Aula 10 - Modelos para Dar Feedback: SBl e
STAR

Vocé ja se viu em uma situacao onde precisava dar um feedback importante, mas as palavras simplesmente nao
vinham? Ou talvez, ao tentar expressar algo, percebeu que a mensagem nao foi compreendida da forma esperada,
gerando mais confusao do que clareza? Essa € uma experiéncia comum no ambiente profissional, onde a
comunicacao eficaz € um dos pilares para o sucesso individual e coletivo. Dar feedback ndo é apenas apontar
erros ou elogiar acertos; € uma arte que, quando dominada, transforma o desenvolvimento de pessoas e equipes.

No cenario atual, onde a agilidade e a adaptabilidade sao cruciais, a forma como nos comunicamos sobre
desempenho evoluiu significativamente. Nao basta mais esperar a avaliacao anual para ter uma conversa sobre o
que funcionou ou o que precisa melhorar. O feedback tornou-se uma ferramenta continua, um dialogo constante
que impulsiona o crescimento. E nesse contexto que modelos estruturados como o SBI e o STAR se tornam
verdadeiros aliados, oferecendo um roteiro claro para tornar suas conversas mais objetivas, construtivas e
impactantes.

Nesta aula, nosso objetivo é desmistificar o processo de dar feedback, apresentando duas das metodologias mais
eficazes e amplamente utilizadas: o Modelo SBI (Situacao, Comportamento, Impacto) e o Modelo STAR (Situacao,
Tarefa, Acao, Resultado). Ao final, vocé sera capaz de identificar qual modelo aplicar em diferentes cenarios,
estruturar feedbacks claros e factuais, e adaptar sua comunicacao para maximizar o desenvolvimento de seus
colaboradores. Prepare-se para transformar a maneira como vocé se comunica e contribui para um ambiente de
trabalho mais produtivo e harmonioso.



A Evolucao do Feedback: Por Que
Precisamos de Estrutura?

Imagine que vocé esta tentando montar um
movel complexo sem um manual de instrucdes.
A frustracao seria imensa, e o resultado,
provavelmente, nao seria o esperado. O mesmo
acontece com o feedback. Sem uma estrutura
clara, nossas intencoes, por melhores que
sejam, podem se perder em divagacoes,
generalizacoes ou, pior, serem interpretadas
como criticas pessoais.

A transicao de um modelo de avaliacao anual, muitas vezes burocratico e focado no passado, para um sistema de
feedback continuo e em tempo real, exige que lideres e colaboradores estejam preparados. O lider de hoje nao é
um juiz que aponta falhas, mas um treinador (coach) que orienta e desenvolve. Essa mudanca de paradigma exige
ferramentas que facilitem conversas construtivas, focadas em fatos e no impacto gerado, e que promovam o
aprendizado em vez da defensiva.

()’ Modelos como SBI e STAR atuam como "manuais de instrucao" para o feedback. Eles nos ajudam a
organizar nossos pensamentos, a focar no que é relevante e a entregar a mensagem de forma que o
receptor possa realmente absorver, refletir e agir.

Ao invés de dizer "vocé é desorganizado”, podemos usar uma estrutura para descrever a situacao, o
comportamento especifico e o impacto desse comportamento, tornando o feedback muito mais objetivo e menos

carregado emocionalmente. Essa abordagem nao s6 melhora a qualidade da comunicacao, mas tambeém fortalece
a confianca e o relacionamento dentro da equipe.



Modelo SBI: Clareza e Foco nos Fatos

Vocé ja recebeu um feedback que parecia uma critica vaga, sem exemplos concretos, deixando vocé sem saber
exatamente o que mudar? Essa € uma das maiores armadilhas do feedback nao estruturado. Para evitar isso, o
Modelo SBI (Situacao, Comportamento, Impacto) surge como uma bussola, guiando a conversa para um terreno
solido de fatos e observacdes, longe de julgamentos e interpretacdes subjetivas. Ele é particularmente poderoso
guando o objetivo é corrigir um comportamento ou reforcar uma acao positiva de forma especifica.

Pense no SBI como um detetive que coleta evidéncias. Ele ndo chega a uma conclusao sem antes ter todos os
fatos organizados. Primeiro, ele estabelece a Situacao: onde e quando o comportamento ocorreu. Isso
contextualiza o feedback, ancorando-o em um momento especifico e observavel. Em seguida, ele descreve o
Comportamento: o que foi dito ou feito, de forma objetiva, sem adjetivos ou inferéncias. Por fim, ele explica o
Impacto: as consequéncias diretas daquele comportamento, tanto para a pessoa, para a equipe ou para a
organizacao.

Situacao Comportamento Impacto
Onde e quando o O que foi observado de forma As consequéncias diretas da
comportamento ocorreu objetiva acao

Exemplo: "Na reunido de planejamento de terca-feira (Situacao), percebi que vocé nao apresentou nenhuma
das suas ideias quando o topico X foi discutido (Comportamento), o que fez com que perdéssemos a
oportunidade de considerar sua perspectiva valiosa e atrasou a decisao final (Impacto)."

Essa abordagem nao so6 facilita a compreensao, mas também convida a reflexado e a acao, pois o receptor entende
exatamente o que precisa ser ajustado e por qué.



Desvendando o SBI na Pratica: Situacao,
Comportamento e Impacto

A aplicacao do Modelo SBI € mais simples do que parece, mas exige pratica e intencionalidade. O segredo esta em

se preparar antes da conversa, reunindo os elementos de cada etapa. Vamos detalhar cada um deles e ver como

se encaixam para formar um feedback poderoso e construtivo.

