Aula 17 - Avaliacao 360 Graus: Vantagens,
Desafios e Implementacao

No dinamico cenario corporativo atual, a busca por métodos eficazes de gestao de pessoas é constante. As
organizacdes, cada vez mais, percebem que o sucesso nao depende apenas de resultados financeiros, mas
também do desenvolvimento continuo de seus colaboradores. E nesse contexto que a avaliagdo de desempenho
se torna uma ferramenta estratégica, indo muito além de uma mera formalidade anual.

Imagine um espelho que reflete ndo apenas a sua imagem, mas também como vocé e visto por todos ao seu redor:
seus colegas, seu chefe, sua equipe e até mesmo seus clientes. Essa € a esséncia da Avaliacao 360 Graus, um
méetodo poderoso que oferece uma visao multifacetada do desempenho individual, revelando pontos fortes e areas
de melhoria de uma forma que nenhuma outra avaliacdo consegue.

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada para desvendar a Avaliacao 360 Graus. Vocé compreendera seu
conceito, explorara suas inumeras vantagens e os desafios inerentes a sua implementacao. Além disso, aprendera
um passo a passo pratico para planejar e executar esse processo com sucesso, incorporando as tendéncias mais
recentes do mercado. Ao final, vocé estara apto a analisar criticamente a aplicacao dessa ferramenta e a propor
solucdes para otimizar o desenvolvimento de talentos em qualquer organizacao.



O Que é a Avaliacao 360 Graus?
Uma Visao Holistica do Desempenho

Em um mundo onde a colaboracao e a interdependéncia sao cruciais, a ideia de que apenas um lider pode avaliar o
desempenho de um colaborador parece cada vez mais limitada. Afinal, a atuacao de um profissional impacta e é
impactada por diversas pessoas dentro e fora da organizacio. E nesse ponto que a Avaliacdo 360 Graus entra em
cena, propondo uma abordagem revolucionaria para entender o desempenho de forma completa e multifacetada.

() Analogia do Time de Futebol: O desempenho de um jogador ndo é avaliado apenas pelo técnico. Os
colegas de time veem sua capacidade de passe e trabalho em equipe, os adversarios percebem sua
agilidade e tatica, e a torcida avalia sua paixao e entrega.

Pense em um time de futebol. O desempenho de um jogador nao é avaliado apenas pelo técnico. Os colegas de
time veem sua capacidade de passe e trabalho em equipe, os adversarios percebem sua agilidade e tatica, e a
torcida avalia sua paixao e entrega. A Avaliacao 360 Graus funciona de maneira similar, coletando feedback de
multiplas fontes para construir um panorama abrangente do desempenho de um individuo, revelando aspectos que
uma unica perspectiva jamais conseguiria.

Essa metodologia se baseia na premissa de que o feedback mais rico e preciso vem de quem interage
regularmente com o avaliado. Assim, ela engloba a perspectiva de pares (colegas de mesmo nivel hierarquico),
lideres (superiores diretos), liderados (membros da equipe que reportam ao avaliado) e, em muitos casos, até
mesmo clientes internos ou externos. Essa multiplicidade de olhares é o que confere a avaliacao seu carater "360
graus", formando um circulo completo de percepcdes sobre as competéncias e comportamentos do profissional.



As Multiplas Lentes do Feedback

Quem Avalia Quem?

A beleza da Avaliacdo 360 Graus reside na sua capacidade de reunir diferentes perspectivas, cada uma
adicionando uma camada unica a compreensao do desempenho. Cada fonte de feedback atua como uma lente
distinta, revelando aspectos que outras podem nao captar. Sem essa diversidade, a imagem seria incompleta,
talvez até distorcida, e o potencial de desenvolvimento do colaborador nao seria plenamente explorado.

Lider Direto Pares

Oferece uma visao sobre o cumprimento de metas, Podem avaliar a colaboracao, a comunicacao
alinhamento estratégico e desenvolvimento de interpessoal, a capacidade de trabalho em equipe e
competéncias formais, sendo um observador a influéncia informal, pois vivenciam o dia a dia lado
privilegiado dos resultados. a lado.

Liderados Clientes

Fornecem insights valiosos sobre a lideranca, a Avaliam a qualidade do servico, a capacidade de
capacidade de delegar, a clareza na comunicacao, resolucao de problemas e a satisfacao geral,

0 apoio ao desenvolvimento e o clima da equipe. oferecendo uma perspectiva externa e de mercado.

