
Aula 19 3 Plano de Desenvolvimento 
Individual (PDI) na Prática
Você já parou para pensar no que realmente impulsiona sua carreira? Muitas vezes, nos vemos em um ciclo de 
trabalho diário, cumprindo tarefas e metas, mas sem uma visão clara de onde queremos chegar ou como 
desenvolver as habilidades necessárias para alcançar nossos objetivos mais ambiciosos. É como navegar sem um 
mapa: você pode até chegar a algum lugar, mas dificilmente será o destino ideal que você sonhou.

Neste cenário, o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) surge como uma bússola poderosa, uma ferramenta 
estratégica que transforma suas aspirações profissionais em um roteiro concreto de crescimento. Ele não é apenas 
um documento burocrático, mas um compromisso consigo mesmo e com seu futuro, desenhado para maximizar 
seu potencial e alinhar suas metas pessoais com as oportunidades de desenvolvimento.

Ao longo desta aula, você será capaz de compreender a fundo a importância do PDI como um motor de 
desenvolvimento de carreira, identificar os elementos essenciais para estruturar um plano eficaz, aplicar o 
renomado modelo 70-20-10 para planejar suas ações de desenvolvimento e, finalmente, entender o papel crucial 
tanto do líder quanto do colaborador nesse processo contínuo. Prepare-se para construir o seu próprio caminho de 
sucesso.



A Importância do PDI 
como Ferramenta de 
Desenvolvimento de 
Carreira
Imagine que sua carreira é como uma planta que você deseja 
ver florescer e dar frutos. Para que isso aconteça, não basta 
apenas regar de vez em quando; é preciso entender suas 
necessidades específicas, o tipo de solo, a quantidade de luz 
e os nutrientes que a farão crescer forte e saudável. Sem esse 
cuidado intencional, a planta pode até sobreviver, mas 
dificilmente atingirá seu potencial máximo.

O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) atua exatamente 
como esse plano de cultivo para sua carreira. Ele é uma 
ferramenta estratégica que permite a você, e também à sua 
organização, identificar lacunas de habilidades, reconhecer 
pontos fortes e traçar um caminho claro para o aprimoramento 
contínuo. Mais do que um simples checklist, o PDI é um 
diálogo constante entre suas ambições e as oportunidades de 
crescimento disponíveis, garantindo que cada passo dado 
seja intencional e alinhado aos seus objetivos de longo prazo.

Em um mercado de trabalho cada vez mais 
dinâmico e competitivo, a capacidade de se adaptar 
e aprender continuamente não é apenas um 
diferencial, mas uma necessidade.

O PDI formaliza essa busca por evolução, transformando a 
intenção de "ser melhor" em ações concretas e mensuráveis. 
Ele não só beneficia o indivíduo, que ganha clareza e direção, 
mas também a empresa, que investe no capital humano e 
fortalece sua equipe para enfrentar os desafios futuros.



Estrutura de um PDI: Objetivos de Carreira
Todo bom plano começa com um destino 
em mente. Pense em um PDI como a 
construção de uma casa: antes de colocar 
o primeiro tijolo, você precisa de um projeto 
arquitetônico claro, que defina o que você 
quer construir, para que serve e como será. 
No contexto do PDI, esse "projeto" são 
seus objetivos de carreira, que funcionam 
como o alicerce sobre o qual todo o seu 
desenvolvimento será construído.

1
Específico
Defina claramente o que você quer alcançar

2
Mensurável
Estabeleça critérios para medir o progresso

3
Atingível
Certifique-se de que é realista e possível

4
Relevante
Alinhe com suas aspirações e necessidades

5
Temporal
Defina um prazo claro para conclusão

Definir objetivos de carreira não é apenas sonhar alto; é transformar esses sonhos em metas SMART: Específicas, 
Mensuráveis, Atingíveis, Relevantes e com Prazo Definido. Por exemplo, em vez de dizer "quero ser um bom líder", 
um objetivo SMART seria "quero desenvolver minhas habilidades de liderança para gerenciar uma equipe de cinco 
pessoas em projetos de alta complexidade até o final do próximo ano, resultando em um aumento de 15% na 
produtividade da equipe". Essa clareza é fundamental para guiar suas ações e medir seu progresso.

