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Voorwoord

Ik heb dit rapport geschreven in het kader van het afstuderen van de opleiding HRM. De opdracht is de Vakmanschap is Meesterschap. Hierin staat een probleem centraal uit het HRM-vakgebied waarvoor op een innovatieve wijze een oplossing wordt ontwikkeld. Het probleem wat ik wil aanpakken is het steeds moeilijker worden van het vinden van de juiste persoon op de juiste plaats. Door de toenemende krapte op de arbeidsmarkt wordt dit namelijk steeds moeilijker, omdat de medewerker steeds mobieler zal worden en gemakkelijker de overstap durft te maken naar een nieuwe functie. Een bevlogen medewerker zal zorgen voor goede arbeidsprestaties, zal zelf zorgen voor zijn eigen ontwikkeling, zorgt voor een betere sfeer en samenwerking op de afdeling en zal zich kunnen binden aan de organisatie. Hiermee is hij een aantrekkelijke kandidaat.
Ik heb met plezier gewerkt aan deze opdracht. Het onderwerp vond ik erg interessant en ik heb er veel van en over kunnen leren. 

Venray, 15 april 2011
Samenvatting
De recessie is grotendeels voorbij, de werkloosheid is dalende en het aantal vacatures stijgt. De verwachting is dat er een krapte op de arbeidsmarkt zal ontstaan. Dit maakt het gemakkelijker voor medewerkers om de organisatie verlaten voor een nieuwe baan. Het vinden van de juiste persoon op de juiste plaats en het behouden van deze persoon wordt steeds belangrijker. Bevlogenheid kan hierbij de uitkomst zijn. Bevlogen medewerkers presteren beter en kunnen zich binden aan de organisatie. 

Mijn probleemstelling is daarom: Hoe kun je in de eerste fase van het Werving- en Selectieproces de bevlogenheid van een sollicitant signaleren?

In mijn onderzoek ben ik eerst ingegaan op de definitie van bevlogenheid. Om bevlogenheid te kunnen onderscheiden is het belangrijk te weten wat dit is. De definitie die ik hanteer is van Schaufeli en Bakker: Bevlogenheid
 is een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit is je sterk en fit voelen, onvermoeibaar door kunnen gaan met werken en beschikken over veerkracht en doorzettingsvermogen. Toewijding is betrokkenheid bij het werk dat je uitvoert en de organisatie. Absorptie is op een plezierige manier helemaal op kunnen gaan in je werk (niet verwarren met workaholisme). 
Als tweede ben ik ingegaan op de voordelen van bevlogenheid. Hiermee wil ik duidelijk maken waarom bevlogenheid een belangrijke kwaliteit is van de medewerker. En waarom men dit graag zou willen signaleren tijden het werving- en selectieproces. 

Samengevat, verhoogt bevlogenheid de arbeidsprestatie, verbetert de samenwerking en sfeer op de afdeling, zorgt voor bevlogenheid bij anderen, houdt zichzelf in stand en zorgt voor meer binding met de organisatie.
Als derde ben ik op zoek gegaan naar methodes om bevlogenheid te meten. Dit zou ik kunnen gebruiken bij het ontwikkelen van mijn oplossing. De vragen van deze meetinstrumenten kunnen van toegevoegde waarde zijn op de invulling van mijn product. 

Om bevlogenheid te meten kan men gebruik maken van de Oldenburg Burnout Inventory en de Utrechtse Bevlogenheidsschaal. De stellingen die gebruikt worden in de vragenlijsten zijn wel gericht op medewerkers die in dienst zijn in een functie binnen een organisatie. De meeste stellingen zijn hierdoor niet bruikbaar om over te nemen in het selectieproces. Een stelling die bijvoorbeeld wel overgenomen zou kunnen worden is: ‘Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan’. De andere stellingen zouden op een andere manier gebruikt kunnen worden. Bij het ontwikkelen van mijn product neem ik de stellingen van de Utrechtse bevlogenheidsschaal en de Oldenburg Burnout Inventory mee.
Als laatste heb ik de eerste fase van het werving- en selectieproces gedefinieerd, om duidelijk te krijgen voor welke fase ik een oplossing ga ontwikkelen.

De meeste organisaties maken gebruik van een briefselectie waarmee de eerste kandidaten zullen worden geselecteerd. Voor het eerste contactmoment maakt men meestal gebruik van het selectie-interview. Dit zie ik dan ook als de eerste fase van het werving- en selectieproces. In mijn aanbevelingen wil ik me dan ook vooral richten op deze selectiemethoden. Het checken van referenties zouden daar ook een onderdeel kunnen zijn.

Een eerste stap om bevlogen medewerkers te signaleren is het maken van aanpassingen in de vacaturetekst. Door impliciet te benoemen dat je bepaalde persoonlijke kenmerken van een bevlogenheid zoekt, kun je bevlogenheid al gemakkelijker onderscheiden. Je wilt bijvoorbeeld erachter komen of iemand optimistisch is. Men kan de volgende vraag in de vacaturetekst toevoegen: ‘Wij zoeken iemand die niet huiverig is voor negatieve situaties’. Een sollicitant neemt deze functie-eis mee in zijn sollicitatiebrief en zal er op eigen wijze invulling aan geven. Uit de brief kun je vaak al optimisme halen. Door de toon van zijn verhaal of zijn benadering. Ziet hij het als een groot of klein probleem? Een probleem waar hij lang mee bezig zal zijn of die hij als tijdelijk ziet?

	Persoonlijke energiebron
	Impliciete verwijzing

	Optimisme
	Wij zoeken iemand die niet huiverig is voor negatieve situaties.

	Veerkracht
	Wij zoeken iemand die flexibel is

	Zelfvertrouwen
	Wij zoeken iemand die op zichzelf kan bouwen

	Extraversie
	Wij zoeken iemand die graag omringd wordt door andere mensen

	Emotionele stabiliteit
	Wij zoeken iemand die zich niet snel van zijn stuk laat brengen.

	Assertiviteit
	Wij zoeken iemand zijn doelen durft te bereiken

	Stressbestendigheid
	Wij zoeken iemand die de druk aan kan


Een bevlogen persoon is bereid om iets extra’s te doen voor de werkgever. Dit kenmerkt de bevlogen medewerker en daar kun je gebruik van maken voor in de eerste selectieronde, de briefselectie. Je kunt in de advertentie vragen of de sollicitant iets extra’s wil doen in zijn brief. Je kunt in de advertentie vragen om een extra stuk visie over een onderwerp in het vakgebied die in de brief beschreven wordt. Het beste is te kiezen voor een onderwerp dat op dat moment ook erg belangrijk is voor de organisatie of een belangrijk onderwerp zal worden in de toekomst. Hiermee kun je dus meteen de bevlogen medewerker signalen en daarnaast heb je meteen meer kennis over de persoon.

Een voorbeeld hiervan bij de functie Personeelsfunctionaris:

Interesse?

