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A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE AVALIACAO DE 360 GRAUS NA

GESTAO ESTRATEGICA DO PESSOAL NA E-DASSALA ACADEMY
Margarida Brigida Muika Caquarta' — ISPSN

RESUMO

O estudo investigou a importancia do processo de Avaliacdo de Desempenho 360° como ferramenta de
gestdo estratégica para aprimorar a performance dos colaboradores ¢ a competitividade na E-Dassala
Academy. Huambo. O estudo foi orientado pela pergunta de partida De que maneira os processos de
avaliacdo de desempenho 360 graus é importante na gestdo estratégica para optimizar o desempenho
dos colaboradores na E-Dassala Academy? E seu objectivo geral visou investigar a importancia dos
processos de avaliagdo de desempenho como ferramenta de gestdo estratégica para aprimorar a
performance dos colaboradores e, consequentemente, a competitividade na E-Dassala Academy. A
metodologia adotou uma abordagem mista, de caracter exploratério e descritivo, sustentada por revisdo
bibliografica e estudo de caso. Aplicou-se um questionario sob escala de Likert a cinco colaboradores,
selecionados de forma consensual. Nos resultados, observou-se que 60 % dos participantes afirmaram
conhecer claramente o conceito de Avaliagdo 360° e reconheceram sua aplicagdo como justa e
transparente. Além disso, 80 % entenderam bem os critérios definidos, 60 % valorizaram o feedback de
multiplas fontes e 80 % concordaram que a lideranga utilizou os dados para decisdes de formagdo e
desenvolvimento. Esses achados revelaram alto grau de maturidade no processo, alinhamento com as
metas organizacionais e cultura de aprendizagem continua. Concluiu-se que a Avaliagdo 360°
consolidou-se como um ciclo virtuoso na E-Dassala Academy, desde a comunicagédo clara dos objetivos,
passando pelo engajamento dos colaboradores, até a conversdo dos resultados em planos de
desenvolvimento. A ferramenta mostrou-se eficaz ndo apenas para diagnostico de competéncias, mas
também como alicerce estratégico para formagdo, sucessdo e retencdo de talentos. Por fim,
recomendou-se a manutenc¢ao de programas de sensibilizagdo, a integracao do 360° a sistemas de gestao
de desempenho mais amplos e o investimento em plataformas digitais que automatizem e agilizem todo
0 processo.

Palavras-chave: Avaliagdo de Desempenho. Avaliagdo 360 graus. Gestdo Estratégia. Sector Privado.
ABSTRACT

The study investigated the importance of the 360° Performance Appraisal process as a strategic
management tool to enhance employee performance and competitiveness at E Dassala Academy,
Huambo. Its general objective was to understand how this multi-source model could be used to optimize
both individual and institutional results. The methodology adopted a mixed approach, with exploratory
and descriptive characteristics, supported by a literature review and a case study. A Likert-scale
questionnaire was applied to five employees, selected by mutual agreement. The results showed that
60% of the participants clearly understood the concept of 360° Appraisal and recognized its application
as fair and transparent. Additionally, 80% understood the defined criteria well, 60% valued feedback
from multiple sources, and 80% agreed that leadership used the data for training and development
decisions. These findings revealed a high level of maturity in the process, alignment with organizational
goals, and a culture of continuous learning. It was concluded that the 360° Appraisal has been
consolidated as a virtuous cycle at E Dassala Academy — from the clear communication of objectives,
through employee engagement, to the conversion of results into development plans. The tool proved
effective not only for diagnosing competencies but also as a strategic foundation for training, succession,
and talent retention. Finally, it was recommended to maintain awareness programs, integrate the 360°
model into broader performance management systems, and invest in digital platforms to automate and
streamline the entire process.
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1. INTRODUCAO

A competitividade global e as rdpidas transformag¢des no ambiente corporativo tém
exigido das organizagdes, especialmente no sector privado, uma constante atualizag¢do e
aprimoramento das suas praticas de gestao de pessoas. Neste sentido, o processo de avaliagao
de desempenho vem se a consolidar como uma ferramenta indispensavel para a gestdao
estratégica do pessoal, que contribui para o desenvolvimento organizacional, a identificagdo de
competéncias ¢ a potencializagdo do capital humano (Aguinis, 2019; Dessler, 2020). A E-
Dassala Academy, instituicao representativa do sector privado, tende a implementar modelos
de avaliacdo que se alinham com as estratégias globais de Recursos Humanos, de modos a
buscar estimulo a melhoria continua e alinhar os objectivos individuais aos organizacionais.

A Gestao estratégica de pessoas tem se consolidado como um pilar fundamental para a
sustentabilidade das organizagdes no sector privado. Neste contexto, o processo de avaliagdo
de desempenho emerge como uma ferramenta essencial para alinhar as competéncias
individuais aos objectivos organizacionais, para promover ndo apenas o desenvolvimento
continuo dos colaboradores, mas também a optimizagao de resultados empresariais. Conforme
destaca Armstrong e Baron (2020), a avaliacao de desempenho transcende a mera mensuragao
de produtividade, transformando-se em um mecanismo estratégico que conecta a gestdo de
talentos avisao de longo prazo da organizagao.

Chiavenato (2023) conceitua, a avaliacdo do desempenho € uma apreciagao sistematica
do desempenho de cada pessoa em fungdo das actividades que ela desempenha, das metas e
resultados a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento.

Estudos recentes reforcam a relagdo entre avaliacdo de desempenho e os resultados
organizacionais. Pesquisas conduzidas por Pulakos et al. (2021) evidenciam que as empresas
que integram avaliagdes de desempenho a sistemas de reconhecimento e desenvolvimento de
carreira apresentam indices significativamente maiores de engajamento e retengao de talentos.
Paralelamente, a abordagem de DeNisi e Murphy (2017) ressalta a importancia de mitigar
vieses cognitivas nesse processo, o que garante que as avaliagdes sejam justas e alinhadas a
critérios transparentes, o que fortalece a credibilidade do sistema perante os colaboradores.

