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EHBS


FRANS

A 
analyse modelbrieven

(woensdag: 2e lesuur Frans)

Jullie krijgen een aantal modelbrieven ter jullie beschikking met bijhorende vragen en opmerkingen zodat jullie jullie een idee kunnen vormen over de inhoud en vormgeving van een sollicitatiebrief in het Frans.

B 
sollicitatiebrief

(Vrij te kiezen lesuur)

Jullie moeten aan de hand van de modellen die we in de les besproken hebben zelf een sollicitatiebrief typen in het Frans aangaande een vacature die we esproken hebben in de lesivm begripsvorming (maandag). Deze brief dient bezorgd te worden aan R. Schroven ten laaste op maandag 12 mei 2003.

C
sterkte-zwakteanalyse

(Woensdag 1ste & vrijdag 6de lesuur Frans)

Jullie worden opgesplitst in twee groepen. Zorg er dus voor dat je ook aan de andere taken kan verder werken tijdens deze lesuren. (dit zijn lesuren in een computerlokaal)

Via vragen aan jullie persoonlijk proberen we een sterkte-zwakteanalyse op te maken voor iedere leerling persoonlijk. Ter voorbereiding van deze taak is het belangrijk dat jullie hierover al eens goed nagedacht hebt en eventueel de taak voor TP (aangaande dezelfde materie) gemaakt hebben. 

D
personeelsadvertenties lezen(begripsvorming)

(maandag: 2e lesuur Frans) 

Jullie krijgen een aantal vacatures in het Frans te lezen met bijkomende oefeningen (compréhension écrite). De bedoeling is jullie vertrouwd te maken met de specifieke Franse woordenschat mbt solliciteren.

E
sollicitatiegesprek

Op donderdag 15 mei 2003 komen jullie op sollicitatiegesprek bij R. Schroven.

Het betreft een sollicitatiegesprek aangaande de job naar dewelke jullie gesolliciteerd hebben in jullie brief. Jullie krijgen een bundeltje met Franse vragen (se présenter pour un emploi). Deze vragen komen terug tijdens het sollicitatiegesprek evenals jullie sterkte/zwakteanalyse. 

Vragenlijst TP D: Assessment

Lees goed je vragen (eerst) en dan je bronnen: 

· je tekst 'assessment' op blz 15 in je EHBS-bundel. 

· onderstaande tekst over 'assessment center methode'

Beantwoord daarna onderstaande vragen. Gebruik ALTIJD je eigen woorden, NOOIT letterlijk overschrijven uit je teksten. Voor sommige vragen kan/moet je materiaal uit verschillende bronnen gebruiken.

Praktisch: schrijf/typ je vragen over!

1. Wat is een assessment center?

2. Wat is het verschil tussen een assessment en een development center?

3. Waarom zegt men dat de assessment center methode een 'live' persoonlijkheidstest is?

4. Wat is belangrijk als je een assessment doet (jij als kandidaat sollicitant)?

5. Kan je je voorbereiden op een assessment center? Zo ja, wat doe je dan best? Leg uit, motiveer je antwoord.

6. Wat is impression management? Opgelet, een synoniem is hier niet voldoende!

7. Welke selectie-intrumenten zijn er? Som op.

8. Evalueer de waarde en de gebruiksfrequentie van de meest gebruikte selectie-instrumenten.

De assessment center methode

De assessment center methode is tegenwoordig erg populair. De methode bestaat al sinds de tweede wereldoorlog, waarin zij werd gebruikt door de Duitse Luftwaffe en de Amerikaanse OSS (voorloper van de CIA).
Kern is dat u een aantal rollenspelen moet doen met een hoog realiteitsgehalte. Dat kan zijn een beoordelings-, een functionerings- of een slecht nieuwsgesprek met een ondergeschikte. Daarbij let men nadrukkelijk op uw manier van aanpak en uw stijl. Soms moet u een presentatie houden of een vergadering leiden, waarbij men het u dan moeilijk probeert te maken. In die zin is de assessment center methode eigenlijk een soort "live" persoonlijkheidstest. 

Hoewel de methode erg populair is, kost zij veel geld. Een goed uitgevoerd assessment kan wel een paar duizend euro per kandidaat kosten. Voorwaarden zijn professionele acteurs, minimaal twee onafhankelijke beoordelaars, een goed script wat functierelevant gedrag oproept en onafhankelijke en relevante beoordelingscategorieën.

In de praktijk wordt op de validiteit van de methode vaak beknibbeld. Men laat bijvoorbeeld een psycholoog het rollenspel doen, en deze beoordeelt ook tegelijkertijd de kandidaat. Dat is een te grote belasting, die gemakkelijk tot fouten kan leiden. Ook dient u zich ruim van te voren te kunnen voorbereiden op uw rollenspel. Rollenspelen moeten zoveel mogelijk kennisonafhankelijk zijn, tenzij het om functierelevante kennis gaat. In alle andere gevallen worden kandidaten met specifieke kennis bevoordeeld. Er wordt gewerkt aan bindende gedragsregels voor de uitvoering van de assessment center methode.