Indien u interesse heeft in deze vacature, dan kunt u uw schriftelijke sollicitatie voorzien van Curriculum Vitae uiterlijk vóór ? sturen naar: F.P.C. de Rooyse Wissel, T.a.v. afdeling P&O, ? of via e-mailadres: ? 
Graag zien wij in uw Curriculum Vitae terug wat uw visie is op ziekteverzuim, wat op dit moment een belangrijk onderwerp is binnen de organisatie.
Indien u vragen heeft kunt u contact opnemen met ?, Hoofd P&O, of ?, Personeelsfunctionaris, via telefoonnummer ?.
Tijdens het sollicitatiegesprek kan men gebruik maken van de STAR-methode om de bevlogenheid van een kandidaat te toetsen. Met de STAR-methode beschrijft de kandidaat een daadwerkelijk plaatsgevonden situatie. Met deze methode kan ook ingegaan worden op werkgerelateerde energiebronnen. Voorbeeld vragen:

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarin u helemaal op ging in uw werk?

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij zeer assertief optrad?

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij u veel uitdaging vond in uw werk?

Tijdens een sollicitatiegesprek is elke kandidaat erg positief over zichzelf en doet hij zich soms beter voor dan de werkelijkheid. Door referenties op te vragen kan het verhaal van de kandidaat gecheckt worden. Daarnaast kan men aan de leidinggevende ook direct vragen stellen over de bevlogenheid van een kandidaat. 
Om meer te weten te komen over de bevlogenheid van de kandidaat moet men er rekening mee houden dat men geen inbreuk mag maken op de persoonlijke levenssfeer van een kandidaat. De vragen moeten dan ook functiegerelateerd zijn.

Voorbeeldvragen die men stellen aan de voormalig leidinggevende:

· Hoe ging ‘de persoon in kwestie’ om met negatieve situaties? Kunt u daar een voorbeeld van geven?

· Was ‘de persoon in kwestie’ proactief? Kunt u daar een voorbeeld van geven?

N.B. Ik heb de ACM methode en psychologische of intelligentietesten buiten beschouwing gelaten. Via deze methodes zou men bevlogenheid ook goed kunnen meten.

Daarnaast zijn werkgerelateerde energiebronnen per organisatie anders. Het kan zijn dat men een bevlogen medewerker aantrekt, maar niet de juiste werkgerelateerde energiebronnen binnen de organisatie heeft. Dus na de selectie moet men zorgen voor de juiste energiebronnen om de nieuwe medewerker bevlogen te houden.
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Inleiding

Wanneer een kandidaat op gesprek komt laat hij zich altijd van zijn beste kant zien. Bijna alles wat met de organisatie en de functie te maken heeft vindt de kandidaat interessant en maakt hem enthousiast. Toch komt men na indiensttreding er nog vaak achter dat het toch niet zo’n goede match is als verwacht. En dat terwijl het steeds belangrijker wordt om de juiste persoon op de juiste plaats te vinden. Vooral met de verwachte krapte op de arbeidsmarkt, die mensen het gemakkelijker maakt om een nieuwe uitdaging aan te durven gaan.

Een bevlogen medewerker is door zijn positieve instelling vaak een goede medewerker die veel voordelen met zich meebrengt voor de organisatie. Het belangrijkste voordeel is dat de bevlogen medewerker zorgt voor betere prestaties. Ook zullen zij zich goed kunnen binden aan de organisatie, wat zorgt voor een lager verloop en betere continuïteit van de arbeid. 

Om bevlogenheid te kunnen signaleren in het werving- en selectieproces heb ik hiervoor een instrument ontwikkeld. Mijn invalshoek zijn vragen en opdrachten die op een simpele wijze gebruikt kunnen worden. 
Waarom nu juist bevlogenheid? Betrokkenheid komt namelijk ook erg vaak naar voren als eigenschap van een goede werknemer die zich bindt aan de organisatie. Bevlogenheid gaat verder dan betrokkenheid. Betrokkenheid is namelijk één van de drie kenmerken van bevlogenheid. Naast betrokkenheid gaat bevlogenheid ook over vitaliteit en absorptie. Daarnaast zijn de gevolgen van bevlogenheid veel positiever. De arbeidsprestaties zijn beter en de samenwerking verloopt beter. Én, iedereen kan bevlogen worden als zij maar de juiste energiebronnen om zich heen hebben!
Om te komen tot de oplossing ben ik begonnen met een goede definitie van het begrip bevlogenheid. Zodat er een duidelijke omschrijving is van het begrip voor de rest van het onderzoek. Daarna ben ik ingegaan op de voordelen van bevlogenheid, waarmee ik de keuze voor mijn onderzoek wil versterken. Door de te onderzoeken hoe bevlogenheid gemeten kan worden, probeer input te vinden voor de oplossing die ik ontwikkel. Al laatste beschrijf ik de inhoud van het werving- en selectieproces om af te bakenen waar ik een oplossing voor ga ontwikkelen. 
Hiermee heb ik alle informatie verzameld die ik nodig had voor mijn oplossing.
1
Plan van aanpak
Door middel van het plan van aanpak maak ik een begin aan mijn onderzoek. Ik ga in op de reden van mijn onderzoek, welk doel ik wil bereiken en hoe ik dat ga doen. 
Aanleiding
De recessie is langzamerhand voorbij. De markt trekt weer aan en zorgt voor meer werk. Het aantal vacatures is weer stijgende:
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Bron: http://www.cbs.nl/NR/rdonlyres/C9F76ACE-7E1A-4700-8AD1-C73E7D0365B7/0/pb11n012.pdf
De werkloosheid is gedaald. Het UWV meldt dat afgelopen januari het aantal werklozen met drieduizend is afgenomen. Er wordt weer meer aandacht besteed aan werving en selectie om de vrijgekomen vacatures te vervullen.

De aantrekkende markt zorgt weer voor meer zekerheid onder de werknemers, die steeds meer een nieuwe uitdaging aan durven te gaan. De verwachtingen zijn weer dat er krapte op de arbeidsmarkt zal ontstaan vanwege de vergrijzing. Dit houdt in dat het steeds moeilijker zal worden om de juiste persoon op de juiste plaats te krijgen. Het vinden van de juiste persoon op de juiste plaats is weer erg belangrijk binnen de organisatie. 

Maar wie zijn nou de juiste personen die zich kunnen binden aan de organisatie? Onderzoek wijst uit dat de betrokken of bevlogen medewerker zorgt voor betere prestaties, zelf zorgen voor hun ontwikkeling en zich goed kunnen binden aan de organisatie. Betrokkenheid wijst naar de mate van verbondenheid die iemand voelt bij een organisatie en zijn functie. Bevlogenheid gaat iets verder. Dit is een positieve gevoelstoestand die de medewerker motiveert beter en sneller zijn doelen te bereiken. (Op de precieze definities die ik gebruik in mijn rapport ga ik in bij de eerste deelvraag.) Betrokken en bevlogen medewerkers zorgen voor betere prestaties van de organisatie. Vanwege het tijdspad ga ik in op één van beide. Mijn keuze hierbij is gevallen op bevlogenheid, dat op dit moment nieuwer is, maar daarnaast ook een sterkere relatie laat zien met betrekking tot de prestaties van de organisatie.

Doelstelling
Een instrument ontwikkelen om bevlogenheid in de eerste fase van het Werving en Selectieproces te signaleren.

Probleemstelling
Hoe kun je in de eerste fase van het Werving en Selectieproces de bevlogenheid van een sollicitant signaleren?