Diante esse panorama, este trabalho busca analisar como o processo de avaliagdo de
desempenho, quando alinhado a uma gestdo estratégica de pessoas, contribui para exceléncia
operacional e a vantagem competitiva no sector privado. Por meio de revisdo bibliografica
actualizada e estudo de caso na E-Dassala Academy, pretende-se discutir boas praticas, desafios

e impacto dessas avaliacdes na construcao de organizacdes ageis e resilientes.



A tematica tem relevancia porque o estudo nos permitira ampliar a compreensao acerca
dos processos de Gestdo de Recursos Humanos, para adquirir conhecimentos que podem ser
aplicados tanto no desenvolvimento da carreira, quanto em futuras oportunidades profissionais.
O estudo permite analisar as diversas metodologias de avaliagdo e sua eficacia, o pesquisador
pode identificar oportunidades para a proposicdo de modelos integrados e inovadores que
aprimorem a pratica organizacional.

A justificativa do tema ¢ fundamentada pela necessidade de compreender como os
métodos de avaliagdo podem contribuir para o aprimoramento das praticas de gestdo e o
desenvolvimento organizacional.

Segundo Armstrong (2020), “a avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta
indispensavel para que as organizagdes possam identificar pontos fortes e areas de melhoria,
permitindo a criagdo de estratégias que potencializem o desempenho geral” — essa visdo reforga
a importancia de se desenvolver métodos que integrem tanto a dimensdo qualitativa quanto
quantitativa na gestdo de pessoas. Além disso, Chiavenato (2019) enfatiza que “a
implementagdo de sistemas de avaliagdo robustos € crucial para o desenvolvimento sustentavel
das organizacdes, pois possibilita o alinhamento dos objectivos individuais com a estratégia
global da empresa”, que destaca como esses sistemas podem impactar positivamente a
competitividade no setor privado, propriamente na Edassala Academy.

Assim, a investigacao se justifica pela potencial aplicacdo pratica dos resultados obtidos,
que podem orientar gestores e pesquisadores na implementacao de processos mais eficientes e
estratégicos na E-Dassala Academy.

No cenario actual do sector privado, as empresas enfrentam uma crescente
competitividade que demanda praticas de gestdo inovadoras e eficientes. Diante desse
panorama, o processo de Avaliagdo de Desempenho surge como uma ferramenta estratégica
fundamental para identificar pontos fortes e areas de melhoria, tanto em nivel individual quanto
organizacional. Entretanto, apesar de seu potencial para alinhar os objectivos dos colaboradores
com as metas da empresa, muitas organizacoes ainda encontram dificuldades em implementar
métodos eficazes e adaptados a sua realidade. Essa problematica se manifesta na necessidade
de se conciliar a avaliacdo continua do desempenho com o desenvolvimento de uma cultura
organizacional que favoreca o aprimoramento e a sustentabilidade dos resultados. Assim, a
investigacao se torna imprescindivel para compreender como os processos de avaliagdo podem
ser optimizados e, consequentemente, contribuir para a melhoria da performance global na E-

Dassala Academy.



Assim, pretendemos responder ao seguinte problema: De que maneira os processos de
avaliacdo de desempenho 360 graus ¢ importante na gestdo estratégica para optimizar o
desempenho dos colaboradores na E-Dassala Academy? A orientacdo do estudo para responder
a estas questdes tem como intuito as seguintes questoes de investigagao: Quais sao os principais
métodos e critérios de avaliagdo de desempenho actualmente colaboradores na E-Dassala
Academy? De que maneira a avaliagdo de desempenho contribui para o alinhamento entre os
objectivos individuais e as metas estratégicas na E-Dassala Academy? Quais os desafios e
barreiras enfrentados pela E-Dassala Academy na implementacao de sistemas de avaliagao de
desempenho eficazes? Como a cultura organizacional influencia a efetividade dos processos de

avaliagdo de desempenho e de que forma pode ser aprimorada para potencializar seus

resultados?

Para dar resposta ao nosso problema levantamos os seguintes objectivos que conduzirdo
ao nosso estudo. O objectivo geral da pesquisa visa investigar a importancia do processo de
avalia¢do de desempenho como ferramenta de gestao estratégica para aprimorar a performance
dos colaboradores e, consequentemente, a competitividade na E-Dassala Academy. Este estudo
visa ainda satisfazer os seguintes objectivos especificos: Identificar e analisar os principais
métodos e critérios utilizados na avaliacdo de desempenho na E-Dassala Academy. Avaliar a
contribuicdo da avaliacdo de desempenho no alinhamento dos objetivos individuais com as
metas estratégicas organizacionais. Investigar os desafios e barreiras enfrentados pelas
organizagdes na implementagdo de sistemas de avaliagdo de desempenho eficientes. Analisar a
influéncia da cultura organizacional na efetividade dos processos de avaliacdo de desempenho

e propor estratégias para a sua optimizagao.

Quantos a metodologia de estudo tem uma abordagem qualitativa auxiliado por
instrumento quantitativo, logo, na técnicas de recolha de dados tem uma abordagem mista, uma
vez que procura estimar, em quantidade, como ¢ que os colaboradores da E-Dassala Academy
percebem os critérios avaliativos aplicados.Teve como objectivo Descritivo e Exploratdrio que
visou identificar e compreender os aspectos relevantes que circundam a aplicagdo no contexto,
quanto aos procedimento técnicos optou-se por um estudo bibliografico e o estudo de caso feito
na E-Dassala Acadimy, em que foi colhido os dados de 10 colaboradores, aplicado por meio de

um Inquérito estruturado, onde o trabalho a nivel estrutural estd dividido em seis secgoes.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. Conceitos: Avaliacao de Desempenho, Avaliacao 360°, Etapas e Métodos,

Beneficios

O processo de avaliagdo de desempenho ¢ definido como um conjunto sistematico de
actividades e procedimentos que possibilitam o diagndstico das competéncias e dos resultados
alcancados pelos colaboradores. Segundo Aguinis (2019), o objectivo central desta ferramenta
¢ identificar pontos fortes, oportunidades de desenvolvimento e alinhar os esfor¢os individuais
com os objectivos estratégicos da organizacdo. Entre os métodos mais comuns, destacam-se as
avaliagdoes 360 graus, feedback continuo, autoavaliagdo e avaliacdes baseadas em metas
(Armstrong, 2017).

