
Aula 15 3 Análise Comparativa: Métodos 
Tradicionais vs. Modernos
Seja bem-vindo(a) à nossa jornada de aprofundamento na gestão de desempenho! Sabemos que o dia a dia pode 
ser corrido, mas a busca por conhecimento é o que nos impulsiona. Hoje, vamos desvendar um tema crucial para 
qualquer profissional que lida com pessoas e resultados: a avaliação de desempenho. Mais do que um mero 
formulário, ela é uma bússola para o crescimento individual e organizacional.

Imagine-se em um cenário onde as ferramentas que você usa para medir o sucesso de uma equipe parecem 
desatualizadas, como tentar navegar com um mapa de papel em uma era de GPS. É exatamente essa a sensação 
que muitos líderes e colaboradores têm ao se deparar com métodos de avaliação que não acompanham a 
velocidade das mudanças no mundo do trabalho. Entender as raízes e a evolução desses métodos é fundamental 
para construir sistemas mais eficazes e justos.

Nesta aula, nosso objetivo é claro: vamos explorar os pilares dos métodos tradicionais de avaliação, entender suas 
forças e fraquezas, e depois mergulhar nas abordagens modernas que estão revolucionando a forma como as 
empresas enxergam o desempenho. Ao final, você será capaz de comparar criticamente essas metodologias, 
identificar qual delas se encaixa melhor em diferentes contextos e, mais importante, aprender a combiná-las para 
criar um sistema de avaliação verdadeiramente completo e alinhado às necessidades de 2025 e além. Prepare-se 
para uma aula que transformará sua visão sobre como gerir e impulsionar o talento.



O Legado dos Métodos Tradicionais: Uma 
Visão Geral
Antes de nos aventurarmos pelas inovações que moldam a gestão 
de desempenho atual, é essencial que façamos uma pausa para 
entender de onde viemos. Assim como um arquiteto precisa 
conhecer os fundamentos de construções antigas para projetar 
edifícios modernos, nós precisamos compreender os métodos 
tradicionais de avaliação. Eles não são apenas relíquias do 
passado; muitos de seus princípios ainda ressoam, mesmo que de 
forma adaptada, nas práticas contemporâneas.

Esses métodos surgiram em um contexto organizacional diferente, 
onde a hierarquia era mais rígida e o foco estava frequentemente 
na conformidade e na medição de tarefas bem definidas. Eles 
foram desenvolvidos para trazer alguma estrutura e objetividade a 
um processo que, de outra forma, seria puramente subjetivo. No 
entanto, com o tempo, suas limitações começaram a se tornar 
evidentes, especialmente em ambientes de trabalho que exigem 
agilidade, inovação e um foco intenso no desenvolvimento 
contínuo.

Por que estudar o 
passado?

Ignorar os métodos tradicionais 
seria um erro. Eles nos oferecem 
lições valiosas sobre os desafios 
inerentes à avaliação humana e 
servem como um ponto de 
partida para apreciar as 
melhorias e as novas 
perspectivas que as abordagens 
modernas trouxeram.

Vamos agora desvendar alguns dos mais proeminentes métodos tradicionais, compreendendo como funcionavam 
e por que, em muitos casos, se tornaram insuficientes para as demandas de hoje.



Mergulhando nos Métodos Tradicionais: 
Escalas Gráficas
Imagine que você precisa avaliar o desempenho de um colega em diversas competências, como "comunicação", 
"iniciativa" ou "qualidade do trabalho". Como você faria isso de forma rápida e padronizada? Historicamente, uma 
das respostas mais comuns foi o uso das escalas gráficas, um método que se tornou um pilar na avaliação de 
desempenho por sua aparente simplicidade e facilidade de aplicação.

Como Funciona
As escalas gráficas funcionam 
como um questionário onde o 
avaliador atribui uma pontuação 
ou um descritor para cada 
característica ou competência 
do avaliado. Por exemplo, para 
"comunicação", a escala 
poderia ir de 1 (precisa 
melhorar) a 5 (excelente), ou 
usar descritores como 
"raramente se comunica", 
"comunica-se adequadamente", 
"comunica-se de forma clara e 
eficaz". A ideia é criar um 
padrão que permita comparar o 
desempenho entre diferentes 
indivíduos e ao longo do tempo.

