Aula 13 - Criando uma Cultura de Feedback
Continuo e Seguranca Psicologica

No dinamico cenario profissional de hoje, a capacidade de uma equipe se adaptar, inovar e crescer nao depende
apenas de talentos individuais, mas fundamentalmente da forma como as pessoas interagem e se comunicam. Ja

se foi o tempo em que o feedback era um evento anual temido, uma formalidade burocratica que mais gerava
ansiedade do que desenvolvimento. Hoje, as organiza¢cdes mais bem-sucedidas entendem que o feedback € o
oxigénio da melhoria continua, um didlogo constante que impulsiona o aprendizado e a performance.

Mas, para que esse dialogo seja genuino e produtivo, é preciso mais do que apenas boas intencdes; é necessario

um ambiente onde as pessoas se sintam seguras para expressar suas ideias, fazer perguntas e até mesmo admitir
erros sem medo de retaliacao ou julgamento. Este € 0 cerne da seguranca psicologica, um conceito que se tornou
a pedra angular das equipes de alta performance. Sem ela, o feedback, por mais bem-intencionado que seja, pode
se tornar uma ferramenta ineficaz ou até prejudicial.

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada para desvendar como construir e nutrir essa cultura vital. Vocé
aprendera a importancia da seguranca psicolégica como alicerce para um feedback continuo e eficaz, o papel
transformador da lideranca em modelar vulnerabilidade e incentivar a troca aberta, e as praticas e rituais que
podem normalizar o feedback no dia a dia. Ao final, vocé sera capaz de identificar os elementos essenciais para
criar um ambiente onde o feedback flui naturalmente, impulsionando o desenvolvimento individual e coletivo.

Prepare-se para explorar como as tendéncias mais recentes, como a migracao para check-ins frequentes e a
figura do lider-coach, se entrelacam com metodologias ageis como OKRs para forjar uma cultura de alta confianca
e desempenho. Vamos juntos construir um mapa para um futuro profissional mais colaborativo e produtivo.



O Que é Seguranca Psicologica e Por Que
Ela € Essencial para o Feedback

Imagine um time de futebol onde os jogadores tém medo de
errar um passe ou de tentar uma jogada mais ousada, com
receio de serem criticados ou excluidos pelo técnico e pelos
colegas. O que aconteceria com o desempenho desse time?
Provavelmente, eles jogariam de forma conservadora, sem
criatividade, e dificilmente alcangcariam seu potencial
maximo. No ambiente de trabalho, a dinamica & muito
semelhante.

A seguranca psicoldgica € a crenca compartilhada por uma
equipe de que o0 ambiente é seguro para a tomada de riscos
interpessoais. Em outras palavras, € a sensacao de que vocé
pode ser vocé mesmo, expressar suas ideias, fazer
perguntas, admitir erros e até mesmo desafiar o status quo
sem medo de ser humilhado, punido ou marginalizado. Nao
se trata de ser "legal" o tempo todo ou de evitar conflitos,
mas sim de criar um espaco onde a honestidade e a

vulnerabilidade sao vistas como forcas, nao fraquezas.

Essa base de confianca é absolutamente crucial para o feedback continuo. Sem seguranca psicologica, o
feedback, especialmente o construtivo, € frequentemente recebido com defensiva, ressentimento ou siléncio. As
pessoas tendem a filtrar o que dizem, escondem problemas e evitam dar feedback aos colegas ou lideres,
temendo as consequéncias. O resultado € uma estagnacao do aprendizado, a perda de insights valiosos e uma
cultura onde os problemas se acumulam sem serem abordados.



Seqguranca Psicologica: O Solo Fertil do
Feedback

[)' Pense na seguranca psicolégica como o solo fértil onde as sementes do feedback podem germinar e
crescer. Se o solo é arido e pedregoso, as sementes nao se desenvolverao, por mais nutritivas que sejam.

Da mesma forma, um feedback bem-intencionado, mas entregue em um ambiente de baixa seguranca psicolégica,
dificilmente produzira os resultados desejados. As pessoas precisam sentir que podem ser imperfeitas e que seus

erros sao oportunidades de aprendizado, nao motivos para punigao.

Exemplo Pratico Consequéncias Com Seguranca

Em equipes de desenvolvimento Essa hesitacao pode levar a PSiCOI()gica

de software, se um falhas no produto final, custos Esse programador se sentiria a
programador identifica um bug adicionais e danos a reputacao vontade para abordar o colega,
critico no cédigo de um colega, da empresa. sabendo que a intencao é a
mas teme que apontar isso melhoria mutua e do projeto.

possa gerar um conflito ou
fazer com que seja visto como
"intrometido”, ele pode hesitar
em comunicar o problema.