Segundo Alves (2016) A avaliagdo de desempenho consiste num instrumento
estratégico de extrema importancia para a Gestdo de Recursos Humanos em uma organizacao.
A mesma autora ressalta que ¢ um processo organizacional que, devidamente implementado,
contribui para a melhoria do desempenho dos colaboradores; por isso, a Avaliagdo de
Desempenho ndo deve ser vista como um castigo ou como um instrumento de controlo. Um
dos objectivos ¢, assim, obter um resultado final com efeitos positivos na motivagao (Alves,
2016).

A avaliagdo de desempenho, quando bem estruturada, cumpre diversas fungdes
estratégicas, porque ajuda no diagnostico e feedback porque fornece informacgdes valiosas para
a identificagdo de lacunas de desempenho e para o desenvolvimento profissional (Dessler,
2020), ajuda na tomada de decisdo onde actua como base para decisdes relacionadas a
progressao na carreira, promog¢des, bonificacdes e treinamentos (Mathis & Jackson, 2019), e no
alinhamento estratégico que contribui para o concretizacdo das metas individuais com os
objectivos globais da organizagdo (Boxall & Purcell, 2016).

No cendrio organizacional actual, marcado por rapidas transformagdes e alta
competitividade, a necessidade de contar com ferramentas de avaliagdo de desempenho
robustas e multidimensionais se tornou uma prioridade. A avaliacdo 360° surge como uma
resposta a esse desafio ao oferecer uma visao holistica do desempenho do colaborador, que
permite identificar dreas de exceléncia e oportunidades de melhoria de forma mais precisa do
que os métodos verticais tradicionais (Chiavenato, 2002; Reis, 2000). Essa abordagem nao
apenas favorece o desenvolvimento individual e o alinhamento com as metas estratégicas da
organizagdo, mas também pode contribuir para aprimorar a cultura de feedback e o engajamento

dos colaboradores.



Chiavenato (2023) Enquadra a Avaliagdo 360° como “uma ferramenta estratégica de
gestao de talentos, cujo objectivo principal ¢ alinhar o desenvolvimento individual as metas
organizacionais, por meio de um diagnostico multifacetado das habilidades técnicas e
comportamentais” (p. 204). Segundo o autor, o valor desse modelo reside na sua capacidade de
servir simultaneamente como mecanismo de feedback, planeamento de sucessdo e suporte ao
desenho de programas de capacitacio focalizados.

Oliveira & Martins (2021) definem que, a Avaliagdo 360° como um “processo
sistematico de colecta de feedback proveniente de multiplos avaliadores superiores, pares,
subordinados e, muitas vezes, clientes visam oferecer ao colaborador uma visdo holistica de seu
desempenho, competéncias e comportamentos no contexto organizacional” (p.52). Para os
autores, a principal caracteristica desse modelo ¢ a triangula¢dao de perspectivas, que reduz
vieses individuais e aumenta a confiabilidade dos resultados. Ja Silva, Santos & Pereira (2023)
conceituam a Avaliagdo 360° como “um instrumento de diagnostico e desenvolvimento de
pessoas que combina autoavaliacdo e feedback de diversas fontes, que serve tanto para
identificar lacunas de competéncia quanto para orientar planos de ac¢do personalizados”
(p. 117). Destacam ainda que, além de medir desempenho, o método funciona como motor de
cultura de aprendizagem continua e de engajamento, pois promove didlogo construtivo entre
todos os niveis

A metodologia 360° tem raizes que remontam as praticas militares ja no inicio do século
XX, quando métodos de avaliagdo colectiva foram empregados para a selec¢do de oficiais. No
entanto, sua aplicagdo moderna em ambientes corporativos se popularizou a partir dos anos
1980 e 1990, quando grandes organizagdes nos Estados Unidos comecaram a adoptar esse
modelo para promover a melhoria do desempenho e o desenvolvimento de competéncias de
seus lideres (Bracken, Timmreck, & Church, 2001). Essa evolucao foi impulsionada pelo
avango tecnoldgico e pela necessidade de reduzir os vieses inerentes as avaliagdes tradicionais
feitas exclusivamente por superiores.

Historicamente, as organizac¢des dependiam de avaliagdes unicamente centralizadas na
visdo do superior hierdrquico. Com o avango da teoria organizacional e a crescente énfase na
gestdo por competéncias, o modelo de feedback 360° foi introduzido como uma resposta as
limitagdes dos métodos tradicionais. Actualmente, esse sistema ¢ adoptado em organizagdes de
diversos portes e sectores, sendo considerado uma pratica de ponta no desenvolvimento do
capital humano (Aguinis, 2019).

A obteng¢do de informagdes de varias fontes permite a comparagdo entre a autoimagem

e a imagem construida pelos demais, promove o autoconhecimento. Gestao por Competéncias:
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A ideia de que as pessoas podem ser avaliadas com base na combinagdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes refor¢a a necessidade de identificar as competéncias que realmente
agregam valor a organizacdo. A avaliagdo 360° possibilita a identificagdo destas competéncias
em um contexto real de trabalho (Brandao & Guimaraes, 2001). Teoria da Aprendizagem
Social: Ela destaca a importancia da modelagem e do feedback continuo para a mudanga
comportamental. Receber multiplos pontos de vista pode incentivar o colaborador a ajustar seus
comportamentos e adquirir novas praticas (Bandura, 1991 apud Dias & Silva, 2019).

Sendo assim, as etapas da Avaliacdo 360 grau comeca com a Selec¢ao dos Avaliadores
onde a escolha dos avaliadores deve abranger representantes de diferentes niveis hierarquicos
e areas de actuacdo, para garantir que o feedback reflita uma visdo abrangente do desempenho.
Quanto aos Critérios de seleccdo pode ser feita de forma aleatoria, baseada em conhecimento
directo sobre as actividades do avaliado ou indicada pelo colaborador. Os Instrumentos de
avaliagdo s3o os questionarios padronizados que sao elaborados com base nas competéncias e
comportamentos esperados para o cargo, contendo questoes fechadas (escalas de Likert) e, em
alguns casos, questdes abertas para comentarios descritivos, ¢ o Feedback Qualitativo e
Quantitativo onde a combinacdo dos dois tipos de feedback permite tanto a identificacdo de
padrdes quanto a obtencdo de uma visao detalhados sobre o comportamento do colaborador.

