Aula 23 - Reunioes de Calibracao:
Reduzindo Vieses e Injusticas

Imagine um cenario onde dois colaboradores com desempenho idéntico recebem avaliagcées completamente

diferentes de seus gestores. Um é elogiado e promovido, enquanto o outro, apesar de igualmente competente,
sente-se desvalorizado e estagnado. Essa situacao, infelizmente comum, ndo apenas gera injustica e
desmotivacao, mas também compromete a credibilidade de todo o sistema de gestao de desempenho de uma
organizacao.

A busca por equidade e transparéncia nas avaliacées de desempenho é um desafio constante para qualquer
empresa que almeja um ambiente de trabalho justo e produtivo. E nesse contexto que as reunides de calibragao
emergem como uma ferramenta poderosa, capaz de alinhar perspectivas, mitigar subjetividades e garantir que o
reconhecimento e o desenvolvimento sejam baseados em critérios claros e consistentes.

Nesta aula, vocé sera capaz de compreender o que sao os comités ou reunides de calibracao de desempenho,
identificar seus objetivos fundamentais — como alinhar critérios entre lideres e reduzir vieses pessoais —, e
aprender como conduzir essas sessoes de forma produtiva e respeitosa. Exploraremos também o papel
estratégico do RH como facilitador desse processo, preparando vocé para aplicar esses conhecimentos na pratica
e contribuir para uma gestao de desempenho mais justa e eficaz.



O Que Sao Comites ou Reunioes de
Calibracao de Desempenho?

Vocé ja parou para pensar como diferentes gestores podem interpretar o mesmo critério de avaliacao de maneiras

distintas? O que é "excelente" para um, pode ser apenas "bom" para outro, mesmo que o desempenho do
colaborador seja 0 mesmo. Essa variacao natural na percepcao humana é um dos grandes desafios na gestao de
desempenho, e é exatamente aqui que as reunides de calibracao entram em cena.

[ Definicdo: Uma reunido de calibracdo de desempenho é um encontro estruturado onde gestores de
diferentes areas ou equipes se reunem para discutir e harmonizar as avaliacdes de seus colaboradores.

O objetivo principal € garantir que os critérios de avaliacao sejam aplicados de forma consistente em toda a
organizacao, reduzindo a subjetividade e os vieses individuais que podem distorcer o processo. Pense nessas
reuniées como um "controle de qualidade" para as avaliacées, onde cada caso é revisado coletivamente para
assegurar justica e alinhamento.

Nessas sessoes, os lideres apresentam os resultados das avaliacdes de seus times, compartilham evidéncias e
justificativas para suas notas, e debatem com seus pares e com a facilitagcdo do RH. E um espaco para questionar,
comparar e, se necessario, ajustar as avaliacdes, garantindo que todos os colaboradores sejam avaliados por um
padrao comum, independentemente de quem seja seu gestor direto.



Objetivos da Calibracao: Alinhando Critérios
e Reduzindo Vieses

Alinhar Critérios Garantir Consisténcia Reduzir Vieses

Garantir que todos os gestores Assegurar que desempenhos Minimizar preconceitos e
apliquem os mesmos padroes similares sejam reconhecidos de tendéncias pessoais que podem
de avaliacao em toda a forma equivalente, influenciar as decisbes de
organizacao. independentemente da equipe. avaliacao.

A principal razao para a existéncia das reunidoes de calibracao vai muito além de simplesmente "validar" notas. Elas
servem a propositos estratégicos que impactam diretamente a cultura e a equidade de uma organizacao. O
primeiro e mais evidente objetivo € alinhar critérios entre lideres. Sem esse alinhamento, a avaliacao de
desempenho pode se tornar uma loteria, onde o destino profissional de um colaborador depende mais da

subjetividade de seu gestor do que de seu desempenho real.