Vantagens
Objetividade aparente e 
facilidade de tabulação de 
dados

Atraente para organizações 
com grande número de 
funcionários

Permite comparações 
padronizadas

Desafios
Subjetividade do avaliador 
pode ser um grande desafio

Efeito halo (uma 
característica positiva 
ofusca outras)

Tendência central 
(avaliadores evitam 
extremos)

Apesar de suas falhas, as escalas gráficas ainda são a base para muitos formulários de avaliação, muitas vezes 
combinadas com outros elementos para mitigar suas deficiências.



Incidentes Críticos: Foco no Comportamento
Às vezes, uma pontuação em uma escala não consegue capturar a essência do desempenho de alguém. Não é 
apenas sobre "quanto" a pessoa fez, mas "como" ela agiu em momentos cruciais. É aqui que o método dos 
incidentes críticos entra em cena, oferecendo uma abordagem mais focada no comportamento e nas situações 
específicas que realmente fazem a diferença no dia a dia de trabalho.

O Método
Este método consiste em 
registrar e documentar 
comportamentos 
excepcionalmente positivos ou 
negativos de um funcionário ao 
longo de um período. Não se 
trata de uma avaliação contínua, 
mas sim de um diário de eventos 
significativos.

Exemplo Positivo
Um funcionário que, 
proativamente, resolveu um 
problema complexo de um 
cliente fora do seu horário, 
evitando uma crise.

Exemplo Negativo
A falha em seguir um protocolo 
de segurança importante, 
resultando em um risco para a 
equipe.

Pontos Fortes

Base em evidências concretas

Exemplos claros e específicos para discussão

Feedback mais construtivo e menos contestável

Pontos de Atenção

Coleta trabalhosa e exige disciplina

Viés de recência (lembrar mais dos eventos 
recentes)

Viés de severidade (dar mais peso a incidentes 
negativos)



Pesquisa de Campo: A Visão do Supervisor
Para além das escalas e dos incidentes isolados, há momentos em que uma visão mais aprofundada e 
contextualizada é necessária. É como um detetive que não apenas coleta pistas, mas também entrevista 
testemunhas e monta o quebra-cabeça para formar uma imagem completa. A pesquisa de campo, nesse sentido, é 
um método tradicional que busca uma compreensão mais holística do desempenho do colaborador, geralmente 
através da perspectiva do seu supervisor direto.

01

Observação Ativa
O supervisor atua como um 
observador ativo e um compilador 
de informações sobre o 
desempenho do funcionário.

02

Coleta de Dados
Interage com outros colegas ou 
clientes que trabalham com o 
colaborador para obter múltiplas 
perspectivas.

03

Elaboração de Relatório
Elabora um relatório detalhado 
apresentando uma narrativa sobre 
pontos fortes, áreas de 
desenvolvimento e potencial.

A grande vantagem da pesquisa de campo é a riqueza de detalhes e a personalização do feedback. Ela 
permite uma análise mais qualitativa e aprofundada, capturando nuances que outros métodos podem perder.

Contudo, essa profundidade vem com um custo: é um método extremamente subjetivo, dependendo fortemente da 
capacidade de observação e análise do supervisor. Além disso, é um processo que demanda muito tempo e 
esforço, tornando-o inviável para avaliações em larga escala ou com alta frequência. A dificuldade de comparar 
relatórios narrativos entre diferentes funcionários também é um desafio significativo, limitando sua utilidade para 
decisões de promoção ou remuneração baseadas em comparação direta.



Limitações dos Métodos Tradicionais no 
Cenário Atual
Compreender os métodos tradicionais é como olhar para as fundações de um edifício antigo. Eles foram robustos 
para sua época, mas o mundo mudou, e as estruturas precisam se adaptar. No ambiente de trabalho dinâmico e 
acelerado de hoje, as limitações dessas abordagens se tornaram cada vez mais evidentes, gerando frustração e, 
muitas vezes, resultados contraproducentes.

Natureza Estática e 
Reativa
A avaliação anual foca no que 
já passou, como um espelho 
retrovisor que nos mostra 
apenas o caminho percorrido. 
Em um mundo onde as metas e 
prioridades podem mudar em 
questão de meses, esperar um 
ano para dar feedback ou 
ajustar o curso é como tentar 
dirigir um carro de corrida 
olhando apenas para trás. Isso 
não só atrasa o 
desenvolvimento, como 
também desmotiva os 
colaboradores.

Ênfase no Julgamento
A ênfase no julgamento e na 
classificação posiciona o líder 
como um "juiz" e o colaborador 
como um "réu". Essa dinâmica 
cria um ambiente de tensão e 
defesa, onde o foco se desvia 
do aprendizado e do 
crescimento para a justificação 
e a busca por uma boa nota.

