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| think it’s very important to
have a feedback loop, where
you're constantly thinking
about what you've done and
how you could be doing it
better.

Elon Musk

Czym jest ocena
360°?

Ocena 360° to cykliczna inicjatywa rozwojowa,
odbywajaca sie raz/dwa razy w roku lub czesciej (np.
kwartalnie), w trakcie ktorej kazdy cztonek zespotu
dokonuje samooceny i otrzymuje informacje zwrotna
na swoj temat od przetozonego, wspotpracownikow
(W tym osob raportujacych w przypadku liderow),

a W niektdérych organizacjach takze od dostawcow

I klientow.

Ocena 360° tgczy spostrzezenia i opinie kilku osob.
Wspodtpracujg one z badang osoba na réznych
poziomach, co pozwala uzyskac najbardziej precyzyjny
obraz jej zachowan. Zebrany materiat stanowi baze
do pracy nad rozwojem badanego pracownika,

a metodologia przeprowadzania oceny 360° pozwala
zminimalizowac ryzyko typowych btedow zbyt
jednowymiarowej oceny popetnianych w przypadku
y<tradycyjnych” ewaluacji. Do najwazniejszych z nich
nalezy ograniczony obiektywizm przetozonego

I wycigganie przez niego wnioskow nha podstawie

niepetnych informacji o pracowniku, zwtaszcza



W systemie pracy hybrydowej. Dlatego eksperci

od lat twierdzg, ze ocena 360° to skuteczna metoda,
ktora prawidtowo zaimplementowana, moze nie tylko
poprawic jakosc¢ pracy badanej osoby, ale takze zmienic

jej zycie zawodowe na lepsze.

Zmiana podejscia

Od kiedy firmy z listy Fortune 500 zaczety ogtaszac
rezygnacje z typowych cyklicznych, zwykle rocznych,
ocen pracowniczych, rozpoczeta sie debata

nad przydatnoscia i skutecznoscia tego procesu.
Wyznaczajgce trendy w performance management
organizacje, takie jak Deloitte uznaty, ze bardzigj
skuteczne s3g biezgce rozmowy i state udzielanie
feedbacku. Proces okreslany jako ongoing feedback
staje sie jednym z podstawowych narzedzi w procesie
rozwoju pracownikow, a ocena 360° stanowi czesto jego
wazny element. Podstawa sukcesu takiego podejscia
jest kultura organizacyjna, w ktorej pracownik docenia

| sam prosi o feedback, doceniajac jego wartosc

na roéznych etapach pracy (np. po zakonczeniu projektu)

| rozwoju kariery.

Wiele organizacji jednak nie czuje sie jeszcze gotowa
na catkowitg rezygnacje ze standardowej, cyklicznej
OCeny pracowniczej, poniewaz proces ten,
przeprowadzony witasciwie, jest skuteczny, pomocny

I Nnieco fatwiejszy w wykonaniu m.in. ze wzgledu

na tatwosc¢ zbierania danych, zarzadzenia koordynacja
procesu oraz moderowanie obcigzenia sie z nim
wigzacego. Co wiecej, wiele firm stosuje ocene 360°

regularnie, ale coraz czesciej (np. kwartalnie).



https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful
https://www2.deloitte.com/za/en/footerlinks/pressreleasespage/the-future-of-performance-reviews.html

Wprowadzenie oceny 360°
do organizacji w

10-ciu krokach

Jak w przypadku wielu proceséw HR, ocena 360°
bedzie stuzy¢ organizacji i pracownikowi,

tylko po spetnieniu pewnych warunkoéw. Jeden

Z wazniejszych to dopasowanie go do organizacji i jej
potrzeb: celdw, struktury, wielkosci, zasobow, jak tez
dojrzatosci i umiejetnosci liderow. W kazdym takim
procesie sg jednak state elementy i kroki,

ktorych nie mozna pominac.

Krok 1. Strategia

To etap, w ktérym podejmowana jest wiekszosc
kluczowych dla procesu decyzji. Punktem wyjscia

dla dyrektora HR, HR Business Partnera i zespotu L&D
sg cele biznesowe organizacji oraz zarzadzania
talentami. Na jakie pytania warto sobie odpowiedziec,

w trakcie ustalania strategii?

Jaki jest gtéwny cel oceny 360° i jakie informacje
nalezy uzyskac¢?