Além disso, a calibracao busca garantir consisténcia nas avaliacdes. Isso significa que um desempenho "acima do
esperado" em uma equipe deve ser reconhecido como "acima do esperado” em qualquer outra equipe da
empresa. Essa padronizacao é vital para a justica e para a percepcao de equidade pelos colaboradores. Imagine
um maestro que garante que cada instrumento da orquestra esteja afinado e tocando no ritmo certo; a calibracao
faz o mesmo com as avaliacdes de desempenho, criando uma sinfonia harmoniosa de reconhecimento e
desenvolvimento.

Por fim, e talvez o mais critico, as reunides de calibracao visam reduzir vieses pessoais. Todos nés, mesmo que
inconscientemente, carregamos preconceitos e tendéncias que podem influenciar nossas decisées. Em um
ambiente de avaliacao, isso pode se manifestar como vieses de afinidade (preferir guem se parece conosco), de
halo (deixar uma caracteristica positiva ofuscar outras) ou de recéncia (dar mais peso a eventos recentes). A
discussao coletiva e a necessidade de justificar as avaliacbes com base em evidéncias concretas sdo mecanismos
poderosos para desafiar e corrigir esses vieses, promovendo uma avaliacao mais objetiva e justa.



O Desafio Oculto: Os Vieses nha Avaliacao de

Desempenho

Mesmo os gestores mais bem-intencionados podem, sem perceber, permitir que vieses influenciem suas
avaliacdes de desempenho. A mente humana é complexa e, em sua busca por simplificar a realidade, muitas vezes

cria atalhos mentais que podem levar a julgamentos distorcidos. Esses vieses nao sao necessariamente maliciosos,

mas podem ter consequéncias devastadoras para a carreira de um colaborador e para a moral da equipe.
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Viés de Ancoragem

A primeira informacao recebida sobre um
colaborador "ancora" a percepc¢ao do gestor,
dificultando mudancas de opinido mesmo diante de
novas evidéncias.

oA

Viés de Halo

Uma caracteristica positiva ofusca outras
dimensdes do desempenho, criando uma visao
distorcida do todo.

Q

Viés de Confirmacao

O gestor busca e interpreta informacdes de forma a
confirmar suas crencas pré-existentes sobre o
avaliado.

Viés de Recéncia

Eventos recentes recebem peso desproporcional
na avaliacao, ignorando o desempenho ao longo do
periodo completo.

Pense, por exemplo, no viés de ancoragem, onde a primeira informacao recebida sobre um colaborador (seja ela
positiva ou negativa) tende a "ancorar" a percepcao do gestor, dificultando a mudanca de opiniao, mesmo diante

de novas evidéncias. Ou o viés de confirmacgao, onde o gestor busca e interpreta informacdes de forma a

confirmar suas crencas pré-existentes sobre o avaliado. Esses e outros vieses cognitivos sao como lentes

coloridas que distorcem a realidade, impedindo uma visao clara e objetiva do desempenho.

(J Importante: A presenca desses vieses ndao apenas gera injusticas individuais, mas também pode levar a

problemas sistémicos, como a falta de diversidade em promocodes, a desmotivacao de talentos e até

mesmo a litigios trabalhistas.

E por isso que a discussao aberta e a revisdo por pares em uma reunido de calibracéo sdo tao cruciais. Elas forcam

0s gestores a confrontar suas proprias percepcoes e a justificar suas avaliacdes com dados e exemplos concretos,

servindo como um contrapeso vital contra as armadilhas da mente.



Como a Calibracao Reduz Vieses: O Poder

da Discussao Coletiva

Entender que os vieses existem é o primeiro passo; o segundo é implementar mecanismos eficazes para combaté-

los. As reunides de calibracao sao um desses mecanismos, atuando como um "filtro" coletivo que ajuda a purificar
0 processo de avaliacao. Mas como, exatamente, a discussao em grupo consegue reduzir algo tao arraigado

guanto um viés cognitivo?