Onderzoeksvragen
· Wat is bevlogenheid?
· Wat zijn de voordelen van bevlogenheid?
· Hoe kan men bevlogenheid meten?

· Hoe ziet de eerste fase van het werving- en selectieproces er uit?

Betrokken partijen
In mijn project betrek ik mijn praktijkplek bij F.P.C. de Rooyse Wissel. Hier toets ik de toepasbaarheid van mijn product. Mijn praktijkbegeleider Edmée Geurts betrek ik ook in mijn project. Ik kom bij haar met vragen en ideeën om mijn product tot een goed einde te laten komen.

Met Esther Ras, mijn SLB’er, bespreek ik de start en de voortgang van mijn product. Om het project in goede banen te laten leiden. Ook kan ik bij haar terecht met mijn vragen en ideeën.

In mijn intervisiegroepje bespreek ik de voortgang van mijn project. Bij problemen, vragen en ideeën zorg ik voor contact, zodat ik geholpen kan worden.

Werkwijze

Theoretisch onderzoek naar het onderwerp bevlogenheid om het begrip goed uit te leggen en vast te stellen van welke definitie ik gebruik maak in het rapport.
Theoretisch onderzoek naar voordelen van bevlogenheid om te verduidelijken waarom het een goed idee is dit de signaleren bij een sollicitant.
Theoretisch onderzoek naar methodieken om bevlogenheid te kunnen meten. Aspecten, vraagstellingen en combinaties hiervan kunnen van toepassing zijn voor mijn oplossing.

Theoretisch onderzoek naar de eerste fase van het werving en selectieproces. Ik kijk hierbij naar de meest gebruikte methodieken en zoek ik naar mogelijke momenten in het proces waar die bevlogenheid gesignaleerd kan worden.
Naast theoretisch onderzoek maak ik ook gebruik van de ervaring van mijn begeleiders. Zij kunnen toetsen of het toepasbaar is in de praktijk.
Evaluatie
Ik evalueer mijn product/project door in gesprek te gaan met mijn begeleiders en intervisie groepje. Zij kunnen mij aangeven of ik de goede of verkeerde kant op ga. Daarnaast kunnen zij mij helpen met nieuwe inzichten. De ervaring die zij hebben zorgt ervoor dat ik de toepasbaarheid en haalbaarheid van mijn product kan toetsen.

2
Definitie bevlogenheid
In dit hoofdstuk ga ik in op de eerste deelvraag van mijn onderzoek ‘Wat is bevlogenheid?’. Aan de hand van de verschillende theorieën hieromtrent baken ik het onderwerp van mijn onderzoek af. En zorg ik voor duidelijkheid over de definitie van bevlogenheid in mijn onderzoek. Daarnaast zorg ik hierbij voor de basisinformatie die nodig is voor mijn verdere onderzoek.
Bevlogenheid is een term die nog redelijk nieuw is. Het onderzoek hiernaar is uitgebreid, maar is veelal uitgevoerd door dezelfde onderzoekers. Veel verschillen in definities zijn niet te vinden. De term is minder bekend in het buitenland en wordt daar vertaald naar ‘work engagement’. Het nadeel is dat deze term vaak wordt verward met ‘employee engagement’ dat in Nederland verwijst naar betrokkenheid.

Volgens Kahn
 (1990, 1992) leidt een toestand, genaamd ‘psychological presence’ (psychologische aanwezigheid), tot bevlogenheid. ‘Psychological presence’ is een toestand waarin de authentieke, en oprechte facetten van iemand zelf volledig geuit kunnen worden. In deze toestand hoeven individuen geen afstand te doen van hun geloof, waarden, gedachten, gevoelens, relaties en mening. Hij onderscheidde drie factoren die de bevlogenheid zou bevorderen: betekenis, veiligheid en beschikbaarheid.
Bevlogenheid kwam ook naar voren in een onderzoek naar welbevinden van werknemers. Russel maakte een indeling van vier verschillende typen welbevinden. Het basisidee is dat aan het welbevinden van werknemers twee (min of meer) onafhankelijke dimensies ten grondslag liggen. Het idee achter dit model is dat de emoties op basis van deze twee dimensies rond de omtrek van het model kunnen worden geplaatst. Dit model toont dat emoties een verschillende structuur hebben en ingewikkelde associaties met elkaar delen. De inhoud van de dimensies spreekt redelijk voor zich. Het wordt bepaald door de mate van activiteit van de persoon en de mate van plezier die de persoon ervaart. Bevlogenheid is in dit model een actieve en plezierige toestand. 
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Figuur 1.1 Het circumplex van welbevinden, Russel (2003)

Schaufeli en Bakker e.a. onderzochten bevlogenheid verder. Zij gingen in op de term bevlogenheid als tegenovergestelde van burnout. Bevlogenheid
 is een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt op haar beurt gekenmerkt door bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar met werken door kunnen gaan en beschikken over grote mentale veerkracht en dito doorzettingsvermogen. Toewijding heeft betrekking op een sterke betrokkenheid bij het werk; het werk wordt als nuttig en zinvol ervaren, is inspirerend en uitdagend, en roept gevoelens van trots en enthousiasme op. Absorptie, ten slotte, heeft betrekking op het op een plezierige wijze helemaal opgaan in het werk, er als het ware mee versmelten waardoor de tijd stil lijkt te staan en het moeilijk is om er zich los van te maken.
Bevlogenheid ontstaat niet vanzelf en is afhankelijk van energiebronnen. Binnen de functie die de medewerker uitvoert zijn er bepaalde taakeisen. Deze taakeisen kosten energie en moeite om ze tot een goede uitvoering te brengen. Taakeisen vallen zowel positief als negatief uit. Wanneer bijvoorbeeld de werkdruk hoog is, vallen de taakeisen negatief uit. Dit kost dan ook extra veel energie. Wanneer de taakeisen negatief uitvallen zijn energiebronnen nodig om dit te compenseren. Is de werkdruk hoog, dan maakt goed contact met collega’s en waardering van je leidinggevende de taak draagbaarder en positiever. 
Het zijn de energiebronnen die uiteindelijk zorgen voor bevlogenheid. In het werkveld is de aansluiting van de energiebron in het werk de voorwaarde voor bevlogenheid. Energiebronnen verschillen per persoon. Voor de één zijn gezelligheid en het werken in een goed team een belangrijke energiebron, de ander wil liever waardering en feedback van de leidinggevende. 
De samenhang van energiebronnen (ook wel hulpbronnen genoemd), taakeisen en bevlogenheid is te zien in onderstaand figuur.
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Figuur 1.2 Het Job Demands–Resources Model van Bevlogenheid (Bakker & Demerouti, 2008)

Deze energiebronnen zijn onder te verdelen in twee soorten: persoonlijke en werkgerelateerde energiebronnen. 