Na jakie wyzwania i cele biznesowe odpowie
ocena 360°?

Jak ocena 360° wpisuje sie w zasoby rozwojowe
i strategie L&D?

W jaki sposéb ocena 360° moze wspieradé
ksztattowanie kultury organizacyjnej?

W jaki sposéb proces oceny 360° moze
odpowiedzie¢ na potrzeby pracownikéw

i poprawic¢ ich zaangazowanie?

Jaka bedzie czestotliwos¢ przeprowadzania oceny
360°?

Jak bedzie przebiegat proces?



Elementem strategqii jest tez plan komunikacji.

Komunikacja 360-ki powinna byc realizowana

na kazdym z etapow procesu wdrozenia, uwzgledniajgc
odpowiednie grupy odbiorcow — od zarzadu, poprzez
przetozonych, az do samych pracownikow. Projekt
komunikacji badania tworzy HR Business Partner

| zespot HR.

Co warto komunikowac? Cel, zatozenia badania i korzysci
—stynny czynnik WIIFM (what's in it for me). Gtdwnym
zrodtem informacji dla catej organizacji jest HR,
wspierany przez dziat komunikacji wewnetrznej. Liderzy
promuja projekt w swoich zespotach, uzupetniajac
informacje dostarczane przez HR i wyjasniajgc wszelkie

watpliwosci pracownikow.

Krok 2. Decyzja

Przygotowany projekt wdrozenia procesu oceny 360°
jest prezentowany managerom wyzszego szczebla.
Na tym etapie kluczowa jest jasna odpowiedz

na pytania:

Jakie korzysci odniesie organizacja z wdrozenia?
Kto jest kluczowym interesariuszem?
Jakie dane i mierniki postuza do oceny

skutecznosci procesu?

Krok 3. Opracowanie procesu i harzedzi
Zespot HR | L&D opracowuje elementy procesu,
narzedzia wspierajace (np. materiaty edukacyjne)

oraz ostateczne formularze oceny w procesie
konsultacji (szczegdlnie jesli ocena jest wprowadzana
PO raz pierwszy). Poniewaz ocena 360° stuzy rozwojowi
pracownikow i ma poprawic ich employee experience

— nie moze zostac zaprojektowana bez ich udziatu

I wziecia pod uwage ich emocji zwigzanych z projektem,

doswiadczen | potrzeb.



Aby ocena 360° jak najlepiej odpowiadata na potrzeby
pracownikow proces i formularze zespdt HR moze
wypracowac z grupami konsultacyjnymi, wykorzystujac

Design Thinking.

Proponujemy wypracowac spodjne dla catej organizacji
formularze (nastepnie dostosowywane pod dane

stanowisko | zespdt) i elementy procesu.

Do pracy mozemy zaprosi¢ grupy konsultacyjne
sktadajgce sie np. z jednego przedstawiciela danego
zespotu z min. rocznym stazem pracy w organizacji.
Grupa warsztatowa moze rozpoczac prace nad wstepnie

opracowanym przez zespot HR 1 L&D formularzem

Jak przygotowaé
wstepny formularz?

Pytania z ankiety powinny pokrywac wszystkie obszary
kompetencji, ktdre sg istotne z punktu widzenia celéw
organizacji i jej rozwoju. Ocena 360° ma bowiem stuzycC
badanemu pracownikowi, ale musi by¢ osadzona
W rzeczywistosci i potrzebach organizacji.
Warto wiec pytac¢ oceniajacych o:
mocne strony lub obszary do pracy i rozwoju,
sposob komunikacji | troske o atmosfere w zespole,
umiejetnosci liderskie,
miekkie kompetencje odnoszace sie do wartosci
organizacji,

wiedze | umiejetnosci twarde.

Ostateczna lista jest uzalezniona od potrzeb
organizacji i jej uniwersalnych kompetencji kluczowych
I domenowych oraz badanego stanowiska, stazu pracy
pracownika oraz wybranej sciezki kariery (eksperckiej

lub liderskigj).

1. Empatyzowanie (Empathize)
Grupa konsultacyjna spisuje obawy | nadzieje
zZwigzane z wprowadzeniem oceny 360°

2. Definiowanie zagadnienia (Define)
Grupa konsultacyjna spisuje mozliwosci i wyzwania

zZwigzane z wprowadzeniem oceny 360°



| przygotowanego wczesniej prototypu formularza
na poziomie jednostki i firmy.