Exposicao de Perspectivas

Quando um gestor apresenta a avaliagao de um
colaborador, ele é obrigado a articular suas razdes e a
apresentar evidéncias. Outros gestores, que talvez nao
tenham o mesmo viés ou que possuam uma visao mais
distanciada, podem questionar, apontar
inconsisténcias ou sugerir interpretacdes alternativas
dos fatos.

E como um juri deliberando sobre um caso: a troca de
argumentos e a analise conjunta das provas levam a
uma decisao mais ponderada e justa do que se cada
jurado decidisse isoladamente.

Cultura de Responsabilidade

A calibracao promove uma cultura de
responsabilidade e transparéncia. Os gestores sabem
gue suas avaliacdes serao escrutinadas por seus
pares e pelo RH, o que os incentiva a serem mais
criteriosos e objetivos desde o inicio do processo.

Eles sdo incentivados a basear suas avaliacbes em
dados concretos e comportamentos observaveis, em
vez de impressdes subjetivas. Esse processo nao so
corrige avaliacOes injustas, mas também educa os
gestores, aprimorando sua capacidade de avaliar de
forma mais equitativa no futuro.

O segredo reside na exposicao e no confronto de diferentes perspectivas. Quando um gestor apresenta a

avaliacao de um colaborador, ele € obrigado a articular suas razées e a apresentar evidéncias. Outros gestores,

que talvez ndo tenham o mesmo viés ou que possuam uma visao mais distanciada, podem questionar, apontar

inconsisténcias ou sugerir interpretacdes alternativas dos fatos. E como um juri deliberando sobre um caso: a troca

de argumentos e a analise conjunta das provas levam a uma decisao mais ponderada e justa do que se cada jurado

decidisse isoladamente.



Preparando o Terreno: A Fundacao para uma
Calibracao Eficaz

Uma reunido de calibracdo bem-sucedida ndo acontece por acaso; ela é o resultado de uma preparacao cuidadosa

e estratégica. Assim como um chef de cozinha nao comeca a cozinhar sem antes ter todos os ingredientes
separados e medidos, os gestores e 0 RH precisam preparar o terreno para garantir que a sessao de calibracao
seja produtiva e justa. A qualidade da discussao e das decisdes tomadas dependera diretamente da qualidade da
preparacao.
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Coleta e Organizacao de Estabelecimento de Alinhamento Prévio com
Dados Diretrizes Claras Gestores

Reunir avaliacdes iniciais, evidéncias Definir critérios de avaliacao bem O RH deve garantir que os gestores
concretas, resultados de projetos, estabelecidos, garantindo que todos estejam alinhados com os critérios
feedback de 360 graus, registros de entendam o que significa cada nivel antes da reuniao, minimizando
check-ins e qualquer informacao de desempenho e quais surpresas e facilitando o didlogo
relevante sobre desempenho e comportamentos sao esperados. produtivo.

desenvolvimento.

O primeiro passo € a coleta e organizacao de dados de desempenho. Isso inclui ndo apenas as avaliacdes iniciais
dos gestores, mas também evidéncias concretas, como resultados de projetos, feedback de 360 graus, registros
de check-ins e qualquer outra informacao relevante sobre o desempenho e o desenvolvimento do colaborador. Ter
esses dados a mao permite que a discussao seja baseada em fatos, e ndo apenas em opinides.

Em seguida, é crucial estabelecer diretrizes claras e critérios de avaliacao bem definidos. Todos os participantes
devem entender o que significa cada nivel de desempenho (ex: "supera as expectativas", "atende as
expectativas") e quais sdo os comportamentos e resultados esperados para cada um. O RH deve garantir que os
gestores estejam alinhados com esses critérios antes da reuniao, minimizando surpresas e facilitando o dialogo.
Uma boa preparacao € a chave para transformar uma reunido potencialmente tensa em um férum de colaboracao e
aprendizado.