Conectando com as tendéncias atuais, a migracao para um modelo de feedback continuo, com check-ins
frequentes e feedback em tempo real, s6 é eficaz se houver seguranca psicoldgica. De que adianta ter a
oportunidade de dar feedback a todo momento se as pessoas nao se sentem seguras para fazé-lo ou recebé-lo de
forma aberta? A seguranca psicologica é, portanto, o pré-requisito invisivel que sustenta todas as outras praticas
de gestao de desempenho modernas.



O Papel da Lideranca em Demonstrar
Vulnerabilidade e Incentivar a Troca Aberta

A cultura de uma organizacao, e especialmente a forma como o feedback é percebido e praticado, € um reflexo
direto da lideranca. Nao basta que os lideres digam que o feedback é importante; eles precisam demonstrarisso
através de suas acoes. E um dos pilares mais poderosos para construir seguranca psicoldgica € a capacidade do
lider de demonstrar vulnerabilidade. Isso pode parecer contraintuitivo em um mundo que muitas vezes associa
lideranca a forca e a infalibilidade, mas é exatamente o oposto que constréi confianga.

"Quando um lider compartilha um erro que cometeu, pede ajuda, admite que nao sabe a resposta para tudo
ou solicita feedback sobre seu proprio desempenho, ele esta enviando uma mensagem poderosa para a
equipe: 'E seguro ser imperfeito aqui. E seguro aprender e crescer'."

Essa atitude quebra barreiras e humaniza a lideranca, criando um espaco onde os membros da equipe se sentem
mais a vontade para fazer o mesmo. A vulnerabilidade do lider ndo € um sinal de fraqueza, mas de autoconsciéncia
e coragem.

Pense no lider como o capitdo de um navio que, em vez de fingir saber tudo sobre o mar, admite que a navegacao
é complexa e que ele também precisa da observacao e dos conhecimentos da tripulacao para evitar icebergs e
encontrar o melhor caminho. Ao fazer isso, ele nao diminui sua autoridade, mas a fortalece, pois constroi uma base
de respeito e colaboracdo mutua. Essa abertura incentiva a equipe a se sentir parte da solucao, e nao apenas
executores de ordens.



Incentivando Ativamente a Troca Aberta

Além de demonstrar vulnerabilidade, o lider tem o papel crucial de incentivar ativamente a troca aberta. Isso
significa criar oportunidades para o feedback, mas também modelar como ele deve ser dado e recebido. Um lider
que pede feedback regularmente sobre sua propria performance, que agradece genuinamente quando o recebe
(mesmo que seja critico) e que demonstra que agiu com base nesse feedback, estabelece um padrao de
comportamento para toda a equipe.

Mais que "Porta Aberta" Perguntas Especificas Via de Mao Dupla

Em vez de apenas dizer "minha "O que eu poderia fazer de Essas perguntas especificas e

porta esta sempre aberta"”, um diferente para te apoiar intencionais abrem caminho

lider proativo inicia conversas melhor?" ou "Existe algo que eu para um dialogo mais profundo

individuais com cada membro fiz ou deixei de fazer que e menos intimidante, reforcando

da equipe. impactou seu trabalho esta que o feedback é para todos.
semana?"

Essa abordagem transforma o lider de um mero avaliador em um verdadeiro treinador (coach), focado no
desenvolvimento continuo da equipe. Essa € uma das tendéncias mais fortes para 2025: o lider como facilitador do
crescimento, e ndo como um juiz. Essa mudanca de mentalidade € fundamental para que o feedback continuo se
torne uma pratica enraizada e valorizada, e ndo apenas mais uma tarefa a ser cumprida.



Rituais para Normalizar o Feedback: "One-
on-Ones" e Retrospectivas de Projetos

Com a seguranca psicologica estabelecida pela lideranca, o proximo passo € incorporar o feedback na rotina da
equipe, transformando-o de um evento esporadico em um habito natural. Para isso, rituais e estruturas especificas
sao essenciais. Eles criam momentos dedicados e previsiveis para a troca, sinalizando que o feedback € uma parte
integrante e valorizada do trabalho. Dois dos rituais mais eficazes sao as reunides "one-on-one" e as
retrospectivas de projetos.