3. Generowanie pomystow (Ideate)
Bioragc pod uwage okreslone wczesniej obawy,
nadzieje, wyzwania i mozliwosci grupa konsultacyjna
opracowuje pomysty, ktére mozna wykorzystac
w tworzeniu prototypu procesu i nowego formularza
360°.

4.Budowanie prototypu (Prototype)
Grupa konsultacyjna dopracowuje proces | formularz
360° na tej podstawie.

5. Testowanie (Test)
Proces z opracowanym ogolnym formularzem jest

testowany na matej grupie.

Krok 4. Zatwierdzenie pytan

Zaprojektowany proces i formularze sg wysytane

do managerow, ktdérzy maja mozliwos¢ wprowadzenia
modyfikacji lub akceptacji pytan w niezmienionej
formie. Wazne, aby HR byt otwarty na dyskusje i sugestie
Mmanagerow, aby ostateczny ksztatt ankiety odpowiadat

na potrzeby kazdej ze stron.

Krok 5. Wyboér oséb udzielajacych
feedback

Sposoéb wyboru oséb udzielajgcych feedback rowniez
warto opracowac w formie konsultacji. Jakie rozwigzanie
bytoby dobre zarowno dla pracownika, jak i dla firmy?
Liste oceniajgcych moze przygotowac sam pracownik,
ale manager musi stworzong liste zatwierdzic. Wazne,
aby osoby wypetniajgce ankiete byty zréznicowane

pod wzgledem ptci, wieku czy stanowiska, aby uchwycic

rozng perspektywe.

Krok 6. Wypetnianie ankiety

Otwarcie ankiety nastepuje w scisle okreslonym
momencie i odbywa sie w harzuconych przez HR
ramach czasowych. Zaproszeni do procesu pracownicy
I manager osoby badanej wypetniajg formularze.
Odpowiedzi ha pytania sg nastepnie udostepniane

badanemu pracownikowi i jego liderowi.

Krok 7. Ustalenie terminu analizy
informacji zwrotnej

To czas na rozmowe managera z badanym
pracownikiem, zgodnie z harmonogramem. Udzielanie
feedbacku powinno odbywac sie wedtug ustalonych

standardow, nad ktorymi czuwa HR. Zespoty HR



I L&D powinny zapewnic liderom wsparcie i szkolenia Krok 10. Ustalenie nowych/aktualizacja

w zakresie udzielania feedbacku. indywidualnych planéw rozwojowych
Ostatni krok to dopetnienie procesu — zaplanowanie

Krok 8. Zebranie i analiza danych przez $ciezki rozwoju pracownika. W zaleznosci od preferenc;i

HRi L&D rozwojowych pracownika i przewidywanych potrzeb

Mniej wiecej w tym samym czasie w dziatach HR biznesowych firmy, pracownik i manager ustalaja

I L&D trwa proces aktualizacji danych. Na podstawie indywidualny plan rozwoju, w tym cele rozwojowe,

wypetnionych ankiet okresla sie nowy poziom w oparciu o koncepcje SMART.

kompetencji badanych pracownikow. Zebrane dane

Moga stac sie punktem wyjscia do okreslania luk

kompetencyjnych w organizacji i zaktualizowania J k‘ k > ®
strategii L&D. a I e o rzySCI
Pozadanym elementem sg moderowane przez zespot

HR tzw sesje kalibracyjne gdzie zespdt liderski dyskutuje pl’yn q z oce ny

Nna ile spdjne miat podejscie do oceny swoich zespotdéw
I wynikajagcych z tego w dalszej kolejnosci propozycji 3600?
awansow oraz wypracowywanie celow i planow

rozwojowych na kolejny okres.

Krok 9. Aktualizacja celow
Manager przesyta do dziatu HR i L&D ustalone
z pracownikiem zaktualizowane cele, zwigzane

Z jego rozwojem i efektywnoscia.