Esses objetivos devem ser uma combinação equilibrada entre suas aspirações pessoais e as necessidades do 
mercado ou da organização. Eles podem envolver a aquisição de novas competências técnicas, o aprimoramento 
de habilidades comportamentais, a busca por uma nova posição ou até mesmo a transição para uma área 
diferente. O importante é que sejam desafiadores, mas realistas, e que ressoem com o seu propósito profissional.



Estrutura de um PDI: Pontos Fortes
Assim como um atleta de alto rendimento conhece suas principais habilidades e as utiliza a 
seu favor, você também precisa identificar e valorizar seus pontos fortes. Muitas vezes, em 
nossa busca por melhoria, focamos excessivamente no que precisamos desenvolver, 
esquecendo que nossas maiores alavancas de crescimento podem estar justamente naquilo 
que já fazemos bem. Reconhecer e potencializar seus pontos fortes é como afiar uma 
ferramenta que já é excelente, tornando-a ainda mais eficaz.

Habilidades Técnicas
Proficiência em softwares, 
fluência em idiomas, 
conhecimentos especializados

Habilidades 
Comportamentais
Comunicação, resiliência, 
criatividade, pensamento 
analítico

Diferenciais Únicos
Características que fazem você 
se destacar em suas atividades

Seus pontos fortes são aquelas competências e características que você possui e que o diferenciam, que o fazem 
se destacar em suas atividades. Podem ser habilidades técnicas, como proficiência em um software específico ou 
fluência em um idioma, ou habilidades comportamentais, como sua capacidade de comunicação, resiliência, 
criatividade ou pensamento analítico. Eles são a base sobre a qual você pode construir novas habilidades e 
enfrentar desafios com mais confiança.

Exemplo prático: Se sua comunicação é um ponto forte, você pode buscar oportunidades para liderar 
apresentações ou mentorar colegas, utilizando essa habilidade para impactar mais pessoas e, ao mesmo 
tempo, desenvolver outras competências, como gestão de projetos ou liderança.

Ao identificar seus pontos fortes, você não apenas ganha autoconhecimento, mas também pode direcionar seu 
desenvolvimento de forma mais estratégica. É uma forma inteligente de alavancar o que você já tem de melhor.



Estrutura de um PDI: 
Pontos a Desenvolver
Ninguém nasce sabendo tudo, e a jornada profissional é um 
processo contínuo de aprendizado e aprimoramento. Assim como um 
escultor que, ao olhar para um bloco de mármore, identifica as partes 
que precisam ser lapidadas para revelar a obra de arte que está 
dentro, nós também precisamos olhar para nossas carreiras e 
identificar os "pontos a desenvolver". Não se trata de fraquezas, mas 
de oportunidades de crescimento que, uma vez trabalhadas, nos 
aproximarão de nossos objetivos.

01

Identificação
Através de feedback, autoavaliação e análise de requisitos futuros

02

Priorização
Foque nas habilidades com maior impacto em seus objetivos

03

Planejamento
Defina como irá trabalhar cada ponto a desenvolver

04

Ação
Execute o plano através de cursos, mentorias e projetos

Os pontos a desenvolver são aquelas habilidades ou conhecimentos 
que, se aprimorados, terão um impacto significativo em seu 
desempenho atual e em suas aspirações futuras. Eles podem ser 
identificados através de feedback de colegas e líderes, autoavaliação 
honesta, ou pela análise das exigências de uma nova função que 
você almeja. É crucial que essa identificação seja feita de forma 
construtiva, focando no potencial de melhoria e não na falha.

Por exemplo, se você deseja assumir um cargo de liderança, mas 
percebe que sua habilidade de delegar tarefas é limitada, este se 
torna um ponto chave a ser desenvolvido. O PDI oferece o espaço 
para você planejar como irá trabalhar essa habilidade, seja através de 
cursos, mentorias, ou assumindo projetos que exijam mais 
delegação. O foco é transformar um desafio em uma oportunidade de 
se tornar um profissional mais completo e preparado.