Kandidaten vinden de Assessment Center Methode over het algemeen leuk en leerzaam. Ze hechten er meer waarde aan dan aan intelligentie- en persoonlijkheidstests.

In de praktijk omvat een assessment center (methode) vaak de gehele psychologische selectieprocedure, dus ook opdrachten, tests en interviews. Assessment is wat dat betreft een modewoord dat het goed doet als managementjargon, evenals bijvoorbeeld de term competenties, die staat voor een combinatie van kennis en vaardigheden op een bepaald terrein.

Een goed uitgevoerde assessment center methode geeft kandidaten veel inzicht in het vertoonde gedrag. Een nagesprek dient dan ook tot de standaardprocedure te behoren. 


Soms spreekt men ook wel van een development center. Het gaat dan niet om selectie, maar om de ontwikkelingsmogelijkheden van kandidaten in kaart te brengen.

Het kan zin hebben om een assessment center te oefenen, vooral om kandidaten inzicht bij te brengen over hun eigen gedrag. Voor zover het echter harde karaktereigenschappen betreft, is de speelruimte die u heeft ten aanzien van uw gedrag beperkt. Wat u wel kunt verbeteren zijn uw communicatieve vaardigheden. Vooral een goede beheersing van de basisgespreksvaardigheden (aktief luisteren, vragen stellen, parafraseren, samenvatten, reflexies van gevoel) helpt u al een heel eind op weg. Eventueel kunt u de meer nuancerende vaardigheden proberen onder de knie proberen te krijgen voor een meer professionele manier van gespreksvoering (directheid, geven van eigen voorbeelden, confronteren, nuanceren).

Waar het in de meeste simulaties om gaat is dat u zich manifesteert als een vriendelijk en toch taakgerichte kandidaat. Iemand met oog en oor voor de problemen van uw tegenspeler, maar die toch streeft naar een eveneens bedrijfsmatig acceptabele oplossing. 


Twee goede tips tot slot:
-Werk eerst aan het relatie-aspect en dan pas aan de inhoud.
-Wees zacht op de relatie-kant en hard op de inhoud.

Assessment
Een goede voorbereiding op een assessment begint met een positieve instelling en lichamelijke fitheid, want een dagje assessment met testjes, interviews en rollenspelen kan zeer vermoeiend zijn. Dat is ook vaak een van de onderliggende verborgen doelstellingen: kijken of een kandidaat over voldoende energie, motivatie en doorzettingsvermogen beschikt. Daarnaast zijn er aan een assessment de nodige consequenties verbonden: het gaat immers om het verkrijgen van een nieuwe (betere) functie of baan. Aantrekkelijke banen zijn bijna altijd schaars in die zin dat er meerdere kandidaten zijn voor de beschikbare vacature. Het gaat er dus om u te onderscheiden van uw medekandidaten, en een goede voorbereiding kan daarbij helpen. 

Ten eerste is een goede voorbereiding beter voor het zelfvertrouwen, u kunt rustiger en meer zelfverzekerd een assessment ingaan. 
Ten tweede zullen uw prestaties door een goede voorbereiding kunnen verbeteren: u komt er beter uit. 
Ten derde maakt u aan de opdrachtgever en aan de selecteurs duidelijk dat u het geheel serieus neemt. Kortom: wie zich niet voorbereid moet wel heel erg slim en overtuigd van zichzelf zijn, maar is in werkelijkheid behoorlijk stupide bezig.


Hoe ziet een assessment er uit?
Een assessment bestaat meestal uit een aantal psychologische tests, interviews en eventueel een assessment center methode (ACM). Vooraf heeft er dan meestal ook nog een briefscreening plaatsgevonden, soms aangevuld met een of meerdere interviews.

De duur van een assessment kan variëren van enige uren tot meerdere dagen, afhankelijk van de zwaarte van de desbetreffende functie en het belang dat een werkgever hecht aan de selectieprocedure.

De waarde van de verschillende selectie-instrumenten/technieken, gebruikt in een assessment, varieert nogal. In onderstaand overzicht is de waarde van de meest voorkomende assesmentinstrumenten weergegeven. Op voorhand moet worden gesteld dat ook het gebruik van een minder goed selectie-instrument toch meestal een positieve bijdrage voor de selectie-uitkomst betekent. Van belang is in elk geval dat de voorspellende validiteit van een instrument groter dan nul is. Is dat het geval dan is het instrument in staat om onderscheid te maken tussen goede en minder goede kandidaten voor wat betreft het leveren van werkprestaties. De validiteit van een selectie-instrument kan maximaal 1 zijn. In de praktijk is die waarde niet haalbaar, al kan door een combinatie van verschillende instrumenten bijvoorbeeld wel een waarde van tegen de .70 bereikt worden. Zou een selectie-instrument een voorspellende validiteit hebben van 1, dan betekent dat dat de prestaties van sollicitanten op het instrument perfect overeenkomen met de prestaties in de desbetreffende functie. In de praktijk is dat dus niet het geval. Er zijn altijd kandidaten die het om wat voor reden goed doen op een selectie-instrument, en die in de praktijk tegenvallen. Het omgekeerde komt ook voor: een kandidaat maakt bijvoorbeeld een slechte test, maar doet het goed in de desbetreffende functie. 

