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Plan wystŃpienia 

1. Czym jest kwestionariusz oceny 360 stopni? 

 

2. Metodologia budowy stosowana przez Instytut 

 

3. Kompetencje i stosowany kwestionariusz 

 

4. Walidacja w warunkach rzeczywistych 

 

5. Dotychczasowe dane walidacyjne 

 

6. Wnioski 

 

 



KWESTIONARIUSZ OCENY TYPU 360 STOPNI 

ISTOTNE PYTANIA? 

1. Czy moŨe mierzyĺ tylko kompetencje? 

2. Czy jest testem do pomiaru kompetencji? 

3. Czy jest kwestionariuszem oceny okresowej? 

4. Czy jest zar·wno testem do pomiaru 

kompetencji, jak i kwestionariuszem oceny 

okresowej? 

5. Jakie sŃ plusy i minusy uniwersalnych 

kwestionariuszy oceny? 



Jak definiujemy kompetencjň? 

KOMPETENCJA = 

Kategoria zachowaŒ, 

warunkujŃca skutecznŃ 

realizacjň zadaŒ 
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Poziom 2 

Poziom 3 

Poziom 4 

Poziom 5 

Zachowania: 1,2,3,én 

Zachowania: 1,2,3,én 

Zachowania: 1,2,3,én 

Poziom 1  Zachowania: 1,2,3,én 

Zachowania: 1,2,3,én 
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ETAP I 
ÅWyb·r kompetencji 

ETAP II 
ÅPrzygotowanie koncepcji dla kaŨdej kompetencji 

ETAP III 
ÅPrzygotowanie dğugiej listy zachowaŒ 

ETAP IV 
ÅWeryfikacja empiryczna zachowaŒ (sňdziowie kompetentni)   

ETAP V 
ÅPrzygotowanie ostatecznej listy zachowaŒ 

ETAP VI 
ÅWstňpna weryfikacja kompetencji (bez informacji zwrotnej) 

ETAP VII 
ÅWalidacja kwestionariusza i usprawnianie pomiaru kompetencji 

METODOLOGIA INSTYTUTU: 

FAZY BUDOWY KWESTIONARIUSZA OCEN TYPU 360 STOPNI 



KOMPETENCJA ASPEKTY 

INNOWACYJNOśĹ 

¶Niestandardowe ujmowanie problemu 

¶Wytwarzanie uŨytecznych pomysğ·w 

¶Udziağ we wdraŨaniu pomysğ·w/rozwiŃzaŒ/produkt·w 

KOMUNIKACJA 

INTERPERSONALNA 

¶Stosowanie zasad skutecznej komunikacji ustnej 

¶Opieranie siň na wiarygodnych informacjach i szacunku dla odbiorcy 

¶Dostosowanie jňzyka i formy komunikacji do sytuacji i odbiorcy 

ORIENTACJA NA KLIENTA 

ZEWNŇTRZNEGO 

¶Diagnoza potrzeb klienta 

¶Dostosowywanie siň do klienta 

¶Budowanie dğugofalowej wsp·ğpracy z klientem 

ORIENTACJA NA WYNIKI 

¶Budowanie efektywnych plan·w dziağaŒ. 

¶Koncentracja dziağaŒ na wyznaczonych celach. 

¶Monitoring i korygowanie bieŨŃcych dziağaŒ 

ORIENTACJA NA ZMIANY 

¶GotowoŜĺ do udziağu w r·Ũnych fazach wprowadzania zmian  

¶Przekonywanie innych do zmian 

¶Nastawienie na ulepszanie, usprawnianie 

PRZYWčDZTWO 

¶Ukierunkowanie na cele 

¶Motywowanie zespoğu 

¶Siğa i determinacja w dziağaniu 

ROZWIJANIE PRACOWNIKčW     

¶Mobilizacja cel·w rozwojowych 

¶Przekazywanie rozwojowej informacji zwrotnej 

¶Przekazywanie wiedzy i modelowanie 

ZAANGAŧOWANIE 

ORGANIZACYJNE 

¶Wychodzenie poza Ŝcisğy zakres stanowiska pracy 

¶Dbanie o jakoŜĺ pracy 

¶GotowoŜĺ do poŜwiňcenia wiňcej czasu organizacji niŨ to jest wymagane 

kontraktem 



APLIKACJA INTERNETOWA KWESTIONARIUSZA OCENY 











WALIDACJA KWESTIONARIUSZA W WARUNKACH 

RZECZYWISTYCH 

FIRMA DATY 

LICZBA UCZESTNIKčW 

SAMOOCENA PRZEĞOŧONY PODWĞADY WSPčĞPRACOWNIK 

MISPOL SA 

LISTOPAD -

GRUDZIEő 

2010 

17 16 75 85 

DOM MEDIOWY 
MARZEC - 

KWIECIEő 2011 
26 26 113 351 

FIRMA 

PROCES 

SZKOLENIE POMIAR 
FEEBACK 

INDYWIDUALNY 

BADANIE 

TESTAMI 

RAPORT 

ZBIORCZY 

MISPOL SA ã ã ã ã ? 

DOM MEDIOWY ã ã ã ? 