Depois segue-se a fase da colecta e consolidacdo dos dados onde sdao andnimo e
confidencial porque a garantia do anonimato ¢ fundamental para assegurar a sinceridade dos
avaliadores, a confidencialidade dos dados fortalece a credibilidade do processo e protege os
envolvidos e a consolidag@o dos resultados onde os dados sdo analisados de forma agregada,
que destaca os pontos fortes e as areas de desenvolvimento do colaborador, sem expor
feedbacks individuais que possam comprometer a privacidade dos participantes.

Por ultimo a fase do feedback e desenvolvimento onde em sessdes de feedback os
resultados consolidados sdo apresentados ao colaborador por meio de reunides com gestores ou
profissionais de Recursos Humanos, para possibilitar a discussdo sobre como alinhar os
resultados as metas de desenvolvimento individual, ¢ um plano de ac¢do com base nos
feedbacks recebidos, sdo formulados planos de desenvolvimento e ac¢des de melhoria, que

podem incluir treinamentos, mentoring € coaching (Noe, 2017).

A metodologia 360° apresenta diversas vantagens que a tornam uma ferramenta valiosa
para o desenvolvimento organizacional e a aplicabilidade dessa ferramenta traz diversos
beneficios que podem contribuir significativamente para a melhoria do desempenho individual

e organizacional.



A integracdo de multiplas fontes de feedback reduz a possibilidade de avaliagdes
subjetivas e enviesadas, o que proporciona um diagnéstico mais completo do desempenho do
colaborador (Reis, 2000; Bracken et al., 2001). Ao incorporar multiplas perspectivas, a
avaliacdo diminui a possibilidade de viés inerente a avaliagdo unilateral, o que permite uma
analise mais equilibrada e realista do desempenho do colaborador (Bracken, Timmreck, &
Church, 2001), isto tudo deve-se a uma Visdao holistica e multidimensional e com isso
proporciona a Reducdo de Viés. O confronto entre a autoavaliacdo e a opinido dos demais
fornece insights relevantes para o autoconhecimento, que estimula a identificacao de gaps ¢ a
elaboragdo de planos de desenvolvimento personalizados (Aguinis, 2019).

O processo contribui para uma cultura de feedback continuo e transparente, o que
promove a abertura € o engajamento, elementos essenciais para a transformacao cultural
(Armstrong, 2017). Quando implementada de forma transparente e construtiva, essa abordagem
pode promover uma cultura de feedback continuo, o que incentiva a colaboragdao ¢ a
comunicagdo aberta entre os membros da equipa (Armstrong, 2017).

Os dados provenientes da avaliagdo 360° fornecem subsidios valiosos para a gestdo
estratégica, onde permite que os processos de desenvolvimento, recompensa e sucessao sejam
fundamentados em informagdes amplas e precisas (Mathis & Jackson, 2019). Por envolver
diferentes pontos de vista, o processo tende a ser visto como mais justo pelos colaboradores,

aumentando a aceitagdo e a legitimidade das decisdes tomadas a partir dos seus resultados.

2.2. Desafios e Limitacoes na Implementacio dos processos de Avaliaciao 360°

Apesar dos beneficios, a avaliacdo 360° também apresenta algumas limitagdes e desafios
que precisam ser geridos. A implementacdo deste sistema pode demandar um investimento
significativo de tempo para treinamento, colecta e andlise dos dados, além do custo dos sistemas
de T.I que possibilitem a gestao integrada do processo (Marras, 2000). A colecta, consolidagao
e andlise dos dados exigem um investimento significativo de tempo e recursos, além de uma
estrutura de apoio robusta para gerir o processo. Os funcionarios e gestores podem apresentar
resisténcia ao processo, temendo criticas ou conflitos decorrentes do feedback. Em
organizagdes onde ndo ha uma cultura sélida de feedback ou onde ha historico de avaliagdes
punitivas, a adesdo ao 360° pode ser limitada (Kotter, 2012).

Apesar do cardcter mais objectivo, o feedback pode ser influenciado por relacgdes
interpessoais, rivalidades ou a tentativa de agradar determinados individuos, o que pode
comprometer a acurdcia dos dados (Bracken et al., 2001). A eficacia da avaliagao 360° depende

da capacidade da organizacao de integrar os resultados com os processos de desenvolvimento,



planeamento de carreira e tomada de decisdes estratégicas. Caso contrario, os dados podem se
tornar meramente informativos sem gerar ac¢des concretas.
2.3.  Gestao Estratégica do Pessoal no alinhamento dos Objectivos

As inovadoras estruturas tecnoldgicas, econdmicas, sociais € comerciais em processo
actualmente, t€ém modificado as caracteristicas das forgas produtivas, o que estabelece elevados
niveis de competicao entre empresas, globalmente. O aumento dos parametros competitivos
mercantis passou a exigir estratégias empresariais modernas que visem a optimizacdo dos
custos, continua melhoria da qualidade e a busca por vantagens competitivas € inovagoes
sustentaveis (Filho; Silveira, 2013).

O papel da gestdo de pessoas nas empresas, estimulada pelas pressdes competitivas,
passou a ser vista como um relevante elemento estratégico, na medida em que, de forma
gradativa, tem admitido fun¢des e ac¢des mais proximas ao campo estratégico das empresas
(Mascarenhas, 2008).

A gestdo estratégica do pessoal envolve a administracdo dos recursos humanos de forma
a atingir os objectivos de longo prazo da organizagdo. Ulrich et al. (2012) defendem que, para
uma gestdo de pessoas ser estratégica, deve integrar os processos de recrutamento,
desenvolvimento, avaliacdo e remuneragdo de maneira alinhada a visao e missao corporativa.

Actualmente, a gestdo de pessoas ¢ confrontada com vérios desafios. O mundo esta
mudando e isso pode ser visto com a quarta revolugdo industrial. Com a entrada de novas
geragdes no mundo do trabalho, as organizacdes se veem na necessidade de gerir a mudanca,
tanto no nivel da organizagdio como no das pessoas, mas também aumentando o
comprometimento dos colaboradores para com a empresa.