Dit soort uitzonderingen kan door een veelheid van factoren ontstaan. Een kandidaat kan een slechte dag hebben, de functie kan tegenvallen, u kunt minder prettige collega's of een slechte sfeer in het bedrijf aantreffen etcetera. Een veelvoorkomend probleem is dat van sociale wenselijkheid, ook wel impression management genaamd: de sollicitant vult persoonlijkheidsvragenlijsten dusdanig "mooi" in, dat er een zeer wenselijk profiel ontstaat. Over het algemeen leveren psychologische selectie-instrumenten echter een positieve bijdrage aan de selectie-uitkomst.


Hieronder vindt u een overzicht van de waarde en gebruiksfrequentie van de meest gebruikte selectie-instrumenten. 
INSTRUMENT
WAARDE
GEBRUIKSFREQUENTIE





Sollicitatiebrief
matig
zeer groot

Referenties
redelijk
klein

Intelligentietests
groot
groot

Persoonlijkheidstests
matig
groot

Interviews* 
redelijk
zeer groot

ACM
groot 
gemiddeld

*De waarde van een interview hangt af van de relevantie van de gestelde vragen en de mate van gestructureerdheid. Naarmate een interview meer gestructureerd is, en meer op functierelevant gedrag gericht is, stijgt de waarde. Een zogenaamd vrij interview (vertelt u eens iets over uzelf.......) heeft een beperkte waarde. Een gestructureerd situationeel interview (Stel dat u een project moet gaan leiden, wat gaat u dan doen....) kan wel een twee maal zo grote voorspellende waarde hebben. Van belang is ook of er meerdere interviewers/beoordelaars zijn en of deze onafhankelijk van elkaar beoordelen. Dat laatste geldt ook voor de assessment-center methode.

Heeft voorbereiden zin?
De harde effecten van voorbereiding zijn beperkt. Door oefenen met bijvoorbeeld intelligentietestsopgaven kunt u uw score wel iets verbeteren, maar schokkende effecten zijn zelden of nooit aangetoond. 
Voorbereiding kan wel uw zelfvertrouwen vergroten, en eventueel uw testangst doen verminderen. In het algemeen geldt voor voorbereiding: baat het niet, schaden zal het zeker niet. Dat de effecten van voorbereiding beperkt zijn is niet zo verwonderlijk. In een assessment is men vooral op zoek naar uw harde eigenschappen, en deze zijn voor een groot gedeelte genetisch en door jarenlange leerprocessen bepaald. Ervaring en kennis kan iedereen opdoen, maar niet iedereen heeft het in zich om een capabel manager te worden. Dat is ook niet erg. Als u lering trekt uit de verschillende assessments die u doorlopen heeft, of nog gaat doorlopen, dan zult u vanzelf die werkomgeving en die functie opzoeken waarin u met uw specifieke eigenschappen en gedrag het beste tot uw recht komt.
Evaluatieblad rollenspel 'solliciteren'

Namen: ………………………………………………..

Sollicitatie voor functie: ………………………………

Vul onderstaande tabel in. Als je alles overlopen hebt zodat je taak rollenspel klaar is om in je EHBS-bundel te steken, onderteken je allebei deze bladzijde. Ieder van jullie voegt dit blad toe in zijn of haar EHBS-bundel.


In orde
Niet in orde

· verzorgd taalgebruik





· niet aflezen van voorbereide antwoorden





· gesprek duidelijk ingeleid





· gesprek realistisch afgerond





· vraag-antwoord structuur vermeden





· vlot gesprek





· logische volgorde van vragen





· taak ernstig verwerkt





· jullie gesprek(ken) staan op cassette/video (namen vermelden!)





· antwoorden op 8 keuze-vragen uitgeschreven/getypt





Jouw opmerkingen na het rollenspel:

Handtekeningen:

Sterkte-zwakte analyse
 

Stel dat ik nu op de arbeidsmarkt moet zien te geraken. Hoe zie ik mezelf NU? Wat zijn mijn sterke en minder sterke punten?

Opgelet: deze bladzijde wordt ook gebruikt/bevraagd op het sollicitatiegesprek van 15-5.

Je vult onderstaande SWOT-tabel in (Strength, Weakness, Opportunities, Threats). Gebruik hiertoe alle mogelijke bronnen (van tijdens deze EHBS, vroegere lessen, andere vakken, ….). In elke cel som je elementen op die met waarden, vaardigheden en belangstelling te maken hebben.

STERKE PUNTEN


ZWAKKE PUNTEN

OPPORTUNITIES (perspectieven, mogelijkheden in de toekomst)


BEDREIGINGEN







� Bijlagen: kopies uit CLB-bundel: belangstellingsroos, vaardighedenroos, waardenroos
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