 KOMPETENCJA 
ťr·dğo oceny 

samoocena podwğadny przeğoŨony wsp·ğpracownik razem 

ZAANGAŧOWANIE 

ORGANIZACYJNE 
4,1 3,9 4,1 3,6 3,8 

KOMUNIKACJA 

INTERPERSONALNA 
4,0 3,9 3,7 3,7 3,8 

ORIENTACJA NA WYNIKI 4,0 4,0 3,8 3,6 3,8 

ORIENTACJA NA ZMIANY 4,0 3,9 3,8 3,6 3,8 

PRZYWčDZTWO 3,9 3,9 3,6 3,4 3,7 

INNOWACYJNOśĹ 3,7 3,8 3,5 3,4 3,6 

ORIENTACJA NA KLIENTA 

ZEWNŇTRZNEGO 
3,7 3,8 3,7 3,5 3,6 

ROZWIJANIE 

PRACOWNIKčW     
3,8 3,6 3,6 3,2 3,5 

razem 3,9 3,8 3,7 3,5 3,7 

Wniosek: Analizy statystyczne wykazağy istotne r·Ũnice pomiňdzy Ŧr·dğami 

oceny  dla wszystkich kompetencji, z wyjŃtkiem komunikacji. 

śREDNIE OCENY KOMPETENCJI 

MISPOL SA 



RčŧNICOWANIE KOMPETENCJI  
WYNIKI ANALIZY CZYNNIKOWEJ DLA MISPOL SA 

CZYNNIKI (GRUPY KOMPETENCJI) 

KOMPETENCJA 

SAMOOCENA  

n = 17 

3 CZYNNIKI 

PRZEĞOŧONY  

n = 16 

2 CZYNNIKI 

PODWĞADNY 

n = 75 

1 CZYNNIK 

WSPčĞPRACOWNIK 

n = 85 

1 CZYNNIK 

PRZYWčDZTWO I I I I 

ROZWIJANIE 

PRACOWNIKčW 
I I I I 

ORIENTACJA NA WYNIKI I II I I 

ORIENTACJA NA ZMIANY I II I I 

ZAANGAŧOWANIE 

ORGANIZACYJNE 
I II I I 

ORIENTACJA NA KLIENTA 

ZEWNŇTRZNEGO 
II I I I 

INNOWACYJNOśĹ  II I I I 

KOMUNIKACJA 

INTERPERSONALNA 
III I I I 

Wnioski: - Zr·Ũnicowanie kompetencji byğo niejednorodne dla grup oceniajŃcych. 

               - PoŨŃdane byğoby wiňksze zr·Ũnicowanie kompetencji. 



WALIDACJA KWESTIONARIUSZA OCENY 

1. Czy zachowania mierzŃce jednŃ kompetencjň 

korelujŃ ze sobŃ (rzetelnoŜĺ)? 

2. Czy oceniajŃcy rozr·ŨniajŃ kompetencje 

(analiza czynnikowa)? 

3. Czy kompetencje mierzŃ to, co majŃ mierzyĺ 

(trafnoŜĺ)? 

 

 



Jak sprawdzaĺ rzetelnoŜĺ kwestionariusza? 

Wewnňtrzna rzetelnoŜĺ testu oznacza, na ile poszczeg·lne pytania mierzŃ  

tň samŃ wğaŜciwoŜĺ. Wysokie wskaŦniki rzetelnoŜci (alfa Cronbacha powyŨej 

0,70) informujŃ nas, czy test mierzy w spos·b dokğadny to, do czego zostağ 

skonstruowany. Tylko test rzetelny pozwala uzyskaĺ prawdziwe wyniki,  

ale nie gwarantuje, Ũe mierzy to, co ma mierzyĺ. 

Pytanie  ...8  

KOMPETENCJA X 

Pytanie 1  

Pytanie 2  

Pytanie 3  



POMIAR RZETELNOśCI KWESTIONARIUSZA 

KOMPETENCJA 

WskaŦnik rzetelnoŜci (alfa Cronbacha) 

MISPOL SA  

n = 196 

DOM MEDIOWY  

n = 516 

INNOWACYJNOśĹ  0,88 0,94 

KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA 0,79 0,81 

ORIENTACJA NA KLIENTA ZEWNŇTRZNEGO 0,83 0,86 

ORIENTACJA NA WYNIKI 0,84 0,91 

ORIENTACJA NA ZMIANY 0,91 0,93 

PRZYWčDZTWO 0,85 0,89 

ROZWIJANIE PRACOWNIKčW 0,92 0,95 

ZAANGAŧOWANIE ORGANIZACYJNE 0,83 0,87 

Wniosek: Wszystkie kompetencje posiadajŃ wymagany poziom rzetelnoŜci.   



Jak sprawdzaĺ trafnoŜĺ kwestionariusza?  

 

MIERZALNE WYNIKI PRACY 

NASZ 

KWESTIONARIUSZ 
CZYNNIKI PSYCHOLOGICZNE 

WPĞYWAJłCE NA DANł 

KOMPETENCJŇ  

INNE METODY POMIARU 

KOMPETENCJI  (np. STD,  AC) 

TrafnoŜĺ testu oznacza, Ũe test mierzy to, co ma mierzyĺ. MoŨemy  

jŃ szacowaĺ na podstawie oceny zwiŃzk·w pomiňdzy wynikami uzyskiwanym  

w innych testach, wynikami z innych metod selekcji lub z wynikami 

uzyskiwanymi w pracy itp. 