Competição Interna
Em vez de fomentar uma 
cultura de confiança e 
colaboração, os métodos 
tradicionais podem, 
paradoxalmente, gerar 
competição interna e um 
sentimento de injustiça, 
especialmente quando as 
avaliações são percebidas 
como arbitrárias ou 
inconsistentes.

A Necessidade de Mudança

A necessidade de uma abordagem mais ágil, focada no futuro e no desenvolvimento, tornou-se 
imperativa para organizações que desejam prosperar no cenário atual.



A Revolução da Gestão de Desempenho: 
Modelos Modernos
Se os métodos tradicionais são as fundações antigas, os modelos modernos de gestão de desempenho são os 
arranha-céus inteligentes e flexíveis que se erguem sobre elas. O mundo do trabalho passou por uma 
transformação sísmica nas últimas décadas, impulsionado pela tecnologia, pela globalização e por uma nova 
compreensão do que motiva e engaja as pessoas. As empresas perceberam que o modelo anual, burocrático e 
focado no passado, já não servia para a velocidade e a complexidade dos negócios atuais.

De Avaliação para Gestão
Migração do conceito de 
"avaliação" para "gestão de 
desempenho", um processo 
contínuo e integrado ao dia a dia.

Foco no Futuro
O foco deixa de ser apenas medir 
o que foi feito e passa a ser 
impulsionar o que será feito, com 
um olhar atento ao 
desenvolvimento e ao potencial.

Cultura de Crescimento
Criar uma cultura onde o 
feedback é um presente, não uma 
crítica, e onde o líder atua mais 
como um treinador do que como 
um fiscal.

As tendências de 2025 apontam para um cenário onde a agilidade, a transparência e o desenvolvimento 
pessoal são os pilares. Essa nova abordagem visa não apenas melhorar o desempenho individual, mas também 
fortalecer a equipe, alinhar objetivos e, em última instância, impulsionar a inovação e o sucesso organizacional 
em um ritmo nunca antes visto.



Feedback Contínuo e Check-ins Frequentes
Imagine que você está aprendendo a dirigir. Seria eficaz se seu instrutor só lhe desse feedback uma vez por ano, 
depois de você já ter acumulado todos os seus erros? Provavelmente não. Você precisa de orientações em tempo 
real, ajustes imediatos e encorajamento constante. É exatamente essa a lógica por trás do feedback contínuo e dos 
check-ins frequentes, pilares dos modelos modernos de gestão de desempenho.

Check-ins Regulares
Encontros curtos e focados, que 
podem acontecer semanalmente ou 
quinzenalmente, onde se discute o 
progresso em relação às metas, os 
desafios enfrentados e as 
necessidades de apoio ou 
desenvolvimento.

Feedback em Tempo Real
O feedback é dado em tempo real, 
no momento em que a situação 
ocorre, tornando-o mais relevante e 
impactante para o desenvolvimento 
do colaborador.

Agilidade e Correção
Permite que problemas sejam 
identificados e corrigidos 
rapidamente, evitando que 
pequenas questões se transformem 
em grandes obstáculos ao longo do 
tempo.

Benefícios

Feedback se torna parte integrante da cultura

Promove ambiente de aprendizado constante

Fortalece confiança mútua entre líder e equipe

Requisitos

Desenvolvimento de habilidades de comunicação

Investimento em cultura de abertura

Comprometimento de líderes e colaboradores



O Líder como Coach: Foco no 
Desenvolvimento
A transição dos métodos tradicionais para os modernos não é apenas sobre novas ferramentas, mas sobre uma 
redefinição fundamental do papel do líder. Se antes o gestor era visto como um "juiz" que avaliava o desempenho 
passado, hoje ele se transforma em um "treinador" ou "coach", cujo foco principal é o desenvolvimento contínuo 
da equipe. Essa mudança de paradigma é crucial para o sucesso das estratégias de gestão de desempenho em 
2025.

De Juiz para Coach
Pense em um técnico esportivo. 
Ele não apenas julga o 
desempenho de seus atletas após 
uma partida; ele os treina, os 
orienta, os desafia a superar seus 
limites e os ajuda a desenvolver 
novas habilidades.

Facilitador e Mentor
O líder-coach atua como um 
facilitador, um mentor que apoia 
seus colaboradores na 
identificação de seus pontos 
fortes, na superação de desafios 
e na construção de um plano de 
carreira.

Diálogo Construtivo
A conversa de desempenho deixa 
de ser um monólogo de avaliação 
e se torna um diálogo construtivo, 
focado no futuro e nas aspirações 
do indivíduo.