Essa combinacao de olhares permite que o avaliado compreenda nao apenas como ele se vé (autoavaliacao, que
também faz parte do processo), mas como sua performance e comportamento sao percebidos por aqueles com
quem ele interage diariamente. E como ter um mapa completo, com diferentes rotas e pontos de vista, em vez de
apenas um trecho isolado. Essa riqueza de informacdes é o ponto de partida para um desenvolvimento
verdadeiramente significativo e alinhado as expectativas de todos os stakeholders.



Beneficios Inegaveis

Por Que Adotar a Avaliacao 360 Graus?

A implementacao de qualquer nova metodologia em uma organizacao exige um investimento de tempo e recursos.
Por isso, € fundamental compreender os retornos que a Avaliacao 360 Graus pode oferecer. Se bem aplicada, ela

nao é apenas uma ferramenta de RH, mas um catalisador para o crescimento individual e organizacional, gerando

um impacto positivo em diversas frentes e fortalecendo a cultura de alta performance.

Visao Holistica

Um dos maiores trunfos é a visao holistica que
proporciona. Ao invés de uma avaliacao unilateral, o
profissional recebe um panorama completo de seu
desempenho, o que é crucial para identificar pontos
cegos — aquelas areas que ele mesmo nao percebe,
mas que sao evidentes para os outros.

E como ter um GPS que ndo s6 mostra onde vocé
esta, mas também como os outros veiculos te veem
na estrada.

Reducao de Vieses

Além disso, a Avaliacao 360 Graus contribui
significativamente para a reducao de vieses. Quando
apenas uma pessoa avalia, suas percepcdes e
preconceitos podem distorcer o resultado, seja por
afinidade ou por desavencas pessoais.

Com multiplas fontes, as avaliagcdes tendem a se
equilibrar, diluindo a influéncia de um unico ponto de
vista e tornando o feedback mais justo e objetivo. Isso
fortalece a confianca no processo e a aceitacao dos
resultados.



Autoconhecimento e Desenvolvimento
O Coracao da Avaliacao 360 Graus

Para além da visao abrangente e da reducao de vieses, a Avaliacao 360 Graus tem um impacto profundo no
estimulo ao autoconhecimento. Receber feedback de diferentes angulos permite que o profissional compare sua
autoimagem com a percepcao dos outros. Essa comparacao € um poderoso motor para a reflexao e para a
identificacao de areas onde a autoavaliacao diverge da realidade percebida, revelando oportunidades de
crescimento antes invisiveis.

Y

Descoberta

Imagine que vocé se considera
um excelente comunicador, mas
o feedback de seus liderados e
pares aponta para uma falta de
clareza em suas instrucées ou
para uma comunicacao
excessivamente formal.

\

Oportunidade

Essa discrepancia nao é uma
critica destrutiva, mas um
convite ao desenvolvimento. Ela
acende uma luz sobre um
aspecto que, talvez, vocé nunca
tivesse considerado.

Acao

Abre caminho para a busca por
treinamentos, mentorias ou
novas abordagens em sua
comunicacao, como a pratica
de storytelling em
apresentacoes.

Esse processo de autoconhecimento é o alicerce para o desenvolvimento continuo. Com um entendimento claro
de seus pontos fortes e das areas que precisam de aprimoramento, o profissional pode criar um plano de
desenvolvimento individual (PDI) muito mais focado e eficaz. A Avaliacao 360 Graus, portanto, ndo & um fim em si
mesma, mas um ponto de partida para uma jornada de crescimento profissional e pessoal, alinhando as
expectativas individuais com as necessidades da organizacao e preparando o colaborador para desafios futuros.



Desafios da Implementacao
Os Obstaculos no Caminho

Apesar de seus inumeros beneficios, a Avaliacdo 360 Graus ndo € uma panaceia e apresenta desafios
significativos que precisam ser cuidadosamente gerenciados. Ignorar esses obstaculos pode comprometer a
eficacia do processo e, em alguns casos, até mesmo gerar mais problemas do que solucdes, minando a confianca
e 0 engajamento da equipe. E crucial que a organizagao esteja preparada para enfrenta-los com transparéncia e

estratégia.
Desafio 1: Anonimato Desafio 2: Fofocas e Mal-Entendidos
Um dos maiores desafios € garantir o anonimato do Outro ponto sensivel é o risco de fofocas e mal-
feedback. Se os avaliadores sentirem que suas entendidos. Um feedback mal interpretado ou mal
respostas podem ser rastreadas ou que havera comunicado pode gerar intrigas, ressentimentos e
retaliacdo, a honestidade e a franqueza do feedback um clima organizacional toxico.

serao severamente comprometidas. . : . .
E como um jogo de "telefone sem fio" onde a

As pessoas tendem a ser mais diplomaticas ou a mensagem original se distorce a cada repasse,
evitar criticas construtivas se nao se sentirem criando ruidos desnecessarios.

seguras, o que resulta em dados superficiais e pouco

uteis.