01

02

03

Situacao: O Alicerce

A primeira etapa, a Situacao, é o
alicerce. Ela define o contexto
especifico onde o comportamento
ocorreu. E crucial ser preciso aqui,
mencionando o local, a data e o
evento. Por exemplo, "Na
apresentacao para o cliente na
ultima quarta-feira", ou "Durante a
reuniao de equipe de segunda-feira,
as 10h". Essa especificidade evita
generalizacdes e ajuda o receptor a
lembrar-se do momento exato,
tornando o feedback mais relevante
e menos abstrato. E como definir o
palco antes de a peca comecar.

Comportamento: Maxima
Objetividade

Em seguida, descrevemos o
Comportamento. Esta é a parte mais
delicada e exige a maxima
objetividade. O foco deve ser no que
foi observado, nao no que foi
interpretado. Evite palavras como

"sempre", "nunca", "desorganizado"
ou "agressivo". Em vez disso,
descreva a acao ou a fala. Por
exemplo, em vez de "Vocé foi rude",
diga "Vocé interrompeu a fala do
colega trés vezes" ou "Vocé
levantou a voz ao discutir o ponto".
O comportamento deve ser algo que
uma camera de video registraria,

sem juizo de valor.

Impacto: Conectando as
Consequéncias

Finalmente, articulamos o Impacto.
Esta € a parte que conecta o
comportamento as suas
consequéncias, mostrando o
"porqué" do feedback. O impacto
pode ser na produtividade, no clima
da equipe, na qualidade do trabalho,
na percepcao do cliente, etc. E
fundamental que o impacto seja real
e perceptivel. Por exemplo, "Isso fez
com que a equipe perdesse o foco e
a discussao se estendesse por mais
20 minutos", ou "O cliente
demonstrou insatisfacdo com a
interrupcao, o que pode afetar nossa
relacao comercial". Ao vincular o
comportamento a um impacto claro,
o feedback se torna uma ferramenta
de aprendizado e desenvolvimento,
€ nao uma mera critica.



Roteiro Pratico para o Feedback SBI

Dominar o SBI significa transformar a teoria em acao. Para te ajudar, preparei um roteiro simples que vocé pode

seguir para estruturar suas conversas de feedback, garantindo que sejam claras, objetivas e focadas no

desenvolvimento. Lembre-se, a pratica leva a maestria.

1 Prepare-se
Antes de iniciar a conversa, anote 0os pontos-chave para cada elemento do SBI. Seja especifico.

5 Crie um Ambiente Adequado
Escolha um local e momento apropriados, garantindo privacidade e tempo suficiente.
Inicie a Conversa

3 Comece de forma empatica, explicando o propdsito do feedback (desenvolvimento, melhoria,
reconhecimento).
Apresente a Situacao

4 "Gostaria de conversar sobre algo que observei na [Situacao especifica: reuniao de equipe de terca-
feira, projeto X, etc.]."
Descreva o Comportamento

5 "Naquele momento, percebi que vocé [Comportamento objetivo: interrompeu o colega, entregou o
relatério com atraso, etc.]."
Explique o Impacto

6 "Isso gerou [Impacto claro: a equipe perdeu o foco, o cliente ficou insatisfeito, o prazo foi
comprometido, etc.]."

5 Abra para o Dialogo
"Gostaria de saber sua perspectiva sobre isso." ou "O que vocé pensa a respeito?"
Busque Solucoes

8 "Como podemos garantir que isso nao aconteca novamente?" ou "Que acdes vocé sugere para
resolver essa questao?"

9 Reforce o Positivo
"Continue com essa proatividade, ela é fundamental para o time!"

10 Agradeca e Encerre

Reforce o compromisso com o desenvolvimento da pessoa.

Exemplos de Aplicacao

[J Feedback de Melhoria

"Joao, na reuniao de equipe de terca-feira
(Situacao), percebi que vocé interrompeu a
Maria trés vezes enquanto ela apresentava
sua ideia (Comportamento). Isso fez com que
ela perdesse a linha de raciocinio e a equipe
ficasse um pouco desconfortavel,
prejudicando a fluidez da discussao
(Impacto). O que vocé pensa sobre isso?"

O

Feedback de Reconhecimento

"Ana, na apresentacao do projeto X na
semana passada (Situacao), vocé
demonstrou uma proatividade incrivel ao se
voluntariar para liderar a parte de pesquisa
de mercado (Comportamento). O resultado
foi uma analise muito mais aprofundada e
dados que foram cruciais para a aprovacao
do projeto (Impacto). Parabéns pela
iniciativa!"



Modelo STAR: Reconhecendo e Analisando
Desempenhos Passados

Enquanto o SBI é excelente para focar em comportamentos especificos e seus impactos, o Modelo STAR (Situacao,
Tarefa, Acao, Resultado) brilha quando o objetivo é reconhecer um desempenho exemplar, analisar uma
experiéncia passada ou até mesmo preparar-se para entrevistas de emprego. Ele permite que vocé e o receptor
reconstruam uma histéria de sucesso ou de aprendizado, detalhando o contexto, o desafio, as iniciativas tomadas
e os desfechos alcancados. E como ser um roteirista que reconstréi uma cena de sucesso, destacando cada
elemento que levou ao climax.

O STAR é particularmente util para celebrar conquistas e entender como elas foram alcancadas, ou para analisar
situacées onde o desempenho nao foi o esperado, mas com foco no aprendizado. Ele incentiva uma narrativa
completa, que vai além do "o que" e mergulha no "como" e no "porqué". Ao invés de um elogio genérico como
"bom trabalho no projeto", o STAR permite detalhar a jornada que levou ao sucesso, tornando o reconhecimento
mais significativo e o aprendizado mais profundo.