Habilidades Essenciais do Líder-Coach

Escuta ativa e empática

Capacidade de dar feedback construtivo

Habilidade de fazer perguntas poderosas

Foco no desenvolvimento e potencial

Essa abordagem não só aumenta o engajamento e a motivação dos funcionários, que se sentem valorizados e 
apoiados em seu crescimento, mas também fortalece a capacidade da equipe de se adaptar e inovar. No entanto, 
ser um líder-coach exige um conjunto de habilidades diferente. As organizações precisam investir na capacitação 
de seus líderes para que eles possam assumir esse novo papel com confiança e eficácia, transformando a gestão 
de desempenho em uma verdadeira alavanca de desenvolvimento humano.



Metodologias Ágeis: OKRs (Objectives and 
Key Results)
Em um mundo que exige cada vez mais agilidade e transparência, a forma como definimos e acompanhamos 
metas também precisou evoluir. Não basta apenas avaliar o desempenho; é preciso garantir que todos estejam 
remando na mesma direção, com clareza sobre o que precisa ser alcançado e como o sucesso será medido. É 
nesse contexto que as Metodologias Ágeis, como os OKRs (Objectives and Key Results), ganharam destaque, 
tornando-se uma ferramenta poderosa para alinhar metas individuais com a estratégia da empresa.

Objectives (Objetivos)
Definir objetivos ambiciosos e inspiradores que 
respondem à pergunta: O que queremos alcançar?

Exemplo: "Lançar o novo produto com sucesso no mercado"

Key Results (Resultados-Chave)
Estabelecer resultados-chave mensuráveis e 
específicos que respondem: Como saberemos se 
alcançamos o objetivo?

Exemplo: "Atingir 10.000 usuários ativos no primeiro mês" ou 
"Receber pontuação de satisfação de 4.5/5"

Transparência Total
Os OKRs são visíveis para 
toda a organização, 
promovendo alinhamento e 
colaboração entre equipes e 
departamentos.

Ciclos Curtos
Definidos em ciclos curtos 
(geralmente trimestrais), 
permitindo ajustes rápidos e 
garantindo foco nas 
prioridades mais importantes.

Guia para o Progresso
Ao invés de serem uma 
ferramenta de avaliação 
punitiva, os OKRs são um 
guia para o progresso, 
incentivando a ambição e o 
aprendizado contínuo.



Quadro Comparativo: Tradicional vs. 
Moderno
Agora que exploramos os fundamentos dos métodos tradicionais e as inovações dos modelos modernos, é hora de 
colocá-los lado a lado. Compreender as diferenças e semelhanças entre essas abordagens é crucial para qualquer 
profissional que busca otimizar a gestão de desempenho em sua organização. Não se trata de escolher um lado e 
descartar o outro, mas de entender o contexto em que cada um prospera e como podem se complementar.

Pense nisso como comparar um carro clássico com um carro elétrico de última geração. Ambos são veículos, mas 
foram projetados para propósitos e épocas diferentes, com filosofias distintas de engenharia e uso. O carro 
clássico tem seu valor histórico e estético, mas o elétrico oferece eficiência e tecnologia para o futuro. Da mesma 
forma, os métodos de avaliação de desempenho, sejam eles tradicionais ou modernos, possuem características 
intrínsecas que os tornam mais ou menos adequados para certas situações e culturas organizacionais.

A tabela a seguir sintetiza as principais distinções entre essas duas grandes vertentes da gestão de desempenho, 
oferecendo uma visão clara de como a evolução do ambiente de trabalho moldou a forma como medimos e 
impulsionamos o talento.

Característica Principal Métodos Tradicionais Métodos Modernos

Frequência Anual ou Semestral Contínua e Frequente

Foco Principal Passado, Julgamento, 
Conformidade

Futuro, Desenvolvimento, 
Crescimento

Papel do Líder Avaliador, Juiz, Fiscal Coach, Mentor, Facilitador

Direção do Feedback De cima para baixo Multidirecional (360º), em tempo 
real

Natureza da Conversa Formal, Avaliativa Informal, Construtiva, Diálogo

Cultura Organizacional Hierárquica, Controle Colaborativa, Transparente, 
Confiança



Combinando o Melhor dos Dois Mundos: 
Uma Abordagem Híbrida
Após analisar as características distintas dos métodos tradicionais e modernos, pode parecer que estamos diante 
de uma escolha binária: ou um, ou outro. No entanto, a realidade organizacional raramente é tão simples. Assim 
como um chef experiente não descarta técnicas clássicas ao experimentar com ingredientes modernos, as 
empresas mais eficazes estão descobrindo o poder de uma abordagem híbrida, que integra o melhor de ambos os 
mundos.