Estrutura de um PDI: Plano de Ação
Com os objetivos de carreira definidos 
e os pontos fortes e a desenvolver 
mapeados, chegamos à etapa mais 
prática do PDI: o plano de ação. Pense 
nisso como a receita de um bolo: você 
tem os ingredientes (seus pontos 
fortes e a desenvolver) e o resultado 
desejado (seus objetivos de carreira), 
mas precisa das instruções claras e 
sequenciais para transformar esses 
elementos em algo concreto e 
delicioso. O plano de ação é 
exatamente isso: o "como" você vai 
alcançar seus objetivos.

Atividades Específicas

Detalhe o que você fará

Recursos Necessários

Identifique cursos, livros, mentores

Prazos Definidos

Estabeleça quando cada etapa será concluída

Métricas de Sucesso

Defina como medirá o progresso

Um plano de ação eficaz detalha as atividades específicas que você realizará, os recursos necessários, os prazos 
para cada etapa e como você medirá o sucesso. Ele deve ser realista e incluir uma variedade de abordagens, 
reconhecendo que o aprendizado acontece de diversas formas. Por exemplo, se um de seus pontos a desenvolver 
é a habilidade de negociação, seu plano de ação pode incluir: participar de um workshop sobre negociação 
(recurso: curso), ler um livro específico sobre o tema (recurso: material), praticar técnicas de negociação em 
reuniões de equipe (recurso: experiência), e buscar feedback do seu líder após cada tentativa (recurso: mentoria).

Lembre-se: O plano de ação deve ser dinâmico e flexível, permitindo ajustes conforme você avança e 
novas oportunidades surgem. Ele não é um documento engessado, mas um guia vivo que se adapta à sua 
jornada.

É importante que o plano de ação seja dinâmico e flexível, permitindo ajustes conforme você avança e novas 
oportunidades surgem. Ele não é um documento engessado, mas um guia vivo que se adapta à sua jornada. A 
chave é a intencionalidade: cada ação deve ser um passo deliberado em direção aos seus objetivos, 
transformando a teoria em prática e o desejo em realidade.



O Modelo 70-20-10 para Planejamento de 
Ações de Desenvolvimento
Você já se perguntou como as pessoas realmente aprendem e se desenvolvem no ambiente 
de trabalho? Não é apenas sentando em uma sala de aula ou lendo livros. A verdade é que a 
maior parte do nosso aprendizado e crescimento vem de experiências práticas e interações 
diárias. É como aprender a andar de bicicleta: você pode ler sobre a teoria, assistir a vídeos, 
mas só vai realmente aprender quando subir na bicicleta e começar a pedalar, caindo 
algumas vezes e se levantando.

70%
Experiência
Aprendizado através de 
experiências práticas no trabalho

20%
Relacionamentos
Aprendizado através de 
interações com outras pessoas

10%
Educação Formal
Aprendizado através de cursos 
formais e leituras

O modelo 70-20-10 é uma estrutura amplamente reconhecida que reflete essa realidade do aprendizado. Ele 
sugere que o desenvolvimento profissional é otimizado quando 70% do aprendizado vem de experiências no 
trabalho (aprendizado experiencial), 20% de interações com outras pessoas (aprendizado social) e 10% de cursos 
formais e leituras (aprendizado formal). Este modelo oferece uma lente poderosa para planejar as ações do seu 
PDI, garantindo uma abordagem holística e eficaz.

Ao aplicar o 70-20-10, você é incentivado a buscar oportunidades de crescimento em todas as esferas da sua vida 
profissional. Isso significa que, além de se inscrever em um curso, você deve ativamente procurar projetos 
desafiadores, mentorar colegas, participar de grupos de discussão e observar líderes. É uma abordagem que 
valoriza a prática e a interação como pilares fundamentais para a construção de novas competências e a 
consolidação do conhecimento.



O Modelo 70-20-10: Os 70% (Experiência)
A maior fatia do bolo do desenvolvimento, os 70%, vem da experiência prática no trabalho. 
Pense em um chef de cozinha: ele pode ter estudado as melhores receitas e técnicas, mas 
é na cozinha, experimentando, errando, ajustando temperos e lidando com a pressão do 
serviço que ele realmente se torna um mestre. Da mesma forma, é no dia a dia das suas 
responsabilidades que você tem as maiores oportunidades de aplicar e aprimorar suas 
habilidades.