@

Situacao Tarefa

O cenario e contexto O objetivo ou desafio

7 o

Acao Resultado

As iniciativas tomadas O desfecho alcancado

Essa sequéncia logica nao so facilita a compreensao do feedback, mas também ajuda o receptor a internalizar as
licbes e a replicar os comportamentos bem-sucedidos no futuro. E uma ferramenta poderosa para o
desenvolvimento de competéncias e para a construcao de um portfolio de experiéncias.



Detalhando o STAR: Situacao, Tarefa, Acao e

Resultado

Para que o Modelo STAR seja eficaz, cada um de seus componentes precisa ser explorado com clareza e detalhe.

Essa abordagem estruturada garante que a historia do desempenho seja contada de forma completa, permitindo

uma analise profunda e um aprendizado significativo.

Situacao

A Situacao é o ponto de partida, o pano de fundo
da histéria. Ela descreve o contexto geral em que a
experiéncia ocorreu. Por exemplo, "Quando a
empresa decidiu lancar um novo produto no
mercado em tempo recorde" ou "Durante o periodo
de alta demanda no final do ano". Assim como no
SBI, a especificidade aqui € fundamental para que o
receptor possa se situar e entender o cenario em
que os eventos se desenrolaram. E o equivalente a
apresentar o ambiente e 0s personagens antes de

iniciar a trama.

Acao

As Acoes sao o coracao do STAR. Aqui, vocé
descreve o que vocé fez para cumprir a tarefa. E
crucial usar a primeira pessoa ("Eu fiz", "Eu decidi",
"Eu implementei") e detalhar as etapas, as decisoes
e as estratégias empregadas. Por exemplo, "Eu
organizei reunides diarias de alinhamento, deleguei
responsabilidades claras e criei um cronograma
rigoroso" ou "Eu proativamente entrei em contato
com os clientes para renegociar prazos e oferecer
solucodes alternativas". As acdes mostram a
proatividade, a capacidade de resolucao de
problemas e as competéncias aplicadas.

Tarefa

A Tarefa define o desafio ou o0 objetivo especifico
que precisava ser cumprido dentro daquela
situacao. Qual era a sua responsabilidade ou o que
se esperava de vocé? Por exemplo, "Minha tarefa
era coordenar a equipe de marketing para
desenvolver a campanha de langamento em apenas
um més" ou "Eu era responsavel por gerenciar as
expectativas dos clientes e garantir a entrega
dentro do prazo". A tarefa estabelece o propdsito da
historia, o que precisava ser feito e por que era
importante.

Resultado

Finalmente, o Resultado é o desfecho da historia.
Quais foram as consequéncias diretas das suas
acoes? O que foi alcancado? E importante
quantificar o resultado sempre que possivel. Por
exemplo, "Conseguimos lancar o produto com uma
semana de antecedéncia, superando as metas de
vendas em 15% no primeiro trimestre" ou "Apesar
dos desafios, mantivemos a satisfacao do cliente
em 90% e evitamos multas por atraso". O resultado
valida as acdes e demonstra o impacto concreto do
desempenho, fechando o ciclo do feedback com
uma nota de aprendizado ou sucesso.



Roteiro Pratico para o Feedback STAR

O Modelo STAR & uma ferramenta versatil, util tanto para dar feedback de reconhecimento quanto para analisar
situacdées complexas e extrair aprendizados. Ao seguir este roteiro, vocé podera conduzir conversas mais ricas e
produtivas, focadas no desenvolvimento e na valorizacao das experiéncias.

ﬂ] Prepare-se

Pense na experiéncia que deseja abordar. Anote os detalhes para cada etapa (Situacao, Tarefa, Acao,
Resultado).

H Crie um Ambiente Adequado

Escolha um momento e local que permitam uma conversa focada e sem interrupcoes.

15y Inicie a Conversa

Expliqgue que vocé gostaria de explorar uma experiéncia especifica para entender melhor o que
aconteceu e os aprendizados.

Apresente a Situacao

"Gostaria de conversar sobre o projeto [Nome do Projeto] que vocé liderou no ultimo trimestre.
Qual era o cenario geral quando vocé assumiu?"

C@,‘é Descreva a Tarefa

"Dentro desse cenario, qual era o seu principal objetivo ou a tarefa especifica que vocé precisava
cumprir?"

p  Detalhe as Acoes

Y
"Quais foram as principais acdes que vocé tomou para alcancar esse objetivo? Como vocé abordou 0s

desafios?"

L~ Apresente o Resultado

"E qual foi o resultado final dessas suas acdes? O que foi conquistado ou aprendido?"

@ Abra para o Dialogo e Reflexao

"O que vocé aprendeu com essa experiéncia? O que faria diferente da proxima vez? O que vocé
considera que foi crucial para o sucesso?"

r—\ Reforce o Positivo e Conecte ao Futuro

"Sua capacidade de [competéncia demonstrada] foi fundamental. Como podemos aplicar esse
aprendizado em futuros projetos?"

@ Agradeca e Encerre

Valorize a contribuicao e o aprendizado.

