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Personala

novertesana,
izmantojot 360 gradu

metodes principus

Stradat viena komanda ar darbiniekiem, kuru sniegums
un attieksme nodroSina organizacijas darbibas efektivitati -
drosi vien nekludiSos apgalvodama, ka tas ir katra vaditaja
(un ar darbinieka) ideals, uz kuru verts tiekties, apzinoties
vértibu, kada ir darbinieku profesionalitates ietekmei uz
konkurétspéju. Diemzel cela uz to japarvar vairak vai mazak
Skers|u, kas saistiti ar dazadu faktoru ietekmi uz personala
darbibu konkréta organizacija.

360 gradu metode ir pazistama Latvija, par tas pielieto-
juma plusiem un minusiem informacija ir atrodama
personalvadibas biznesa literattra, plaSsazinas [idzek|os,
tiek piedavati apmacibu seminari. Saja raksta dots parskats
par 360 gradu metodes pielietojuma procesa galvenajiem
posmiem, Kkurus var izmantot ari organizacijas ar nelielu
pieredzi personalvadibas risinajumu izmantoSana, bet ar
lielu apnemSanos veicinat personala ricibu izvirzito mérku
sasniegSana.

1. Noverteésanas meérka, uzdevumu noteiksana
un to izskaidrosana darbiniekiem

Zinot, ka personala novértéSana neatkarigi no metodes,
kadu Sim nollikam izmanto, ir atbildigs un psihologiski |oti
jutigs process, tadé| pirms kerties pie personala vértéSana
izmantojamo dokumentu (anketas) izstrades darbiniekiem ir
jaizskaidro:

1) noverteSanas merki;

2) novértéSanas procesa norise;

3) iegutas informacijas izmantoSanas nosacijumi (neaizmir-
stot uzsvert ieguto rezultatu konfidencialitati);

4) turpmakas ricibas.

Svarigi, laiSoinformacijudarbiniekisanem noorganizacijas
vaditaja, jo ta iespéjams palielinat savstarpéjas uzticéSanas
varbutibu. Komunikacijas Saja procesa nevar but par daudz,
jadara viss iesp€jamais, lai darbinieki gutu parliecibu, ka
VertéSana nav versta pret viniem, bet tiesi otradi - vinu laba,
jo galvenais jautajums, uz kuru jasniedz atbilde - kadam
nolukam tiks izmantoti iegutie rezultati. Ka liecina prakse,
uzticeSanas no darbinieku puses ir lielaka, ja vértéSanu
(visu procesu vai kadu ta dalu) veic no arpuses pieaicinati

specialisti ne paSi organizacijas darbinieki. InforméSanas
procesa rezultata (ideala gadijuma) ir jaiegust parlieciba, ka
darbinieki ir gatavi sniegt un sanemt konstruktivu vértéjumu
noteiktajiem darbibas aspektiem.

NovertéSanas procesa uzdevumus organizacija izvelas
atkariba no vajadzibam (ne tikai pastavosam, bet ari ilg-
termina), tie var but, pieméram, sadi:

e jeglt informaciju no darbiniekiem un vaditajiem par to,
ka vini verté kolégu, tiesa vaditaja un savu darbibu kada
konkréta joma;

e veicinat vaditaju un paklautiba esosu darbinieku
savstarpéju komunikaciju un atklatibu par pozitivam un
negativam iezimém darba procesa;

¢ konstatét jomas, kuras darbiniekam ir nepiecieSams uz-
labot sniegumu vai mainit attieksmi;

¢ noteikt kvalifikacijas celSanas nepiecieSamibu katram
darbiniekam.

VertéSanas sféras un apjomu organizacija var izvéléties
atkariba no vajadzibam un pieejamiem resursiem (laika, per-
sonala, finansu u.c.). Nebut nav jacensas jau pirmaja reizé
aptvert visus darbiniekus un veértét visas ar vinu darbibu
un kompetenci saistitas jomas. TieSi otradi, sakuma ietei-
cams izveleties tikai atsevisSkas darbinieku/amatu grupas
un butiskakas jomas, par kuram vélas sanemt novértéjumu.
Sadai pieejai ir vairaki ieguvumi, pieméram:

* organizacija uzkraj pieredzi darbinieku novértéSanas pro-
cesa organizéSana, neatkarigi no ta, vai vértéSanu veic
pasu spekiem vai pieaicina specialistus no arpuses;

* jeguto datu apjoms ir mazaks Iidz ar to tie ir vieglak
un atrak apstradajami, analiz€jami un izmantojami
turpmako ricibu noteikSana.

2. Vertetaju un vertejamo izvele

Vértéjamo darbinieku kopu izvélas, pamatojoties uz no-
teiktajiem vértéSanas mérkiem un uzdevumiem saistiba ar
organizacijas vajadzibam.

Galvenais princips vértétaju izvelei - vértetajam ir japazist
vertejamais (ne vienmeér personiski, jo vini var atrasties
teritoriali noSkirtas vietas). Tas nozimé, ka vértétajam ir jabut



iesp€jai novertét darbinieku, pamatojoties uz objektiviem,
nepastarpinatiem noverojumiem, faktiem, kas ieguti kopigi
sadarbojoties noteikto uzdevumu izpildé. Labs informacijas
avots ir organizatoriska struktura, kas atspogulo darbinieku
hierarhisko paklautibu, darba grupas, ja tadas ir izveidotas.
Ta ka metodes raksturiga pazime ir informacijas ieguve no
dazadiem avotiem, tad parasti darbinieku vérté gan kolégi
un vaditaji, gan vind pats (veicot pasSvertéjumu). Dazkart
vertetaju grupa ieklauj art sadarbibas partnerus vai klientus.