Conduzindo uma Sessao de Calibracao
Produtiva e Respeitosa

i
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A forma como a reuniao de calibracao € conduzida é tdo importante quanto a preparacao. Um ambiente de respeito
e abertura é fundamental para que os gestores se sintam a vontade para compartilhar suas perspectivas e para
que as discussdes sejam construtivas, e nao confrontacionais. O facilitador, geralmente do RH, desempenha um
papel crucial em guiar a conversa e manter o foco nos objetivos.

Estabeleca um Promova Escuta Ativa Mantenha o Foco
Protocolo Claro e Incentive o0 questionamento e Redirecione discussoes que
e Defina tempo limite para construtivo se desviam
discussao de cada e Encoraje desafios baseados e Faca perguntas
colaborador em evidéncias desafiadoras quando
e Garanta que todos tenham « Evite ataques pessoais ou necessario
oportunidade de falar defensividade e Garanta que todos os
e Base decisbes em pontos de vista sejam
CONSenso ou critérios ouvidos

predefinidos

Para que a sessao seja produtiva, é essencial que haja um protocolo claro. Isso inclui definir um tempo limite para
a discussao de cada colaborador, garantir que todos tenham a oportunidade de falar e que as decisdes sejam
baseadas em consenso ou em critérios predefinidos. O facilitador deve encorajar a escuta ativa e o
questionamento construtivo, incentivando os gestores a desafiar as avaliacdes uns dos outros com base em
evidéncias, e nao em ataques pessoais. Pense no facilitador como um maestro, regendo a orquestra para que
todos toquem em harmonia e no tempo certo.

() Exemplo Pratico: Quando um gestor apresenta um colaborador com avaliacdo "abaixo do esperado”, o
facilitador pode pedir que detalhe os comportamentos especificos que levaram a essa avaliacao e quais
foram as tentativas de desenvolvimento. Outros gestores podem entdo compartilhar experiéncias
semelhantes ou questionar se o contexto foi totalmente considerado.

Um exemplo pratico seria quando um gestor apresenta um colaborador com uma avaliacao "abaixo do esperado".
O facilitador pode pedir que ele detalhe os comportamentos especificos que levaram a essa avaliacao e quais
foram as tentativas de desenvolvimento. Outros gestores podem entao compartilhar experiéncias semelhantes ou
questionar se o contexto foi totalmente considerado. Essa troca de informacdes e perspectivas ajuda a refinar a
avaliacao, garantindo que ela seja justa e que o plano de desenvolvimento subsequente seja adequado.



O Papel Estrategico do RH como Facilitador
do Processo

O Departamento de Recursos Humanos (RH) nao € apenas um participante nas reunides de calibracao; ele é o
arquiteto e o guardiao do processo. Sua atuacao vai muito além de agendar a reuniao e tomar notas; o RH

desempenha um papel estratégico fundamental para garantir a eficacia, a justica e a integridade de todo o sistema
de calibracao. Sem a expertise e a neutralidade do RH, as reunides poderiam facilmente se desviar para
discussodes improdutivas ou viesadas.

< Treinador % Facilitador Neutro Dﬂ| \ Analista de Dados

Treina gestores sobre Garante que a conversa Identifica padrdes de
objetivos da calibracao, permaneca focada, avaliacao, gestores que
critérios de avaliacao e respeitosa e baseada em avaliam consistentemente
como identificar e mitigar evidéncias. Intervém para muito alto ou baixo, e areas
vieses. Prepara materiais, redirecionar discussoes e onde vieses especificos sao
define agenda e estabelece fazer perguntas mais prevalentes.

regras basicas. desafiadoras.

Primeiramente, o RH é responsavel por treinar os gestores sobre os objetivos da calibracao, os critérios de
avaliacao e como identificar e mitigar vieses. Eles preparam os materiais, definem a agenda e estabelecem as
regras basicas para a discussao. Durante a reuniao, o profissional de RH atua como um facilitador neutro,
garantindo que a conversa permaneca focada, respeitosa e baseada em evidéncias. Ele pode intervir para
redirecionar a discussao, fazer perguntas desafiadoras ou garantir que todos os pontos de vista sejam ouvidos.