Exemplos de Aplicacao

Feedback de Reconhecimento

"Maria, quero te dar um feedback sobre o projeto de otimizacao de processos do més passado. A Situacao era
gue tinhamos um gargalo significativo na etapa de aprovacao, causando atrasos. Sua Tarefa era identificar os
pontos de atrito e propor solu¢cdes para reduzir o tempo de ciclo. Suas A¢goes foram mapear todo o fluxo,
entrevistar as equipes envolvidas e implementar um novo sistema de aprovacgao digital. O Resultado foi uma
reducao de 30% no tempo de aprovacao e um aumento na satisfacao das equipes. O que vocé acha que foi
mais importante para esse sucesso?"

Analise de Desempenho (para aprendizado)

"Carlos, vamos conversar sobre a campanha de marketing do produto Y. A Situacao era que precisavamos
aumentar as vendas em um mercado competitivo. Sua Tarefa era criar uma campanha inovadora para atingir
um novo publico. Quais foram as Agoes que vocé implementou? E qual foi o Resultado que obtivemos? O que
podemos aprender com essa experiéncia para as proximas campanhas?"




SBl vs. STAR: Escolhendo a Ferramenta
Certa para Cada Momento

Com dois modelos tao poderosos em maos, a pergunta natural é: quando usar cada um? A escolha entre SBl e

STAR nao é arbitraria; ela depende do objetivo do seu feedback e do tipo de situacao que vocé deseja abordar.

Ambos sao estruturados e focados em fatos, mas suas nuances os tornam mais adequados para diferentes
contextos. Entender essas distincdes € como ter uma caixa de ferramentas e saber qual chave usar para cada

parafuso.

Modelo SBI

O Modelo SBI ¢ o seu aliado quando o foco é um
comportamento especifico que vocé observou e que
teve um impacto direto e imediato. Ele € ideal para
feedback de correcao, onde voceé precisa que a
pessoa entenda exatamente o que fez e as
consequéncias, ou para reforcar um comportamento
positivo pontual. Pense nele como um zoom em um
momento particular, analisando a causa e efeito de
uma acao. E direto, conciso e focado na acdo presente
ou muito recente.

Modelo STAR

Ja o Modelo STAR é mais adequado para explorar uma
experiéncia mais ampla, seja para reconhecer uma
conquista significativa, analisar um projeto completo
ou entender como uma competéncia foi aplicada ao
longo do tempo. Ele permite uma narrativa mais
completa, que abrange o contexto, o desafio, as
estratégias e os resultados. E como uma retrospectiva,
onde vocé e o receptor revisitam uma jornada para
extrair aprendizados e identificar padrdoes de sucesso
ou areas de desenvolvimento.

[ A chave é pensar no que vocé quer que o receptor leve da conversa. Se for uma mudanca de

comportamento pontual, va de SBI. Se for uma reflexdo sobre uma experiéncia mais complexa e seus

aprendizados, o STAR sera mais eficaz. Muitas vezes, em uma cultura de feedback continuo, vocé pode
até usar os dois em momentos diferentes, complementando-se para um desenvolvimento mais holistico.



Quadro Comparativo: SBI vs. STAR

Para consolidar a compreensao sobre quando e como utilizar cada modelo, 0 quadro a seguir resume as principais
caracteristicas e aplicacdes do SBI e do STAR. Lembre-se que, embora distintos, ambos visam aprimorar a
comunicacao e o desenvolvimento.

Caracteristica Modelo SBI Modelo STAR
(Situacao, Comportamento, (Situacao, Tarefa, Acao, Resultado)
Impacto)

Foco Principal Comportamento especifico e seu Experiéncia completa e resultados
impacto direto alcancados

Melhor Uso Feedback de correcao ou reforco Reconhecimento de conquistas,
pontual analise de projetos, entrevistas

Temporalidade Eventos recentes, observaveis e Experiéncias passadas, projetos ou
pontuais desafios mais longos

Objetivo Mudar ou reforcar um Entender como um resultado foi
comportamento especifico atingido, extrair aprendizados

Exemplo "Na reuniao de ontem, vocé "No projeto Z, a tarefa era W. Eu fiz
interrompeu X, o que causou Y." A, B e C, e o resultado foi D."

Beneficio Clareza, objetividade, minimiza Visao holistica, valoriza a jornada,

defensiva identifica competéncias



Adaptando a Comunicacao para Diferentes
Perfis

Dar feedback nao é uma formula rigida que se aplica igualmente a todos. Assim como um bom treinador ajusta sua
abordagem para cada atleta, um lider eficaz adapta sua comunicacao para os diferentes perfis de colaboradores.
Entender quem esta recebendo o feedback — seja um novato, um profissional experiente ou alguém mais resistente
a mudancas — é crucial para garantir que a mensagem seja nao apenas ouvida, mas também aceita e internalizada.
A empatia e a inteligéncia emocional sao tao importantes quanto a estrutura do feedback.

Pense em um jardineiro. Ele nao rega todas as plantas da mesma forma; algumas precisam de mais agua, outras de
menos, algumas de sol direto, outras de sombra. Da mesma forma, cada colaborador tem suas particularidades.
Um profissional junior, por exemplo, pode precisar de mais direcionamento e encorajamento, com feedbacks mais
frequentes e focados em pequenos passos. Ja um sénior pode se beneficiar de um feedback mais estratégico, que
o desafie a pensar em solucdes e a liderar o processo de mudanca.