Kopuma jaraugas, lai vértétajam nav vairak ka 7-9
VEértéjamas personas.

Veértétajiem ir jasniedz detalizéta informacija par
vértéSanas procesu, anketu lietoSanas noteikumiem,
konfidencialitates nodroSinasanu u. tml..

3. Aptaujas anketu izstrade un pielietojums

VértéSanas instrumentarija jeb aptaujas anketas/-u
izstrade notiek tad (un tikai tad!), kad ir panakta vienoSanas
par to, kas tad ir butiskakas jomas, par kuram vélas iegut
informaciju (izpildits 1.posms). Atkariba no ta, kadas un cikam-
atu grupas tiks vertétas, tiek veidots aptaujas instrumentarijs,
jo vértéjamas jomas var atSkirties, pieméram, vaditajam no
ierindas darbinieka. Atkariba no vértéSanai izvirzita mérka
un uzdevumiem tiek noteikti aptaujas anketu veidi, apjomi
u.t.t..

Sis ir viens no kritiskakajiem posmiem visa vértésanas
procesa, jo no mérinstrumenta (Saja gadijuma - anketas)
precizitates un ta pielietoSanas prasmes ir atkariga iegito
datu ticamiba un uz tiem pienemto Iémumu kvalitate. Svarigi
ne tikai vienoties PAR KO iegiit vértgjumu, bet art - KA, ar kadu
jautajumu/apgalvojumu/spriedumu formuléjumu pahdzibu to
iegut. Datu ticamibu ietekmé daudzi faktori, jo komunikacijas
procesa lietoto vardu saturiska interpretacija biezi vien ir
atskiriga katrai no iesaistitajam pusém. Tade| anketa jalieto
viennozimigi interpretéjami jedzieni,
tai pat laika tadi, kas maksimali precizi
raksturo vertéjamo darbinieku ricibu
vai attieksmi. Isak sakot, novértét
iesp€jams tikai to, ko var atpazit, kas
izpauzas riciba, attieksme, tikai tada
gadijuma vertéSanas rezultati bus “ar
pievienoto vertibu” jeb praktiski izman-
tojami turpmako ricibu noteikSana.

Lai izvairitos no kludam Si posma
izpilde, ir japardoma, vai organizacijas
riciba ir darbinieki, kas var profesionali
izstradat precizas aptaujas anketas, ja
nav - loti ieteicams meklét atbalstu pie
specialistiem.

Novértejuma procesa ir svarigi
nodroSinat  datu  konfidencialitati
(vértéjama persona nedrikst zinat,
kadu vertejumu kura persona par vinu
sniegusi). Padvértéjumu un kolégu
vértejumu jasalidzina, lai iegutu
salidzinoSus rezultatus, kas var noradit
uz kada eso$a vai potenciala konflik-
ta céloni, gadijumos, kad verojamas
butiskas atsSkiribas starp to, kadu
vértejumu darbinieks pats ir devis
savai dalibai un ka to vértéjusi kolegi.
Atkartotu novertéSanu vajadzetu veikt
ne atrak ka péc 6 méenesiem.

Sanemto datu analizé butu ieteicams izvairities no dar-
binieku savstarpéjas salidzinasanas un paragru secinajumu
izdarsanas, balstoties tikai uz Saja aptauja iegutajiem
rezultatiem. Sie dati var kalpot tikai ka papildus informacija
personala politikas TstenoSana, galveno akcentu liekot
uz realiem, ilgaka perioda noverotiem faktiem, nevis
acumirkligiem, pasreiz€jiem viedokliem vai veértéjumiem, jo
subjektivisma momentu $adas aptaujas nekad nevar pilntba
izslegt.

Pec rezultatu sanemsanas, vina tieSajam vaditajam butu
jaorganize tikSanas ar katru vértéto darbinieku, lai parrunatu
sanemta vertéjuma rezultatus un turpmakas ricibas. Sarunu
gaita jaievero stingra konfidencialitate, jaskar tikai konkréta
darbinieka snieguma veértejums, nesalidzinot vinu ar citiem
ne laba, ne slikta nozime.

Rezultatu sanemsSanas bridi cilvékiem ir nepiecieSams
vislielakais atbalsts, kas no vaditaja puses izpauzas tada
veida, ka rezultata:

* darbinieks pienem rezultatus bez draudiem pascienai;
* darbinieks uzzina, kadas vina darbibas tiek akceptétas

(vina stipras puses) un kadas vajadzetu pilnveidot,

¢ ir panakta abpus€ja vienoSanas par turpmakam darbi-
bam.

Galvenais parrunu meérkis - ne sodit vai kritizé€t, pama-
tojoties uz sanemto novertéjumu, bet palidzeét darbiniekam

nostiprinat vina pozitivas darbibas jomas un vienoties par
turpmakam ricibam, lai uzlabotu pilnveidojamas.

Izveloties turpinat metodes atkartotu pielietojumu, ietei-
cams padzilinati pievérsties kada personala darbibas aspe-
kta padzilinatai izpétei, lai precizak noskaidrotu darbinieka
ricibas motivaciju, iespéjamas problemas, kas kavé vinam
sasniegt labakus darba rezultatus vai rada spriedzi attiecibas
ar kolégiem.




