4 Hoe kan men dit meten ?

Een competentieprofiel is mooi, maar zonder adequate opvolging gaat het meestal de kast in. De leidinggevende is de aangewezen persoon om het competentieprofiel van de medewerker te hanteren als start voor een ontwikkeltraject.

Het competentieprofiel  kan uitgeschreven worden op niveau van :

· de individuele medewerker

· het team

· per functie

· de organisatie

· volgens anciënniteit

Veel mensen twijfelen aan de meetbaarheid van ‘zachte vaardigheden’ (soft skills). Attitudes en vaardigheden kunnen gemeten en beoordeeld worden, van zodra ze uitgevoerd worden. Hieronder staan een aantal praktische mogelijkheden om competenties te meten.

Om een zo juist mogelijk beeld te krijgen, gebruikt men best in de praktijk meerdere beoordelingsvormen op verschillende beoordelingsmomenten!

Zelfevaluatie

Doordat de medewerker zichzelf kan beoordelen, krijgt hij ook een zicht op het eigen professioneel functioneren. Het geeft de individuele medewerker de kans om zich in te schatten ten opzichte van de vooropgestelde norm en het gemiddelde (per team en/of per functieprofiel). Dit kan men bijvoorbeeld gebruiken als voorbereiding van een functioneringsgesprek. Aan de hand hiervan kan men ook coachings-/vormingsplannen opstellen.

360° feedback

Persoonlijke feedback is essentieel bij de persoonlijke ontwikkeling van professionals. Het proces waarbij medewerkers beoordeeld worden door zichzelf, collega’s (zowel neven-, boven- als ondergeschikten) en klanten, heet 360° feedback. Het uitvoeren van 360° feedback is doorgaans arbeidsintensief en ingewikkeld, maar geeft een meer onafhankelijke scoring.

Doordat 5 tot 10 collega’s, klanten of anderen betrokken worden bij de test ontstaat snel een beeld van het functioneren van die medewerker in relatie tot zijn omgeving, het 360° competentieprofiel. Op Internet zijn honderden 360° testen te vinden. 

In de praktijk wordt het 360° competentieprofiel gebruikt als handvat om te komen tot persoonlijke coaching/vormingsplannen. 

Praktische proef (simulatie)

Hierbij voert het personeelslid een taak uit waarin de vaardigheden of attitudes weerspiegels worden. Enkele experts beoordelen de proef.

Rollenspel

Een aantal personeelsleden dient hierbij een bepaalde rol op zich te nemen, en deze te ‘spelen’ alsof ze zich in een reële situatie bevinden. Dit is vooral geschikt voor het testen van vaardigheden en attitudes (vb. interactieve vaardigheden).

Multiple choice situatie analyse

De medewerker krijgt een omschrijving van een situatie en een aantal mogelijke reacties op deze situatie aangeboden. Hij duidt de reactie aan die hem het meest passend lijkt. Deze methode wordt gebruikt boor het nagaan van kennis en attitudes. Vooral bij handelingsgerichte en/of probleemoplossende competenties. Dit kan schriftelijke of via de computer (ev. Met videofragmenten) afgenomen worden. De toets kan gemaakt worden door experts met een gestandaardiseerde beoordeling.

Gedragschecklist 

Dit wordt ook wel scorelijst genoemd. Bevat een lijst met gedragingen die de deelnemer zou moeten kunnen. Een observator gebruikt deze lijst om te checken of de deelnemer de gedragingen inderdaad vertoont en dus de vaardigheid bezit. 

Scenario-analyse

De deelnemer becommentarieert een neergeschreven gesprek of interactie. Dit is vooral geschikt voor het testen van vaardigheden en attitudes.

Mystery shoppers

Mystery shoppers kunnen zeer onverwacht en incognito de ‘werkplaats’ bezoeken om na te gaan in hoeverre vaardigheden en attitudes worden toegepast. Vb. naar aanleiding van een opleiding ‘klantgericht telefoneren’ kunnen zij (anoniem) telefoneren, en zich voordoen als mogelijke klant.

Observatie in de reële werksituatie

Dit biedt de gelegenheid bij uitstek om competenties te beoordelen.

Een hulpmiddel om goed te observeren, en zo de juiste gegevens te krijgen is de WAKKER-methode.

· Waarnemen: alles wat de persoon doet en zegt (verbaal en non-verbaal)

· Aantekeningen maken: schrijf het feitelijk gedrag op (dus geen interpretaties)

· Klassificeren: koppelen van stukjes gedrag aan relevante, vooraf bepaalde competenties

· Kwalificeren: elke competentie van een score voorzien

· Evalueren: kom tot een totaalscore per competentie op basis van de score van alle observatoren, zodat je een zicht hebt op de mate waarin een competentie aanwezig is.

· Rapporteren: geef de persoon op een constructieve wijze feedback op zijn/haar prestatie

Criteriumgericht interview

Je kan natuurlijk ook de persoon rechtstreeks gaan bevragen in een interview.

Een hulpmiddel om de juiste gegevens te krijgen is de STAR-methode : 

situatie


resultaat


taak

actie

· Situatie: één werkervaring (vb. een lastige klant)

· Taak: Wat wordt er van jou verwacht?

· Actie: Hoe heb je het aangepakt? Wat heb je gedaan?

· Resultaat: Hoe is het afgelopen?