Novos Projetos
Assuma projetos com novas responsabilidades 
e desafios

Liderança de Iniciativas
Lidere iniciativas que exijam habilidades 
diferentes

Comitês Multifuncionais
Participe de grupos com diferentes áreas

Zona de Desconforto
Voluntarie-se para tarefas fora da sua zona de 
conforto

Isso significa que o PDI deve focar em como você pode obter novas experiências e desafios dentro do seu próprio 
ambiente de trabalho. Pode ser assumir um projeto com novas responsabilidades, liderar uma iniciativa que exija 
habilidades diferentes, participar de um comitê multifuncional, ou até mesmo ser voluntário para uma tarefa que 
esteja fora da sua zona de conforto. Cada uma dessas situações oferece um campo fértil para o aprendizado "mão 
na massa", onde você testa seus conhecimentos e desenvolve novas competências em tempo real.

A chave é buscar ativamente essas oportunidades e encará-las como momentos de aprendizado, mesmo que 
envolvam riscos ou a possibilidade de erros. É na superação de desafios e na reflexão sobre os resultados que o 
verdadeiro crescimento acontece. O líder, nesse contexto, tem um papel fundamental em proporcionar e apoiar 
essas experiências, criando um ambiente seguro para a experimentação e o desenvolvimento.



O Modelo 70-20-10: Os 20% 
(Relacionamentos)

Depois da experiência prática, a segunda maior fonte 
de desenvolvimento, os 20%, vem dos 
relacionamentos e interações com outras pessoas. 
Imagine que você está tentando resolver um quebra-
cabeça complexo. Você pode tentar sozinho por 
horas, mas muitas vezes, uma dica ou uma nova 
perspectiva de alguém que já montou um quebra-
cabeça similar pode acelerar drasticamente o 
processo. No ambiente profissional, essa "dica" vem 
de mentores, colegas, líderes e até mesmo de 
subordinados.

Mentorias e Coaching
Busque orientação 
personalizada de profissionais 
experientes

Feedback Construtivo
Peça e ofereça feedback 
regularmente para crescimento 
mútuo

Comunidades de Prática
Participe de grupos que 
compartilham conhecimentos e 
experiências

Networking
Expanda sua rede de contatos e aprenda com 
diferentes perspectivas

Observação
Observe como outros profissionais lidam com 
situações desafiadoras

O aprendizado social engloba atividades como mentorias, coaching, feedback construtivo, participação em 
comunidades de prática, networking e até mesmo a observação de como outros profissionais lidam com situações 
desafiadoras. É através dessas trocas que você adquire novas perspectivas, aprende com os erros e acertos 
alheios, recebe orientação personalizada e expande sua rede de contatos, o que pode abrir portas para futuras 
oportunidades.

Dica prática: Para incorporar os 20% em seu PDI, procure ativamente por um mentor, peça feedback 
regularmente, participe de reuniões e discussões onde você possa aprender com a experiência dos 
outros, e ofereça-se para mentorar alguém.

Para incorporar os 20% em seu PDI, procure ativamente por um mentor, peça feedback regularmente, participe de 
reuniões e discussões onde você possa aprender com a experiência dos outros, e ofereça-se para mentorar 
alguém. Essas interações não só enriquecem seu conhecimento, mas também desenvolvem habilidades 
interpessoais cruciais, como a escuta ativa, a empatia e a capacidade de influenciar.



O Modelo 70-20-10: Os 10% (Educação 
Formal)
Embora seja a menor parcela do modelo 70-20-10, os 10% dedicados à educação formal e 
estruturada são igualmente importantes. Pense nisso como a base teórica que sustenta a 
prática. Um arquiteto, por exemplo, não pode apenas construir casas por tentativa e erro; 
ele precisa de um conhecimento sólido de física, matemática e materiais para garantir que a 
estrutura seja segura e funcional. Da mesma forma, cursos, workshops e leituras fornecem 
os fundamentos conceituais que enriquecem e direcionam suas experiências práticas.

Cursos Online e 
Presenciais
Plataformas como Coursera, 
Udemy, LinkedIn Learning

Graduações e Pós-
Graduações
Formação acadêmica 
estruturada e aprofundada

Certificações
Validação formal de 
conhecimentos específicos

Seminários e Webinars
Eventos para atualização e networking

Leituras Especializadas
Livros, artigos e pesquisas relevantes

Essa parte do desenvolvimento inclui cursos online ou presenciais, graduações, pós-graduações, certificações, 
seminários, webinars, e a leitura de livros, artigos e pesquisas relevantes para sua área. É aqui que você adquire 
conhecimentos teóricos, metodologias estruturadas e as últimas tendências do mercado, que podem ser aplicadas 
e testadas nos 70% e 20% do modelo.

