Kwaliteitscriteria voor het uitvoeren van externe potentieelinschattingen
Inleiding

Een potentieelinschatting kan op verschillende manieren worden uitgevoerd. 

Voor kandidaten waarvan men de competenties moet inschatten voor een functie die zij nog niet hebben uitgeoefend is de meest betrouwbare techniek vooralsnog het assessment center. 

Tijdens een assessment center worden de vaardigheden en gedragskenmerken van mensen via gedragsobservaties in beeld gebracht.  Dit gebeurt op een gestructureerde en systematische wijze tegen de achtergrond van een vooropgesteld competentieprofiel.  Er wordt doelgericht gekeken naar een bepaald gedrag.   Dat gedrag wordt vervolgens eenduidig en ondubbelzinnig in kaart gebracht.  

De waarde van een externe potentieelinschatting is sterk afhankelijk van een aantal belangrijke elementen.   Het potentieel van de kandidaten wordt gemeten aan de hand van een veelheid van technieken door getrainde assessoren.  

Hierna volgt een overzicht van criteria die de basis vormen voor een kwaliteitsvolle potentieelinschatting.

1. De potentieelinschatter

· Moet hiertoe degelijk opgeleid zijn, hij/zij genoot een opleiding 

· tot assessor,

· in competentiegericht interviewen,

· mbt de interpretatie van de gebruikte testen/oefeningen,

· mbt het spelen van een rol,

· mbt het opstellen en interpreteren van cases in zoverre men inhoudelijke cases wil gebruiken om vakinhoudelijke kennis te testen.

· Heeft aantoonbare routine
 in en ervaring met
· het systematisch observeren van gedrag,
· het competentiegericht interviewen,
· de interpretatie van testen,
· het opstellen en interpreteren van cases,
· het verwerken van de testresultaten in een competentiegericht rapport,
· het detecteren en verwoorden van ontwikkelingsgerichte aanbevelingen.

· Onderschrijft een strikte deontologie:

· Kandidaten worden op een professionele en gelijke manier behandeld (gelijkwaardige vragen, beoordeling van dezelfde competenties met dezelfde indicatoren, gebruik van gelijkwaardige cases, eenzelfde timing enz.)

· Aandacht voor kansengroepen

· Eerbiediging van wetgeving tot bescherming van privacy en wetgeving openbaarheid

· Kandidaten worden enkel beoordeeld tav de vooropgestelde competenties

· Strikte neutraliteit

· Discretieplicht

· Heeft voldoende inzicht in de omgeving waarin de kandidaat moet functioneren

· Staat (functioneel en hiërarchisch) voldoende op afstand van de kandidaat

2. De gebruikte methodiek

In elk geval moet er op een gestructureerde en gestandaardiseerde manier worden gewerkt. 

Een goede potentieelinschatting begint met een goede voorbereiding. 

De in te schatten competenties incl. indicatoren worden vastgelegd op het juiste niveau.

De beoordelingsmethode wordt gebaseerd op het vooropgestelde competentieprofiel. 

Elke competentie wordt minstens op 2 momenten gemeten. 

Er wordt duidelijk weergegeven welke competentie door een bepaalde test gemeten wordt (competentiegrid).   Er wordt een beoordelingsschaal opgesteld. 
Elke procedure wordt op een gestructureerde manier aangepakt.

Dit impliceert dat al de kandidaten worden geëvalueerd volgens een vast stramien. 

Elke kandidaat krijgt per testonderdeel en in globo evenveel tijd. 

Elk assessment wordt gestart met een duidelijke informatie over het verloop en wordt afgesloten met een debriefing. 

Voor elke vorm van interview wordt een vast stramien ontworpen en gevolgd. 

Voor de case en andere (inhoudelijk gerelateerde) proeven wordt een verbeterstramien opgesteld zodat elke kandidaat op basis van dezelfde criteria wordt beoordeeld. 

Bij een potentieelinschatting worden in principe 2 opgeleide assessoren betrokken zodat bij diverse oefeningen steeds minstens 1 assessor kan observeren. 

Dit belet niet dat sommige onderdelen van een potentieelinschatting zoals een interview door 1 assessor kan worden afgenomen. 

Het rapport wordt competentiegericht opgesteld.  Er wordt vooraf vastgelegd welke scores of beoordeling leiden tot een positief of een negatief besluit. Het eindbesluit wordt na overleg door de diverse betrokken assessoren onderschreven.
Het taalgebruik in de rapporten is duidelijk en correct.  Er worden geen suggestieve, geladen of beledigende uitspraken t.a.v. kandidaten gedaan.  Het rapport moet eenvormig, eenduidig, coherent en gestoffeerd worden opgesteld. 
Na de eindbeslissing heeft elke kandidaat recht op feedback. 

3. De gebruikte testen

Indien men bij de potentieelinschatting of als onderdeel van het assessment center gebruik maakt van (al dan niet computergestuurde) testen moeten deze testen een voldoende hoge betrouwbaarheid en validiteit hebben.  

Bij deze testen houdt men rekening met het eventueel ongewenst effect op kandidaten ten gevolge van leeftijd, afkomst, geslacht.  
Aan kandidaten met een handicap zal men voldoende faciliteiten verlenen zodat dezen gelijke kansen krijgen. 

De interpretatie van de resultaten van deze testen kan enkel gebeuren door selectiedeskundigen die hiervoor werden opgeleid. 

4. Kwaliteitscontrole
De potentieelinschatter organiseert zich zodanig dat intern wordt voorzien in een grondige kwaliteitscontrole ten aanzien van de diverse aspecten.

Deze kwaliteitscontrole gebeurt door een of meerdere hiertoe aangewezen personeelsleden die op basis van punt 1,2 en 3 van deze nota nagaat of de procedure conform de kwaliteitscriteria werd uitgevoerd. 

� De opleiding moet de assessor of potentieelinschatter in staat stellen om volgende activiteiten uit te voeren: observeren van menselijk gedrag, zo nauwkeurig mogelijke registreren van observaties, het omzetten van observaties in vooraf bepaalde competenties, het toekennen van een waardeoordeel over de mate waarin de competentie werd geobserveerd, het integreren van de verschillende observaties in een globale eindbeoordeling.


� Een assessor die slechts een paar keer per jaar aan een assessment deelneemt zal zich telkens opnieuw moeten inwerken.  Hij/zij zal het menselijk gedrag niet vlot op een systematische manier kunnen beoordelen.


� Bvb. Persoonlijkheidsvragenlijsten, redeneertesten, verbale intelligentietesten, computergestuurde postbakoefeningen, organisatie- en analyseoefeningen, ….
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