@ ) Colaborador Novato & Profissional O Perfil Resistente
Feedback mais frequente, Experiente Abordagem cuidadosa.
especifico e focado em Feedback mais estratégico e Comece com empatia,
comportamentos desafiador. Utilize o STAR reconhecendo a perspectiva
observaveis. Use o SBI para para explorar como ele do outro. Use o SBI com
reforcar acertos e corrigir superou desafios foco no impacto nos
desvios de forma clara, complexos, incentivando a resultados ou ha equipe.
oferecendo exemplos e auto-reflexao e a Faca perguntas abertas para
roteiros. O foco é no identificacao de novas que o proprio colaborador
aprendizado e na oportunidades de chegue as suas conclusdes.
construcao de confianca. crescimento. O lider atua A paciéncia e a construcao

como um facilitador. de confianca sao

fundamentais.

A adaptacao da comunicacao envolve nao apenas o conteudo, mas também o tom de voz, a linguagem corporal e
a escolha das palavras. Para perfis mais resistentes, pode ser util comecar com perguntas abertas, convidando-os
a refletir sobre a situacao antes de apresentar o feedback. Para os mais sensiveis, um tom mais suave e um foco
maior no impacto positivo do desenvolvimento podem ser mais eficazes. O lider como coach entende que o
feedback é uma via de mao dupla, e que a escuta ativa e a capacidade de se conectar com o outro sao a base para
qualquer conversa construtiva.



Estrategias de Adaptacao e o Lider como
Coach

A arte de adaptar o feedback reside na capacidade de observar, ouvir e ajustar. Nao se trata de mudar a esséncia
do feedback (que deve ser sempre factual e construtivo), mas sim a forma como ele é entregue para maximizar
sua recepcao e impacto. O lider, nesse contexto, assume o papel de um verdadeiro coach, alguém que nao apenas
aponta o caminho, mas caminha junto, oferecendo suporte e ferramentas para o desenvolvimento.

Novato ou em
Desenvolvimento

O feedback deve ser mais
frequente, especifico e focado
em comportamentos
observaveis. Use o SBI para
reforcar acertos e corrigir
desvios de forma clara,
oferecendo exemplos e
roteiros. O foco € no
aprendizado e na construcao
de confianca. "Percebi que
vocé teve dificuldade com X.
Que tal tentarmos Y na
proxima vez?"

Profissional
Experiente

O feedback pode ser mais
estratégico e desafiador.
Utilize o STAR para explorar
como ele superou desafios
complexos, incentivando a
auto-reflexao e a
identificacao de novas
oportunidades de
crescimento. O lider atua
como um facilitador,
ajudando o colaborador a
encontrar suas proprias
solucdes. "Como vocé
acha que sua abordagem
em Z poderia ser ainda
mais otimizada para o
proximo projeto?"

Perfis Resistentes ou
Defensivos

A abordagem precisa ser ainda
mais cuidadosa. Comece com
empatia, reconhecendo a
perspectiva do outro. Use o
SBI com foco no impacto nos
resultados ou na equipe, e nao
na pessoa. Faca perguntas
abertas para que o préprio
colaborador chegue as suas
conclusoes. "Entendo que
essa situacao foi desafiadora.
Qual foi o seu maior
aprendizado com ela?" A
paciéncia e a construcao de
um ambiente de confianca sao
fundamentais aqui.

(J Emtodas as situacoes, a escuta ativa é a sua maior aliada. Permita que o receptor expresse seus

sentimentos e perspectivas. O feedback eficaz € um didlogo, ndo um mondlogo. Ao adotar essa postura

de coach, o lider ndo so6 entrega feedback, mas também constroi relacionamentos mais fortes e equipes

mais resilientes e autobnomas.



Feedback Continuo e Metodologias Ageis:
Onde SBIl e STAR se Encaixam

A paisagem da gestao de desempenho estd em constante evolucao. A migracao do modelo anual para o continuo,
com énfase em check-ins frequentes e feedback em tempo real, hdo é apenas uma tendéncia, mas uma
necessidade para empresas que buscam agilidade e adaptabilidade. Nesse novo cenario, modelos como SBl e
STAR nao sao apenas uteis; eles se tornam ferramentas essenciais para operacionalizar essa cultura de feedback
constante.

Imagine o feedback continuo como uma série de pequenas
intervencdes que mantém um carro na rota, em vez de uma [J) OKRs e STAR
grande revisao anual. Os check-ins frequentes, que podem ) 5 o
. . N _ A incorporacao de Objectives and Key
ser conversas rapidas de 15-30 minutos, sao o ambiente
] ) ) Results (OKRs) como ferramenta para
perfeito para aplicar o SBI. Um lider pode, em tempo real, dar

alinhar metas individuais com a
um feedback SBI sobre um comportamento observado na

estratégia da empresa de forma

semana anterior, permitindo ajustes rapidos e evitando que ) )
transparente e flexivel, cria um terreno

pequenos problemas se tornem grandes. Essa agilidade no o ) )
fértil para o STAR. Ao final de um ciclo

feedback é crucial para equipes que operam sob
de OKRs, o STAR pode ser usado para

metodologias ageis, onde a iteracao e a melhoria continua

y analisar como as acdes de um
sao o cerne do trabalho.

colaborador contribuiram para os
resultados-chave, celebrando
sucessos e identificando aprendizados
para o proximo ciclo.

Exemplo: "No ultimo trimestre, seu OKR era X (Situacao/Tarefa). Quais acdes vocé tomou para alcanca-lo? E
qual foi o resultado final?"

Essa integracao de modelos estruturados com as tendéncias de gestao de desempenho ndo so otimiza a
comunicacao, mas também fortalece a cultura de desenvolvimento. O feedback deixa de ser um evento temido e
passa a ser uma parte natural e valorizada do dia a dia, impulsionando o crescimento individual e o sucesso
organizacional.