Além disso, o RH é o analista de dados por tras do processo. Ele pode identificar padrdes de avaliacdo, como
gestores que consistentemente avaliam seus times de forma muito alta ou muito baixa, ou areas onde vieses
especificos parecem ser mais prevalentes. Essa analise permite que o RH nao apenas corrija avaliacées
individuais, mas também aprimore o0 processo de gestao de desempenho como um todo, oferecendo treinamentos
mais direcionados e ajustando as politicas internas. O RH € como um arbitro em um jogo, garantindo que as regras
sejam seguidas e que 0 jogo seja justo para todos.



Desafios na Implementacao de Reunioes de
Calibracao

Apesar dos beneficios claros, a implementacao de reunides de calibracao nao é isenta de desafios. Como qualquer
processo que envolve pessoas, avaliacdes e decisées de carreira, ha obstaculos que precisam ser
cuidadosamente gerenciados para garantir 0 sucesso e a aceitacao da iniciativa. Ignorar esses desafios pode levar
a frustracao, a resisténcia dos gestores e, em ultima instancia, ao fracasso do programa de calibracao.

Resisténcia dos Gestores Gestao do Tempo

Alguns veem a calibracdo como Reunides podem ser longas e
perda de tempo, burocracia exigir investimento significativo
adicional ou desconfianca em de tempo dos lideres,

sua capacidade. Outros se competindo com outras

sentem desconfortaveis em prioridades organizacionais.

discutir abertamente as
avaliacdes com seus pares.

Um dos desafios mais comuns ¢é a resisténcia dos gestores. Alguns podem ver a calibracdo como uma perda de
tempo, uma burocracia adicional ou até mesmo uma desconfianca em sua capacidade de avaliar. Outros podem se
sentir desconfortaveis em discutir abertamente as avaliacdes de seus colaboradores com seus pares, temendo
criticas ou a exposicao de suas proprias falhas. Superar essa resisténcia exige comunicacao clara, treinamento e,
acima de tudo, o apoio e o exemplo da alta lideranca.

Outro ponto critico € a disponibilidade de dados e a qualidade das avaliagoes iniciais. Se 0s gestores nao coletam
feedback continuo ou ndo preenchem as avaliacdes com justificativas e exemplos concretos, a reuniao de
calibracao tera pouco material para trabalhar, tornando-se uma discussao superficial. A gestao do tempo tambem
é um desafio, pois essas reunides podem ser longas e exigir um investimento significativo de tempo dos lideres. E
como tentar construir uma casa sem materiais de qualidade ou um plano bem definido; o resultado sera fragil e
insatisfatorio.



Superando Desafios e Adotando Melhores
Praticas

Reconhecer os desafios é o primeiro passo para supera-los. Com planejamento e a adocao de melhores praticas,

as reunides de calibracao podem se tornar um pilar fundamental para uma gestao de desempenho justa e eficaz. A
chave esta em transformar os obstaculos em oportunidades de aprendizado e aprimoramento continuo.

T g

Comunique o "Porqué" Engaje a Lideranca
Mostre como a calibracao beneficia a todos - Quando lideres seniores participam ativamente e
garantindo justica, desenvolvendo talentos e demonstram compromisso, iSso envia uma
fortalecendo a cultura da empresa. mensagem poderosa para toda a organizacgao.
@)

D &0
Invista em Treinamento Otimize a Agenda
Ensine gestores a dar feedback eficaz, coletar Foque nos casos mais complexos ou controversos e
evidéncias e escrever avaliagcdes objetivas utilize facilitador experiente para manter o ritmo.

continuamente.

Para combater a resisténcia dos gestores, é fundamental comunicar o "porqué" da calibracao de forma clara e
convincente. Mostrar como ela beneficia a todos — garantindo justica, desenvolvendo talentos e fortalecendo a
cultura da empresa — pode mudar a percepcao. Além disso, o engajamento da alta lideranca é crucial; quando os
lideres seniores participam ativamente e demonstram seu compromisso com 0 processo, iSso envia uma
mensagem poderosa para toda a organizacao.