Werkgerelateerde energiebronnen zijn: ondersteuning van collega’s en leidinggevende(n), feedback op de uitvoering van het werk, coaching, regie over het werk, taakvariatie, opleidings- en ontwikkelmogelijkheden, goede relatie met de leidinggevende, goede werksfeer, getoonde waardering, teamgeest, duidelijke werkrol, inspraak en verantwoordelijk werk.
Persoonlijke energiebronnen: optimisme, doeltreffendheid, veerkracht, op een actieve manier met problemen omgaan, geloof en vertrouwen in eigen kunnen, extraversie, nauwgezetheid, emotionele stabiliteit, gevoel van eigenwaarde, proactieve opstelling, assertiviteit, stressbestendigheid en het gevoel je lot in eigen hand te hebben.
Conclusie
In mijn verder onderzoek maak ik gebruik van de definitie van Schaufeli en Bakker, waarbij bevlogenheid een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening is die gekenmerkt wordt door vitaliteit, absorptie en toewijding. Ik kies voor deze definitie, omdat deze veel aansluiting vindt met verder onderzoek en meetmethodes. Nog een pluspunt, naar mijn mening, is de verdeling van werkgerelateerde en persoonlijke energiebronnen. Er wordt niet alleen gekeken naar de organisatie, maar er wordt ook veel verantwoordelijkheid neergelegd bij de medewerker. Bevlogenheid is gedeeltelijk onderdeel van iemand persoonlijkheid, maar kan ook worden verhoogd door de energiebronnen die de organisatie kan aanpassen. 
3
Voordelen van bevlogen medewerkers

In dit onderzoek zoek ik naar een manier om een bevlogen medewerker te kunnen selecteren. Ik heb niet zonder reden gekozen voor de bevlogenheid van een medewerker. Wat maakt bevlogen medewerker nou tot betere medewerkers voor de organisatie dan anderen? Ik heb eerder aangegeven dat bevlogen medewerkers de prestaties van de organisatie verbeteren. Hoe ziet dat eruit? En wat zijn nog meer voordelen?
Bevlogen medewerkers presteren beter op de werkvloer dan niet bevlogen medewerkers. Dit is terug te zien in verschillende onderzoeken. In Amerikaans onderzoek zijn businessunits van 36 verschillende organisatie onderzocht. Businessunits met meer bevlogen werknemers hadden een hogere productiviteit en winst, hadden een lager personeelsverloop en gingen minder dagen verloren door bedrijfsongelukken. De productiviteit in bevlogen businessunits was 80.000 tot 120.000 dollar per maand hoger dan in minder bevlogen businessunits. Daarnaast behaalden deze bevlogen units ook 1 – 4 % meer winst.
Bevlogen medewerkers stellen ook hogere doelen, streven die vol energie na en geven niet snel op wanneer het tegen zit. Dit komt omdat zij zich bekwaam voelen en intrinsiek gemotiveerd zijn. Hierdoor stoppen ze veel energie in het werk en richten al hun aandacht op het behalen van de gestelde doelen. Dit heeft een positief effect op de arbeidsprestatie.

Bevlogen medewerkers nemen het heft in eigen handen en wachten niet tot iemand hen vertelt wat ze moeten doen. Zij zijn dus proactief en deze proactieve instelling vergroot de kans op een betere prestatie.

Bevlogenheid gaat gepaard met positieve emoties. Deze beïnvloeden direct en indirect de arbeidsprestaties. Wanneer iemand actieve, positieve gevoelens ervaren stellen zij zich meer open voor hun werkomgeving, zijn ze bereid om te leren, om nieuwe dingen te ontdekken, andere oplossingen uit te proberen, ze zijn niet beroerd iets extra’s te doen etc. Positieve emoties leiden tot een betere verwerking van informatie, waardoor bevlogen medewerkers een beter en dieper inzicht krijgen in de taken die moeten gebeuren. Hierdoor kunnen deze efficiënter uitgevoerd worden. 
Bevlogenheid medewerkers zijn optimistisch en hebben het gevoel dat zij zelf sturing kunnen geven aan hun leven. Wanneer zij bijvoorbeeld vast dreigen te lopen in het werk, nemen zij het heft in eigen handen om ervoor te zorgen dat zij weer verder kunnen. Bij tegenslagen blijven zij niet hangen in een negatieve stemming en kunnen er vaak weer een positieve draai aan geven.
Ze vertonen ook pro-sociaal gedrag. Dit houdt in dat ze vriendelijke en behulpzaam zijn en ze stellen zich samenwerkend op in contacten met anderen. Vanwege deze houding zullen ze ook gemakkelijker hulp en steun krijgen van collega’s. Dit stelt hen in staat om beter hun werk te doen.
Door deze positieve emoties ervaren bevlogen medewerkers meer werkplezier. Hoe meer werkplezier voor de werknemer, hoe meer binding met het bedrijf, hoe hoger de productiviteit voor de werkgever.

Bevlogen medewerkers hebben een betere fysieke en mentale gezondheid. Zij hebben dus minder vaak last verkoudheid, hoofdpijn, rugpijn en andere kwaaltjes. Hierdoor zijn zij beter in staat om werkgerelateerde doelen te bereiken. Zij kunnen namelijk al hun mentale en fysieke hulpbronnen inzetten op het werk. Uit onderzoek is gebleken dat bevlogen medewerkers hun gezondheid een hogere score geven (Hakanen, Bakker Schaufeli 2006). Ander onderzoek onder medewerkers uit de zorg is aangetoond dat de bevlogen medewerkers minder vaak rug- en nekpijnen meldden en minder last hadden van angsten en depressies (Peters e.a. 2008).
Maatregelen die bevlogenheid daadwerkelijk versterken, werken vaak langer door dan het korte termijn. Deze maatregelen zorgen ervoor, als medewerkers eenmaal bevlogen zijn, dat bevlogenheid een eigen leven gaat leiden. Er ontstaat dan een positieve spiraal die ervoor zorgt dat de bevlogenheid van medewerkers zich blijft versterken. Deze positieve spiraal werkt als volgt. Positieve emoties zorgen ervoor dat je, als medewerker, zelf gaat bouwen aan de energiebronnen, zowel in jezelf als op het werk. Je gaat ervoor zorgen dat je krijgt wat je nodig hebt. Die versterkte energiebronnen zorgen weer voor meer bevlogenheid, die zorgt weer voor meer energiebronnen en zo blijft de spiraal zich voortzetten.
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Figuur 3.1 De positieve spiraal (Schaufeli & Dijkstra 2010)

Bevlogenheid versterkt zichzelf bij een individuele medewerker, maar heeft ook effect op de mensen om de medewerker heen. Dit heet ‘emotionele besmetting’. Wie samenwerkt met een bevlogen collega of ermee moet communiceren wordt vaak, onbewust, aangestoken met diens gedrevenheid en enthousiasme. Emotionele besmetting kan ook de andere kant op werken: ben je in het gezelschap van negatieve of gestreste mensen, dan bestaat de kans dat je zelf ook negatief of gestrest wordt. Uit onderzoek is echter gebleken dat emotionele besmetting vooral de positieve kant op werkt: mensen zijn eerder geneigd om een lach over te nemen dan een chagrijnige blik.
Het feit dat bevlogenheid zichzelf in stand houdt is een groot voordeel. Dit houdt in dat je de interventies niet steeds hoeft te herhalen en met minder middelen een proces dat het welzijn van de individuele medewerker stimuleert in gang kunt zetten én houden. En uiteindelijk het welzijn van de afdeling en de organisatie als geheel kunnen bevorderen. 
Conclusie

