attraverso
le sezioni:
controllo del rispetto della normativa sulla sicurezza in cui saranno inseriti gli estremi della
documentazione o delle relative richieste alle autorita competenti
controllo della disponibilita locali in cui saranno referenziati i titoli di proprieta, le caratteristiche dei
locali e delle attrezzature secondo quanto previsto dal Dispositivo di accreditamento
controllo delladeguatezza didattica e tecnologica e della loro congruita in cui saranno
referenziati i titoli di proprieta delle attrezzature e le loro caratteristiche tecnologiche che saranno
confrontate con gli standard minimi richiesti.

La sezione del SEVAD produrra in output la valutazione degli indicatori A.2.x tenendo conto della loro
applicabilita alla specifica sede.

La ricognizione dell’adeguatezza logistica e delle dotazioni della sede sara effettuata da un assistente
di team in un tempo medio di 1 ora.
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2.3.3 Verifica del sistema di relazioni della sede  operativa

La relativa sezione del SEVAD prevede moduli di campionamento delle attivita e dei rapporti
pregressi che consentano il riscontro e la registrazione puntuale degli indici di valutazione previsti dal
Dispositivo di accreditamento filtrati sulla base della caratteristiche della sede e dell'organismo
richiedente. Il SEVAD anche in questo caso produrra una check-list contestuale che verra
preliminarmente valutata sulla base della documentazione presentata dalla sede e verificata in loco a
campione attraverso lI'esame di documenti relativi a progetti formativi pregressi, accordi di
partenariato, materiali informativi.

L'attivita verra svolta da un assistente di team in circa 2 ore e potra prevedere la supervisione del
Team Leader. A conclusione dell'attivita il SEVAD aggiornera la valutazione della sede ricomputando
gli indici di Input A.4.x produrra in output la valutazione degli indicatori A.2.x tenendo conto della loro
applicabilita alla specifica sede.

2.3.4 Verifica del livello di formalizzazione dei p  rocessi di produzione dei
servizi e delle capacita gestionali

Il colloquio di valutazione delle competenze di tipo tecnico professionale e trasversale del direttore
della sede sara condotto sulla base di una griglia di intervista ragionata integrata nel SEVAD e
predisposta sulla base del modello di valutazione dei processi leadership messo a punto dalla EFQM
(European Foundation for Quality Management), opportunamente semplificato e rimodulato per
adattarlo ai parametri indicati in Allegato B al Dispositivo di accreditamento e per tenere conto degli
indirizzi della norma SA8000 di certificazione etica. La griglia con i relativi parametri, sottoparametri e
indicatori e pesi sara valicata dalla Regione Toscana e riguardera i processi di:

analisi dei fabbisogni

progettazione

selezione e valutazione delle risorse

erogazione

monitoraggio e valutazione

direzione — coordinamento della sede operativa

amministrazione

promozione

gestione della qualita

gestione degli archivi delle attivita formative

Le interviste con i responsabili di processo della durata media di 1,5 ore e media complessiva di 4,5
ore, verranno condotte in parallelo dai membri del team e si concluderanno con la valutazione del
punteggio finale degli indicatori B.1.x e C.0.1.

2.3.5 Redazione del verbale di verifica in loco

Gli esiti della attivita di verifica, registrati sul SEVAD saranno consolidati in un verbale che verra
integrato dal Team Leader, sentiti gli altri componenti del team, con specifiche considerazioni relative
allandamento della visita, alle criticita rilevate, ai punti di forza e di debolezza della sede formativa. Il
verbale conterra I'esito definitivo del processo di istruttoria e gli eventuali indirizzi per la redazione del
piano di miglioramento.

2.3.6 Redazione ed aggiornamento del dossier di val  utazione

Tutti i materiali e le valutazioni prodotte, nonché eventuali documenti allegati saranno archiviati dal
SEVAD nel Dossier di Valutazione di ciascuna sede e, non appena replicati da ciascun portatile sul
sistema centrale saranno a disposizione, con gli opportuni filtri di accesso a tutti gli attori del processo
di accreditamento.
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2.4 Piani di miglioramento e di adozione di un sistema certificato/accreditato di
qualita

2.4.1 Strumenti di valutazione

Il modulo SEMA Sistema Esperto per il Mantenimento dell’Accreditam ento, costituisce il supporto
operativo ai processi successivi alla chiusura della fase di prima valutazione. SEMA consente a
ciascuna sede di registrare all'interno del Dossier di Valutazione il proprio Piano di miglioramento e/o
il Piano di adozione di un sistema di qualita. Il piano sara valutato sulla base degli indirizzi formulati in
fase di istruttoria e facendo uso degli strumenti offerti dal sistema per I'analisi multicriteriale sui dati
accumulati nella fase di istruttoria, che permetteranno il confronto tra parametri relativi all'organismo
specifico rispetto a quelli relativi al sistema di formazione complessivo, nella prospettiva di pesare il
piano in un’ottica di benchmarking del sistema della formazione. Ad esempio si tendera a premiare le
strategie di miglioramento in grado di incidere su indicatori che risultano fortemente correlati a
carenze complessive del sistema o che manifestano forti scarti con le prestazioni medie rilevate.

2.4.1 Monitoraggio delle azioni previste e verifica dei risultati attesi

Una volta approvato il piano, SEMA genera un set di record di scadenzario che rappresentano le
tappe del percorso di miglioramento, ciascuna caratterizzata da obiettivi misurabili sulla base degli
indicatori definiti nel Dispositivo regionale.

Alla scadenza dei tempi previsti per ciascuna tappa, membri del team responsabile di ciascuna sede
verranno avvisati con un meccanismo di allerta automatico. La sede dovra rendicontare I'azione di
miglioramento sul sistema via Internet e fornire dati utili allaggiornamento dei valori attribuiti agli
indicatori sul Dossier. Il Team Leader convalidera sul Dossier il raggiungimento dell’'obiettivo.
Potranno essere attivati a richiesta della Regione Toscana sistemi di allerta automatica nel caso di un
mancato raggiungimento degli obiettivi previsti.

2.5 Audit periodici di verifica del mantenimento dei requisiti

2.5.1 Articolazione del piano annuale di verifiche

Sulla base della redazione del piano di verifica da parte del Team Leader titolare del processo di
mantenimento di ciascuna sede date, SEMA genera un prospetto annuale degli audit che contiene:
la programmazione degli audit e la loro assegnazione ai team
la sintesi delle criticita oggetto della verifica ed il posizionamento dei valori degli indicatori rispetto
al sistema di benchmarking
lo stato di attuazione del piano.
In qualsiasi momento la Regione Toscana, accedendo a SEMA potra stampare report dei dati
presenti sul piano o inviare commenti relativi allo stato di attuazione.

2.5.2 Modalita di registrazione del’andamento degl i audit e verifica del
mantenimento dei requisiti di accreditamento

La visita di verifica del mantenimento dei requisiti avra generalmente la stessa struttura ma una
durata inferiore alla prima visita di accreditamento. Le interviste e i controlli sulla sede avranno
I'obiettivo di verificare che non vi siano stati arretramenti rispetto alla verifica precedente e di
registrare i miglioramenti sugli indicatori. Gli esiti delle attivita di verifica saranno registrate sulle
check-list generate dal modulo stand-alone di SEMA ed immediatamente raffrontati con il valori
pregressi e con l'insieme di dati disponibili per il benchmarking, rispetto al quale il sistema segnalera
in forma grafica trend e scostamenti.

Il team leader consolidera i dati emersi in un verbale che conterra I'esito definitivo della verifica e gl
indirizzi del team per il miglioramento continuo. Il verbale e gli eventuali documenti allegati saranno
archiviati dal SEMA nel Dossier di Valutazione di ciascuna sede e, non appena replicati sul sistema
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centrale saranno a disposizione, con gli opportuni filtri di accesso , a tutti gli attori del processo di
accreditamento.

L'articolazione complessiva, per tutte le figure previste, dell'intervento medio per sede sono riportate
al punto 4.2 del progetto, in termini di ipotesi generale per I'individuazione dei parametri economici e
rappresentano esclusivamente un punto di riferimento medio dovendo essere ritarati in progress in
funzione delle singole sedi e del loro numero.

2.8 Formazione del personale impegnato nella realizzazione del servizio

2.8.1 Formazione preliminare dei membri dei team di  valutazione e dello
staff

Per assicurare un livello comune di conoscenza degli strumenti necessari alla efficace ed efficiente

gestione del processo di accreditamento, tutti i componenti del team operativo parteciperanno ad un

modulo di kick-off delle attivita, in full immersion di 5 giorni, per 40 ore complessive  sui temi:

- struttura del sistema di accreditamento della Regione Toscana

- strumenti metodologici di rilevamento degli indicatori di primo livello previsti dal Dispositivo di
accreditamento

- funzionamento del sistema informativo SIGEA e di tutti i suoi sottomoduli

- funzionamento ed uso degli strumenti di amministrazione dei servizi per la comunita della
conoscenza

- procedure operative di gestione delle attivita e relativi ruoli

- piano di lavoro e strumenti di controllo

- codice di comportamento.

Una attenzione specifica sara prestata alla gestione amministrativa delle attivita al fine di garantire:

- la conoscenza delle procedure di rendicontazione stabilite dalle norme contabili, fiscali e del
diritto amministrativo

- la corretta gestione dei contatti con i referenti regionali addetti al controllo e alla conformita delle
rendicontazioni

- laredazione di report contabili e finanziari sistematici, ordinati, trasparenti e pienamente sostenuti
da documentazione appropriata delle entrate e delle uscite.

Le attivita formative saranno condotte attraverso simulazioni, gruppi di lavoro ed attivita di debriefing.

2.8.2 Omogeneizzazione della metodologia del Team d i valutazione

Una specifica attivita di formazione e di omogeneizzazione dell’approccio metodologico sara rivolta ai
Team Leader ed al loro staff. Cio allo scopo di:
garantire i metodi e i risultati attesi di un sistema di qualita ( certificabile o no ) ispirato al principio
del miglioramento continuo secondo un quadro di riferimento dei fattori critici di eccellenza del
servizio formativo, comparati con le norme dei sistemi di qualita;
definire un inventario per tipologie ricorrenti o per eccezioni delle criticita da verificare nel corso
della visita in loco, in forma di anticipatori cognitivi di interpretazione;
raggiungere una piena sintonia di interpretazione degli indicatori di primo livello, previsti dal
Dispositivo di accreditamento dell’Allegato B alla delibera GRT n.198
garantire una adeguata e accurata omogeneita di approccio all'organismo che € oggetto della
valutazione
impostare una efficiente suddivisione dei compiti all’interno dell'azione di verifica, con tempi e
metodi coerenti con I'obiettivo proposto e con il piano di audit stabilito
garantire una tempestiva intesa sulle criticita piu significative da rilevare rispetto al grado di
evidenza oggettiva che gli indicatori previsti implicano
sviluppare il pensiero critico necessario a valutare sul campo la verificabilita o falsificabilita delle
ipotesi causali o esplicative delle criticita rilevate nella fase precedente
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saper gestire, con uno stile di comunicazione adeguato e assertivo, le interviste e i colloquio con
le persone referenti dell’organismo in accreditamento

saper redigere il report secondo schede tecniche e check list gia predisposte

raggiungere una fluida capacita di accesso al caricamento nel sistema di raccolta dati
informatizzato.

Si ritiene inoltre di dare a tutti i componenti del team uno schema indicativo di comportamento e di
approccio attraverso l'illustrazione delle norme:

UNI EN ISO 30011 - norme per le verifiche ispettive dei sistemi qualita

UNI EN ISO 10013 - conduzione della verifica ispettiva dei sistemi di qualita

Per conseguire le abilita richieste dall'azione, i team costituiranno workshop di simulazione, nel quale
i senior advisers eseguiranno una azione di training mirato, attraverso tecniche attive ( come il giuoco
dei ruoli e il metodo dei casi ).

L'attivita di formazione sara sviluppata prima dell’avvio delle attivita di auditing in loco, con un modulo
di 5 giorni per la durata di 40 ore , che sara ripetuto al raggiungimento del 40% delle attivita di
auditing sotto forma di debriefing e scambio delle migliori pratiche di gestione dell’azione.

2.8.3 Accreditamento delle sedi universitarie

| team di valutazione assegnatari del Dossier delle Universita toscane saranno coinvolti in una
sessione formativa specifica della durata di 24 ore finalizzata a perfezionare 'azione di audit relativa
a questo tipo di enti in accreditamento attraverso I'introduzione ai sistemi piu avanzati e congruenti di
certificazione e accreditamento della formazione, ciascuno con i rispettivi criteri e indicatori di
valutazione della qualita del servizio :

AACSB - American Assembly of Collegiate Schools of Business

EQUIS - European Quality Improvement System

AMBA - Association of MBAs

ASFOR

| principi di audit applicati agli Istituti Universitari comportano un approfondimento anche delle
metodologie di sviluppo della auto conoscenza organica ( endogena ) come gia precedentemente
descritto.

Il modulo formativo comprendera anche un focus-group preliminare con docenti e referenti degli
Istituti Universitari, per elaborare in modo accurato ed appropriato I'azione di audit.

2.8.4 Seminari di approfondimento

I Soggetto Terzo nella consapevolezza che uno degli obiettivi di sistema dell'attivita di
accreditamento € lo sviluppo di un sistema formativo efficiente e di qualita in grado di offrire risposte
alle esigenze della comunita di stakeholder, ritiene importante I'organizzazione di alcuni momenti
seminariali che coinvolgano il proprio team, la Regione Toscana ed il sistema delle sedi formative per
un approfondimento comune su alcuni temi che intersecano il processo di accreditamento:
l'importanza strategica della “ economia dell'informazione “ nello stabilire i nuovi parametri della
eguaglianza e diseguaglianza sociale, particolarmente incisivi sul tema cruciale della formazione
e della transizione dalla scuola al lavoro;
'applicazione di un approccio etico al sistema formativo e un introduzione dello spirito delle
norma SA8000
i processi di trasformazione della societa in una “SOCIETA’ CHE IMPARA IMPARANDO" e in “
COMUNITA’ INTELLIGENTE" ( secondo le indicazioni del Libro Bianco del’Unione Europea :
Learning to learn.Towards a learning society — COM (1995 ) 590)
l'utilizzo di sistemi informativi complessi per la gestione di comunita professionali.
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| seminari avranno durata di un giorno e saranno normalmente seguiti da approfondimenti all'interno
della comunita virtuale.
3. Norme di comportamento

Il Soggetto Terzo fa propri i principi di correttezza e imparzialita richiesti dalla Regione Toscana per
I'esecuzione dell'attivita oggetto del presente bando.

Innanzitutto tutti i partecipanti al RTI si impegnano a:

non avanzare richiesta di accreditamento come organismi di formazione nel sistema regionale di
formazione professionale/orientamento per tutta la durata dell'incarico;

non prestare attivita di consulenza ad organismi di formazione nei settori relativi ai servizi oggetto del
presente appalto, per tutta la durata dell'incarico.

Il Soggetto Terzo si impegna inoltre a dichiarare inammissibile la domanda di accreditamento,
presentata da un soggetto in posizione di controllore o controllato nei confronti di propri membri.

Si intende contestualmente offrire la massima garanzia che non venga violata da parte di
collaboratori, anche occasionali, la condizione di incompatibilita di cui alla lettera b — art. 16 del
Capitolato. In particolare tutto il personale impegnato, con qualunque tipo di contratto, nell’esecuzione
delle attivita di accreditamento dovra sottoscrivere una dichiarazione in cui si impegnera, pena
'esonero motivato dall’incarico, a:

1. a non collaborare in qualsiasi forma con enti che avanzino richiesta di accreditamento come
organismo di formazione nel sistema regionale di formazione professionale/orientamento per
tutta la durata dell'incarico;

2. non prestare attivita di consulenza ad organismi di formazione nei settori relativi ai servizi
oggetto del presente appalto, per tutta la durata dell'incarico.

Al verificarsi di una delle condizioni di cui sopra, si provvedera immediatamente ad esonerare |l
collaboratore dall'incarico.

Il Soggetto Terzo si impegna a dare immediata comunicazione alla Regione Toscana nel caso in cui
si verifichino condizioni di incompatibilita e conseguente esonero di componenti del team di lavoro
dallo svolgimento di qualsiasi attivita relativa al presente bando.

Al termine dell'appalto o della sua eventuale prosecuzione il Soggetto Terzo si impegna inoltre a:
consegnare alla Regione Toscana gli archivi cartacei e informatici formati durante I'appalto,
rimuovendo dai propri sistemi gli archivi stessi a meno di diversa esplicita disposizione da
parte della Regione Toscana, anche limitatamente a parti di essi o a dati in forma aggregata.
documentare techicamente e consegnare i codici sorgenti dei prodotti software sviluppati per
il presente appalto e a trasferirne la proprieta alla Regione Toscana in forma scritta
garantire I'utilizzo per un periodo di sei mesi dalla cessazione dell'appalto dei prodotti
software di terze parti necessari al funzionamento del sistema informativo implementato salvo
liberatoria scritta della Regione Toscana
consegnare alla Regione Toscana un rapporto ricognitivo sullo stato di realizzazione del
servizio.
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Sezione n. 3

| principi. Elementi di scenario in tema di qualita
( contributo del QA )

| principi. Elementi di scenario in tema di qualita : indicazioni
sulla evoluzione dei sistemi di qualita e la loro formalizzazione

“L'uomo non vive delle cose ma del senso delleecbsAntoine de Saint -Exupéry )

Introduzione :
Questa breve pubblicazione & dovuta a due ragioni essenziali :

la prima, al fatto che i “padri della qualita”( o meglio dei “sistemi di qualita” ), nonostante che
siano citatissimi e molti credano di conoscere tutto su di loro, in realta sono poco conosciuti e
pochi sanno chi sono i “veri “ padri della qualita, senza confonderli con altri pensatori successivi
che spesso sono stati e sono abili“venditori” di una filosofia che non hanno creato e occultano,
con le loro elaborazioni e commenti, il vero pensiero originario sulla qualita, salvo rare eccezioni

la seconda, alla considerazione che il “paradigma” introdotto dai sistemi di qualita & veramente il
punto piu “alto” e integrato delle scienze dell’'organizzazione, una vera e propria rivoluzione
copernicana, rispetto all'approccio che, da Taylor in poi ( passando per Elton Mayo, Lewin,
Herzberg ecc.), ha creato progressivamente numerose teorie organizzative del lavoro e della
gestione delle risorse umane che hanno cercato di risolvere in modo intelligente la relazione
difficile tra gli obiettivi del'impresa e dell’organizzazione o delle istituzioni in genere e gli obiettivi (
progetti, motivazioni, interessi ecc.) delle persone che, nei vari ruoli, vi operano, allo scopo di
creare “valore” o attraverso la produzione di beni o attraverso la erogazione di servizi o attraverso
la creativita e cosi via.

Siccome, purtroppo,anche questo paradigma, pur nella sua profondita e completezza, é
gradualmente stato razionalizzato in sistemi applicativi complessi ( si pensi ad esempio alle horme
ISO 9000 e alla certificazione di qualita ) e non raramente € stato trasformato in una nuova
“burocrazia” nella quale si nascondono anche tentazioni di business amorale, ho deciso di presentare
agli allievi dei miei corsi universitari le fonti originarie della qualita, i cosiddetti “padri”, che ci riportano
alla “visione” autentica che essi hanno avuto,senza le superfetazioni successive.

Un caso molto significativo mi & capitato di recente : un albergo, che aveva ottenuto la certificazione
ISO 9001 da una prestigiosa Societa di certificazione ( forse la piu prestigiosa in assoluto, almeno in
Europa ), mi chiese di effettuare una consulenza urgente, perché il loro responsabile della qualita
(RdQ), che come funzione svolgeva il ruolo di capo-ricevimento, si era licenziato, lasciando la
documentazione in alto mare e senza aggiornamento, mentre di li a poco sarebbero arrivati gli
“ispettori” per la annuale sessione di audit sul “mantenimento” degli standard. Quello che ho potuto
constatare di persona € stato un esempio ( spero che altrove le cose non siano cosi, ma ho dei forti
sospetti in tal senso ) di come la “qualita” e la certificazione che ne assicura la attuazione in azienda
sia diventata di fatto una vicenda “formale” e burocratica sotto almeno tre punti di vista.

Il primo, per il fatto che “solo” il RdQ ( il nostro factotum capo-ricevimento ) sapesse che cosa si
dovesse fare della documentazione ( manuale, schede delle specifiche, elaborazioni statistiche della
customer satisfaction ecc. ) , dove si trovasse e a che cosa servisse : il resto del personale non ne
era affatto al corrente, non era coinvolto nei processi e nella definizione dei comportamenti e dei
miglioramenti, la loro formazione interna (registrata regolarmente in modo ricorrente dal nostro
factotum ) fosse in realta del tutto inesistente e attuata solo sulla carta ( un caso di “falso” del tutto
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evidente). Tutto questo €, ovviamente, I'esatto contrario di quanto i sistemi di qualita e i requisiti delle
norme richiedono di fare. La qualita era diventata una specie di “hobby” personale e rigorosamente
“privato” del capo-ricevimento, che redigeva le “carte” ad hoc, e faceva un “mantenimento” puramente
cartaceo ( e percio sostanzialmente fittizio ) del sistema e della certificazione : una specie di piccolo
effetto Potemkin®.

Il secondo motivo €& legato al ruolo che aveva ed ha il management in questa vicenda : |l
management, che si era rivolto a me per pura disperazione, era esattamente nelle condizioni
descritte dal celebre detto “trovarsi come un somaro in mezzo ai suoni”. Il management, che nella
attuazione corretta dei sistemi di qualita, costituisce un requisito importante ( il primo requisito delle
norme ISO prevedono sempre la “responsabilita della direzione “), non era preparato, non sapeva
nulla dei sistemi di qualita, concedeva una delega al “buio” al solito, astuto capo-ricevimento, che,
nella circostanza, ha finito con il lasciarli in balia del panico.

Il terzo motivo &,infine, riferito direttamente alla “Grande” Societa di Certificazione : la quale, avendo
la sede all'estero, dirama la influenza del suo business a piovra in ogni parte del mondo attraverso
(ovviamente) un metodo analogo a quello dei negozi in franchising . Nel caso specifico che mi capito,
ho motivo di credere che nessuno dei professionisti di quel “negozio in franchising” avesse interesse
a una strategia vera di qualita, quanto piuttosto alla esagerata e immeritata dimensione delle loro
fatture e alla continuita nell’emetterle.

Ma le delusioni piu gravi sono quelle ricavate dalla recente applicazione delle procedure di
accreditamento della formazione professionale compiute dalle regioni italiane sulla base di un decreto
ministeriale e di una direttiva comunitaria e dallimpatto che ho avuto nel fare delle verifiche come
valutatore dei sistemi di qualita in alcune aziende ( sia manifatturiere che alberghiere e dei servizi
)che si erano certificate 1ISO 9000.

Sulla questione del percorso di accreditamento ( che ha forti analogie con i percorsi della
certificazione e da questi, comunque, traggono la loro origine causale e il quadro logico di riferimento
), i feedbacks che arrivano dal mondo delle agenzie e dei centri di formazione professionale sono
angoscianti.

Questi fenomeni rischiano di trasformare una “visione” rivelatrice in una immensa teologia farisaica,
fatta di stringhe cabalistiche, con formule che sembrano estratte da un manuale di astrologia, a puro
scopo ostentativo, ma prive di ogni riferimento essenziale e adeguato alla vera essenza della qualita,
che non é una conformita ad un rito liturgico, o una ossessiva e scabrosa fobia delle piccole
imperfezioni della grafia sur papier,ma un gesto di lealta verso se stessi e i clienti, verso la societa e il
bene comune, verso la responsabilita e I'equita.

La nascita e la evoluzione di un paradigma rivoluzionario: dal
manifatturiero all'intangibile

Tradizionalmente il concetto di qualita si riferiva soltanto al prodotto finito, e riguardava dunque
principalmente le aziende manifatturiere.

Negli ultimi decenni si & invece affermata una filosofia della qualita che coinvolge l'intero sistema
organizzativo dell'impresa, che va dalla progettazione, all'amministrazione, alla commer-cializzazione
dei beni o servizi prodotti.

Non esiste una definizione univoca di qualita, ma essa puo essere definita come l'insieme delle
proprieta e delle caratteristiche di un prodotto o di un servizio che conferiscono ad esso la capacita di
soddisfare esigenze espresse o implicite.

E’ I'obiettivo strategico a lungo termine di un’organizzazione volta al raggiungimento della Qualita. E’
un fattore prioritario di tutta I'organizzazione nelle sue relazioni esterne con clienti, fornitori, azionisti,

! Potemkin,ministro e amante di Caterina la grande di Russia, aveva un forte senso della “scenografia” : nei percorsi che la
zarina faceva attraverso il paese, egli si occupava, in anticipo, di “abbellire e decorare le facciate ( e solo quelle !) dei villaggi
rurali attraverso i quali la zarina sarebbe passata, per dare ad essa l'illusione che si trattasse di paesi prosperi e gioiosi, mentre
erano composti di tuguri poverissimi e miseri, inguardabili da chi era abituato a vivere nel lusso piu sfrenato. Effetto Potemkin
diventato un modo di dire per indicare qualcosa o qualcuno che crea “apparati” a scopo ostentativo e solo per I'immagine
esterna, ma che non corrispondono ad una realta effettiva.
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concorrenti e in quelle interne, fra i dipendenti, collaboratori, ecc. E' un concetto che esprime
l'insieme delle proprieta capaci di soddisfare le esigenze del cliente, di cui € dotata un’azienda e il
risultato del suo lavoro. Esprime quindi un’idea di eccellenza nella competitivita, redditivita, nei costi,
nei tempi, nellimmagine, nel prodotto, nel servizio, nei controlli, nell’ecologia.

Questo nuovo paradigma ha avuto una sua origine e un suo sviluppo scientifico grazie ad alcuni
pensatori e ricercatori : in questa dispensa si € cercato di sintetizzare il loro contributo e il loro
pensiero, in modo da offrire agli allievi della Universita di Verona, una idea il piu chiara possibile su
chi ha generato questo paradigma cosi importante e fondamentale nel caratterizzare il mondo delle
imprese e delle organizzazioni e i loro cambiamenti di gestione.

L’etica della responsabilita: da Adam Smith a Joseph Stiglitz . Economia
e contratti sociali come espressione della filosofia morale.

Adam Smith, I'autore di La ricchezza delle nazioni e padre del moderno capitalismo, ha scritto prima
la Teoria dei sentimenti morali. Il capitalismo, attraverso la cultura puritana e quella calvinista ( Max
Weber ) e intimamente e indissolubilmente sposato all’'etica della responsabilita nel perseguire il
successo e il profitto. E cosi pure la democrazia (Amartya Sen e Joseph Stiglitz ). Il concetto di lealta
(to be honest , essere corretti, trasparenti ) € alla base dell’ordinamento giuridico dei paesi dai quali il
capitalismo moderno ha avuto origine. Questa necessita “ morale “ &€ anche contenuta nel pensiero di
Maynard Keynes, che, come tutti sappiamo, era discepolo di Moore, filosofo morale, che nel 1903
pubblico Principia Ethica , ed era socio del Club di Bloomsbury ( di cui faceva parte Virginia Woolf ),
che ebbe una grande influenza creativa nel pensiero critico sulla responsabilita sociale del
capitalismo.

La sorveglianza sulle incrinature del rapporto tra etica e sviluppo economico in regime di capitalismo
e democrazia, € e deve essere incessante : € per questo che Stiglitz stigmatizza tutte le apparenze
della democrazia persino nelle asimmetrie dell’'accesso alle informazioni come risorsa strategica per
'eguaglianza delle opportunita.

La storia della certificazione ( per esempio dei bilanci ) , la nascita dei sistemi di qualita, il concetto
stesso di audit , di azioni correttive e preventive, e di tutto 'apparato concettuale che caratterizza la
nascita e I'evoluzione delle norme di controllo della  “ qualita “ , affondano la loro ragion d’essere su
questi principi etici : coerenza, lealta, trasparenza, eguaglianza delle informazioni e delle opportunita,
sistemi di contabilita sociale delle attivita dell'impresa (SA8000), sistemi di audit ambientale delle
attivita umane sul territorio, nelle citta, nei siti, sono requisiti cresciuti dalla radice di questa pianta
originale della societa moderna. Abbiamo gia constatato che neppure I'applicazione ( spesso
giuridicamente vincolante) della certificazione dei bilanci salva automaticamente il nostro sistema
economico e sociale dalle tendenze peggiori ( dal caso Enron e Arthur Andersen al caso delle
Societa di Rating che certificavano come tripla A prodotti finanziari che poco tempo dopo erano titoli
spazzatura, con gravi indizi di conflitti di interesse e di abuso di potere nell'ingannare i consumatori).
Tuttavia , nel suo insieme, € un “ paradigma “ intelligente e innovativo, che, anche dove non &
giuridicamente cogente, esprime a livello etico ( “ volontario “ ) questa adesione fondamentale alla
piattaforma morale da cui trae origine la moderna societa democratica e pluralista, dove tutto deve
essere contendibile, restare contendibile, non derivare il proprio posizionamento sociale od
economico da un privilegio, dalla concessione  “ regale “ del potere, come nell’ancien régime, ma
da una competenza, da un merito, documentabile, dimostrabile, da un “ lavoro “ ( ossia da un
impegno responsabile e dotato di capacita , efficienza, efficacia e autovalutazione continua ), da un
confronto aperto ( benchmarking ) nel sistema competitivo ( best practices) che & I'unico metodo per
mantenere una societa aperta e combattere i suoi nemici.

La formazione , inclusa la formazione professionale ( di cui qui ci occupiamo ) , non sfugge a questo
processo di “ verifica “ della qualita : esso arriva tardi, non in modo chiaro e facilmente leggibile, ma
ha finalmente bussato alla porta alle soglie del 2000 : il motivo per cui € arrivata ( non da tutti
desiderata e non sempre desiderabile ) , nasce da una crescente inadeguatezza riscontrata tra le
risorse ( soprattutto pubbliche ) profuse per assicurare la trasmissione del sapere e delle competenze
necessarie per creare valore e per lavorare, per risolvere i problemi, per produrre bene, per offrire alle
persone opportunita di realizzarsi, di essere impiegate in qualcosa di utile, di contribuire al benessere

“
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della comunita . La “ qualita “ dei suoi risultati ( prodotti ) e , implicitamente, dei suoi “ processi “, &
innanzitutto una questione etica, ancor piu di qualsiasi altro settore della societa moderna.
Implicitamente , la spinta alla accelerazione di un processo di “ riesame “ della qualita con cui si attua
la “ formazione “ ( professionale ) nel nostro paese, deriva dallo stile e dalle strategie dell’'Unione
Europea. In particolare si cerca di porre le basi per migliorare I'uso che é stato fatto in questi 30 anni
del FSE : le sue risorse sono passate da 170 milioni di ECU (1973) a 56 miliardi di EURO ( Agenda
2000) : che risultati ha dato ? Che trasparenza c’é stata ? Ha veramente offerto le opportunita che
ha promesso e promette ? E chi riceve dalla Comunita, tramite le Regioni, il compito di gestire le
attivita, che credibilita possiede ? Ha rispetto per gli allievi, le famiglie, la comunita, oppure intravede
nel FSE una mera occasione di business ?

Il Summit europeo del Lussemburgo (1997) segnalo il problema, lanciando un allarme preciso : il
FSE é stato male utilizzato. E’ ora di voltare pagina. Questa “ pressione “ dell’ Unione Europea (
come peraltro per quasi tutte le politiche “ virtuose “ ) ha finito inevitabilmente per dare una spinta
decisiva verso l'attuale momento che vede I'ltalia (e gli altri paesi membri ) alle prese con indirizzi
specifici di accreditamento e certificazione proprio nel campo della formazione professionale . E le
altre"formazioni “ ? Forse il fatto che I'Unione ha un potere di indirizzo e di erogazione di risorse
(soldi) “solo” o quasi esclusivamente nel campo della formazione professionale €& la spiegazione di
guesto fenomeno, per il quale la formazione professionale ( considerata di serie B ) fa per prima quel
percorso verso la certificazione di qualita o , quantomeno, I'adozione dei sistemi di qualita, che invece
negli altri sistemi formativi rimane tuttora un timido indizio , comprese le Universita italiane, nelle quali
persino il rating elaborato ormai da qualche anno dal CENSIS e dal quotidiano LA REPUBBLICA,
veniva inizialmente considerato una intrusione.

A mio awviso, I'Unione dovrebbe occuparsi di piu e con maggiore energia della armonizzazione dei
sistemi formativi ad ogni livello, comprese le Universita e le attivita post-graduate : queste ultime, in
Italia si sono regolamentate da pochissimo tempo e il termine " Master " & stato, da almeno 20 anni,
uno dei piu abusati e utilizzati, propagandati e commercializzati ,il pit delle volte a sproposito, nel
mercato della formazione italiano.

Gli effetti sui “ clienti” , soprattutto giovani in cerca di occupazione e di qualificazione, sono facilmente
intuibili. Ho conosciuto moltissimi giovani, soprattutto ragazze, che passavano di “ master “ in “ master
“, ossia di delusione in delusione ( con perdita di tempo, di denaro, di fiducia in se stesse e di
autostima ), fino a sperare di trovare il “ master “ gestito in modo almeno decente, essendo
lindecenza la regola e non I'eccezione. E fra i “ fornitori “ di delusioni, c’erano talvolta Universita
blasonate ( tanto pubbliche quanto private ), la cui reputazione, evidentemente, costituiva da sola un
elemeglto di quel contesto di “ false promesse “ che cosi facilmente vengono distribuite nel nostro
paese’.

“

Un rischio che puo derivare a noi dal fatto che il DM 166/2001 del 25 maggio sull'accreditamento e il
successivo DM del 31 maggio sulla certificazione di qualita degli organismi della f.p. & , come al
solito, che si faccia come i cattivi scout : si alza la tenda solo da una parte , invece che “ tutta insieme
“ da tutti i lati.

Ma siamo chiamati a questo compito come auditors di un sistema di accreditamento della formazione
professionale e ci organizzeremo a farlo nel migliore dei modi possibile, in uno spirito di eticita e di
responsabilita sociale ( non certo in uno spirito di contabilitd di anime morte ). Speriamo che questo
migliori, intanto, il mondo della f.p. che raccoglie, normalmente, la parte piu debole e vulnerabile

della popolazione giovanile e non : disoccupati, lavoratori in mobilita per obsolescenza delle
competenze, donne , disabili e immigrati da accompagnare in modo degno e adeguato o
“accreditato”, finalmente, al lavoro, che, come dice Robert Solow nel suo celebre testo” Lavoro e
workfare”, costituisce un diritto originario e insostituibile per il senso di identita e di autostima delle
persone, facendo sue le riflessioni di John Rawls sulle nuove forme di applicazione dei diritti civili nel
contratto sociale di una democrazia moderna e autentica. E lo dice la nostra costituzione all’articolo 1.
“ L'ltalia € una Repubblica democratica, fondata sul lavoro ...La Repubblica riconosce a tutti i cittadini
il diritto al lavoro e promuove le condizioni che rendano effettivo questo diritto. Ogni cittadino ha il

2 Senza contare il numero crescente, in Italia estlro, di false Universita, che in realta distisbano titoli di
studio a pagamento.

26



dovere di svolgere, secondo le proprie possibilita e la propria scelta, un'attivita o una funzione che
concorra al progresso materiale o spirituale della societa“ .

Sebbene qualcuno trovi un po’ forzato e ideologicamente ispirato questo riferimento al lavoro come “
fondamento “ della repubblica, occorre ricordare i ragionamenti che i padri costituenti facevano tra
loro mentre decidevano questa dizione : dicendo che il nuovo stato si fondava sul “ lavoro *,
equivaleva espressamente a fondarlo sulla giustizia e sulla equita e nessun altro genere di diritti (
diritto ereditario, diritto di censo, diritto di titoli di studio...) poteva e doveva prevalere sul “merito”
acquisito dal proprio impegno nel lavoro e con il lavoro. Una tale dizione poteva anche diventare :
“fondata sulla equita e sui meriti reali “. Ma non sarebbe diventata cosi chiara, leggibile e forte.

A un padre costituente della Repubblica Italiana chiesero perché era stato posto, come primo articolo
della costituzione, la dizione “ fondata sul lavoro “. Rispose che il senso che i padri costituenti
davano a questa espressione era I'essenza stessa della democrazia : il passaggio da una societa
organizzata e fondata sul privilegio e le rendite, ad una societa organizzata e fondata sul merito e le
competenze. Il lavoro € il punto piu emblematico di questa transizione e la prova della traduzione in
prassi concreta della tavola dei valori di una democrazia sostanziale.

La qualita dall’estetica all'etica : cenni alle normazioni antiche e alle
normazioni moderne

Normalmente si attribuisce la nascita del pensiero scientifico sul paradigma della qualita e sui sistemi
di qualita ad alcune personalita del XX secolo come Deming, Juran, Ishikawa, Crosby, Feigenbaum,
Taguchi e pochi altri.

In effetti sono loro che hanno saputo dare una sintesi organica a questo paradigma, che, insieme a
quello di “ sistema “ ha caratterizzato un salto di “ qualita “ nelle organizzazioni sociali e nel loro stile
di gestione, cominciando dalle aziende produttive, ed estendendosi poi ai servizi, al turismo, alla
formazione.

Tuttavia, esistono alcune tracce nella storia del pensiero che preparano questo paradigma. Abbiamo
gia accennato al suo debito nei confronti del pensiero economico e morale dei fondatori del moderno
capitalismo, dai puritani inglesi, ai padri pellegrini del Mayflower, ai calvinisti fino a Smith, Stuart Mill,
Schumpeter, Max Weber, Keynes, Solow, Amartya Sen e Stiglitz.

Ma riflessioni sulla qualita sono gia contenute in Aristotele : la qualita viene esplicitamente definita
una “ categoria “ (le categorie sono, nel pensiero di Aristotele, i fondamenti primi del pensiero o del
Logos ), definizione che da a questo concetto una dignita ontologica di primaria importanza per
l'identita dell'individuo ( che €, in sintesi, una qualita intangibile quantitate signata ). Ma non andava
oltre e non introduceva “ gerarchie “ di valore, ma solo un rapporto intrinseco con lidentita
dell'essere.

Per molti secoli la “ qualita “ ha continuato ad oscillare tra una considerazione radicata nell’estetica (
per esempio nella bottega artigiana e rinascimentale : uno diventava maestro certificato e otteneva
guello che ancora oggi nel mondo tedesco si chiama Meisterbrief o certificazione di “eccellenza “ ) e
una considerazione radicata nel processo , non appena nasce il metodo sperimentale.

Tra le due aree non vi era, per0, comunicazione. Il “ canone “ greco, inteso come norma di
certificazione di un prodotto artistico ed architettonico, ha dato origine agli “ ordini “ ( ossia a
costruzioni o edifici “ normati “) ma per uno scopo prevalentemente estetico, e implicitamente aveva
lo scopo di assegnare o contrassegnare una “ identita “ culturale, di marchio d’area, ecc. anche se
non manca la componente di “ sicurezza “ (es. lo scopo statico : e infatti molti templi greci stanno
ancora in piedi dopo quasi 3000 anni, mentre case costruite appena nel dopoguerra, ogni tanto
crollano come castelli di carte ). | romani portarono questa normazione al massimo sviluppo,
aggiungendo una capacita tecnica e tecnologica capaci di garantire la “ sicurezza” e stabilita che
ancora oggi ci sorprende.

Curiosamente, nello stesso periodo della civilta greca, in Cina , esce un testo classico sul tema degli
standard “ e delle “ specifiche “ della produzione manifatturiera : Registrazioni dell'ispezione delle
officine ( quinto secolo a.C.), che era una guida alle verifiche ispettive degli auditors imperiali per
garantire la qualita del prodotto. Ma la Cina , fino al secolo scorso, non ha fatto testo nel mondo
occidentale, che ritiene di essere arrivato sempre prima degli altri in tutto, anche nella qualita !

“
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La qualita in senso estetico ha dato, comunque, risultati straordinari : in Egitto, in Mesopotamia, in
Grecia, a Roma e Bisanzio, nel Medio Evo e nel Rinascimento, Barocco, Impero, Liberty e Art Déco :
gli stili, come unione perfetta tra utilita e valore culturale degli oggetti. Con la nascita del mondo
industriale e della produzione di massa, la “ riproducibilita “ ripetitiva anche dell’opera
d’arte ha aperto la strada alla necessita di paradigmi nuovi nel considerare il principio della qualita in
una luce diversa ( per esempio dal punto di vista del consumatore e del suo accresciuto potere
contrattuale nell'acquisto). Questo incontro “qualitativo” tra oggetti di largo consumo e la loro fruibilita
unita al design é stato realizzato al massimo livello dal Bauhaus di Gropius negli anni venti e prima di
lui dalle Wiener Werstaette. Ma contemporaneamente nasce anche l'arte non “ normata “,c he si
stacca definitivamente dall'approccio “artigianale” della fruibilita e usabilita decorativa (per es. con
Picasso, ma non solo) e I'estetica non riesce piu a conciliarsi con la produzione, che punta molto sulla
quantita, i volumi , le economie di scala : la domanda e l'offerta, fino alla fine della seconda guerra
mondiale, permetteva a Ford, nel 1904, di dire che egli faceva le auto del colore che volevano i
clienti, purché fosse nero. Domanda e offerta era la regola praticamente unica che imperava sul
mercato : Schumpeter , nel 1931, diceva ironicamente : “ Prendi un pappagallo, insegnagli a dire :
“domanda e offerta !” e avrai un economista “. Sul piano strutturale la qualita €, in questo periodo, |l
prodotto dell'uniformita non della creativita poiché il modello & orientato sulla produzione e non sul
consumo, in condizioni di mercato assolutamente primitive. E’ Shewhart, nel 1924, che inventa le
prime Carte di Controllo alla Bell Telephone, portando gli USA ad un modello di controllo della qualita
che, tuttavia, aveva il limite di focalizzarsi sulla produttivita piuttosto che sulla competitivita, che, al
contrario, venne applicato per la prima volta dai giapponesi, grazie al pensiero di Deming.