A ideia central é reconhecer que, embora os modelos modernos ofereçam agilidade e foco no 
desenvolvimento, alguns elementos dos métodos tradicionais ainda possuem valor, especialmente para fins 
de registro formal, conformidade legal ou para estruturar decisões de remuneração e promoção.

Essa combinação estratégica permite que as organizações colham os benefícios da flexibilidade e do 
desenvolvimento contínuo, sem abrir mão da estrutura e da objetividade que certas decisões exigem. É um 
equilíbrio delicado que demanda uma compreensão profunda das necessidades da empresa e da cultura que se 
deseja construir. A chave é não ver os métodos como concorrentes, mas como ferramentas complementares em 
uma caixa de ferramentas mais ampla, onde cada uma tem seu momento e sua utilidade específica.

Avaliação Formal
Manter elementos formais para 

documentação de RH, 
conformidade legal e decisões 
estratégicas de remuneração e 

promoção.

Feedback Contínuo
Permear o dia a dia com check-
ins e feedback contínuo para 
desenvolvimento e ajustes em 
tempo real.

Equilíbrio Estratégico
Combinar estrutura e objetividade 
com flexibilidade e foco no 
desenvolvimento contínuo.



Construindo um Sistema de Avaliação 
Completo e Adaptável
A verdadeira arte da gestão de desempenho não reside em adotar cegamente a última tendência, mas em construir 
um sistema que seja completo, adaptável e, acima de tudo, alinhado à cultura e aos objetivos da sua organização. 
É como montar um quebra-cabeça complexo, onde cada peça 3 seja ela tradicional ou moderna 3 precisa se 
encaixar perfeitamente para formar a imagem desejada.

Definir o Propósito
O primeiro passo é definir claramente o propósito da avaliação. Ela serve para desenvolvimento? Para 
decisões de remuneração? Para identificar talentos? A resposta a essas perguntas guiará a escolha e a 
combinação das ferramentas.

Selecionar Metodologias
É crucial selecionar as metodologias que melhor se adequam a esses propósitos. Isso pode significar 
usar OKRs para alinhamento de metas, check-ins semanais para feedback e desenvolvimento, e uma 
avaliação 360 graus para uma visão mais abrangente das competências.

Capacitar Líderes
A capacitação dos líderes é fundamental. Eles são os arquitetos desse sistema no dia a dia, e 
precisam estar preparados para atuar como coaches, dar feedback construtivo e conduzir 
conversas de desempenho significativas.

Fomentar Cultura
É preciso fomentar uma cultura de feedback e confiança, onde a avaliação é vista como uma 
oportunidade de crescimento, e não como um julgamento.

Revisar e Ajustar
Um sistema bem desenhado não é estático; ele é revisado e ajustado periodicamente para garantir 
que continue relevante e eficaz em um ambiente de trabalho em constante evolução.



Desafios e Futuro da Gestão de 
Desempenho
A jornada para uma gestão de desempenho eficaz e moderna não é isenta de desafios. Assim como qualquer 
inovação, a transição de modelos tradicionais para abordagens mais ágeis e focadas no desenvolvimento pode 
encontrar resistências e obstáculos. Compreender esses desafios é o primeiro passo para superá-los e pavimentar 
o caminho para um futuro onde a gestão de desempenho seja verdadeiramente um diferencial competitivo.

Resistência à Mudança
Um dos maiores desafios é a resistência à mudança, tanto por parte dos líderes, que precisam 
abandonar o papel de "juiz" para se tornarem "coaches", quanto dos colaboradores, que podem estar 
acostumados com a previsibilidade do modelo anual.

Falta de Capacitação
A falta de capacitação adequada para os líderes é outro ponto crítico; sem as habilidades necessárias 
para dar feedback construtivo e conduzir conversas de desenvolvimento, os novos sistemas podem 
falhar.

Tecnologia e Ética
A integração de novas tecnologias e a garantia de que os dados coletados sejam usados de forma 
ética e transparente são preocupações crescentes.

Tendências para 2025 e Além
IA e 
Personalização
A Inteligência 
Artificial promete 
auxiliar na análise de 
desempenho, na 
identificação de 
padrões e na 
sugestão de planos 
de desenvolvimento 
personalizados.