Een bevlogen medewerker brengt veel voordelen met zich mee die goed van te pas (kunnen) komen binnen de organisatie. Het signaleren van bevlogenheid tijdens het selectieproces zal daardoor uiteindelijk zijn vruchten afwerpen. Samengevat, verhoogt bevlogenheid de arbeidsprestatie, verbetert de samenwerking en sfeer op de afdeling, zorgt voor bevlogenheid bij anderen, houdt zichzelf in stand en zorgt voor meer binding met de organisatie.
4
Bevlogenheid meten
Het doel van dit onderzoek is een manier te vinden om de bevlogen medewerker tijdens het werving en selectieproces te kunnen signaleren. Om mezelf hierin verder te helpen ben ik op zoek gegaan naar bestaande methodes om bevlogenheid te meten. Mijn doel is mijn oplossing te versterken aan de hand van bestaande theorieën en methodes.
Er zijn de afgelopen jaren een aantal instrumenten ontwikkeld om de bevlogenheid van een medewerker te meten. Gallup, een organisatie dat menselijk gedrag bestudeert, heeft hiervoor een vragenlijst ontwikkeld. Hun onderliggende gedachte is als volgt: Persoonlijke productiviteit = Talent x (Relatie + Juiste Verwachtingen + Erkenning/Beloning). De vragenlijst van Gallup
 bestaat uit 12 vragen die kunnen worden beantwoord op een vijfpuntsschaal, zeer mee eens tot zeer mee oneens. De volgende vragen worden gesteld:

	Q12
0. Op basis van een vijfpuntsschaal (5 is zeer tevreden, 1 is zeer ontevreden) hoe tevreden ben je over de organisatie om te werken?

1. Ik weet wat er van me verwacht wordt op het werk.

2. Ik heb de materialen en apparatuur om mijn werk goed uit te kunnen voeren.

3. Op het werk heb ik elke dag de kans om het werk te doen waarin ik het beste ben.

4. In de laatste zeven dagen heb ik erkenning en waardering gekregen voor het goede werk dat ik heb gedaan.

5. Mijn leidinggevende of iemand anders op het werk lijkt om mij te geven als persoon.

6. Er iemand op mijn werk die mij aanmoedigt om mezelf te ontwikkelen.

7. Mijn mening telt mee op het werk.

8. De missie of doel van de organisatie geeft mij het gevoel dat mijn functie belangrijk is.

9. Mijn collega’s zijn gedreven om kwaliteitswerk af te leveren.

10. Ik heb een beste vriend op het werk.

11. In het afgelopen halfjaar heeft iemand met mij gesproken over mijn ontwikkeling.

12. Het afgelopen halfjaar heb ik op het werk de kans gehad om te leren en te groeien.



Aan de hand van de scores wordt bepaald in welke categorie iemand past: Bevlogen, Niet actief bevlogen en actief niet bevlogen. Het nadeel van deze methode is dat deze niet goed aansluit op de definitie die ik gebruik binnen mijn onderzoek. Niet actief bevlogen kan namelijk niet binnen deze definitie. 
Schaufeli, Bakker e.a. hebben veel onderzoek verricht naar bevlogenheid als tegenovergestelde van burnout. Ook zij hebben een vragenlijst ontwikkeld om bevlogenheid te meten, de Utrechtse Bevlogenheidsschaal (UBES)
. De vragenlijst bestaat uit 17 stellingen die gescoord kunnen worden op 0 t/m 6 punten. 0 betekent nooit en 6 betekent altijd (dagelijks). 
	Utrechtse Bevlogenheidsschaal
1. Op mijn werk bruis ik van energie. (V)

2. Ik vind het werk dat ik doe nuttig en zinvol. (T)

3. Als ik aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij. (A)

4. Als ik werk voel ik me fit en sterk. (V)

5. Ik ben enthousiast over mijn baan. (T)

6. Als ik werk vergeet ik alle andere dingen om me heen. (A)

7. Mijn werk inspireert mij. (T)

8. Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan (V)

9. Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig. (A)

10. Ik ben trots op het werk dat ik doe. (T)

11. Ik ga helemaal op in mijn werk. (A)

12. Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan. (V)

13. Mijn werk is voor mij een uitdaging. (T)

14. Mijn werk brengt mij in vervoering. (A)

15. Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht. (V)

16. Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken. (A)

17. Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit. (V)



De scores worden onderverdeeld in drie dimensies: absorptie (A), toewijding (T) en vitaliteit (V). Per stelling wordt aangegeven onder welke dimensie de score zal uitvallen. De scores op de dimensies samen bepalen de mate van bevlogenheid.
Daarnaast kan men ook gebruik maken van de Oldenburg Burnout Inventory (OLBI)
. Hierbij wordt ook ervan uitgegaan dat bevlogenheid en burnout elkaars tegenovergestelde zijn. Deze vragenlijst is om burnout te meten, maar kan andersom gebruikt worden om bevlogenheid te meten. Dit komt omdat de vragen zowel positief als negatief gesteld worden. De vragenlijst bestaat uit 14 stellingen die gescoord kunnen worden van 1 t/m 4. 1 betekent zeer mee eens, 4 zeer mee oneens.

	Oldenburg Burnout Inventory
1. Ik vind altijd nieuwe en interessante aspecten in mijn werk.

2. Het gebeurt steeds meer dat ik op een negatieve manier praat over mijn werk.

3. Ik neig ernaar steeds meer tijd nodig te hebben om te relaxen en me beter te voelen na het werk.

4. De laatste tijd heb ik de neiging om minder na te denken op het werk en doe ik mijn werk bijna automatisch.

5. Mijn werk is een positieve uitdaging.

6. Tijdens mijn werk voel ik me vaak emotioneel uitgeput.

7. Na een tijdje kan iemand losgekoppeld raken van dit soort werk.

8. Na het werk heb ik genoeg energie voor mijn vrijetijdsactiviteiten.

9. Na het werk voel ik me meestal bekaf en vermoeid.

10. Dit is het enige type werk dat ik mezelf zie doen.

11. Er zijn dagen dat ik me moe voel voordat ik op het werk ben.

12. Ik kan erg goed omgaan met de druk van mijn werk.

13. Ik voel me steeds meer betrokken bij mijn werk.

14. Wanneer ik aan het werk ben voel ik me meestal energievol.



De OLBI meet de tegenovergestelde kenmerken van bevlogenheid. In onderstaand figuur zie je de verhouding tussen burnout en bevlogenheid.
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Burnout en bevlogenheid (Schaufeli & Bakker 2007)
Dus wanneer je hoog scoort op uitputting, scoor je laag op vitaliteit. Dit betekent dat je (bij dit kenmerk) hoger scoort op burnout dan op bevlogenheid.
Conclusie