Samo wprowadzenie oceny 360° w organizacji

nie jest jednoznaczne z dtugofalowymi korzysciami

W postaci wzrostu zaangazowania i wydajnosci,

a tym samym osiggania lepszych wynikow firmy.
Zaprojektowany konsultacyjnie, dobrze wdrozony,
przeprowadzony i odpowiednio komunikowany proces,
jednak zdecydowanie bardzo waznym elementem
budowania pozytywnych doswiadczen pracownika

| stanowic¢ kluczowy moment jego rozwoju zawodowego
| osobistego, zgodnhego z potrzebami organizacji. Jesli
ocena 360° jest obiektywna, staje sie skutecznym
narzedziem budujacym samoswiadomos¢ mocnych

stron i obszarow do poprawy.

Korzysci dla pracownika

Ocena 360° to jeden z niewielu procesdw w organizacji,
ktore w tak duzym stopniu koncentruja sie na
pracowniku. Szeroka perspektywa co najmniej kilku
0sOb, wykorzystana gtéwnie w celu rozwojowym

(a nie w celu planowania podwyzki lub awansu), moze
przynies¢ mu szereg korzysci. Do najwazniejszych z nich

naleza:

1. Wzmochnienie poczucia odpowiedzialnosci

za rozwoj kariery Obiektywizm procesu, uzyskany
dzieki opinii pozyskanych z wielu zrédet, zwieksza
wiarygodnosé

Odkrycie mocnych stron sprawia,

ze rozwaQj jest bardziej ukierunkowany i celowy.

. Poznanie perspektywy innej, niz opinia

przetozonego

Taka zbalansowang opinie tatwiej przyjac

| zaakceptowacd, niz opinie jednej osoby, z ktdra
najczesciej wspotpracuje sie w ograniczonym

zakresie (zwtaszcza na odlegtosd).

. Mozliwos¢ dostrzezenia zachowan, na ktoére

na co dzien nie zwraca sie uwagi, a ktére moga
by¢ krytyczne w osigganiu lepszych wynikéw
i poprawy relacji z innymi (tzw. martwe punkty

z ang. blind spots)

. Zbudowanie poczucia wptywu, autonomii i celu -

zgodnie z modelem motywacji 3.0 wg Daniela H.

Pinka to gtéwnie wewnetrzna motywacja buduje
zaangazowanie we wiasny rozwdéj i pomaga
przeja¢ nad nim kontrole

Poprawnie przeprowadzony proces wzmacnia
poczucie wartosci i kontroli, nadajac pracy wiekszy

sens.


https://www.mindtools.com/pages/article/autonomy-mastery-purpose.htm
https://www.mindtools.com/pages/article/autonomy-mastery-purpose.htm

Korzysci dla organizacji
Powod, dla ktérego az 85% firm z listy Fortune 500

stosuje ocene 360° nie lezy jedynie w niewatpliwych
korzysciach dla pracownikdéw. Prawidtowa
Implementacja procesu oraz jego wtasciwe
przeprowadzenie mogg okazac sie kluczowe dla rozwoju

kazdej organizacji. Gtowne korzysci to:

1. Budowanie przewagi biznesowej
Badania wskazujg, ze w firmach stosujacych ocene
360° efektywnos¢ operacyjna moze wzrosnac
nawet o 74%. Udowodniono zwigzek pomiedzy

pozytywnymi ocenami w procesie 360°, a lepszymi

wynikami sklepow detalicznych (przychody, marza

brutto, sprzedaz akcesoriow i umowy serwisowe)

oraz uzyskaniem lepszych wynikow w zakresie

lojalnosci klientdw wsréd managerow bankow.
Gallup podaje takze, ze organizacje, ktdre inwestuja
W rozwoj swoich pracownikow, opierajac dziatania
na wzmachnianiu mocnych stron, osiggajg az 29%
wzrostu zysku, a zaangazowanie ich klientow
wzrasta z 7% do 15%

2. Wzrost skutecznosci przywoédztwa
Dobrze przeprowadzona ocena 360° jest jednym
z najskuteczniejszych narzedzi wspierajacych
zmiane zachowan liderow. Uzyskanie informacji
z wielu zrédet motywuje do pracy nad sobg
I modyfikacji niepozadanych przez zespot cech,
co przektada sie na jakos¢ przywddztwa. Jedno

z badan przeprowadzonych przez Jacka Zengera


https://www.forbes.com/sites/jackzenger/2016/03/10/how-effective-are-your-360-degree-feedback-assessments/?sh=41d962d1a690
https://psycnet.apa.org/record/2009-21033-010
https://www.researchgate.net/publication/247502083_A_Meta-Analysis_of_Incremental_Validity_and_Nomological_Networks_for_Subordinate_and_Peer_Rating
https://www.researchgate.net/publication/247502083_A_Meta-Analysis_of_Incremental_Validity_and_Nomological_Networks_for_Subordinate_and_Peer_Rating
https://psycnet.apa.org/record/2001-17000-013
https://www.gallup.com/cliftonstrengths/en/269615/strengths-meta-analysis-2015.aspx
https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful
https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful

I Josepha Folkmana pokazuje bezposrednia
korelacje pomiedzy wzrostem skutecznosci
przywodztwa w organizacji a wiekszym
Zzaangazowaniem pracownikow. To z kolei pozwala
zatrzymac najwieksze talenty w organizacji

I podnosi produktywnosc, ktéra oznacza lepsza
rentownosc i zadowolonych klientéw. Skad bierze
sie tak silny wptyw na catg organizacje? Inne
badania tego samego zespotu udowadniaja,

ze zmiana zachowan pojedynczych lideréw

prowadzi do efektu sniegowej kuli. Lider, ktory dazy

do zmiany swojego zachowania, poprawiajac jakosc

przywodztwa, motywuje innych do wiekszego

wysitku. W ten sposob ocena 360° zatacza szerokie

koto, wptywajac nie tylko na osoby objete procesem,

ale wszystkie zespoty wspotpracujgce ze soba.

. Wzrost zadowolenia klientéw

Od kilku lat trwa dyskusja na temat zaleznosci
pomiedzy doswiadczeniami pracownikow (EX)

a doswiadczeniami klientow (CX). Ta intuicyjna
korelacja zostata potwierdzona w wielu badaniach.

Statystyki nie pozostawiajg ztudzen, ze troska

o pracownikow i ich rozwoj przektada sie

na wzrost lojalnosci klientow. Ocena 360°,
ktora, pod warunkiem poprawnosci procesu,
wzmacniajac zaangazowanie, przyczynia sie
do lepszej jakosci obstugi klienta i jego

doswiadczen z organizacja.

. Poprawa wydajnosci pracownikéw

Wraz ze wzrostem samoswiadomosci i poprawa
Jakosci przywodztwa przychodzi wieksze
zaangazowanie i wydajnosc. To oczywiscie ztozony
proces, a W przypadku oceny 360° najwieksze
zZnaczenie majg tu m.in.:

- poprawa jakosci zarzadzania,

- wzmochienie pozytywnych doswiadczen
pracownikow,

- budowanie samoswiadomosci, w tym mocnych
stron pracownika,

- dziatania rozwojowe po ocenie 360°: szkolenia,
coaching, mentoring, samorozwaj,

- poprawa komunikacji w zespotach i miedzy nimi,
- wzrost pewnosci siebie wsrod cztonkdw zespotu,

- ksztattowanie inkluzywnego srodowiska pracy.


https://hbr.org/2016/01/the-trickle-down-effect-of-good-and-bad-leadership?referral=00060
https://hbr.org/2016/01/the-trickle-down-effect-of-good-and-bad-leadership?referral=00060
https://www.forbes.com/sites/blakemorgan/2018/02/23/the-un-ignorable-link-between-employee-experience-and-customer-experience/?sh=5c3f30bd48dc

Trudno jednoznacznie oszacowac wptyw oceny
360° na employee performance. Najbardziej
znane badania wykazaty poprawe efektywnosci

pracownikow wsrod jednej trzeciej badanych. Tyle

samo wykazato spadek efektywnosci i brak wptywu.

Nie jest to jednak dowdd na brak skutecznosci
metody, a na ztozonosc¢ procesu i duza liczbe
zmiennych, ktére maja tu znaczenie.

. Decyzje dotyczace strategii L&D oparte na danych
Pozyskane w procesie 360° dane, dotyczace
mocnych stron pracownikoéw i obszarow

do rozwoju, pozwalajag zaktualizowac strategie
L&D i jeszcze bardziej dostosowac jg do potrzeb
organizacji. Wiedza pozyskiwana cyklicznie (np.
kwartalnie) daje wglad w tempo zmian i ich
wiasciwy kierunek. State monitorowanie luk
kompetencyjnych umozliwia realizowanie strategii
wzrostu, zgodnie z zatozeniami organizacji.