Quanto a qualidade dos dados e avaliacdes, o RH deve investir em treinamento continuo para os gestores,
ensinando-os a dar feedback eficaz, a coletar evidéncias e a escrever avaliacdes objetivas. Ferramentas de
software de gestao de desempenho podem auxiliar na organizagao e acesso a esses dados. Para a gestao do
tempo, é importante otimizar a agenda das reunides, focando nos casos mais complexos ou controversos e
utilizando um facilitador experiente para manter o ritmo. A calibracado deve ser vista ndo como um evento isolado,
mas como parte integrante de um ciclo de gestao de desempenho bem estruturado, como um atleta que treina
constantemente para melhorar seu desempenho.



Tendencias Atuais: Da Avaliacao Anual ao
Modelo Continuo

O mundo do trabalho esta em constante evolucao, e a gestao de desempenho ndo é excecao. O modelo tradicional
de avaliacao anual, com seus formularios burocraticos e foco no passado, esta cedendo lugar a abordagens mais

dindmicas e orientadas para o futuro. Essa migracao do modelo anual para o continuo € uma das tendéncias mais
significativas e impacta diretamente a forma como as reunides de calibracao sao concebidas e executadas.

Modelo Tradicional Modelo Continuo

e Avaliacao anual unica e Check-ins frequentes

e Foco no passado e Orientacao para o futuro

e Formularios burocraticos e Conversas informais regulares

e Feedback formal e temido e Feedback em tempo real

e Viés de recéncia elevado e Avaliacao consistente ao longo do tempo

A énfase em check-ins frequentes e feedback em tempo real € o cerne dessa mudanca. Em vez de esperar um
ano inteiro para discutir o desempenho, gestores e colaboradores mantém conversas regulares e informais,
focadas no progresso, nos desafios e nas necessidades de desenvolvimento. Isso significa que o feedback se
torna uma parte organica do dia a dia, e ndo um evento formal e temido. As reunides de calibracao, nesse

contexto, podem se tornar mais ageis, focando em ajustes pontuais e no alinhamento de expectativas ao longo do
ano, em vez de uma grande revisao final.

Essa abordagem continua ndo apenas melhora a relevancia e a utilidade do feedback, mas também ajuda a reduzir
o viés de recéncia, pois o desempenho é avaliado de forma mais consistente ao longo do tempo. E como trocar
uma unica prova final por um sistema de avaliacdes continuas e projetos, onde o aprendizado e o desenvolvimento
sao acompanhados de perto e ajustados em tempo real.



O Lider como Coach: Uma Nova Perspectiva
ha Gestao de Desempenho

A transicao para a gestao de desempenho continua vem acompanhada de uma profunda mudanca no papel do
lider. Longe de ser um mero "juiz" que atribui notas, o lider moderno é cada vez mais visto como um treinador
(coach), focado no desenvolvimento continuo de sua equipe. Essa mudanca de paradigma tem implicacdes
significativas para a forma como as avaliacdes sao conduzidas e como as reunides de calibracao se encaixam
nesse NoOVo cenario.

Lider Tradicional Lider-Coach
Atua como juiz que atribui notas, foca em avaliacao e Orienta, apoia e capacita colaboradores, foca em
classificacao, feedback como ferramenta de punicao. desenvolvimento e crescimento, feedback como

ferramenta de aprendizado.

Nessa perspectiva, o lider ndo apenas avalia o desempenho, mas também orienta, apoia e capacita seus
colaboradores a alcancarem seu potencial maximo. O feedback se torna uma ferramenta de crescimento, e ndo de
puni¢cao. Essa abordagem mais colaborativa e empatica transforma a dinédmica das conversas de desempenho,
tornando-as mais construtivas e menos ameacadoras.