Om bevlogenheid te meten kan men gebruik maken van de Oldenburg Burnout Inventory en de Utrechtse Bevlogenheidsschaal. De Q12 laat ik buiten beschouwing vanwege de minder goede aansluiting op de definitie van bevlogenheid. De stellingen die gebruikt worden in de vragenlijsten zijn wel gericht op medewerkers die in dienst zijn in een functie binnen een organisatie. De meeste stellingen zijn hierdoor niet bruikbaar om over te nemen in het selectieproces. Een stelling die bijvoorbeeld wel overgenomen zou kunnen worden is: ‘Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan’. De andere stellingen zouden op een andere manier gebruikt kunnen worden. Bij het ontwikkelen van mijn product neem ik de stellingen van de Utrechtse bevlogenheidsschaal en de Oldenburg Burnout Inventory mee.
5
Eerste fase werving- en selectieproces
Om een bevlogen medewerker in de eerste fase van het werving- en selectieproces te kunnen onderscheiden is het belangrijk goed te weten hoe deze eerste fase er uit ziet. Natuurlijk verschilt deze per organisatie. Ik denk niet dat deze verschillen over het algemeen erg groot zullen zijn en probeer een algemeen beeld te scheppen. 
Het werving- en selectieproces begint bij het ontstaan van een vacature. Afhankelijk van de functie en het team worden criteria vastgesteld waaraan een kandidaat moet voldoen. Deze criteria zijn functiegerelateerd, zoals opleiding, maar kunnen ook bestaan uit persoonskenmerken die passend zijn bij de functie en het team. 
Wanneer er een duidelijk functieprofiel is vastgesteld met concrete criteria begint men met de werving. De organisatie plaatst de vacature via verschillende mediakanalen. De meeste personeelsadvertenties worden geplaatst in gedrukte media of op het internet (het internet is het aandeel hierin aan het winnen ten opzichte van de gedrukte media). Gedrukte media zijn regionale of landelijke nieuwsbladen en (vak)tijdschriften. Op het internet zijn er ook veel mogelijkheden, die aangepast kunnen worden aan de branche van de organisatie of het soort functie. Daarnaast wordt er ook steeds meer gebruik gemaakt van verschillende bureaus, zoals werving- en selectiebureaus, uitzendbureaus, UWV en re-integratiebedrijven. De vacature wordt in deze gevallen vaak met een beschrijving van de functie uitgezet bij een bureau. Zij zorgen op hun manier voor de werving van kandidaten. 
Wanneer een vacature is uitgezet krijgt men nog altijd brieven binnen, waaruit een eerste selectie gemaakt wordt. Voor het eerste contactmoment zijn er verschillende mogelijkheden waar de organisatie gebruik van kan maken:
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* De waarde van het interview is afhankelijk van de structuur en de relevantie van de vragen.
Figuur 5.1 Selectieinstrumenten

De meeste organisaties maken gebruik van een interview. De waarde van deze interviews lopen uiteen, wat ligt aan de inhoud van het interview: de structuur van het gesprek en de relevantie van de vragen. Sommigen gebruiken een vrij interview, waarbij gebruik gemaakt wordt van vragen als ‘Vertelt u eens iets over uzelf…’. Bij een gestructureerd situationeel interview stelt men vragen als ‘Stel dat u een project moet gaan leiden, wat gaat u dan doen?’. Daarnaast wordt er ook vaker gebruik gemaakt van de STAR-methode tijdens een interview. Daarbij probeert men een beeld te krijgen van de ervaring die een kandidaat daadwerkelijk heeft. Door middel van situatie, taken, activiteiten en resultaat wordt dit beeld geschept. Hieronder een voorbeeld van de STAR-methode.
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Figuur 5.2 STAR-methode

Er wordt regelmatig gebruik gemaakt van verschillende testen, zoals persoonlijkheidstesten, capaciteitentesten en intelligentietesten. Dit zijn vaak standaard vragenlijsten die op papier of (steeds vaker) online ingevuld kunnen worden. De organisatie heeft vooraf vastliggen aan welke resultaten de kandidaten minimaal moeten voldoen. Het doel van deze testen is de overeenkomsten te evalueren tussen het profiel dat komt uit deze testen en het profiel dat is vastgelegd voor de functie.
De ACM is de assessment center methode, waarbij de kandidaten worden getest door middel van een assessment. Assessments bestaan veelal uit verschillende testen, simulaties of rollenspellen. De assessment center methode is een manier om het talent en het groeipotentieel van een kandidaat in kaart te brengen. De doelstelling van een assessment is te achterhalen welke kans op succesvol functioneren je hebt in de vacante functie. Aan de ene kant zullen de harde functie-eisen getest worden (bijvoorbeeld intelligentieniveau), aan de andere kant de zachte functie-eisen (bijvoorbeeld de persoonlijkheid en de sociale vaardigheden). Hoe een assessment is opgebouwd, verschilt per organisatie en functie. In deze methode wordt veel gebruik gemaakt van praktijksimulaties die worden toegespitst op de functie, wat de verschillen in inhoud van het assessment bepaalt. 
Organisaties maken soms gebruik van referenties. De kandidaat levert zijn referenties aan op een sollicitatieformulier of in zijn CV. Met deze referenties neemt de organisatie contact op om meer informatie te krijgen over het functioneren van de persoon in kwestie. 
Als laatste wordt er ook gebruik gemaakt van arbeidsproeven. Met een arbeidsproef wordt geprobeerd één of meerdere aspecten uit de functie te simuleren. Hiermee probeert men het toekomstig functioneren van de kandidaat in de functie te voorspellen. Een voorbeeld hiervan is een secretaresse te laten notuleren tijdens een (zogenaamde) vergadering.
Conclusie
Er zijn verschillende manieren waarmee de eerste fase van het werving- en selectieproces inhoud gegeven kan worden. De meeste organisaties maken gebruik van een briefselectie waarmee de eerste kandidaten zullen worden geselecteerd. Voor het eerste contactmoment maakt men meestal gebruik van het selectie-interview. Dit zie ik dan ook als de eerste fase van het werving- en selectieproces. In mijn aanbevelingen wil ik me dan ook vooral richten op deze selectiemethoden. Het checken van referenties zouden daar ook een onderdeel kunnen zijn. Tests, arbeidsproeven en ACM laat ik hierbij buiten beschouwing. Hierbij kan men gemakkelijk een bevlogenheidtest toevoegen. 
Het is belangrijk om in dit proces het verschil tussen persoonlijke en werkgerelateerde energiebronnen voor ogen te houden. De invulling van de persoonlijke energiebronnen kunnen tijdens een sollicitatiegesprek redelijk eenvoudig getest worden. Bij werkgerelateerde energiebronnen is dit ingewikkelder. De invulling van de werkgerelateerde energie zijn namelijk binnen elke organisatie verschillend en hebben daarmee ook een andere uitwerking bij de persoon.
Conclusies