Gli scienziati della qualita : E. Deming, Ishikawa, Juran, Feigenbaum,
Crosby, Masaaki Imai, Norman

Il periodo che va dal dopoguerra ( 1946) a meta degli anni '70, & caratterizzato da una immediata e
continua adozione di sistemi di qualita da parte del Giappone, e da un rincorsa tardiva e un po’
frastornata del mondo occidentale : prima nelle aree anglosassoni, e poi nel’Europa continentale. In
Italia la qualita comincia a diffondersi solo dopo il famoso discorso di Romiti ai Quadri Fiat a
Marentino nel 1989.

In Giappone Deming introduce, gia negli ultimi anni '40, i concetti e i principi fondamentali, che sono
tuttora attuali :

- lafilosofia del miglioramento continuo per piccoli passi,

- Tlistituzione dei circoli di qualita,

- lattenzione al cliente interno,

- il justin time, il quality deployment,

tutte caratteristiche del CWQC ( Company Wide Quality Control ) . Il taylorismo occidentale
introduceva e consolidava, come dogma, la tecnologia dell’organizzazione che lasciava intatte e
rigide le funzioni e le suddivisioni. Il CWQC, al contrario, chiede a tutti di trasformarsi in attori ( e
analisti ) del processo. Non basta produrre in minor tempo perché tutto cio che non puo essere offerto
al cliente finale in termini di valore diventa in realta uno spreco : il taylorismo , sotto questo profilo,
diventa il metodo piu rapido per produrre spreco

Ishikawa approfondisce le tematiche della qualita con un’ottica “ filosofica “ tipicamente radicata nella
tradizione giapponese.

Altri pensatori pionieristici sono Juran e Feigenbaum. J.Juran scrive nel 1951 Quality Control
Handbook e Armand V. Feigenbaum , nel 1961, introduce concetti oggi di grande attualita come :

- customer satisfaction,

- quality improvement, con riferimento sia a prodotti che a servizi.

Con gli anni '80, la qualita comincia a diffondersi molto rapidamente e i pensatori che si dedicano ad
approfondire le implicazioni della qualita in tutti i settori, compresa la scuola, si moltiplicano a
dismisura : Crosby, Norman, Mattana....

Il quindicennio d’'oro della qualita € quello che comincia a fine anni 80 : un segnale forte del
cambiamento si ha con il celebre testo di John Naisbitt , futurologo , “ Il paradosso globale. Piu cresce
'economia mondiale, piu i piccoli diventano protagonisti “ seguito poi da un altro “ Megatrends Asia.
Gli otto megatrend asiatici che stanno cambiando il volto al nostro pianeta “ . Egli offre uno squarcio
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sul tema della globalizzazione, senza i soliti luoghi comuni, ma con una lucidita e una
documentazione notevoli. E’ lui I'inventore dello slogan, citatissimo da tutti ( anche senza sapere di
chi & e perché sia stato coniato ) : Think global, act local. Alcuni cenni al suo pensiero sono utili per
capire il nuovo contesto che fa da sfondo alla “esplosione “ della qualita come motore della
competitivita globale.

1. Piu cresce I'economia mondiale, piu gli attori mino ri diventano protagonisti . Si afferma il
concetto di rete (Naisbitt parla di “ reticolo “), di outsourcing (esternalizzazione), delayering
(appiattimento attraverso la eliminazione dei livelli gerarchici), di smantellamento delle burocrazie.
Si affermera sempre pil la sussidiarieta : “ il potere dovrebbe stare nel punto pit basso possibile
dell’'organizzazione “comportando agilita e leggerezza. Le organizzazioni (es, le aziende) da
piramidi si trasformano sempre piu ( che piaccia o no a chi ha il potere) in lenti di contatto : sottili,
aderenti, condivise dal piu ampio spazio sociale possibile (staheholders).. La globalizzazione
amplifica enormemente I'assertivita delle piccole comunita locali e il loro sogno di dimostrare la
loro vitalita e la loro originalita.

2. Piu cresce la competizione piu crescera anche la co operazione Concorrenza e
cooperazione sono diventate lo yng e lo yang del mercato globale “ . Il pericolo che il capitalismo
continui a interpretare I'economia di mercato come dominio incontrastato della competizione, che
pur si ravvisa in alcuni sintomi della stessa new economy, non appare cosi scontato : le forze e le
energie, comprese le comunita virtuali dei gruppi di interesse, come i consumatori organizzati, i
movimenti antiglobalizzazione, la rete di movimenti e associazioni del terzo settore, la rinascita
vigorosa delle lingue, identita e comunita locali, daranno altrettanta capacita di influenza alla
cooperazione e alla solidarieta, in termini altrettanto globalizzati di quanto lo sia la concorrenza.
Naisbitt sembra propendere su un bilanciamento “ qualitativo “ destinato a dare come “ sintesi “,
sul medio - lungo termine, una societa piu equilibrata ( una specie di tertium ) tra capitalismo e
solidarieta.

3. “ Lidea che il governo centrale — un gigantesco ma inframe — sia la componente piu
importante del sistema politico, & obsoleta “ . Le affiliazioni di tipo culturale, sociale e
professionale stanno diventando sempre piu importanti e protagoniste. “ Quello che sta
avvenendo &, in sostanza, una modifica dei modelli di potere : dallo stato all'individuo, dal
verticale all'orizzontale, dalla gerarchia al networking “ .

4. " Le telecomunicazioni sono la forza trainante che cr  ea I'immensa economia globale e,
tuttavia, “ rende le sue parti piu piccole e piu potenti “ . La criticita non stara piu nella soluzione di
problemi tecnici, ma nello sviluppo delle capacita di comunicazione delle persone. Saranno le
esigenze individuali a orientare il mercato.

5. “ Sara il servizio non il marxismo, il socialismo o i | comunismo, il futuro contraltare del
capitalismo ...La preminenza della responsabilita individuale, nel business come in politica,
portera a un codice di condotta universale e ci atterremo tutti, sia individualmente che nei
rapporti collettivi a standard di comportamento piu elevati...Piu grande e piu impenetrabile &
l'istituzione — azienda o ente pubblico — maggiore € I'entita delle violazioni all'etica “ .

“

“

Affermazione questa che lascia molto spazio alla riflessione, proprio nel senso che ha, in un contesto
cosi mutevole e impressionante, I'introduzione dei sistemi di qualita, con tutto il suo seguito di linee
guida, di comportamenti,di scelte, di verifiche continue.

Come se non bastasse, Naisbitt apre uno scenario anche sulle cosiddette nuove egemonie culturali
nel mondo, partendo proprio dall’Asia, che é la culla dei sistemi di qualita.

Naisbitt sviluppa e documenta uno scenario che comporta nuove egemonie nel mondo, anche in
termini di tavole dei valori sia individuali che sociali, conseguenti al crescente influsso sul mondo
attuale che ha e che avra sempre in futuro il mondo asiatico, come il Giappone, ma anche la Cina e
I'India.

Sia il pensiero confuciano, rivisitato oggi anche da una Cina in cerca di qualcosa che sostituisca il
marxismo come collante nazionale, sia il pensiero induista e buddista, tenderanno a porre questioni
cruciali alla visione dell'individuo e dei suoi rapporti con la societa e lo stato che ha dominato fino ad
oggi nel mondo occidentale : la famiglia, il lavoro e l'istruzione costituiscono tre fattori di priorita in
gueste culture asiatiche emergenti e , secondo Naisbitt, ben presto egemoni.
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E cita Francis Fukuyiama ( autore del celebre testo “ La fine della storia “) che sostiene :“ L'essenza
del confucianesimo cinese tradizionale non & mai stata il confucianesimo politico ; era il culto della
famiglia ad avere la precedenza rispetto a tutte le altre forme di relazione sociale, compresi i rapporti
con le autorita politiche In effetti, il confucianesimo costruisce una societa ordinata partendo dal
basso e ponendo a fondamento della societa i vincoli morali della vita familiare “ .

Siamo in pieno clima del nostro compito : istruzion e, famiglia, giovani, sistemi di valori, audit,

reti ecc.

Giovanni Paolo Il nella sua enciclica Centesimus Annus sembra prefigurare questa specie di “
missione “ dei sistemi di qualita nel ristabilire un mondo sociale, economico ed ecologico piu aderente
alle aspettative dell’ essere umano e del suo sviluppo : “ Nelle precedenti fasi dello sviluppo, 'uomo &
sempre vissuto sotto il peso della necessita : i suoi bisogni erano pochi, fissati in qualche modo gia
nelle strutture oggettive della sua costituzione corporea, e l'attivita economica era orientata a
soddisfarli. E’ chiaro che oggi il problema non & solo di offrirgli una quantita di beni sufficienti, ma &
quello di rispondere ad una domanda di qualita : qualita delle merci da produrre e da consumare,
qualita dei servizi di cui fruire, qualita del’ambiente e della vita in generale “ ( il corsivo € mio ).

Conclusione :

Questa breve introduzione storica e filosofica per attirare I'attenzione degli auditors sul fatto che il
compito di verificare ed assicurare la continuita della qualita in un organismo di formazione ( cosi
come di qualsiasi altra organizzazione ) fa parte di questa “ cultura della qualita *“ che ha radici in
una prospettiva tutt'altro che tecnicistica : le norme, i reports, le certificazioni, le non conf  ormita
ecc. non debbono essere viste come un “ how do do i t “, ossia in termini di un bricolage
ingegneristico ( sia pure di lusso ), dove c’'@ “un a assoluta perfezione dei mezzi e una totale
ignoranza dei fini “ ( espressione di Einstein ).

L'auditor ha, come primo compito della propria form azione il “ saper essere “, e poi il sapere

e il saper fare.

TESTI BASE DEI FONDATORI ( di alcuni saranno forniti alcuni schemi essenziali, come il PDCA di
E.Deming)
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Sezione n. 4 ;

Evoluzione dei sistemi di qualita
( contributo del QA )

Evoluzione dei sistemi di qualita : le norme ISO

Dalle ISO 9000:1994 alle ISO 9000:2000.

Senza dover ricapitolare la storia delle norme e delle linee-guida sui sistemi di qualita, & importante,
tuttavia, accennare alla fase attuale di transizione dalla norme ISO 9000 : 1994 alle ISO 9000 : 2000 (
dette anche Vision 2000 ).

Siccome l'avvio e lo sviluppo dell'accreditamento della formazione professionale coincidono con la
piena introduzione delle norme ISO 9000 : 2000, € a queste norme che facciamo riferimento nel
presentare il documento, elaborato dalla AICQ Scuola, sulla applicazione della norma alla attivita
formativa :

Cos’e la “Qualita™?

Spesso il termine “Qualita” lo intendiamo come caratteristica di un oggetto, come “valore” o ancora
come sinonimo di “eccellenza”. In realta il concetto di qualita ha avuto un’evoluzione negli anni:

Fino agli anni ‘50 per qualita s’'intendeva il grado di conformita alle specifiche, cioé la percentuale di
difetti sul totale dei pezzi, dei lotti o delle prestazioni, misurata al momento della consegna e della
messa in servizio.

Negli anni ‘50 si aggiunge alla precedente conformita al tempo zero il concetto di “affidabilita”
ovvero una conformita nel tempo di utilizzo. L’affidabilita era I'insieme delle tecniche utilizzate per
prevedere, migliorare e garantire il comportamento futuro del prodotto.

Successivamente ci si € resi conto che per garantire in modo competitivo una buona qualita di
prodotto, era necessario intervenire sui processi tecnico-organizzativi e sono stati messi a punto
tecniche per valutare se I'organizzazione aziendale era in grado di dare fiducia nel fornire i prodotti e
di migliorarsi in continuazione  qualita non solo di prodotto ma dell’organizzazione.

Verso gli anni ‘70 si verifica un nuovo grande cambiamento: la qualita veniva intesa come
soddisfazione del cliente, anche come soddisfazione del singolo cliente!

Le conseguenza le aziende/organizzazioni si trovano a fare i conti con:
il cliente che fa confronti con i concorrenti e quindi accelera la conoscenza del mercato;
i riferimenti che diventano piu mobili, cambiano in relazione alle esigenze, quindi occorre offrire
sempre piu rapidamente qualcosa di pit, non solo quello che si & gia dato;
la qualita che non e eccellenza in assoluto, ma esattamente cio che serve, a date esigenze, in un
dato momento;
la soddisfazione del cliente che non é fatta solo di prodotto, ma, sempre piu spesso, anche di
servizio, di rapporto, di immagine, oltre che di prodotto.

E cos’e oggi la “Qualita™?
Una definizione molto pregnante, attribuita a Deming, dice :

Quality is Meeting then exceeding customer requirem ents (expectations:
implied and stated) first time, every time, at the lower possible cost, involving
everyone in the organization, in the processes

Esaminare con attenzione ciascuna delle parole adoperate, ci porta incontro ad una comprensione

profonda della qualita nel suo insieme e nelle sue implicazioni: per I'organizzazione, per gli attori
dell’'organizzazione, per i fornitori, per i clienti, per I'ambiente esterno.
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La norma UNI EN ISO 9000:2000, che & la norma che contiene i termini e le definizioni inerenti la
qualita, definisce la “qualita” come:

“grado in cui un insieme di caratteyistiche intrinsech%fai requisiti”

N—_

” o LIS

Il termine “qualita” puo essere utilizzato con aggettivi quali “buona”, “pessima”, “scarsa”’, ecc.

L'ISO (International Organization for Standardization) ha definito nel 1986 la normazione o definizione
di standard come “I'attivita svolta per stabilire, relativamente a problemi effettivi e potenziali,
disposizioni per gli usi comuni e ripetitivi, miranti ad ottenere I'ordine migliore in un determinato
contesto”.
Di conseguenza, la norma € un documento, prodotto mediante consenso, e approvato da un
organismo riconosciuto, che fornisce, per usi comuni e ripetuti, regole, linee guida o caratteristiche,
relative a determinate attivita o a loro risultati, al fine di ottenere il miglior ordine, in un determinato
contesto.
Una norma dovrebbe basarsi su comprovati risultati scientifici, tecnologici e sperimentali e mirare alla
promozione dei migliori benefici per la comunita.
L'attivita normativa viene svolta ancora prevalentemente a livello nazionale, ma esistono da decenni
delle organizzazioni internazionali che hanno lo scopo di promuovere lo sviluppo della normazione e
'armonizzazione delle norme nazionali, al fine di agevolare gli scambi economici a livello mondiale.
Per motivi che possiamo definire storici, esistono ad ogni livello due organizzazioni: una per il settore
elettrico e una per tutti gli altri settori.
A livello mondiale opera I'ISO, fondata a Londra nel 1947, alla quale aderiscono gli enti normatori di
96 Paesi; essa ha lo scopo di promuovere la normazione nel mondo, al fine di facilitare lo scambio di
beni e servizi e di sviluppare a livello mondiale la collaborazione nei campi intellettuale, scientifico,
tecnico ed economico. Lattivita dell'lSO si estende a tutti i settori ad eccezione di quello elettronico
ed elettrotecnico, a cui fa capo invece il IEC (International Electrotechnical Commission).
Per rendersi conto delle dimensioni di queste organizzazioni, basta pensare che ai lavori dell'lSO
prendono parte ogni anno oltre 20.000 tecnici di tutto il mondo, organizzati in circa 200 Comitati
Tecnici, oltre 700 sottocomitati e oltre 2000 gruppi di lavoro.
In Italia operano I'UNI (tutti i settori industriali escluso il settore elettrotecnico) e il CEl (Comitato
Elettrotecnico Industriale), entrambe associazioni dotate di riconoscimento giuridico. La loro attivita
consiste nell’'elaborare, pubblicare e diffondere norme, promuovere iniziative di diffusione e cultura
nel settore normativo e mantenere i rapporti con i corrispondenti organismi europei e mondiali.
Questi organismi sviluppano e mettono a punto le norme con la cooperazione, il consenso e
'approvazione di tutte le parti interessate e devono essere fondate su comprovati risultati scientifici,
tecnologici o sperimentali, fornendo dei requisiti che caratterizzano in tutti il mondo I'oggetto della
norma.
Per fare un esempio, quando parliamo della norma UNI EN ISO 9001, vuol dire che, sulla base di un
determinato iter, & stato raggiunto un accordo su come deve essere un SGQ e questo “come” &
valido per tutti quelli che decidano di adottarlo e di farlo riconoscere all'esterno della propria
organizzazione.
La conformita é intesa come la rispondenza di un prodotto, processo o servizio ai requisiti specificati
(ad es. quelli previsti da una norma come la ISO 9001). Per far “riconoscere” la conformita del proprio
SGQ, un’organizzazione puo ricorrere alla “certificazione” (v. seconda parte di questo workbook).
Gli scopi della normazione sono:

facilitare gli scambi;

migliorare I'economicita generale e la produttivita, sia a livello aziendale che nazionale ed

internazionale;

facilitare la comunicazione tecnica e la mutua comprensione;

garantire la sicurezza delle persone, la difesa dell’ambiente, ridurre i rischi, etc.;
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salvaguardare gli interessi dei consumatori e quelli della collettivita;

agevolare ed accelerare I'aspetto legislativo sia a livello di nazioni che di comunita di gruppi di
nazioni;

migliorare la qualita della vita.

| vantaggi della normazione per I'impresa sono:
- ridurre il bisogno di comunicazioni particolari tra progettisti, disegnatori e produzione;
ridurre il tempo per trasferire le informazioni al nuovo personale tecnico;
(negli approvvigionamenti) stabilire un linguaggio comune tra venditore ed acquisitore, riducendo il
tempo della contrattazione;
(negli approvvigionamenti) ridurre i tempi di consegna,;
(nella qualita) diminuire i rischi e semplificare i controlli;
(nei magazzini) ridurre la manipolazione dei materiali;
(in produzione) favorire 'automazione e ridurre le prove speciali;
(|n esercizio) diminuire il numero e la complessita dei manuali di manutenzione.

Alcune differenze e peculiarita della norma UNI EN ISO 9001:2000 rispetto alla UNI EN ISO
9001:1994.

La nuova versione della norma ha puntato sui seguenti obiettivi:
maggior aderenza alle attivita aziendali;
applicabilita a tutti i tipi di prodotti e di servizi;
applicabilita a tutte le dimensioni aziendali;
compatibilita con le attuali norme;
compatibilita con la ISO 14001 (norma che definisce i criteri per i Sistemi di gestione Ambientali);
base delle esigenze settoriali;
facilita di comprensione;
traducibilita.

Le peculiarita della norma possono essere cosi riassunte:
approccio per processi;
maggior “amichevolezza”;
minor caratterizzazione “manufatturiera”;
maggior compatibilita con le altre norme gestionali;
introduzione del miglioramento continuativo.

Definizione e distinzioni tra accreditamento, certificazione, TQM

L'accreditamento :
E’ il procedimento con cui un organismo riconosciuto attesta formalmente la competenza di un
organismo o persona a svolgere funzioni specifiche.
Esiste I'accreditamento di:
sistemi di laboratorio: riconoscimento formale della idoneita di un laboratorio ad effettuare singole
prove o determinati tipi di prove;
sistemi di certificazione: riconoscimento formale della idoneitd di un ente di certificazione di
prodotti, sistemi di gestione aziendali o persone a svolgere la propria funzione.

La certificazione :

La certificazione € la procedura con cui una terza parte (organismo pubblico o privato) da
assicurazione scritta che un prodotto, processo o servizio & conforme ai requisiti specificati (requisiti
MINIMI della norma di riferimento).

La terza parte € una persona o un organismo riconosciuto come indipendente dalle parti coinvolte
relativamente all’oggetto in questione. Le parti coinvolte possono essere ad esempio il fornitore e il
cliente.
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La procedura di certificazione viene definita dall’Organismo di certificazione in base a specifici criteri.

Il Total Quality Management :

Elaborato da Juran e Feigenbaum, il sistema di controllo e/o di gestione totale della qualita implica un
passo ulteriore rispetto alla stessa certificazione : si ricerca I'eccellenza e ci si confronta, attraverso
un benchmarking ( collaborativo, competitivo e interno ) con le best practices ( con i migliori della
classe ). E’ applicato sotto forma di Premio di Qualita che in Giappone é il Premmio Deming, negli
Stati Uniti il Premio Malcom Baldridge Award e in Europa I'European Quality Award.

Benchmarking :

“A process for rigorously measuring your performanc e versus the best-in-class companies
and for using the analysis to meet and surpass the best-in-class"”

La tecnica del benchmarking deve la sua diffusione e la sua popolarita al Premio Malcom Baldrige
National Award americano : quando gli americani, all'inizio degli anni '70, adottarono i sistemi di
gestione totale della qualita (TQM), dopo aver percepito che erano questi a giustificare la crescente
competitivita dei prodotti , il benchmarking rappresento la pratica pit coerente con la nuova visione
introdotta dai SQ ( la ruota di Deming : PDCA).

Deming stesso, nel definire Iimportanza del benchmarking, utilizzd una espressione umoristica e
paradossale : “ Non siete obbligati a farlo : sopravvivere non & un dovere “.

La parola benchmarking in origine era utilizzata in topografia : indicava un segno distintivo, tracciato
su un muro o su un albero, una pietra, un edificio, per dare un riferimento alla posizione o all'altezza
di un osservatore, sia per i rilievi che per le maree, le inondazioni ecc. Ora € sinonimo di “ confronto
sulle best practices “ di una organizzazione, un’azienda, un team, un organismo di formazione...

Esso e coerente con la struttura integrata : democrazia, economia di impresa, libera concorrenza,
almeno fino a che I'eliminazione fisica dei concorrenti , soprattutto se migliori di noi, verra ancora (
speriamo alungo ) considerata illegale.

Al contrario, un modello intelligente e tipico di “ societa aperta “ ( Karl Popper ) € appunto il
benchmarking : imparare da altri, rispettare la concorrenza, la dove essa € stata 0 € piu creativa, piu
geniale, piu competitiva di noi, e stabilire delle gare aperte.

Oppure imparare da altri, che non sono nostri diretti concorrenti ( forse € il benchmarking piu facile)
per vedere in quali settori o fattori produttivi, organizzativi, gestionali ecc. essi hanno conseguito
progressi significativi ed esemplari.

A parte queste considerazioni generali, che ci porterebbero molto lontano, il benchmarking € in ogni
caso una soluzione onorevole e bella per il management di una azienda che vuole crescere e non
solo vivacchiare fin che dura.

| vantaggi del benchmarking sono molteplici. Li riassumiamo :

“ “

Soddisfare le attese dei clienti

Applicare le soluzioni vincenti a livello di settore
Incrementare la competitivita

Determinare obiettivi pertinenti, realistici e raggiungibili
Sviluppare una accurata misurazione della produttivita
Creare supporto e slancio per un cambiamento culturale interno
Definire e affinare le strategie

Prevedere l'insuccesso

Monitorare ['efficacia del vostro piano di qualita
Attuare politiche di reengineering piu profonde
Sviluppare il problem solving

Sviluppare la creativita e I'innovazione

Esso ¢ infatti di vari tipi:

- Interno : tra reparti o divisioni o stabilimenti diversi dello stesso gruppo o holding. Facile da
realizzare, porta sicuramente dei vantaggi visibili e tangibili entro meno di 6 mesi dalla sua
applicazione. Punto debole usuale : la resistenza del top management.

Competitivo : tra aziende concorrenti. Non & di facile attuazione ed €& abbastanza difficile
convincere i concorrenti a collaborare. Di solito lo si fa sulla base di dati indiretti : ottenuto
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osservando i concorrenti, visualizzando e commentando i loro risultati, scoprendo le cause del
loro successo..

Collaborativo : consiste nell'isolare I'ambito preciso in cui tutte le aziende ( per es, di un settore
omogeneo, di un distretto, di un’area produttiva ) decidono di mettere in comune le “best
practices “ e l'ambito in cui decidono di essere o rimanere concorrenti : I'equilibrio tra
cooperazione e competizione € un esempio di molti consorzi, gruppi o “ distretti “ di successo.
Ombra : € effettuato a insaputa del concorrente. E’ rischioso, non solo 0 non tanto per gli aspetti
non sempre trasparenti che esso comporta ( per es. spionaggio industriale ), ma anche per le
difficolta di “ adattamento “ della imitazione ( copiare sembra facile, ma basta copiare male anche
solo un dettaglio per avere poi un insuccesso clamoroso )

Funzionale : Un modo per realizzarlo € quello di scoprire una eventuale ASA ( area strategica di
affari ) in cui uno scambio permette ad “ ambedue “ di avvantaggiarsi rispetto ad un terzo che &
in grado di mettere in seria difficolta le rispettive quote di mercato

Perché il benchmarking, previsto in forma di worksh op , abbia pieno successo, occorre
predlsporre le condizioni o i requisiti migliori ( benchmarking del benchmarking!) :

Impegno totale e incondizionato del top management : tutto il team deve essere impegnato e
coinvolto e capace di coinvolgere il personale

Disponibilita al cambiamento e all’'accoglienza ( anche autocritica ) di idee nuove, suggerimenti,
soluzioni alternative, opzioni

Conoscenza completa della propria azienda : talvolta il top management non conosce bene
neppure la propria azienda, oppure la conosce ma ne rimuove gli aspetti piu sgradevoli,
soprattutto quelli che mettono in evidenza proprio i limiti dei managers

Scelta del tipo di benchmarking : suggeriamo di realizzare il workshop con il benchmarking
funzionale ( ossia con le best practices di un’azienda non concorrente ), ma di farlo precedere
con sessioni di benchmarking interno e un benchmarking competitivo “ indiretto “ con il
concorrente piu ostico entro il proprio sistema competitivo

Scelta della ASA ( delle ASA) critiche essenziali : non piu di due, anche per i limiti di tempo.
Decisione del CdA di adottare il benchmarking in forma sistematica : elaborare una matrice a
doppia entrata, con in riga le ASA o i fattori aziendali sui quali si percepisce o si avverte lI'urgenza
e/o I'opportunita di un benchmarking ( miglioramento ) e in colonna i possibili partners con i quali
esercitare il benchmarking.

Esempio :

Tipo di benchmarking : Possibili aziende o organizzazioni partners

Interno
Competitivo
Collaborativo
Funzionale

Aree o fattori aziendali oggetto del b

1. Gestione risorse umane

2. Qualita

3. Ciclo operativo

4. Marketing strategico e trading
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Documenti e testi di supporto :
Testo completo delle norme ISO 9001 : 2000°
Testo completo delle norme ISO 9004 -2 : 1994
Testo completo delle norme ISO 9001 -1 : 1994
Testo completo delle norme ISO 8402 : 1995 (sostituito da ISO 9000 : 2000 )

Sezionen. 5:

Scenario internazionale, europeo e nazionale
( contributo del QA)

Scenario internazionale, europeo e nazionale sul tema
dell’accreditamento e della certificazione dei sistemi formativi :

Saranno forniti documenti , brevi dispense, bibliografie e siti web relativi a :

DM 166/2001

analisi comparata dei sistemi di accreditamento della Regione Toscana con quelli di altre regioni (
Veneto, Friuli Venezia Giulia, Piemonte )

il contributo del CEDEFOP attraverso il gruppo Efeso ( Emilia-Romagna )

le best practices di altri paesi europei e non ( su siti web )

Le linee guida dei sistemi di accreditamento a livello universitario e post-universitario : AACSB,
AMBA, EQUIS,ASFOR

Sezione n. 6 ;

Metodologie e stile di gestione di una attivita di audit
(contributo del QA)

Metodologie e stile di gestione di una attivita di audit : dalla
preparazione preliminare alla redazione del report

Saranno forniti i seguenti documenti e dati :

ISO 30011 : 1994 — Parte 1a,2a,3a*

# $ %
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- Mode
- Mode
- Mode

llo di programmazione di una visita ispettiva o audit
llo di gestione di una visita ispettiva
llo di report di una visita ispettiva

- Verifica dello stile di comunicazione degli auditors
- Sviluppo delle abilita di osservazione, negoziazione e gestione del conflitto

Strumento formativo n.1 : Preparazione e conduzione delle verifiche ispettive

Preparazione preliminare :

Riunione

1. Definizione del piano di lavoro

In accordo con il responsabile dell O.d.F. e della funzione/servizio, sulla base dei
processi di competenza della funzione/servizio da verificare in precedenza ( es.
organigramma ) e di eventuali azioni correttive e/o preventive in carico alla
funzione/servizio, definisce:

- calendarizzazione della verifica ispettiva ;

- programmazione di dettaglio (attivita, tempi e modalita di esecuzione delle stesse,
individuazione degli Auditor incaricati di ciascuna verifica).

2. Predisposizione delle check list
Sulla base della documentazione del Sistema di accreditamento in vigore, verifica
'adeguatezza delle check list gia esistenti per la raccolta guidata delle evidenze
oggettive e, se necessario, le aggiorna sulla base dei seguenti criteri:
strutturare la check list in funzione dei processi di competenza della funzione/servizio da
verificare ;
prevedere almeno un quesito per ciascuna attivita a carico della funzione/servizio da
verificare per cui sia previsto come output un documento corrispondente alla conformita
0 meno;
formulare i quesiti coerentemente a quanto definito nei documenti descrittivi
dall’accreditamento previsto;
indicare in ogni quesito l'attivita che si intende verificare e la relativa responsabilita
primaria (senza esplicitare le modalita di esecuzione dell’attivita stessa).
Per ogni quesito prevedere una scala di valutazione secondo quanto stabilito ;

Documenti : Modulo “Check list per le verifiche ispettive " .
di apertura

Descrizione : La riunione di apertura € il primo momento di incontro tra I'Auditor ed il
responsabile della funzione/servizio verificata ed eventuali suoi collaboratori. Ha lo scopo di
precisare qualsiasi aspetto non chiaro del programma di lavoro e di definire i dettagli
operativi relativamente a tempi e modalita della verifica.

Responsabile : Auditor incaricato della verifica.

Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento
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Raccolta delle evidenze oggettive
Descrizione : Obiettivo principale di questa fase € la raccolta e la registrazione di evidenze
oggettive, la cui veridicita possa essere dimostrata su dati acquisiti a seguito di esame di
documenti, interviste e osservazioni delle attivita svolte nella funzione verificata.
La raccolta delle evidenze é svolta col supporto delle check list ed ha termine quando
I'Auditor ritiene di aver acquisito informazioni sufficienti per attribuire una corretta
valutazione a fronte di ogni quesito previsto nella check list di riferimento.
Nel caso in cui siano aperte azioni correttive e/o preventive a carico della funzione/servizio
verificata, I'Auditor si accerta che siano state attivate in maniera soddisfacente secondo le
modalita ed i tempi concordati, e che siano efficaci.
Responsabile : Auditor incaricato della verifica.
Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento

Sintesi degli esiti della verifica ispettiva
Descrizione : Verificate tutte le attivita, I’Auditor riesamina le evidenze oggettive riscontrate
e, nel caso in cui non sia stato fatto in fase di audit, formalizza le valutazioni attribuite per
ciascun quesito previsto nella check list di riferimento, esplicitando la motivazione della
valutazione stessa nello spazio “Note”.
Nel caso si verifichi la mancanza di informazioni per una corretta ed esaustiva valutazione,
sono acquisiti gli elementi mancanti.
Responsabile : Auditor incaricato della verifica.
Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento

Riunione di chiusura
Descrizione : Obiettivo primario della riunione di chiusura & discutere e chiarire con il
responsabile della funzione verificata (ed eventuali suoi collaboratori) le evidenze emerse al
fine di raggiungere la condivisione da parte del responsabile della funzione verificata delle
valutazioni attribuite.
In questa fase I'Auditor, quando lo ritenesse opportuno, pud esporre al responsabile della
funzione/servizio suggerimenti e raccomandazioni, in funzione delle criticita emerse.
Responsabile : Auditor incaricato della verifica.
Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento

Stesura report

Descrizione : Sulla base dei risultati della verifica ispettiva interna, e tenuto conto delle
eventuali considerazioni emerse nella riunione di chiusura, I'Auditor redige il rapporto di
verifica .
Sul rapporto di verifica ispettiva interna, oltre ad osservazioni di carattere generale vengono
esplicitate almeno:

le eventuali non conformita lievi riscontrate

le eventuali non conformita gravi riscontrate.
Una copia del report € mantenuta dal Responsabile dell’ OdF e — a fronte di non conformita
gravi — costituisce input per I'attivazione del processo di gestione delle azioni correttive.
Le evidenze oggettive di tali azioni sono date secondo modalita liberamente scelte dal
responsabile della funzione verificata, in relazione alla tipologia di attivita.
Responsabile : Auditor incaricato della verifica.
Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento

Raccolta, esame e confronto degli esiti di t utte le verifiche ispettive interne
Descrizione : La sintesi degli esiti delle singole verifiche ispettive e la valutazione
complessiva con le proposte di miglioramento costituiscono parte integrante del rapporto
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Responsabile : Responsabile Assicurazione Qualita.
Documenti : da predisporre sulla base dei requisiti richiesti per quella funzione dal Sistema
di accreditamento

Strumento formativo n.2 : prototipi di report diaumisita di audit

Prototipo A (tratto da un Manuale di qualita di un Centro di
formazione certificato)

Riferimenti:

Funzione/Servizio verificato:

Audit del

Presenti:

Auditor:

Osservazioni di carattere generale (commenti, suggerimenti emersi durante la verifica ispettiva):

Non conformita emerse

Classificazione (*) Descrizione

non conformita grave

(*) Legenda: G
L non conformita lieve

Note

1. A fronte di non conformita “gravi” il Responsabisicurazione Qualita attiva il processo di gestidelle
azioni correttive.

2. A fronte di non conformita “lievi” il Responsabitiella funzione/servizio audit € tenuto a predisperad
attuare opportune azioni migliorative e a valutdtefficacia, dandone evidenza oggettiva seconddatita
liberamente scelte in funzione della tipologia ttivia. Tali evidenze sono rese accessibili alfoesabile
Assicurazione Qualita e agli Auditor.

Data:

Firma Auditor; Firma Resp. OdF :
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Prototipo B ( bozza di un modello di report per I'a

zione di

accreditamento della Regione Toscana)

Ente soggetto a V.I. :

Cod. ( da inserire nel supporto informatico )
Data della V.1. :

Equipe degli auditors :

1. Reponsabile o Team Leader :

2. Auditor A:

3. Auditor B:

Note preliminari :

Il verbale o report della V.l. contiene essenzialmente su supporto cartaceo la sintesi scritta dei
risultati della valutazione o audit e delle note che sono eseguite sul supporto informatico secondo
le specifiche e le misurazioni ivi contenute

Nel verbale occorre riportare le note apportate in sede di audit : esse potranno avere la forma di
Non Conformita Grave (NCG) , Non Conformita Lieve (NCL), commentate con Raccomandazioni
(R), Suggerimenti (S ) e Commenti (C).

Nel caso in cui si riscontrino con evidenza oggettiva casi, anche relativi a singoli processi, di
buone pratiche “ (BP), & opportuno segnalarle e indicarle, per facilitarne la individuazione in sede
di debriefing , per renderle note in sede di confronto tra le équipes degli auditors, per renderle
trasferibili all'interno della comunita degli stakeholders coinvolti nel programma

La natura della nota va registrata con le sigle proposte, in modo da uniformare il comportamento
degli auditors e facilitare la classificazione e la raccolta

“

Criteri e Indicatori Evidenze oggettive | Evidenze oggettive |NCG Riserve del
Q) documentali (2) dell'audit in loco (3) | NCL Responsabile
R, S, C, BP (4) dell’ente valutato (5)

Criterio A.1.

Indicatore A.1.1.

Indicatore A.1.2.

Indicatore A.1.3.

Indicatore A.1.4.

Criterio A.2.

Indicatore A.2.1.

1)
(2)

(3)
(4)

(5)

Per rendere piu semplice il verbale del report, si suggerisce che i criteri e gli indicatori siano
registrati solo come numero in codice ( A.1.1. ecc. ).

L'analisi documentale &€ ampiamente prevista gia nella fase di ammissibilita :
pertanto, un segno di riscontro

Vengono indicate in questa colonna le evidenze oggettive riscontrate dall’audit in loco

Far precedere sempre ogni nota dalla sigla che maggiormente gli corrisponde. La NCG &, di
norma, una assenza totale o quasi totale di evidenze oggettive relative ad un indicatore.
Riservato alla registrazione di riserve del Responsabile dell’ente valutato sulle annotazioni degli
auditors.

e sufficiente,
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Valutazione complessiva e finale :

Punteggio ottenuto :

Sintesi del report

Firma del Responsabile Audit

Firma del Responsabile Ente

Strumento formativo n.3 : GLOSSARIO

Per il personale impegnato nella realizzazione del servizio, il team ritiene di assicurare una adeguata
terminologia comune relativa alla formazione , alla qualita e alle attivita di audit, facendo riferimento a

Norma UNI EN ISO 8402 “Gestione per la Qualita e assicurazione della qualita - Termini e

Definizioni” Ottobre 1995,

Glossarium della Formazione Professionale del GIIT-CEDEFOP (European Centre for the
Developement of Vocational Training)

Norma NF X50-750 Formation professionelle Terminologie

Norma NF X50-751 Formation professionelle Terminologie: Fascicule explicatif

Report per il CEDEFOP (European Centre for the Developement of Vocational Training) redatto
da Wouter Van den Berghe, APPLICATION OF ISO 9000 STANDARS TO EDUCATION AND
TRAINING - Interpretation and guidelines in a European perspective - 1996

Norma UNI 10696 “Innovazione aziendale e formazione del personale - Servizi di formazione”

azione correttiva

azione preventiva

Cliente (di un servizio
formativo)

competenza

Azione intrapresa per eliminare le cause di esistenti non
conformita e di esiti negativi di controlli effettuati, al fine di
prevenirne il ripetersi .

Azione intrapresa per eliminare le cause di potenziali non
conformita ed esiti negativi di controlli, al fine di prevenirne il
verificarsi .

Soggetto (individuale o collettivo) che fruisce del servizio
formativo erogato dal fornitore. Per gli organismi di formazione, il
Cliente si configura come un “sistema”, articolato e complesso. E’
opportuno distinguere:

- Cliente-committente : soggetto committente di un servizio
formativo (per esempio: Ente che approva e finanzia un
intervento formativo proposto )

Cliente-partecipante : I'utente finale.

L'integrazione delle conoscenze, delle capacita/abilita e dei
comportamenti che si implementano ed evolvono in un
determinato contesto lavorativo, e consentono l'esercizio
appropriato di una funzione/attivita.
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contenuto

controllo del processo
di progettazione

corso

esito negativo

modalita di erogazione

modulo

non conformita

Descrizione sintetica degli argomenti trattati in un servizio
formativo.

Il controllo di processo serve per valutare se quanto progettato
risponde alle prescrizioni applicabili e se quanto predisposto e
sviluppato risulta efficace. Tale controllo comprende le seguenti
attivita:

1. verifica : riguarda gli aspetti tecnici al fine di verificare che
I'output della fase su cui verte la verifica soddisfi tutti i requisiti
iniziali e sia completo

2. riesame : ha lo scopo di analizzare criticamente I'output della
fase riesaminata per accertare che soddisfi tutti i requisiti
iniziali, sia completo e sia realizzabile. Si tratta di un'attivita
interfunzionale, cui possono concorrere i ruoli di interfaccia con
il Cliente, i ruoli coinvolti nell’erogazione del servizio (se non
hanno partecipato alla progettazione), ed eventualmente altri
attori in rappresentanza del sistema Cliente.

3. validazione : é finalizzata a verificare insieme con il Cliente
che irisultati di progettazione siano corrispondenti alle sue
esigenze. Tale attivita puo consistere in edizioni pilota di
moduli/fasi del servizio formativo o nell'illustrazione al Cliente
dei risultati di progettazione per ottenerne I'approvazione prima
dell'erogazione del servizio.

Vedi: percorso formativo.

“Problema” emergente quando il processo di erogazione € ormai
concluso, a seguito dell'effettuazione di un controllo previsto
come specifica di progettazione o come standard del Sistema
Qualita. Se, per esempio, la rilevazione del livello di reazione dei
partecipanti a fine servizio (previsto come standard dal Sistema
Qualita) e inferiore ai limiti di accettabilita predefiniti, si evidenzia
un esito negativo, a fronte del quale € possibile agire solo in
futuro per eliminare le cause dell'insuccesso (azioni correttive e
azioni preventive). Nel linguaggio 1SO, anche gli esiti negativi
sono denominati non conformita.

Caratteristiche in termini di durata e di tipologia dell’erogazione.

Segmento elementare integrato o integrabile in uno o piu percorsi
formativi, definito da una competenza (o da un insieme integrato
di competenze) da far acquisire ai destinatari. Il modulo &
caratterizzato da completezza, unitarieta, sistematicita di:

obiettivi e contenuti;

piano di verifica (con relativi strumenti);

programma (sequenza delle unita di apprendimento).

Ogni modulo é costituito da una o piu unita di apprendimento.