One-on-0Ones (1:1)

As reunides "one-on-one" (ou 1:1) sdo encontros
regulares e individuais entre um lider e cada membro
de sua equipe. Diferente de uma reuniao de
acompanhamento de tarefas, o foco principal do 1:1¢é o
desenvolvimento do colaborador, seu bem-estar e a
construcao de um relacionamento de confianca.

e Espaco seguro para discutir desafios
o Aspiracdes de carreira
e Obstaculos e feedback pessoal

e Regularidade: semanal ou quinzenal

Imagine o 1:1 como um check-up regular com um médico de confianca. Nao € apenas para quando vocé esta
doente, mas para manter a saude, prevenir problemas e discutir planos de longo prazo. Da mesma forma, o 1:1
permite que o lider entenda as necessidades do colaborador, ofereca suporte e forneca feedback construtivo de
maneira oportuna e contextualizada, antes que pequenos problemas se tornem grandes. E um momento de escuta
ativa e de coaching, onde o lider atua como um facilitador do crescimento.



Retrospectivas de Projetos: Aprendizado
Coletivo

() Exemplo de 1:1Eficaz: O lider pergunta: "Qual foi o seu maior desafio esta semana e como posso te
ajudar a supera-lo?" ou "O que vocé aprendeu de novo e como podemos aplicar isso?". Ao final, oferece
feedback sobre um ponto especifico e também pede feedback sobre sua prépria atuacao.

As retrospectivas de projetos, por sua vez, sao rituais de equipe, frequentemente associados a metodologias
ageis, que ocorrem ao final de um ciclo de trabalho ou projeto. O objetivo é que a equipe reflita sobre o que deu
certo, o que ndo deu e o que pode ser melhorado no préximo ciclo. E um espaco para aprendizado coletivo, onde o
foco nao é culpar, mas sim identificar oportunidades de otimizacao de processos e colaboracao.
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O que devemos continuar O que devemos parar de O que devemos comecar a
fazendo? fazer? fazer?

Pense em uma retrospectiva como a analise pos-jogo de um time esportivo. Eles revisam as jogadas, identificam
padrdes, celebram os acertos e discutem como evitar os erros no proximo jogo. Nao é sobre quem errou, mas
sobre como o time pode jogar melhor junto. Da mesma forma, as retrospectivas criam um ambiente seguro para
que todos contribuam com suas percepcoes, promovendo a transparéncia e 0 senso de responsabilidade
compartilhada.

Esses rituais, quando bem estabelecidos, normalizam o feedback e o tornam uma parte natural e esperada da vida
profissional.



Medindo e Promovendo a Seguranca
Psicologica na Equipe

Construir uma cultura de seguranca psicologica é um processo continuo, e como qualquer iniciativa estratégica,
precisa ser monitorado e nutrido. Medir a seguranca psicologica nao é tao simples quanto contar vendas ou
projetos concluidos, mas € possivel e crucial para entender o progresso e identificar areas que precisam de
atencao. A medicao nos ajuda a sair do "achismo" e a basear nossas acoes em dados concretos, garantindo que
os esforcos para promover essa cultura sejam eficazes.

Pesquisas Anbnimas

Uma das formas mais comuns e eficazes de medir a seguranca
psicoldgica é através de pesquisas anonimas. Questionarios bem
elaborados podem incluir perguntas que avaliam a percepcgao dos
colaboradores sobre:

e Liberdade de expressar opinioes

e Cometer erros sem medo de punicao
e Pedir ajuda

e Desafiar o status quo

Escalas de Likert (concordo totalmente, concordo, neutro,
discordo, discordo totalmente) sao uteis para quantificar essas

percepcodes. A anonimidade é vital para garantir respostas
honestas.

Imagine que vocé esta tentando entender a temperatura de um ambiente. Vocé nao pode simplesmente "sentir" e
ter certeza; vocé precisa de um termdémetro. As pesquisas de seguranca psicolégica funcionam como esse
termdmetro, fornecendo uma leitura objetiva do clima da equipe. Elas revelam se as iniciativas de lideranca estao
realmente ressoando e se a equipe se sente genuinamente segura para interagir de forma aberta.



Observacao e Acoes para Promover

Além das pesquisas, a observacao qualitativa e as conversas individuais (como os 1:1s) sao ferramentas
poderosas para complementar a medicao. Um lider atento pode observar padrées de comportamento: as pessoas
falam abertamente nas reunides? Elas trazem problemas a tona proativamente? Ha um senso de humor e leveza,
ou 0 ambiente é tenso? Essas observacodes, combinadas com perguntas abertas nos 1:1s ("Vocé se sente a vontade
para discordar de mim?", "Ha algo que vocé gostaria de dizer, mas hesita?"), fornecem insights ricos e contextuais.

Acoes para Promover a Seguranca Psicologica

Modelar o comportamento Celebrar o aprendizado com erros
Lideres devem continuar demonstrando Em vez de punir falhas, focar no que foi aprendido
vulnerabilidade e pedindo feedback. € como evitar que se repitam.

