Aula 8 - Avaliacao e Revisao de
Desempenho: Rituais e Praticas

Vocé ja parou para pensar em como a avaliacao do seu desempenho no trabalho é conduzida? Para muitos, a ideia
de uma "avaliacao de desempenho" evoca imagens de reuniées formais, talvez um pouco tensas, que acontecem
uma vez por ano e parecem mais um julgamento do que uma oportunidade de crescimento. Mas e se eu dissesse
que esse cenario estda mudando? As organizacdes mais inovadoras estao transformando esses momentos em
rituais poderosos de desenvolvimento, focados no futuro e na sua evolucao profissional.

Nesta aula, vamos desvendar os segredos para transformar a avaliacao de desempenho de uma mera formalidade
burocratica em uma alavanca estratégica para o seu desenvolvimento e o da sua equipe. Entenderemos como
conduzir reuniées que realmente importam, como preparar uma pauta que guie a conversa para resultados
concretos e como integrar diferentes fontes de informacao para ter uma visao completa do desempenho. Nosso
objetivo € que vocé saia daqui apto a nao apenas participar, mas a liderar processos de avaliacao e revisao de
desempenho que sejam construtivos, motivadores e alinhados com as tendéncias mais modernas do mercado de
trabalho.

Ao final desta jornada, vocé sera capaz de planejar e executar reunides formais de revisdo de desempenho com
confianga, integrar dados de diversas fontes para uma analise holistica, e, mais importante, focar a conversa no
desenvolvimento de carreira € nos proximos passos. Prepare-se para ver a avaliacao de desempenho sob uma
nova otica, onde o lider atua como um verdadeiro treinador e o feedback € a chave para o crescimento continuo.



O Cenario Atual da Avaliacao de
Desempenho: Aléem do Anual

O Modelo Tradicional

Por muito tempo, a avaliacao de desempenho foi um
evento isolado, quase um "dia de julgamento"” que
ocorria uma vez por ano. Imagine um atleta que s6
recebe feedback sobre seu desempenho no final da
temporada, sem ajustes durante os treinos ou jogos.
Seria ineficaz, nao é? Da mesma forma, o modelo
anual de avaliacao, embora tradicional, muitas vezes
se mostrava tardio, burocratico e pouco inspirador,
focando mais no que ja passou do que no que pode
ser melhorado.

Esse modelo engessado gerava frustracao tanto para
lideres quanto para colaboradores. Para os lideres, era
um fardo administrativo; para os colaboradores, uma
fonte de ansiedade, com pouca clareza sobre como
suas acoes diarias se conectavam a avaliacao final. O
resultado? Um processo que, em vez de impulsionar o
crescimento, muitas vezes o freava, transformando um
momento crucial em uma mera formalidade a ser
cumprida.

A Nova Era

Felizmente, o mundo corporativo percebeu que a
agilidade e a adaptabilidade, tao valorizadas em outras
areas, precisavam chegar também a gestao de
desempenho. A migracao do modelo anual para o
continuo € uma das tendéncias mais significativas,
enfatizando a importancia de check-ins frequentes e
feedback em tempo real. Pense nisso como a
diferenca entre um relatério de progresso trimestral e
um sistema de monitoramento constante que permite
ajustes imediatos. Essa mudanca nao é apenas uma
moda, mas uma resposta a necessidade de um
desenvolvimento mais dinamico e alinhado com o
ritmo acelerado das organizagcdes modernas.



A Importancia dos Rituais de Revisao Formal
ha Era Continua

() Pergunta-chave: Com a ascensdo do feedback continuo e dos check-ins frequentes, ainda precisamos
de reunides formais de revisao de desempenho? A resposta é um retumbante sim!

Embora o feedback diario seja vital para ajustes rapidos, os rituais formais, como as reunides trimestrais ou
semestrais, servem como marcos estrategicos, oferecendo uma oportunidade para uma reflexao mais profunda e
um alinhamento de longo prazo.

Paradas Estratégicas Integracao de Dados Trampolim para o Futuro
Esses encontros formais sao E nesse espaco dedicado que Mais do que um balanco do
como as paradas estratégicas se pode integrar todas as passado, essas reunides se

em uma longa viagem. Durante informacdes coletadas ao longo tornam um trampolim para o

0 percurso, vocé faz pequenos do periodo - os feedbacks em futuro, um momento para
ajustes no volante, mas nas tempo real, os resultados de discutir aspiracdes de carreira,
paradas, vocé verifica o mapa, projetos, as autoavaliagoes - identificar novas oportunidades
avalia o combustivel, planeja as para construir uma narrativa e fortalecer a parceria entre lider
proximas etapas e talvez até coerente sobre o desempenho e e liderado.

mude a rota se necessario. o potencial do colaborador.

Elas sdo a ancora que garante que, mesmo na agilidade do dia a dia, o desenvolvimento de longo prazo nao seja
esquecido.