A literatura enfatiza que, para o sector privado, a adop¢ao de um processo de avaliagao
de desempenho robusto e estratégico ndo deve ser encarada como um fim em si, mas como
parte integrante de uma politica abrangente de desenvolvimento humano e competitividade.

2.3.1. Desenvolvimento de Recursos Humanos

Segundo Chiavenato (2023), o Desenvolvimento de Recursos Humanos consiste num
processo continuo e sistematico que objectiva alinhar as competéncias individuais as
necessidades estratégicas da organizacdo. O mesmo autor ressalta que, antes de qualquer
intervencao formativa, ¢ fundamental mapear lacunas de conhecimento, habilidades e atitudes
(KSA — Knowledge, Skills, Attitudes), de forma a utilizar inputs das avaliagcdes de desempenho
(o que inclui a 360°) para identificar focos prioritarios de desenvolvimento (p. 278).
Programas de treinamento e capacitagcdo sao fundamentais para o desenvolvimento continuo do

capital humano, possibilita a actualizagdo constante de conhecimentos e a adaptacdo a novas
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tecnologias e processos (Noe, 2017). Ainda Chiavenato (2023) defende que os programas de
desenvolvimento devem ser planeados de forma integrada, ao planeamento estratégico da
empresa, com objectivos claros, publicos-alvo bem definidos e metodologias adequadas para
maximizar o aprendizado e a transferéncia para o ambiente de trabalho.

Empresas que desejam consolidar a gestao estratégica do pessoal precisam desenvolver
politicas de RH que integrem um Planeamento Estratégico para alinhar os processos avaliativos
e de desenvolvimento aos objectivos estratégicos da organizacao (Ulrich et al., 2012). Investir
em programas de treinamento ¢ desenvolvimento que promovam a atualizagdao constante dos
colaboradores (Noe, 2017). Estabelecer sistemas que permitam a avaliagao e o desenvolvimento
de competéncias-chave, que contribui para a constru¢ao de um diferencial competitivo (Spann,
2018).

O acompanhamento sistematico dos indicadores de desempenho € essencial para
identificar tendéncias, mapear gargalos e ajustar estratégias. Ferramentas de Business
Intelligence (Bl) e dashboards personalizados podem oferecer suporte nessa tarefa, tornando o
processo de avaliacdo mais agil e transparente (Bersin, 2018).

Outro aspecto crucial ¢ a comunicagdo efectiva entre todos os niveis da organizagdo. A
dissemina¢do dos objectivos, dos resultados das avaliacdes e dos planos de desenvolvimento
precisa ser feita de forma clara, para que os colaboradores se sintam parte integrante da
estratégia organizacional (Dessler, 2020). A comunicacdo interna deve ser pautada na
transparéncia e no feedback constante, que promova um ambiente de confianga e colaboracao.

2.3.2. O Papel do Sector Privado na Gestao de Pessoas

No sector privado, a pressdao por resultados e a necessidade de inovacdo impdem
desafios especificos a gestdo de pessoas. As organizagdes privadas, diferenciadas pela busca
constante por eficiéncia e competitividade, adoptam estratégias robustas para a atrac¢ao,
desenvolvimento e retencdo de talentos (Lawler & Boudreau, 2015).

Entre as tendéncias actuais na gestao de pessoas no sector privado, destacam-se devido
a incorporagao de tecnologias como big data tem transformado os processos de recrutamento,
avaliag¢do e desenvolvimento (Bersin, 2018), onde a pandemia acelerou a adop¢ao de modelos
de trabalho flexiveis, o que exige novas abordagens para manter a integragdo, o engajamento e
o monitoramento do desempenho (Bloom et al., 2015).

As mudancas no ambiente de trabalho demandam que os gestores reavaliem suas
praticas, integrando novas ferramentas tecnoldgicas e flexiveis a modelos de avaliacdo

tradicionais, a fim de acompanhar o ritmo acelerado das transformag¢des do mercado (Ulrich et
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al., 2012). Isso implica uma redefinicdo dos papéis do Recursos Humanos, que passa a actuar

de forma mais estratégica e integrada aos objectivos organizacionais.

2.4. A importancia do processo de avaliacdo de 360 graus na gestao estratégica do

pessoal

A inter-relagdo entre o processo de avaliagdo de desempenho, a gestao estratégica do
pessoal e o desenvolvimento de Recursos Humanos cria um ecossistema que potencializa a
eficacia organizacional. Essa abordagem sist€émica se caracteriza nas praticas de avaliagdo,
quando integradas aos processos de desenvolvimento e a estratégia global de Recursos
Humanos, formam um ciclo continuo de feedback e aprimoramento que fortalece a
competitividade organizacional (Armstrong & Taylor, 2014).

A comunicacao clara e transparente entre todos os niveis da organizacao ¢ fundamental
para garantir que os objectivos estratégicos se refiram a ac¢des concretas e mensuraveis (Becker
& Huselid, 2006).

No caso da E-Dassala Academy, a integracdo dos sistemas de avaliagdo com as praticas
de desenvolvimento de Recursos Humanos nao so reforca a cultura de melhoria continua, mas
também contribui para a constru¢do de um ambiente corporativo dinamico, onde os

colaboradores se sentem valorizados e estimulados a evoluir constantemente.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1. Classificacao da pesquisa

O trabalho adoptou uma abordagem essencialmente qualitativa dada a subjectividade do
fenémeno, porém, auxiliado com inquérito por questionario transformando-o em uma
abordagem mista, uma vez que procura estimar, em quantidade, o grau de importancia que
Avaliagdo 360 graus tem na Gestdo Estratégica da E-Dassala Academy, além disso, ¢
qualitativa porque dada a subjectividade do fendmeno busca entender pela lente da
pesquisadora qual ¢ real importancia deste tipo de Avaliagdo na Gestdo Estratégica do Pessoal
da organizagdo supracitada.

