Nieuwe procedure N-1 voor 2008: oriënterende gesprekken en externe potentieelinschatting

1. Oriënterende gesprekken:

De oriënterende gesprekken zijn in de procedure optioneel en voorafgaand aan de functiegerichte kandidatuurstelling. Het kan het perspectiefgesprek aanvullen of vervangen. De entiteit beslist autonoom over het al of niet gebruik maken van dit instrument.

Dit gesprek heeft voornamelijk als bedoeling tot een beter zelfinzicht te komen bij de kandidaten om op die manier tot meer gerichte kandidaturen te komen. Volgende aspecten kunnen worden in kaart gebracht:

· motivatie voor de functie en verantwoordelijkheden op het niveau van afdelingshoofd

· inzicht in een leidinggevende functie

· relevantie van de ervaring (verworven competenties, lacunes)

· in kaart brengen van de loopbaanankers en –verwachtingen.

· beknopte sterkte/zwakte-analyse.

Er wordt een beknopt verslag gemaakt tbv de potentiële kandidaten.

2. Assessment center

Tijdens het assessment center worden de volgende generieke competenties in kaart gebracht:

· Klantgerichtheid,niveau 4

· Betrouwbaarheid, niveau 3

· Samenwerken, niveau 4

· Voortdurend verbeteren, niveau 3

· Oordeelsvorming, niveau 3

· Richting geven, niveau 2

· 360° inlevingsvermogen, niveau 2 

· Beslissen, niveau 2. 

Het assessment center zal bestaan uit de volgende testen:

· Een competentiegericht interview,

· Een persoonlijkheidsvragenlijst, 

· Rollenspel,

· Analyse- en presentatieoefening.

Elke competentie wordt minstens op 2 momenten gemeten.

Per competentie wordt een oordeel over de mate waarin de kandidaat al dan niet aan deze competentie voldoet weergegeven (op een schaal van 3: niet behaald, bijna behaald, behaald).  Per kandidaat wordt een eindoordeel m.b.t. generieke competenties uitgesproken: 

· Beschikt over het generieke profiel voor een N-1 functie

· Beschikt niet over het generieke profiel voor een N-1 functie.

Er wordt per competentie gerapporteerd en het eindoordeel wordt gemotiveerd. Aan het rapport wordt eveneens een ontwikkelingsgericht gedeelte toegevoegd met voorstellen tot remediëring. 

Optioneel kan, in het kader van de functiespecifieke selectie,  worden gevraagd om een aantal bijkomende competenties te testen. Dit kunnen gedragscompetenties zijn of hogere niveaus wat de waardegebonden competenties betreft. 

Hogere niveaus voor de waardegebonden competenties of bijkomende gedragscompetenties zullen worden getest in het assessment center. Desgevallend kan het assessment center hiervoor met een extra proef worden uitgebreid.

Indien gevraagd werd om bijkomende competenties te testen zal aan het rapport m.b.t. de generieke competenties een bijlage over dit gedeelte worden toegevoegd. 

Per bijkomende competentie wordt een oordeel over de mate waarin de kandidaat al dan niet aan deze competentie voldoet weergegeven ( op een schaal van 3: niet behaald, bijna behaald, behaald).  Per kandidaat wordt een eindoordeel m.b.t. de bijkomend geteste competenties uitgesproken:

· Beschikt over de functiespecifieke competenties voor deze functie;

· Beschikt niet over de functiespecifieke competenties voor deze functie. 

Indien competenties aan het generieke profiel worden toegevoegd is het aangewezen om een intake te organiseren

Voor de concrete uitvoering van de assessment centers kunnen volgende kantoren worden ingeschakeld: Hudson, Search & Selection en Kaleido. De keuze zal gemaakt worden ifv de beschikhaarheden van senior consultants. Het assessment center wordt afgenomen door twee senior consultants die bij de verschillende onderdelen betrokken zijn 

Een mondelinge debriefing en toelichting bij de rapporten is eveneens mogelijk, maar optioneel.