. Wiedza na temat krytycznych problemoéw
Przeprowadzanie oceny 360° to nie tylko

odkrywanie informacji na temat pracownikow,

ale takze krytycznych dla funkcjonowania
organizacji problemow. Jednym z nich jest
chociazby istnienie luk kompetencyjnych,

ktore moga spowolnic¢ rozwdgj firmy. Jest to tez
sposobnos¢, aby pozyskac wiedze o innych
problemach, ktére wptywaja na morale zespotow
lub niskie zaangazowanie: dyskryminacja,

Zle lokowane zasoby, staba komunikacja

wewnetrzna.

Dobre i zte
praktyki



https://digitalcommons.uri.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1014&context=lrc_paper_series

Organizacje, ktore decyduja sie na inwestycje w ocene
360°, liczg na osiggniecie znacznych korzysci. Jednak
sam proces nie gwarantuje pethego sukcesu. Oto lista
bteddw, ktorych nalezy unikac i dobrych praktyki, ktore

warto stosowac.

Najczestsze btedy
W procesie oceny 360°

”

1. Laczenie oceny 360° z rozmowa

inng, niz rozwojowa

Podwyzka, dyscyplinowanie r
czy szukanie uzasadnienia '

do zwolnienia pracownika ;

nie moga by¢ celem oceny 360°,

bo podwazajg zaufanie do procesu

| odciggajg uwage osoby badanej p X

od rozwoju.

2. Stosowanie szkolnej skali badania
Zachec osoby udzielajgce
odpowiedzi do niestandardowego

myslenia. Skala szkolna narzuca

ramy, do ktoérych jesteSmy przyzwyczajeni,

ale ktére wzmacniajg opinie zero-jedynkowe.

. Anonimowe udzielanie odpowiedzi

Nie jest to oczywiscie btad, bo kazdy pracownik
powinien miec prawo do zachowania poufnosci,

jesli nie czuje sie komfortowo i bezpiecznie.
Anonimowosc¢ powinna byc¢ jednak uzasadnionym
wyborem, a nie narzucong reguta. Moze bowiem

ona prowadzi¢ do krzywdzacych opinii, niemajacych
pokrycia w rzeczywistosci. Zalecamy, aby ankieta byta
domyslnie jawna, z opcja zaznaczenia anonNiMowosci,

ale tylko po podaniu uzasadnienia.

4. Zbyt duza lub mata liczba oséb oceniajacych

Wystarczy 4-6 0sob, przydzielonych do oceny
Jjednego pracownika, aby uzyskac rzetelny obraz

I wystarczajaca ilos¢ informacji. Najwazniejszy
warunek: musza to byc¢ osoby, ktore wspotpracuja

Z pracownikiem regularnie.

. Manager udziela odpowiedzi dopiero po zapoznaniu

sie z feedbackiem innych oséb

To oczywiscie moze prowadzi¢ do odpowiedzi
zgodnych z opiniami innych osdb, a nie wtasnymi
obserwacjami i doswiadczeniami w kontakcie

Zz badang osoba.


https://www.visionmetrics.net/en/360-degree-feedback/how-to-360-degree-feedback-set-up-best-practices-tips/

6. Zbyt dtugi formularz

To nie jedyna ankieta, ktérg musi wypetni¢ pracownik
w trakcie wykonywania swoich obowigzkow.
Kilkanascie lub kilkadziesiat pytan otwartych moze
skutecznie zniecheci¢ pracownikow

do udziatu w procesie, zwtaszcza jesli oceniajg wiecej
niz jedna osobe. Ankieta musi by¢ jednoczesnie
ustandaryzowana, jak i zindywidualizowana.
Odpowiedzi powinno zajac¢ ok. 15-20 minut.

. Brak terminu na wykonanie oceny

Nieprecyzyjnie okreslone ramy czasowe to pierwszy
krok do porazki kazdego projektu w organizacji. Jesli
Z gory nie narzucimy realnego terminu, mozemy

nie otrzymac wielu odpowiedzi.

8.Jednorazowe dziatanie, a nie powtarzalny proces

Powtarzalnosc¢ procesu ukierunkowuje organizacje
Nna staty rozwagj, a pracownikow motywuje do pracy
nad zmiang zachowan. Niektére zrodta radza

powtdrzenie oceny po 8-12 miesigcach, inne sugeruja

odczekanie 2 lat. Jeszcze inne wskazujg na oceny

kwartalne. Czestotliwos¢ powinna byc¢ jednak zawsze

uzalezniona od potrzeb firmy.