Quanto aos Objectivos possuiu caracter descritivo e exploratorio, Porque segundo
Vilelas (2016) Visa identificar e compreender os aspectos relevantes que circundam a aplicagao
no contexto, permitindo mapear varidveis e relac¢des ainda pouco investigadas. E exploratoria,
porque baseiou-se em estudos prévios para analisar determinado problema, procurando as

causas do mesmo e expondo-o de forma a possibilitar um maior entendimento pela parte do
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pesquisador, neste sentido a pesquisa visa explorar todas as nuances da Avaliagdo de
Desempenho 360 graus em um contexto especificos, em concreto na E-Dassala Academy.

No que diz respeito a pesquisa exploratdria, foi realizada no ambiente na E-Dassala
Academy, para fornecer os dados e informagdes no sentido de realizar a analise comparativa
sobre a teoria e a pratica no que diz respeito ao processo de Avaliagao de Desempenho 360 grau
na Gestao Estratégica do Pessoal.

E descritivo, pois estuda, classifica e interpreta os fendmenos, o que traz assim a tona
caracteristicas de determinada populagao (Gil, 2011). Vilelas (2016) refere o estudo Descritivo
porque busca para caracterizar e detalhar os processos, no sentido de oferecer uma visao
detalhada do cenario e das praticas adoptadas, sendo assim serve como aporte para detalhar
todos os fendmenos do nosso estudo.

Para maior robustez a pesquisa foi feita um estudo bibliografico que segundo Vilelas
(2016) “sao elaborados a partir de material ja publicado, constituido principalmente por livros,
artigos de periodicos e actuais, de material disponibilizado na Internet” para entender os
conceitos, teorias e pesquisas existentes sobre a Importancia do Processo de Avaliagdo de
Desempenho 360 graus na Gestdo Estratégica do Pessoal no Sector Privado.

Esse trabalho foi caracterizado, pelo estudo bibliografico e estudo de caso, para a
realizagdo do mesmo foi realizada uma pesquisa bibliografica e um estudo de caso na E-Dassala
Academy. O tipo de pesquisa utilizada ¢ bibliografica, que segundo Gil (2002), grande parte
dos estudos exploratorios visam obter uma familiaridade maior com o problema e podem ser
definidos como pesquisas bibliograficas. Conforme Vergara (2005) o método bibliografico
caracteriza-se pelo estudo sistematizado, desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral.

A E-Dassala Academy, tem um somatorio total de 20 Colaboradores e foram
seleccionados a participar da pesquisa um total de 15 colaboradores que foram submetidos a
um inquérito por questiondrio em mutuo consenso seguindo todas as normas éticas e de
confidencialidade.

Quanto as técnicas de colecta de dados, foi utilizado um questionario fechado,
estruturado na escala de Likert, com 15 questdes subdivido por trés blocos, em que na qual se
selecionou as questdes mais pertinentes para o estudo, cujo modelo se encontra em apéndice no

presente trabalho.
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4. E-DASSALA

A E-Dassala Comércio e Prestacdo de Servigo, mais conhecido como Dassala Consuting
Lda., ¢ uma empresa de direito angolano que existe no mercado desde 2019 com NIF n°
5000232696. Foi parceiro do Banco de Comércio e Industria (BCI) na regiao Centro (Huambo,
Bi¢, Cuando e Cubango) e a Regiao litoral (Benguela e Cuanza Sul) entre 2020 a 2022 fruto do
rigor, responsabilidade, exceléncia e profissionalismo que vem desempenhando na Gestao de
Recursos Humanos. A empresa possui um total de 20 colaboradores com func¢do diferentes.

Tem como Missdo oferecer solucdes personalizadas para a Gestdo de pessoas e
qualidade, cuja sua Visdo € criar um ambiente e relagdo de confianga e coeréncia.

A empresa actualmente esta com os servigos de engenharia e construcio, consultoria e
formagao, tendo escritorios situados nas seguintes regioes:

Huambo, Cidade Alta, Edificio do Pica-Pau, 1° Andar;

Benguela, Lobito, Edificio 28 do Banco BAI, 3° Andar;

Luanda, Viana junto ao Colégio Joaquina Insumbe.

Sendo assim, um ambiente propicio para aferir como o processo de Avaliagdo de

desempenho de 360° pode ser importante na Gestao estratégica do pessoal.

5. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
Tabela 1 - Perfil dos participantes

Perfil Percentagem
Género Masculino 80%
Feminino 20%
Idade Dos 18 aos 25 anos 60%
Dos 26 aos 35 anos 40%
Dos 36 aos 45 anos 0%
Acima de 50 anos 0%

Fonte: Elaborada pela autora.

A tabela apresenta ilustra que dos participantes seleccionados para a pesquisa quatros
sdo do género masculino perfazendo 80%, ainda retrata que maioritariamente sdo jovens dos

18 aos 25 anos de idade perfazendo 60% dos quais estiveram incluidos para nossa pesquisa.
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Grafico 1: Conhecimento claro sobre Avaliacao 360°

Conhecimento Sobre Avaliagao 3602

40%
60%

@ Discordo Totalmente @ Discordo Parcialmente
Nem Concordo, nem Discordo 1 Concordo Parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborada pela autora

O grafico 1, demostra que 60% tém conhecimento do que ¢ uma Avaliacdo 360°. Sendo
assim, Chiavenato (2023) sublinha a importancia de garantir que, antes de qualquer aplicagao,
haja um esfor¢o de comunicagdo e formagdo para que todos os envolvidos compreendam o
propésito e a dindmica da Avaliacdo 360°, pois “o grau de conhecimento prévio dos

participantes ¢ determinante para a eficacia do feedback™ (p. 214).

Grifico 2: Justica e Transparéncia Avaliacdo 360° na E-Dassala

Justica e Transparéncia na Avaliacdo 3602 na E-
Dassala

@ Discordo Totalmente @ Discordo Parcialmente
Nem Concordo, nem Discordo [ Concordo Parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborada pela autora

No grafico 2, no quesito Justica e Transparéncia, apresenta que 60% Concordam
totalmente que a aplicagcdo da Avaliacdo de 360° e feita de forma justa e transparente na E-
Dassala Academy, o que evidencia um grau elevado de confianga no processo, onde Oliveira
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& Martins (2021) afirmam que a percepgao de justica organizacional ¢ um pré requisito para a
aceitacdo de sistemas de avaliacdo de desempenho: quando os colaboradores consideram os
critérios claros e o procedimento equitativo, ha maior engajamento e credibilidade no feedback
recebido. Chiavenato (2023) enfatiza que “um sistema de avaliagdo s6 cumpre seu papel
estratégico se for percebido como justo por todas as partes envolvidas” (p. 198), o que ressalta
a importancia de treinamentos prévios e do uso de instrumentos padronizados para assegurar
igualdade de condigdes entre avaliadores e avaliados.