Para integrar os 10% em seu PDI, identifique quais conhecimentos teóricos são essenciais para seus objetivos de 
carreira e procure as melhores fontes para adquiri-los. Pode ser um curso de gestão de projetos para aprimorar 
sua capacidade de liderança, um workshop sobre novas ferramentas de análise de dados, ou a leitura de um livro 
sobre inteligência emocional. O importante é que esse aprendizado formal seja direcionado e complemente suas 
experiências e interações, criando um ciclo virtuoso de desenvolvimento.



O Papel do Líder na 
Construção e 
Acompanhamento do 
PDI
Antigamente, o líder era visto como um juiz, alguém que 
avaliava o desempenho e apontava o que estava errado. Hoje, 
essa visão está se transformando radicalmente. Pense no líder 
moderno não como um juiz, mas como um treinador (coach) 
em um time esportivo. O treinador não apenas observa o jogo; 
ele planeja estratégias, identifica o potencial de cada jogador, 
oferece feedback constante, motiva e ajuda a equipe a 
superar seus limites.

Facilitador
Guia o colaborador na reflexão sobre objetivos e 
desenvolvimento

Apoiador
Oferece feedback construtivo e cria ambiente de 
confiança

Acompanhador
Realiza check-ins frequentes e remove 
obstáculos

Celebrador
Reconhece e celebra as conquistas do 
colaborador

No contexto do PDI, o líder desempenha um papel crucial 
como facilitador e apoiador. Ele não "cria" o PDI para o 
colaborador, mas atua como um guia, ajudando o profissional 
a refletir sobre seus objetivos, identificar pontos fortes e a 
desenvolver, e a construir um plano de ação realista e 
desafiador. Isso envolve conversas abertas, feedback 
construtivo e a criação de um ambiente de confiança onde o 
colaborador se sinta seguro para explorar suas ambições e 
vulnerabilidades.

Além da construção inicial, o acompanhamento é vital. O líder 
deve realizar check-ins frequentes, não apenas para verificar 
o progresso, mas para oferecer suporte, remover obstáculos, 
ajustar o plano se necessário e celebrar as conquistas. Essa 
postura de coaching e desenvolvimento contínuo transforma o 
PDI de um documento estático em uma ferramenta viva e 
dinâmica, que realmente impulsiona o crescimento do 
colaborador e, consequentemente, da equipe e da 
organização.



O Papel do Colaborador na Construção e 
Acompanhamento do PDI
Se o líder é o treinador, o colaborador é o atleta 
principal, o protagonista de sua própria jornada 
de desenvolvimento. Assim como um atleta não 
pode esperar que o treinador faça todo o 
trabalho por ele, o colaborador não pode ser 
passivo no processo do PDI. A responsabilidade 
primária pelo desenvolvimento é do próprio 
indivíduo, que deve assumir as rédeas de sua 
carreira e ser o motor de sua evolução.

Lembre-se: Você é o protagonista da sua carreira. 
O PDI é sua ferramenta, e você deve conduzi-la 
com autonomia e engajamento.

01

Reflexão

Pense sobre seus objetivos e aspirações

02

Autoavaliação

Identifique honestamente seus pontos fortes e a 
desenvolver

03

Proposição

Traga ideias e ações concretas para o PDI

04

Execução

Execute as ações planejadas com disciplina

05

Comunicação

Comunique progresso e desafios ao líder

Isso significa que o colaborador precisa ser proativo, autônomo e engajado em todas as etapas do PDI. Desde a 
reflexão inicial sobre seus objetivos e aspirações, passando pela identificação honesta de seus pontos fortes e a 
desenvolver, até a proposição de ações concretas e a busca por recursos. É fundamental que o colaborador traga 
suas ideias, suas necessidades e seus desafios para a mesa, transformando o PDI em um reflexo genuíno de suas 
ambições.