L’espressione “non conformita” & specifica del linguaggio 1SO ed
e definita nella Norma UNI EN ISO 8402 come: “Non
soddisfacimento di un requisito specificato”. L'interpretazione che
ne viene data nella formazione certificata e : “Qualsiasi problema
evidenziato durante I'’erogazione di un servizio formativo”.

Mentre il processo di erogazione € in corso, possono annoverarsi
accadimenti difformi rispetto a quanto previsto in progettazione;
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obiettivo (di un servizio
formativo)

percorso formativo

piano di verifica

progettazione

alcuni di questi possono avere conseguenze negative sulla qualita
del servizio formativo e costituiscono problemi da trattare e
risolvere tempestivamente  per riportare il processo sotto
controllo.

Richiede l'intervento del Capo Progetto; in alcuni casi puo essere
necessario coinvolgere il Cliente-committente. Al fine di prevenire
il ripetersi del problema evidenziato, € necessario attivare azioni

correttive che ne rimuovano le cause.

| problemi evidenziati a seguito di verifiche ispettive interne della
qualita relativamente alla valutazione del Sistema Qualita
(coerenza rispetto alla normativa di riferimento, comprensione da
parte del personale, applicazione di tutti i suoi aspetti,
adeguatezza rispetto alle esigenze, necessita e vincoli della
struttura, efficacia nel conseguire gli obiettivi di qualita prefissati)
sono da alcuni definite “non conformita relative al Sistema
Qualita”.

Scopo definito che un servizio formativo si propone di

ragglungere convenzionalmente si distinguono:
obiettivi dell'intervento : risultati attesi dal Cliente
(committente, trattandosi di risultati riguardanti I'azienda o un
territorio), a seguito dell'intervento formativo, relativamente alle
proprie performance (es.: miglioramento della comunicazione
interna) e/o competenze che devono essere acquisite,
migliorate o manutenute per la realizzazione di performance
(es.: di una figura professionale). Tali obiettivi sono condivisi
inizialmente con il Cliente e costituiscono requisiti fondamentali
di un servizio formativo (sono definiti in sede di progettazione
di massima e formalizzati nei documenti di offerta).
obiettivi di apprendimento : descrizione dettagliata di
conoscenze, abilita, comportamenti e atteggiamenti che
devono essere acquisiti dai partecipanti per raggiungere le
competenze assunte come obiettivi dell'intervento. Servono
per progettare, erogare e valutare un servizio formativo. A loro
volta gli obiettivi di apprendimento possono essere suddivisi in
obiettivi generali (definiti in fase di progettazione generale) e
obiettivi specifici (definiti in fase di progettazione di dettaglio).

Sviluppo dell'architettura di un servizio formativo: consiste nella
definizione di un percorso organizzato di acquisizione degli
obiettivi dell'intervento. Il percorso formativo evidenzia
I'articolazione, la sequenza, la durata dei moduli e/o delle fasi-
attivita finalizzati a promuovere I'apprendimento. Se il percorso é
realizzato con modalita di erogazione tradizionali é abitualmente
denominato corso.

Strumento di controllo sul processo di apprendimento/sviluppo
avviato da un intervento formativo. Il piano definisce: i ruoli
responsabili delle operazioni di controllo, gli oggetti da sottoporre
a controllo, le soluzioni (strumenti, tempi, modalita) per effettuare
il controllo.

Definizione del servizio formativo, dei mezzi e delle modalita di
erogazione, delle attivita per valutare e controllare le
caratteristiche del servizio e della sua realizzazione.
Convenzionalmente si distinguono tre livelli di progettazione:
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programma

requisiti di ingresso

servizio formativo

unita di
apprendimento (unita
didattica)

1. progettazione di massima : definizione dell'insieme delle
caratteristiche principali del servizio ed indicazione dei dati e
dei criteri di base per il successivo sviluppo, quali, per
esempio, gli obiettivi dell'intervento, le modalita di erogazione,
la sede.

2. progettazione generale : definizione, nel caso di servizi
articolati e complessi, delle specifiche di realizzazione e di
controllo dell'intero servizio, quali, per esempio, percorso
formativo, obiettivi e contenuti di ciascun modulo e/o di
ciascuna fase-attivita, calendario, piano di verifica e
valutazione.

3. progettazione di dettaglio : definizione delle specifiche di
servizio, di erogazione e di controllo del singolo modulo, quali,
per esempio, la strutturazione dei contenuti in termini di
programma, la tipologia delle metodologie formative, I'indivi-
duazione dei Professional coinvolti in fase di erogazione, gl
eventuali output da far produrre ai partecipanti, la tipologia
delle attrezzature, l'individuazione (e se necessario la
realizzazione) dei materiali didattici e degli strumenti di verifica.

Sequenza e durata delle attivita. Nel caso di un modulo il
programma definisce sequenza e durata delle unita di
apprendimento.

Insieme di conoscenze e abilita richieste per la fruizione ottimale
di un servizio formativo.

Risultato dei processi attivati per fornire la risposta alle esigenze
del Cliente. |l servizio € costituito dall'intervento formativo vero e
proprio e dai relativi servizi di supporto, e pud comprendere anche
fasi-attivita di assistenza:
al Cliente-committente, per I'individuazione del problema
aziendale e per I'analisi dei bisogni di formazione risultanti
dalle soluzioni adottate;
al Cliente-partecipante, per guidare I'esercizio professionale,
sul campo, delle competenze acquisite/aggiornate nel corso
dell'intervento.

Unita pedagogica elementare costitutiva di un modulo. Ciascuna
unita é caratterizzata da un’attivita/situazione di apprendimento
proposta ai partecipanti: lezione informativa frontale, gruppo di
discussione, gruppo di lavoro su compito ecc. Le attivita/situazioni
di apprendimento sono distribuite nel tempo e ordinate secondo
criteri di:

coerenza con gli obiettivi,

equilibrio,

progressivita,

reciproco rinforzo,

ecc..
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Ruoli chiave e funzioni del servizio formativo

Il Responsabile della proposta progettuale  collabora con il Direttore nell'analisi e nella definizione
delle esigenze del Cliente; effettua la progettazione di massima del servizio coordinando il team di
lavoro, se previsto, ed interfacciandosi con le realta organizzative e tecniche del Cliente; formula la
proposta economica e cura la predisposizione dei documenti di offerta.

Successivamente all’accettazione di un ordine, il Responsabile della progettazione  assicura la
realizzazione delle specifiche definite con il Cliente, avendo come principale obiettivo la soddisfazione
del Cliente e come risorsa primaria le competenze dei Formatori, con i quali — se ritenuto opportuno —
forma un team di lavoro dedicato, assicurando l'integrazione delle competenze necessarie. |l
Responsabile della progettazione assicura la realizzazione della progettazione generale e di
dettaglio del servizio formativo, presidiandone la piena coerenza con le specifiche definite nell’offerta.

Il Formatore incaricato della progettazione di dettaglio definisce — nellambito del processo di
progettazione e in collaborazione con il Responsabile della progettazione — le specifiche di servizio, di
erogazione e di controllo di un servizio formativo, sulla base di sperimentate competenze di metodo e
di contenuti. Nel corso dello sviluppo della progettazione e dei supporti didattici pud interfacciarsi
direttamente altre risorse specialistiche, quali, per esempio, le interfacce tecniche del Cliente.

Il Coordinatore contribuisce in modo determinante all'efficacia del processo di erogazione del
servizio, sia per quanto riguarda le attivita di programmazione e gestione operativa sia, per quanto
attiene alle attivita che coinvolgono il partecipante, quali: le informazioni sul servizio, l'avvio
dell'attivita formativa, la collaborazione con il Formatore incaricato dell’erogazione nel monitoraggio in
continuo dell'attivita formativa, I'esecuzione dei controlli all'inizio, in itinere e al termine dell'attivita
stessa. Formula inoltre una propria valutazione su specifiche dimensioni dell'attivita formativa
coordinata.

Il Tutor contribuisce in modo determinante all’efficacia del processo di erogazione del servizio,
soprattutto per quanto attiene alle attivita che coinvolgono il partecipante, quali: la rilevazione di
eventuali difficolta di apprendimento individuali e/o collettive, la diretta partecipazione ad alcune
attivita didattiche, l'assistenza alle esercitazioni teorico-pratiche, la collaborazione con il Formatore
nell'individuazione e nella risoluzione delle criticita, il presidio della coerenza tra gli interventi dei
diversi Formatori incaricati dell'erogazione.

Il Formatore che interviene nella fase di erogazione ha il compito di svolgere il servizio formativo
secondo quanto definito in progettazione in termini di contenuti, metodologie, supporti didattici,
strumenti di controllo ecc.: effettua, inoltre, il monitoraggio in continuo dell'attivita formativa, su aspetti
quali I'attenzione, il coinvolgimento e la motivazione dei partecipanti, I'evoluzione del processo di
apprendimento.
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Strumento formativo n.4 : ESEMPIO DI QUALITY STATEMENT  ( Cert, Agenzia di
formazione di Dublino )

CERT - Dublin aims to adopt for itself ,within its general company strategy, the creation of quality
system according to the company’s mission strategy, in order to be able to ensure full customer
satisfaction.

Cert is deeply convinced that methodology introduced by ISO 9000 series is an effective mean to lead
actual improvements of the different processes involved in services’ delivery to customers and
customers’ system.

Top management undertakes :

1. toimplement company’s quality system,

2. to spread the culture of quality in all staff members,

3. to promote the necessary initiatives which will enable to involve everyone in the organisation in
the processes

4. and to optimize service delivery to the customers according to the customers’ requirements and
stated or implied expectations.

Quality plan can be composed by the following steps :

management improvement of the internal procedures concerning the delivery chain and
information flows

monitoring and checking all the stages of the chain

adjustment of the procedures which are not conform to quality rules and principles

prevent errors and failures

adopt continuous improvements.

Signature of the Board of Directors
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Sezionen. 7 :

Ch

eck list a supporto dell'audit in loco

( contributo del QA + contributo della équipe di auditors per la check list dellindicatore A.1.3. :
Competenze del management + contributo del dott. Raimondi per le linee guida sulla sicurezza)

Check list a supporto della verifica ispettiva

Ente soggetto a V.I. :

Cod.

Data della V.1. :

Equ
4,

ipe degli auditors :
Responsabile o Team Leader :

5. Auditor A :

6.

Auditor B :

Avvertenze preliminari :

Le liste di controllo ( check list) sono state elaborate dal QA e da équipes di auditors incaricati

La presenza di liste di controllo estremamente formalizzate nel Sistema di accreditamento della
Regione Piemonte costituisce una fonte di riferimento utile per tutti

Normalmente le liste di controllo non includono gli indici per i quali & richiesta una analisi solo
documentale ( per esempio : il curriculum e la sua consistenza nel caso delle competenze del
management )

Le liste di controllo non sostituiscono ma integrano le descrizioni dettagliate degli indici contenute
nel documento “Dispositivo di accreditamento delle sedi operative degli organismi di
formazione/orientamento operanti nel territorio della Regione Toscana “ — All. B alla Delibera
GRT n198 del 25/02/2002.

Gli elenchi sono contrassegnati da un quadratino per facilitare con un segno + quelli che
presentano evidenza oggettiva e un segno — quelli che difettano di tale evidenza.

Check list n.1

Indicatore A.1.2. - RESPONSABILITA’ E RUOLI

(Puo darsi che la documentazione presentata in fase di ammissibilita, sia gia ampiamente sufficiente.
In caso di incertezza su alcuni aspetti o di integrazione, fare riferimento alla lista di controllo
seguente)

Esiste un organigramma aziendale e/o mansionario ?
L'organigramma :
Visualizza i ruoli , le funzioni e le responsabilita ?
Distingue le posizioni di line e le posizioni di staff ?
Indica i nomi delle persone che li ricoprono ?
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Le responsabilita appaiono diffuse, individuate e specifiche ?
E’ reso noto ai membri dell'organizzazione e agli stakeholders ?
E’ aggiornato all’anno formativo in corso ?
E’ applicato un CCNL e relative declaratorie ?
Esistono uno o pit documenti, periodicamente aggiornati, contenenti le competenze e i compiti di
ciascuno ?
Sussiste una politica di coinvolgimento di ciascuno nell'organizzazione e nei processi ?
C’e uno schema a matrice per definire un “ project management “ almeno embrionale ?
C’e un diagramma di flusso per stabilire le procedure di gestione dei processi e le responsabilita
assegnate ?

Check list n.2

Indicatore A.1.3. - COMPETENZE DEL MANAGEMENT

( L'analisi del curriculum, delle esperienze professionali di gestione ecc. sono da verificare sulla base
di evidenze documentali. Per gli altri aspetti piu intangibili, si fa riferimento indicativo alla seguente
lista di controllo )

a) Colloquio con il Direttore
Parametri 1-3:
L'ente e I'ambiente in cui opera:
E’ ben chiaro lo scenario socio-economico e competitivo in cui opera I'ente di formazione?
E’ noto il mercato potenziale in cui si opera?
L'ente ritiene di avere dei punti di forza?
L’ente riconosce di avere dei punti di debolezza?
L’ente e la sua vocazione:
E’ ben nota la mission dell’ente di formazione?
Qual é quella dichiarata e qual & quella strategica (sommersa)?
Parametro 4:
L'ente, la sua struttura e le sue strategie:
E’ stata pianificata I'evoluzione della mission a medio e lungo termine?
Qual ¢ il loro grado di dettaglio e di rappresentazione dei contenuti organizzativi?
Qual é I'atteggiamento della direzione in tema di delega?
Parametro 5:
L'ente e il suo mercato:
Esiste una funzione di marketing all'interno della struttura?
Esiste un documento di presentazione dell’ente di tipo promozionale ?
Come puo essere valutata la “ promessa “ che contiene ?=

L'ente e la visibilita del cliente:

Quali sono le aspettative del cliente/allievo?
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Si ritiene che si realizzi I'incontro fra aspettative e servizio offerto?
L'ente e il suo prodotto:

| corsi vengono progettati? Come e da chi?

La progettazione dei corsi tiene conto delle aspettative del cliente?

| progetti vengono sufficientemente divulgati, negli obiettivi e nei contenuti, agli operatori?

Viene chiesto il placet/parere della docenza e, piu in generale, degli addetti allo svolgimento
operativo del progetto?

Parametri 6-8:
L'ente e le sue risorse umane:

Cosa ha fatto I'ente in tema di sviluppo delle risorse umane?
Quali sono gli strumenti utilizzati per la valutazione del personale?
Vi & una pianificazione delle risorse umane?

Parametro 9:
Azioni di controllo:

Con quali modalita la direzione esercita il governo ed il controllo della struttura?

Viene valutata la coerenza fra professionalita richieste dal progetto e quelle possedute dagli
operatori (docenza)?

Si € tentata in passato un’analisi della Customer’s Satisfaction?

Se si con quali risultati?

E’ stato misurato il turnover del personale?

E’ stato valutato il livello di fidelizzazione del personale?

b) Colloquio con il Direttore Amministrativo.

L’ente e la sua gestione:

La gestione dell’'ente si basa su un Sistema Informativo Aziendale?

L'applicativo e gli strumenti software in generale sono muniti di licenza?

Esistono contratti manutentivi del software e dell’hardware?

Alla gestione del SIA é stata dedicata almeno una risorsa?

L’ente dispone di un Sistema di Qualita certificato?

Si utilizzano procedure organizzative?

Qual ¢ il peso della consulenza esterna nella soluzione delle problematiche amministrative?

L'ente e il controllo di gestione:

Il Controllo di Gestione rientra nelle pratiche ordinarie della gestione?
Vi e una figura dedicata all'acquisizione delle risorse materiali?

| cespiti sono normalmente rilevati e catalogati? Come?

Viene costantemente monitorato il fenomeno dell’assenteismo? Come?

L'ente e la Legge 675/96:
E’ stata designata dalla direzione un responsabile del trattamento dei dati personali?

Viene osservata puntualmente la legge sulla privacy? Come?
Viene puntualmente osservata la pratica del back-up degli archivi?
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Check list n.3

Indicatore A.2.1. — ADEGUATEZZA LOCALI

(Per l'audit de visu della adeguatezza dei locali, adeguatezza didattica, adeguatezza tecnologica e

congruita, gli indici di evidenza oggettiva presenti nel Dispositivo della Regione Toscana sono

esaustivi. Per gli aspetti complessi inerenti le norme, gli adempimenti e i certificati sulla sicurezza , si
puo fare riferimento:

a) allo schema sintetico sulla documentazione che I'organismo di formazione/orientamento deve
fornire in relazione alla idoneita dei locali alle norme igieniche, alla prevenzione incendi e al
collaudo e verifica degli impianti

b) al documento predisposto dal dott. Raimondi sulle norme del D.Lgs. 626/94)

a) Schema sintetico della documentazione relativa alla adeguatezza dei locali alle horme igieniche e
di sicurezza :

Documenti richiesti dalle norme
Evidenze oggettive

Documenti richiesti dalle norme Cf. Documento Raimondi ( di seguito riportato )
contenute nel D.Lgs.626/94
Prevenzione Incendi CPI ( Certificato Prevenzione Incendi ) o

NOP ( Nulla Osta Provvisorio ) o dellorganismo o del
proprietario della struttura

Agibilita dei locali a uso didattico Nulla osta tecnico sanitario della ASL competente oppure

certificato di agibilita dei locali rilasciato dal Comune
Collaudo e verifica periodica degli Verbali di collaudo e verifica periodica (e aggiornata ) di
impianti impianti,

attrezzature,

estintori,

macchine ( verbali per ascensori e montacarichi, libretti di
caldaie, impianti conformi alla L.46/90, verifiche dispositivi
contro le scariche elettriche )

b) documento predisposto dal dott. Raimondi sulle norme del D.Lgs. 626/94)

Linea guida per I'analisi documentale e la verifica in loco sugli aspetti di sicurezza nel lavoro ed
ergonomia

1. Premessa

E’ nota la sempre maggiore importanza che anche nel nostro paese stanno assumendo gli aspetti di
miglioramento della tutela della salute dei lavoratori con particolare riguardo a quelli concernenti la
prevenzione degli infortuni (sicurezza sul lavoro), delle malattie professionali (igiene del lavoro) o, piu
in generale, delladeguamento dei sistemi produttivi o dei servizi ai limiti ed alle capacita degli
operatori (ergonomia).

Questi aspetti assumono ancora maggiore rilevanza quando si devono affrontare nellambito di
istituzioni educative dove € evidente lo stretto legame tra I'obiettivo di tutela della salute degli allievi e
del personale addetto e quello didattico di trasmissione, anche attraverso I'esempio pratico, di
concetti e comportamenti basati su corretti modelli di analisi, valutazione, prevenzione e protezione
dai rischi e di miglioramento delle condizioni di lavoro.

A sostegno ed a presidio dell'attivita di miglioramento della sicurezza e dell’ergonomia, oltre alle
norme di legge obbligatorie (tra queste il D.Lgs. 626/94) - che sanzionano penalmente datori di
lavoro, dirigenti, preposti, progettisti e lavoratori inadempienti — si € ormai accumulata una notevole e
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diffusa conoscenza teorica, metodologica e tecnica che permette di affrontare e risolvere
correttamente molti problemi.

E’' importante pertanto che a questi aspetti sia sta ta assegnhata un’adeguata rilevanza
nellambito del dispositivo e delle azioni consegue nti di accreditamento delle sedi operative
degli organismi di formazione della Regione Toscana

2. Gli aspetti della sicurezza sul lavoro e dell'ergonomia nelllambito del dispositivo di
accreditamento

Nella versione aggiornata al 18/02/02 del dispositivo di accreditamento (cfr. ALLEGATO B alla
delibera G.R.T. n.196 del 25.02.2002) gli aspetti di sicurezza sul lavoro sono inclusi nell’ambito della
tipologia INPUT (A); Criterio: A.2. Capacita logistiche; Indicatore: A.2.1.F: “Adeguatezza locali (titolo
di disponibilita: proprieta o altro titolo)”, con riferimento ad analoga voce riportata nel D.M. (A.2.1.a).
Nella colonna “Parametri”, la tabella del dispositivo riporta la seguente precisazione:
“Per tutti i locali rispetto della normativa vigente: D.Lgs. 626/94 e succ. modifiche, normative
prevenzione incendi, normativa antinfortunistica. Circolare MLPS-UCOFPL Divisione VI del 22/7/97
N.2400"
La voce corrispondente della colonna “Indici” riporta a questo proposito la seguente indicazione:
“ — Autocertificazioni attestanti:
avvenute comunicazioni previste dalla normativa (comunicazione di avvenuta elaborazione della
relazione sulla valutazione dei rischi da parte del responsabile della sicurezza e del piano di
sicurezza; comunicazione del nominativo del medico competente; comunicazione dei hominativi
dei lavoratori incaricati dell'attuazione di misure di prevenzione incendi, comunicazione dei
nominativi del responsabile e degli addetti al servizio di prevenzione e protezione);
possesso nullaosta tecnico rilasciato dalle autorita competenti;
possesso certificato prevenzione incendi;
possesso verbali di collaudo e di verifica periodica degli impianti.
Qualora la sede non abbia assolto a tutti gli adempimenti previsti dalla normativa o non possieda uno
o piu dei documenti sopra descritti, deve dimostrare rispettivamente di aver avviato le procedure di
ristrutturazione e messa a norma dei locali o di aver fatto regolare richiesta all’autorita competente dei
documenti dei quali non € in possesso.”
La “verifica” richiesta dal dispositivo (vedere ultima colonna a destra) & quella di “esame documentale
e audit”.

3. Indicazioni per le diverse fasi dell’accreditam  ento in corso

Di seguito vengono fornite alcune indicazioni da seguire nelle prime fasi dell’accreditamento in modo
di assicurare la massima uniformita di comportamento su questa materia.

3.1.1. Problema dell’'assoggettibilita alle norme di sicurezza e igiene del lavoro per organismi/sedi
che non occupano stabilmente lavoratori subordinati

A parte il fatto che non si pud escludere in via di principio che qualsiasi organismo o sede possa
assumere, anche da un giorno all'altro, uno o piu lavoratori subordinati, la loro momentanea
mancanza non esclude l'obbligo di attuare le norme del D.Lgs. 626/94 in quanto, come previsto
dall'art. 2 , comma 1 lettera a) del citato decreto, sono equiparati ai lavoratori subordinati “gli allievi
degli istituti d'istruzione ed universitari e i partecipanti a corsi di formazione professionale”. Il
responsabile legale dell'organismo/sede e/o i suoi dirigenti e preposti assumeranno quindi, gli stessi
obblighi spettanti ad analoghi soggetti che occupano anche lavoratori subordinati. Si deve anche
aggiungere che alcuni obblighi (art.5 del D.PR. 547/55 e art. 6, 2T del D.LGs. 626/94) sono dovuti
anche per i “lavoratori autonomi” (come possono essere considerati i CO.CO.CO) mentre i lavoratori
interinali, anche se regolati da un rapporto di lavoro “speciale”, sulla base dell'art. 2 c.1 lett.a) del
D.Lgs. 626/94, rientrano tra i lavoratori subordinati e pertanto sono sottoposti, pur con alcune
particolarita, alle norme del Decreto.
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Quindi, la non occupazione stabile di lavoratori subordinati non potra essere addotta
dall'organismo/sede come giustificazione per il non adempimento di uno o piu indici connessi al
parametro “Rispetto della normativa vigente sulla sicurezza”.

3.1.2. Esame, in fase di verifica di ammissibilita delle domande, delle dichiarazioni attestanti che la
sede € in regola con la normativa in materia di sicurezza

E’ necessario semplicemente verificare I'esistenza e la regolarita, nel materiale inviato in allegato al
formulario, delle dichiarazioni e autocertificazioni richieste dal dispositivo di accreditamento, sulla
base delle indicazioni riportate nel documento della Regione “Schede d’indirizzo” pag. 10 e 11.

3.2.A Prima istruttoria delle domande. Esame della documentazione

Il solo esame della documentazione inviata in allegato alla domanda di accreditamento, non
permette di formulare un giudizio adeguato sull'indicatore A.2.1.F. Il giudizio potra essere
definito solo dopo che saranno effettuate in loco ulteriori operazioni di audit cosi come indicato
nel paragrafo successivo.

Per la preparazione dellaudit in loco, contestualmente alla comunicazione della data di
svolgimento, & necessario informare per iscritto I'organismo o la sede interessata:

A. ditenere a disposizione presso la sede interessat  a i documenti elencati nell’allegato
1, da esibire al team durante I’ istruttoriainlo  co.

B. che nel corso della visita in loco dovra essere 0  rganizzato un breve incontro  al quale
parteciperanno, oltre ad uno dei componenti del team di verifica, il “Datore di Lavoro” (DL), il
Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione (RSPP) della sede interessata e, se
eletto o nominato, il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza (RLS).

Occorre fare presente nella lettera che sia la documentazione che la presenza delle persone
previste per l'incontro sono indispensabili per garantire la validita e la completezza delle
operazioni di verifica in loco su questi aspetti.

L'allegato 1 (elenco dettagliato dei documenti) dovra essere inviato assieme alla lettera mentre
l'allegato 2 € un facsimile di testo da inserire nella lettera di comunicazione della visita in loco.

3.2.B Prima istruttoria delle domande. Verifica in loco

L’ audit in loco dovra rispettare le modalita organizzative generali indicate al par. 1.2.b.4 del
Progetto SCl e verra effettuato in due diverse modalita in relazione alla complessita
dell'organismo interessato.

Tipologia A : Sede di piccola o0 media dimensione priva di funzioni su questi temi accentrate
presso la sede centrale dell’organismo
In questi casi, che costituiscono la stragrande maggioranza, I'audit viene svolto interamente
presso la sede, attraverso:

a) inizio dell’incontro con presentazione, da parte dell'incaricato del team, degli obiettivi e delle
modalita di conduzione dell’audit su questi aspetti;

b) verifica dell’'esistenza e disponibilita immediata dei documenti indicati nell’allegato 1;

c) sopralluogo del componente del team, accompagnato dal RSPP e/o dal datore di lavoro, nei
locali della sede;

d) esame congiunto, con DL, RSPP ed eventualmente con il RLS, sulla completezza e congruita
dei singoli documenti rispetto alla situazione in esame;

e) eventuale ulteriore soppralluogo nei locali ed interviste a lavoratori per esaminare aspetti
particolari sui quali siano sorte delle necessita di approfondimento;
La durata dell'incontro e del sopralluogo per questa tipologia di sede dipenderanno dalla
dimensione della sede e dalla complessita dei problemi esistenti, con un tempo medio
valutabile tra i 60 ed i 90 minuti per ogni sede;
L'esame di congruita dei contenuti della documentazione presentata in sede di richiesta di
accreditamento, rispetto alla situazione accertata durante la riunione, I'esame dei documenti ed
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il sopralluogo, in riferimento agli standard qualitativi minimi richiesti, verra effettuata con
l'ausilio di un apposito questionario di controllo (allegato 3, in preparazione).

Alla fine di questo esame verra formulato un giudizio provvisorio (che verra discusso con gli
altri componenti del gruppo al quale si aggiungera il responsabile del team) per il giudizio
complessivo sulla qualita della struttura dal punto di vista della sicurezza ed ergonomia, le
eventuali criticita rilevate e le indicazioni da includere nel piano di miglioramento.

Tipologia B : Sede in rapporto con funzioni che trattano questi temi presso la sede centrale
dell'organismo

E’ il caso delle sedi che fanno capo ad organismi che dispongono di funzioni accentrate presso
la direzione generale dell’organismo come, ad esempio, gli Atenei, il Comune di Firenze, ecc..
In questi casi la(e) visita(e) in loco presso la(e) sede(i) per la(e) quale(i) si richiede
l'accreditamento sara preceduta da un’attivita di raccolta d’informazioni presso le funzioni che
operano a livello centrale quali, ad esempio, il Responsabile del Servizio Centrale per la
sicurezza, il medico che sovraintende alle attivita di medicina del lavoro, il responsabile
dell’'organizzazione e quello per la formazione, ecc.

a) Verifica presso il livello centrale
Le informazioni da raccogliere a livello centrale riguarderanno la ricostruzione della situazione
organizzativa generale in materia di sicurezza del lavoro ed ergonomia con particolare riferimento ai
seguenti aspetti:
organizzazione della prevenzione (individuazione delle “unita produttive” e dei relativi “datori
di lavoro”, eventuali deleghe ai dirigenti ed ai preposti, politiche generali sulla sicurezza e
I'ergonomia, responsabilita e risorse assegnate alle funzioni centrali e periferiche preposte alla
sicurezza, ergonomia, medicina e ambiente di lavoro, nominativi e C. Vitae dei responsabili ed
addetti ai S.P.P. e dei medici competenti, ecc).
dati statistici sugli incidenti, infortuni, malattie professionali avvenuti negli ultimi anni;
stati di avanzamento dei programmi di adeguamento alle norme per i locali e gli impianti ;
inserimento dei problemi di sicurezza ed ergonomia a livello progettuale in caso di
costruzione o ristrutturazione di edifici ed impianti o di acquisto di macchine, attrezzature,
dispositivi di protezione collettivi o individuali;
analisi delle linee guida e/o norme interne e/o procedure generali e particolari per I'attuazione
della sicurezza, compresa la sicurezza nei lavori in appalto (art. 7 d.Lgs. 626/94) e nelle
costruzioni (D.Lgs 494/96);
sistemi di controllo sull’attuazione delle misure di prevenzione e protezione;
verifica delle attivita informative e formative centralizzate svolte o in programma per datori di
lavoro, dirigenti, preposti, lavoratori, RLS, addetti ai servizi di prevenzione e protezione, addetti al
primo soccorso ed alle emergenze, studenti e visitatori;

b) Verifiche presso le singole sedi

Si segue la metodologia e gli argomenti gia indicati al precedente paragrafo “Tipologia A”, con
esclusione ovviamente degli argomenti gia trattati presso il livello centrale.
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Allegato 1.

Elenco dei documenti sulla sicurezza e I'ergonomia da predisporre a cura della Sede che ha
richiesto I'accreditamento e da esibire durante la verifica in loco

a)

b)

<)
d)
e)

f)
)

Planimetrie dettagliate dei locali disponibili con indicazione della destinazione d’uso di ognuno di

essi;

Descrizione dell'organizzazione in atto per la sicurezza e la prevenzione comprendente:

nominativo/i del (dei) datore (i) di lavoro, ai sensi dell’art. 2 c¢.1 b) del D.Lgs. 626/94; eventuali

deleghe di compiti in materia a dirigenti o preposti e circolari o direttive interne emesse al

riguardo;

copia della comunicazione effettuata all’ASL ed al Servizio Ispettivo dell’Ufficio Provinciale del

Lavoro con il nominativo ed il C.V. del Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione

(RSPP) e nominativi ed area di competenza degli eventuali addetti. Nel caso che a suo tempo la

sede avesse optato (sulla base dell'art. 10 del D.Lgs 626/94 ) per lo svolgimento diretto da parte

del datore di lavoro dei compiti di prevenzione e protezione, dovranno essere esibiti i documenti

trasmessi all'organo di vigilanza competente per territorio e precisamente:

- dichiarazione attestante la capacita di svolgimento dei compiti di prevenzione e protezione
dai rischi;

- dichiarazione attestante gli adempimenti di cui all’art. 4 commi 1,2,3 e 11 del D.Lgs. 626/94;

- relazione sul’andamento degli infortuni e delle malattie professionali;

- attestazione di frequenza del corso in materia di sicurezza e salute sul luogo di lavoro;

copia della lettera di nomina del “medico competente” (solo nei casi in cui sussista I'obbligo di

nominay);

nominativo (i) del (i) rappresentante (i) per la sicurezza dei lavoratori (RLS), se nominato (i) o

eletto (i) dai lavoratori;

nominativi dei lavoratori designati per la gestione delle situazioni di emergenza e per il primo

S0CCOorso;

copia delle procedure di sicurezza predisposte (compreso il piano di emergenza);

sistemi in atto per il controllo delle procedure di sicurezza,;

Copia del documento sulla valutazione dei rischi (art.4,c.2 D.Lgs. 626/94), completo di:

descrizioni dei locali, elenco delle macchine ed attrezzature utilizzate, personale addetto e n°

massimo di persone present contemporaneamente, analisi delle attivita operative svolte, indici

degli infortuni, analisi e valutazione dei rischi (compresi quelli ergonomici (VDT e sollevamento

manuale dei carichi) compresi quelli dincendio (secondo il D.M.10/3/98), programmi di

adeguamento alle norme e di miglioramento nel tempo dei livelli di sicurezza;

Copie delle lettere di conformita degli impianti alle regole dell'arte rilasciate dagli installatori ai

sensi della L.46/90;

Copie dei verbali di collaudo e verifica periodica degli impianti elettrici di messa a terra;

Copie dei libretti di uso e manutenzione delle macchine e dei certificati di rispondenza al D.P.R.

459/96 (direttiva macchine);

Copia del CPI (Certificato di Prevenzione Incendi) rilasciato dal comando provinciale dei VV.F.,

(solo quando trattasi di attivita soggetta all’obbligo del rilascio) .

Notizie e copie del materiale informativo per il personale e gli allievi dei corsi (in quanto utenti

della sede) e sui programmi di formazione alla sicurezza svolti (contenuti, durata, docenti,

partecipanti, ecc.);

Allegato 2 .

Facsimile di testo da inviare alle sedi in corso di accreditamento in preparazione della fase
d’istruttoria con verifica in loco
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Oggetto:  Verifica in loco per [laccreditamento degli organismi di formazione
professionale/orientamento e delle relative sedi della Regione Toscana.

(Facsimile di testo sugli aspetti riguardanti la sicurezza e I'ergonomia):

Al fine di poter effettuare le operazioni di verifica in oggetto, coerentemente con le indicazioni di cui

alla normativa regionale relativa alla formazione professionale ed all’orientamento ed agli indirizzi

nazionali e della Regione Toscana relativi al “Sistema regionale di Accreditamento, € necessario che
presso la Vostra sede, per il giorno e nell’ora concordata con il team di valutatori indicato :

A. Siano presenti il Vostro responsabile dell’applicazione del D.Lgs 626/94, cioé il “datore di
lavoro”come definito dall’art. 2 comma 1 lett.b), ed il responsabile del Servizio di prevenzione e
protezione, cioé la persona designata dal datore di lavoro in possesso di attitudini e capacita
adeguate, incaricata di svolgere i compiti indicati all’art. 9 del D.Lgs. 626/94. E’ owvio che, nel
caso in cui, a suo tempo, la Vostra sede avesse optato, sulla base dell’art. 10 del D.Lgs 626/94,
per lo svolgimento diretto dei compiti di prevenzione e protezione per la figura del datore di
lavoro, sara sufficiente la sola presenza del datore di lavoro.

B. Siano a disposizione, per l'istruttoria presso la Vostra sede, i documenti elencati nell’allegato alla
presente lettera .

Si confida che entrambe queste condizioni siano puntualmente osservate in modo da garantire la
validita, completezza e tempestivita delle operazioni di verifica ed evitare inutili aggravi di tempo e di
costo.

Rimaniamo comunque a Vostra disposizione per ogni eventuale chiarimento al riguardo, che potrete
anche richiedere al nostro indirizzo e mail ...................

Con i migliori saluti

Firenze, li...................

Timbro e firma

Alleg. c.s.

Check list n.4

Indicatore B.1.1. ANALISI DEI FABBISOGNI

( L'analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana € il primo oggetto di verifica
: molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, tenendo conto che l'analisi dei fabbisogni & un aspetto fondamentale anche nei
Sistemi di Qualita : il cerchio della qualita ha inizio proprio dalla accuratezza, attenzione e “ vision “
che si dimostra di avere in questo processo di vitale importanza. Commettere errori o trascurare
guesto processo, significa compromettere la fidatezza di tutti gli altri processi)

Esiste un responsabile della funzione del processo nelllambito dell’assetto organizzativo ?

Esiste una diagramma che identifica le figure impegnate nella implementazione

del processo ?

Sono descritti con sufficiente accuratezza i differenti steps del processo, con la precisazione degli
output piu significativi ( documenti, ricerche...) ?

Sono disponibili alcuni prototipi degli strumenti utilizzati per I'analisi dei fabbisogni ?

C’é evidenza oggettiva della partecipazione dell’organismo, con alcuni suoi rappresentanti, a
seminari, incontri e conferenze e/o ricerche relative ad interventi di “ osservatorio sul mercato del
lavoro e delle professioni “, sulle tendenza in atto nelle politiche per I'impiego, sulle professioni
emergenti e in declino e cosi via ?
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Ci sono testi e riviste che provino I'attenzione dell’organismo di formazione/orientamento e del
suo personale all'aggiornamento continuo sul mondo del lavoro, sulla societa che si evolve, sulle
imprese, sullo sviluppo sostenibile, soprattutto nel territorio di riferimento ?

| dati o output relativi al criterio A.4 ( sistema di relazioni ) sono “ visibili “ e influenzano in modo
documentato i dossier relativi alla analisi dei fabbisogni ?

L'orizzonte di questa analisi dei fabbisogni appare limitato e di breve periodo o lungimirante e di
lungo periodo ?

Check list n.5

Indicatore B.1.2. PROGETTAZIONE

( L'analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana € il primo oggetto di verifica
: molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, tenendo conto che la progettazione € intimamente connessa con l'analisi dei
fabbisogni ed € il primo banco di prova o il primo momento della verita della correttezza del primo
processo)

C’é qualche evidenza oggettiva ( un progetto, una bozza, una lettera di intenti con un centro di
ricerca avanzata...) che I'organismo da spazio per la sperimentazione, ancorché embrionale, per
nuovi skills, nuove figure professionali o combinazioni nuove di professioni correnti ?

C’é congruita dimostrabile tra I'analisi dei fabbisogni e i progetti formativi elaborati e proposti ?
C’é coerenza tra la competenza dei responsabili della progettazione e i contenuti dei progetti
elaborati dall’organismo ?

Vi & una verifica di team sullo sviluppo dei progetti di dettaglio o esecutivi e una loro validazione ?
| docenti vengono coinvolti nella progettazione dei moduli a loro assegnati ?

C’e prova che la progettazione complessiva & soggetta a riesame almeno ogni anno ?

Esistono progetti realizzati su “ commessa “ di un cliente esterno ?

Check list n.6

Indicatore B.1.3. SELEZIONE E VALUTAZIONE DELLE RIS ORSE

(L’analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana ¢ il primo oggetto di verifica :
molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, tenendo conto che la selezione e valutazione delle risorse € I'anello di congiunzione
tra il “ PLAN “ e il “ DO “ della ruota di Deming : la formazione & un servizio high touch, ossia ad alto
contenuto umano, e le risorse umane rappresentano sia il soggetto che I'oggetto di una gestione di
qualita)

a) Selezione e valutazione degli allievi :

Le modalita di selezione iniziale degli allievi sono definite e documentate in sede di
macroprogettazione e analisi dei fabbisogni, specificando le metodologie adottate ( test, colloqui,
prove scritte e orali, Forum consultivo con le famiglie...)

Le modalita di selezione e di iscrizione sono pubblicizzate in modo chiaro e trasparente insieme
alle altre caratteristiche dei progetti e dei servizi offerti ?

| risultati della selezione degli allievi sono archiviati e rintracciabili, a disposizione delle parti
interessate ?

Le modalita di valutazione intermedia e finale degli allievi sono definite e documentate ?

| risultati delle valutazioni sono esaminati e discussi dal team degli educatori e presentati alle
famiglie e agli allievi con chiarezza, trasparenza, continuita ?
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Il bilancio delle competenze professionali che i sistemi di selezione e valutazione generano per
ogni allievo e utilizzato ai fini del dialogo con il sistema sociale ed economico e per le poitiche per
l'impiego ?

b) Selezione e valutazione del personale ( docente e non docente ) :

Rispetto alla analisi dei fabbisogni e ai progetti elaborati e proposti, esistono le risorse umane e le
competenze professionali in vista della erogazione di un servizio di qualita ?

C’é un piano di adeguamento e miglioramento continuo delle competenze professionali e delle
risorse umane coinvolte nel servizio ?

Esiste ed e applicata una modalita sistematica di analisi delle esigenze e delle aspettative del
personale e la formulazione di piani di sviluppo ?

Quali sono le metodologie messe in atto per la valutazione dei meriti e del potenziale ?

Esiste un dialogo provato e continuo tra la direzione e il personale ?

Check list n.7

Indicatore B.1.4. EROGAZIONE

(L'analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana € il primo oggetto di verifica
: molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, tenendo conto che la erogazione coincide con il “ DO “ della ruota di Deming : € il “
1°momento della verita *)

Esiste un sistema formalizzato di accoglienza e informazioni per gli allievi e le parti interessate?
C’é chiaramente esposto, formalizzato e accessibile a tutti I'indicazione degli orari di erogazione
dei servizi, dei calendari, degli orari di ricevimento ecc. ?

C'e un sistema di taratura delle attivita formative rispetto al livello effettivo di ingresso dei
partecipanti ?

| servizi erogati sono identificati in tutti i loro elementi costitutivi ?

L'organismo ha formalizzato le modalita di erogazione dei servizi da parte di tutti i fornitori e
addetti ( docenti in particolare ) ?

Esiste una modalita stabilita per colmare eventuali carenze riscontrate nella erogazione del
servizio ?

Nel caso di affidamento all'esterno di una parte dei servizi erogati, il management verifica e
controlla 'adeguatezza e la congruita dei fornitori con la missione dell’organismo ?

E’ disponibile una modalita standard di “ contratto “ ?