Portanto, o facto de 60 % dos participantes concordarem na sua totalidade com a justica
e a transparéncia da Avaliacdo 360° estd em consonancia com as recomendagdes desses autores,
onde os processos bem estruturados, com critérios objectivos e comunica¢do clara, sdo

fundamentais para gerar confianga e maximizar os beneficios do feedback colectivo.

Grafico 3: Definicdo e Compreensao sobre os Critérios da Avaliacao 360°

Definicdo e Compreensao sobre os Critérios da
Avaliacao 3609

00%)0%

80%

@ Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
Nem Concordo, nem Discordo [ Concordo Parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborada pela autora

Sobre a compreensdo e os critérios definidos na utilizagdo da Avaliagao 360°, 80%
Concordam totalmente sobre a compreensdao do mesmo, o que aponta para um alto nivel de
clareza e internaliza¢ao do processo pelos colaboradores. Essa forte percep¢ao de entendimento
tem implicagdes directas na eficacia do feedback e na aceitagdo do modelo, sendo assim,
Oliveira & Martins (2021) ressaltam que, em ambientes onde os critérios de avaliagdo sdo
transparentes e compartilhados antecipadamente, os colaboradores se sentem mais seguros para
participar activamente do processo. Esse entendimento prévio reduz ambiguidades e dispensa

justificativas posteriores, fortalecendo a confiabilidade do sistema.
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5.1. Discussao de Resultados

A anélise dos cinco graficos revela um padrao consistente de maturidade e eficacia no
uso da Avaliagdo 360° como ferramenta de gestdo estratégica de pessoas na E-Dassala
Academy. De modo geral, observa-se que, com 60 % dos colaboradores que afirmam ter clareza
sobre o conceito de Avaliagdo 360° (Grafico 1) e 80 % reconhecem que os critérios sdo bem
definidos e compreendidos (Grafico 3), nota-se que, a organizagao investiu adequadamente em
comunicacdo e formacao prévia. Conforme Oliveira & Martins (2021), esses niveis de
familiaridade e transparéncia de critérios sdo pré requisitos para reduzir ambiguidades e
promover a confianca no sistema de avaliagao, estabelecendo a base para um feedback eficaz e
engajamento dos avaliados.

A concordancia total de 60 % dos respondentes sobre a justica e transparéncia da
Avaliacdo 360° (Grafico 2) corrobora a afirmagdo de Silva, Santos e Pereira (2022) de que a
clareza na comunicagdo dos objectivos e métricas minimiza resisténcias e refor¢a a legitimidade
do processo. Quando os colaboradores percebem que os critérios e procedimentos sao
equanimes, criam-se condi¢cdes favoraveis para a aceitacdo das recomendagdes de
desenvolvimento. O dado de que 60 % “concordam totalmente” com a utilidade de receber
feedback de multiplas fontes (Grafico 4) sustenta-se na proposta de Oliveira & Martins (2021)
de que o cruzamento de perspectivas amplia o autoconhecimento e mitiga vieses individuais.
Além disso, Silva, Santos e Pereira (2022) enfatizam que essa diversidade de opinides enriquece
os planos de desenvolvimento, tornando-os mais aderentes as necessidades reais.

A forte concordancia de 80 % de que a lideranga utiliza os resultados para orientar decisdes de
formacao e desenvolvimento (Gréfico 5) alinha-se ao ciclo de gestdo descrito por Silva, Santos
e Pereira (2022), no qual o feedback 360° é matriz para planos de carreira e sucessdo.
Chiavenato (2023) refor¢a que somente quando hd desdobramento concreto em acgdes
formativas e de coaching ¢ que o processo gera verdadeiro valor estratégico. Em conjunto, esses
indicadores apontam para uma cultura organizacional que valoriza a aprendizagem continua e
o alinhamento entre desempenho individual e metas estratégicas. A literatura sugere que esse
alinhamento impulsiona a competitividade (Chiavenato, 2023), uma vez que colaboradores
mais conscientes de seus pontos fortes e fragilidades passam a actuar de forma mais focada em

resultados e inovacgao.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Avaliagao 360° como um “processo sistematico de coleta de feedback proveniente de
multiplos avaliadores superiores, pares, subordinados e, muitas vezes, clientes que visa oferecer
ao colaborador uma visao holistica de seu desempenho, competéncias e comportamentos no
contexto organizacional. Para os autores, a principal caracteristica desse modelo ¢ a
triangulacdo de perspectivas, que reduz vieses individuais e aumenta a confiabilidade dos
resultados. A E-Dassala Academy, instituicdo representativa do sector privado, tende a
implementar modelos de avaliagdo que se alinham com as estratégias globais de Recursos
Humanos, de modos a buscar estimulo a melhoria continua e alinhar os objectivos individuais
aos organizacionais.

Os resultados confirmam a eficicia da Avaliagdo 360° na E-Dassala Academy, pois,
demonstram desde o dominio conceitual e a confianga no processo até a conversao de feedback
em accoes concretas de desenvolvimento. Esse ciclo virtuoso do suporte tedrico-pratico a
comunica¢do clara, aplicacdo equanime, feedback multidimensional e uso estratégico dos
resultados estd em plena consonancia com os preceitos dos autores elencados na nossa
abordagem, e fundamenta a Avaliagdo 360° como alicerce para a gestdo estratégica de pessoas
e a sustentacdo da competitividade institucional.