[ A confianca é a moeda de troca nesse processo, e o anonimato & um pilar fundamental para construi-la e
manter a integridade da avaliacao.

A falta de clareza sobre o propdsito da avaliacao e a auséncia de um processo de devolutiva bem estruturado
podem exacerbar esse problema, transformando uma ferramenta de desenvolvimento em uma fonte de conflitos e
desmotivacao.



Maturidade da Equipe e Cultura
Organizacional
Pilares para o Sucesso

A eficacia da Avaliacao 360 Graus esta intrinsecamente ligada a necessidade de maturidade da equipe e da
cultura organizacional. Em ambientes onde a confianca é baixa, a comunicacao é deficiente ou a cultura é
punitiva, a avaliacao pode ser vista com desconfianca e medo, transformando-se em uma "caca as bruxas" em vez
de um processo de desenvolvimento. Sem um terreno fértil, a semente do feedback nao germinara.

Imagine tentar plantar uma semente em um solo arido e sem nutrientes. Por mais que a semente seja boa, ela
nao florescera. Da mesma forma, uma Avaliacao 360 Graus em uma cultura imatura dificilmente trara os frutos
esperados.

E preciso que a organizacao tenha uma cultura de feedback ja estabelecida, onde as pessoas se sintam a vontade
para dar e receber criticas construtivas, e onde o foco esteja genuinamente no crescimento e nao na punicao ou
na busca por culpados.

Preparacao da Equipe: Um Passo Critico

e Educar os colaboradores sobre o propdsito da avaliacao
e Como dar feedback de forma construtiva

e Como receber feedback sem defensividade

e Treinamentos sobre comunicacao nao violenta

e Técnicas de escuta ativa

A preparacao da equipe é, portanto, um passo critico. E preciso educar os colaboradores sobre o propdsito da
avaliacao, como dar feedback de forma construtiva e como receber feedback sem defensividade. Isso inclui
treinamentos sobre comunicacao nao violenta e técnicas de escuta ativa. Sem essa base sélida, os desafios como
0 anonimato e as fofocas se tornam ainda mais proeminentes, minando a credibilidade e o potencial transformador
da ferramenta, e gerando resisténcia ao invés de engajamento.



Passo a Passo para o Sucesso
Planejando a Avaliacao 360 Graus

Implementar a Avaliacao 360 Graus nao é um processo gque se faz da noite para o dia. Requer planejamento

meticuloso, comunicacao clara e um compromisso organizacional com o desenvolvimento. Um bom planejamento

é a chave para mitigar os desafios e maximizar os beneficios, garantindo que a ferramenta seja vista como um

aliado e nao como um inimigo, e que seus resultados sejam realmente aproveitados.

©

Definir Claramente os Objetivos

O primeiro passo é definir claramente os objetivos.
Por que a organizacao esta implementando a 360
Graus? E para desenvolvimento individual, para
identificar talentos, para subsidiar planos de
sucessao, ou para fortalecer a cultura de feedback?
Os objetivos devem ser especificos, mensuraveis e
comunicados a todos os envolvidos.

&

Escolher a Ferramenta

Apos definir o "o qué", vem o "como". E preciso
escolher a ferramenta adequada (software
especializado, formularios online, etc.) que garanta
0 anonimato, a facilidade de uso e a seguranca dos
dados.
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Selecionar as Competéncias

Em seguida, é crucial selecionar as competéncias
que serao avaliadas, alinhando-as com os valores, a
estratégia da empresa e as necessidades de cada
cargo. Nao adianta avaliar tudo; foque no que &
mais relevante para o sucesso na funcao e na
cultura organizacional.

T

Comunicar o Processo

A comunicacao é vital em todas as etapas: explique
0 processo, 0s prazos, a confidencialidade e o que
sera feito com os resultados. E como preparar o
terreno antes de construir uma casa: sem um bom
alicerce e um projeto claro, a estrutura pode
desabar ou nao atender as expectativas.