Criar espacos seguros Treinamento em feedback

Designar momentos e locais onde a discussao Capacitar a equipe para dar e receber feedback de
aberta e a discordancia sao explicitamente forma construtiva e empatica.

incentivadas e protegidas.

[ Exemplo Pratico: Criacdo de um "Mural dos Aprendizados" onde a equipe compartilha anonimamente (ou
nao) um erro que cometeu e a principal licao aprendida. Isso normaliza o erro como parte do processo de
crescimento e reforca a ideia de que a empresa valoriza a aprendizagem sobre a perfeicao.

Ao integrar essas praticas, as organiza¢cdes nao apenas medem, mas ativamente cultivam um ambiente onde a
seguranca psicoldgica floresce, impulsionando a inovacao e o desempenho.



Migracao do Modelo Anual para o Continuo:
Enfase em Check-ins Frequentes e
Feedback em Tempo Real

A paisagem da gestao de desempenho esta em constante evolucao, e uma das transformacdes mais significativas
dos ultimos anos é a migracao do tradicional modelo de avaliacdo anual para um sistema de feedback continuo. O
modelo anual, com suas revisdes formais e burocraticas, muitas vezes se mostrava ineficaz, gerando ansiedade e
pouca acao pratica. As informacdes eram frequentemente desatualizadas, e o foco estava mais no julgamento do

passado do que no desenvolvimento futuro.

Feedback Continuo

A mudanca para o feedback continuo e os check-ins
frequentes reflete a necessidade de agilidade e
adaptabilidade no ambiente de trabalho moderno. Em vez de
esperar meses para discutir o desempenho, as conversas
acontecem em tempo real, ou muito préximo a ele.

Isso significa que o feedback é mais relevante, mais
acionavel e pode ser incorporado imediatamente, permitindo
ajustes rapidos e um aprendizado acelerado. E como trocar
um relatorio de progresso trimestral por um painel de
controle em tempo real.

Imagine que vocé esta aprendendo a dirigir. Se o instrutor so te desse feedback uma vez por ano, vocé
demoraria muito mais para corrigir seus erros e se tornar um bom motorista. Mas se ele te da feedback a cada
manobra, a cada curva, vocé aprende e melhora muito mais rapido.

E essa a ldgica por tras dos check-ins frequentes: pequenas doses de feedback, entregues no momento certo, que
permitem um ajuste de rota imediato e um desenvolvimento mais agil.



Check-ins Frequentes e Feedback em
Tempo Real

Os check-ins frequentes sao conversas curtas e focadas entre lideres e colaboradores, que podem ocorrer
semanalmente ou quinzenalmente. O objetivo ndo € uma avaliacao formal, mas sim discutir o progresso em relacao
as metas, identificar obstaculos, oferecer suporte e fornecer feedback pontual. Essas conversas sao mais leves e
menos intimidantes do que as avaliacdes anuais, 0 que as torna mais propicias para a troca aberta e honesta.

01 02

Discutir Progresso Identificar Desafios

"Como esta o andamento do projeto X?" "Vocé encontrou algum desafio inesperado?"
03 04

Oferecer Suporte Feedback Pontual

"Ha algo que eu possa fazer para te ajudar a avancar?"  Oferecer feedback especifico sobre uma entrega
recente ou comportamento observado.

Feedback em Tempo Real

Essa abordagem se alinha perfeitamente com a necessidade de feedback em tempo real, que é a capacidade de
dar e receber feedback no momento em que ele é mais relevante. Se um colega faz uma apresentacao excelente, o
feedback positivo deve ser dado imediatamente. Se alguém comete um erro que pode ser corrigido, o feedback
construtivo deve ser oferecido o mais rapido possivel, antes que o comportamento se solidifique ou o problema se
agrave. Essa agilidade no feedback acelera o aprendizado e a adaptacao, tornando as equipes mais responsivas e
eficazes.



Foco em Desenvolvimento e Coaching:
Posicionamento do Lider como Treinador

A transicao para o feedback continuo nao é apenas uma mudanca de frequéncia, mas uma profunda alteracao na
mentalidade e no papel do lider. No modelo tradicional, o lider muitas vezes atuava como um "juiz", avaliando o
desempenho passado e distribuindo notas. No novo paradigma, o lider se posiciona como um treinador (coach),
cujo principal objetivo € o desenvolvimento continuo da equipe. Essa € uma das tendéncias mais transformadoras
para a gestao de pessoas em 2025.
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O lider-coach nao esta focado em apontar falhas, mas em identificar o potencial, remover obstaculos e capacitar
0s membros da equipe a alcancgar seus melhores resultados. Ele nao entrega solugdes prontas, mas faz perguntas
poderosas que ajudam o colaborador a encontrar suas proprias respostas e a desenvolver sua autonomia. O
feedback, nesse contexto, ndo € uma critica, mas uma ferramenta de aprendizado, um guia para o crescimento.