Durante o acompanhamento, o colaborador deve ser o principal responsável por executar as ações planejadas, 
buscar feedback ativamente, registrar seu progresso e comunicar ao líder quaisquer desafios ou necessidades de 
ajuste. Essa postura de ownership não só acelera o desenvolvimento individual, mas também fortalece a relação 
com o líder e demonstra um alto nível de profissionalismo e comprometimento com o próprio crescimento.



Migração do Modelo Anual para o Contínuo: 
Check-ins e Feedback em Tempo Real
A forma como as empresas gerenciam o desempenho e o desenvolvimento está em 
constante evolução. Antigamente, era comum esperar a avaliação anual para receber 
feedback e discutir o PDI. Imagine que você está dirigindo um carro e só recebe 
informações sobre o seu desempenho (velocidade, consumo, rota) uma vez por ano. Seria 
impossível fazer ajustes em tempo real e chegar ao seu destino de forma eficiente.

1

Modelo Tradicional
Avaliação anual única, feedback esporádico, PDI 

estático

2

Transição
Introdução de check-ins semestrais, feedback mais 

frequente

3

Modelo Contínuo (2025)
Check-ins frequentes, feedback em tempo real, PDI 

dinâmico

A tendência atual, e que se consolida em 2025, é a migração do modelo anual para o contínuo. Isso significa que, 
em vez de uma grande e formal avaliação anual, o foco está em check-ins frequentes e feedback em tempo real. 
Essa abordagem permite que líderes e colaboradores conversem regularmente sobre o progresso, os desafios e as 
necessidades de desenvolvimento, tornando o PDI um documento vivo e adaptável.

Check-ins Frequentes

Conversas curtas e informais

Semanais ou quinzenais

Discussão sobre progresso e desafios

Ajustes rápidos no plano

Feedback em Tempo Real

Dado no momento da situação

Reforça bons comportamentos

Corrige rotas imediatamente

Acelera o aprendizado

Os check-ins podem ser conversas curtas e informais, semanais ou quinzenais, onde se discute o que está 
funcionando, o que precisa ser ajustado e quais são os próximos passos. O feedback em tempo real, por sua vez, é 
dado no momento em que a situação acontece, seja para reforçar um bom comportamento ou para corrigir uma 
rota. Essa agilidade no feedback e no acompanhamento torna o PDI muito mais eficaz, pois permite ajustes rápidos 
e um desenvolvimento mais orgânico e alinhado às necessidades do momento.



Foco em 
Desenvolvimento e 
Coaching: O Líder como 
Treinador
A mudança para o PDI contínuo vem acompanhada de uma 
transformação fundamental no papel do líder. Como já 
mencionamos, o líder não é mais um juiz, mas um verdadeiro 
treinador (coach). Pense em um técnico de futebol que não 
apenas aponta os erros, mas senta com cada jogador, analisa 
suas jogadas, oferece estratégias personalizadas e os ajuda a 
aprimorar suas habilidades para o próximo jogo.

Perguntas Poderosas
Ajuda o colaborador a encontrar suas próprias 
soluções

Oferece Recursos
Compartilha ferramentas e oportunidades de 
desenvolvimento

Compartilha Experiências
Usa sua vivência para orientar e inspirar

Acredita no Potencial
Demonstra confiança no crescimento da equipe

Essa mentalidade de coaching significa que o líder se 
posiciona como um parceiro no desenvolvimento do 
colaborador. Ele faz perguntas poderosas para ajudar o 
profissional a encontrar suas próprias soluções, oferece 
recursos, compartilha experiências e, acima de tudo, acredita 
no potencial de crescimento da sua equipe. O foco não é 
apenas na entrega de resultados, mas no desenvolvimento 
das pessoas que os entregam.

Para o PDI, isso se traduz em conversas mais profundas e 
menos transacionais. O líder ajuda o colaborador a conectar 
seus objetivos de carreira com as oportunidades da empresa, 
a identificar as melhores formas de aprender (lembra do 70-
20-10?) e a superar os obstáculos. É uma relação de parceria 
que visa o crescimento mútuo, onde o líder se beneficia ao ter 
uma equipe mais capacitada e engajada, e o colaborador se 
sente valorizado e apoiado em sua jornada.