Check list n.8

Indicatore B.1.5. MONITORAGGIO E VALUTAZIONE

(L’analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana ¢ il primo oggetto di verifica :
molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, tenendo conto che il monitoraggio e la valutazione coincidono con i processi di “
riesame “ , ossia con il “ CHECK “ della ruota di Deming : € il “2° momento della verita “, dal quale
scaturiscono le azioni correttive e preventive e si innescano le premesse per il miglioramento
continuo)

Esistono modalita specifiche e collaudate di monitare e misurare i processi di erogazione del
servizio ?
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Esistono modalita specifiche e collaudate di monitorare e misurare gli effetti o risultati nei
beneficiari del servizio ?

Vengono elaborati periodicamente dei sistemi di customer satisfaction del servizio sia all'interno
dell'organizzazione che nei rapporti con I'esterno (in particolare gli stakeholders ) ?

Esistono risultati di validazione e conformita del servizio verificate dalle azioni di monitoraggio e
valutazione ?

L'organismo visualizza e pubblica dati e informazioni ( es. istogrammi, statistiche ecc. ) sui servizi
erogati e la qualita percepita ?

L'organismo effettua gia forme di audit interno di prima parte ?

Le azioni di monitoraggio e valutazione dei processi e dei prodotti sono documentate, registrate,
conservate e rintracciabili ?

Eventuali reclami, dovuti a non conformita o ad erogazioni inferiori alle promesse o alle
aspettative, vengono gestiti come base documentale per azioni correttive e preventive ?

Check list n.9

Indicatore B.1.6. DIREZIONE — COORDINAMENTO DELLA S EDE OPERATIVA

(L’analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana € il primo oggetto di verifica :
molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, collegando questo indicatore con quelli relativi ai punti A.1.2. e A.1.3., dai quali
guesto indicatore non puo prescindere)

Sono definite e operanti modalita sistematiche e specifiche di coordinamento e controllo del
servizio ?

Esiste una forma rilevabile con evidenza oggettiva di un uso continuativo e organizzato del lavoro
di team e di riunioni di squadra ?

Le competenze del responsabile o dei responsabili di coordinamento sono documentate ?

La presenza del responsabile di direzione e coordinamento € proporzionata al ruolo che svolge
ed ha orari definiti ?

Check list n.10

Indicatore B.1.7. AMMINISTRAZIONE
(L’analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana € il primo oggetto di verifica :
molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, collegando questo indicatore con quelli relativi ai punti A.1.2. e A.1.3., dai quali
questo indicatore non puo prescindere)

Esiste una modalita documentata di definizione del budget delle attivita o dei servizi erogati ?

C’é una procedura di amministrazione e gestione economica e finanziaria per centri di costo ?

Il responsabile collabora con gli altri ruoli gia in fase di progettazione ?

Esiste una flow chart che individua chiaramente le procedure di presentazione dei budget e della
loro validazione ?

Esiste una modalita di forniture che miri a ottimizzare I'uso delle risorse ?

Check list n.11
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Indicatore B.1.8. PROMOZIONE

(L’analisi documentale contenuta nel Dispositivo della Regione Toscana ¢ il primo oggetto di verifica :
molto probabilmente i documenti e le evidenze oggettive relative a questi indici sono gia allegati al
dossier di ammissibilita. Per altri aspetti, si suggerisce indicativamente di rivolgere le domande della
lista di controllo, collegando questo indicatore con quelli relativi ai punti B.1.2. e B.1.3., dai quali
questo indicatore non puo prescindere)

Esistono materiali e altre evidenze oggettive che provino le attivita di promozione del servizio ?
Quali strumenti vengono utilizzati dall’organismo per fare promozione e pubblicita del suo
prodotto e del suo servizio ?

Con quale budget viene supportato un media planning ?

Esistono collegamenti sistematici o periodici con la stampa, le radio locali e altrr forme di
comunicazione di massa ?

L'organismo ha attuato o ha in animo di attuare ( bozza di progetto , preliminare di contratto...) un
proprio sito web oppure di partecipare ad un portale complessivo del sistema formativo della
Regione Toscana ?

La promessa contenuta nei materiali promozionali € credibile , veridica, onesta ?

| materiali promozionali contengono informazioni complete, chiare, accessibili ai target e agli
stakeholder del servizio promesso ?

Viene assicurata la loro distribuzione in congruo anticipo rispetto ai tempi previsti per
'erogazione?

In particolare sono chiaramente definite le modalita contrattuali e di eventuali pagamenti di quote,
oppure agevolazioni, borse di studio, o altro ?

Sezione n. 8 :

Bozza di Regolamento interno
(contributo del QA con suggerimenti dei Team Leaders)

BOZZA DI REGOLAMENTO INTERNO PER L’'EQUIPE DEGLI
AUDITORS

Premessa :

Il presente Regolamento interno identifica e promuove le norme di comportamento degli auditors
incaricati di effettuare le verifiche ispettive del Sistema di accreditamento deliberato dalla Regione
Toscana con la DGR n.198 del 25 febbraio 2002.

Esso presuppone, da parte degli auditors, la conoscenza accurata della Delibera, nonché degli
allegati che definiscono il dispositivo di accreditamento, le varie fasi in cui esso viene attuato, le
scadenze temporali, le modalita di svolgimento dell'azione, le tabelle dei criteri, indicatori, parametri e
indici e relativi sistemi di assegnazione dei punteggi e delle valutazioni.

Art. 1 — Finalita e ambiti

Il presente Regolamento interno si propone di :

definire i principi e le norme di comportamento degli auditors

regolare il funzionamento interno della intera équipe costituita dal Soggetto Terzo

regolare il funzionamento interno delle singole équipes di auditors responsabili delle verifiche
ispettive per I'accreditamento

59



- proporre alcune linee-guida per lo stile di attuazione delle verifiche all'interno degli organismi
soggetti all'accreditamento

Art.2 - Riferimenti e fonti

Ai fini di una corretta esecuzione del compito di auditor del Sistema di accreditamento, i riferimenti
sono contenuti essenzialmente nelle norme 1ISO 30011-1, 30011-2, 30011-3 , ISO 10013 , per
quanto applicabili® (*)

Per i piani di miglioramento, sono ritenuti utili allo scopo le linee guida contenute nel modello EFQM
per I'eccellenza, edizione 2002 e le linee guida 1SO 9004 : 2000 edite a cura del settore scuola
dell'AICQ.

Relativamente all’accreditamento delle Sedi Universitarie, il riferimento piu congruo disponibile &
rappresentato dai sistemi EQUIS, AMBA e AACSB.

Art. 3 — Attuazione delle verifiche ispettive

Con riferimento alle norme relative alla verifiche degli auditors, richiamate all’articolo precedente, il
comportamento degli auditors si conformera, per quanto applicabile, alle indicazioni in esse
contenute, assicurando una attuazione delle verifiche ispettive secondo quanto indicato, con
particolare riferimento a :

- Preparazione preliminare

- Definizione del piano di lavoro

- Riunione di apertura

- Raccolta delle evidenze oggettive

- Sintesi degli esiti della verifica ispettiva

- Riunione di chiusura

- Stesura report

- Raccolta, esame e confronto degli esiti di tutte le verifiche ispettive

Il report sara formalizzato in cartaceo, secondo il modello standard fornito dall’organizzazione, e sara
cura del Team Leader che venga controfirmato dal responsabile dell’organismo soggetto a audit.

Art. 4 — Coordinamento degli auditors

Per assicurare un efficiente servizio di auditing secondo i termini di tempo previsti, gli auditors si

impegnano a:

- dare la propria disponibilita al management e al coordinamento della RTI nelle date previste per
la loro esecuzione dell’audit

- presentarsi in modo puntuale agli appuntamenti previsti

- verificare che la dotazione di documenti e strumenti per I'attuazione dell’audit sia completa

®> Momento in cui il programma di formazione degldéars fu avviato ( settembre 2002), I''SO stavaam
completando la revisione della norme che interaspainspecificamente I'attivita degli auditors.

Le nuove norme relative alle verifiche ispettivélalgualita hanno assunto

la denominazione ISO 19011, che, a quel momenémo reperibili presso 'UNI in forma di 1ISO/DISQ11 :

2001 ( DIS = Draft International Standard, ossiz®odi studio, con I'avvertenza della stessa UN dtita :

“ Si ricorda che liter dei lavori normativi prevesla pubblicazione della norma ISO 19011 nel 200zhe

guest'ultima potrebbe presentare delle differerigpatto al presente documerith

Per maggiore sicurezza, nella formazione deglitatglici siamo attenuti alle norme precedenti, cheos
largamente sufficienti per stabilire il comportarteedell’auditor, anche se , di fatto, alcune nod#&le norme
ISO 19011 sono gia presenti nelle metodologie atlgtcome quella che prevede di definire I'azionaulit

non piu come “ esame *“ ( vecchie normea)aome “ processo Una sfumatura terminologica che, nel
caso del nostro programma di accreditamento, apparesattamente appropriata, nella sua fisionomia di
gradualita e di accompagnamento verso la qualita.
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- consentire una reperibilita costante
- svolgere il proprio compito in piena sintonia con i responsabili del coordinamento
- avvertire per tempo di eventuali ostacoli o impedimenti a svolgere il compito assegnato

Il team di lavoro sara coordinato mediante gli strumenti collaborativi messi a disposizione dal sistema
informativo ed in particolare attraverso:
I'assegnazione di compiti specifici ed il controllo della loro esecuzione
la circolazione automatica di documenti informativi e di regolamenti sulle attivita
la condivisione in un area riservata del sistema della documentazione metodologica e normativa
I'emissione del piano annuale di audit ed il controllo del suo avanzamento

Il Responsabile del Progetto ( di seguito RP ) svolgera con i team leader riunioni periodiche con
cadenza trimestrale o sulla base di specifiche indicazioni emerse dai rapporti del Quality Angel ( di
seguito QA).

Le riunioni di staff dedicate alla verifica ed al miglioramento del livello di servizio saranno svolte con
cadenza mensile, anche attraverso modalita di tele presenza.

Art. 5 — Ruolo e funzioni del Quality Angel

Nel processo di coordinamento il RP viene supportato dal QA che svolge attivita continua di controllo
della qualita del processo di accreditamento. Nell'ambito delle sue attivita il QA svolge audit di verifica
sia sulle funzioni di sistema che sui team di valutazione al fine di garantirne la corretta esecuzione del
servizio e di verificare il raggiungimento degli obiettivi di qualita previsti. Il QA convalida i processi e le
metodologie definiti dal RP, i documenti a supporto e gli obiettivi di qualita. Il QA e anche
responsabile della verifica del livello di soddisfazione del cliente Regione Toscana , della definizione
delle strategie di miglioramento che saranno presentate e discusse nelle riunioni di coordinamento e
della verifica della loro attuazione entro i tempi concordati dalle diverse funzioni.

Art. 5 — Funzionamento delle équipe di auditors

Gli auditors sono suddivisi di norma in équipes di 3 persone :
1 Auditor con funzioni di Team-Leader
2 Auditors con funzioni specifiche

| compiti all'interno delle singole équipes, sono definiti dal Team-Leader.

Il Team leader € responsabile del coordinamento delle attivita all'interno del proprio team. Riporta al

RP sia per quanto riguarda le attivita rivolte alle sedi assegnate al proprio team che per quanto

riguarda la diffusione all'interno del team degli indirizzi metodologici e degli strumenti operativi.

A titolo indicativo ( e non tassativo ) le funzioni svolte nell’audit saranno cosi suddivise :

- Il Team-Leader svolgera I'audit sugli indicatori stabiliti dal dispositivo di accreditamento della
regione Toscana dal punto A.1.1. al punto A 1.4. e dal punto A.4.1. al punto A 4.4. e dal punto
B.1.1. al punto B.1.9.

- 1 auditor svolgera 'audit sugli indicatori dal punto A.2.1. al punto A.2.4.

- 1 auditor svolgera 'audit sugli indicatori dal punto A.3.1. al punto A.3.3.

- e ambedue sono a disposizione del Team Leader per ogni attivita di supporto all’esercizio
dell’audit.

| punti di cui alla lettera C. e D. del dispositivo saranno preferibilmente verificati dall'intera équipe. |

punti contrassegnati da note specifiche della Regione Toscana, relativamente ai tempi e ai modi della

loro effettiva verifica, saranno oggetto di audit nelle fasi indicate.

Il Team Leader firmera, insieme al Responsabile del Organismo soggetto a audit, il verbale o report

dell’audit.

Art. 6— Autonomia dell’audit
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Gli auditors hanno autonomia professionale nello svolgimento delle loro funzioni, secondo quanto
indicato dalla norme ISO che li riguardano. In particolare, I'audit € di terza parte e, pertanto, deve
assicurare uno svolgimento e un esito indipendente.

A tale scopo si fa riferimento agli impegni che la RTI ha sottoscritto, relativamente al codice
deontologico previsto dal Bando della Regione Toscana .

La RTI, Soggetto Terzo, fa propri i principi di correttezza e imparzialita richiesti dalla Regione
Toscana per I'esecuzione dell'attivita oggetto del bando.

Si intende contestualmente offrire la massima garanzia che non venga violata da parte di
collaboratori, anche occasionali, la condizione di incompatibilita di cui alla lettera b — art. 16 del
Capitolato. In particolare tutto il personale impegnato, con qualunque tipo di contratto, nell'’esecuzione
delle attivita di accreditamento dovra sottoscrivere una dichiarazione in cui si impegnera, pena
'esonero motivato dall’incarico, a:

3. non collaborare in qualsiasi forma con enti che avanzino richiesta di accreditamento come
organismo di formazione nel sistema regionale di formazione professionale/orientamento per
tutta la durata dell'incarico del RTI;

4. non prestare attivita di consulenza ad organismi di formazione nei settori relativi ai servizi
oggetto del presente appalto, per tutta la durata dell'incarico.

Al verificarsi di una delle condizioni di cui sopra, si provvedera immediatamente ad esonerare |l
collaboratore dall'incarico.

Il Soggetto Terzo si impegna a dare immediata comunicazione alla Regione Toscana nel caso in cui
si verifichino condizioni di incompatibilita e conseguente esonero di componenti del team di lavoro
dallo svolgimento di qualsiasi attivita relativa al presente bando.

In particolare, € richiesto agli auditors un comportamento conforme ai principi di :

- riservatezza sui documenti e sui dati che sono rilevati dalla verifiche ispettive

- accuratezza nello svolgimento della verifiche ispettive e nella redazione dei report

- onesta e correttezza nelle relazioni professionali con il personale dell’ organismo formativo
soggetto a audit

- precisione della tenuta della documentazione e assicurazione della sua rintracciabilita

Art. 7 - Impegno per la qualita del servizio

Gli auditors sono impegnati ad assicurare la qualita del servizio e a concepire il loro compito come un
“ servizio “ prestato al sistema cliente che € rappresentato da :

- Committente ( Regione Toscana )

- RTI ( Organismo attuatore dell’azione )

- Centri di formazione e orientamento ( Organismi soggetti a audit )

Entrano a far parte del sistema cliente altresi :

- il sistema formativo e orientativo professionale della regione committente

- idestinatari del sistema formativo e le loro famiglie , comunita e appartenenze
- il sistema produttivo

L'audit sara caratterizzato da una attenzione costante alle aspettative esplicite ed implicite del
sistema cliente e alla responsabilita di offrire un servizio che ha come scopo essenziale la creazione
di un sistema formativo di qualita e il suo miglioramento continuo.

Art. 8 — Impegno alla formazione, alla documentazione e al benchmarking interno

Per garantire una prestazione di qualita nell’attuazione del servizio di audit, gli auditors si impegnano
a partecipare a tutte le iniziative previste di formazione e autosviluppo delle competenze, sia tecniche
che relazionali, nonché a programmare, in modo individuale o associato ad altri, un piano di
documentazione, aggiornamento e autoformazione, soprattutto sui due temi che costituiscono
I'essenza dell'intervento di audit :
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- | Sistemi di Qualita
- Laformazione professionale

Per facilitare e dare una evoluzione efficace al miglioramento continuo del proprio servizio, gli
auditors si impegnano alla attuazione di una strategia di costante benchmarking interno. Al termine di
un numero congruo di rilevamenti, le équipes svolgeranno una azione in auto formazione comune
sotto forma di “debriefing” e scambio delle migliori pratiche di gestione dell'azione.

Art.9 — Stile di gestione degli audit

La gestione degli audit in loco comporta sia competenze tecnhiche che competenze relazionali.
Nell'ambito delle competenze ed abilita di tipo relazionale gli auditors si impegnano a conformare il
loro stile di gestione dell'audit alle indicazioni derivanti dalla partecipazione ai corsi di formazione
interna. In particolare le caratteristiche salienti dello stile relazionale coerente e pertinente al ruolo di
auditors sono :

- assertivita : € il comportamento che € definito dalla psicologia della comunicazione e del rapporto
interpersonale come il punto di equilibrio ottimale rispetto agli stili caratterizzati da remissivita (
indulgenza, collusione), aggressivita (imposizione, autoritarismo, dogmatismo) e manipolazione (
seduzione, inganno, mancanza di trasparenza). In uno stile assertivo, i due interlocutori si
considerano alla pari, assumono un atteggiamento di disponibilita, chiarezza dei ruoli reciproci,
affermazione del proprio ruolo e di quello dell'interlocutore, assenza di pregiudizi

- responsabilita : I'etica professionale nell'azione di audit costituisce un vincolo intrinseco alla sua
stessa missione, cosi come é prevista nei Sistemi di Qualita che, nell’'ambito dell'accreditamento,
rappresentano il paradigma di riferimento

- collaborazione : il comportamento collaborativo € richiesto a tutti i livelli dell'azione, dal rapporto
con la RTI, con gli altri auditors del team, con gli altri team, in particolare nel rapporto dei team
leader con gli altri team leader, e con il personale dell’organismo di formazione e/o orientamento
soggetto all'audit.

L'azione dell'auditor sara, pertanto, ispirata ad uno stile nel quale la trasparenza, la chiarezza dei

ruoli, l'assertivita del rapporto, la correttezza e accuratezza dello svolgimento della verifica ispettiva

hanno come prospettiva finale il conseguimento della qualita dell'intero sistema formativo della
regione committente.

Art. 10 — Recesso e revoca

Gli auditors sono tenuti a dare avviso, almeno .............. giorni prima della data fissata per la
esecuzione di un audit a loro assegnato, di eventuali ostacoli o impedimenti alla esecuzione del
compito. Nel caso di dimissioni, esse vanno concordate con il Responsabile del Progetto
almeno.................... giorni prima. Fino alla data di scadenza del preavviso di dimissioni, I'auditor &
tenuto alla esecuzione dei compiti assegnati.

La revoca dellincarico € presa dal Responsabile del Progetto, sulla base di evidenze oggettive che
dimostrino I'eventuale inadeguatezza professionale nella esecuzione dei compiti, o per altre cause
come : incompatibilita, conflitto di interessi, collusione o altro.

Il presente Regolamento sara sottoscritto in due copie dall’auditor, di cui una , con firma in originale,
sara consegnata o inviata al Responsabile del Progetto.

Data

Firma dell’auditor :
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Allegato 3.

Accordo in materia di accreditamento delle sedi formative e orientative
INDICE

ALLEGATO 1: CONNOTAZIONI DEL MODELLO DI p.3
ACCREDITAMENTO

ALLEGATO 2: MODELLO OPERATIVO DI ACCREDITAMENTO DA
SOTTOPORRE A SPERIMENTAZIONE
2.1. Nota Tecnica p. 11

2.2. La struttura del modello da sperimentare: sistema: p. 17
indicatori, indici, parametri e modalita di verifica

A) Capacita organizzative (A.1l) e logistiche (A.2)

B) Situazione economica

C) Competenze professionali

D) Efficacia ed efficienza

E) Sistema direlazioni

CONNOTAZIONI DEL MODELLO DI ACCREDITAMENTO

L'introduzione di un sistema di accreditamento sulla base di standard predefiniti dei soggetti che
intendono realizzare attivita formative e orientative risponde all'esigenza fondamentale delle
amministrazioni pubbliche di avere garanzie preventive sulla loro capacita a erogare servizi di qualita
ai propri utenti.

L'accordo Stato - Regioni e Province Autonome del 18 febbraio 2000, Allegato A, definisce l'area di
appl|ca2|one dell'accreditamento: attivita d'orientamento e formazione professionale
il soggetto da accreditare: le sedi operativa degli organismi
il soggetto responsabile dell'accreditamento: Regioni e Province Autonome
i criteri sulla base dei quali costruire gli standard: "capacita gestionali e logistiche, situazione
economica, disponibilita di competenze professionali in specifiche funzioni, livelli di efficacia
ed efficienza in attivita pregresse e interrelazioni maturate con il sistema sociale e produttivo
presente sul territorio”
'ampiezza dello standard a livello nazionale: requisiti e criteri minimi
il soggetto al quale compete la definizione dello standard, il Ministro del lavoro e della
previdenza sociale, previa intesa in sede di Conferenza Stato — Regioni.

Rispetto a quest’ultimo punto la riforma del titolo V della Costituzione ha introdotto cambiamenti che
saranno richiamati in seguito.
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A seguito dell’Accordo, per la definizione degli standard minimi, il Ministro del Lavoro si &€ avvalso di
una Commissione di lavoro che ha visto la partecipazione delle Regioni: Emilia - Romagna, Calabria,
Lazio, Lombardia, Piemonte, Puglia, Toscana, designate dal Coordinamento delle Regioni, con
l'assistenza tecnica dellISFOL e di Tecnostruttura delle Regioni.

La Commissione ha prodotto un modello operativo le cui caratteristiche di fondo possono essere
individuate

in rapporto al sistema di accreditamento

in relazione alla certificazione sistema qualita ISO 9001

rispetto alla tipologia di sede formativa assunta

per i suoi connotatati sperimentali.

1.- Rapporto tra modello operativo e sistema di accreditamento

Il modello operativo definisce i requisiti (indicatori) con i relativi parametri e indici quantitativi e
qualitativi che le sedi formative debbono necessariamente possedere per essere accreditate.
L'insieme di indicatori - parametri - indici rappresenta la soglia minima del modello di accreditamento;
soglia che non puod essere né disattesa né modificata ma solo incrementata ed integrata.

Le Regioni e Province autonome, infatti, oltre alla possibilita di introdurre ulteriori criteri rispetto a
quelli previsti dall'Accordo Stato - Regioni, hanno, naturalmente, anche la possibilita d’individuare
indicatori e parametri aggiuntivi, alzare i valori degli indici quantitativi e prevedere ulteriori condizioni
per quelli qualitativi, rispetto alle previsioni del modello elaborato. Hanno inoltre la piena autonomia
nell’organizzare le modalita dei controlli, all'interno della tempistica prevista.

Quello che viene proposto, quindi, non si configura come il sistema di accreditamento ma la base
comune di tutti i sistemi di accreditamento delle Regioni e Province autonome.

In considerazione delle finalita dell'accreditamento (alzare i livelli della qualita gestionale) e della sua
struttura (sistemi regionali con una base comune) il modello é stato realizzato cercando di definire un
set di requisiti discriminanti per consentire una reale selezione qualitativa tra le sedi che richiedono
l'accreditamento e individuare, relativamente a tali requisiti, un set minimo di indici su valori e
condizioni minime.

2.- Rapporto tra Accreditamento e certificazioni di qualita

Occorre, innanzitutto, precisare che, a differenza di quanto indicato nell'Allegato A all'Accordo Stato -
Regioni che prevede che unicamente le sedi operative certificate sistema qualita 1ISO 9001, al fine di
ottenere l'accreditamento possano essere esentate dal controllo regionale per quanto riguarda i primi
tre criteri previsti (capacita gestionali e logistiche, situazione economica, disponibilita di specifiche
competenze professionali), I'accreditamento, in quanto strumento di selezione qualitativa dei soggetti
che erogano servizi di formazione/orientamento, entra necessariamente in rapporto, oltre che con il
sistema di certificazione ISO 9001, che ha come oggetto I'organizzazione intesa come insieme di
processi, anche con tutti gli altri sistemi di certificazione volontari attualmente esistenti e riconosciuti a
livello europeo (come indicati all’art. 7 del DM 166/01), che hanno come oggetto le strutture formative
e/o i prodotti formativi.

L'Allegato A di fatto equipara il processo d'accreditamento, effettuato da una pubblica
amministrazione e da essa rinnovato con tempi propri, a quello di certificazione, di norma realizzato
da privati e rinnovato con propria tempistica in base ad accordi multilaterali.

Si tratta, invece di processi che si muovono con ottiche diverse. Se si considera, infatti che
nell’lambito delle certificazioni di sistemi/prodotti formativi di qualita su base volontaria

e il soggetto la cui organizzazione o il cui prodotto formativo viene certificato che stabilisce I'ambito e
lo spettro di procedure sui quali il soggetto certificatore esprimera la sua valutazione, si deve
concludere che, senza nessuna ulteriore regolamentazione, il riconoscimento formale mediante
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certificazione di tipo volontario, favorendo una situazione di assoluta discrezionalita, rischia di
vanificare la ratio stessa di un sistema di accreditamento.

che i sistemi di certificazione di strutture/prodotti formativi proprio in quanto non obbligatori non
possono esimere gli organismi che li adottano dal rispetto dei requisiti stabiliti dalle Leggi, generali e
di settore,

non si puo assolutamente considerare che gli organismi certificati in base a tali sistemi possano
essere esonerati da rispettare adempimenti che invece gli organismi non certificati in base a tali
sistemi devono rispettare. Viene quindi a configurarsi una situazione per cui, chi si certifica secondo
uno dei sistemi qualita riconosciuti a livello europeo, e desidera essere accreditato, dovrebbe
prevedere nel proprio sistema di qualita tutti gli adempimenti previsti dalla presente norma. Poiché
alcuni soggetti svolgono anche formazione sul mercato e non esclusivamente-formazione finanziata
con i fondi pubblici, potrebbero trovare eccessivo, a livello gestionale, conformare tutte le loro
procedure alle richieste della presente norma e molto pit funzionale la creazione di procedure ad hoc
per il cliente particolare. Rispettando la libera scelta dei diversi operatori e ottemperando all’esigenza
di porre tutti gli aventi titolo in una posizione di parita, € stato previsto che chi si avvale di sistemi
certificati/accreditati di qualita della formazione deve comunque dimostrare il possesso di quei
requisiti che non sono esplicitamente tenuti sotto controllo.

Nell'allegato 3 al DM 166/2001 erano stati evidenziati a titolo esemplificativo i requisiti previsti dal
modello base di accreditamento il cui possesso deve essere dimostrato anche da soggetti certificati in
base alla norma I1SO 9001; con la stessa metodologia, e cioé confrontando il modello di
accreditamento e gli altri sistemi di certificazione di qualita della formazione riconosciuti a livello
europeo, dovranno essere individuati i requisiti il cui possesso deve essere dimostrato dai soggetti
certificati/accreditati in base a tali sistemi.

3 - Spettro di attivita e modello organizzativo della sede da accreditare

Il modello elaborato assume come "oggetto" di accreditamento l'insieme di servizi finalizzati allo
sviluppo delle risorse umane in senso professionale e cioé i servizi di orientamento e i servizi di
formazione.

Dal punto di vista dell'organizzazione di tali servizi il criterio seguito non & quello della "unicita" della
sede quanto piuttosto della "unitarieta” dei servizi. Il focus del sistema, infatti, non & rappresentato dal
soggetto che eroga ma dall'utente che ha necessita di servizi diversi.

Cio significa che i servizi non vengono erogati necessariamente da un sola sede operativa, ma che la
loro erogazione € in una logica di rete.

Tale logica viene assicurata da questa configurazione tecnica:
l'accreditamento viene rilasciato
alla sede che eroga servizi formativi (in relazione a tre macrotipologie: obbligo formativo,
formazione superiore, formazione continua)
alla sede che eroga servizi orientativi.
la sede formativa eroga anche, ed assicura quando necessari, servizi d'orientamento, o direttamente
(e in tal caso significa che & stata accreditata anche per tali attivita) o indirettamente, avvalendosi di
una sede accreditata per l'orientamento.

Questo modello, che considera processi e servizi, che coniuga formazione e orientamento,
rappresenta il definitivo superamento del CFP tradizionale, impegnato quasi esclusivamente
nell’erogazione di interventi formativi di tipo corsuale.

Dal punto di vista delle modalita di funzionamento la sede operativa, assunta come modello sia per la
formazione che per 'orientamento, si connota eminentemente come soggetto che organizza ed eroga
servizi di qualita, in quanto:

garantisce le funzioni di governo, di processo e di prodotto

puo contare su consistenti relazioni con il sistema socioeconomico territoriale

e provvisto di un sistema di feedback organico e sistematico.
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Le funzioni di governo, processo e prodotto che strutturano il modello operativo, possono essere
garantite da competenze:
- acquisite anche per vie informali

cumulate nella stessa persona

utilizzate da piu sedi formative

impegnate con tipologie di rapporti di lavoro diverse e con prestazioni anche part time

cosi da proporre come riferimento un modello di sede operativa flessibile e adeguato alle piu

diverse scelte organizzative.

Tale modello consente, infatti, un range di soluzioni ampio e diversificato, che copre le esigenze e le
opzioni gestionali piu diverse: da quella di una sede operativa di dimensioni rilevanti e con forti livelli
di strutturazione interna, che puo fare la scelta di proprio personale a tempo indeterminato con
connotazioni fortemente specialistiche e con utilizzazioni esclusive nelle diverse funzioni, a quella di
una sede operativa di dimensioni contenute o che comunque opta per soluzioni organizzative meno
strutturate e per la possibilita, in tal caso, di utilizzare personale della struttura di appartenenza, a
prestazione professionale, a tempo parziale, e per una pluralita di funzioni.

Alla luce delle esperienze nel frattempo maturate in molte Regioni e Province Autonome, per quanto
attiene alle competenze professionali delle risorse umane che garantiscono le funzioni di governo, di
processo e di prodotto nel modello proposto, occorre precisare quanto segue:

la definizione di competenza professionale, intesa come un mix di capacita, conoscenze, abilita,
strategie ecc. € un concetto in progress e necessita di una definizione pragmatica e negozialmente
condivisa, al fine di giungere ad un riconoscimento/certificazione utilizzabile della medesima.

I DM 174/2001 pone la questione della certificazione delle competenze dei lavoratori tutti, ivi
compresi quindi quelli della formazione, ed indica dei percorsi rivisitabili anche alla luce del nuovo
titolo V della Costituzione all’art. 117.

Il lavoro di individuazione, definizione descrizione e condivisione delle aree di attivita, dei relativi
compiti e delle competenze necessarie a presidiarli, frutto di intesa tra le parti, € necessariamente
lungo, come pure tempi lunghi ha il lavoro di riconoscimento/attestazione del pregresso, “comunque
acquisito”. Pensare di accelerarlo artificiosamente porterebbe all’'uscita dal processo per cristallizzare
in un prodotto di sanatoria generalizzata in cui nominalmente verrebbero riconosciute competenze
come abilitazioni.

Le Regioni e Province Autonome hanno un indubbio interesse alla crescita di un processo di
definizione e di riconoscimento delle competenze, come pure a trovare un terreno comune e
condivisibile al riguardo, primariamente nella trasparenza e, ove possibile, anche nell’'armonizzazione
dei dispositivi.

Per non frenare tale processo pare necessario, al momento, in riferimento esclusivamente al
processo di accreditamento, riferire il criterio “competenze professionali” non tanto al singolo
individuo, ma alla struttura. In tale accezione la capacita della struttura € assicurata dalla presenza di
operatori in possesso di credenziali professionali necessarie a governare i processi e a garantire il
rispetto del criterio “capacita gestionali”.

Pertanto, in attesa della compiuta definizione del sistema di descrizione e certificazione delle
competenze professionali, il governo dei processi pud comungue essere garantito:

da procedure od evidenze controllate dalle Regioni e Province Autonome

dall'individuazione dei responsabili delle funzioni (attinenti a tali processi), in possesso di specifiche
credenziali, la cui tipologia e durata temporale € individuata dalle singole Regioni e Province
Autonome. Tale durata temporale non pud comungue superare la compiuta messa a regime dei
sistemi regionali di certificazione delle competenze professionali.

Di conseguenza la scheda “Capacita logistiche e gestionali - A.1.” del citato DM.166/01 & sostituita
dalla corrispondente riportata in allegato al paragrafo 2.2 della nota tecnica.

Si consideri, infine, che la sede operativa

non rappresenta un fenomeno autoreferenziale, definito solo dal rapporto con il territorio di
riferimento, ma va considerata nella sua relazione con la "struttura di appartenenza" (cfr. Allegato A
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dell’Accordo Stato Regioni, lett. ¢) di cui puo utilizzare consolidati culturali e professionali e modalita
gestionali di governo dei processi

va vista come soggetto organizzativo responsabile dei processi ed erogatore del servizio all’'utente,
non e assolutamente da confondersi con I'"aula fisica” in cui la formazione verra erogata; sara, infatti,
la sede operativa a doversi accertare che i locali, a qualunque titolo acquisiti, siano a norma.

4 - Connotazioni sperimentali del modello

L'introduzione nel sistema di formazione professionale regionale dell'accreditamento rappresenta un
fenomeno cosi importante che non si pud pensare ad una sua entrata in vigore procrastinata nel
tempo: la riqualificazione della formazione professionale passa anche attraverso la riqualificazione
delle sue sedi operative e non puo essere ulteriormente rinviata.

D'altra parte non €& ipotizzabile una sua introduzione nellimmediato, senza concedere tempo per
consentire i necessari adeguamenti al modello di accreditamento proposto, soprattutto con
riferimento alle competenze delle risorse umane. Né appare opportuna una sua messa a regime

senza un periodo di sperimentazione su larga scala.

Per questo si propone:

I'adozione del modello operativo in due fasi a breve termine, pit un’ulteriore evoluzione:

entro il 30 giugno 2002 le sedi potranno essere accreditate relativamente agli indicatori "capacita
logistiche (A2), situazione economica (B), livelli di efficacia ed efficienza in attivita pregresse (D) e
interrelazioni maturate con il sistema sociale e produttivo presente sul territorio (E)";

entro il 30 giugno 2003 I'accreditamento riguardera anche il controllo dei processi (capacita gestionali
— Al) e/o la verifica delle credenziali degli operatori che assicurano il presidio delle funzioni (da C1 a
C9). Ogni Regione e Provincia Autonoma, nella sua autonomia, stabilisce con quale modalita sono
tenuti sotto controllo i processi di cui al criterio AL e/o sono verificate con modalita trasparenti le
credenziali degli operatori che assicurano il presidio delle funzioni. Ogni Regione e Provincia
Autonoma specifica inoltre la validita temporale delle credenziali;

successivamente, a seguito della costruzione di un compiuto sistema di descrizione e certificazione
delle competenze dei lavoratori della formazione professionale, armonizzato a livello nazionale, per
laccreditamento sara richiesta anche la disponibilta di competenze professionali
riconosciute/certificate.

Una verifica di applicabilita del modello operativo mediante il monitoraggio dell'applicazione
del modello stesso da parte di tutte le Regioni e P rovince Autonome. | risultati della
sperimentazione rappresenteranno la base per le eve ntuali modifiche e/o integrazioni del
modello.
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ALLEGATO 4
MODELLO OPERATIVO DI ACCREDITAMENTO
DA SOTTOPORRE A SPERIMENTAZIONE

2.1 - NOTA TECNICA

2.1.A - I modelli di sede accreditata per la formaz ione e di sede accreditata per l'orientamento

2.1.A.1 Il modello di sede formativa
Il modello di sede formativa assunto nell'elaborazione del sistema di accreditamento é definibile come
"la sede operativa che opera per lo sviluppo delle risorse umane erogando direttamente attivita
formative di tipo:
corsuale
individualizzato

Per formazione corsuale si intende un intervento finalizzato all'acquisizione di competenze
professionali rivolto a un gruppo omogeneo di partecipanti, erogato con modalita formative in
presenza, alternate a stage aziendali, sulla base di una progettazione e pianificazione predefinite.

La formazione corsuale nella sua articolazione piu complessa (ad es. nelle tipologie di formazione al
lavoro) puo prevedere tre momenti:

accoglienza (azioni finalizzate alla conoscenza delle proprie potenzialita, alla rimotivazione, alla
socializzazione e all'integrazione del gruppo-corso, alla conoscenza del contesto e del progetto
formativo, alla definizione e condivisione del "contratto formativo", anche in applicazione della
normativa vigente relativa alla “carta dei servizi”)

formazione (azioni di acquisizione di competenze professionali secondo una predefinita sequenza di
moduli formativi realizzati in aula, laboratorio, stage)

formazione per l'inserimento (azioni finalizzate all'acquisizione di competenze metodologiche per
attivare strategie personali di entrata nel mondo del lavoro o come lavoratore dipendente o come
lavoratore autonomo).

Per formazione individualizzata  si intende un intervento finalizzato all'acquisizione di competenze
professionali, erogato con modalita diverse piu rispondenti alle esigenze dei singoli partecipanti; tali
modalita possono comprendere per esempio:

la partecipazione "individuale" a formazione corsuale con la utilizzazione di "bonus" finanziari e/o la
fruizione di congedi lavorativi

il tutoring sul lavoro ad individui o piccoli gruppi da parte di esperti

la utilizzazione di FAD con materiale cartaceo e/o multimediale.

2.1.A.2 Il modello di sede orientativa

I modello di sede per l'orientamento assunto nell'elaborazione del sistema di accreditamento &
definibile come la sede operativa che eroga attivita finalizzate a promuovere |'auto-orientamento e a
supportare la definizione di progetti personali di formazione e lavoro e il sostegno all'inserimento
occupazionale, attraverso:

L'informazione orientativa : € rappresentata da un sistema informativo strutturato, cartaceo e/o
multimediale, su opportunita di formazione e di lavoro, aperto ai bisogni informativi di utenze giovani
e/o adulte e accessibile mediante esplorazioni personali e/o con 'assistenza di un esperto.
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la formazione orientativa: & rappresentata dalla erogazione di moduli brevi destinati a gruppi di
utenti con omogenei fabbisogni informativo-formativi, su particolari aree tematiche connesse al
processo orientativo (es. "Tecniche e strategie di ricerca del lavoro", "Le nuove forme del lavoro”, "Le
politiche attive del lavoro”, "Mercato del lavoro e delle professioni locale”, “Esplorazione del sé”
“Analisi delle capacita, degli interessi e delle motivazioni”).

La consulenza orientativa : si configura come una "relazione di aiuto individualizzato" che mira a
favorire, anche mediante la metodologia del "Bilancio di competenze", la conoscenza di sé, la
scoperta delle proprie attitudini, capacita e interessi e la chiarificazione delle motivazioni per giungere
a definire un proprio progetto professionale e a individuare le vie per attuarlo. Per utenti che
presentano fenomeni di disorientamento e/o disadattamento vengono realizzati interventi specialistici
di carattere psico-pedagogico.

Le sedi accreditate per la formazione possono erogare le attivita orientative direttamente o
avvalendosi di una sede accreditata per I'orientamento.

2.1.A.3. - | processi

Per erogare i servizi formativi e orientativi le sedi operative devono attivare anche processi che in
un'ottica di qualita (gestione del sistema qualita) precedono (diagnosi, progettazione), accompagnano
(monitoraggio) e seguono (valutazione) la realizzazione (erogazione) dei servizi stessi, 0 sono
trasversali agli altri processi (relazioni con I'esterno, coordinamento e direzione e amministrazione).

2.1.A.4 - Aree di attivita

Ciascuno dei processi, precedentemente elencati, si articola in aree di attivita intese come insieme di
attivita omogenee, con le quali si realizza un output informativo complesso o la fornitura di una
prestazione compiuta.

Per concretizzare le aree di attivita occorre assolvere a uno o piu compiti (sistema strutturato ed
integrato di operazioni con le quali si realizzano risultati significativi in termini di prodotto e
riconoscibili in termini di lavoro) resi possibili dalla disponibilita di competenze professionali.

Nella tavola seguente vengono esplicitate le aree di attivita di tutti i processi attivati dalla sede
formativa e/o dalla sede per 'orientamento.

Tav. 1 Mappa delle aree di attivita classificate per processi

Aree di attivita

Processi Formazione Orientamento
Rilevazione del fabbisogno| Diagnosi dei bisogni e della
formativo domanda individuale e di target di
DIAGNOSI orientamento
Definizione della strategia
formativa

Progettazione di massima di | Progettazione di interventi di
un‘azione corsuale orientamento individuali e/o di gruppo

PROGETTAZIONE Progettazione di dettaglio di
un'azione corsuale

Progettazione di un intervento
individualizzato

Insegnamento e realizzazione | Gestione dell’accoglienza e dello

stage screening dell'utenza

Animazione e facilitazione Informazione orientativa
EROGAZIONE allapprendimento individuale e

di gruppo

Formazione orientativa
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Consulenza orientativa

MONITORAGGIO E
VALUTAZIONE

Monitoraggio delle azioni e dei
programmi di formazione

Monitoraggio delle azioni e dei
programmi di orientamento

Valutazione dei risultati e
identificazione delle azioni di
miglioramento

Valutazione dei risultati dei servizi
orientativi e identificazione delle
azioni di miglioramento

RELAZIONI CON
L'ESTERNO

Gestione relazioni locali con le
imprese, le istituzioni e gl
attori locali

Gestione relazioni locali con
'impresa, i servizi per 'impiego, gli
organismi e attori locali

Promozione e
Pubblicizzazione dei servizi

Promozione e pubblicizzazione dei
servizi orientativi della struttura

formativi della struttura

Definizione strategie organizzative, commerciali e standard del
servizio

Pianificazione e coordinamento delle risorse umane, tecnologiche,
finanziarie e organizzative

COORDINAMENTO E

DIREZIONE Supervisione della manutenzione e miglioramento del servizio

Gestione delle relazioni e degli accordi con la committenza

Valutazione e sviluppo delle risorse umane

Gestione della contabilita e degli adempimenti normativi

AMMINISTRAZIONE Controllo economico

Rendicontazione delle spese

Gestione amministrativa del personale

2.1.A5 - Le funzioni

Ai fini dell'accreditamento della sede operativa, I'Allegato A dell’Accordo Stato-Regioni del 18 febbraio
2000 prevede che il presidio dei processi sopra individuati sia garantito dalla disponibilita di
competenze professionali relative a otto funzioni: direzione, amministrazione, docenza,
coordinamento, analisi, progettazione, valutazione, orientamento.