Por tanto, recomenda-se, Manter e ampliar os programas de sensibilizacdo e formagao,
fortalecer a transparéncia continua, aprimorar o retorno € o plano de desenvolvimento
individual, integrar a Avaliacao 360° a outros sistemas de gestdo de desempenho, investir em
tecnologia de suporte, monitorar e revisar periodicamente o processo, € fomentar a cultura de
feedbacks continuos. Ao implementar essas recomendacdes, a E-Dassala Academy podera
aprofundar os ganhos ja verificados, que ira assegurar que a Avaliagdo 360° permaneca um

pilar da gestdo estratégica de pessoas e um diferencial competitivo sustentavel.
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ANEXOS

Inquérito Questionario

A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE AVALIACAO DE 360 GRAUS NA
GESTAO ESTRATEGICA DO PESSOAL NA E-DASSALA ACADEMY

Estamos em fase de desenvolvimento de um estudo sobre “A Importancia do
Processo de Avaliagdio 360 Graus na Gestio Estratégica do Pessoal na E-Dassala
Academy. O presente estudo tem como objectivo de Investigar a importancia do processo
de avaliacio de desempenho 360 graus na gestdo estratégica para aprimorar a
performance dos colaboradores e, consequentemente, a competitividade na E-Dassala
Academy.

A sua colaboracio no presente questionario permitira um avanco no presente
estudo.

e As suas respostas sdo anonimas;
e Quando estiver indeciso/a por favor ndo responda;
e O tempo de preenchimento deste questionario ¢ de 20 minutos;

A sua participacio é fundamental!

Género:

|:| |:| Masculino  Feminino

Idade:

18-25 anos
26-35 anos
36-45 anos
+ 50 anos

Por favor, Assinale a op¢do que melhor representa a sua opinido para cada afirmacio,
com base na seguinte escala:



1. Discordo totalmente 2 1. Discordo parcialmente 3[ 1. Nem concordo, nem discordo
471, Concordo parcialmente 5[1. Concordo totalmente

BLOCO 1: PERCEPCAO SOBRE A AVALIACAO 360 GRAUS
. Tenho conhecimento claro sobre o que ¢ a avaliacdo de desempenho 360 graus.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

. A avaliacdo 360 graus ¢ aplicada de forma justa e transparente na E-Dassala Academy.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

. Os critérios utilizados na avaliagdo 360 graus sdo bem definidos e compreendidos por
todos os envolvidos.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

. Receber feedback de diferentes fontes (superiores, colegas, subordinados e
autoavaliacdo) ¢ benéfico para meu desenvolvimento profissional.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

. A avaliagdo 360 graus ajuda a identificar pontos fortes e areas de melhoria no
desempenho individual.

1) Discordo totalmente
2) Discordo parcialmente
3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente
5) Concordo totalmente



10.

BLOCO 2: IMPACTO NA GESTAO ESTRATEGICA

A avaliacdo 360 graus contribui diretamente para alinhar o desempenho dos
colaboradores com os objetivos estratégicos da E-Dassala Academy.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

A lideranca utiliza os resultados da avaliagao 360 graus para tomar decisdes estratégicas
sobre formagao ¢ desenvolvimento.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

As informacgdes geradas pela avaliacdo 360 graus sdo utilizadas para planeamento de
carreira € promogcoes.

1) Discordo totalmente
2) Discordo parcialmente
3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente
5) Concordo totalmente

A avaliagdo de desempenho tem impacto directo na melhoria continua dos processos da
organizagao.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

A préatica da avaliagdo 360 graus promove uma cultura de responsabilidade e
autodesenvolvimento.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente



11.

12.

13.

14.

15.

BLOCO 3: DESEMPENHO E COMPETITIVIDADE

A avaliagdo de desempenho contribui para melhorar o desempenho individual dos
colaboradores.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente
5) Concordo totalmente

A E-Dassala Academy tornou-se mais competitiva devido a implementacao da avaliagao
de desempenho 360 graus.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

A avaliagdo 360 graus estimula a cooperagdo e o trabalho em equipa.

1) Discordo totalmente
2) Discordo parcialmente
3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente
5) Concordo totalmente

Através da avaliacdao 360 graus, sinto-me mais motivado(a) a alcangar metas e resultados.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

O processo de avaliacdo ¢ essencial para identificar necessidades de capacitacdo e
formagdo continua.

1) Discordo totalmente

2) Discordo parcialmente

3) Nem concordo, nem discordo
4) Concordo parcialmente

5) Concordo totalmente

Grata pela sua Participagdo!



OUTROS GRAFICOS

Grafico 4: Recebimento de feedback de diferentes fontes

Recebimento de feedback de diferentes fontes.
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Fonte: Elaborada pela autora

No grafico 4, 60% concorda totalmente que receber feedback de diferentes fontes
(superiores, colegas, subordinados e autoavaliagdo) ¢ benéfico para o desenvolvimento pessoal
dos mesmos, onde Chiavenato (2023, p. 232) argumenta que a diversidade de opinadores
fortalece a cultura organizacional de confianga e abertura: “quando o avaliado percebe que sua
evolugdo ¢ acompanhada por diferentes niveis hierarquicos e colegas, cria-se um ambiente
favoravel ao didlogo continuo e ao aprimoramento mutuo”. Portanto, o fato de 60 % dos
colaboradores reconhecerem beneficios claros no recebimento de feedback de multiplas fontes
indica que a E-Dassala Academy j& caminha para uma cultura de desenvolvimento integrada e

sustentavel, essencial para aprimorar competéncias e engajar talentos.



Grafico 5: Lideranca e Desenvolvimento

Lideranca e Desenvolvimento
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Fonte: Elaborada pela autora

O grafico 5, que retrata sobre Lideranga e Desenvolvimento, demostra que 80% dos
colaboradores Concordam na sua totalidade que a liderancga utiliza os resultados da avaliagao
para tomar decisOes estratégicas sobre formacao e desenvolvimento. Para Chiavenato (2023), a
utilizagdo estratégica dos resultados reforga a cultura de aprendizagem: “quando a lideranca
demonstra que o feedback gera acdes concretas como cursos, mentorias € coaching, cria-se um
ambiente de confianga e engajamento, onde o colaborador percebe valor no processo € se
empenha em seu proprio aperfeicoamento”. Em suma, os 80 % de concordancia plena reflectem
uma pratica de Recursos Humanos madura, na qual a Avaliagdo 360° ndo ¢ apenas um
instrumento diagnostico, mas um alicerce para decisdes estratégicas de formacdo e

desenvolvimento, refor¢gando a competitividade e a retencao de talentos na E-Dassala Academy.