Dobre praktyki, \
ktérymi warto sie
kierowacé

1. Ustal jasny cel, dla ktérego

przeprowadzasz ocene 360°
Punktem wyjscia jest ustalenie
ZWigzku pomiedzy procesem
wdrazanej oceny 360°, a strategig
biznesowa i strategig zarzadzania
talentami. Pytania, jakie pojawiaja
sie na tym etapie dotycza tego,

jaki problem biznesowy rozwigze

wdrozenie oceny 360°, co jest w nigj
priorytetem, jakie grupy docelowe
mMusza byC nig objete czy jakie

wyniki sg mozliwe do osigghniecia

. £tacz zachowania z wynikami finansowymi

Zmiana zachowan to w znacznej mierze efekt
budowania samoswiadomosci w zakresie tego,

jak odbieraja nas inni i jaki mamy wptyw na otoczenie.


https://www.360degreefeedback.net/media/13CommonMistakes.pdf
https://www.felixglobal.com/post/how-often-should-you-repeat-a-360-degree-feedback-process
https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/how-often-should-you-give-360-degree-feedback
https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/how-often-should-you-give-360-degree-feedback

Rowniez biznesowe. Pracownik czy lider,

ktory dostrzega wptyw swoich dziatanh na wynik

finansowy lub wskaznik zadowolenia klientdw, ma

wiekszg motywacje do zmiany zachowan. Pokaz
pracownikom twarde dane i osiggniecia finansowe,
ktére mozna powigzac ze zmiang w ich zachowaniu.
. Uzyskaj wsparcie ,,z gory”

Wsparcie zarzadu i kierownikéw wyzszego szczebla
podnosi range projektu. Warto wiec zadbac o ich
przychylnos¢ na kazdym etapie. Ale to nie wystarczy,
jesli organizacja nie pozna i nie przyswoi celéw
projektu, uznajac je za przydatne. Tutaj gtdwna role
odgrywa middle management. To wtasnie kierownicy
Sredniego szczebla muszg najlepiej poznac jego
zatozenia, aby skutecznie zaadoptowac ogdlne cele
do kompetencji waznych w ich zespole czy dla
danego pracownika.

4. Automatyzuj i personalizuj

Zadawanie odpowiednich pytan w ankiecie otwiera
droge do uzyskania witasciwych odpowiedzi.

Jak je przygotowac, aby byty one odpowiednio
spersonalizowane i podkreslaty unikalnos¢ badanej
jednostki, automatyzujac i upraszczajac jednoczesnie
proces? Warto ankiete podzieli¢ na dwie czesci.

W pierwszej zawrzec pytania przygotowane

Nna podstawie kompetencji kluczowych dla

danego pionu organizacji (czes¢ wspdlna). Druga
spersonalizowac pod katem kompetencji waznych
dla danego zespotu i danej osoby, np. na podstawie

Indywidualnego Planu Rozwoju czy OKR.

. Sprecyzuj oczekiwania wobec oceniajgcego

Oproécz jasnego przekazu od managera,
wzmochionego przez dziatania zespotu komunikacji
wewnetrznej i L&D, warto dopracowac instrukcje
zamieszczong we wstepie do ankiety, opisujac w nigj

po raz kolejny cel badania i szczegdtowe wytyczne.

. Formutuj pytania w pozytywny sposéb

Negatywnie sformutowane pytania dajg wrazenie
.polowania na czarownice” i dajg efekt odwrotny
od zamierzonego. Np. zamiast: ,Jakie stabe strony
posiada XYZ" zapytaj: ,W jakich obszarach powinien

rozwijac sie XYZ?"

. Zapewnij podstawy do udzielania dobrego

feedbacku
Punktem wyjscia w procesie udzielania informacji

zwrotnej sg zawsze dobrze sformutowana pytania

Z kwestionariusza i odpowiednia skala. Uwzgledniajac
odpowiedzi, takie jak ,Stosuj czesciej”, ,,Stosuj mniej”,
,Pozostaw bez zmian”, nie tylko standaryzujemy

I upraszczamy ankiete, ale dajemy podstawy


https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful
https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful
https://hbr.org/2020/12/what-makes-a-360-degree-review-successful
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/employee-relations/pages/360degreeperformance.aspx

do udzielenia rzetelnego feedbacku osobie badane,].