Pense em um treinador esportivo. Ele ndo joga a partida pelo atleta, mas o prepara, o orienta, o desafiae o
ajuda a aprimorar suas habilidades. Ele celebra as vitérias, mas também analisa as derrotas como
oportunidades de aprendizado, sempre com o objetivo de maximizar o desempenho do time e de cada jogador.
O foco esta no futuro, no aprimoramento constante, e ndo em um julgamento final.




Habilidades do Lider-Coach

Essa mudanca de papel exige que os lideres desenvolvam novas habilidades, como a escuta ativa, a capacidade
de fazer perguntas abertas e instigantes, e a habilidade de dar feedback construtivo e empatico. Em vez de dizer
"Vocé fez isso errado”, um lider-coach pode perguntar: "O que vocé acha que poderia ter sido feito de forma
diferente aqui?" ou "Qual foi o aprendizado dessa situacdo e como podemos aplicar isso no futuro?"

@ ) {g@

Escuta Ativa Perguntas Poderosas Feedback Empatico

Ouvir genuinamente, sem "Quais sao as opcoes que voce ja Entregar feedback construtivo com
interromper, buscando compreender considerou?", "Quais seriam os prés empatia, focando no
profundamente a perspectiva do e contras de cada uma?", "Que comportamento e no impacto, nao
colaborador. recursos vocé precisaria?" na pessoa.

() Exemplo Pratico: Quando um colaborador apresenta um problema, em vez de o lider imediatamente
oferecer uma solucao, ele pode perguntar: "Quais sao as opc¢des que vocé ja considerou?”, "Quais seriam
0s pros e contras de cada uma?" ou "Que recursos vocé precisaria para resolver isso?". Essa postura
empodera o colaborador, desenvolve sua capacidade de resolucao de problemas e o torna mais
autdbnomo.

A figura do lider-coach também esta intrinsecamente ligada a seguranca psicologica. Quando o lider se posiciona
como um parceiro de desenvolvimento, e ndo como um fiscal, a equipe se sente mais segura para experimentar,
errar e pedir ajuda. Essa confianca mutua é o combustivel para um ciclo virtuoso de feedback, aprendizado e
crescimento continuo, onde o desenvolvimento individual se alinha diretamente com o sucesso da organizacao.



Metodologias Ageis (OKRs): Incorporacao
para Alinhar Metas e Feedback

No contexto de uma cultura de feedback continuo e seguranca psicoldgica, as metodologias ageis, e em particular
os Objectives and Key Results (OKRs), emergem como ferramentas poderosas para alinhar metas individuais com
a estratégia da empresa de forma transparente e flexivel. OKRs nao sao apenas uma forma de definir metas; eles
sao um framework de comunicacao que fomenta a clareza, o foco e, crucialmente, o feedback constante.

O que sao OKRs?

Os OKRs sao compostos por:

e Objetivo (0): O que se deseja alcancar (inspirador
e qualitativo)

e Resultados-Chave (KRs): Como se medira o
progresso em direcao a esse objetivo (especificos,
mensuraveis, atingiveis, relevantes e com prazo
definido)

A beleza dos OKRs reside em sua transparéncia: eles
sao visiveis para todos na organizacao, desde a
lideranca até as equipes individuais. Essa visibilidade
cria um senso de proposito compartilhado e facilita o
alinhamento.
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Pense nos OKRs como um GPS para a organizacao. O Objetivo é o destino final, e os Resultados-Chave sao os
marcos que indicam se vocé esta no caminho certo. Com um GPS, vocé pode ver seu progresso em tempo real,
ajustar a rota se necessario e entender como sua jornada individual contribui para o destino maior.



OKRs e o0 Feedback Continuo

A incorporacao dos OKRs fomenta o feedback de varias maneiras. Primeiramente, a definicdo dos OKRs
geralmente envolve um dialogo entre lider e colaborador, garantindo que as metas sejam desafiadoras, mas
realistas, e que haja um senso de propriedade. Durante o ciclo de OKRs (geralmente trimestral), os check-ins
frequentes se tornam oportunidades naturais para discutir o progresso em relacao aos KRs, identificar bloqueios e
oferecer feedback pontual.