Metodologias Ágeis (OKRs): Alinhando 
Metas Individuais com a Estratégia da 
Empresa
Em um mundo que exige cada vez mais agilidade e transparência, as metodologias 
tradicionais de gestão de metas muitas vezes se mostram lentas e desconectadas da 
realidade. É como tentar dirigir um carro de corrida com um mapa rodoviário antigo: você 
pode até ter um destino, mas a rota não será a mais eficiente para a velocidade que você 
precisa.

O que são OKRs?

Objectives and Key Results (Objetivos e 
Resultados-Chave) são uma ferramenta de 
gestão de metas que ajuda a alinhar os objetivos 
individuais e de equipe com a estratégia geral da 
empresa de forma transparente e flexível.

Objetivo: O que se quer alcançar (inspirador e 
qualitativo)

Key Results: Como se mede se o objetivo foi 
atingido (quantitativos e mensuráveis)

Alinhamento Estratégico

Conecta objetivos individuais aos da empresa

Transparência

Todos sabem o que cada um está buscando

Flexibilidade

Ciclos curtos (trimestrais) permitem ajustes rápidos

Foco

Prioriza o que realmente importa

É nesse contexto que as Metodologias Ágeis, como os Objectives and Key Results (OKRs), ganham destaque e se 
integram cada vez mais ao processo de PDI. OKRs são uma ferramenta de gestão de metas que ajuda a alinhar os 
objetivos individuais e de equipe com a estratégia geral da empresa de forma transparente e flexível. Um Objetivo 
é o que se quer alcançar (inspirador e qualitativo), e os Key Results são como se mede se o objetivo foi atingido 
(quantitativos e mensuráveis).

Exemplo de OKR no PDI: Objetivo: "Tornar-me um líder de equipe eficaz" | Key Results: 1) Liderar 2 
projetos multifuncionais até Q3, 2) Receber feedback positivo de 80% da equipe sobre minha liderança, 3) 
Completar curso de gestão de pessoas até Q2.

Ao incorporar OKRs no PDI, o colaborador não apenas define seus objetivos de desenvolvimento, mas os conecta 
diretamente aos objetivos estratégicos da empresa. Isso cria um senso de propósito maior, pois o profissional 
entende como seu crescimento individual contribui para o sucesso coletivo. Além disso, a natureza transparente e 
de ciclos curtos dos OKRs (geralmente trimestrais) se alinha perfeitamente com a ideia de feedback contínuo e PDI 
dinâmico, permitindo ajustes rápidos e foco constante no que realmente importa.



Cultura de Desenvolvimento Contínuo
Para que o PDI seja verdadeiramente eficaz e as tendências de feedback contínuo, 
coaching e OKRs prosperem, é fundamental que a organização cultive uma cultura de 
desenvolvimento contínuo. Pense em um jardim bem cuidado: não basta plantar as 
sementes (PDIs) e esperar que cresçam sozinhas. É preciso um ambiente propício, com 
solo fértil (apoio da liderança), rega constante (feedback), luz solar (oportunidades) e 
remoção de ervas daninhas (obstáculos).

Uma cultura de desenvolvimento contínuo é aquela onde o aprendizado e o crescimento são vistos como valores 
essenciais, não apenas como uma obrigação. É um ambiente onde as pessoas são encorajadas a experimentar, a 
cometer erros e a aprender com eles, onde o feedback é uma via de mão dupla e onde o investimento no capital 
humano é uma prioridade estratégica. Nela, o PDI não é um evento isolado, mas parte integrante do dia a dia de 
cada profissional.

Essa cultura é construída através de exemplos da liderança, políticas de RH que apoiam o desenvolvimento, 
programas de treinamento e mentoria, e, principalmente, pela valorização do esforço e do progresso individual. 
Quando o desenvolvimento é parte do DNA da empresa, o PDI se torna uma ferramenta poderosa para atrair e reter 
talentos, construir equipes de alta performance e garantir a sustentabilidade e inovação do negócio a longo prazo.

Exemplo da Liderança
Políticas de RH

Programas de 
Treinamento

Mentorias
Valorização do Progresso



Consolidação e Aplicação Prática
Chegamos ao final da nossa jornada sobre o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) na 
Prática. Vimos que o PDI é muito mais do que um formulário; é um mapa estratégico para 
sua carreira, uma ferramenta viva que, quando bem utilizada, impulsiona seu crescimento e 
alinha suas aspirações com as necessidades da organização. Compreendemos sua 
estrutura, desde a definição de objetivos SMART até a elaboração de um plano de ação 
robusto, e exploramos o poderoso modelo 70-20-10, que nos lembra que o aprendizado 
acontece principalmente na prática e nas interações.