Ta prosta metoda Start, Stop, Continue, powinna by¢

uzupetniona o dodatkowaq opcje ,Trudno ocenic”.

. Transparentnos¢ wobec pracownika

Pracownik powinien miecC dostep do wszelkich
informacji, potrzebnych mu do zrozumienia celu
przeprowadzanej oceny 360°. Ale ta transparentnosc¢
procesu polega takze na angazowaniu go w te
elementy, ktore dotycza go bezposrednio.

Oznacza to, ze:

- ma on wglad w pytania z ankiety,

wspolnie z przetozonym wybiera osoby,

ktore go ocenig,

osobiscie prosi respondentow o wypetnienie ankiety,
- ma wglad w wyniki i otrzymuje wsparcie w ich
interpretacji (podczas feedbacku czy coachingu),
otrzymuje rekomendacje rozwojowe, przygotowane
na podstawie aktualnej listy kompetencji, potrzebne

do przygotowania indywidualhego planu rozwoju.

Udzielanie feedbacku

Jedne z wazniejszych zasad udzielania feedbacku to:
- Poparcie oceny przyktadem zachowan w konkretnej
sytuacji,

- Aktywne stuchanie — przyjmowanie z otwartoscia

| zrozumieniem tego, co mowi pracownik i wspieranie

go W przyswojeniu ustyszanych informacji,

- Zadawanie wiasciwych pytan — kiedy warto zadac
pytanie otwarte, a kiedy zamkniete? Jak zachecic
do wyrazenia opinii, refleksji i emocji?

- Nieunikanie rozmowy o negatywnych opiniach

— eksperci odchodzg juz metody kanapkowej,

twierdzac, ze podwaza ona wage przekazywanych
opinii. W zamian proponuja zmiane nastawienia
do negatywnych opinii — maja by¢ one elementem
wspierajgcym, ktory pomoze pracownikowi
opracowac skuteczny plan rozwoju,

- Trzymanie sie zasady, ze kazda opinia ma taka
sama wage, zwtaszcza w czasach pracy zdalnej,
gdzie kontakt z przetozonymi wyzszego szczebla
jest ograniczony, lub przy ptaskiej strukturze
organizacyjnej,

- Zakonczenie ustaleniem krokow rozwojowych —
w postaci Indywidualnego Planu rozwoju (nowego

lub zmodyfikowanego).

Warto, aby strategia udzielenia feedbacku opierata

sie na koncentracji na mocnych stronach. Tzw. zasada

strengths-based approach pozwala przyjac liderowi
role coacha, a nie nauczyciela, i koncentruje uwage

Nna przysztosci.


https://worldofwork.io/2019/07/feedback-start-stop-continue/
https://hbr.org/2013/04/the-sandwich-approach-undermin
https://hbr.org/2013/04/the-sandwich-approach-undermin

Mozna to zrobi¢ w 3 krokach:

Krok 1. Przywotanie historii sukcesu — konkretny
przyktad z zycia zawodowego pracownika, omowiony
z zachowaniem waznych szczegotow.

Krok 2: Odkrycie kodu osobistego sukcesu —

— CO przesagdzito o sukcesie?

Krok 3 : Przeniesienie kodu sukcesu na aktualne

priorytety.

. Zbieraj i poréownuj dane

Zadbaj o ich jakosc i narzedzie, ktore pozwoli je
skorelowac z innymi danymi. Warto o tym pamietac
jeszcze na etapie projektowania, a nie po zakonczeniu
ankiety. Dobrze przemyslana ocena 360° stanie sie
niezawodnym narzedziem mierzenia efektywnosci

I monitorowania luk kompetencyjnych. Dlatego warto
wzigc¢ pod uwage taki wskaznik, jak usrednione
wyniki badania w poszczegdlnych zespotach -
zestawiajac kilka takich wynikéw z np. czterech

ocen 360° w ciggu roku, zyskamy oglad na kierunek

rozwoju i poprawe efektywnosci organizacji.

O HCM Deck

HCM Deck to platforma, ktéra pomoze Ci

w kompleksowy sposdb zadbac o rozwdj pracownika.

Poznaj naszg ocene 360° i sprawdz, jak moze wesprzecé

procesy L&D w Twojej organizacji.
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