Objetivo KR1 Feedback
Lancar um novo produto Atingir 80% de satisfacao Durante check-in, lider da
inovador no mercado ~ nos testes de usabilidade J»  feedback sobre como

D

conduzir testes ou
colaborador pede feedback
sobre clareza das instrucoes

Além disso, a natureza ambiciosa dos OKRs (muitas vezes definidos para serem 70% atingiveis) cria um ambiente
onde a falha parcial € aceitavel, desde que haja aprendizado. Isso reforca a seguranca psicolégica, pois as
pessoas se sentem mais a vontade para tentar abordagens inovadoras, sabendo que o foco esta no aprendizado e
na melhoria continua, e nao na perfeicao. Os OKRs, portanto, nao sao apenas uma ferramenta de gestao de metas,
mas um catalisador para uma cultura de feedback transparente e de alto desempenho.

() Beneficio-chave: Os OKRs transformam o feedback em uma ferramenta para garantir que os KRs sejam
atingidos, e ndo apenas uma avaliacao de desempenho retrospectiva.



Cultura de Aprendizagem Continua: O Elo
entre Feedback, Seguranca Psicologica e
Crescimento

Até agora, exploramos os pilares de uma cultura de feedback continuo e seguranca psicoldgica, e como a
lideranca e ferramentas como OKRs sao fundamentais nesse processo. Mas qual € o resultado final de tudo isso?
O objetivo maior é forjar uma cultura de aprendizagem continua, onde o desenvolvimento ndo € um evento
isolado, mas um estado de espirito constante. E a crenca de que todos, independentemente do cargo, tém algo a

aprender e a ensinar.
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Uma cultura de aprendizagem continua é aquela em que a curiosidade € valorizada, a experimentagao e
encorajada e 0s erros sao vistos como oportunidades de crescimento, e ndo como falhas a serem escondidas. O
feedback, nesse contexto, € o principal motor dessa aprendizagem. Ele fornece as informacdes necessarias para
que individuos e equipes ajustem suas abordagens, aprimorem suas habilidades e inovem.

Imagine uma orquestra onde cada musico esta constantemente ajustando sua afinacao e ritmo com base no
que ouve dos outros, e o maestro esta sempre oferecendo pequenas orientacdes para melhorar a harmonia
geral. O resultado € uma performance cada vez mais refinada e coesa.




Seqguranca Psicologica: Alicerce da
Aprendizagem

A seguranca psicoldgica € o alicerce dessa cultura de aprendizagem. Sem ela, o medo de errar ou de parecer
incompetente sufoca a experimentacao e a disposicao para pedir ou receber feedback. Se as pessoas nao se
sentem seguras para serem vulneraveis, elas nao se arriscarao a aprender coisas novas ou a desafiar suas

proprias suposicdes. A aprendizagem estagna, e a organizacao perde sua capacidade de inovar e se adaptar.

Post-Mortems de Momento de Biblioteca de

Projetos Aprendizado Semanal Aprendizados

Analises pos-projeto que nao Um membro compartilha algo Repositorio compartilhado de
deram certo, ndo para encontrar novo que aprendeu ou um insights, erros e solucdes para
culpados, mas para extrair desafio que superou. consulta de toda a equipe.

licoes valiosas.

Conectando com as tendéncias de 2025, a valorizacao do lider como coach e a adocao de metodologias como
OKRs sao manifestacdes dessa busca por uma cultura de aprendizagem continua. O lider-coach facilita o
desenvolvimento, e os OKRs fornecem a estrutura para metas ambiciosas e transparentes que incentivam a
experimentacao e o feedback. Juntos, esses elementos criam um ecossistema onde o feedback nao é apenas uma
ferramenta de avaliacao, mas o motor da evolucao constante, tanto para individuos quanto para a organizacao
como um todo.

Feedback + Seguranca =
Aprendizagem Continua



Desafios na Implementacao e Como Supera-
los

A teoria de criar uma cultura de feedback continuo e seguranca psicologica soa promissora, mas a pratica pode
apresentar desafios significativos. Mudar a cultura de uma organizacao € um processo complexo e demorado, que
exige persisténcia e um entendimento profundo das barreiras que podem surgir. Ignorar esses desafios € o
caminho mais rapido para o fracasso da iniciativa.

Principais Desafios

e Resisténcia a mudanca: Pessoas e lideres acostumados com o
modelo antigo podem ver o feedback continuo como mais uma
"moda" ou carga adicional.

e Medo do desconhecido: A inércia e a dificuldade de
abandonar velhos habitos sao forcas poderosas.

o Falta de confianca pré-existente: Pode dificultar a construcao
da seguranca psicoldgica, pois as pessoas podem duvidar da
sinceridade da nova abordagem.

Imagine tentar mudar a rota de um transatlantico. Nao € algo que
acontece da noite para o dia. Exige planejamento, esforco continuo
e a compreensao de que havera inércia e resisténcia.