Para as reunides de calibracao, isso significa que as discussdes tendem a ser mais focadas em oportunidades de
desenvolvimento e menos em "classificar" ou "ranquear" pessoas. Os gestores, ao apresentarem seus
colaboradores, nao apenas justificam suas avaliacdes, mas também compartilham os planos de desenvolvimento e
as estratégias de coaching que estao implementando. A calibracao, entdo, ndo apenas garante a justica na
avaliacao, mas também alinha as estratégias de desenvolvimento em toda a organiza¢cao, como um técnico de
futebol que ndo apenas avalia seus jogadores, mas os treina para melhorar constantemente.



Metodologias Ageis e OKRs: Alinhando
Desempenho e Estratégia

DOMAICIVITORICENTRED

A ascensao das metodologias ageis e de frameworks como os Objectives and Key Results (OKRs) trouxe uma
nova camada de complexidade e oportunidade para a gestao de desempenho. Essas abordagens, focadas em

agilidade, transparéncia e resultados mensuraveis, estdo sendo cada vez mais incorporadas para alinhar metas
individuais com a estratégia da empresa de forma flexivel e transparente.

[JJ OKRs: Objectives and Key Results sdao uma ferramenta poderosa para definir e comunicar objetivos e
seus resultados-chave, garantindo que todos na organizagao estejam trabalhando na mesma direcao.

3X 2X 40%

Mais Clareza Maior Alinhamento Reducao de Vieses
Organizacoes que usam OKRs Equipes com OKRs demonstram 2x Avaliacoes baseadas em OKRs
reportam 3x mais clareza sobre mais alinhamento com objetivos reduzem vieses subjetivos em até

prioridades e metas. estratégicos da empresa. 40%.

Os OKRs sao uma ferramenta poderosa para definir e comunicar objetivos e seus resultados-chave, garantindo
que todos na organizagao estejam trabalhando na mesma direcao. Eles promovem uma cultura de clareza,
responsabilidade e ambicao. Quando integrados a gestao de desempenho, os OKRs fornecem uma base objetiva
para as avaliacoes, pois o desempenho pode ser medido em relagcao ao progresso em direcao a metas claras e
quantificaveis.

Nas reunides de calibracao, a utilizacao de OKRs pode enriquecer a discussao, fornecendo dados concretos e
objetivos sobre o desempenho dos colaboradores. Em vez de apenas discutir "qualidade do trabalho", os gestores
podem apresentar o progresso em relacédo a um Key Result especifico, como "aumentar a satisfacao do cliente em
15%". Isso torna a calibracao mais baseada em fatos e menos em percepcdes subjetivas, facilitando o alinhamento
e a reducao de vieses. E como ter um mapa claro e um GPS que mostra exatamente onde vocé esta e para onde
precisa ir, tornando a jornada de avaliacao muito mais precisa.



O Futuro da Calibracao e a Cultura de
Desempenho

Olhando para o futuro, as reunides de calibracao continuarao a ser uma ferramenta vital, mas sua forma e foco
provavelmente evoluirdo para se adaptar as novas realidades do trabalho. A integracao com tecnologias
emergentes, a crescente énfase em diversidade e inclusao, e a consolidacao de uma cultura de feedback e
desenvolvimento sao elementos que moldarao o caminho a seguir.

Inteligéncia Artificial Foco em Desenvolvimento
|A auxiliara na identificacao de padrées Reunides se tornarao menos sobre
de viés nos dados antes da reuniao, classificar e mais sobre garantir
fornecendo insights valiosos para crescimento e desenvolvimento de
facilitadores do RH. todos os colaboradores.
1 2 3 4
Diversidade e Inclusao Cultura de Desempenho
Calibracao se tornara crucial para Integracao com cultura onde
garantir avaliacdes equitativas, transparéncia, feedback continuo e
combatendo vieses inconscientes que responsabilidade compartilhada sao
afetam grupos minoritarios. pilares fundamentais.