2.1.B — La struttura del modello di accreditamento
L'architettura del modello operativo che si propone per la sperimentazione pud essere cosi
sommariamente descritta:
la base e rappresentata di criteri dell’Allegato A dell’Accordo (lettera ¢ punto 3):
capacita gestionali e logistiche
situazione economica
competenze professionali
livelli di efficacia e di efficienza nelle attivita precedentemente realizzate
interrelazioni maturate con il sistema sociale e produttivo presente sul territorio
TaI| criteri, naturalmente, valgono per la sede formativa e la sede di orientamento.

Per ciascuno dei criteri sono stati individuati, in altrettante schede

gli indicatori: individuano il set di fenomeni che sono sottoposti a rilevazione-misurazione (fenomeni
guantitativi) o verifica (fenomeni qualitativi)

i parametri: specificano la misura e le caratteristiche dei fenomeni quantitativi o gli attributi specifici di
verifica dei fenomeni qualitativi, individuati dagli indicatori.

All'interno dei parametri sono stati precisati degli indici che definiscono i valori di soglia dei parametri
guantitativi, o specificano i requisiti e condizioni per parametri qualitativi. Gli indici, naturalmente,
possono variare rispetto alle tre macrotipologie formative (obbligo di formazione, formazione
superiore, formazione continua) in relazione alle quali viene rilasciato I'accreditamento.

Per ciascun indicatore, infine, sono state identificate le possibili modalita di verifica dei parametri,
riconducibili essenzialmente a tre tipologie:
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esame di documenti

audit in loco

esame di dati raccolti con specifiche attivita di ricerca da parte della sede che richiede
l'accreditamento.

Per consentire l'elaborazione di standard nazionali di competenze (livelli di soglia con le quali
misurare e valutare I'accettabilita del know how professionale dei candidati), le Regioni e Province
Autonome si impegnano, nel rispetto di quanto previsto nel nuovo Titolo V della Costituzione, art.

117, &

rinviare, per quanto attiene agli standard minimi di competenze degli operatori della F.P., a
guanto previsto all’art.3 del DM 174/01, sospendendo l'allegato 2.3 del DM 166/01 “Quadro
delle competenze necessarie per la realizzazione delle funzioni professionali dei formatori”;
effettuare la certificazione delle competenze degli operatori della formazione professionale in
piena trasparenza e secondo quanto previsto all'art. 5 del DM 174/01, per garantire la
mobilita dei lavoratori su tutto il territorio nazionale e comunitario;

individuare quali tappe del percorso di definizione del sistema di riconoscimento/certificazione
delle competenze:

lattuazione di specifici momenti di confronto, anche raccordati a livello nazionale e
concordati con le parti sociali, sullo sviluppo del sistema di riconoscimento/certificazione delle
competenze degli operatori della F.P.;

la definizione dei sistemi regionali di riconoscimento/certificazione delle competenze degli
operatori della F.P. a partire e in analogia con le elaborazioni fatte all'interno dei comitati di
settore e sui diversi tavoli tecnici nazionali (quali ad esempio quelli relativi all'apprendistato e
IFTS);

l'attivazione di un processo di armonizzazione dei medesimi, tenendo conto di quanto
elaborato sinora ai diversi livelli e nei diversi contesti, avvalendosi anche dell’apporto di
ISFOL e Tecnostruttura.

2.2. LASTRUTTURA DEL MODELLO DA SPERIMENTARE

INDICATORI, PARAMETRI INDICI, E MODALITA' DI VERIF ICA

MACROTIPOLOGIA FORMATIVA A OBBLIGO DI FORMAZIO NE
MACROTIPOLOGIA FORMATIVA B FORMAZIONE SUPERIOR E
MACROTIPOLOGIAFORMATIVA C FORMAZIONE CONTINUA
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CAPACITA’ GESTIONALI E LOGISTICHE | ALl

INDICI PER MODALITA' DI
INDICATORI PARAMETRI MACROTIPOLOGIE® VERIFICA

Al-CAPACITA" GESTIONALI

A.1.1- ORGANIZZAZIONE DELLE ATTIVITA' E GESTIONE DE LLE RISORSE FINANZIARIE

A.1.1.a) Controllo dei processi di direzione e coordinamento delle attivita
Cfr. Schede C1 e C6 Competenze professionali: Funzioni di Direzione, Funzioni di Coordinamento

A.1.1.b)Controllo dei processi Amministrazione
Cfr. Scheda C2 Competenze professionali:Funzione di Amministrazione

A.1.2 - R EALIZZAZIONE DELLE ATTIVITA'

A..1.2..a) Controllo dei processi Definizione dei fabbisogni
Cfr. Schede C3,C7, C9 Competenze professionali: Funzioni di Analisi di fabbisogni formativi, Funzioni di
Docenza-tutoring, Funzioni di Orientamento

A.1..2.b) Controllo dei processi Progettazione delle attivita
Cfr. Schede C4, C7, C9 Competenze professionali:Funzioni di Progettazione,Funzioni di Orientamento,
Funzioni di Docenza-tutoring

A..1.2.c) Controllo dei processi Erogazione delle attivita
Cfr. Schede C7, C8, C9: Competenze professionali: Funzioni di Docenza, Funzioni di Docenza-tutoring,
Funzioni di Orientamento

A.1.3 - MONITORAGGIO E VALUTAZIONE

A.1.3.a)Controllo dei processi Monitoraggio delle attivita e valutazione dei risultati
Cfr. Scheda C5: Competenze professionali: Funzioni di Valutazione
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CAPACITA’ GESTIONALI E LOGISTICHE | A2
INDICI PER MODALITA’ DI
INDICATORI PARAMETRI MACROTIPOLOGIE’ VERIFICA
A2.CAPACITA LOGISTICHE
A21-RISORSE STRUTTURALI®
A.2.1.a) Ambienti formativi® o di servizio
a) Adeguatezzadei |a) Rispetto della normativa Comunicazioni previste nei a) Analisi
locali vigente: Dlgs™? documentale
- Dlgs 626/94 e succ. Nulla osta tecnico
modifiche rilasciato dalle autorita
Normativa prevenzione competenti
incendi Certificato prevenzione
Normativa antinfortunistica incendi dei VVFF
Verbali di collaudo e di
verifica periodica di impianti
A22-RISORSEINFRASTRUTTURALI-FORMAZIONE
A.2.2.a) .Attrezzature/Strumenti
a) Adeguatezza a) Disponibilita di laboratori a.l.- Possesso di laboratori a) Esame
didattica con relativa strumentazione per | con relativa strumentazione documentale e
gli indirizzi formativi nei quali la | a.2.- Albo di fornitori che audit in loco
sede intende operare garantiscano alla sede
formativa I'uso di laboratori e
relativa strumentazione
b) Adeguatezza b) Tipologia attrezzature e b) Attrezzature e strumenti b) Parere

tecnologica

strumenti in relazione
evoluzione tecnologica

utilizzati dal sistema produlttivi
di settore locale

specialistico sulla
base di elenco
attrezzature e
relativa
documentazione
tecnica

c) Congruita

c.1) Attrezzature e strumenti ad
uso collettivo / numero allievi
c.2) Strumenti ad uso
individuale / n. allievi

c.1 e c.2) Da definirsi per
ciascuna tipologia di
laboratorio da parte della
Regione

¢) Auditinloco
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CAPACITA’' GESTIONALI E LOGISTICHE A2
A22-RISORSE INFRASTRUTTURALI-ORIENTAMENTO
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE™ VERIFICA
A.2.2.a) Attrezzature/ Strumenti
a) Adeguatezza delle a) Disponibilita di banche dati | a) Da definirsi su basi a) Esame
banche dati relative a percorsi formativi, regionali documentale e
fabbisogni delle imprese audit in loco
(particolare riferimento a
quelle realizzate dagli OO.BB.
e da Unioncamere nell’ambito
del PON del Ministero del
Lavoro e dei PO delle regioni
e province autonome)
repertori professioni
SITUAZIONE ECONOMICA | B
INDICATORI INDICI PER MODALITA' DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE*? VERIFICA
a) Affidabilita a) Situazione patrimoniale e | a) corretta gestione del a)Esame
economico-finanziaria finanziaria affidabile della bilancio documentale
della sede™® struttura di appartenenza
b) Affidabilita b) Integrita e correttezza b) Assenza di b) Esame
economico-finanziaria | personali condanne per reati di documentale
del legale natura amministrativo-
rappresentante della finanziaria,
sede dichiarazioni e procedure
di fallimento
COMPETENZE PROFESSIONALI | c..
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE ** VERIFICA
C.1-FUNZIONI di DIRE Z 10 N E (direzione e promozione delle attivita)
a) Tipologia di a) Esperienza nel campo a) Almeno 3 anni a) Esame
esperienze lavorative della formazione e/o della documentale
precedenti consulenza a imprese e/o
dell'orientamento
b) Tipologia delle aree |b.1) Definizione strategie b) Controllo delle procedure |b) Esame
di attivita organizzative, commerciali e | e/o analisi delle credenziali, documentale

standard del servizio

b.2) Coordinamento delle
risorse umane; tecnologiche,
finanziarie e organizzative;

a seguito della messa a
regime del sistema di
descrizione e certificazione
delle competenze,
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b.3) Supervisione della
manutenzione e
miglioramento del servizio
b.4) Gestione delle relazioni e
degli accordi con la
committenza

b.5) Valutazione e sviluppo
delle risorse umane

b.6) Gestione relazioni locali
con le imprese, le istituzioni e
gli attori locali

b.7) Promozione e
commercializzazione dei
servizi formativi e/o
orientamento

certificazione delle medesime,
comungue acquisite, sulla
base di standard armonizzati
a livello nazionale *

c¢) Tipologia di esercizio

c¢) Tipologia di rapporto e

MACROTIPOLOGIA A

tempo dedicato ¢) Rapporto continuativo, c) Esame
disponibilita di tempo documentale
esclusiva
MACROTIPOLOGIE B,C e
ORIENTAME
NTO
c) Rapporto a carattere
continuativo ,
disponibilita
di tempo in
proporzione
al volume di
attivita della
sede
COMPETENZE PROFESSIONALI C.2.C3
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE*® VERIFICA
C.2 — Funzioni di AMMINISTRAZIONE
a) Tipologia di a) Esperienza nella gestione |a) Almeno 2 anni a) Esame
esperienze lavorative amministrativa di risorse documentale
precedenti finanziarie pubbliche
b) Tipologia delle aree |b) Coordinamento e b)"'IDEM - VEDI NOTA 10" b) Esame
di attivita supervisione: documentale

della gestione contabile e
degli adempimenti
amministrativo — contabili —
fiscali

del controllo economico

della rendicontazione

delle spese

della gestione

amministrativa del

personale
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c) Tipologia di c) Tipologia di rapporto e|c) Rapporto continuativo , in|c) Esame
esercizio tempo dedicato proporzione al volume di|documentale
attivita della sede
C.3.-FunzionidiANALISI DEL FABBI SOGNO
a)Tipologia delle aree di|a.1) Lettura del fabbisogno MACROTIPOLOGIE AeB a) Esame
attivita occupazionale a livello a) "IDEM - VEDI NOTA 10" documentale
territoriale e/o aziendale ...relativamente all'attivita di
a.2) Rilevazione del rilevazione di  fabbisogni
fabbisogno formativo e/o occupazionali territoriali, alla
orientativo rilevazione del fabbisogno
formativo.
MACROTIPOLOGIA C
a) "IDEM - VEDI NOTA 10"
...relativamente all'attivita di
rilevazione di  fabbisogni
formativi aziendali, idem
b) Tipologia di esercizio |b) Tipologia di prestazione | b) Rapporto continuativo, in b) Esame
lavorativa e tempo dedicato proporzione al volume di documentale
attivita
COMPETENZE PROFESSIONALI [c4ac5C.6
C.4.Funzionidi PR OGETTAZIONE"Y
INDICATORI INDICI PER MODALITA' DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE® VERIFICA
a) Tipologia delle aree |a.1) Progettazione di MACROTIPOLOGIE A eB a) Esame
di attivita massima a)"IDEM - VEDI NOTA 10" documentale
a.2.) Progettazione esecutiva | MACROTIPOLOGIA C
e di dettaglio a) IDEM.con particolare
a.3) Progettazione percorsi riferimento alla progettazione
individualizzati di percorsi individualizzati.
PER L'AREA DELLO
SVANTAGGIO
a) idem con riferimento a
esperienze e aggiornamenti
specifici
b) Tipologia di esercizio b) Rapporto continuativo, in b) Esame
b)Tipologia di prestazione proporzione al volume delle documentale
lavorativa e tempo dedicato attivita
C.5. FunzionidiVALUTAZIONE*
a)Tipologia delle aree di | al) Monitoraggio delle azioni |a)"IDEM - VEDI NOTA 10" a) Esame
attivita o dei programmi documentale
a2) Valutazione dei risultati e
identificazione delle azioni di
miglioramento.
b) Tipologia di b) Tipologia di prestazione b) Rapporto continuativo, in b) Esame
esercizio lavorativa e tempo dedicato proporzione al volume di documentale
attivita
' per I'orientamento vedasi scheda specifica. 77
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C.6. Funzioni di COORDINAMENTO

a)Tipologia delle aree di
attivita

a.l) Pianificazione e
Coordinamento delle risorse
umane, tecnologiche,
finanziarie ed organizzative,
di un settore/area.

a.2) Monitoraggio delle azioni
e dei programmi di attivita di
settore/area

a)"IDEM - VEDI NOTA 10"

a) Esame
documentale

b) Tipologia di esercizio

b) Tipologia di prestazione
lavorativa e tempo dedicato

b) Rapporto continuativo, in
proporzione al volume di
attivita

b) Esame
documentale

COMPETENZE PROFESSIONALI

[c7Cs8

C.7. FunzionediORIENTAMENTO

INDICATORI

PARAMETRI

INDICI PER
MACROTIPOLOGIE®

MODALITA' DI
VERIFICA

a) Tipologia delle aree
di attivita

a.l) Lettura del fabbisogno
occupazionale a livello
territoriale e/o aziendale

a.2) Rilevazione dei bisogni e
della domanda individuale di
orientamento

a.3) progettazione di interventi
di orientamento individuali e/o
di gruppo

a.4) gestione dell'accoglienza
e dello screening dell'utenza
a.5) erogazione informazione
orientativa

a.6) erogazione formazione
orientativa

a.7) erogazione consulenza
orientativa®

a.8) gestione relazioni
operative con imprese, servizi
per limpiego, organismi e
attori locali

a.9) monitoraggio e
valutazione delle azioni di
orientamento

a)"IDEM - VEDI NOTA 10"
PER L'AREA DELLO
SVANTAGGIO

a) IDEM CON RIFERIMENTO
esperienze e aggiornamenti
specifici

a) Esame
documentale

b)Tipologia di esercizio

b)Tipologia di prestazione
lavorativa e tempo dedicato

b.1) Rapporto continuativo in
proporzione al volume di
attivita della macrotipologia.
b.2) Per a.7. anche
utilizzazione di strutture
specialistiche

b) Esame
documentale
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C.8. FunzionidiD O CENZ A%
a) Tipologia delle aree |a.l) Progettazione di dettaglio | MACROTIPOLOGIA A eB a) Esame
di attivita. di singole azioni o sessioni di | a)"IDEM — VEDI NOTA 9” documentale
formazione ...con particolare riferimento a
a.2) Erogazione della quelle di carattere
formazione metodologico,
a.3.) monitoraggio e per a.2) IDEM, con
valutazione degli particolare riferimento alla
apprendimenti certificazione delle
competenze di carattere
tecnico — disciplinare sulla
base di standard regionali
MACROTIPOLOGIA C
IDEM , con particolare
riferimento alla formazione
per adulti,
PER L'AREA DELLO
SVANTAGGIO
IDEM, con particolare
riferimento a esperienze e
aggiornamenti specifici.
b) Tipologia di esercizio b) Prestazione in rapporto alla | b) Esame
b) Tipologia di prestazione durata dell'attivitd di docenza |documentale
lavorativa e tempo dedicato |e delle azioni preliminari e
successive
COMPETENZE PROFESSIONALI [C.9
C9 Funzioni di DOCENZA TUTORING
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE?® VERIFICA
a) Tipologia delle aree |a.1) Animazione e b) Esame
di attivita facilitazione all’apprendimento | MACROTIPOLOGIE Ae B documentale
individuale e di gruppo a)”IDEM — VEDI NOTA 10”
a.2) Insegnamento e
realizzazione stage e tirocini MACROTIPOLOGIA C
formativi e di orientamento
a.3) Analisi dei bisogni a)"IDEM a VEDI NOTA 10"
individuali di assistenza ZOJ‘O relativamente ad a.2 e
allinserimento lavorativo g
a.4). relazioni operative con PER L'AREA DELLO
imprese, servizi per I'impiego, S\,{ANTAGGIO .,
istituzioni e attori locali anche a)’IDEM — VEDI NOTA 10
per l'inserimento lavorativo ---con particolare
riferimento a competenze,
esperienze e
aggiornamenti specifici
b) Tipologia di esercizio b) Rapporto continuativo, in|c) Esame
b) Tipologia di prestazione proporzione al volume di documentale
lavorativa e tempo dedicato | attivita
| Per I'espletamento delle funzionidi  “Analisi del Fabbisogno”, “Progettazione”, “Orienta mento”,
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“Formazione -tutoring”, “Valutazione” & ipotizzabile un impegno

pari al 25 -35% del volu me di ore di

tutti gli interventi di ciascuna macrotipologia for mativa. La distribuzione all'interno di tale monte ore
dei carichi di ciascuna funzione viene definita a | ivello regionale.
EFFICIENZA ED EFFICACIA D.1
D.1 EFFICACIA
D.1.1.- SERVIZI EATTIVITA DI FORMAZIONE
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE* VERIFICA
a) Livello di attuazione |a) Ore partecipanti MACROTIPOLOGIA A a) Esame
rendicontate -/ Ore a) Scostamento non documentale
partecipanti approvate superiore a 20%
MACROTIPOLOGIABeC
Scostamento non superiore a
25%
b) Livello di b) Allievi frequentanti dopo la |b) Scostamento non b)Esame
abbandono meta delle ore di intervento | superiore a 30% documentale
[Allievi iscritti/
c) Livello disuccesso |c) - Allievi frequentanti / MACROTIPOLOGIA A c)Esame
formativo® Allievi qualificati e/o occupati | ¢) Scostamento non superiore | documentale

durante la seconda meta
dell'intervento

a 30%

MACROTIPOLOGIABeC

c)Scostamento non superiore
a20%

d) Livello di

occupazione - rientri nel

sistema scolastico®®

d) Allievi occupati o
reinseriti nella scuola/allievi
qualificati

d) Soglia da determinarsi in
relazione ai tassi d'ingresso
nella vita attiva di ciascuna
Regione e Provincia
autonoma.?’

d) Raccolta dati
mediante
indagine specifica
da parte della
sede formativa.

Verifica su
campione da
parte della
Regione e
Provincia
autonoma.
e) Livello di | e)Valutazione positiva | €) Valutazione positiva non |e)Esame di dati
soddisfazione espressa da |inferiore a 60% da parte di raccolti mediante
utenti/operatori/destinatari ciascuna delle componenti indagine specifica
finali seguenti da parte della
Allievi formati sede formativa.
Verifica su
Docenti / tutor impegnati | campione da
24 '
D
< * | # 80
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nell'intervento formativo parte della
Aziende?® Regione e
Provincia
autonoma.
EFFICIENZA ED EFFICACIA D.1
D.1. EFFICACIA
D.1.2- SERVIZI EATTIVITA DI ORIENTAMENTO
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE* VERIFICA
a) Livello di operativita |a) n. di utenti coinvolti in a) Scostamento non a) Esame
attivita di: superiore a 20% rispetto alle | documentale

informazione orientativa
formazione orientativa
consulenza orientativa

previsioni progettuali

b) Livello di
soddisfazione b) Valutazione positiva

espressa da utenti/operatori

b) Valutazione positiva non
inferiore a 60% da parte di
ciascuna delle componenti
seguenti

b) Esame di dati
raccolti mediante
indagine specifica
da parte della
Sede formativa.

Utenti o
Verifica su
Orientatori Campione da
parte della
Regione e
Provincia
autonoma.
EFFICIENZA ED EFFICACIA D.2.
D.2. EFFICIENZA
D.21- SERVIZI EATTIVITA DI FORMAZIONE
INDICATORI INDICI PER MODALITA' DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE® VERIFICA
a) Livello di spesa a) Importi rendicontati a) Scostamento non a) Esame
/importi approvati superiore a 10% documentale
b) Costo allievo b) Importo rendicontato / b) Scostamento non b) Esame
n.allievi frequentanti superiore a 10% rispetto allo | documentale
stesso valore medio calcolato
sulla base dell'importo
preventivato
¢) Costo allievo formato |c) Importo rendicontato/n. |c) Scostamento non c) Esame
allievi formati superiore al 20% rispetto allo | documentale

stesso valore medio calcolato
sulla base dell'importo
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preventivato
d) Costo allievo d) Importo rendicontato / n. |d) Scostamento non superiore |d) Esame
occupato31 allievi occupati al 10% rispetto al costo allievo | documentale
preventivato
D.2-2 SERVIZI EATTIVITA DI ORIENTAMENTO
a) Livello di spesa a) Importi a) Scostamento non a) Esame
rendicontati/importi approvati | superiore a 10% documentale
b) Costo utente b) Importo rendicontato / b) Scostamento non b) Esame
utenti che hanno usufruito superiore a 10% rispetto allo | documentale
dei servizi di stesso valore medio calcolato
Informazione orientativa | sulla base dell'importo
Formazione orientativa preventivato
Consulenza orientativa
SISTEMA DI RELAZIONI E
INDICATORI INDICI PER MODALITA’ DI
PARAMETRI MACROTIPOLOGIE * VERIFICA
a) Relazioni con MACROTIPOLOGIA A a) Esame
sistema istituzionale e a) Frequenza e tipologia di a) Incontri con cadenza documentale

sociale locale

rapporti con soggetti
istituzionali (Servizi per
I'impiego, Provincia, comuni,
comunita montane) e sociali
(associazioni sindacali dei
datori di lavoro e dei
lavoratori, enti bilaterali,
ordini professionali,
associazioni socio — culturali
no-profit), per analisi del
fabbisogno territoriale e
settoriale, seminari,
manifestazioni, collaborazioni
in progetti33

annuale con un soggetto
istituzionale e un soggetto
sociale
MACROTIPOLOGIABeC
a) Incontri con cadenza
semestrale con un
soggetto istituzionale e un
soggetto sociale*

PER L'AREA DELLO

SVANTAGGIO

a) Incontri periodici con i
servizi
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b) Relazioni con sistema | b.1) Aziende disponibili a

produttivo

stage

b.2) Aziende potenziali
partners di formazione

MACROTIPOLOGIA A
b) Copertura di un periodo di
stage proporzionale alla
durata dell'intervento
formativo per tutti gli allievi
della mcrotipologia

MACROTIPOLOGIA C
b) Archivio di associazioni di
categoria, ordini
professionali e aziende
(numero e dimensioni da
definirsi a livello regionale)
disponibili a commissionare
alla struttura. interventi
formativi per le proprie
necessita

b)Esame
documentale

SISTEMA DI

RELAZIONI

| E

INDICATORI

PARAMETRI

INDICI PER
MACROTIPOLOGIE®

MODALITA' DI
VERIFICA

¢) Relazioni con
sistema scolastico

¢) frequenza e tipologia di
rapporti

MACROTIPOLOGIA A

¢) Almeno un contatto annuo

con un lIstituto o per
convenzioni relative ad
assolvimento dell'obbligo
d'istruzione o con Istituto di
Media Superiore per obbligo

formativo, per Apprendistato o

sperimentazioni
MACROTIPOLOGIA B

¢) Almeno un contatto annuo
con un lstituto di Secondaria
Superiore o Universita per
iniziative congiunte
(sperimentazioni o  attivita
formative, seminari e indagini

per rilevazione fabbisogni)

c) Esame
documentale

d) Relazioni con
famiglie allievi

d) frequenza e tipologia di
rapporti

MACROTIPOLOGIA A

d) Almeno due incontri annui

d) Esame
documentale
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Allegato 4.

System of accreditation in 8 European countries

Contact person : Philippe Roman - Daniel Pasqual

e-mail : philippe.roman@afpa.fr - afpa.dtd-btp@wanadoo.fr
% ! @40 @ A 4
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AFPA - FRANCE

(Association nationale pour la Formation Professionnelle des Adultes)
. PRESENTATION OF AFPA

AFPA (National Association for Adult Vocational Tra ining) is a leading adult vocational
training organization both in France and in Europe. It is managed by a tripartite Board, under
the auspices of the Ministry of Employment and Solidarity.

AFPA's core mission is to enable people of working age to gain vocational qualifications and to
build upon these qualifications throughout their working life, with the aim of providing them with the
skills and knowledge required by the labor market so that they can readily find employment.

AFPA offers its customers and clients a unique network of resources: 5,000 trainers from industry
and commerce, 700 occupational psychologists providing career information, undertaking
assessment of trainees and providing counseling; and 350 engineers and consultants supplying
engineering services to companies, regional and local authorities, non-departmental public bodies
and various other public institutions.

Founded in 1949, AFPA now has 400 sites throughout France, providing training, information, skills
assessment and vocational guidance services.

AFPA's activities in France and abroad
In recent years, AFPA has also been expanding its activities steadily abroad.

A PARTNER FOR EMPLOYMENT

A PARTNER FAMILIAR WITH THE CORPORATE WORLD
A PARTNER IN EUROPE

A PARTNER WORLDWIDE

A PARTNER FOR EMPLOYMENT

On behalf of the French Government and in close cooperation with ANPE (National Agency for
Employment), AFPA designs and implements training pathways and occupational integration
schemes for both job-seekers and for employees undergoing retraining. AFPA also performs
similar services on behalf of regional and local authorities.

AFPA informs, evaluates and counsels

Prior to embarking on a training program, AFPA works with job-seekers to analyze their training
needs and to assist in the vocational guidance process by defining personal career aspirations. It
evaluates a candidate's existing qualifications, develops an individualized training pathway,
delivers training or monitors training delivered by others, evaluates the results obtained, certifies
the skills acquired and provides counseling for job placement.

In 1997, nearly 500,000 trainees received assistance, from the initial interview right through to the
comprehensive vocational evaluation.

AFPA provides training suited to the needs of the | abor market

AFPA has designed and implemented 350 training programmes leading to qualifications in over
300 trades in the following occupational sectors:

construction and public works;

85



industry: metallurgy and metal working, mechanics, electrical engineering, electronics,
process control and industrial computing, chemicals, textiles and clothing, leatherwork;
tertiary sector: services, trade, tourism, leisure activities;

horticulture and landscaping;

cross-sectoral training: secretarial work, accountancy, maintenance, computerized
management, office automation;

business start-up and takeover of companies.

Successful trainees receive professional diplomas recognized by the Ministry of Employment and
Solidarity. Some of these diplomas are also recognized throughout Europe.

In 1997, AFPA registered a total of nearly 160,000 trainees, two-thirds of whom were job-seekers
and one-third in-service employees.

AFPA implements teaching methods tailored to the ne eds of all kinds of customers

Training is flexible and multi-faceted. Classes may be held at AFPA Centers, on employers'
premises or as a part of a distance learning system. Curricula are modular, training pathways are
tailored to individual requirements, evaluations are personalized. Special attention is given to
"sandwich" training of young adults - which combines classroom learning with on-the-job training -
and the training of targeted groups (women, long-term unemployed, migrants, persons with
disabilities, military personnel and prison inmates). Courses are revised regularly, with dozens of
new courses offered each year. Customized training courses are designed and developed to meet
specific requirements.

AFPA plans for the future

To ensure that trainees gain the skills and knowledge required by today's industry, AFPA carries
out studies on behalf of the French Government, in close cooperation with professionals and other
key partners. These studies take place pre- and post- delivery of training, in order to continually
adapt course content to technological developments,

job requirements, skills evolution and the changing work environment, which favors trainees'
occupational integration.

Once they have been validated, the studies result in vocational diplomas awarded by the Ministry
of Employment and Solidarity.

The studies are carried out by the specialized agencies within AFPA's Design and Technical
Support Department:

three design offices: Construction and Public Works, Industry, Tertiary Sector;

the National Training Institute, which handles training of trainers and develops new training
methods;

the National Institute of Vocational Guidance and Occupational Integration, which designs
and tests methods and tools to be used by trainers and occupational psychologists.

The CNEFAD (National Center for Distance Learning and Training) is developing an efficient
system for open and distance learning : nearly 20,000 enroliments were recorded in 1997

A PARTNER FAMILIAR WITH THE CORPORATE WORLD
Close links with professional bodies...

In order to adapt constantly to the changes in job requirements and contents, as well as to
strengthen the connection between training leading to qualification and occupational integration,
AFPA develops joint actions with professional bodies in the following fields:

forward-looking studies on jobs and qualifications;

definition of professional qualification certificates;

certification of acquired skills and know-how as well as job experience;

vocational guidance and training for job-seekers and in-service employees;
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"sandwich" training of young people and adults;
building of pedagogical partnerships.

...and with companies

AFPA is in constant contact with companies, which is a key factor for the efficiency of its guidance
and training system and favors trainees' occupational integration.
For this purpose, AFPA develops extensive activities on behalf of employees in the following fields:
- qualification acquisition through "sandwich" training;
support for the design and implementation of training actions in SME/SMIs;
skill evaluation of existing skills and certification of the skills acquired under the corporate
training plan;
employee qualification and re-qualification operations;
training actions for emerging or developing jobs for which there is no organized or sufficient
training program;
support for local development policies.

A PARTNER IN EUROPE

AFPA is in contact with the main vocational training organizations from all member states of the
European Union. The resulting partnerships created in this context have provided AFPA with an in-
depth knowledge of:

organizational and financial models for the vocational training systems of all member
states;

EU policy on employment and vocational training, as well as structural fund mechanisms,
especially the European Social Fund,

procedures for mounting cofinanced projects, as a function of the goals defined, and within
a national or transnational framework: social integration of target groups, development of
employment basins.

Between 1992 and 1995, AFPA was a charter member of the Euroqualification program, and
played a major part in its implementation. Co-funded by the European Social Fund, and involving
11 governmental vocational training organizations, this program succeeded in giving a European,
professional and linguistic dimension to the training of 3,000 job-seekers in 40 trades, resulting in
the creation of nearly 1,000 transnational training products (training frames of reference, teaching
manuals, etc.).

AFPA acts as the Secretariat General for the European Association for Vocational Training
(EAVT), which now carries on the spirit of the Euroqualification program. The EAVT groups the
governmental organizations in charge of vocational training in each member state of the European
Union. The EAVT, which operates as a network, intervenes at three levels:

It represents the expectations and proposals of its member organizations in dealings with
the European Commission.

It pools the research resources and innovative experience of the member organizations in
order to provide the responses best suited to problems that are often identical in different
countries.

It organizes and implements joint R&D and exchange actions within the framework of
projects co-funded by EU-sponsored Adapt and Employ programs, as well as the Leonardo
program

A PARTNER WORLDWIDE
Sustained action on bilateral cooperation

AFPA is one of the organizations responsible for implementing the cooperation policy of the French
Government in the field of adult vocational training. In this capacity, it provides services to the
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administrations and government agencies of countries which have signed cooperation agreements
with France.

Increased activity on multilateral cooperation

Given the scope of its experience in France and abroad and the quality of its relations with a vast
number of partners, public and private, French and foreign, AFPA is in a position to coordinate and
conduct any large-scale training project, as well as any major interdisciplinary project with an
extensive training component. For these operations, usually financed by multilateral institutions
(European Commission, World Bank, regional development banks), AFPA often operates as part of
a consortium which may bring together European and foreign public institutions and private firms.

AFPA can also supply training services to French and European export firms and to their foreign
subsidiaries, as well as to companies in emergent countries.

A range of services suited to the specific needs of all kinds of customers.

Services for Governments and public agencies in cha rge of defining and applying
vocational guidance and training policies:

advice to officials in charge of vocational guidance and training systems: definition of policy
options, strategic planning, drafting of national and sectoral programs;

assessment of training systems;

technical assistance in reforming and modernizing training systems;

support for creating or reforming training organizations;

drafting of training frames of reference;

implementation of specific training programs for targeted groups: unemployed, young
adults, women, military personnel, migrants, people with disabilities;

study of public aid schemes and support for their implementation;

support in reconversion of employment basins

Services for vocational guidance and training organ izations:

support for creating or reforming training centers;

studies for refocusing training services in accordance with the needs of the labor market;
design and development of innovative teaching methods;

support in developing new training products;

technical and pedagogical training for trainers;

technical assistance for the implementation of vocational guidance systems;

operational support for the smooth running of training organizations.

Services for companies:

implementation of training diagnoses (job descriptions, qualifications evaluation of
employees, assessment of training needs) and development of training plans;

executive training in the management and administration of human resources;

direct staff training in a full range of technical fields;

language training within the framework of international development projects.

Services for international aid donors:

studies for mounting training projects;

implementation and/or supervision of training projects;
post-implementation assessment of training projects;
organization of exchanges and study tours
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. PRESENTATION OF THE MEASURE « VALIDATION OF ACQ UIRED PROFESSIONAL
SKILLS » OF THE BOARD OF EDUCATION BY ANNE-MARIE CH ARRAUD (CEREQ)

For the sake of clarity, Anne-Marie CHARRAUD defined some basic terms concerning acquired
skills :

Validation of the experience : operation aimed at checking that the skills noted in an individual
comply with the skills described and expected in a reference system.

Certification : document signed and sent to individuals by an officially appointed body. This body
vouches for the compliance with procedures and with the contents of the instructions laid down in
the document.

In France, several players were gradually involved in the validation of acquired skills and in
certification :

The Board of Education
Historically, it is the first and most important body as far as the number of cases dealt with is
concerned to issue a diploma ;

Others Ministries having a training mission are guarantors for the Ce rtification : Agriculture,
Labour, Health, the Army, etc.

Consular Institutions and Organizations with chambers of trades, commerce and
agriculture who have a specific system of certification

Private organizations , branch organizations and/or organizations of companies (which date
back to the sixties as far as the development of continuous training for wage-earners is
concerned).

Today we find ourselves in a very cut off situation , that is why there was no preliminary
consultation in establishing this juxtaposition.

The first attempt at clarification took place in the seventies, with the mentioning of the diplomas of
the Ministry of National Education in the classification tables, however the other diplomas were little
known.

A second attempt was the set up of an inter-ministerial and inter-sectorial technical Commission
for Ratification to position all certifications in relation to the diplomas issued by the Board of
Education. A level of training and an indication of the contents of the training courses
corresponding with each certification were laid down..

A third attempt (beginning of the 90) was the creation of the Professional Qualification Certificate
by the branches, no longer based on training, but on the readability of skills, linked to the
profession.

A fourth step was the law on the validation of acquired skills in 1992. But this law was only
accessible by the Ministries of National Education of Agriculture, of Youth and Sports. It relies on
the « diplomas ».

Finally, a white paper on vocational training was drawn up by the Secretariat of State for
Vocational Training (part of the document was distributed during this sitting, chapter 6, certification
and validation of acquired skills). This white paper has set as one of the priorities :

The validation of skills acquired through experience which involves four objectives :
to be exempted from pre-requirements before admission to a training course,
to be exempted from part of the training course, but not from tests,
to be exempted from tests to obtain the certification
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to issue a certificate of competence, taking into account the fact that experience demonstrates
professional skills. This procedure is being experimented by the Ministry of Labour and chambers
of commerce.

Applicants for validation should submit a file describing their experience. A panel of validation will
read the file and decide if the acquired skills match the list of competences expected for the
diploma. This procedure involves many uncertainties as to the contents of the file and the making
up of the panel (for instance, trainers with little knowledge of company activities and professionals
not always able to decipher a reference system of a diploma).

lll. Presentation of an experimentation for validat ing skills by
Philippe ROMAN (AFPA)

Context of this experimentation.

The operation is meant for Job-seekers and Wage-earners.
Itis aimed at :
gaining access to Employment,
keeping one’s job or to get better tools to acquire employment mobility.

There was a first experimentation which is now followed by a second one.
They will be used to work out a general method.
160 people volunteered for the 1% experimentation.

Choice of blocks of competences and standards :

They are linked to existing qualifications. They are helpful when they refer to a context or
professional field. A balance is being sought in the size of blocks helpful to identify a person for a
job he/she has or seeks..

This work is carried out through a concertation process between social partners.

Who are the assessors, How do they assess ?

Assessments, independent from training, can be carried out in a company where the working
situation is simulated.

A joint panel will appoint the assessors who are company professionals or trainers in the field
concerned..

Certificate
This is the act of validation ending the assessment. It is signed by the Ministry of Labour.

Questions have been raised as to the results of the first experimentation, the trades concerned, the
difficulties arising from the simulation in a company, the methodological process, the financing, etc.
So far as the reliability of the 2 situations is concerned, inside and outside the company, the
technical feasability was judged..

The success rate for wage-earners was 80% and 68% for job-seekers.

The first experimentation dealt with 6 trades in the 3 fields concerned : Industrial, Tertiary and
Building Sectors..

For the second experimentation, the range of trades was wider.. Temping agencies or companies
wishing to certify their staff showed an interest..

Some difficulties of assessment were due to economic constraints. 5 people had to be grouped
together because of the material and the trainers that had to be assembled. Besides, there are
always limits to simulating a working situation.

The funding was public for job-seekers, either individual or provided for by the Company in the
case of wage-earners.

The experimentation also aimed at estimating costs..

90



91



2

AlIKE

Contact persons : Tarja Svard-Ylilehto - Raija Kuo

e-malil : tarja.svard-ylilehto@aike.fi — raijjak@aike  .fi

sSmanen

92



AIKE - FINLAND

(Ammatillisten Aikuiskoulutuskeskusten Liitto)

Presentation of AIKE

AIKE International Ltd is an independent entity representing the Vocational Adult Education
Centres in their transnational activities. AIKE International is located in Helsinki and it acts as a
coordinating unit of the network of the 47 Vocational Adult Education Centres. AIKE International
operates in the Western European countries as well as in Central and Eastern Europe, especially
in Russia and Estonia.

AIKE International collaborates with the Finnish Vocational Adult Education Centres and other
educational institutions and calls for their resources and expertise in various development and
technical assistance projects. Also large networks of training actors and authorities have been
established with most of the member states of the European Union and CEE countries. AIKE
International is a founder member of The European Vocational Training Association (EVTA)

1. VOCATIONAL ADULT EDUCATION CENTERS

Finnish Vocational Adult Education Centres provide initial and continuing vocational training and
education for employed as well as unemployed persons, including apprenticeship training. Training
and education cover school-level through college/institute level up to the higher vocational level,
many programmes conducted under the auspices of the Finnish National Board of Education lead
to formal qualifications. In-service training, consultancy and international activities are included in
the main areas. The services to the private and public sector cover also: surveys, assessments,
feasibility studies, development projects, training of trainers, tailor-made solutions in training.

The experience of the experts in adult vocational training has been made good use in several
development schemes and projects initiated by the Finnish authorities: Ministry of Labour, Ministry
of Education, National Board of Education. The areas of development have been: design of
national core curricula, design of teaching material, new vocational qualification system for adults,
efficiency assessment of vocational training, creation of purchase procedures of employment
training etc.

The centres have also gained good experience in the development of open, flexible and distance
learning (OFDL), new methods for language teaching and illiterate adults as well as new measures
for specific groups including the long-term unemployed and disadvantaged.

The vocational Adult Education Centres are self-governing, independent institutions, owned by the
municipalities. The annual turnover is at the level of 1.3 00 bill. FIM (equals to 230 M€) and the
number of the trainees totals in 100.000 per year (equals to more than one half of all vocational
adult education in Finland annually). The number of permanent teachers / trainers / consultants
and administrative staff is about 3.300.

2. MAIN SECTORS AND SPECIALIST AREAS

Training and education are offered in the following sectors: commerce and administration, business
development, entrepreneurship training, information technology, languages, quality consciousness,
hotel and catering, engineering and electronics, building and construction, earth construction, road
surfacing, motor vehicle repair and maintenance, transportation, forestry and wood-processing,
tourism, environmental education, furniture manufacture, vocational guidance, orientation and
refresher training.

In addition to the main and original target groups trained in the Vocational Adult Education Centres,
the centres give for foreigners, immigrants and refugees their first touch in Finnish language and
society. Guidance, counselling and language preparation precede vocational training.

3. INTERNATIONAL EXPERIENCE

Within the European Union, Aike International participates in transnational projects dealing or
closely linked with the development of the contents and institutions of professional / vocational
adult education. The projects have been financially supported by national institutions bilaterally,
especially Ministry of Education in Finland as well as different EU programmes: ESF, ADAPT,



Leonardo da Vinci, Socrates, etc.
SELECTED REFERENCES
European and national projects
Apprenticeship Training:

Appremaster. From Apprentice to Master - Committed to Learn.