Construindo uma Cultura de Feedback: Além

dos Modelos

Apesar da eficacia dos modelos SBI e STAR, é fundamental entender que eles sao ferramentas. A verdadeira

transformacao acontece quando a organizacao consegue construir uma cultura de feedback robusta, onde a troca

de informacodes construtivas € vista como um pilar para o crescimento, e ndo como um fardo ou uma ameaca. Essa
cultura vai além da aplicacao mecanica de um modelo; ela envolve valores, comportamentos e um ambiente de

confianca.

Seguranca Psicologica

As pessoas se sentem seguras para
dar e receber feedback, expressar
opinides e cometer erros sem medo
de punicao.

Foco no Desenvolvimento

Cada interacao € uma oportunidade
de aprendizado e crescimento.

(o

Pratica Constante

Check-ins regulares, feedback 360
graus e momentos dedicados a
reflexao sobre o desempenho.

Lideranca Exemplar

O lider modela o comportamento
desejado, sendo vulneravel e
buscando feedback para si
mesmo.

Confianca Mutua

Relacionamentos fortes baseados em
respeito e transparéncia.

Uma cultura de feedback floresce onde ha seguranca psicologica. Isso significa que as pessoas se sentem

seguras para dar e receber feedback, para expressar suas opinides e para cometer erros sem medo de puni¢cao. O

lider desempenha um papel crucial na criacao desse ambiente, modelando o comportamento desejado, sendo

vulneravel e buscando feedback para si mesmo. Quando o lider demonstra que valoriza o feedback, a equipe

tende a seguir o exemplo.

Em Ultima analise, construir uma cultura de feedback é investir no desenvolvimento continuo das pessoas. E
reconhecer que cada interacao € uma oportunidade de aprendizado e que a clareza ha comunicacao € a chave

para desbloquear o potencial maximo de cada individuo e da equipe como um todo. Os modelos sao o mapa, mas

a jornada é feita de pessoas e suas interacdes.



O Poder da Escuta Ativa e da Empatia no
Feedback

Mesmo com os modelos mais estruturados, o feedback pode falhar se ndo for acompanhado de duas habilidades
humanas essenciais: a escuta ativa e a empatia. Dar feedback nao é apenas falar; €, em grande parte, ouvir. E ouvir
nNao é apenas esperar a sua vez de falar, mas sim compreender verdadeiramente a perspectiva do outro, seus

sentimentos e suas motivacoes.

Escuta Ativa

A escuta ativa significa prestar atencao total ao que o
receptor esta dizendo, tanto verbalmente quanto nao
verbalmente. E fazer perguntas abertas para
aprofundar a compreensao, parafrasear o que foi dito
para confirmar o entendimento e evitar interrupcdes.
Quando o receptor se sente ouvido e compreendido, a
barreira da defensiva diminui, e a abertura para o
feedback aumenta exponencialmente. E como
sintonizar a mesma estacao de radio; a comunicacao
se torna clara e sem ruidos.

Empatia

A empatia, por sua vez, € a capacidade de se colocar
no lugar do outro, de tentar entender a situacao sob a
otica dele. Isso nao significa concordar com tudo, mas
sim reconhecer e validar os sentimentos e as
experiéncias do receptor. Ao dar feedback, comece

com uma frase empatica: "Entendo que vocé esteja
sob muita pressao ultimamente..." ou "Sei que vocé se
esforcou muito neste projeto...". Essa abordagem
humaniza a conversa e cria uma ponte de conexao,
tornando o feedback mais acolhedor e menos
ameacador.

() Combinar a estrutura do SBI ou STAR com a escuta ativa e a empatia é a receita para um feedback
verdadeiramente transformador. Nao é apenas sobre entregar uma mensagem, mas sobre construir um
relacionamento, promover o0 autoconhecimento e impulsionar o desenvolvimento de forma respeitosa e
eficaz. O lider-coach sabe que a conexao humana é o catalisador para qualquer mudanca positiva.



Superando Desafios Comuns no Feedback

Mesmo com os melhores modelos e intencdes, dar e receber feedback pode apresentar desafios. A resisténcia, a
defensiva ou a dificuldade em aceitar criticas sao barreiras comuns que podem comprometer a eficacia da
conversa. No entanto, com estratégias adequadas e uma mentalidade de crescimento, é possivel superar esses
obstaculos e transformar o feedback em uma experiéncia positiva para todos.

e,

Defensiva

Um dos desafios mais
frequentes é a defensiva.
Quando alguém se sente
atacado, a tendéncia natural é
se defender. Para mitigar isso, o
SBI é um grande aliado, pois
foca em fatos e impactos, e nao
em julgamentos pessoais. Além
disso, iniciar a conversa com
uma pergunta aberta, como
"Gostaria de sua perspectiva
sobre 0 que aconteceu...", pode
ajudar a pessoa a se sentir
parte da solucao, e nao apenas
o alvo do problema. Lembre-se,
o objetivo é o desenvolvimento,
nao a humilhacao.

Falta de Clareza

Outro ponto é a falta de
clareza. Feedbacks vagos
geram frustracao e nao levam a
nenhuma mudanca. E aqui que
a especificidade do SBI e do
STAR brilha. Ao detalhar a
situacao, o
comportamento/tarefa, a acao e
o impacto/resultado, vocé
elimina a ambiguidade e
fornece um caminho claro para
a melhoria. E como dar um
mapa detalhado em vez de
apenas dizer "va para o norte".