Detalhando o Planejamento
Selecao e Comunicacao

Continuando o planejamento, a selecao dos participantes € um ponto crucial. Quem sera avaliado e quem serao os
avaliadores? Geralmente, cada colaborador avaliado escolhe um numero pré-determinado de pares, liderados e
clientes, além de ser avaliado pelo seu lider direto e realizar uma autoavaliacdo. E importante que a escolha dos
avaliadores seja estratégica, buscando pessoas que realmente interagem e conhecem o trabalho do avaliado.

Definicao do Cronograma

A definicao do cronograma também é essencial.
Estabeleca datas claras para a coleta de
feedback, a analise dos dados e, principalmente,
para as sessoes de devolutiva e a criagcao dos
Planos de Desenvolvimento Individual (PDls). Um
cronograma bem definido ajuda a gerenciar as
expectativas e a manter o processo em
andamento. Lembre-se que a agilidade € uma
tendéncia, entao evite prazos excessivamente
longos que possam desmotivar os participantes.
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Preparacao dos Avaliadores e
Avaliados

Por fim, a preparacao dos avaliadores e
avaliados € um investimento que se paga.
Ofereca treinamentos ou guias claros sobre
como dar feedback construtivo, focado em
comportamentos e ndo em caracteristicas
pessoais, e como receber feedback de forma
aberta e sem defensividade. Isso eleva a
qualidade do feedback e a receptividade aos
resultados. E como dar as ferramentas certas e o
manual de instrucdes antes de pedir para alguém
montar um movel complexo.



Implementando com Sucesso

Da Coleta a Devolutiva

Com o planejamento em maos, a fase de implementacao da Avaliacao 360 Graus pode comecar. Esta etapa

envolve a execucao da coleta de feedback, a andlise dos dados e, o mais importante, a transformacao dessas

informacdes em acdes concretas de desenvolvimento. E 0 momento de colher os frutos do bom planejamento e de
transformar insights em crescimento, garantindo que o esforco investido traga resultados tangiveis.
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Coleta de Feedback

A coleta de feedback deve ser
facilitada pela ferramenta escolhida,
garantindo que os avaliadores
possam responder de forma clara,
objetiva e, acima de tudo, anénima.
E importante estabelecer prazos
realistas e acompanhar a
participacao para garantir uma
amostra representativa e evitar que
O processo se arraste.

Analise e Consolidacao dos
Resultados

Uma vez coletados os dados, a
etapa seguinte € a analise e
consolidacao dos resultados. Aqui,
os dados brutos sao transformados
em relatérios compreensiveis,
destacando os pontos fortes e as
areas de melhoria de cada
profissional de forma visual e
intuitiva.

Devolutiva do Feedback

O ponto crucial da implementacao e
a devolutiva do feedback. Esta deve
ser conduzida por um lider ou um
profissional de RH treinado, em um
ambiente de confianca e
confidencialidade. O objetivo nao é
julgar ou apontar falhas, mas facilitar
a compreensao do relatério pelo
avaliado, ajudando-o a interpretar as
informacdes e a identificar padrbes
de comportamento e desempenho. E
uma conversa de desenvolvimento,
nao um interrogatorio.



Transformando Feedback em Acao
O Plano de Desenvolvimento Individual

A devolutiva do feedback € apenas o comeco. O verdadeiro valor da Avaliacao 360 Graus se manifesta na

capacidade de transformar as percepcodes recebidas em acdes concretas de desenvolvimento. Sem um plano claro

e um acompanhamento, o feedback, por mais rico que seja, pode se perder e ndo gerar o impacto desejado. E aqui
qgue o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) assume um papel central.

Construindo o PDI

A partir da conversa de devolutiva, o profissional, com
0 apoio e a orientacao do lider, deve construir um
Plano de Desenvolvimento Individual (PDI). Este
plano deve conter metas claras e acdes especificas
para aprimorar as competéncias identificadas como
areas de melhoria.

Por exemplo, se o feedback apontou para a
necessidade de melhorar a comunicacao, o PDI pode
incluir acbes como:

e Participar de um curso de oratoria

e Buscar mentorias com colegas que se destacam na
comunicacgao

e Praticar apresentacdes em reunidoes de equipe

Acompanhamento Continuo

O PDI ndo é um documento estatico. Ele deve ser
revisado periodicamente, com o0 acompanhamento do
lider, para verificar o progresso, ajustar as acdes e
celebrar as conquistas.