Bem-estar e 
Propósito
Haverá um foco 
crescente no bem-
estar do colaborador 
e na conexão entre 
desempenho e 
propósito individual.

Cultura de 
Desenvolviment
o
A cultura de 
feedback e 
desenvolvimento 
contínuo se tornará 
não apenas um 
diferencial, mas um 
requisito para atrair 
e reter talentos.

A gestão de desempenho se transformará em um ecossistema dinâmico, onde o crescimento individual e o 
sucesso organizacional caminham lado a lado.



Consolidação e Autoavaliação
Chegamos ao final de nossa aula sobre a análise comparativa entre métodos tradicionais e modernos de gestão de 
desempenho. Percorremos um caminho que nos levou desde as raízes históricas das avaliações até as tendências 
mais inovadoras que moldam o futuro do trabalho. Vimos que, enquanto os métodos tradicionais como escalas 
gráficas, incidentes críticos e pesquisa de campo oferecem estrutura e documentação, eles muitas vezes pecam 
em agilidade e foco no desenvolvimento. Em contrapartida, os modelos modernos, com feedback contínuo, 
líderes-coaches e OKRs, promovem um ambiente de crescimento e alinhamento, mas exigem uma cultura de 
confiança e capacitação. A chave, como aprendemos, reside na capacidade de combinar o melhor de ambos os 
mundos, construindo um sistema híbrido e adaptável que atenda às necessidades específicas de cada 
organização.

Em prática:

Analise o contexto da sua organização antes de escolher um método de avaliação.

Priorize o feedback contínuo e os check-ins para promover o desenvolvimento diário.

Capacite líderes para atuarem como coaches, não apenas avaliadores.

Considere a implementação de OKRs para alinhar metas e aumentar a transparência.

Mantenha elementos formais de avaliação apenas quando estritamente necessários para compliance 
ou decisões estratégicas.

Autoavaliação
01

Qual das seguintes características 
é mais associada aos métodos 
tradicionais de avaliação de 
desempenho?

a) Foco no desenvolvimento 
contínuo e feedback em tempo real.
b) Ciclos anuais ou semestrais e 
ênfase no julgamento do 
desempenho passado.
c) O líder atuando primariamente 
como um coach e mentor.
d) Utilização de OKRs para 
alinhamento de metas transparentes.

02

O método dos Incidentes Críticos 
se destaca por qual de suas 
características?

a) Sua alta subjetividade e 
dificuldade de comparação entre 
funcionários.
b) A facilidade de tabulação de 
dados e aplicação em larga escala.
c) O registro de comportamentos 
específicos e excepcionais, 
positivos ou negativos.
d) O foco exclusivo em metas 
futuras e aspirações de carreira.

03

A migração do modelo anual para o 
contínuo na gestão de desempenho 
reflete uma tendência de:

a) Reduzir a carga de trabalho dos 
líderes, eliminando avaliações 
formais.
b) Focar no desenvolvimento e 
coaching, com feedback frequente e 
em tempo real.
c) Aumentar a burocracia para 
garantir a conformidade legal.
d) Eliminar completamente a 
necessidade de qualquer tipo de 
avaliação formal.

04

Qual das seguintes afirmações melhor descreve o 
papel do líder nos modelos modernos de gestão de 
desempenho?

a) Principalmente um juiz que atribui notas e classifica 
os funcionários.
b) Um fiscal que garante o cumprimento de todas as 
regras e procedimentos.
c) Um coach e mentor focado no desenvolvimento 
contínuo e no apoio à equipe.
d) Um administrador que apenas coleta dados e 
preenche formulários.

05

Explique como a combinação de metodologias 
tradicionais e modernas pode criar um sistema de 
avaliação de desempenho mais completo e adaptável às 
necessidades de uma organização contemporânea.



Gabarito e Próximos Passos

Gabarito
b)1.

c)2.

b)3.

c)4.

Próxima Aula

Aula 16 3 Avaliação de Desempenho por Competências
Continue sua jornada de aprendizado explorando como avaliar competências específicas e desenvolver 
talentos de forma estratégica.

Recursos Adicionais

Artigo Harvard Business Review
"Por que as avaliações de desempenho tradicionais falham e o que fazer a respeito"

Para aprofundar nas críticas aos modelos antigos.

Livro "Measure What Matters"
Autor: John Doerr

Para entender a fundo a metodologia OKR.

Webinar LinkedIn Learning
"O Papel do Líder como Coach"

Para desenvolver habilidades de liderança focadas no desenvolvimento.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