Procrastinacao

Por fim, a procrastinagcao em
dar feedback também é um
problema. Muitas vezes,
evitamos conversas dificeis,
deixando que pequenos
problemas se acumulem. O
feedback continuo e os check-
ins frequentes, apoiados pelos
modelos, incentivam a
abordagem imediata,
transformando o feedback em
uma pratica regular e menos
assustadora. Ao enfrentar esses
desafios com intencionalidade e
as ferramentas certas, o
feedback se torna uma forca
propulsora para o crescimento
e a exceléncia.



Feedback Positivo: O Poder do
Reconhecimento Estruturado

Quando pensamos em feedback, muitas vezes nossa mente nos leva automaticamente a pensar em "feedback de
melhoria" ou "criticas". No entanto, o feedback positivo é igualmente, se ndo mais, poderoso para impulsionar o
desempenho e a motivacao. Reconhecer e valorizar o bom trabalho de forma estruturada é fundamental para
reforcar comportamentos desejaveis e construir uma cultura de alta performance.

O feedback positivo ndo é apenas um "bom trabalho" genérico. Para ser eficaz, ele precisa ser especifico e
genuino, mostrando que vocé realmente observou e valorizou a contribuicdo da pessoa. E aqui que os modelos SBI
e STAR se tornam ferramentas incriveis. Eles permitem que vocé detalhe o que foi feito de bom, o contexto e o
impacto positivo gerado, tornando o reconhecimento muito mais significativo e memorizador.

SBIl para Feedback Positivo STAR para Feedback Positivo

"Na reunido de equipe de terca-feira (Situacao),
sua iniciativa de apresentar a solucao para o
problema X (Comportamento) teve um impacto
enorme, pois economizamos tempo e evitamos um
retrabalho (Impacto). Parabéns pela proatividade!"

"Quero te parabenizar pelo projeto Y. A Situacao
era desafiadora, com prazos apertados. Sua Tarefa
era liderar a equipe para entregar um resultado de
alta qualidade. Suas Acoes de organizacao e
comunicacao foram exemplares, e o Resultado foi

um projeto entregue com sucesso e acima das

Isso nao so elogia, mas tambem mostra o "porqué expectativas. Isso demonstra sua grande

daquele comportamento ser valorizado, incentivando

capacidade de lideranca."
sua repeticao.

Esse tipo de reconhecimento ndo so eleva a moral, mas também ajuda o colaborador a entender quais de suas
competéncias foram cruciais para o sucesso, permitindo que ele as replique em futuras oportunidades. O feedback
positivo estruturado € um investimento na confianca e no engajamento da equipe.



Integrando Feedback na Rotina: Check-ins e
Desenvolvimento Continuo

A verdadeira magia do feedback acontece quando ele deixa de ser um evento isolado e se integra naturalmente a
rotina de trabalho. Em um ambiente que valoriza o desenvolvimento continuo e a agilidade, os check-ins regulares
se tornam o palco ideal para a aplicacao dos modelos SBI e STAR, transformando a gestao de desempenho em um
processo vivo e dinamico.

Check-in Semanal Check-in Mensal

Feedback SBI rapido sobre Discussao de OKRs e metas. STAR para
comportamentos recentes. Ajustes em reflexdo sobre aprendizados e ajuste de
tempo real. rota.

Check-in Quinzenal Check-in Trimestral

Revisao de progresso em projetos. Analise profunda de conquistas. STAR
Aplicacao de STAR para analisar acoes para celebrar sucessos e identificar
e resultados parciais. competéncias desenvolvidas.

Os check-ins sao conversas curtas e frequentes entre lider e liderado, focadas em progresso, desafios e suporte.
Eles sdo 0 momento perfeito para um feedback SBI rapido e pontual, seja para corrigir um pequeno desvio ou para
reforcar um comportamento positivo que acabou de acontecer. "No relatério que vocé me enviou hoje (Situacao),

percebi que a secao de dados estava muito clara e bem organizada (Comportamento), o que facilitou muito minha
analise (Impacto). Otimo trabalho!" Esse tipo de feedback em tempo real é incrivelmente eficaz, pois a memaria do
evento ainda esta fresca, e o ajuste pode ser feito imediatamente.

[ Essaintegracao do feedback na rotina ndo so torna o processo menos formal e mais organico, mas
também posiciona o lider como um verdadeiro parceiro de desenvolvimento. Ao invés de esperar por
uma avaliacao anual, o colaborador recebe orientacao constante, o que acelera o aprendizado, aumenta a
motivacao e fortalece a relacdo de confianca. E um ciclo virtuoso de melhoria continua.



O Lider como Facilitador do Crescimento

No coracao de uma cultura de feedback eficaz esta o lider, ndo como um juiz, mas como um facilitador do
crescimento. Essa mudanca de perspectiva é fundamental para que os modelos SBI e STAR atinjam seu potencial
maximo. O lider-coach entende que seu papel € capacitar, orientar e remover obstaculos, permitindo que cada

membro da equipe floresca.

Ser um facilitador significa criar um ambiente onde o
feedback é visto como um presente, uma
oportunidade de aprendizado, e nao como uma
ameaca. Isso comeca com a proépria postura do lider:
ser aberto a receber feedback, demonstrar
vulnerabilidade e estar genuinamente interessado no
desenvolvimento de sua equipe. Quando o lider
modela esse comportamento, ele inspira confianca e
encoraja a troca honesta.