Essa fase de acompanhamento € vital para manter o
engajamento e garantir que o desenvolvimento seja
continuo e efetivo. E como um mapa de viagem: vocé
planeja a rota, mas precisa verificar o caminho e fazer
ajustes conforme avancga para chegar ao destino
desejado.



Tendéncias 2025

A Migracao para o Feedback Continuo

O mundo do trabalho esta em constante transformacao, e a Avaliacao 360 Graus nao fica imune a essas
mudancas. As tendéncias para 2025 apontam para uma evolucao significativa, afastando-se dos modelos rigidos e
anuais para abracar uma abordagem mais fluida, continua e focada no desenvolvimento. Essa é uma resposta
direta a necessidade de agilidade e adaptabilidade das organizacdes modernas, que nao podem esperar um ano
para ajustar o curso.

Do Anual... ...Para o Continuo

A principal mudanca é a migracao do modelo Em seu lugar, ganha destaque a énfase em

anual para o continuo. A ideia de uma unica check-ins frequentes e feedback em tempo real.
avaliacao formal por ano, muitas vezes O Em vez de esperar meses para saber como esta
burocratica e demorada, esta perdendo forca. seu desempenho, os colaboradores recebem

retornos constantes, permitindo ajustes rapidos e
um desenvolvimento mais agil.

E como dirigir um carro com um velocimetro que atualiza a cada segundo, em vez de um que sé mostra a
velocidade a cada quildbmetro percorrido.

Essa abordagem continua se alinha com a velocidade das mudang¢as no mercado e com a necessidade de
aprendizado constante. Ela transforma o feedback de um evento pontual em um processo organico e integrado ao
dia a dia de trabalho, tornando-o mais relevante, acionavel e menos intimidante. O feedback se torna uma conversa

natural, e ndo um julgamento formal.



O Lider como Coach
Um Novo Papel nho Desenvolvimento

Com a evolucao da avaliacao de desempenho, o papel do lider também se transforma radicalmente. Longe de ser

um mero "juiz" que atribui notas e aponta falhas, o lider moderno assume a postura de um treinador (coach),

focado no desenvolvimento continuo da equipe. Essa mudanca de paradigma é fundamental para que o feedback
seja percebido como uma ferramenta de crescimento e ndo de punicao, construindo um ambiente de confianca e

apoio.

Facilitador do
Desenvolvimento

Nesse novo cenario, o lider
nao apenas entrega o
feedback da Avaliacao 360
Graus, mas o discute, ajuda
o colaborador a interpreta-
lo e 0 apoia na criacao de
seu Plano de
Desenvolvimento
Individual.
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Mentor e Guia

Ele se torna um facilitador,
um mentor que guia o
profissional em sua jornada
de aprimoramento,
oferecendo suporte,
recursos e desafios que
estimulem o crescimento. E
como um técnico esportivo
gue nao apenas avalia o
desempenho do atleta, mas
o treina, o motiva e o ajuda
a superar seus limites,
buscando a melhor versao
de cada um.

O
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Parceiro Estratégico

Essa abordagem fortalece
a relacao entre lider e
liderado, construindo
confianca e engajamento.
O foco se desloca da
performance passada para
o potencial futuro,
incentivando a proatividade
e a responsabilidade do
colaborador em seu
préprio desenvolvimento. O
lider se torna um parceiro
estratégico no crescimento
de sua equipe, € hao
apenas um supervisor.



Metodologias Ageis e Cultura de Feedback
Alinhando Desempenho e Estratégia

A incorporacdo de Metodologias Ageis, como os Objectives and Key Results (OKRs), é outra tendéncia forte que
impacta a Avaliacao 360 Graus e a gestao de desempenho como um todo. OKRs sao uma ferramenta poderosa
para alinhar metas individuais com a estratégia da empresa de forma transparente e flexivel, criando um elo claro
entre o trabalho diario e os objetivos maiores da organizacao.

- ®

Objetivos Resultados-Chave
Estratégicos ‘ Métricas mensuraveis
Metas da empresa que conectam objetivo a
orientando foco e acoes

prioridade

[ ] o

Desenvolvimento &
Alinhamento

Avaliacao 360°

Feedback continuo de ‘

pares, lideres e clientes Ciclo agil que ajusta
prioridades e
9 competéncias

[J)' Com OKRs, os objetivos sdo definidos de forma ambiciosa e os resultados-chave sdo mensuraveis,
permitindo que o feedback da Avaliacao 360 Graus seja contextualizado dentro de metas claras e visiveis
para todos.