Objectives: To develop the marketing and cooperation between different actors in apprenticeship
training.

Participating countries: Finland, including vocational adult educational centres: Kuopio, Jyvaskyla,
Kotka, Savonlinna, Seingjoki; Italy, the Netherlands, France, Germany

Years: 1998-2000. http://www.aedu.kuopio.fi/Appremaster

e-learning:

DIME. Defining Multimedia for Employment.

Objectives: To define the quality criteria of multimedia production for education. Development of
the use of new technologies in the educational institutions.

Participating countries: UK, Finland, including vocational adult education centres: Forssa, Kuopio;
France, Germany, Ireland, Italy, EVTA

Years: 1998 - 2000. http://www.dime.org.uk

Virtual Multimedia Factory

Objectives: To prepare electronic study materials and tools for the creation of study materials.
Participating countries: Finland, including vocational adult education centres: Forssa, Kuopio
Seindjoki, Tampere, Yla-Savo; Ireland, Denmark, the Netherlands, Spain

Years: 1996-1999.

Environment:

EcoPro. Eco-Professionals.

Objectives: To develop tools for the creation of an environment management programme for
educational institutions. "Greening" the curricula and on-the-job training.

Participating countries: Finland, including vocational adult education centres: Hyvinkaa-Riihimaki;
UK, ltaly, Estonia

Years: 1999 - 2000. http://www.poliedra.it/eco-pro

Social exclusion:

Second Chance Schools - Information System (SCS - IS)

Objectives: To evaluate and consult second chance education.

Participating countries: Finland, including vocational adult education centres: Hadmeenlinna;
Belgium, Spain, France

Years: 1997-1999

Network Against Social Exclusion NASCENT

Objectives: Recommendations for measures to improve the employment and employability of
immigrants, drug addicts, ex-convicts and single parents.

Financing Agency: DG V Preparatory Actions to Combat and Prevent Social Exclusion
Participating countries: Germany, Belgium, Finland, Italy, The Netherlands, Spain

Years: 1999 - 2000. http://www.nascent.org

Surveys and Analyses:

Needs for Guidance to Optimise Access to Lifelong Learning

Participating countries: Finland, including vocational adult education centres: Kuopio; France,
Sweden, Ireland, Germany, UK

Years: 1998-2000.
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FLEX-VET. Educating a Flexible Workforce for Europe. Consequences for Desighing Responsive
Vocational Education and Training

Participating countries: Finland, the Netherlands, Germany

Years: 1998-2000

NIS- AND CEE-countries

VET Reforms | and Il in North-West Russia, sectort elecommunication

Financing bodies: European Training Foundation (ETF)/Ministry of Education, Finland, Educational
Committee, Saint Petersburg, Novgorod 1996-1998, 1999-2002

Participants: Vocational Adult Education Centres: Kuopio, Jyvaskyla, Jarvenpda, Savonlinna,
Mikkeli Polytechnic

Objectives

- To improve co-operation between schools and enterprises

- To analyse and forecast the labour market needs

- To introduce new curricula for new professions and continually update it
- Skilled and well-informed teachers

- To develop management in schools

Reshaping the Structures of Vocational Teacher Trai  ning in NW Russia

Financing bodies: European Training Foundation (ETF)/Ministry of Education, Finland, Educational
Committee, Saint Petersburg, 1999-2002

Participants: Vocational Adult Education Centres: Kotka, Kuopio, Jyvaskyla, Helsinki University,
Hameenlinna Polytechnic

Objectives
- Improving the qualification and skills of the VET teachers creating a basis for the future vocational
teacher training and upgrading system

Development of the Regional VET Policy and Manageme  nt

Financing bodies: European Training Foundation (ETF)/Ministry of Education, Finland, Educational
Committee, Saint Petersburg, 1999-2001

Participants: Vocational Adult Education Centres: Porvoo, Lahti, Jarvenpaa, Kuopio,

Objectives
- Reshaping the VET management structures at regional and school levels to better correspond to
the challenges of the merging market economy and labour market.

Reshaping the Focus and Structure of Vocational Tea  cher/Trainer Training in Latvia and
Lithuania

Financing body: Ministry of Education, Finland, 1999-2000

Participants: Vocational Adult Education Centres: Jyvaskyla, Jyvaskyla Polytechnic

Objectives
- Institutional development of vocational schools in Latvia and Lithuania

Dangerous Goods Transport Training

Financing body: Tacis 1998-1999

Participants: In association with AmuGruppen, Sweden, Verkehrsakademie Bayern e.V. Germany,
Shipping and Transport college, Gilde Opleidingen Netherlands

Vocational Adult Education Centres: Jalasjarvi, Huittinen, Yla-Savo, The Finnish railways, Vehicle
Administration Centre, Centre for Technical Training

Objectives
- Support the Russian Ministry of Transport in creating a centralised training facility for personnel
involved with all aspects of the transport of dangerous goods
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Education 2005 Strategy

Financing body: Ministry of Education, Finland, 1999

A support project for the Karelian education administration

Participants: Vocational Adult Education Centres: Teuva, Kotka, Lappeenranta, Jyvaskyla

Objectives
- Support to the Ministry of Education in development of the administration and education strategy

CBC Telematerial

Financing body: Tacis Cross Boarder Cooperation 1998-1999

Design of learning /teaching material in the framework of VET-reforms in N-W Russia,
telecommunication sector

Participants: Vocational Adult Education Centres: Kuopio, Jyvaskyla, Jarvenpaa, Mikkeli
Polytechnic

Objectives
- to support and stimulate the aims of the telecommunication sector of the pilot project "VET
reforms in North West Russia

Tarja Svard-Ylilehto, Project Manager
Tel. + 358 -9 - 7511 5125

Mobile +358-40-5330444
email address: tarja.svard-ylilehto@aike.fi

Raija Kuosmanen, Project Manager (Russian projects)

Tel. +358 -9 - 7511 5124
Mobile +358-40-5037335

email address: raijak@aike.fi
Fax. +358-9-7511 5127

Paasivuorenkatu 5 B
FIN-00530 Helsinki

2. Competence based qualification system as a part of the Finnish
VET-system (Vet-system in Finland)

2.1 Legislation and Funding

The main goals of Finnish education and training policy are to ensure a high level of education and
training for all citizens, to promote the spiritual growth of the nation and to enable people to make
independent choices. In Finland, all citizens are entitled to basic general education.
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FINNISH EDUCATION SYSTEM

UNIVERSITIES ¢ POLYTECHNICS COMPETENCE-BASED QUALIFICATIONS
SPECIALIST
T T EK VOCATIONAL
QUALIFICATIONS
\ FURTHER VOCATIONAL
UPPER VOCATIONAL \ QUALIFICATIONS
SECONDARY » EDUCATION  OCATIONAL
SCHOOLS QUALIFICATIONS
y N T WORKING LIFE

BASIC EDUCATION

PRE-SCHOOL EDUCATION

A comprehensive reform of legislation governing basic education, secondary education (general
upper secondary education and basic vocational education) and adult education came into force on
January 1999. The previous fragmented institutional legislation, based on institution types, was
superceded by more concise and concentrated functional legislation. Eight acts replaced 26. The
new acts focus primarily on the regulation of educational objectives and contents, levels and forms
of education, and students’ rights and responsibilities. The new legislation increases the powers of
the providers of education and applies equally to municipal, state and private education.

The responsibility for educational funding and construction of schools is divided between the State
and the education providers. In addition to their own funding, local education providers are entitled
to receive a state subsidy for the establishment and operating costs of their institutions. The
funding criteria are the same irrespective of ownership. The state subsidy for operating costs is
granted on calculated grounds, which are confirmed annually per pupil, lesson or other unit.

The state subsidy is calculated to cover 57% of the operating costs. The most significant factor
influencing the amount of state subsidy is the student quantity. The state subsidy is payable to the
education provider according to the student specific unit price.

2.2 Administration

The Finnish Parliament decides on the educational legislation and the general principles of
education policy. The Government, Ministry of Education and National Board of Education are
responsible for the implementation of this policy at the central administration level.

The Ministry of Education is the highest educational authority in Finland. The Ministry's sphere of
authority encompasses education, research, culture, youth affairs, ecclesiastical affairs and sports,
as well as copyright issues. Almost all publicly funded education is subordinate to or supervised by
the Ministry of Education. The Ministry prepares the legislation and Government Resolutions
concerning education.

The National Board of Education in turn is an expert body responsible for the development of
educational objectives, contents and methods in basic, general upper secondary, vocational and
adult education and training. The Board prepares and adopts the core curricula and the guidelines
for competence-based qualifications and is responsible for the national evaluation of the education
system.
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For the purposes of the State's regional administration, Finland is divided into six provinces. Each
province has a Provincial State Office led by its Governor. The Education and Culture
Department of the Provincial State Office deals with the matters concerning education and culture.

In Finland, each local (municipal) authority is obligated to provide basic education for all children
living within the municipality, or to otherwise ensure that school-aged children receive
corresponding instruction. The local educational authorities may also provide general upper
secondary, vocational, polytechnic and adult education. Federations of municipalities or private
organisations and foundations may also provide general and vocational upper secondary
education.

Vocational education and training for young people

The goal of the 1998 law on vocational training (which came into effect on 1 January 1999) is to
raise vocational skills and competencies and meet the skill needs at the workplace by improving
links between schools and employers, thus promoting employment. The training provided in
vocational schools covers practically all branches of trade and industry.

The scope of vocational training is very broad and it offers many alternatives for individual choice.
The training consists of modules. It is developed in close co-operation with trade and industry in
order to meet the changing demands of society. A period of work place training is a compulsory
part of studies and gives students an important real-life experience of work and working
environments.

Vocational education and training is provided in the following sectors: renewable natural resources,
technology and transport, commerce and administration, hotel, catering and home economics,
health and social services, culture, and leisure and physical education.

Upon completion of a basic vocational qualification students are awarded a certificate, which
specifies the qualification and the study modules completed as well as their grades. Student
assessment is based on the following grades: excellent (5), good (4-3) and satisfactory (2-1).

The characteristics of vocational training are in brief:

- all those who have completed the comprehensive school syllabus are eligible to study in
vocational schools.

- students are selected according to criteria determined by the Ministry of Education, that is,
previous study record (average grade of all subjects and grades emphasised in the relevant
field), work experience and other entrance tests

- duration 3 years.

- number of vocational qualifications is 95

- pupils are normally aged 16 to 19

- the education includes both theoretical studies and practical instruction in institutions and work
places

3.Vocational education and training for adults

3.1 Forms of VET for adults

Vocational education and training is provided for adults who are, or have been, active in working
life. It comprises ‘self-motivated’ training, labour market training, in-service training and
apprenticeship training. Vocational schools and adult education centres provide upper secondary
level education for adults. At the beginning of studies, a personal study plan is made for each
student.

‘Self-motivated ' training gives adults an opportunity to develop their occupational skills
independently of their employer. It is planned to serve the long-term educational needs of adults.
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The goals of self-motivated training, which leads to a qualification, are usually the same as in
vocational training institutions for young people.

Both adults and young people can also acquire a vocational qualification through apprenticeship
training . In apprenticeship training vocational skills are learned while working, supplemented by
theoretical studies. Apprenticeship training comprises both initial and further vocational training for
young people and adults.

Finnish employment authorities provide a wide range of labour market training . Its purpose is to
combat unemployment by providing training to the adult population. The main target group is
represented by the unemployed, but training is also offered to those at risk of losing their jobs as
well as groups outside the active labour force. The administration of employment training is the
responsibility of the Ministry of Labour.

In-company training accounts for the largest number of participants in the adult education sector.
It serves the needs and requirements of industry. This is usually short-term training and is financed
by employers.

3.2 Competence-based vocational qualifications

The vocational qualifications of adults are competence-based qualifications and can thus be
obtained in a competence-based examination irrespective of how the competence needed in the
examination was acquired.

The number and structure of vocational programmes and qualifications are determined by the
Ministry of Education. Competence-based qualifications are based on the National Requirements
of Qualifications determined in tri-partite Vocational Training Committees and adopted by the
National Board of Education. The National Requirements of Qualifications provide a general
framework for the specific skill requirements of each individual qualification.

The Adult Vocational Education Act (631/1998) defines three different forms of qualifications:

- Vocational qualifications  (correspond to upper secondary education at youth level);

- further vocational qualifications  (vocational expertise required of a professional in the field),
and

- specialist vocational qualifications (mastering more demanding tasks).

Adults obtain qualifications by participating in competence-based examinations. They can either
study in courses preparing for the examination or take the examination alone. Since the structure
of qualification is based on parts, adults can participate in education and training preparing for only
one or two parts of the qualification.

3.3 Tri-partite bodies linked to the Competence Bas  ed Qualification System

Vocational Training Committees

- established by the Ministry of Education
31committees for the years 2001-2004
10 members, typically
3 representatives of employers
3 representatives of employees
1 representative of labour authorities
1 researcher or other specialist
1 teacher or principal
1 representative of Ministry of Education
Secretary from National Board of Education
Chairman always from employers or employees
Everyone has a substitute (10+10=20)
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The tasks of the Training Committees include:

1) following the development of the supply of education and, on the basis of the working life
demand, making assessments concerning the development of education volumes, and anticipating
educational needs by level and field;

2) following and anticipating the development of the demands concerning various occupations and
vocational skills;

3) producing necessary field-specific surveys and presentations in order to develop the structure
and contents of education;

4) following research of education and working life;

5) make proposals and motions to develop vocationally oriented education.

Covers all vocationally oriented education, including higher education and adult education.

Qualification Committees
established by the National Board of Education
170 boards. Most of them for the years 2001-2004
at most (usually) 9 members, in case of 9
3 representatives of employers
3 representatives of employees
3 teachers
no representatives from Ministry of Education or National Board of Education
no substitutes

The tasks of the Qualification Committees include:
supervising and giving guidance on the Competence-Based Examinations
making contract with the organiser of the skill tests (usually a vocational education institution).
Examination Provider Contract.
approving plans for skill tests and assessors
approving the assessment data and issuing Certificates

Assessing Bodies

- Established by the examination providers (usually Schools and other training institutions)
One tri-partite body for one examination.
Members selected from a network of assessors, trained by the examination provider
Usually 3 to 6 members
representatives of employers
representatives of employees
teachers

The tasks of the Assessing Bodies includes:

Controlling that skill tests and other arrangements are carried out accordingly to the plan
approved by examination board.

Assessing all tests and writing a summary of the results.

Making a proposal to the examination board to issue the certifications.

This text is based on the materials from the Ministry of Education and the National Board of
Education.

Erkki Salmi 25.6.2001
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e-mail : m.hofstee@lobhtv.nl

101



COLO - NETHERLANDS

(Vereniging van landelijke organen voor het beroeps  onderwijs)

I. PRESENTATION OF COLO

Colo is the umbrella organisation of 21 national bodies for vocational education. As the interest
group for and of the national bodies, Colo carefully monitors relevant social developments and the
education and labour market policy of government. Colo initiates and formulates a joint vision, and
issues recommendations and comments on behalf of the national bodies.

Colo represents the national bodies in respect of government and other parties, and participates in
all relevant consultation groups. In addition to promoting the interests of its members, a further task
of Colo is service provision to those members. Such services are often provided on a collective
basis, for example by acting as a consultation group and referral body for new legislation and
regulations, or as a platform and meeting place for employees of the national bodies.
Colo also acts as the employers' organisation for the national bodies. Via Colo, the national bodies
carry out their central negotiations on employment conditions with the Ministry, and consultations
about further conditions of employment with the professional staff organisations.
Colo organisation

Colo is an association. The members of Colo set its objectives and provide the relevant funding to
Colo. The policy of Colo is determined by the General Meeting. The members of the General
Meeting are board members of the national bodies, in other words representatives of branches and
sectors.

The national bodies for vocational training are :

ECABO : National Institute for Vocational Education in the secretarial, business
administration, commercial, logistic, automation, legal and security sectors ;

GOC : Centre for education and labour market in the graphics & media sector ;
INNOVAM : Training and Qualification Centre for the automotive branche ;

INTECHNIUM : Innovation and Education Centre for Installation Technology ;
KC Handel : Knowledge Institute for Retail and Wholesale ;

KOC NEDERLAND : Hairdressing Training Board ;
LOBAS : The National Organisation for Vocational Training in the Agro Food Sector ;

OVDB : National body for the sectors Health Care, Home Economics and Catering, Social
Care and Sport ;

SH & M : The Foundation for Wool and Furniture : Training Centre for the Wool Trade and
Manufactoring, Furniture and Carpentry Industry and Furnishing Sector ;

SOBB : The Foundation for Training in the Bread and Confectionary Sector ;
SOM : National Institute for Vocational Training and Courses in the Metal Industry ;

SVB : Foundation for Vocational Education in the Construction Industry ;
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SVGB Onderwijscentrum : Foundation for Professional Training in Health Care
Technology ;

SBW : Foundation for Vocational Training in Civil and Maritime Engineering ;

SVH Onderwijscentrum : Education Centre for the Hotel, Restaurant and Catering
Industry ;
SVO : The Dutch College for the Meat Trade ;

Opleidingcentrum SVS : Centre for Vocational Training for Painters and Plasterers &
Design and Representation Techniques ;

Vakopleiding Transport en Logistiek  : Transport and Logistics Training Board ;

VaPro : National Institute for Vocationel Training in the processing industries and
laboratories ;

VEV : National institute for electro-technical vocational training and qualification ;
VOC Vocational Training Institute in the Vehicle Building and Body Repair Industry ;

VOC/BETEX : Education Centre for the textile and garment industry

The day-to-day management of Colo is in the hands of the Governing Board.
The Governing Board consists of representatives from sector social partners,
and is headed by an independent chairperson. Representatives of the national
umbrella associations of employers and employees are also represented on the
Governing Board, in an advisory role.

The Governing Board calls in advice from the Board of Directors. This Board of Directors meets
monthly. The members of the Board of Directors, as the name suggests, are the 21 directors of the
national bodies. The Board of Directors' discussions are prepared in advisory committees, focusing
on educational policy, funding, information technology, legal and international affairs.

Il. Dimensions of Prior Learning Assessment or APL in The Netherlands

Prior learning assessment or Acreditation of Prior Learning consists of many elements or
dimensions. These dimensions can be subdivided into system requirements and procedural
requirements. Each dimension attributes its own responsibilities to individuals, organisations, the
government or the social partners.

System requirements

The system requirements are the prerequisites and facilities which must be present at
macroeconomic level in order for prior learning assessment to be optimally used. The
responsibilities of the various players and the (existing) development level differs for each
requirement.

The successful application of prior learning assessment depends on various prerequisites:
The presence of assessment facilities
A high level of accessibility to the procedure
A system for quality assurance of the assessment procedures
A workable assessment standard (= the “yardstick” by which an assessment is made)
A stimulating financial and legal framework
A supportive national and international framework
The ability to measure feasibility and profitability
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Procedure

As a procedure for individual use, prior learning assessment can be subdivided into a number of
logical successive steps. Responsibility for completing these stages lies primarily with the
individual. However, occasionally it can also be the responsibility of a company or other
organisation to take into account what is required on the labour market.

In procedural terms, prior learning assessment involves the following steps:
Defining the goals of prior learning assessment

Generating support and raising awareness

Preparing the prior learning assessment procedure (general)

Preparing the prior learning assessment procedure (individual)

Evaluation (assessment)

Development (advisory and follow-on phase)

SYSTEM REQUIREMENTS
1. Assessment

Assessment is a method for identifying personal growth and development opportunities.
Information about existing skills and qualifications is gathered in a controlled and standardised
way. Based on the results of this inventory, advice is then offered about possible follow-on steps to
bring about further development.

In order to optimally develop prior learning assessment as an instrument to boost employability, the
assessment procedure will need to be a low threshold facility.

Every organisation is in principle free to establish and offer an assessment facility. However, if the
assessment is used to guide a recognisable civil effect, then the assessment must be carried out
independently and be subjected to a quality control system.

Acquiring externally legitimised certificates and diplomas based on the national qualification
standards is currently effectively tied to institutions for (secondary) professional education. By
training and evaluating, and/or by unlinking the award of certificates and diplomas from formal
channels, it will be possible to establish independent assessment centres.

The evaluation and recognition of skills and qualifications is carried out by assessors. The
legitimisation of providing assessment facilities depends on the quality of the assessors who are
available. So far, there have been no quality criteria, or a qualification standard, for assessors who
are implementing prior learning assessment procedures.

2. Accessibility

Prior learning assessment procedures should be accessible for individuals and organisations (on or
around the labour market). The concept of accessibility relates to:

Recognisability and acceptance

The accessibility of organisations that carry out the assessment procedures

The affordability of procedures

The acceptance of the importance and the profitability of prior learning assessment as a facility will
be assisted by the optimum accessibility and availability of procedures, including both the physical
accessibility and the financial accessibility of procedures.

Accessibility is also increased if the value of certificates and hence the value of the standard
applied is cross-branch in nature. For example, a certificate awarded on the basis of a standard
applied by the retail trade will also have to have some value within the care sector or the
automobile industry. Essentially, it is a matter of increasing the transparency and comparability of
the various qualification structures.
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A decentralised provision of assessment will increase the accessibility of the procedure.
‘Decentralised’ in this context means the regional spread and implementation of the procedure in
the workplace and the place of learning of the candidate. Another prerequisite for accessibility is
practicability and efficiency for users. Time-consuming and bureaucratic procedures are disastrous
for accessibility.

State co-funding of prior learning assessment procedures is a fundamental prerequisite for
ensuring access to, and the successful application of, the system. A decentralised and practicable
system which is too costly for users will reduce access to procedures.

3. Quality assurance

Quality assurance relates to the validity of the standard applies, the quality and accreditation of
assessors and the quality assurance system for assessment provisions.

Because rights can be derived from the award of certificates and diplomas on the basis of the
procedure, professional and complaints procedures will need to be formulated — in other words, a
nationally implemented prior learning assessment system based on a properly coordinated and
cohesive system of quality assurance that applies to all the assessment centres.

The government is responsible for the quality assurance of the assessment standard that is applied
in the case of prior learning assessment. The quality of the standard can be guided by establishing
procedures for developing standards and by applying a programme of requirements to the
structure of the standard. Important quality criteria include validity, acceptance, reproducibility,
functionality, transparency and comparability of structures.

There are various important players involved in assessing the quality of prior learning assessment.
The government must supervise this quality (validity, reliability and legitimacy). It can delegate this
responsibility to third parties, but remains liable for the overall supervision of quality.

This quality assurance can take the form of a system of audits of internal quality care systems for
assessment centres, or a system of random studies by independent research institutes to study the
validity and reliability of assessment results. Another possibility is the accreditation of assessors.

In tandem with the unlinking of training and assessment, as described under dimension 1,
provision must also be made for the quality assurance of the aforesaid assessment centres, even if
they are not operating within the quality frameworks of state-funded education. This can be done
via the accreditation of assessors.

4, Standard

When developing the prior learning assessment system, efforts must be made to tie it in with the
national qualification structures for professional education. This will provide the greatest possible
guarantee for the civil effect of the qualifications acquired via prior learning assessment. A civil
effect can range from the right to access and/or exemptions for a particular training course, the
award of certificates or diplomas and follow-on phases in the context of careers development.

Recognition of skills and qualifications can be based on the qualification structures of sectors and
branches or on internal (company) standards. In the first case, the capacity for adjusting the
standards will be an important prerequisite for acceptance of, and support for, the standard. The
feedback function of procedures for the capacity to adjust the standards is of immense importance
here. In order to utilise this function, agreements must be made between assessors and the bodies
responsible for developing the national qualification standards. In the case of internal standards,
the civil effect is not a main priority. Internal standards should be coordinated as far as possible
with national standards in order to assist employability.

It is important for the standard applied to be demand-led. The need for skills and qualifications on
the labour market must be the point of departure for developing the standard. The incorporation of
so-called informally acquired skills and qualifications can therefore only be to the good. As a result,
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if there are follow-on phases after assessment, this can ensure a good match between
education/training and the labour market. It may well be useful to re-incorporate the existing
qualification structure in a national skills and qualifications structure for professional education.

5. Financial and legal framework

The financial and legal framework must support the system. The development and application of
the system must not be hampered by financial and legal obstacles; on the contrary - prior learning
assessment should in fact provide a financial and legal incentive for learning, notably in terms of its
flexibility and dynamism.

Concluding agreements at branch level about the ways in which people can obtain access to
assessment is clearly important for prior learning assessment. Such agreements could be set down
in collective labour agreements (CAQOs) in terms of the spending of available training budgets.
Another possibility is to offer a tax facility for implementing assessments for careers guidance.

The award of exemptions and credits based on work experience should also be given attention.
Not only does this require the active deployment of prior learning assessment but it is also an
incentive for ‘lifelong learning in work’.

The establishment of an prior learning assessment system involves development and maintenance
costs. Experiences in other countries show that these systems can ultimately pay for themselves,
thanks to tax facilities which encourage investment in employability. It should be noted that the
government will continue to have a responsibility for the participation of job-seekers in prior
learning assessment.

6. National and international developments and know  ledge

In terms of knowledge, for prior learning assessment it is crucial to organise the knowledge flow
that is required to keep it as a system up to date. The exchange of knowledge is the key
prerequisite here. The aim is to avoid having to duplicate effort and to be able instead to learn from
others, both nationally and internationally.

At national and international level, platforms for the ongoing supply of knowledge will need to
ensure the generation of new insights and innovation, measurement techniques, IT applications
and so on. Prior learning assessment could also be used to encourage the recognition of
international diplomas. Within the various platforms, knowledge will be exchanged between
participants from various countries. Obviously these platforms should preferably be organised via
the Internet as far as possible.

7. Feasibility and profitability measurement

In order to more effectively highlight the benefits of the system for everyone, it is important to be
able to clearly indicate its workability and profitability in various situations.

Prior learning assessment as an instrument must lead to an accessible structure in which more
attention is given to the qualities which people already have. This structure applies to all the
different forms of organisation that are active on the labour market, to suppliers of training courses,
to assessment providers, to careers advisory bodies and to individuals.

The results of the application of prior learning assessment must ultimately be visible in, say,
increased assessment for careers planning or personal development and, proceeding on from this,
in a more effective application of the available resources for education and training. The provision
of a customised service to individuals will also rise sharply.

Measurable effects will include a rise in the number of diplomas, certificates and other
qualifications awarded on the strength of procedures. The visible return for individuals and
organisations of investing in human capital must also be properly measurable.
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The other results of application include a reduction in the drop-out rate in education and a higher
rate of successful labour market reintegration, an increase in the ‘sideways’ inflow onto the labour
market, increased mobility of workers and an increase in the successful placement of job-seekers.

PRIOR LEARNING ASSESSMENT AS A PROCEDURE
8. Defining the goal of prior learning assessment as an instrument

The recognition of skills and qualifications can serve several goals. These can range from the
evaluation of work activities based on specific standards to the development of personal
development plans. Depending on the aims involved, the most relevant assessment standard and
assessment procedures are then applied.

9. Generating support among stakeholders (raising awareness)

The business of implementing procedures, whatever the goal, stands or falls depending on the
support of stakeholders. Procedures do after all place considerable demands on the personal
commitment of the individuals concerned. The realisation of procedures requires insight into, and
acceptance of, the importance of skills development and skills evaluation. The provision of public
information concerning the importance of employability, goals and the practical elaboration of
procedures must generate support among the stakeholders. The importance of active support from
line managers, senior management and employee associations within companies and institutions
should not be underestimated. For job-seekers, the recognition of skills and qualifications has a
value in itself, but benefit agencies must also reflect this value in terms of a real improvement in
their opportunities on the labour market.

10. Preparation of the procedure

An assessment standard is developed, based on the goal selected. We can broadly define two
types of goals and standards: national recognition based on nationally accepted standards, and
company-related recognition based on company standards. If the goal is the recognition of skills
and qualifications for the external labour market, sector or branch-specific standards are applied,
such as the qualification structure for professional education or standards that have been drawn up
by branch and professional organisations. For skills and qualifications at higher education level,
use can be made of final qualifications for courses or of standards that have been established by
professional associations or branch organisations. When opting for externally recognised
standards, we will have to constantly assess to what extent the standard is recognised on the
labour market. In the case of national recognition, collaboration will also have to be sought with an
institution that has the authority to award certificates and diplomas.

For certificates and diplomas which are not included in the national qualification structure for
professional education, for example for new or specific skills and qualifications and professional
groups and for skills and qualifications at higher education level, such a provision does not yet
exist.

If the goal is recognition at company level, company-related standards can be used, such as job
and skills profiles or role descriptions.

11. Preparation of individual participants

Individual candidates prepare themselves for the procedure by taking stock of their individual skills
and qualifications and ordering these skills. Professional education bodies and companies currently
use portfolio models or other models for the personal inventory of skills and qualifications. The
specific characteristic of portfolios is that they formulate (learning and work) experiences in terms
of the skills and qualifications cited in assessment standards. Due to this link to skills and
qualification standards, these models distinguish themselves from the regular curriculum vitae and
form the basis for comparing skills and qualifications with recognised standards. Another difference
from the CV is the documentary evidence for the skills and qualifications acquired, which is stored
in the portfolio.
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In the case of portfolio development and especially when describing skills and qualifications on the
basis of criteria from the standard applied, most candidates will need some form of supervision.

Apart from assisting with the inventory of experience and the collection of documentary evidence of
skills, this supervision will also focus on the provision of information about the assessment
procedure. Certain candidates who have been out of the education process for some time and find
exams problematical could perceive the procedure as a traditional form of examination. The
resistance that this could engender will deprive such candidates of confidence in the procedure,
even if the procedure is carried out at their own place of work and they are required to do no more
than simply demonstrate their own regular working procedures.

12. Evaluation: assessment

The procedure is primarily geared to finding out what skills and qualifications a candidate has:
“How full is the glass?” This procedure takes a range of forms. The key feature however is that
recognition must always focus on the candidate’s proof that he or she has acquired certain skills
and qualifications. This proof can be provided by the candidate demonstrating these skills and
qualifications in his or her work (authentic assessment on the shopfloor). The assessors can also
hold supplementary interviews on the basis of assessment forms. Alternatively, the candidate may
provide proof in the form of testimonies, programmes of courses that he has attended or company
training courses, or in the form of the results of work carried out previously, as reflected in
testimonies, photographs or reports.

Once the quality of the work demonstrated and other forms of proof have been assessed, the
assessor makes a judgement about the demand for the skills and qualifications shown, or states
whether the proof of skills meets the required standard.

If an externally recognised standard is being used, then certificates with national validity are
awarded for a specific sector or branch. If there is an internal company standard, then the
recognition is expressed in terms of company-related certificates.

13. Development

The procedure is geared towards employability. This means that once recognition has been given,
things must move forward. After all, the aim is to ensure that the procedure should not merely
establish how full the glass is, but also that the glass is constantly being topped up. This implies
that advice about careers initiatives, for example in the form of a personal development plan,
should form an integral part of an procedure. In this way, prior learning assessment will contribute
to the articulation of the demand and need for training.

The procedure will also provide important information about the quality of the assessment
standard. After all, if a larger number of assessments show that the skills requirements cited in the
standard do not tie in with the requirements made in professional practice, then the conclusion
should not be that the candidates do not have the required skills and qualifications. On the contrary
- the conclusion should be that the qualification standard being used does not adequately reflect
the skills requirements demanded in professional practice.
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FAS

Contact person : Donal Kerr
e-mail : donal.kerr@fas.ie
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| FAS - IRELAND

(Foras Aiseanna Soathair)

|. Presentation of FAS :

FAS - Training and Employment Authority, was established in January 1988, under the Labour
Services Act 1987 to provide a wide range or services to the labour market in Ireland. Its fuctions
as laid down in the Act are to provide :

Training and re-training;

Employment schemes;

Placement and guidance services;

Assistance to community groups and workers' co-operatives towards the
creation of jobs;

Assistance to people seeking employment elsewhere in the European Union;
Consultancy and human resiyrce related services, on a commercial basis,
outside the State.

FAS - Training and Employment Authority is divided into 10 regions comprising 20 Training
Centres and 56 Employment Offices.

In 2000 about 95 200 unemployed job-seekers or other individuals completed FAS programmes,
and, at the end of the year, 52 000 persons were on FAS programmes.

FAS also provided financial support for the training of an estimated 8 700 employees in about 1
800 companies.

During the year about 140 200 persons registered with FAS and 76 000 vacancies were notified to
FAS Employment Offices.

Apprentice recruitment reached record levels with 8 100 registrations compared to a level of 7 300
in 1999 and levels of as low as 3 000 in earlier years.

In 2000 56% of persons starting FAS programmes were female.
FAS expenditure in 2000 amounted to 576 million of Irish pounds.

FAS activities are funded by the Irish Government, the National Training Fund and the European
Union.

Il. Update on the National Authority of Ireland and related issues
a) Background

The full provisions of the Qualifications (Education and Training) Act 1 999 have now been
commenced. The principal aims of the Qualifications (Education and Training) Act are :
- To establish and develop standards of knowledge, skill and competence
To promote the quality of further education and training and higher education
and training
To provide a system for co-ordinating and comparing education and training
awards and
to promote and maintain procedures for access, transfer and progression.

The individual student is central to the thrust and purpose of the Act. There is very broad definition
of a learner in the Act and this is one of the most important aspects of the legislation. A learner
can be someone in an educational or training institution or involved in what might be described as
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formal learning situations. Furthermore a learner is any person who is acquiring or has acquired
knowledge, skill or competence regardless of how, when or where that takes or took place.
Learners, therefore may be students in educational institutions, workers in the workplace,
participators in community activity or independent learners.

b) National qualifications Authority of Ireland

The National Qualifications Authority of Ireland was established in February 2001. The Authority
itself has three principal objects which are set out in the Act :

The establishment and maintenance of a framework of qualifications for
the development, recognition and award of qualifications based on standards
of knowledge, skill or competence to be acquired by learners

The establishment and promotion of the maintenance and improvement of
the standards of awards of the further and higher education and training
sector, other than in the existing universities

The promotion and facilitation of access, transfer and progression
throughout the span of education and training provision.

In effect the way that the Authority will undertake to meet these objects is two-fold

It will work through the by establishing and maintaining a framework of
qualifications which will facilitate the development of procedures for access,
transfer and progression throughout education and training

It will work closely with the new awards Councils on their validation,
award making and quality assurance processes.

The Authority will work closely with the new awards Councils that where established on 11 June
2001 - the Further Education and Training Awards Council and the Higher Education and Training
Awards Council - with the existing providers of further and higher education and training and with
learners and the social partners in undertaking its important tasks.

The Authority is now commencing the preparation of a position/issues paper on the development of
national framework of qualifications which will then be the subject of national consultation. It is
envisaged that the document will concern the nature of the policies and criteria on which the
framework shall be based, what steps ned to be taken in the development of a framework, what the
nature of the framework should be and how will it operate. It is further envisaged that the paper will
concern the nature of the procedures for access, transfer and progression that the Authority is to
determine and how the procedures should operate. It is hoped that the paper will be published by
the end of the year. Following further consideration and consultation, the Authority is then aiming
to develop the framework of qualifications itself.

Section 8(2)© of the Qualifications (Education and Training) Act, 1999, sets out that the Authority
shall "establish, in consultation with the Further Education and Training Awards Council and the
Higher Education and Training Awards Council, procedures for the performance by the new
Councils of their functions. Following advice from the two Councils the procedures that have been
established by the Authority have allowed for a transitionary period of until the end of December,
2001, whereby the new awarding Councils will use the existing processes of the awarding bodies
previously in place - the National Council for Education Awards, the National Council for Vocational
Awardsn FAS, NTCB and Teagasc.

¢) New Awarding Councils

The new awarding councils will make national awards available for all education and training in the
State, other than that provided in the primary and post-primary sectors, the Dublin Institute of
Technology and the universities. In addition the Act provides for delegation of authority to make
higher education and training awards to other institutes of technology and for delegation of
authority to make further education and training awards to FAS, CERT or Teagasc. Any provider
of education and training regardless of the source of that provision, whether it is in an educational
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institution, the workplace or the community, will be able to apply to the either of the two new
Councils for validation of a programme.

d) Quality Assurance

The Act contains new quality assurance procedures for any provider with programmes validated by
either of the two awarding councils or with the delegated authority from an awarding council to
make awards itself.

The new quality assurance procedures provide that the quality assurance procedures must be
agreed between the appropriate Council and the provider. The procedures must include regular
evaluation by national and international experts and evaluation by learners. The provider must
implement any of the findings arising from the application of the procedures that the awarding
council determines. The effectiveness of the procedures must be reviewed on a regular basis by
the council. Similar arrangements apply in relation to the Dublin Institute of Technology, other
than that the National Qualifications Authority of Ireland has the overseeing role of the awarding
council.

e) Transfer and Progression Routes

Under the Act all providers of education and training will, in future, have to inform learners of the
transfer and progression routes available to them when they undertake a course. Such transfer
and progression routes will form a comprehensive and transparent network that will greatly assist
learners in determining and pursuing education, training and career paths. The new arrangements
will also ensure that throughout the education and training sector, learners can have full confidence
in the quality of the programmes they are understaking.

The Qualifications (Education and Training) Act is available from the Government Publications
Sales Office and on the website of the Department of Education and Science - www.irlgov.ie/educ
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Contact person : Burkhart Weinheimer
e-mail : b.weinheimer@internationaler-bund.de
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| IB - GERMANY

(Internationaler Bund, Freier Trager der Jugend-Soz ial-und Bildungsarbeit)

|. PRESENTATION OF IB

IB is a non-partisan and non-sectarion, independent and non-profit organisation. IB was set up in
1949 with the aim to give homeless young people and refugees advice and to help them to find a
home and if possible a job. IB developed over the years from youth and social work to education
and vocational training. Today IB is one of the bigger independent organisations to both, youth and
social work as well as to education and vocatinal training. (APPENDIX | and APPENDIX II')

IB is the great provider of continuous training in the Federal Republic. The IB HQ is in Frankfurt am
Main.

From a formal point of view IB is a registered society with statutes and regulations. The members
of the society meet every two years to elect the members of the committee of the society.
(Members of this committee are people from politics and public life, representatives of employers
and unions, experts in finance, social work and continuous training). The committee meets 5 to 6
times a year. A Board of Managers supervises the work of the everyday activities of IB.

IB's turnover in the last three years has been about DM 1 billion per year. IB mainly is financed by
the Employment offices/agencies, various Ministries of the Federal Republic and of the Lander, i.e.
the Ministry for Work and the towns' social work services (and the ESF).(APPENDIX IIl and
APPENDIX IV)

The IB staff is very qualified (university degrees or diplomas recognised at a national level, i.e.
vocational training diplomas). IB also hires teachers, pedagogical staff, advisors for special or short
time jobs on a free-lance basis.(APPENDIX V and APPENDIX VI)

In the vocational training sector in 1999 IB did supply services in full-time-
courses to about 35.000 persons (jobless young people, unemployed adults,
migrants etc., details see APPENDIX VII)

There are a lot more part time courses and services in the sectors social and youth work.

The main problems result from the fact that new legislative and financial conditions tend to cut
down the financing an the duration of (re)training which will lead to a creaming effect, which means
that the training centers will have to choose the best candidates out of the unemployed, which on
the other hand means that a growing number of unemployed will have never a chance to get a job
again..

IB ist working with a lot of international partner-organisations in Europe. IB is trying to get a foot
into international work outside of Europe. Actual IB is working on two projects in Northern Africa
(Libya and Egypt).
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APPENDIX |

Geschaftsfelder im IB -Ressort Bildung

(Education and vocational training: the areas that IB is operating in:)
RB 1 Bildung
Education
RB 2 Berufsvorbereitung

Prevocational Training

RB 3 Berufsausbildung
Vocational Training

RB 4 Reha-MaRRnahmen
Vocational Training for disabled people

RB 5 Ausbildungsbegleitende Hilfen

Special suplementary training and advice for traine es
of « normal » firms

RB 6 Weiterbildung
Retraining of unemployed adults,
further training for employed adults
RB 7 ABM und Beschaftigung
Employment and qualifying projects for unemployed y oung people and
adults on supplementary benefit; (Job Creation Sche mes)

RB 8 Internationale Arbeit
Inter/transnational Projects

APPENDIX II
Geschaftsfelder im IB - Ressort Soziale Arbeit
(Social work: the areas, that IB is operating in)
RSA1 Erziehungshilfen/Jugendwohnen
Educational guidance and advice/housing advice for young people

RSA 2 Jugendsozialarbeit (mit Jugendarbeit und Freiwilligendiensten)
Social and advisory work for young peo  ple

RSA 3 Behindertenhilfe
Working for and with disabled people

RSA 4 Migrationshilfen
Working for and with migrants and refu  gees

RSA5 Kinderhilfen
Working for and with children 115



RSA 6 Wohnungslosenhilfen
Working for and with homeless people

RSA 7 Altenarbeit
Working for and with elderly people

APPENDIX 1l

Turnover in Mio DM
1998 - 2000

RB = Vocational training

25,8 Mio DM
1000 Wirtschaftsbetriebe,
25 Mio DM .
i Wirtschaftsbetriebe 25,9 Mio DM
900
800
700
585 Mio DM 614 Mio DM 670 Mio DM
i
600 RB RB
500
400
300
200 - - -
276 Mio DM 286 Mio DM 285 Mio DM
RSA
100-] RSA

1998 1999 2000
904 Mio DM 932 Mio DM 987 Mio DM
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In this area IB is working for and financed by the
1.