Modelar Comportamento Ensinar a Equipe

Ser aberto a receber feedback e &@ Treinar colaboradores a usar SBI
demonstrar vulnerabilidade < e STAR em suas interacoes

Construir Confianca Promover Feedback 360°
o)
Fortalecer relacionamentos 1Y Criar cultura onde todos dao
através de comunicacao & feedback construtivo uns aos
transparente outros

Além disso, o lider facilitador utiliza os modelos SBI e STAR nao apenas para dar feedback, mas também para
ensinar a equipe a dar e receber feedback. Ele pode treinar os colaboradores a usar essas estruturas em suas
proprias interacdes, promovendo uma cultura de feedback 360 graus. Imagine uma equipe onde todos sao
capazes de dar feedback construtivo uns aos outros, usando uma linguagem comum e focada em fatos. Isso eleva
o nivel de comunicacao e colaboracao de forma exponencial.

Em suma, o lider é o arquiteto da cultura de feedback. Ao adotar uma postura de coach, ao integrar os modelos SBI
e STAR na rotina e ao promover um ambiente de seguranca psicoldgica, ele nao apenas melhora o desempenho
individual, mas também constréi equipes mais fortes, resilientes e engajadas, prontas para enfrentar os desafios do
futuro com confianca e adaptabilidade.



Préxima Etapa

Conectando com a
Proxima Aula:
Preparando-se parao
Dialogo Dificil

Chegamos ao final de nossa jornada pelos modelos SBl e
STAR, ferramentas poderosas que nos capacitam a dar
feedback de forma clara, objetiva e construtiva. Vimos como
eles transformam a comunicacao, focando em fatos e
impactos, e como se encaixam perfeitamente na cultura de
feedback continuo e no papel do lider como coach. No
entanto, a vida profissional nem sempre € um mar de rosas, e
nem todo feedback é recebido com a mesma abertura.

Em pratica, a aplicacao desses modelos nos prepara para
sermos mais assertivos e empaticos. Eles nos dao a estrutura
para abordar situacoes delicadas sem cair em julgamentos,
focando no comportamento e no impacto. Isso é crucial para
construir um ambiente de confianca e desenvolvimento.

[ Mas o que acontece quando, mesmo com a melhor
das intencoes e a estrutura perfeita, a conversa se
torna dificil? Como lidar com reacdes adversas,
defensiva ou até mesmo resisténcia explicita? A
proxima aula mergulhara exatamente nesse desafio.

Na Aula 11 - Lidando com Conversas Dificeis e Reacoes
Adversas, exploraremos estratégias para navegar por esses
momentos complexos. Aprenderemos a manter a calma, a
gerenciar emocgdes (nossas e dos outros), a desarmar a
defensiva e a transformar um conflito potencial em uma
oportunidade de conexao e crescimento. Os modelos SBl e
STAR serao a base, mas a proxima aula nos dara as
ferramentas para lidar com a parte humana e imprevisivel
dessas interacoes.




Consolidacao e Autoavaliacao

Chegamos ao fim de nossa jornada sobre os modelos SBI e STAR. Esperamos que vocé tenha compreendido a
importancia de estruturar o feedback para torna-lo mais eficaz, objetivo e construtivo. Lembre-se que o feedback
é um presente, uma ferramenta poderosa para o desenvolvimento individual e coletivo, e que a pratica constante,
aliada a empatia e a escuta ativa, € o caminho para a maestria.

Use o SBI para feedbacks pontuais sobre comportamentos especificos e seus
impactos.

Aplique o STAR para reconhecer grandes conquistas ou analisar experiéncias
complexas.

Adapte sua comunicacao ao perfil do receptor, sendo empatico e um verdadeiro
coach.

Integre o feedback na rotina através de check-ins frequentes.

Lembre-se que a clareza e a objetividade sao suas maiores aliadas.

Autoavaliacao

1. Qual dos modelos de feedback é mais adequado para corrigir um comportamento especifico e recente de um
colaborador?
a) Modelo STAR
b) Modelo SBI
c) Modelo GROW
d) Modelo SMART

2. Ao utilizar o Modelo STAR para dar feedback de reconhecimento, qual elemento descreve as acdes tomadas
pelo colaborador para cumprir uma tarefa?
a) Situacao
b) Tarefa
c) Acao
)

d) Resultado

3. Um dos principios fundamentais para adaptar a comunicacao do feedback a diferentes perfis de colaboradores
é:
a) Usar sempre o0 mesmo tom de voz para manter a consisténcia.
b) Focar apenas nos pontos negativos para garantir a melhoria.
c) Praticar a escuta ativa e a empatia para compreender a perspectiva do outro.
d) Evitar dar feedback a perfis resistentes para nao gerar conflitos.

4. A transicao da avaliacao anual para o feedback continuo, com check-ins frequentes, € uma tendéncia que se
alinha bem com qual caracteristica dos modelos SBl e STAR?
a) Sua complexidade, que exige longas sessdes de feedback.
b) Sua capacidade de focar em fatos e impactos, permitindo ajustes rapidos.
c) Sua rigidez, que impede a adaptacao a diferentes contextos.
d) Sua exclusividade para feedback de correcao, ignorando o reconhecimento.

5. Descreva a importancia de combinar a estrutura dos modelos SBI e STAR com a escuta ativa e a empatia para
garantir a eficacia do feedback.

[J Gabarito
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Recursos Adicionais

e Artigo "The Feedback Fallacy" (Harvard Business Review): Para aprofundar a reflexao sobre a eficacia do
feedback tradicional.

e Livro "Thanks for the Feedback" (Douglas Stone e Sheila Heen): Para entender como receber feedback de
forma construtiva.

e Videos sobre OKRs (Google re:Work): Para compreender a integragao de metas e feedback continuo.

NOTA IMPORTANTE: As informacdes técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes e
as melhores praticas de sua organizacao.