Estrategias para Superar os Desafios

Para superar esses desafios, algumas estratégias sao cruciais:

— o — o — 0 —

Comunicacao Clara e Engajamento da Treinamento e

Constante Lideranca Capacitacao

Explicar o "porqué" da Os lideres precisam ser os Oferecer treinamento pratico

mudanca. Por que o modelo primeiros a abracar e modelar a sobre como dar e receber

antigo nao funciona mais? nova cultura. Se eles nao feedback construtivo, como

Quais sao os beneficios do comprarem a ideia, a equipe conduzir 1:1s eficazes e como

novo modelo para todos? também nao o fara. promover a seguranca
psicoldgica.

Comecar Pequeno e Escalar Celebrar Pequenas Vitorias

Implementar a mudanga em equipes piloto, Reconhecer e celebrar 0os progressos, por menores

aprender com a experiéncia e depois expandir para que sejam, para manter a motivacao e mostrar que

o restante da organizacao. a mudanca esta gerando resultados positivos.

(J Exemplo Pratico: Quando uma empresa introduz o feedback continuo, mas percebe que as pessoas ainda
hesitam em dar feedback negativo, a lideranca pode organizar workshops focados em "feedback
sanduiche" (positivo-construtivo-positivo) ou "feedback SBI" (Situacao-Comportamento-Impacto), e os
proprios lideres podem demonstrar publicamente como recebem feedback critico de forma construtiva,
agradecendo e agindo sobre ele. Isso constréi confianca gradualmente.

A implementacao de uma cultura de feedback continuo e seguranca psicologica nao € um projeto com inicio e fim,
mas uma jornada de aprimoramento continuo. Exige paciéncia, resiliéncia e a crencga inabalavel de que investir nas
pessoas e na forma como elas se comunicam € 0 caminho mais seguro para o sucesso sustentavel da
organizacao.



Case de Sucesso: A Transformacao da
"Techlnov™

Para ilustrar como os conceitos que discutimos podem ser aplicados na pratica, vamos analisar um caso hipotético
de sucesso: a empresa de tecnologia "Techlnov". Fundada ha 15 anos, a Techlnov era conhecida por sua inovacao
em produtos, mas internamente, sua cultura de feedback era tradicional e hierarquica. As avaliacbes de
desempenho eram anuais, temidas e frequentemente resultavam em desmotivacao. A seguranca psicologica era

baixa, e muitos colaboradores temiam expressar opinides divergentes.

A Jornada de Transformacao

A lideranca da Techlnov percebeu que essa cultura estava sufocando a inovacao e a retencao de talentos. Em
2023, eles iniciaram uma transformacao ambiciosa, focando em trés pilares: seguranca psicologica, feedback
continuo e lideranca-coach. O primeiro passo foi um workshop intensivo para todos os lideres, onde a importancia
da vulnerabilidade e da escuta ativa foi enfatizada. O CEO, em um movimento ousado, compartilhou publicamente
um erro estratégico que havia cometido e como aprendeu com ele, estabelecendo um novo tom.

Em seguida, foram implementados one-on-ones semanais obrigatorios para todos os lideres com seus liderados,
com um roteiro focado em desenvolvimento e bem-estar. As equipes de desenvolvimento de software, que ja
usavam metodologias ageis, intensificaram suas retrospectivas, tornando-as mais focadas em aprendizado e
menos em apontar falhas.



Resultados da Transformacao da Techinov

A Techlnov também adotou OKRs trimestrais para todas as equipes, com total transparéncia. Os objetivos e
resultados-chave eram visiveis para todos, e o progresso era discutido abertamente nos check-ins. Isso criou um

senso de propdsito compartilhado e facilitou o feedback entre pares, pois todos podiam ver como o trabalho de
cada um impactava os objetivos maiores.

Para medir 0 progresso, a empresa passou a realizar pesquisas de seguranca psicologica a cada seis meses. Os
resultados iniciais mostraram um aumento significativo na percepcao de seguranca para expressar ideias e
cometer erros. A lideranca usou esses dados para ajustar suas estratégias, oferecendo treinamentos adicionais em
comunicacao nao-violenta e em como dar feedback construtivo.

Frutos Colhidos (2 anos depois)

2 20% 30% 15%

Novos Produtos Reducao na Aumento no Reducao no Tempo
Lancados com sucesso Rotatividade Engajamento de Ciclo
devido ao aumento da Melhora significativa na Satisfacao dos Eficiéncia operacional

inovagao retengao de talentos colaboradores cresceu melhorou
substancialmente consideravelmente

O caso da Techlnov demonstra que, embora a mudanca cultural seja desafiadora, os beneficios de uma cultura de
feedback continuo e seguranca psicoldgica sao tangiveis e transformadores, impulsionando nao apenas o bem-
estar dos colaboradores, mas também o sucesso do negdcio.