Isso significa que o feedback nao é apenas sobre "como" o trabalho é feito, mas também sobre "o que" esta sendo
alcancado e como isso contribui para o sucesso da empresa. E como ter um mapa de tesouro onde cada passo
(feedback) te aproxima do objetivo final (OKR), tornando o propdsito do trabalho mais claro.

Essa integracao entre Avaliacao 360 Graus e OKRs promove uma cultura de transparéncia e flexibilidade. Os
colaboradores entendem melhor o impacto de seu trabalho, e o feedback se torna mais direcionado e relevante,
pois esta diretamente ligado aos resultados esperados. Isso ndo sé melhora o desempenho individual, mas também
impulsiona a performance organizacional como um todo, criando um ciclo virtuoso de aprendizado e melhoria
continua.



Consolidacao

Chegamos ao fim de nossa jornada pela Avaliacao 360 Graus, uma ferramenta poderosa e multifacetada para o
desenvolvimento de talentos. Vimos que ela vai muito além de uma simples avaliacao, oferecendo uma visao
holistica do desempenho, reduzindo vieses e estimulando o autoconhecimento. Exploramos os desafios, como a
necessidade de anonimato e maturidade da equipe, e detalhamos 0 passo a passo para planejar e implementar um
processo eficaz. Por fim, mergulhamos nas tendéncias de 2025, que apontam para um feedback continuo, o lider
como coach e a integracao com metodologias ageis como OKRs, tudo convergindo para uma cultura de
desenvolvimento constante.

Em Pratica

Para aplicar esses conhecimentos, comece analisando a cultura de feedback da sua organizacgao. ldentifique
0s pontos fortes e as areas que precisam de amadurecimento antes de propor a Avaliacao 360 Graus. Ao
implementar, priorize a comunicagao transparente, o treinamento dos envolvidos e a garantia do anonimato.
Lembre-se que o objetivo final € o desenvolvimento, e ndo a punicao.



Autoavaliacao

Teste seus conhecimentos

1. Qual das seguintes opcoes melhor descreve o principal beneficio da Avaliacao 360 Graus?

o a) Reducao de custos com treinamento de pessoal.

(0]

o

)
b) Visao holistica do desempenho e estimulo ao autoconhecimento.
c) Substituicao completa da avaliacao de desempenho tradicional.
o d) Foco exclusivo na avaliacao de lideres por seus liderados.
2. Um dos desafios criticos na implementacao da Avaliacao 360 Graus é:
o a) A dificuldade em encontrar softwares de gestao de desempenho.
o b) A garantia do anonimato e a necessidade de maturidade da equipe.
o ¢) O excesso de feedback positivo, que ndo gera desenvolvimento.
o d) A falta de interesse dos colaboradores em participar do processo.

3. Qual tendéncia atual na gestao de desempenho se alinha com a evolucao da Avaliacao 360 Graus?

o a) A centralizacao do feedback na figura do CEO.

o ¢) A énfase em check-ins frequentes e feedback em tempo real.

)
o b) A migracao do modelo continuo para o anual.
)
o d) A exclusao de clientes como fonte de feedback.

4. O papel do lider na Avaliacao 360 Graus, segundo as tendéncias de 2025, é de:

o

a) Juiz e avaliador exclusivo do desempenho.

o

b) Administrador de punicdes e recompensas.

(e}

)
c) Treinador (coach) focado no desenvolvimento continuo.
)

o

d) Observador passivo do processo de feedback.

Gabarito

1.b) [ 2.b) | 3.¢) | 4.c)

Questao Discursiva

Expligue como a integracao da Avaliacao 360 Graus com metodologias ageis, como OKRs, pode potencializar o
alinhamento entre o desempenho individual e a estratégia organizacional, e quais os beneficios dessa sinergia para
a cultura de feedback.



Proxima Aula

Aula 18

Matriz 9 Box (Nine Box): Mapeando Talentos e Potencial

Prepare-se para explorar uma ferramenta visual poderosa para a gestao de talentos e o planejamento de sucessao.

Recursos Adicionais

= Livro Artigo ¥ Video

"O Guia Essencial da Avaliacao "Feedback Continuo: A "Como Dar e Receber Feedback
360 Graus" para aprofundar Revolucao na Gestao de Construtivo" para habilidades
conceitos. Desempenho" para tendéncias. praticas.

() NOTA IMPORTANTE: As informacdes técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre
fontes oficiais e as politicas internas da sua organizacao para verificar alteracdes e diretrizes especificas.