2.
3.
4

9000

APPENDIX IV

EDUCATION AND VOCATIONAL TRAINING

The national and regional labour/employment offices
National and State Ministries

Social Work Departments of the Cities

European Social Fund

APPENDIX V

PERSONNEL

IB got highly qualified personnel.
Most employees are qualified in Universities or they have a nationally recognized

vocational training qualification.
All Trainers must be recognized by the Chambers of Commerce or equivalent.

APPENDIX VI

IB Employees 1996 -1999

Employees inJob creation schemes/ Employees/ Free lance employees

following agencies/funding bodies:

8449

1996 1997 1998
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APPENDIX VII

Participants/Trainees in 1999
In full-time courses (38,5 hours/weeks)

Language courses 3500
Courses for migrant women 600
Prevocational training 6500
Vocational training (3 years/ 3 ¥ years) 8000

Vocational training for young people
with handicaps (3 years/ 3 ¥z years) 3700

Retraining an further training for
unemployed adults 9200

Job creation schemes including
qualifying moduls 3200

There are a lot more part-time courses and services in the areas social and youth work

Il. ACCREDITATION OF PRIOR LEARNING IN GERMANY by M r Peter Braune

Mr Braune represents the Chamber of Commerce, which is a important partner of IB. 123 trades
are defined. Mr Braune is, along with other things, responsible for training. He advises companies
and apprentices in all the fields of vocational training. About 16000 apprentices are employed in
400 companies in the region.

A person who wishes to obtain a certificate asks the Chamber of Commerce where he/she will be
met by an advisor. In this advice dialogue he/she will have to show the written proofs he/she has,
the: school report (ex; 3-year apprenticeship), cv, and she/he will have to explain, what he/she
exactly has been working within the last years, to show his /hers experience in the trade, etc.
Shortcomings are possibly brought to light on the basis of the in-depth description of each trade
(400). If the person can prove he/she has overvome such shortcomings, He/she can be admitted to
take the exam.

Usually he/she needs practical and theoretical training in special sectors. There will be three
possibilities:
Theoretical and practical training during non-working time, done by a training
provider (i.e. IB);
Correspondence training, on the Internet;
His/her own preparation based on the knowledge of the contents of the exams
and the demands of his/her trade.

He/she can take the exam twice. It is the same exam as the one for apprentices.
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The exam (written and oral test, practical exam) takes place on the same day throughout Germany.
It has the same value for apprentices, people in retraining and those, who are applying for
accreditation of prior learning.

Passing the exam will entitle the candidate to a certificate testifying for the employer that the
applicant to the job has all the trade qualifications required

The candidate to certification receives a one-year support from the State in order to update his
knowledge and take the exam. The certificate obtained on the basis of experience is well looked
upon by employers as it shows the candidate's will to obtain accreditation of his/her qualification

ACCREDITATION OF PRIOR LEARNING IN GERMANY
By Mr Burkhart Weinheimer

Within the framework of the dual system of vocational education , there is in Germany a
possibility of acquiring a certified vocational qualification at a later sta  ge. This means
that semiskilled and unskilled people, i.e. those who have been working for several years
but who do not have a formal vocational qualification can acquire the usual, State-
recognised vocational qualification with the usual certificate.

The Vocational Training Law, § 40, describes the preconditions that have to be met.
Anyone who meets the following preconditions can register for the normal final
examination that takes place (twice a year):
he or she must have worked in the occupational field in which he/she wishes to
register for the examination for twice the length of time as prescribed for the
relevant training (i.e. depending on the occupation, 4, 6 or 7 years). (This must
be proven by certificates of employment); or
he/she must credibly prove by means of references, certificates of employment
or another way that he/she has acquired the knowledge and skills needed to sit
the examination.

Registration for the examination  takes place with the competent authority (Chamber of
Commerce (IHK), Trade Corporations (HWK) or other authorites).

This authority (IHK, HWK) examines in quite a long advisory interview  and based on the
certificates of employment produced, whether the necessary preconditions exist (enclosed
copy of sheet for the IHK Frankfurt advisory interview).

Conditions are often set in this advisory interview, e.g. the applicant must continue to
work for a given period in a given field because the relevant knowledge and skills are
lacking, or the applicant is advised to attend a preparatory course in parallel to his/her
work, so that he/she can acquire all the necessary theoretical knowledge and so on.

As soon as all the preconditions have been met, the applicant can register for the final
examination. This final examination is the same as the one taken by t rainees and
those retraining . The examination certificate is also the same as that received by
trainees and those retraining after passing the examination (e.g. the certificate of
proficiency).
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IEFP

Contact person : Francisca Nobre
e-mail : francisca.nobre@iefp.pt
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IEFP - PORTUGAL

(Instituto do Emprego e Formacéo Profissional)

l. Presentation of IEFP

The Institute for Employment and Vocational Training (IEFP), set up in 1979, depends on the
Ministry of Labour and Solidarity which is tasked with implementing employment and vocational
policies as laid down and approved by the government.

Before and

since 1962, IEFP’s assignments had been carried out by other bodies, including the

Fund for the Development of the Labour Force, with specific services for employment, vocational

training and

IEFP’s activi

training the trainers.

ities are regulated by a statute and published in a government decree establishing its

assignments and structure.

Briefly, IEFP’s assignments, as described in this statute, are as follows :

To enhance the knowledge and the diffusion of the issue of employment
and qualifications by contributing to outline overall employment and vocational training
policies ;

To implement measures on employment and vocational training policy ;

To enhance the organization of the labour market as a crucial element of
economic development and improved status of workers, taking into account cultural,
technical and professional values ;

To enhance information, guidance, vocational training, rehabilitation and
certification and the placement of workers, notably for young people from the
educational system and for other disadvantaged social groups;

To enhance the competitivity of companies through the most adequate
training programmes ;

To take part in co-operation actions together with national, European or
third country organizations in the field of employment and vocational training, including
the disabled ;

To contribute, in the main, to the design, definition and assessment of the
overall policy for employment, vocational training and certification.

The following sketch shows the role of IEFP in the management of employment and vocational
training policies :
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To carry out these assignments, IEFP has central services in Lisbon and five regional delegations
covering the whole of Portugal which are responsible for employment and training centres :

T
CENTRAL SERVICES l"/ EXECUTIVE COMMITTEE
\_/ !
/ ‘ AN
|

REGIONAL SERVICES

REG. DEL REG. DEL DEL. REG. LISBON REG.DEL REG.DEL
CENTRE ALENTEJO ALGARVE
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(DRLVT) (DRA) (DG)
EMPLOYMENT CT: 30 /EMPLOYMENT CT: 16| EMPLOYMENT CT:: 24 EMPLOYMENT CT : 5
TRAINING CT: 8 TRAINING CT: 6 TRAINING CT: 8 TRAINING CT: 1
REHABILITATION CT: 1
TRAINING CT: 6

EMPLOYMENT CT: 11

LOCAL SERVICES

L —

Prof

Employment Training Rehabilitation
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Centre

Support Centre for

Setting Up Companies
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IEFP also co-ordinates the activity of 32 registered sectoral training centres, as a result of the
agreements signed with company associations and trade unions.

It is important to stress that the organization’s regional and central services have partners’
representatives at all levels.

As a result of low school and vocational training standards at a national level, the Departments of
Education and Labour and Solidarity have set up a Regional agency for the Education and Training
of Adults, which, on the basis of accreditation, validation and certification of prior learning (AVC),
enhances tailored training (both educational and vocational) by issuing vocational training and
school certificates of 1%, 2ns and 3" levels.

The reference systems for the vocational training section of Education and training courses for
adults are those of IEFP’s.

Alongside all this, on the initiative of registered public and private centres, a network of AVC
Centres is being set up, which, on the basis of an AVC system and brief complementary training
courses, will also be competent to issue certificates at the levels above. AVC Centres of operators
not included in the National System of Vocational Certification (SNVC) will not be allowed to issue
vocational certificates. They will be allowed to issue school certificates only.

Within this framework, IEFP has more responsibility in this initiative, above all for the technical and
vocational section. As far as the school section is concerned, the Institute operates like any other
training operator. These functions are being integrated into the employment and training centres to
take advantage of the already existing experience of similar procedures now being made available
to different publics to those of EVTA's.

II. The national vocational certification system

Principles and structure of the system
As part of the activities arising from the legal framework that followed the Vocational Training
Policy Agreement, and to combine efforts by all those on the Standing Council for Social
Concertation, Decree-Law no. 95/92 of 23 May established the vocational certification system. This
is based on training within the employment market and on work experience.
The National Vocational Certification System (NVCS) includes a series of principles and has its
own structure. The aim is to establish the conditions for effective attainment of vocational
certification.
It is based on full co-operation between the social partners and government. Their representation
is reflected in the various bodies of the co-ordinating structure, in particular the Standing
Commission for Certification, which depends on the administration board of the Institute of
Employment and Vocational Training, and the sectorial Specialised Technical Commissions
(CTEs).
Overall co-ordination of the NVCS is provided by the Minister of Labour and Welfare, who
establishes links with other relevant ministries or with the autonomous regions, depending on the
subject, and provides for the involvement of the social partners, without prejudice to co-ordination
with the education system.
Co-ordination and management activities are the responsibility of the Institute of Employment and
Vocational Training, the Standing Commission and sectorial Specialised Technical Commissions.
The Standing Commission for Certification includes all the social partners and the ministries
responsible for the several sectors. Its main attributions are to propose the creation of the
Specialised Technical Commissions and to approve the professional profiles and the certification
rules for each certificate.
The sectorial Specialised Technical Commissions are also tripartite, including the social partners of
a given sector, the ministry of education, the ministry of labour and the ministry responsible for that
specific sector. The existing Specialised Technical Commissions are:

Agriculture

Arts

Civil Aviation
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Bank

Trade

Building Construction

Defence

Education and Training

Electricity and Electronic

Energy

Hotel, Catering and Tourism
Graphic Art Industry

Chemistry Industry

Wood, Furniture and Cork

Merchant Navy — Trade and Fishery
Metallurgy and Metallomechanics
Production and Transformation of Paper Paste
Industrial and Ornamental Rock
Health

Harbour Sector

Work Safety and Hygiene

Insurance

Administrative Services

Care Services — Hairdressing and Beauty
Textile and Clothing

Road Transport

The recently signed agreement on training politics reinforces the need to proceed to recognise and
certify non-formal learning, as a contribution for the qualification levels improvement. Within the
NVCS it was developed a methodology which allows the identification, recognition and certification
of those competencies, even of workers with low level of education.

lll. The certificate of professional competence (cp  ¢)

The concept of vocational certification is rooted in proving that an individual possesses a series of
vocational skills, together with other requirements needed to carry out a given job. This proof is
provided by a Certificate of Professional Competence (CPC)

This certificate provides the formal basis of recognition, and has a social and economic role
because it enables the holder's real skills to be exhibited.

IV. Elements of reference for certification

The reliability of NVCS is based on the fact that certification is rooted in elements of reference -
occupational profiles - where the activities and skills the holder of each certificate should have
are objectively specified, previously agreed with the government and the social partners. They are
also based on the continuous involvement of the social partners, who ensure that interests are duly
balanced and who have direct knowledge of the skills needed by industry. In this way, such skills
are systematically looked at and included, giving the system a legitimacy among companies.

The aforementioned occupational profiles are approved by the Standing Commission for
Certification (CPC) after a favourable report has been received from the Specialised Technical
Commissions (CTEs), making possible the job requirements profile to be compared to the
individual's own profile.

Together with occupational profiles, vocational certification standards  are the basic elements of
reference for certification. For each profile or series of profiles, the standards set out the specific
conditions of access for each certification path, the requirements and general features of
assessment for applicants who want to obtain a CAP and the general requirements for vocational
training courses to be accredited.
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This certification elements of reference are drawn up by the CTEs, approved by the CPC and
recognised by the relevant government bodies, according to the economic sector. It is then
published as a formal document.

The vocational certification manual  for each occupational profile provides the guidelines for all
practices and for how to certify the candidates. It is drawn up by the body responsible for issuing
certificates of professional competence for a given sector or sub-sector of economic activity

The certification manual provides details on assessment of individuals’ skills and the
technical/pedagogical assessment of vocational training courses, in line with legal provisions set
forth by vocational certification standards.

V. The certifying authority

The body responsible for issuing certificates of professional competence and for the evaluation of
the vocational trainning is known, under the NVCS, as the Certifying Authority . For each
profession or group of professions is designated a Certifying Authority, which will be responsible for
the certification process.

VI. Acceding to the cap

Access can be gained through three ways:
vocational training, after succeeding accredited training course;
equivalence/recognition of certificates issued by other systems;
work experience.
By opening up possibilities in this way, the aim is to encompass the largest possible number of
people, no matter the way in which they acquired their skills.
This will increase their value to companies, which is what such an instrument should promote.

CERTIFICATION THROUGH VOCATIONAL TRAINING

One of the ways to accede the CAP is through vocational training. The courses developed by
training bodies are evaluated by the certifying authority and compared with the occupational
profiles. If those training courses are considered appropriate in order to develop the competencies
described in the profile, they will be recognised by the certifying authority.

In this way, trainees that complete successfully recognised training courses may apply to the
Certificate of Professional Competence.

CERTIFICATION THROUGH WORK EXPERIENCE

Work experience naturally includes all learning acquired in a range of situations, especially work,
life experience, informal training, or any other context. The chance to obtain a certificate of
professional competence in this way embodies the philosophy and principles of validating
informally acquired skills.

Regulatory Decree 68/94 of 26 November, which sets forth the general conditions for issuing
aptitude certificates based on experience, states that the process of recognising skills acquired
through work experience should include:

the analysis of CVs

a technical interview

assessment tests (exams).
Specific certification standards for each profile specify the ways of ascertaining skills (analysis of
CV, technical interviews and assessment tests) and the requirements linked to work experience
that enable one to apply for certification.
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All aspects of this skill-recognition process are set forth in the certification manual, including the
type of tests, their duration, success criteria and the conditions under which they should be taken.

For those workers whose job depends on having the relevant CPC, i.e. jobs with a bearing on
people's health and safety, experience is only considered for regulating workers who are already in
the labour market when certification comes into force, taking account of the transitional period set
forth for each situation. In such cases, applicants must undergo assessment tests before a
tripartite panel.

By including this possibility in a formal system, the real situation of the active population, employed
or unemployed, within the Portuguese employment context has to be considered. This consists of
low levels of schooling and vocational qualifications, and work that provides little opportunity to
improve qualifications.

Although the NVCS's certification experience in this field is still slight, a set of methodologies,
techniques and instruments have been developed and experimented and will be soon adopted in
order to certify non-formal learning.

CERTIFICATION THROUGH EQUIVALENCE OF TITLES

The certification Department of the Institute of Employment and Vocational Training assures the
recognition of professional titles issued by European community countries or by other countries
with which Portugal as signed an agreement of mutual recognition of certificates. The analysis of
this processes involves a comparation between training programs or other standards that may be
considered as a reference.

P gt

Trainers - Pedagogical Skills
Start of process:1997.
Certifying Authority: Institute of Employment ando¢ational Training

Taxi Drivers
Start of process: 1999
Certifying Authority: Ministry of the Social Equipemt

Machine Tool Operator, Turner, Boring Machine OparaGrinding Machine Operator, Electrical Grinder
Operator and Maintenance Fitter

Start of process: 1999

Certifying Authority: Institute of Employment ando¢ational Training

Occupational Health and Safety Specialists
Start of process: 2000
Certifying Authority: Ministry of Labour

Farmer Machine Operator

Farmer Operator

Start of process: 2000

Certifying Authority: Ministry of Agriculture

Graphic Art Professionals
Start of process: 2001
Certifying Authority: Institute of Employment ando¢ational Training

The next sectors whose professionals can be eertithin the SNCP are:
Industrial and Ornamental Rock
Care Services — Hairdressing and Beauty
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Contact person : Helena Martin
e-mail : emartin84@hotmail.com
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INEM - SPAIN

(Instituto Nacional de Empleo)
. Presentation of INEM

Mr.Adolfo HERNANDEZ, head of the Vocational Training Unit for job seekers presented
the Vocational Training and Education  in Spain.

Here are the main points of his presentation :

Setting up of the General Council for Vocational Training in 1997.
Functions of the Council to ratify vocational training qualifications and to
ensure the preparation of national vocational training programmes and the
co-ordination of local supply bodies.

INEM’s roles :
- It is primarily responsible for granting subsidies, including unemployment

benefits, on a monthly basis through a network of employment services

and other services in Spain.;

Registering employment contracts (and vacancies) up to 1,1 m a month;

Measures for enhancing employment and guidance;

Placement;

Workshop training for 75 000 participants and

Vocational and life-long training for wage-earners and job-seekers.

INEM has embarked upon a decentralization process of the functions and ratification
measures above together with national responsibilities for national planning, a central
databank, the definition of training profiles, and overall national financial monitoring. The
co-ordination of the network of regional centres which have specialized in some
professional techniques is also a national responsibility.

Further information on the Spanish educational system are also available.

Il. Vocational Qualification and Certification System.

Iltems on the agenda were altered and Inem’s presentation started with the Vocational

Qualification and Certification System in Spain by Mr Octavio CABEZAS MORO. Mr.
CABEZAS made an in-depth review of the new vocational training and qualification system
in Spain. There followed a debate which showed that, although the system is operational, it
has not received any funds yet.

The reform process of vocational training in Spain

When speaking about vocational qualification and certification systems in this country, it is
essential to refer to the whole process of the reform of vocational training, which was very
important in the last two decades.

Since the mid-seventies and as a response to the oil crisis made obvious by a Taylor-Ford
production system, it has become necessary, for our country, and for any other
industrialized country, for the most active companies and unions and even for public
services to find an alternative model. The latter is based on the application of
communication and information technologies (CIT) to the production of goods and services.

This application has given rise to what is known under the generic name of flexibility, which
can be defined as the adequacy of the production system, working organization and 128



available human resources to the changes of qualitative and quantitative demand and to
the diversification of products.

This flexibilization process has changed the framework of the production system :

- decentralisation of production ;

- organization structures of companies ;

- labour flexibility (outsourcing, sub-contracting, operational mobility, wages flexibility,
etc.) ;

- flexibility of the production system itself and working organization.

All these changes have brought about important alterations in the organization of companies
and production activities, on working requirements and, hence, on vocational qualifications
and proper skills.

So far as Spain is concerned, there was also a high level of structural unemployment, partly
due to all these changes which led to a formidable challenge for the training and qualification
of the active population. The vocational training supply needed urgent reform so that it
matched specific demands and thus enhanced the creation of jobs and the upholding of
employment.

In the mid-eighties, the sheer weight of all these changes as well as the political decision of
accepting responsibility for their consequences in terms of employment brought about the
urgent need in Spain to reform vocational training. Social dialogue was deemed the most
efficient tool to conduct this reform .

A. The institutional applications of this reform
The important institutional stages of this reform are as follows :

1) The signing in 1984 of the Social and Economic Agreement (AES) by the social
partners and by the Government. This Agreement underlines “the need to adapt
vocational teaching to the new requirements of the labour market” and also
stresses the “crucial réle of vocational training in improving the poor condition of
the Spanish labour market”.

2) Said Agreement included the government’s commitment to set up the General
Council for Vocational Training, which was created by the Act 1/1986 on 07
January and which considers it as a consultative body for institutional participation -
social partners, then in 1997, Autonomous Communities - and as an advisory body
for the government in the field of vocational training. The creation of this Council
marked the formal establishment of the social dialogue in this field and the
participating and joint responsibility character of the process of reform of vocational
training was thus recognized.

3) In the early nineties, this reform was started concretely both by the Education
Department and by the Labour Department. The legal bases of the reform of
vocational training together with the educational system were laid down in the Act
1/1990 on the Restructuring of the General Reform of the Educational System of 3
October specifying that the goal of training is to prepare students for an activity in a
professional sector and to give them the necessary qualifications to exercise a trade,
whilst training them in a comprehensive way which will allow them to adjust to
changes in jobs that are likely to take place all along their lives.

4) The following stage was the negotiation on the signing of the National Agreement for
Life-long Training between the employers’ organizations and the trade unions (CEOE
! CEPYME ?, CC 00 ° UGT * and CIG 5) and the Tripartite Agreement between
these organizations and the government signed on 16 December 1992.
These Agreements marked the first experiment of joint management in Spain between a Public
Service and the social partners for in-house life-long training, based on the following criteria : 129



5)

6)

1 CEOE : Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales (Spanish
Employers’ organizations)

2 CEPYME : Confederacion Espafiola de la Pequefia Y Media Empresa (Spanish
Confederation for SMES)

3 CC OO : Comisiones Obreras (workers’ union)

4 UGT : Union General de Trabajadores (workers’ union)

5 CIG : Confederacion Intersindical Galega (Galicia’s Inter-union Confederation)

a) Continuous adjustment the development of trades and of the contents of jobs
and , hence,
Improvement of skills and qualifications of wage-earners and of the competitivity
of companies ;

b) Social promotion allowing wage-earners not to be rutted in their professional
qualifications and to improve on their situation ;

C) Prevention measures aimed at anticipating the negative consequences of the
setting up of a European internal market and to cope with the difficulties facing
the sectors and companies undergoing economic or technological restructuring.

FORCEM (Foundation for life-long learning) was set up in 1993 to manage life-long
training. It is a joint public body, financed by a percentage of the dues paid to
vocational training, collected by social security services and run by the National
Institute for Employment (INEM 6), and by contributions from the UE’s structural funds,
or directly from the ESF.

But the decisive moment of this process was the starting of the first National
Programme for Vocational Training that resulted from the social dialogue
institutionalized within the General Council for Vocational Training and approved by
the Council of Ministers when they met on 5 March 1993.

Its main features are as follows :

It is the first overall project of vocational training trying to structure the three existing
training sub-systems into a consistent whole :

- Foundation Vocational Training (Formacién Profesional Reglada) run by the
educational system and aimed, above all, at young people ;

- Occupational Vocational Training , (Formacion Profesional Ocupacional) run by the
Labour Department and aimed at the unemployed ;

- Continuous Vocational Training (Formacion Profesional Continua) aimed at wage-
earners and , as mentioned above, is run jointly - social partners and public services -
through a specific foundation, FORCEM.

INEM : Instituto Nacional de Empleo (National Institute for Employment)

It has an innovating approach in that it considers vocational training as unique and
permanently aimed at the right preparation for a professional activity, and, hence, at
coming by appropriate and significant employment skills and likely to facilitate
integration and/or professional promation.

Finally, it looks upon vocational training as an active employment policy related to the
developing policies of the production system.

The most interesting aspect of the programme is related to the reform of the training
supply which will affect the contents, the planning and the organisation of vocational
training.
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In terms of "contents" the need for reform is justified by “ the development of
qualifications, the logical obsolescence of many of the present training courses
available”, by the new academic measures envisaged by LOGSE ' and by the need

for co-ordination between the three sub-systems, “foundation training”, “occupational
training” and “continuous training”.

To that end, according the National Programme, the Education and Labour
Departments, have embarked upon a reform process on the basis of a joint
methodology, since the CV profiles and training courses have been designed thanks
to a common denominator (appropriate and significant employment skills) “allowing for
the creation of validation and matching systems between the teachings of foundation
vocational training and the knowledge learned through working experience and
occupational vocational training” .

Briefly, it can be said that the First National Programme for Vocational Training has
achieved some of its fundamental objectives. A reform process of the training supply
through its restructuring and updating by the Education Department and by the Labour
Department has been started in a concrete way and on a joint methodological basis. This
made it possible to define a common denominator between the c.v. profiles in the shape of
MEC @ qualifications and the professional experience and training courses validated by
INEM’s Skill Certificates.

7. LOGSE : Ley de Ordenacién General del Sistema Educativo (Act on the General Restructuring of the
Educational System)

8. MEC : Ministerio de Educacion y Cultura (Ministry of Educarion and Culture)

On the basis of the objectives and of the directives of the First National Programme for
Vocational Training and and on the legal basis of the Act on the General Restructuring of
the Educational System mentioned above and of the Royal Decree 676/1993 of 7 May,
establishing the general directives on the contents of Vocational Training Qualifications
(Foundation Vocational Training) which, as a whole, is called the Catalogue of Professional
Qualifications in the National Programme. It is now made up of 135 Professional
Qualifications (61 of average level, 74 of advanced level, all grouped into 22 families of
trades).

The qualifications determine the professional profiles meeting the needs for skills in the
production system and are classified by units of skills defined as a set of professional
capabilities. The social partners and the Autonomous Communities take part in the
determination of such profiles. Training cycles for these Qualifications are organized in
vocational modules including an in-house training period and meet the objectives of the
new vocational training system as they not only allow for the acquisition of knowledge but
of professional skills too. .

On its part, the Labour Department, and, more precisely, the National Institute for
Employment, in the wake of the objectives of the National Programme for Employment and
resting on the Employment Act 8/1980 (Articles 14 et 45), The Royal Decree 631/1993 of 3
May approving the National Training and Professional Integration Plan and the Royal
Decree 797/1995 of 19 May laying down the directives on the objectives and contents of
the Skills Certificates started, somewhat later in 1995, a process of in -depth reform of
training (aimed at the unemployed and the wage-earners). This process was called
“restructuring of occupational training” and its methods, as pointed out in the National
Programme, focus on a new dimension of the trade based on the concept of professional
qualification as “the whole set of knowledge, know-hows and capabilities a worker should
show to carry out the activities related to his profession at the level required for the
concrete execution of his work” .
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This methodological direction together with the support from the social partners and the
Autonomous Communities made it possible for the National Institute for Employment to
reform training over a period of 2 years (1995/1996) and to draw up a structured set of
classified trades (amounting to 541). This represents the new supply in occupational
training services. Since the end of 1996, what we call Skill Certificates have been worked
out on the basis of this set and in conformity with the priority criteria requested by the
demands of the labour market. There are 130 of them, corresponding to as many trades
divided up into the following economic sectors: 10 in the agricultural centre, 9 in the
building centre, 71 in the industrial sector and 40 in the services sector. All the published
Certificates add up to what the National Programme calls the Index of Skill Certificates.

All this process of reform of Occupational Training which led the Education Department to
draw up a Catalogue of Vocational Training Qualifications and the Labour Department to
draw up the Index of Certificates of Qualification should result in the setting up of a
National System of Professional Qualifications, which was the main goal of the first
National Programme. This system should be a reference for the production structures and,
thus, facilitate professional mobility and the transparency of qualifications at a national and
a European level and, finally, faithfully reflect the needs for qualifications of the systems of
production of goods and services.

Skill Certificates

| think it is now necessary to make a short digression into the history of the institutional
development of the reform of vocational training in Spain in order to briefly refer to the Skill
Certificates since they are the system of acquiring, assessing and certifying professional
qualification as planned and run by the Labour department and more precisely by INEM.

1) Goal

The first article of the Royal Decree 797/1995 of 19 May, a basic standard on this subject,
stipulates that the Skill Certificate aims at validating professional qualification acquired through

experience or during Vocational occupational or continuous training actions.

We can see there are two ways of coming by a qualification - through training or through
professional experience which can be complimented by continuous training actions. Said

gualification can be assessed and validated by the System of Skill Certificates.

2) Objectives

The objectives of this Certification System for professional qualification are as follows :

. Identify which professional skills proper to a trade can be validated; this will highlight the

skill at the level of existing human resources and the real job supply.

e Structure occupational vocational training around a system which ensures the effective

acquisition of these professional skills.

In this respect, it is said that the Skill Certificate includes training contents which are

deemed basic at a national level, so as to acquire the skills proper to a real job.

. Finally, it has been established that Professional Certification would be valid nationally to
facilitate the transparency of the labour market and professional mobility and to uphold a

standard level of quality in Occupational Vocational Training.

3) Contents

The Skill Certificate , as a set of standards, is approved by Royal decree, thus endowing it with
its official character and validity at a national level and its contents are structured around the

following elements :
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»  The Professional Profile of the trade, with the definition of the professional skills required,
grouped into significant and valid units of qualification for one or more working posts in
the trade.

Such units of qualification will reflect the professional tasks and the criteria for carrying
them out. The latter will become the basis of assessment of the professional skills defined
in the corresponding Skill Certificate.

e The training course organized in sequences by means of modules whose theoretical and
practical contents correspond with a unit of qualification and whose objectives and
assessment criteria are defined.

Such contents will make it possible for the trainee to come by the knowledge, know-hows
and capabilities related to the professional qualification of the certified trade..

»  The whole duration of the training course and of each of its modules, expressed in hours.

e The personal and material conditions to attend the training course corresponding with the
reference trade.

4) Process for implementing Certificates

The last aspect, which serves as a conclusion, is the process for implementing Skill
Certificates at the level of workers. It involves an assessment system whereby the
candidates are to take theoretical and practical, standardized and approved examinations
precisely based on the execution criteria garnered at the level of the professional profile.
Such examinations have been worked out by Assessment Commissions made up of
experts in the reference trade. When the assessment has turned out to be positive comes
the stage of accreditation/certification for this by the corresponding Labour Department,
which, for various reasons that could not be explained hereto, has not been put into
practice so far. | shall take up this point at the end of my presentation.

THE NEW NATIONAL PROGRAMME FOR VOCATIONAL TRAINING

In order to come back to the presentation of the institutional development of the reform of
vocational training in Spain (after the digression into the Skill Certificates), | should remind you
that the first Programme for Vocational Training ended in 1996 without reaching the
fundamental and most expected objective: setting up a National System for Professional
Quialifications.

The Government, and more precisely the Education and Labour Departments, had
necessarily to continue to develop this process and complete it through the social dialogue
within the General Council for Vocational Training. In July 1997, this body appointed a
rapporteur tasked with drawing up the text of a new programme which was approved by the
plenary assembly of the Council on 18 February 1998 and by the Government during the
meeting held on 13 March 1998.

The New National Programme for Vocational Training : conceptual Supports and
Objectives

The new Programme for Vocational Training aims at taking up and reaching the objectives of
the first Programme, in particular, the strengthening of an Integrated System of Vocational
Training based on qualification and made up of three sub-systems (Foundation, Occupational
and Continuous Vocational Training).

The new Programme rests on the following conceptual supports :
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. Vocational training looked upon as an investment in human capital.

. The integration of Vocational Training into the active employment policies, with a
common task.

. The participation of the General State Administration, of the social partners and of the
Autonomous Communities in the General Council for Vocation Training.

. The setting up of a National System of Qualifications.

There are 6 fundamental objectives in the new Programme, of which | will only develop the
first, which is the most important, i.e., “the setting up of the National System of Qualifications ,
with the co-operation of the Autonomous Communities; a system which would allow for life-
long training through the three sub-systems of vocational training ".

National System of Professional Qualifications

As the text clearly states, “the new National Programme for Vocational Training mainly rests
on the conception of an integrated process of qualification and vocational training called
“National System of Professional Qualifications” aimed at starting a system capable of
succeeding in dealing with problems of qualification and vocational training in an overall, co-
ordinated and consistent way.

Qualifying the SNCP (National System of Professional Qualifications) is motivated by the three
dimensions it should have, to cope with the challenges it faces :

. Enhancing the development of professional qualifications. Vocational training needs a
reference system of qualifications to guide the training actions towards the needs for
qualifications of the production system. Such a reference system should be defined on
the actual basis of the production system and keep up with the development of the
various trades and of their profiles, at the level of the Autonomous Communities and in
other States of the European Union.

. Enhancing the development of the various forms of coming by professional qualifications.
. Finally succeeding in materializing the vocational training supply through :

an integrated modular catalogue of training associated with the System of
Quialifications

- a network of Training Centres offering the catalogue.

1) Assignments of and challenges to the system
The SNCP is tasked, by the Programme, with the following assignments :

« In accordance with the other developed countries, meet the need for taking extension
measures and for defining the features of the professional qualification to be reached
in the various production sectors.

« stimulate people to get a professional qualification and to develop it,

e Entice unions and employers’ organizations to recognize and validate successful
gualifications within collective bargaining.

The achievement of these assignments will result in the System effectively facing the its
three fundamental challenges :

« Better qualification for the young and adults.
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2)

3)

Improvement in the transparency of the labour market and of the adjustment of the
supply and the demand to the working factor.
Increasing the quality and consistency of the vocational training system.

Measures for implementing the SNCP

The new Programme defines a set of measures aimed at implementing the SNCP. |
will tackle two of them which are fundamental : the setting up of the National Institute
of Qualifications as well as the working out and approval of a fundamental standard “to
regulate the National System of Professional Qualifications which would ensure the
co-operation of the social partners and Autonomous Communities with it , with its
implementation and with its development”.

» The National Institute of Qualifications (INCUAL) was set up by the Royal Decree
375/1999 of 5 March, which defines it as “a technical instrument endowed with the
capacity and independence to support the General Council for Vocational Training”
as far as reaching the objectives of observation, determination, accreditation and
development of professional qualifications is concerned, though, from an
organizational viewpoint, it is still responsible to the Department of Labour and
social.

The basic réle given to INCUAL by the constituent Royal Decree is to “suggest the
implementation and the running of the National Systems of Professional
Quialifications ".

Working out process and fundamental contents of the basic standard

Ever since 1999, when INCUAL was set up, the working out process of a document
garnering the fundamental contents of the basic standard for the future SNCP has
required a lot of attention.

This process, which still applies, and on which there were a number of heated debates
stressing different opinions on the guidelines of the future SNCP, started in 1999 with
the setting up of working group A within the Standing Commission of the General
Council for Vocational Training in which the representatives of the Board of education,
Labour Ministry, INEM, Autonomous Communities and social partners participate. This
group works on a set of projects on the implementation and running of the SNCP.

For the time being a stalemate has been reached, because of the different positions of
some institutions involved in the working group and, while waiting for a high level
political decision, the basic contents of the proposal can be summed up as follows :

» The National System of Professional Qualifications is considered as the structured
set of elements regulating identification, acquisition, accreditation, assessment and
the register of the skills required from people to reach the objectives of production
and employment

To that end, professional qualification is to be understood as the specific skill
required for production and employment, which endows its holder with professional
know-how and validity at a national level .

The following requirements are mentioned at the level of qualification :

. It should be adapted to the demand for skills from the systems for the
production of goods and services.

. It should be valid and significant in the field of employment.

. It should meet a model of skill of the trade.

135



Eventually, it should involve a way of assessing the people skills which would
ratify access to professional qualification.

The National system of Professional Qualifications is structured around the
following fundamental elements :

a)

b)

c)

d)

The Catalogue of Professional Qualifications

It represents the whole set of professional qualifications classified so that it
can be used, understood and run. It includes the official definitions of skills
needed for the most significant jobs and activities in the domestic economy.

It aims at enhancing the development of qualifications as it is the common
reference system in terms of the definition of skill for the training actions of the
various sub-systems of vocational training and for the assessments and
certification procedures. It should include the professional qualifications at a
national level and be official and valid throughout the whole territory to
enhance the unity of the labour market and the free movement of workers .

The Integrated Modular Catalogue

It should include all training courses associated with the Catalogue of
Professional Qualifications and is defined as the whole set of foundation, and
specific, theoretical and practical contents which are needed for the people to
acquire the specific skill at the level of professional qualifications.

The Integrated Modular Catalogue is made up of the modules associated with
professional qualifications and will be the framework and quality reference for
all training actions, particularly as far as the supply of public establishments
which try to take into account the skills specified in the SNCP is concerned.

The network of Training Centres

The Integrated Modular Catalogue will be used by a network of Vocational
Centres made up of private and public centres or of other organizations
offering the training courses in the three sub-systems in conformity with the
Integrated Modular Catalogue. The centres belonging to that network should
have a method to ensure quality making the acquisition of the specified skill in
the professional qualification reliable.

System of Accreditation, Assessment and Certific ation of skills

This the last of the basic structural elements of the National System of
Qualification and it will be made up of a set of devices, standards, procedures
and registers allowing reliably to recognize, to assess, to accredit and to
certify the skills of people as stipulated in the Catalogue of Qualifications.

This system enables people to access professional qualifications not only
through training actions in the vocational training three sub-systems, but also
through the accreditation of experience garnered throughout one’s
professional life, including non formal learning .

The assessment and certification process entails three stages: a stage of
advice and guidance for the candidate; a stage of accreditation and assessment
which can include examinations aimed at assessing the qualification and/or at
observing the concrete activities the job entails and, finally, a stage of
certification through an official body.

Most of the discussions were related to the conception of the latter point since
some of the institutions taking part in the Working Group, such as for example
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the National Institute for Employment thinks that all qualifications mentioned in
the Catalogue of Professional Qualifications should be accredited through
Professional Qualifications and or Skill Certificates.

C.Implementation of Skill Certificates

Given the situation and the ‘stalemate’ at the level of the approval of the basic standard regulating
the National System of Professional Qualifications, which seems to be hindered by difficulties that
turned out to be more substantial than was originally thought and that will take longer to solve than
expected, INEM started a an already developed project: the alteration and the extension of
standards established by the Royal Decree 797/1995 of 19 May on the acquisition of the Skill
Certificate and the corresponding assessment examinations.

Besides, much has been taken into account in this decision of the important social pressure bearing
on the Labour and Social Affairs Ministry and on INEM, in particular, to take the necessary legal and
administrative steps concretely to implement Skill Certificates, by setting up a system of calls, working
out and drawing up exams, access, and for the make up and operation of Assessment Commissions.

As a conclusion, it should be stressed that ever since the first publication of the Royal Decree
797/1995, the vice-management of INEM’s Occupational Training had underlined that the system set
up by Article 4.2 of said Royal Decree for obtaining Skill Certificates, in the sense that the worker who
would attend, “with positive assessment all the modules of the training course of the corresponding
trade” would automatically be entitled to the Certificate, did not tally with and ignored the meaning of
what had been planned by the Skill Certificates on the labour market. Neither did it have the expected
technical meaning in the sense that it was supposed to assess and certify a professional skill and not
a training course. Thus, it was decided that the criterion deemed adequate in all cases, for the
acquisition of the professional qualification either through training or through working practice and
experience would entail that the candidates should pass the appropriate theoretical and practical
access examinations as defined by the experts from the corresponding Assessment Commissions.

In this context, the National Institute for Employment, a few months ago, and later the Ministry for
Labour and Social Affairs, tackled the urgent and necessary problem of altering the standard
established by the Royal Decree 797/1995 for Skill Certificates, in order to clarify, precise and
complement the preceding system (access to such certificates, with a procedure for the definition
of exams and their implementation, ways of access and personal conditions for taking exams,
make up and réle of the Examinations Commissions etc...). In order to complement the Royal
Decree and in conformity with the corresponding ministerial order, a legal and administrative would
be established which would rule the organization of assessment examinations and the later
sending of Skill Certificates in the most efficient way. Put concretely, there is a wish for starting an
assessment system of the professional skill of workers, whether it was acquired through training or
through professional experience whilst taking into account the professional profiles of the Skill
Certificates now being published and those to be published in the future.
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MENFPS

Contact person : Jos Noesen
e-mail : noesen@men.lu
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MENFPS - LUXEMBOURG |

(Ministere de I'Education Nationale, de la Formatio  n Professionnelle et des Sports)

I. The assignments of the Ministry for Education, V' ocational Training and Sports
A. Education
International and regional co-operation - European Affairs - European Programmes:

SOCRATES (LINGUA, COMENIUS, GRUNDVIG), LEONARDO DA VINCI — European
College of Technology.

Management supervision - planning.

Primary education (nursery, kindergarten, primary education , special education,
welcoming classes) - Teaching of religion in primary schools: staff, subsidies, wages -
Admission to the function of primary school teacher

Secondary education - Technical secondary education - Training for teachers and IEES -
Admission examination for teachers.

Programming and regulations of continuous training for teachers.
Education for adults - Languages Centre.
Differentiated education.

Centre for School Psychology and guidance - Financial assistance for post primary studies
- Boarding schools - Accomodation for Students.

Health jobs: training and accreditation of certificates.
Programming of school buildings - School equipment - Safety — School meals.

Service for the Co-ordination of Pedagogic and Technological Research and Innovation -
Educational Technology Centre.

Relations of the State with public schools.
High Council of National Education - National Conference of Students .

Conference of the Education Ministers of countries where French is one of the national
languages.(CONFEMEN).

Training action in State penitentiary and socio-educational centre.

A. Vocational Training

Apprenticeship and skills development.

Continuous vocational training - National centre for professional education - National
Institute for the development of continuous vocational training .

European vocational training programmes.

Training measures to fight unemployment - Local Action for the Young. 139



Il. Presentation of the certification system in Lux embourg .

Jos Noesen welcomed the group and introduced Jean-Paul Braquet. The latter, as a

representative of MENFPS within EVTA again stressed the importance of the working out of
concrete products, usable and ready for dissemination.

Making partial skills transparent at a social and technical level matters a lot in helping the
unemployed to carry on with their social integration.

This accreditation of prior skills, whatever the way it is achieved, is also essential to “life-long
education”, a theme which is high on the agenda at a European level.

Jos Noesen then outlined the framework of the socio-economic structure. The economy of
Luxembourg mainly rests on services, more particularly on the banking sector. The unemployment
rate is of 2.3%. It mainly affects people under 25 (6.4%). 33% of the working population is made up
of cross-border workers from France, Belgium and Germany. The immigrant population, mainly
made up of Portuguese, accounts for 33% of the total population..

In Luxembourg, Education and Vocational Training are in the hands of the same Ministry. Districts
are responsible for primary education. Secondary education depends on the Ministry for Culture,
Secondary Education and Research. There is no comprehensive university education. Future
graduates study in France (law), Belgium (medicine), etc..