Bevlogenheid
 is een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt op haar beurt gekenmerkt door bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar met werken door kunnen gaan en beschikken over grote mentale veerkracht en dito doorzettingsvermogen. Toewijding heeft betrekking op een sterke betrokkenheid bij het werk; het werk wordt als nuttig en zinvol ervaren, is inspirerend en uitdagend, en roept gevoelens van trots en enthousiasme op. Absorptie, ten slotte, heeft betrekking op het op een plezierige wijze helemaal opgaan in het werk, er als het ware mee versmelten waardoor de tijd stil lijkt te staan en het moeilijk is om er zich los van te maken. Bevlogenheid ontstaat door de relatie tussen taakeisen en energiebronnen.
Voor deze definitie is gekozen, omdat deze veel aansluiting vindt met verder onderzoek en meetmethodes. Nog een voordeel is de verdeling van werkgerelateerde en persoonlijke energiebronnen. Er wordt niet alleen gekeken naar de organisatie, maar er wordt ook veel verantwoordelijkheid neergelegd bij de medewerker. 
Een bevlogen medewerker brengt veel voordelen met zich mee die goed van te pas (kunnen) komen binnen de organisatie. Het signaleren van bevlogenheid tijdens het selectieproces zal daardoor uiteindelijk zijn vruchten afwerpen. Samengevat, verhoogt bevlogenheid de arbeidsprestatie, verbetert de samenwerking en sfeer op de afdeling, zorgt voor bevlogenheid bij anderen, houdt zichzelf in stand en zorgt voor meer binding met de organisatie.
Om bevlogenheid te meten kan men gebruik maken van de Oldenburg Burnout Inventory en de Utrechtse Bevlogenheidsschaal. De Q12 laat ik buiten beschouwing vanwege de minder goede aansluiting op de definitie van bevlogenheid. De stellingen die gebruikt worden in de vragenlijsten zijn wel gericht op medewerkers die in dienst zijn in een functie binnen een organisatie. De meeste stellingen zijn hierdoor niet bruikbaar om over te nemen in het selectieproces. Een stelling die bijvoorbeeld wel overgenomen zou kunnen worden is: ‘Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan’. De andere stellingen zouden op een andere manier gebruikt kunnen worden. Bij het ontwikkelen van mijn product neem ik de stellingen van de Utrechtse bevlogenheidsschaal en de Oldenburg Burnout Inventory mee.
Er zijn verschillende manieren waarmee de eerste fase van het werving- en selectieproces inhoud gegeven kan worden. De meeste organisaties maken gebruik van een briefselectie waarmee de eerste kandidaten zullen worden geselecteerd. Voor het eerste contactmoment maakt men meestal gebruik van het selectie-interview. Dit zie ik dan ook als de eerste fase van het werving- en selectieproces. In mijn aanbevelingen wil ik me dan ook vooral richten op deze selectiemethoden. Het checken van referenties zou daar ook een onderdeel kunnen zijn. Tests, arbeidsproeven en ACM laat ik hierbij buiten beschouwing. Hierbij zou men gemakkelijk een bevlogenheidtest kunnen toevoegen. 
Het is belangrijk om in dit proces het verschil tussen persoonlijke en werkgerelateerde energiebronnen voor ogen te houden. De invulling van de persoonlijke energiebronnen kunnen tijdens een sollicitatiegesprek redelijk eenvoudig getest worden. Bij werkgerelateerde energiebronnen is dit ingewikkelder. De invulling van de werkgerelateerde energie zijn namelijk binnen elke organisatie verschillend en hebben daarmee ook een andere uitwerking bij de persoon.
Aanbevelingen
Een eerste stap om bevlogen medewerkers te signaleren is het maken van aanpassingen in de vacaturetekst. Bevlogenheid wordt gekenmerkt door diverse persoonskenmerken die benoemd kunnen worden in de vacature. Je kunt impliciet of expliciet aangeven dat je vraagt naar optimisme, enthousiasme, onvermoeidheid etc. Het expliciet benoemen is erg gemakkelijk. Je geeft bij de functie-eisen aan dat je iemand zoekt die bijvoorbeeld optimistisch is. Het nadeel is wel dat iedereen kan zeggen dat hij optimistisch is. Daarnaast zal de kandidaat hier ook rekening mee houden in het sollicitatiegesprek en wordt het moeilijker om oprechte optimisme te signaleren. Impliciet benoemen van optimisme is dan een betere oplossing. Bijvoorbeeld: Wij zoeken iemand die niet huiverig is voor negatieve situaties. Een sollicitant neemt deze functie-eis mee in zijn sollicitatiebrief en zal er op eigen wijze invulling aan geven. Uit deze beschrijving kun je vaak al optimisme halen. Door de toon van zijn verhaal of zijn manier van benaderen. Ziet hij het als een groot of klein probleem? Een probleem waar hij lang mee bezig zal zijn of die hij als tijdelijk ziet?
	Persoonlijke energiebron
	Impliciete verwijzing

	Optimisme
	Wij zoeken iemand die niet huiverig is voor negatieve situaties.

	Doeltreffendheid
	Wij zoeken iemand die resultaten daadwerkelijk bereikt

	Veerkracht
	Wij zoeken iemand die flexibel is

	Proactief
	Wij zoeken iemand die niet zomaar iets laat liggen

	Zelfvertrouwen
	Wij zoeken iemand die op zichzelf kan bouwen

	Extraversie
	Wij zoeken iemand die graag omringd wordt door andere mensen

	Emotionele stabiliteit
	Wij zoeken iemand die zich niet snel van zijn stuk laat brengen.

	Assertiviteit
	Wij zoeken iemand zijn doelen durft te bereiken

	Zelfsturing
	Wij zoeken iemand die weet wat hij/zij wil

	Stressbestendigheid
	Wij zoeken iemand die de druk aan kan


Een bevlogen persoon is bereid om iets extra’s te doen voor de werkgever. Dit kenmerkt de bevlogen medewerker en daar kun je gebruik van maken voor in de eerste selectieronde, de briefselectie. Je kunt in de advertentie vragen of de sollicitant iets extra’s wil doen in zijn brief. Je kunt in de advertentie vragen om een extra stuk visie over een onderwerp in het vakgebied die in de brief beschreven wordt. Het beste is te kiezen voor een onderwerp dat op dat moment ook erg belangrijk is voor de organisatie of een belangrijk onderwerp zal worden in de toekomst. Hiermee kun je dus meteen de bevlogen medewerker signalen en daarnaast heb je meteen meer kennis over de persoon.

Als voorbeeld heb ik deze aanbevelingen verwerkt in bijlage 1 in de vacature personeelsfunctionaris. 

Tijdens het sollicitatiegesprek kan men gebruik maken van de STAR-methode om de bevlogenheid van een kandidaat te toetsen. Met de STAR-methode beschrijft de kandidaat een daadwerkelijk plaatsgevonden situatie. Met deze methode kan ook ingegaan worden op werkgerelateerde energiebronnen. Voorbeeld vragen:

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarin u helemaal op ging in uw werk?
· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij zeer assertief optrad?

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij u veel uitdaging vond in uw werk?

· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij een grote mentale veerkracht heeft laten zien?
· Kunt u mij een voorbeeld geven van een situatie waarbij op een positieve manier omging met een negatieve situatie?

Tijdens een sollicitatiegesprek is elke kandidaat erg positief over zichzelf en doet hij zich soms beter voor dan de werkelijkheid. Door referenties op te vragen kan het verhaal van de kandidaat gecheckt worden. Daarnaast kan men aan de leidinggevende ook direct vragen stellen over de bevlogenheid van een kandidaat. Bij het opvragen van referenties moet u wel rekening houden met de sollicitatiecode
:
‘Indien de arbeidsorganisatie inlichtingen over de sollicitant wil inwinnen bij derden en/of andere bronnen, vraagt zij hiertoe vooraf diens toestemming, tenzij zulks niet vereist is op grond van een wettelijk of algemeen verbindend voorschrift. De te verkrijgen informatie moet direct verband houden met de te vervullen vacature en mag geen onevenredige inbreuk maken op de persoonlijke levenssfeer van de sollicitant. De bij derden en andere bronnen, waaronder websites, verkregen informatie zal, indien relevant, a) aan de sollicitant worden meegedeeld, met uitdrukkelijke vermelding van de bron en b) met de sollicitant worden besproken.’