A inteligéncia artificial (I1A), por exemplo, pode comecar a auxiliar na identificacao de padrdes de viés nos dados
de avaliacdo antes mesmo da reuniao, fornecendo insights valiosos para os facilitadores do RH. Isso nao substitui a
discussao humana, mas a torna mais informada e eficiente. Além disso, a calibracao se tornara ainda mais crucial
para garantir que as avaliacées sejam equitativas em um contexto de diversidade e inclusao, combatendo vieses
inconscientes que podem afetar grupos minoritarios.

A tendéncia é que as reunides de calibracao se tornem menos sobre "classificar" e mais sobre garantir o
desenvolvimento e o crescimento de todos. Elas se integrardo a uma cultura de desempenho onde a
transparéncia, o feedback continuo e a responsabilidade compartilhada sao os pilares. O objetivo final é criar um
ambiente onde cada colaborador se sinta justamente avaliado, compreendido e apoiado em sua jornada
profissional, contribuindo para uma organizacao mais forte, justa e inovadora.



Em Pratica: A Calibracao no Dia a Dia

As reunides de calibracao sao mais do que um procedimento formal; sdo um compromisso com a justica e o
desenvolvimento. Ao participar ou facilitar essas sessodes, vocé contribui para um ambiente onde o mérito é
reconhecido de forma equitativa e os vieses sao ativamente combatidos. Lembre-se de que a preparacao é
fundamental, a conducao deve ser respeitosa e o foco deve estar sempre no crescimento do colaborador e no
alinhamento organizacional.

Autoavaliacao

1 Qualé o principal objetivo das reunides de calibracdo de desempenho?

a) Apenas validar as notas atribuidas pelos gestores.

b) Alinhar critérios de avaliacao entre lideres e reduzir vieses pessoais.
c) Substituir completamente as avaliacdes individuais dos gestores.

d) Definir os salarios e bonus dos colaboradores.

2 Qual das seguintes opcdes NAO é um papel fundamental do RH como facilitador em uma reuniao de
calibracao?

a) Treinar gestores sobre vieses e critérios de avaliacao.

b) Atuar como um facilitador neutro da discussao.

c) Tomar todas as decisdes finais sobre as avaliacdes.

d) Analisar dados para identificar padrdoes de avaliacao e vieses.

3 A migracio do modelo anual para o continuo na gestdo de desempenho implica:

a) A eliminacao total de qualquer tipo de avaliagao formal.

b) Enfase em check-ins frequentes e feedback em tempo real.
c) Um retorno ao modelo de avaliacao apenas no final do ano.
d) Que as reunides de calibracao se tornem menos importantes.

4 Como as metodologias ageis, como os OKRs, podem contribuir para as reunides de calibracdo?

a) Tornando as avaliacdes mais subjetivas e flexiveis.

b) Fornecendo dados concretos e objetivos para a discussao de desempenho.
c) Eliminando a necessidade de feedback continuo.

d) Focando apenas em resultados financeiros, ignorando o desenvolvimento.

5 Descreva como a discussao coletiva em uma reunido de calibracdo pode efetivamente reduzir vieses
cognitivos nas avaliacoes de desempenho.

[J Gabarito

1.b) | 2.¢)|3.b) | 4. b)

Proxima Aula

Aula 24 - Os Principais Vieses Cognitivos na Avaliacao. Prepare-se para aprofundar seu conhecimento sobre as
armadilhas da mente humana na tomada de decisoes.

Recursos Adicionais

e Artigo: "The Performance Management Revolution" (Harvard Business Review) — Para entender a mudanca de
paradigma na gestao de desempenho.

e Livro: "Radical Candor" de Kim Scott — Para aprofundar sobre feedback construtivo e o papel do lider-coach.

e Video: TED Talk sobre vieses inconscientes — Para visualizar como os vieses afetam nossas decisoes diarias.

NOTA IMPORTANTE: As informacdes técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes
oficiais e as politicas internas da sua organizacao para verificar alteracdes e diretrizes especificas.




