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Evaluation 360° :
pourquoi la plupart des
entreprises se trompent,
et comment bien

la déployer

Un exemple concret avec REFMAN 360° : les erreurs les
plus fréquentes, une méthode de déploiement en 5 étapes,
et comment un outil bien congcu permet d'éviter chacun de
ces piéges.
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L'évaluation a 360° a une réputation ambivalente. Bien menée, c'est I'un des outils les plus puissants pour
faire progresser un manager, en confrontant sa propre perception a celle de sa hiérarchie, de ses pairs et de
son équipe. Mal menée, c'est un exercice colteux en temps et en énergie, qui génére de la méfiance sans
produire le moindre changement durable.

La différence tient rarement a I'outil lui-méme, mais a la fagcon dont la démarche est cadrée, déployée et
suivie. Voici les erreurs les plus fréquentes, la méthode pour les éviter, et un exemple concret de la maniére
dont REFMAN 360° a été congu pour y répondre.

Les erreurs les plus fréequentes

ERREUR 1
Le 360° pensé comme un outil de notation, pas de développement

Quand la démarche est percue comme évaluative, voire potentiellement sanctionnante, les répondants s'auto-
censurent — et les résultats perdent toute valeur diagnostique.

ERREUR 2
Un anonymat mal garanti, donc des réponses complaisantes

Sans agrégation stricte des retours de pairs et de collaborateurs, personne n'ose étre honnéte par crainte d'étre
identifié — et le rapport ne refléte plus la réalité.

ERREUR 3
Trop de compétences évaluées, un rapport indigeste

Vouloir tout mesurer dilue le message : le manager recoit un document dense, sans hiérarchie claire, et ne sait plus
par ol commencer.

ERREUR 4
Des évaluateurs mal choisis, ou choisis par le seul manager évalué

Un panel non représentatif — que des alli€és, ou pas assez de recul hiérarchique et transversal — fausse la lecture
des le départ.

ERREUR 5
Un rapport envoyé sans débriefing structuré

Sans conversation pour I'accompagner, un rapport de 360° peut étre vécu comme une attaque plutét que comme un
point de départ constructif.

ERREUR 6
Une démarche ponctuelle, jamais reprise dans le temps

Sans nouvelle mesure quelques mois plus tard, impossible de savoir si quelque chose a réellement changé — et
I'outil finit par se décrédibiliser en interne.
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Comment bien déployer un 360° : la méthode en 5
étapes

Cadrer l'intention avant de lancer quoi que ce soit

Communiquer clairement : développement individuel, pas évaluation de performance. Ce cadrage,
annonceé des le départ a tous les participants, conditionne la sincérité de toute la démarche.

Choisir un panel d'évaluateurs représentatif

Coconstruire la liste avec le manager évalué et son RH ou son coach : le n+1, plusieurs pairs, plusieurs
collaborateurs directs — pas uniquement des soutiens naturels du manager.

Garantir 'anonymat par agrégation

Les réponses de pairs et de collaborateurs ne doivent jamais étre isolées ni attribuables individuellement
dans le rapport restitué — seuls des résultats agrégés par catégorie d'évaluateurs doivent apparaitre.

Limiter le nombre de compétences évaluées a ce qui compte vraiment

Mieux vaut dix a quinze compétences bien choisies qu'une liste de quarante items qui noie les priorités et
décourage une lecture attentive.

Faire suivre le rapport d'un débriefing structuré, puis d'un plan de développement

Le rapport seul ne change rien : c'est la conversation qui l'accompagne, puis les actions qui en découlent,
qui transforment un diagnostic en progression réelle.

Exemple : comment REFMAN 360° répond a ces pieges

a Anonymat garanti

Les réponses des pairs et des collaborateurs ne sont jamais isolées : le rapport présente des résultats agrégés
par catégorie d'évaluateurs.

Panel représentatif et coconstruit

Jusqu'a 7 évaluateurs répartis sur 4 sources — auto-évaluation, n+1, pairs, collaborateurs — définis
conjointement par le manager et son RH ou coach.

Compétences ciblées, pas noyées

11 compétences managériales clés, couvrant les dimensions relationnelles, décisionnelles et stratégiques — un
périmétre volontairement resserreé.

Orienté développement, pas classement

Le rapport présente une synthése radar comparant les points de vue, puis des axes de développement priorisés
— directement exploitables en entretien ou en coaching.



0 Compatible avec un suivi dans le temps

L'outil peut étre repassé quelques mois plus tard, en amont ou en aval d'un parcours de formation ou d'un
entretien annuel, pour mesurer une évolution réelle.

Pour aller plus loin sur la restitution : notre guide « Débriefer un test de comportement managérial : les 10
questions clés » compléte cette méthode avec une trame d'entretien détaillée, disponible dans nos
ressources.

Pour découvrir REFMAN 360° et nos autres outils de diagnostic comportemental et managérial :
manaevo.com
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