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Wdrozenie systemu ,,oceny 360°”.

Jeden z naszych klientéw branzy mediéw zwrdcit sie do nas z prosba o przeprowadzenie projektu oceny dla
kadry menedzerskiej w celu:

- podniesienia umiejetnosci menedzerdw kazdego szczebla w zakresie umiejetnosci zarzadzania,

- poprawy efektywnosci zarzadzania.

Klient majgc swiadomos¢, ze to wymaga czasu oraz wiasciwego Srodowiska postrzega cel jako dtugoterminowy.
W krétkiej perspektywie chciat poznaé¢ mocne strony menedzeréw oraz obszary do doskonalenia, natomiast
proces rozwoju zaplanowany jest w firmie na 3 lata. Ustalilismy, ze w tym okresie zostang przeprowadzonej 2
kolejne edycje ,,oceny 360°” oparte na tych samych kryteriach w celu zmierzenia efektéw w rocznych okresach
i zaplanowania kolejnych krokéw rozwojowych.

Projekt bytduzym wyzwaniem, gdyz wielu menedzeréw w momencie oceny miato stosunkowo krétki staz pracy.
Dla czesci z nich byto to pierwsze stanowisko menedzerskie. Pozostata cze$¢ miata negatywne doswiadczenia
z ,0ceng 360°”, na co w duzym stopniu miat wptyw brak przygotowania wszystkich uczestnikdw projektu do
oceny oraz brak indywidualnej informacji zwrotne;.

Rozwazajac najbardziej efektywny proces, podjeliémy decyzje o zastosowaniu nastepujacych krokow:

1. Szczegdétowe zaplanowanie procesu ,oceny 360°”: przyjecie kryteriéw oceny, przyporzadkowanie oséb
oceniajgcych wramach wszystkich grup oceniajacych (wspétpracownicy, podwtadni), przyjecie harmonogramu
kolejnych etapdw.

2. Komunikacja poprzedzajgca proces oceny traktujgca bardzo szeroko cel projektu oraz wszystkie jego
etapy wraz z terminami. Na tym etapie rozpoczeliSmy tez budowanie kultury wsparcia w dalszym rozwoju
uczestnikdw oceny przez ich przetozonych.

3. Spotkanie z ocenianymi majgce na celu przedstawienie metodologii oceny 360 stopni, korzysci z niej
wynikajgcych oraz wykorzystanie indywidualnych wynikdw w kontekscie celdw projektu.

4. Krétki warsztat dla oceniajagcych w zakresie celéw oceny i spodziewanych rezultatéw, metodologii,
rozumienia kompetencji, a takze zasad obiektywnej oceny, btedéw podczas dokonywania oceny oraz metod ich
unikania. Rowniez pokazanie celu i korzysci oceny dla wszystkich stron (ocenianego oraz wspétpracownikéw
i podwtadnych) w kontekscie budowania klimatu sprzyjajacego dalszemu rozwojowi.

5. Przygotowanie i przeprowadzenie oceny metodg ,,360°” z zastosowaniem systemu informatycznego.

6. Krétki warsztat dla ocenianych w zakresie konstruktywnego przyjmowania informacji zwrotnych
a w szczegdlnosci radzenia sobie z negatywnymi ocenami, rozumienia kompetencji w kontekscie strategii
i celdw firmy, wzbudzenie motywacji do dalszego rozwoju zawodowego (z podziatem na grupe mtodych
menedzeréw oraz menedzerdw z negatywnymi doswiadczeniami).

7. Przeprowadzenie indywidualnych spotkan ze wszystkimi ocenianymi w celu przekazania feedbacku
rozwojowego. Przekazanie wskazéwek w zakresie odczytywania, analizy i rozumienia raportu po ocenie.
Wstepne zaplanowanie dziatan, ktére uczestnik moze podejmowac samodzielnie w kontekscie dalszego
doskonalenia.

8. Zaplanowanie indywidualnych sciezek rozwoju na spotkaniu tréjstronnym (uczestnik, przetozony oraz
konsultantzewnetrzny udzielajacyinformacjizwrotnych) orazspisanie ustalen (obszar do doskonalenia, metody
dziatania, wskazniki do mierzenia efektow oraz termin osiggniecia zatozonego poziomu kompetenc;ji).
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W efekcie tych dziatan, uczestnicy poczatkowo nastawieni bardzo sceptyczne, po zamknieciu oceny i ustaleniu
dalszych dziatan rozwojowych zwiekszyli swéj poziom motywacji i z duzym zapatem podejmowali sie realizacji
swoich zadan. Zakonczyli proces z poczuciem, ze firma potraktowata ich powazanie i z duzg dbatoscig o dal-
sze wspolne efekty wspotpracy i efektywnosci na stanowisku. Teraz nalezy nadal krzewic kulture nastawienia
na rozwoj i stwarzania mozliwosci rozwoju oraz stawiania kolejnych wyzwan w postaci trudniejszych zadan
i nowych projektow. Ciggte podsycanie motywacji i przyzwolenie przez przetozonych na popetnianie btedéw
w celu dalszego doskonalenia zgodnie z maksyma: , Tylko ten nie popetnia bteddw, kto nie robi nic” pozwoli na
osiggniecie zaréwno celéw organizacji, jak i indywidualnych a tym samym sprawng realizacje strategii firmy.

Korzysci i ograniczenia ,,oceny 360°”
Podstawowe korzysci:

e Otrzymanie petnej informacji zwrotnej z wielu zrédet jednoczesnie, w zakresie funkcjonowania w
sSrodowisku pracy.

e Zwiekszenie obiektywizacji oraz rzetelnosci oceny oraz wyeliminowanie mozliwosci podwazenia
wynikéw procesu.

e Zwiekszenie motywacji pracownikéw do dalszego samodoskonalenia.

* Przyjecie priorytetow rozwojowych w kontekscie celdw firmy i indywidualnych potrzeb jednostek oraz
przyspieszenie procesu samodoskonalenia.

e Petna informacji o mocnych stronach grupy badanej oraz potrzebach rozwojowych, zwiekszenie
efektywnosci przygotowywanych w firmach planéw rozwojowych.

e Zwiekszenie mozliwosci monitorowania tempa i kierunku rozwoju w kontekscie strategii i celéw
organizacji.

e Uzyskanie petnych informacji o kulturze organizacji oraz preferowanym stylu zarzadzania i/lub
wspotpracy.

e Niestety metoda nie jest pozbawiona wad, a do podstawowych mozna zaliczy¢:

e (Czasochtonnosc i potrzeba zaangazowanie wielu 0sdb.

* Ryzyko braku konstruktywnego przyjecia informacji zwrotnych i wyciggniecia adekwatnych wnioskéw.

e Kosztownos$¢ metody.

Jednak jak widac zalet jest zdecydowanie wiece;.
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