Consolidacao da Aula

[J Principais Aprendizados: Nesta aula, desvendamos a intrinseca relacao entre a seguranca psicoldgica e
a eficacia do feedback continuo, elementos cruciais para o sucesso das organizacdées modernas.

Compreendemos que a seguranca psicoldgica é o alicerce que permite a vulnerabilidade, a experimentacao e o
aprendizado, enquanto o feedback continuo, com seus check-ins frequentes e foco no desenvolvimento, € o motor
gue impulsiona o crescimento. Vimos como a lideranga, ao se posicionar como coach e demonstrar
vulnerabilidade, € fundamental para modelar essa cultura. Exploramos rituais como 1:1s e retrospectivas, e
ferramentas como OKRs, que transformam o feedback em um habito transparente e alinhado aos objetivos.
Finalmente, reconhecemos os desafios da mudanca cultural e a importancia da persisténcia para colher os frutos
de uma equipe engajada e inovadora.

Em pratica:

Demonstre vulnerabilidade

Comece a pedir feedback sobre sua propria atuacao, demonstrando vulnerabilidade.

Inicie check-ins

Inicie check-ins curtos e frequentes com sua equipe, focando no desenvolvimento.

Crie espacos seguros

Crie um espaco seguro para que erros sejam discutidos como oportunidades de aprendizado.

Explore OKRs

Explore a aplicacdo de OKRs para trazer mais clareza e alinhamento as metas.

Observe e aja

Observe os sinais de seguranca psicologica em sua equipe e aja para promové-la.



Autoavaliacao

Questoes de Multipla Escolha

1. Qual é a principal razao pela qual a seguranca psicoldgica é considerada essencial para um feedback
continuo eficaz? a) Ela garante que o feedback seja sempre positivo e motivador.
b) Ela cria um ambiente onde as pessoas se sentem seguras para expressar ideias e admitir erros sem medo de
retaliacao.
c) Ela elimina a necessidade de avaliacdes de desempenho formais.
d) Ela assegura que os lideres nunca cometam erros.

2. No contexto da lideranca como "treinador (coach)", qual das seguintes acoes melhor representa essa
abordagem? a) O lider fornece todas as solucdes para os problemas da equipe.
b) O lider foca em julgar o desempenho passado dos colaboradores.
c) O lider faz perguntas que ajudam o colaborador a encontrar suas proprias solucdes e a se desenvolver.
d) O lider evita dar qualquer tipo de feedback para nao desmotivar a equipe.

3. Osrituais de "one-on-ones" e retrospectivas de projetos sao importantes para normalizar o feedback
porque: a) Substituem completamente todas as outras formas de comunicagcao na equipe.
b) Criam momentos dedicados e previsiveis para a troca de feedback, tornando-o um habito.
c) Sao as unicas formas de feedback que garantem a seguranca psicologica.
d) Permitem que os lideres controlem totalmente o fluxo de informacdes.

4. A migracao do modelo de avaliagcao anual para o feedback continuo, com check-ins frequentes, visa
principalmente: a) Reduzir a carga de trabalho dos lideres e do RH.
b) Tornar o feedback mais relevante, acionavel e permitir ajustes rapidos no desempenho.
c) Eliminar a necessidade de definir metas e objetivos.
d) Focar exclusivamente em feedback positivo para manter a moral da equipe.

0 Gabarito: 1. b) | 2.¢) | 3.b) | 4. b)

Questao Discursiva

Expligue como a transparéncia proporcionada pelos Objectives and Key Results (OKRs) pode contribuir para o
aumento da seguranca psicologica e para a eficacia do feedback continuo em uma organizacao.



Proxima Aula e Recursos Adicionais

Proxima Aula Recursos Adicionais

Aula 14 o

"A Organizacao Sem Medo" de Amy Edmondson

Feedfo rwa rd: Focando no — Para aprofundar na seguranca psicoldgica.
Futuro

Artigo
Nesta aula, exploraremos o conceito de feedforward,
uma abordagem que se concentra em orientar o "The Feedback Fallacy" da Harvard Business
desempenho futuro, em vez de analisar o passado, e Review — Para uma perspectiva critica sobre o
como ele complementa o feedback tradicional. feedback tradicional.

= Plataforma

Asana ou Trello — Para explorar ferramentas de
gestao de projetos que facilitam a colaboracao e
o feedback continuo.

[ NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estio atualizadas até 2025.
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