O que aprendemos

A importância do PDI como ferramenta estratégica

Estrutura completa: objetivos, pontos fortes, pontos 
a desenvolver e plano de ação

Modelo 70-20-10 para desenvolvimento equilibrado

Papéis do líder (coach) e colaborador 
(protagonista)

Tendências: feedback contínuo, OKRs e cultura de 
desenvolvimento

Próximos passos

01

Defina 1-2 objetivos de carreira SMART que realmente 
o motivem

02

Identifique seus 3 principais pontos fortes e 2-3 
pontos a desenvolver

03

Crie um plano de ação equilibrado usando o 70-20-10

04

Agende check-ins regulares com seu líder

05

Assuma a responsabilidade pelo seu desenvolvimento

Também destacamos a importância da parceria entre líder e colaborador, com o líder atuando como um coach e o 
colaborador assumindo a autonomia de seu desenvolvimento. E, finalmente, mergulhamos nas tendências mais 
atuais, como o feedback contínuo, os check-ins frequentes e a integração de OKRs, que transformam o PDI em um 
processo ágil e transparente, essencial para a construção de uma cultura de desenvolvimento contínuo em 2025 e 
além.

Lembre-se: O PDI é uma ferramenta viva. Revise-o regularmente, ajuste conforme necessário e celebre 
cada conquista no seu caminho de desenvolvimento!



Autoavaliação

1

Qual dos seguintes 
elementos NÃO é 
considerado uma parte 
fundamental da 
estrutura de um Plano de 
Desenvolvimento 
Individual (PDI)?
a) Objetivos de carreira claros e 
mensuráveis.

b) Pontos fortes a serem 
potencializados.

c) Histórico salarial detalhado 
do colaborador.

d) Pontos a desenvolver e plano 
de ação.

2

De acordo com o modelo 
70-20-10 de 
desenvolvimento, qual 
percentual representa o 
aprendizado que vem de 
experiências práticas no 
trabalho?
a) 10%

b) 20%

c) 70%

d) 50%

3

No contexto do PDI e das 
tendências atuais, qual é 
o papel mais adequado 
para o líder?
a) Juiz que avalia o 
desempenho anualmente.

b) Executor que cria o PDI para 
o colaborador.

c) Treinador (coach) que facilita 
e apoia o desenvolvimento 
contínuo.

d) Observador passivo que 
espera o colaborador 
apresentar resultados.

4

A incorporação de Objectives and Key 
Results (OKRs) no PDI visa 
principalmente:
a) Aumentar a burocracia no processo de 
avaliação.

b) Desconectar as metas individuais da estratégia 
da empresa.

c) Alinhar metas individuais com a estratégia da 
empresa de forma transparente e flexível.

d) Substituir completamente o feedback contínuo 
por avaliações trimestrais.

5

Questão Dissertativa
Explique como a transição do modelo anual para o 
contínuo, com check-ins frequentes e feedback em 
tempo real, impacta a eficácia do Plano de 
Desenvolvimento Individual (PDI).

Gabarito

c) Histórico salarial detalhado do colaborador.1.

c) 70%2.

c) Treinador (coach) que facilita e apoia o 
desenvolvimento contínuo.

3.

c) Alinhar metas individuais com a estratégia da 
empresa de forma transparente e flexível.

4.

Próxima Aula

Aula 20: Plano de Melhoria de Desempenho (PIP): 
Quando e Como Aplicar

Uma ferramenta essencial para lidar com desafios de 
performance de forma estruturada e construtiva.

Recursos Adicionais

Livro "O Poder do Hábito" de Charles Duhigg: Para entender como criar e sustentar hábitos de 
desenvolvimento.

Artigos da Harvard Business Review sobre Feedback: Para aprofundar-se em técnicas de feedback 
construtivo.

Plataformas de cursos online (Coursera, Udemy, LinkedIn Learning): Para buscar cursos alinhados 
aos seus pontos a desenvolver.

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


