360 graden feedback - feedbackproces

Effectief inzetten van feedhack:
aandacht voor de gebruiker

Onderzoek naar het effectief inzetten van feedback gaat vaak over

de betrouwbaarheid van het instrumentarium en de theoretische
onderbowwing van de methoden. Een kant die veel minder aandacht
krijgf 15 die van de ‘gebruiker’ van de feedback, fn ot artikel wordt
uiteengezet waarom speciale aandacht voor de gebruiker en diens
betrokkenhedid bij het proces leidt tot effectiover gebruik van feedback.

In organisaties word: steeds meer gebruikgemaakt van instrumenten waarmee
mensen op verschillende niveaus feedback krijgen op hun performance, Dit gebeurt
niet alleen bij performancemanagement en competentiemanagement, maar ook
bij ‘Managernent Development’-prograrmma’s, managementopleidingen en vaar-

digheidstrainingen.

Met de toenemende populariteit van feedbackinstrumenten is ook het onderzoek
naar de effectiviteit van dit type instrumenten op gang gekomen. Zie hiervoor
ander meer het artikel ‘Performance appraisal revisited” in O&0 van januarifebruan
jongstleden, waarin een overzicht waordt gegeven van research rondom feedback.
Of de recente dissertatie van Jeliema {2003} over het gebruik van 360 graden

feadback als evaluatie-instrument voor opleiding en training.
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Wij gaan hier in op de gebruikerskant van feedback, met name op de situationele
factoren die de gebruiker ondersteunen en stimuleren tijdens het feedbackproges.
Dit gebeurt vanuit onze envaring met het inzetten van multi-rater feedback

(360 graden feedback) ten behoeve van ontwikkelingsdoeleinden. De belangrijkste
bran is een eigen onderzoek ander gebruikers van 360 graden feedback.

Effectiviteit van feedback csectiviteit van feedback kan woeden
gedefinieerd als de mate waarin de feedback leidt tot positieve gedragsverande-
ring bij de becordeelde.

We onderscheiden drie functies van feedback: de ontvanger (meer) bewustmaken
van het eigen gedrag en de impact daarvan binnen de organisatie, het stimuleren
om sterkien en zwakten te verkennen, en het motiveren om te werken aan de

ontwikkeling van de eigen kwaliteiten.

Dat feedback niet altijd leidt tot de gewenste gedragsverandering, ikt uit
onderzoek naar de effectiviteit van performancefeedback. In eenderde van de
gevallen heeft feedback een positief effect op het gedrag van de ontvanger, terwijl
het op 38% van de beoordeelden juist een negatief effect heeft, Bij de overige
feedbackontvangers is er geen significant effect vastgesteld. Deze cijfers gelden
voor zowel positieve (succesfeedback) als negatieve feedback (faalfeedback)
(Kluger & DeNisi 1996)

In 2007 is een doorlopend evaluatieonderzoek gestart naar het gebruik van on
line 360 graden feedback in het kader van opleiding en coaching, Het doal van dit
onderzoek i vast te stellen in hoeverre 360 graden feedback door deslnemers als
efiectief wordt beschouwd in (opleidingsirajecten waaraan zij deednemen. Op dit
moment beschikkan we over een evaluatiedatabase van dirca 7500 feedbackgevers,
aflkomstig uit 20'n 35 (grote) industrigle ondememingen an non-profitorganisaties.

In dit evaluatieonderzoek worden zaken vastgesteld aks imvultijd woor een formulier,
de hoeveelheid non-reponse en de tevredenheid van de gebruikers over de instru-
menten en technologie, e meeste gebruikers (95%) vullen de evaluatievragen via
internet in,

Maast het algemene onderzoek hebben we een aantal casastudies vitgevoerd,
onder meer bij een ‘management development'- traject voor projecimanagers en
bij een aantal programma’s voor het middenkader in productieorganisaties.
Daarbij is specifiek gekeken naar de effecten van gerichte selectie van responden-
ten en het gebruik van facilitators bij de terugkoppeling van feedback en het for-
musleren van laer- en ontwikkeldoelen
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