Kindergarten education lasts for 2 years, primary education for 6 years. Then, there is
guidance advice to general secondary education or to technical secondary education.
Education is compulsory for an overall period of 9 years.

The objective of secondary technical education is as follows :

« secondary technical education is coeducational and in co-operation with the

economic and social world prepares for professional life, whilst ensuring the students are taught
general, social, technical and professional subjects. Therefore it gives access to advanced
studies» (Act of 12 February 1999 on the implementation of the National Action Plan for
Employment 1998 art. XV).

The lower cycle is made up of the 7" 8™ and 9" grades. The basic languages are French

and German. English is compulsory from the o grade onwards.

As far as this point is concerned, it should be stressed that young people leaving the system at this
stage have no official certificate except for that of the end of school obligation, which is not
automatically released.

As far as secondary technical education is concerned, three cycles can be distinguished :

The lower cycle covers three years and its objective is to increase basic knowledge, prepare
for the continuation of studies in the intermediate cycle or for transition to professional life.

The intermediate cycle covering a period from 2 to 3 years, according to the type of education,
aims at teaching a job or preparing for passing on to the higher cycle of studies.

The intermediate cycle includes three types of education :

- Professional education or block-release training
- Technical education, full time training preparing for technical education at the
higher cycle.
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- Technical education, full time training preparing for the technical CGSE at the
higher cycle.

The higher cycle :

- Type of education preparing for professional life: this course reflects the demand
of the economic world in relation to long-term training courses aimed at meeting
the requirements of the working world.

- Type of technical training preparing for advanced engineering studies in a subject
corresponding with the earlier technical training.

I IH$9% $ # & "
7 T 3 . ,/ 0
)* * + + ' )
Initial training 4 Secondary i} State Services 4
Continuous training End of Secondary Region
Training for job-seekers Advanced Province, county
Boroughs/Districts
F"# $ "%

Teach young people a trade or a profession.
Give them access to a professional qualification

& '

Initial qualification
level/qualification
level reached
through the system

Duration of training

Place of training
(training centre,
company...)

Contents (theoretical
part,, block-release,
sector of activity...)

Certification, if any

CATP : level 3 (end
of lower cycle of
secondary
education)

3 years for CATP
(in the main)

Theoretic training in
technical secondary
school

Practical training in
company

Vary according to the
systems  (concomitan
mixed, or full-time)

In the main, 32 Ipracticq
+ 8 h theory

or 20 h practice and 20
theory

(in the main)

In order :

CCM (certificate of manu
skill).

CITP (certificate of
technical and professiong
skill).

CATP (certificate of
technical and professiong
competence).

Heads of the system

||Ministry of National education, Vocational Trainiagd Sports.

Funding of the system

"Ministry of National education, Vocational Trainiagd Sports
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Contact person : Theo Leyman
e-mail : tleyman@vdab.be



VDAB - BELGIUM

|. PRESENTATION OF VDAB

GENERAL SITUATION

Since 1989 the Flemish Employment and Vocational Training Service (VDAB) is responsible for the
implementation of the Flemish policy concerning job-placement, pathway guidance and vocational training
for workers and jobseekers. It is one of the institutions depending on the Flemish Government, in the sense
that it is working with a management contract and a dotation regulated by the latter.

For more than ten years now, the VDAB has been operating fully independently from the service handling
the unemployment administration (benefits, etc) with which it formed one entity before.

VDAB'’s mission can be summarized as follows :
“To influence the labour market in harmony with economy and society”.

This can be subdivided into three clear assignments :

- to match labour demand and labour supply

- to adapt the labour force qualifications to the labour market criteria

- torealise the periodical objectives as set by the Flemish Government.

VDAB is employing about 4,000 personnel, some 3,500 of them working on a full-time basis.

Since the beginning of the nineties, a management contract between the Flemish government and the
Flemish Employment and Vocational Training Service has been determining the latter's key objectives
concerning job mediation and training, linking those objectives to specific operational funding.

The parameters that are used to measure the effectivity of the employment activities are the following : the
number of vacancies filled in, the number of company contacts, the number of contacts with job-seekers, the
measures for difficult target groups and the functioning of specialised counselling services.

For vocational training, the parameters are : the number of training hours, the results of the measures for
difficult target groups, the number of hours per trainer and the output in terms of job-placement and further
training actions.

STRUCTURE VDAB

Up to 1998, VDAB was structured and organised according to the division between two fields of activity : job-
placement and guidance on the one hand, vocational training on the other, each of both departments having
a separate orientation towards the job-seekers and towards the employers and their workers.

Since then, VDAB has been going through a thorough restructuring process, which was aimed at the
integration of the employment/guidance and the vocational training activities. Both departments have been
melted into one and redivided according to the distinction between “Services to jobseekers” and “Services to
employers”.

1. Services for Jobseekers

VDAB undertakes to provide every jobseeker with the best it can offer to help him/her find a job. In order to
do this VDAB has created a whole range of modern and effective tools, which are combined into a pathway
suiting the individual.

- Job mediation between supply and demand
- Careers advice and screening

- VDAB-On Line (information service)

- VDAB-Training & Study Courses

- T-Interim (temporary jobs)

1.1 Job Mediation
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Job-seekers have access to vacancies via numerous channels, i.e. the employment consultants, teletext,
radio and the online vacancies database (Work Information System - WIS), which can be consulted on the
internet, and via consoles in lots of public places. The number of jobseekers consulting WIS levelled to an
average of 174.967 per month, last year. There is also a call centre service available from 8 am to 8 pm.
Together with local partners VDAB is creating ‘one stop shops’ in towns and important areas: low threshold,
accessible contact points capable of answering every question about work, training, transport to work,
kindergarten services etc.

1.2 Careers Advice: Orienting the Available Labour Force

As soon as a jobseeker registers with the VDAB he/she is entitled to use the wide range of VDAB services.
As a rule the first concern is to bring jobseekers into contact with employers, to keep the period of
unemployment as short as possible.

But it doesn't stop there. The VDAB aims at giving every jobseeker who needs it intensive guidance from the
moment of registration until the first new job. Since 1999 the support service has been reformed. Each
jobseeker now receives tailor-made guidance through action in stages. A route to work is mapped out
together with the consultant, taking into account the specific problems and needs of the client, and his level
of training and job experience.

Basic steps:

Basic Service Provision: registration as a jobseeker, more info regarding rights and

obligations, drawing up and adapting of personal file.

Screening: in the course of one or more interviews the VDAB-consultant gauges the opportunities and
expectations of the jobseekers and draws up a plan of action.

Job Application Training: in groups jobseekers learn how to write an application letter and conduct
themselves in an interview.

Vocational Training: geared to individual needs and to genuine working

situations.

Personal Development Courses: here, the jobseeker learns what may be expected of him in a real work
situation.

Coaching during On-the-Job Training: courses will be combined with periods of on-the-job training as often
as possible.

Coaching during the Complete Pathway: following the jobseeker through all the

phases of his personal pathway to a job and providing support.

Management of Employment Programs:

The Flemish and federal governments have set up a humber of employment programmes and are now re-
organizing them and widening their scope and target public to reach groups that are difficult to place. Within
those frameworks the VDAB trains the candidates, processes the applications, the qualifications and
payment of the salaries and premiums.

1.3 VDAB - On Line

The VDAB enables job-seekers to apply for jobs quickly and efficiently, making use of modern, customer-
friendly, on-line services.

The WIS vacancy bank
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Every day the VDAB offers more than 10 .000 vacancies in Flanders via the WIS computer. These jobs can
be selected though a variety of entries - profession, studies, region or keywords. Job-seekers can make
prints of the job information that interests them most.

The WIS vacancy bank can be consulted from all VDAB offices, and from libraries, town halls, cultural
centres, supermarkets, stations, shopping centres ....

The WIS system is more than a vacancy bank. The user can register as a job-seeker via the terminal but can
also get information on training or enrol for a course. He can even ask for documents on line. The job-seeker
can also consult the vacancies via the Internet or the teletext pages on the national and regional TV stations.

The KISS Application Bank

Jobseekers can use the VDAB KISS database to ensure that their personal CV is offered to the employer via
the Internet. The employer selects and views the CVs of likely candidates (payable service) and then
contacts them directly.

1.4 VDAB Vocational Training Courses

Well trained job-seekers have a better chance of finding a job quickly. With 1000 training courses in every
sector, the VDAB offers the widest choice in Flanders. The individual’s curriculum is determined together
with the employment consultant. It is also possible for jobseekers to view the entire range themselves and
enrol via the Internet or WIS.

All training is offered with the help of business and industry. Training placements are a part of many training
programmes. In this way the jobseeker is confronted with the real demands of the modern workplace.
Individual Vocational Training:

Sometimes the VDAB does not offer enough courses to get qualified candidates into jobs quickly. In such
cases the employer can himself provide the training for his new employee, and the VDAB will refund part of
the costs. Individual vocational training in the company means on-the-job training at the workplace. The
VDAB monitors the training closely and after training the job-seeker is recruited.

1.5 T-Interim

T-Interim, the VDAB's temporary employment agency, found work for 23.280 temporary employees in 1999.
These employees are given the opportunity to familiarise themselves with the world of commerce and to gain
important experience. At least one in five T-Interim workers is taken on permanently after the temporary
assignment. T-Interim guarantees that the social rights of the temporary worker will be respected in full.

2. Employers’ Services

Through a series of (mostly paid) services the VDAB seeks to offer the employer a partnership that provides
efficient personnel recruitment and training. The employer can either take the 'self-service' option or involve
the VDAB consultant in the selection procedure. Employers can also use the VDAB's facilities for their
recruitment and selection activities.

Services:

- Vacancies

- VDAB-On Line

- Made to measure services

2.1 Vacancies

In 1999 the VDAB received 178,027 vacancies (excluding those relayed as information from the free
employment agencies). Suitable candidates were found for 82.7% of the vacancies. The VDAB can fill 50%
of the vacancies in the normal economic circuit within 37 days. Information on vacancies is widely
disseminated via the Work-Information-System (WIS), the Internet, teletext and radio.

2.2 VDAB - On Line

The WIS vacancy bank
If the employer agrees, every vacancy will be posted on the WIS automatically, and free of charge. The
vacancies are disseminated throughout the whole of Flanders via a network of interactive consoles. The
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huge number of visitors guarantees the employer contact with motivated job-seekers. In Flanders there are
253 VDAB terminals and 212 terminals at other locations. 20.6% of WIS users are not even registered with
the VDAB.

The KISS Application Bank

VDAB's KISS application bank enables businesses in search of qualified personnel to browse through a data
bank of tens of thousands of job seekers. The employers can access or even screen the CVs via the
Internet.

The CV headings are given a quality label if the VDAB has checked the information.

At the end of December '99 the Candidate Information and Selection System (KISS) contained the CVs of
53.104 job-seekers.

Technology Based Distance Education

The VDAB's on-line services also offer opportunities to train, for example, existing staff. As with traditional
(paper based) distance training, the employees follow the training course entirely at their own pace, but now
supported by materials on CD-ROM or on the internet. They can do this from the home or the workplace.
The curricula can be adapted to the needs of each individual. The trainee may also use e-mail or other
means to communicate with the VDAB instructor. The coach follows progress in the learning process. The
courses on the Internet became available on 19 April 1999.

Made to measure services

a. VDAB-Consult

VDAB-Consult is a commercial service that provides professional support for a company's Human
Resources Management departments. Businesses can use the experience and know-how available via
VDAB-Consult for recruitment and selection, training and study courses, personnel advice, outplacement
and career advice. VDAB Consult operates at competitive prices and provides made to measure services.

b. Recruitment and selection

VDAB Consult offers businesses a full programme of recruitment and selection. The entire procedure is
planned together with the company. The VDAB looks intensively for candidates, using proven evaluation and
selection techniques. VDAB Consult also offers an exceptional service to companies in the process of
reorganising their workforces.

c. Training & Study Courses

The VDAB offers approximately 1200 training courses in just about every conceivable area of business.
Refresher courses are available during office hours, in the evenings or over the week-end. They are given at
one of the training centres or at the company's business premises. The VDAB will tailor its service to the
company's needs. A selection of courses is also available in Open and Distance Learning (paper or
technology based).

d. Personnel Advice

Professional personnel training and effective advice are becoming more and more important. This is why the
VDAB has set up a team of specialists to advise businesses on their training plans and subsidies. There is
also a team of specialised trainers for commercial skills, communication, management and team building.

e. Outplacement and Careers Advice

Employers faced with redundancies are entitled to call on the services of the VDAB. We help workers, who
have been made redundant, to find appropriate new jobs. By offering individual counselling at the time of
redundancy, coupled with training and professional interests, we allow the workers to rediscover their own
capabilities and aptitudes.

The VDAB also offers appropriate programmes for individual redundancies or counselling for people who
find it difficult to accept having reached the end of their career.

In 1999 this department dealt with 109 new cases, involving a total of 774 participants.

At the end of the projects 80% of the participants found work within 3 months of their redundancies.
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f. T-Interim

T-Interim is the VDAB's own temporary employment agency, with its network of offices over the whole of
Flanders. Temporary employees who have not mastered all the skills they need, are given extra VDAB
training.

FOCUS ON VOCATIONAL TRAINING

In order to realise the training service to its clients, VDAB operates in several ways : through the organization
of a continuously updated training offer in its own training centres, via a range of courses available in Open
and Distance Learning (paper and technology based), and by means of co-operative schemes. These
schemes concern training initiatives on request of companies and of organisations and on request of workers
themselves, sometimes in co-operation with third parties like sectoral organisations and training providers.
They take the form of collective in-company training and of individual vocational training.

To make sure all trainers function well and are capable of giving high quality training, a train-the-trainer
service, called Track 21, offering training to all VDAB personnel, is operational (see below).

VDAB's vocational training department operates 77 training centres, the vocational training staff is composed
of 1400 collaborators. More than half of them are trainers, the others are training managers, trainers of
trainers, courseware developers, sectoral managers, administrative and logistic support collaborators and
project consultants.

The training offer consists of training curricula, programmes and modules for industrial jobs as well as for
commercial, administrative, managerial and social profit jobs (together more than 1200 titles).

The main economic sectors for which training is organised are the following : building, graphical techniques,
CAD mechanics, metal working, welding/piping, production automation, industrial automation, environment,
telematics, transport, processing techniques, clothing & textile, business administration, business
management, accountancy, office work, computerisation, office computerisation, languages, training and
advice,...

VDAB has committed itself to co-operate with other actors in the vocational training field. Its Flemish
domestic network is realised with the social partners (trade unions, employers’ organisations), sectoral and
intersectoral professional organisations, sectoral funds, other training organisations, chambers of commerce,
industry and local development agencies. Also on the European level, networking is organised through
partnerships with about 300 vocational training actors in the other member states of the European Union.

The planning of the training activities and initiatives is in the process of decentralisation. Budget
arrangements have created openings for more local training planning and local co-operation.

Whereas training for jobseekers is always free of charge, training for employees is mainly done on a merit
basis, but there are a number of exceptions to this rule for workers at risk and SME-employees.

Although on a yearly basis VDAB trains slightly more employees (average of almost 40,000) than jobseekers
(approximately 33,000), the organisation invests more than 10 times more training hours in the latter group
(8,850,967 hours), as the courses are often much longer, and the trainees require more intensive coaching.

A number of unemployed job-seekers is trained through a special scheme, which is a system of training
individuals in companies or vocational schools, for those functions and crafts for which VDAB does not
organise training or for creating a training possibility when waiting lists for a place in a VDAB-centre are too
long.

The following percentages show which branches of the Flemish economy have the largest training need:

- 55% of all workers trained by VDAB attend training for office job qualifications in courses held on
Saturdays;

- about 50% of the jobless trained attend training for industrial jobs on weekdays;

- 25% of all training hours for job-seekers represent training activities in building construction and metal
works;

- equally 25% of all training hours for job-seekers represent training activities in centres specialized in
training flexible, all-round office clerks.
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As VDAB organises training for almost all sectors: from high tech to building construction, from ready-to-wear
clothing to PC training, VDAB has built an extended network of specialised training centres with a modern
infrastructure (machinery, computer rooms, new multimedia and computer supported tools and courses)
enabling the trainee to be duly prepared to function in the modern labour environment.

The training demand often varies from one region and period to another. That is why the training
programmes are regularly adapted to the needs on the labour market., but they always aim to provide
practical knowledge and skills in a modular, accessible form, closely linked with economic reality.

Some courses only take a few days and concentrate on practice-oriented exercises and simulation. Others
take several months and combine different training methods and tools. VDAB training is run in close co-
operation with companies and sector organisations.

A year ago VDAB introduced technology-based distance learning, as a new, computer aided training
method. After screening the trainee gets access to a training material on CD-ROM or on the Internet. He can
go through the course individually, either at home or at the office. Communication between trainee and
coach occurs by means of e-mail, telephone, contact sessions or even video conferencing.

Quality has always been an important element of all VDAB'’s activities, but within the new structure a special
quality department has been created, which can now take up a crucial role of anticipating new developments
on the labour market, next to safeguarding the quality of existing and new products and services. All VDAB
personnel working on new (training products) has now been brought together in a separate department
developing new training material and better training methods.

EUROPEAN INITIATIVES

A number of these new labour market developments are taking place within the setting of European Union
programmes and initiatives, some of which VDAB is taking part in.

For the realisation of such projects VDAB has, for more than ten years now, also been working together with
national and transnational partners, like VIZO, the Flemish Institute for Independent Entrepreneurship, with
schools and universities, with all institutions and funds of the different industrial sectors, with the social
partner organisations (employers organisations and trade unions), with an important number of training
institutions in other countries of the European Union, and with companies.

VDAB is a member of the following European networks:

- European Vocational Training Association (EVTA), to which also belong: OAED (Greece), FAS
(Ireland), LERNIA (Sweden), AFPA (France), ENAIP (ltaly), IB
(Germany),AMS(Denmark),HRDA(Cyprus), MENFPC(Luxemburg),FOREM(Belgium),IEFP(Portugal),AlIK
E(Finland),COLO(The Netherlands) and INEM(Spain).

- Public Employment Systems (PES) - other members are ANPE (France), AMS (Denmark), INEM
(Spain), IEFP (Portugal), AMS (Austria) and FOREM (Belgium);

- Job Rotation Network ;

- EUROPEN - the European network of training companies (VDAB co-ordinates the Belgian branch);

- The European Training Foundation ;

- CEDEFOP;

- The European Federation of Open and Distance Learni ng;

- The ILO network of Modular Employment Skills ;

-  EURES;

- The EuroPass network ;

Whether as a promoter or as a partner, VDAB has been involved in projects under the following
programmes: Force, Petra, Eurotecnet, Leonardo da Vinci, Euroform, Youth Start, Integra, Now, Adapt,
Adapt-Bis, Interreg, Modernisation of Public Employment Systems, ESF Objective 2, 3, 4 and 5B and the
DGXII Telematics Programme.

During the past ten years, VDAB has been playing a part in realizing more than 80 projects, of which only a
few can be mentioned here. The Work and Training Information System (WATIS) is guaranteeing a much
wider dissemination of job market information. ‘Inspire’ stands for interaction between social partners in 5
European regions, combining 3 objectives: linking vocational training in the regions to the responsibilities of
the social partners for SME employees. Within ‘DITRA’ a distance trainer profile and curriculum were
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developed, while ‘Changes’ is looking at the ever changing role of the distance coach, building on that
material.

Other important projects:

- Desmos : guidance and training for ex-convicts

- Workable Languages : languages for specific purposes with the universities of Louvain and Amsterdam

- Qualifying by doing : practical training for office workers

- HRD for SMEs

- Clothild : new developments in the clothing industry

- Spread: training for building/construction works

-  PRINTEGRATOR: 5 new, task oriented training packages on important subject in the prepress area
(graphics) - on CD-ROM

2) FRAMEWORK FOR A MODEL OF IDENTIFICATION/RECOGNITION OF PRIOR LEARNING IN
FLANDERS

The purpose is presenting a definition of the competency concept and translating the policy concept RPL into
aims, roles and levels. It is a model of identification/recognition of prior learning in Flanders.

Terminological clarification

A terminological clarification is essential in handling the policy concept RPL:
- Competencies

- Formal and non-formal learning

- RPL

- Levels of identification and recognition of prior learning

Competencies :

- the concept competency covers the real and individual capacity to use knowledge (theoretical and
practical knowledge), skills and attitudes in acting, in the concrete, day-to-day and changing work
situation as well as in personal, domestic and social activities.

- Types of competencies:

- general (transferable) competencies as well as occupational (sectoral) ones;
- explicit as well as tacit and unconscious ones.
- Acquisition of competencies:
- Formal, through an educational system;
- Non-formal, via semi-structured and informal learning

We can distinguish formal and non-formal learning (semi-structured and informal learning) in the way

competencies are acquired.

Formal learning encompasses all types of learning that take place in a structured learning context.

Non-formal learning includes all activities which are not explicitly designated as learning, but which contain
an important learning element (semi-structured learning embedded in planned activities in a work).

Informal learning, being (mainly tacit and/or unconscious) learning resulting from day-to-day activities of the
individual in the personal, domestic, professional and social context.

According to this distinction, on-the-job learning can be both formal and non-formal learning (semi-structured
and informal).

Competencies are per definition individual, process-oriented and contextual. Assessment and recognition of
competencies means confronting these individual and real competencies with reference frameworks to
obtain a civil effect.

Levels in the process of identification and recognition of prior learning.

- ldentification of competencies means making individual competencies visible by specifying and defining
the boundaries and contents of competencies.
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- Assessment of competencies refers to the process of evaluating competencies by a reference
framework.

- Recognition of competencies is the process of granting a civil effect or official status to individual
competencies..

In an RPL model, recognition of competencies acquired through formal learning outside the formal
educational system can lead to recognition of prior qualifications. The concept qualification refers to
certificates of accredited training or training organisations, diplomas and titles.

Recognition of competencies from non-formal learning can lead to certification of competencies as real and
individual action capacities. Recognition of competencies affects the procedure of admissions to and
exemptions from training courses and recruitment policy.

The concept competency in Flanders

In the Flemish context, what is meant by ‘formal learning beyond the formal educational system’ is especially
important from an institutional point of view.

Diagram
Competencies acquired through formal learning in Flanders

Formal learning

Regular training systems

Formal educational system: compulsory education, un iversity and higher education, continuing
education, second chance education, open higher edu cation etc.

Public training systems: VDAB vocational training for employees and job-seekers; VIZO (Flemish Institute for
Independent Entrepreneurship) entrepreneurship training and training activities for self-employed people,
company managers and SME employees; VFSIPH training, agricultural education, training of Welfare,
Health and Cultural affairs, etc.

Non-regular training systems

Intermediate training initiatives: sectoral training funds with initiatives for students from regular education,
employees and job-seekers

On-the-job learning:

In-company training for employees, internally or externally organised and/or carried out

On-the-job training via work experience programmes, Interface, Individual Vocational training in the company

Private training initiatives

Educational systems in Flanders can be divided in regular educational systems on the one hand and non-
regular training systems on the other hand.

Regular educational systems are those recognized and financed by the government. Competencies are
recognized through official ratification by the Flemish Community in a broad sense, i.e. recognition by the
various departments. At present, this training leads to recognition of competencies in the form of granting a
proof (certificate, modular certificate, diploma) which has more or less civil effect and official status.

The mutual exchangeability and equality of this evidence constitute an action item of a recognition of prior
learning system.

Non-regular training systems are those that are not recognized by the Flemish Community. Competencies
gained through such training may lead to a ‘proof of attended training’ or a ‘proof of presence’ and are highly
appreciated among the sectors and companies involved. However, they are not always transferable to other
sectors or companies.

Competencies acquired in non-regular educational systems can obtain formal recognition in two ways, either
by formal recognition of competencies as individual and real action capacities or by formal recognition of the
training systems.
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Policy concept RPL

The RPL policy model departs from the framework of ‘lifelong and lifewide learning’ and starts from the
individual's perspective. The purpose of an integrated RPL model is to increase individuals’ employability,
and more specifically arm them on the labour market as well as in society.

The target group encompasses all citizens, without any restrictions. The RPL model does not only address
employees and job-seekers, but also self-employed people, volunteers, unqualified school-leavers,
newcomers, persons re-entering the labour market etc.

Moreover, the model does not only cover professional competencies, even though the labour market plays a
central role in individuals’ identification/recognition of prior learning. The development and recognition of
other competencies, such as citizenship competencies, are part of an integrated RPL model as well.

Thinking in terms of competencies increases the individual involved’s employability on the internal and
external labour market and in society.

When outlining the policy concept RPL, we made an analytical distinction between the summative and
formative role of RPL. This distinction makes the concretization of the different RPL model objectives easier.
The summative role refers to the recognition and transfer of all learning achieved, of an individual's
competencies. The formative role emphasizes the methodologies and tools to support the learning process
of individuals within the framework of their career planning (life course planning). In practice, both roles are
usually not so strictly separated.

Summative role
Objectives

General aim is to increase individuals’ employability by formal recognition and transfer of competencies by
granting a civil effect to the recognition of competencies. This means that competencies gained outside the
formal educational system are provided with an equivalent civil effect as competencies acquired within the
formal system where access to education/training and to the labour market is concerned.

- breaking down the barriers to the labour market

- optimalizing training pathways tailored to the individual.

Concrete objectives

- equivalence of diplomas;

- granting a civil effect to certificates of trainees from regular and non-regular educational systems;

- access policy;

- exemption policy for parts of training courses/allowing shortened learning pathways;

- flexible learning pathways: demand steering for a better matching education-labour market, tailor-made
for the individual involved, alternative learning environments and learning types.

Roles
- Recognition of formal training acquired outside the formal educational system;
- Recognition of non-formal competencies, wherever and whenever acquired.

Levels
- The model should be operational on a sectoral and Flemish (and federal) level,
- The model should fit in the European policy.

Formative role

General objective is to increase individuals’ employability through competency development. This
competency development is framed in the individual's’ lifelong learning. Concretely, it involves the
development of a system of lifelong learning guidance, accessible to all citizens.

Competency management on a company level and company training plans fit within the framework of a
company’'s HRM plan, while RPL and personal training plans are framed in a ‘lifelong learning’ strategy.
From this line of thought, there is no direct link between RPL and waging.

154



Concrete objectives

- individual right to information and guidance;

- individual right to lifelong learning;

- matching of competency management to micro-, meso- and macro-level.

Roles
- Guidance (not only in training, but in all aspects that are important to career development and lifelong
learning);
- Information (e.g. sign posting in the training landscape);
- Screening (e.g. detection of training needs);
- Orientation;
- Assessment (judging competencies);
- Feedback (feedback on the learning process).

Levels

- Sectoral and intersectoral initiatives have to fit in the Flemish policy model;
- Sectoral and intersectoral initiatives have to fit in the European policy.
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Glossary of Terms
AACSB International : Academicall y Qualified

A faculty member is academically qualified by virtue of formal educational background and continued
intellectual contributions (see also "Professionally Qualified")

Accreditation

Recognition by AACSB International that an institution commits to fulfill its mission, and continues to sustain
and improve educational quality of its undergraduate, master's, and doctoral degree programs according to
the standards of AACSB International as interpreted by its Peer Review Team(s), accreditation committees,
and Board of Directors.

Accreditation Council
Members who have achieved AACSB accreditation.
Accreditation Data Reports

The statistical reports by AACSB to the applicant and Peer Review Team members for use as background
information in the accreditation review. These reports are created from the data provided annually to AACSB
by member schools.

Accreditation Maintenance Review

The review process followed by schools that have achieved accreditation. Schools are reviewed on a five-
year cycle.

Accreditation Recommendations — Initial

Peer Review Team recommendation can be accredit, defer decision for one year, or deny accreditation. The
appropriate accreditation committee must review all team recommendations for concurrence.
Recommendations and concurrence for accreditation and denial must be ratified by the Board of Directors.

Accreditation Recommendations — Maintenance

Peer Review Team recommendation can be extension of accreditation or sixth-year review. Sixth-year
Review Team recommendation can be extension of accreditation or continuing review. Continuing Review
Team recommendation can be extension of accreditation or suspension. The appropriate accreditation
committee must review all team recommendations for concurrence. Immediate suspension of accreditation
can result for cause at any time. Recommendations and concurrence for extension of accreditation and
suspension of accreditation must be ratified by the Board of Directors.

Action Item

The statement of high priority steps to be accomplished within a one to three-year timeframe to move the
school toward greater fulfillment of the mission.

Annual Maintenance Report

A progress report prepared by the applicant on the action items specified in the strategic plan and an
explanation of new programs or objectives. The applicant provides these reports to the Peer Review Team
as a part of the documentation for the five-year review.

Applicant

The department, school, or program unit that is responsible for the degree programs under review. AACSB
accreditation is achieved and awarded to the member institution for all degree programs in business or
accounting that it offers (except specifically excluded programs).
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Application

The documentation required for participation in the initial accreditation or accreditation maintenance process.
Aspirant Groups

A list of schools that provides a developmental goal for the applicant represents management education
programs or features that the applicant hopes to emulate, and places the vision and strategy of the applicant
in context. The list may be of any number.

Business School Questionnaire (BSQ)

Annual request for data from AACSB. Some of these data are included in the accreditation data reports.

Comparable Peers

A list of schools considered similar in mission and assumed to be appropriate for performance comparison.
A minimum of six comparable schools must be provided.

Comparison Groups

Schools considered by the applicant to be similar in mission and appropriate for performance comparison as
either peers, aspirants, or competitors.

Competitive Comparable Groups

A list of schools so directly competitive that conflict of interest considerations exclude their personnel from
the review process of the applicant. The list may be of any number. Only those schools should be included
where the direct competition for students, faculty, or resources is so compelling that the appearance of a
conflict of interest is present.

Consultative Report

Report completed by the team and provided ONLY to the applicant. The report consists of consultative
advice that is not relevant to the maintenance of accreditation.

Continuing Review

Continuation of the review process for up to two additional years beyond the sixth year review.

Continuing Review Team

Team mutually agreed upon by applicant and appropriate committee consisting of one member from the
Sixth-year or Peer Review Team, and one from (or appointed by) the relevant accreditation committee. The
Continuing Review Team evaluates progress and resolution of specific standards-related quality items.

Degree programs

Undergraduate, master's, and doctoral degrees awarded as listed in catalogues or other publications.

Effective Practices

Exceptional and unique practices that demonstrate leadership and high quality continuous improvement in
management or accounting education, noted by the team in its team visit report.

Executive Summary

Applicant provides background information of up to five pages in length, including a list of self-proposed
effective practices.

Exclusion of Program(s)

Programs excluded from the accreditation review by approval of the Accreditation Coordinating Committee.
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Institution

The member organization of AACSB. Usually a larger academic organization than the business school or
accounting unit being reviewed.

Learning Goals

Description of the desired educational accomplishments for graduates of each degree program.

Maintenance Review Visit Report

The report written by the visiting Peer Review Team for the applicant and for review by the appropriate
accreditation committee.

Mission Statement
A publicly available statement of the intended goals of the school.
Participating Faculty Member

Faculty members who are engaged in an ongoing basis in the activities of the academic life of the school
and who are supported in their continuing professional development (see also "supporting Faculty Member").

Peer Review Team

The team of reviewers mutually agreed upon by the applicant and the appropriate accreditation committee.
Normally chosen from the submitted comparison group, the Peer Review Team performs the accreditation
review and makes a recommendation to the appropriate accreditation committee.

Professionally Qualified

A faculty member is professionally qualified by virtue of academic preparation (normally at the master's level)
and significant professional experience relevant to the teaching assignment (see also "Academically
Qualified").

School

Unit offering a set of programs included in the accreditation review.
Scope of Accreditation

The degree programs that will be included in the accreditation review.
Sixth-year Review

Additional review conducted in the sixth year on those standards identified as potentially unsatisfied in the
accreditation maintenance review.

Sixth-year Review Team

Team mutually agreed upon by applicant and the appropriate accreditation committee. Team normally
consists of one member from the Peer Review Team and one from (or appointed by) the relevant
accreditation committee. The team evaluates resolution of specific standards-related quality items.

Strategic plan

The report of the systematic planning and implementation for the prioritized use of resources to accomplish
the stated mission.

Supporting Faculty Member
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Faculty members who are ad hoc appointments to the instructional staff with little, or no, engagement in
activity beyond their direct instructional function (see also "Participating Faculty Member").

Suspension of Accreditation
Loss of membership in the Accreditation Council.

Withdrawal of Application by Applicant

Action available to applicant any time prior to consideration of the committee recommendation by the Board
of Directors.
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QUALITY CHARTER

FOR INITIAL VOCATIONAL TRAINING
TARGETED TO 14-18 YEAR-OLDS

Rome, 19.11.2003
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This Charter was drawn up by Isfol on the comparison of experiments conducted by the following nationally
representative VT Body Associations and Bodies, which have awarded the Charter their formal approval:

Casa della Carita Arti e Mestieri
Cnos-fap
Ciofs/fp
Fondazione Clerici
Enaip
Engim
Forma
lal
Smile

Those contributing to the Charter include: Amarildo Arzuffi, Attilio Bondone, Bruno Colombini, Stefano Colombo, Sandra
D’Agostino, Renzo Dalla Vecchia, Anna D’Arcangelo, Maurizio Drezzadore, Angela Elisio, Emilio Gandini, Guglielmo
Malizia, Daniela Pavoncello, Lorenzo Sibona, Nadir Tedeschi, Mario Tonini, Pasquale Ransenigo, Lauretta Valente and
Leonardo Verdi Vighetti.

Additional thanks to the last-named for his substantial contribution to the first draft of the Charter.

The Working Group was coordinated by Giorgio Allulli and Giacomo Zagardo.

THE REASONS FOR A QUALITY CHARTER

This initiative should be considered as a stage of the process launched by the reform of the education and
training system. Its aim is to contribute to the construction of a unified framework for the education and
training system envisaged in the second cycle, an endeavour to which the Vocational Training Centres, the
Vocational Schools and the Technical Schools are contributing with their own progressive pathways. The
objective is to draw up a proposal for a Quality Charter for Initial Vocational Training (IVT) identifying
certain key features of IVT that the training activities adopted in each of the Regions must necessarily
incorporate.

This Charter should serve as a vocational training quality manifesto which has been drafted on the
comparison of experiences conducted by a number of nationally representative VT Body Associations and
Bodies (Casa della Carita Arti e Mestieri, Ciofs/fp, Cnos-fap, Fondazione Clerici, Forma, Enaip, Engim, lal,
Smile) together with Isfol.

This Charter has a double objective:

To set out a number of quality requirements for vocational training ensuring that these requirements are
transparent and that potential users (young people and their families) are informed about them so that they
are able to select from the new opportunities provided by IVT pathways;

To call on the actors implementing these pathways to strive to achieve these quality requirements in the
training activities they provide, in order to ensure that the pathways are in line with national and European
standards.

The implementation of the Charter naturally assumes that certain external feasibility conditions, which
provide stability to the system (funding continuity, design and teaching/training autonomy, efficient guidance
systems, etc), are satisfied.

SPHERE OF APPLICATION

1. This Charter shall directly consider initial vocational training, for young people up to 18 years of age, as
a key element of the second cycle of the reformed edu  cational system based on parity of esteem
between the secondary school curricula envisaged in this cycle. The objective of the IVT shall be to
enable young people to obtain a vocational qualification that can be “spent” for active insertion in the
world of work, to continue their higher and/or continuing training, both within the educational system in
upper secondary schools or universities, and also in continuing training or lifelong learning.
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The IVT pathways shall start from the need of the young individual and his or her family, taking into
particular consideration the different learning conditions as well as the employment, educational/cultural
and social conditions of each area, with due attention to the different circumstances of each individual.
The pathways should also foster the growth of individuals, workers and citizens with due respect for
their constitutional rights in the light of European citizenship.

These pathways shall provide young people with the right to make choices that can be reversed |, if
necessary, in an open and flexible education and training system. Young people shall be supported in
the exercise of this right by guidance services, which assist individuals to discover their potential, and by
actions focusing on tailor-made learning processes that make it possible to recognise and capitalise
skills and knowledge.

The Initial Vocational Training shall be an expression of the networks of relations that have come
into being in the area or region in which this training is provided. Therefore, it shall maintain systematic
linkages with the institutional, social and economic actors and involves them both in creating and
developing the training pathway and in offering trainees a wide variety of opportunities so as to acquire
experience, develop their employability and achieve social inclusion.

PEDAGOGICAL AND DIDACTIC QUALITY

The pedagogical quality of the training pathway shall place the educational focus on the individual: it
shall promote self-awareness in the individual, as a person endowed with ethical values and cognitive
and emotional potential; it shall prepare the individual to enter the world of work and perform an active
and critical role; and it shall develop the individual's awareness of being a citizen who is able to take
part in the life of society with a sense of responsibility and discernment. If they are to be achieved, these
objectives require a climate of respect for diversity and due concern for the needs of the differently
abled: each individual should be capable to enhance and capitalise personal abilities, experience,
personal history, cultural background and the differences inherent to particular personal circumstances.
Actions shall be promoted to develop autonomy and social participation by involving the family and the
social environment and by seeking to overcome any cultural stereotypes. All of this shall take shape in
an education and training project that duly considers the timing, conditions and rhythms of the learning
process for each individual in order to ensure the success of the training experience.

The didactic quality shall comply with the conditions for pedagogical quality. It shall be based on three

specmc features: skill oriented learning, learning by “doing” and a multiplicity of learning environments.
Skill oriented learning, which is intended to provide an integrated system of knowledge, abilities,
values, attitudes and behaviour leading to a vocational qualification;
Learning by “doing”, which enables students to experiment their abilities actively, including through
their mistakes, to link the experience of doing with the experience of knowing and knowing “how to
be”, to re-discover the meaning of learning and to reflect on their learning experience;
A multiplicity of learning environments, which shall be defined in the training contract. These
environments are connected with the world of work and training (classrooms, equipped workshops,
enterprises, schools, the local environment, foreign countries), with a wealth of teaching resources
(computers, video-cassettes, video-recorders, flip charts, overhead projectors, etc.) and a rich variety
of learning methods (practical exercises, role-plays, special-interest projects, research-action
simulations, business simulation, learning cooperatives, resource centres, etc.).

QUALITY OF OUTCOMES

The intermediate and final evaluation strategy shall play a key role in the training process and shall be
used to ascertain whether the training objectives have been fulfilled, and whether the pedagogical-,
didactic- and organisational-quality requirements have been respected.

The achievement of training objectives, which in terms of qualification standards and more in general
learning standards are set by the national and regional institutions, shall be assessed externally
through a structured evaluation process that assigns them a recognised value, whether to continue with
higher training or to find suitable and satisfactory employment. Vocational qualifications shall be

162



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

awarded in accordance with uniform countrywide standards of transparency and shall be recognised in
all Italian Regions and in the wider European and international context.

In the pedagogical and didactic sphere , the evaluation process is intended to promote interactions
that foster students’ awareness of having achieved their learning objectives, the improvements actually
attained, the resources brought into play and having overcome the difficulties encountered.

In terms of organisational quality , the evaluation and self-evaluation processes shall involve the
different actors in order to ascertain that the objectives have been achieved, to review the strategies
and thus to plan activities.

ORGANISATIONAL QUALITY

Training Centres shall be Places of Learning and Educational Communities, organised in such a
way as to encourage the participation of, and initiatives by, students and their parents.

Training Centres shall at the same time act as Service Centres that provide: guidance; initial, both
higher and continuing vocational training; alternating training and training for apprenticeships; as well as
job tutoring.

The organisational quality of the Centre shall also refer to the application of the regional accreditation
system, for which the specific requirements of efficiency and efficacy must be respected. Within the
accreditation system, the voluntary adoption by several Centres of the international certification
standards and of quality-inspired approaches shall make it possible to focus more closely on the service
user’s needs.

In view of the complexity of training and education provision, training teams shall comprise of different
professional profiles from the system, including tutors; they should also perform a series of functions
covering the requirements of multifunctional training facilities.

The training team shall be capable of guiding students to make informed choices, establishing training
and education relationships, providing skills relating to specific vocational qualifications, coordinating
and governing the key processes envisaged in the organisation of the Centre, and fostering relations
with other actors in the area.

Each trainer shall be required to have an appropriate level of pedagogic and didactic expertise  for the
field of personal involvement, and the appropriate technical expertise for the subjects and
occupational “families” being taught. Both of these sets of skills and expertise shall be up-dated,
enhanced and improved by participation in lifelong learning activities, both formal and non-formal.
Pedagogical-didactic skills and expertise include: the ability to motivate students to learn; the promotion
of a learning-oriented culture; a participatory style of group management, and skills relating to the
learning evaluation process.

PROCESS QUALITY

The lifecycle of the training process  shall be divided into a number of key stages: an analysis of the
local context that links training supply to the local demand and enables it to remain open to constant
innovation; the design of training pathways, which sets out their general features (these can be adjusted
to tailor to the participants’ needs after the initial reception stage); reception/guidance, which is intended
to manage the first impact with the Training Facility and enhance students’ own assets in terms of
knowledge, personality and experience; the creation of training pathways managed in a participatory
manner, using learning methods that focus on “doing”; the support with job-seeking and job-tutoring; the
evaluation of learning outcomes and self-evaluation by the Centre.

Learning experiences and intermediate and final outcomes shall be recorded in a training booklet ; all

exercises and work performed shall be reported in a systematic, meaningful way in a skill portfolio that
makes them transparent and spendable both with a view to an active insertion in the world of work and
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as credits that can be used to gain access to appropriate pathways in the Vocational and Educational
Training system or in schools and other educational institutes.

* % %
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