Om meer te weten te komen over de bevlogenheid van de kandidaat moet men er dus rekening mee houden dat men geen inbreuk mag maken op de persoonlijke levenssfeer van een kandidaat. De vragen moeten dan ook functiegerelateerd zijn.

Voorbeeldvragen die men stellen aan de voormalig leidinggevende:

· Hoe ging ‘de persoon in kwestie’ om met negatieve situaties? Kunt u daar een voorbeeld van geven?
· Was ‘de persoon in kwestie’ proactief? Kunt u daar een voorbeeld van geven?
· Vond ‘de persoon in kwestie’ uitdaging in zijn/haar werk? Kunt u daar een voorbeeld van geven?

N.B. Ik heb gekozen voor de eerste fase van het werving- en selectieproces en heb hierbij de ACM methode en psychologische of intelligentietesten buiten beschouwing gelaten. Via deze methodes zou men bevlogenheid ook kunnen meten als hier expliciet om gevraagd wordt. Vooral de ACM methode zou dit op een goede manier kunnen doen, maar daar zullen hoge kosten bij betrokken zijn.
Daarnaast zijn werkgerelateerde energiebronnen per organisatie anders. Het kan zijn dat men een bevlogen medewerker aantrekt, maar niet de juiste werkgerelateerde energiebronnen binnen de organisatie heeft. Dus na de selectie moet men zorgen voor de juiste energiebronnen om de nieuwe medewerker bevlogen te houden.

Nawoord
In dit onderzoek heb ik veel geleerd over bevlogenheid. Dit heeft mijn kennis over het vakgebied uitgebreid, maar ik heb ook veel over mezelf geleerd. Mijn passie in het vakgebied ligt in het psychologische aspect van HR. Hierbij gaat het om de omgang en contact met medewerkers, motivatie, betrokkenheid, tevredenheid, binden en boeien etc. Daar voeg ik nu bevlogenheid aan toe. Mijn visie is als je er als organisatie bent voor je medewerker, vanuit het MT, HR en direct leidinggevenden, is de medewerker er voor jouw organisatie. Uit ervaring heb ik opgemerkt dat niet alles helemaal duidelijk via procedures en protocollen moet worden vastgelegd. Een individuele benadering heeft meer invloed op het welzijn van de medewerker. 
Het uiteindelijke doel is een groep goed presterende, bevlogen medewerkers. Uitgedrukt in kengetallen zie ik dit voor me als een laag ziekteverzuim, laag verloop, hoge arbeidsproductiviteit en grote tevredenheid. Dit is natuurlijk een ideaal dat moeilijk te bereiken is, maar het is zeker goed te benaderen met de nodige inzet. Daarnaast is het ook houden van balans. Je kunt niet zomaar interventies inzetten en verwachten dat dat na een paar jaar nog steeds werkt. Mensen veranderen heel gemakkelijk en je kunt niet altijd doen wat de medewerkers graag willen hebben. Deze balans binnen een organisatie vind ik erg interessant en wil ik mee bezig zijn verdere loopbaan. 

Bevlogenheid past daar heel goed bij. Met een bevlogen groep medewerkers kun je deze doelstellingen halen, maar je moet daarbij zorgen dat zij ook de nodige energiebronnen kunnen krijgen. Bevlogenheid geeft een ander inzicht in de mens en laat je op een andere manier nadenken over de organisatie en hun medewerkers. Je kunt bevlogenheid bereiken, maar je raakt het ook gemakkelijk kwijt. Dat heb ik bij mezelf ook gezien. Bevlogenheid is niet alleen afhankelijk van het werk, maar ook persoonlijke kenmerken. Met een positieve instelling kom je al erg ver!
Natuurlijk liep niet alles van leien dakje. De tijd die ik nog over had voor dit onderzoek heeft voor de nodige stress gezorgd. Gelukkig heb ik op mijn stage hiervoor tijd vrij kunnen maken. Maar die tijdsdruk zorgt bij mij toch voor de nodige strubbelingen, zoals concentratieproblemen.

Daarnaast heb ik veel moeite met mijn creatieve/innovatieve vaardigheden. Ik heb enorm geprobeerd om deze kant naar voren te halen, maar ik merk dat ik neig naar simpele of standaard oplossingen.

Maar al met al vond ik het een erg leuk onderwerp om aan te werken!
Bronnen
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Bijlage 1 
Voorbeeld vacature
De Rooyse Wissel is een Forensisch Psychiatrisch Centrum waar merendeels tbs-patiënten worden behandeld. De Rooyse Wissel kent vier vestigingen: een Forensisch Psychiatrisch Centrum in Oostrum (Venray), een Forensisch Psychiatrisch Centrum in Maastricht en een Forensisch Psychiatrische Polikliniek in Tegelen (Venlo) en Maastricht. De kliniek in Maastricht, FPC Overmaze, kent een intensief samenwerkingsverband met een PPC (Penitentiair Psychiatrisch Centrum) en biedt behandeling aan zowel tbs-patiënten als gedetineerden met psychiatrische problematiek. Bij de Rooyse Wissel werken 500 professionals. 


De afdeling P&O houdt zich bezig met het ontwikkelen en onderhouden van het personeelsbeleid en levert een bijdrage aan de deskundigheidsbevordering. Daarnaast draagt de afdeling P&O zorg voor de personeelsadministratie.

Binnen de afdeling P&O zijn momenteel een Hoofd P&O, 3 medewerkers Personeelszaken en twee Personeelsfunctionarissen werkzaam.

Voor de afdeling P&O zijn we op zoek naar een:

Personeelsfunctionaris

( 32 uur per week)

Functie-inhoud:
De personeelsfunctionaris levert een bijdrage aan de ontwikkeling van het personeelsbeleid, ondersteunt en adviseert leidinggevenden bij de uitvoering van het personeelsmanagement. De personeelsfunctionaris behartigt algemene en individuele personeelsaangelegenheden en draagt zorg voor een goede informatievoorziening aan medewerkers inzake personeelsbeleid en wet- en regelgeving. 

Functie-eisen:

· U heeft een opleiding op HBO-niveau afgerond, bij voorkeur HBO Personeel & Arbeid of vergelijkbaar;

· U heeft minimaal 3 jaar ervaring in een soortgelijke functie;

· U bent vaardig in het opstellen van beleidsnotities e.d.;

· U heeft een klantgerichte instelling;

· U bent gericht op een goede samenwerking;

· U bent in staat prioriteiten te stellen;
· U kunt op uzelf bouwen;
· U durft uw doelen te bereiken.
Salariëring is conform CAO GGZ schaal 55

Interesse?

Indien u interesse heeft in deze vacature, dan kunt u uw schriftelijke sollicitatie voorzien van Curriculum Vitae uiterlijk vóór ? sturen naar: F.P.C. de Rooyse Wissel, T.a.v. afdeling P&O, ? of via e-mailadres: ? 
Graag zien wij in uw Curriculum Vitae terug wat uw visie is op ziekteverzuim, wat op dit moment een belangrijk onderwerp is binnen de organisatie.
Indien u vragen heeft kunt u contact opnemen met ?, Hoofd P&O, of ?, Personeelsfunctionaris, via telefoonnummer ?.
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