Conduzindo Reunioes Formais de Revisao: O
Lider como Treinador

A forma como um lider conduz uma reuniao de revisao de desempenho é o que define se ela sera um momento de
crescimento ou de desconforto. A mentalidade tradicional, onde o lider atua como um juiz que "avalia" e "julga" o
desempenho, esta sendo rapidamente substituida por uma abordagem mais construtiva: o lider como um treinador
(coach). Essa mudanca de papel é fundamental para criar um ambiente de confianca e abertura.
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Lider como Juiz Lider como Coach
Aponta erros e sucessos passados Facilita a reflexao

Foco na culpa Foco na solucao
Conversa unilateral Dialogo colaborativo

Pense em um técnico de futebol. Ele nao apenas aponta os erros dos jogadores; ele os treina, os motiva, os ajuda a
desenvolver novas habilidades e a entender seu papel no time. Da mesma forma, o lider-coach nao se limita a
apontar falhas ou sucessos passados. Ele facilita a reflexao, faz perguntas poderosas, oferece suporte e
direcionamento, e ajuda o colaborador a identificar seus proprios caminhos para o aprimoramento. O foco migra da
"culpa" para a "solucao", do "passado" para o "futuro".

Nessas reunides, a conversa deve ser uma via de mao dupla. O lider apresenta suas observacées, mas também
ouve ativamente a perspectiva do colaborador, suas autoavaliacdes, seus desafios e suas aspiracdes. E um dialogo
colaborativo onde ambos buscam entender o que funcionou bem, o que pode ser melhorado e, principalmente,
como o lider pode apoiar o desenvolvimento do seu time. Ao adotar essa postura de treinador, o lider ndo so6
fortalece o desempenho individual, mas também constréi uma equipe mais engajada e resiliente.



Preparando uma Pauta Estruturada para a

Conversa

Por que uma pauta?

Uma reuniao de revisao de desempenho
bem-sucedida nao acontece por acaso;
ela € o resultado de uma preparacao
cuidadosa, e o coracao dessa preparacao
€ a pauta estruturada. Sem uma pauta
clara, a conversa pode facilmente desviar-
se, tornando-se superficial ou focada em
questdoes menos relevantes. A pauta serve
como um roteiro, garantindo que todos os
pontos essenciais sejam abordados e que
o tempo seja utilizado de forma produtiva.

Analogia: Imagine que vocé esta planejando uma viagem
importante. Vocé nao sairia sem um mapa ou um
itinerario, certo? A pauta € exatamente isso: o0 mapa da
sua conversa de desempenho.

Ela ndo so6 organiza os topicos, mas também sinaliza ao colaborador que a reunido é séria, bem pensada e focada

em seu desenvolvimento. Ao compartilhar a pauta com antecedéncia, vocé permite que o colaborador também se

prepare, reflita sobre os pontos a serem discutidos e traga suas proprias contribuicées.

01 02 03

Celebracao dos Sucessos Analise dos Desafios Planejamento do Futuro
Comece reconhecendo as Discuta obstaculos e areas de Defina préximos passos e
conquistas melhoria desenvolvimento

Uma pauta bem elaborada deve ser mais do que uma lista de itens; ela deve guiar a conversa de forma Idgica e

progressiva, comecando pela celebracao dos sucessos, passando pela analise dos desafios e culminando no

planejamento do futuro. Ela cria um fluxo natural que facilita o didlogo e assegura que tanto o lider quanto o

liderado estejam alinhados quanto aos objetivos da reunido. E a ferramenta que transforma uma conversa

potencialmente dispersa em um dialogo focado e estratégico.



Elementos Essenciais da Pauta Estruturada

Para que a pauta cumpra seu papel de guia, ela precisa conter elementos-chave que garantam uma discussao
abrangente e produtiva. Nao se trata apenas de listar topicos, mas de criar uma sequéncia légica que construa a
conversa de forma construtiva. Pense na pauta como um roteiro de filme: cada cena (tépico) tem seu proposito e
contribui para a narrativa geral do desenvolvimento do colaborador.
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Revisao de Objetivos e Autoavaliacao do Observacoes e

Metas Colaborador Feedback do Lider
Comece com uma revisao dos Inclua um espaco para a A partir dai, o lider pode
objetivos e metas do periodo autoavaliacao do colaborador, apresentar suas observacoes e
anterior, avaliando o que foi um momento crucial para que feedback, sempre embasados
alcancado e o que ficou ele reflita sobre seu préprio em exemplos concretos e
pendente. desempenho, seus pontos dados.

fortes e suas areas de melhoria.
Esta etapa é vital para promover
a autoconsciéncia e o
protagonismo.
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Feedback 360° e Outras Fontes Conversa de Carreira e PDI

Um ponto fundamental é a discussao sobre Por fim, a pauta deve culminar na conversa de
feedback 360° e outras fontes de dados, carreira e no plano de desenvolvimento individual
integrando perspectivas de colegas, clientes e (PDI), focando nos préximos passos, nas

outros stakeholders. habilidades a serem desenvolvidas e nas

aspiracoes futuras.

Essa estrutura garante que a reuniao seja equilibrada, justa e orientada para o crescimento.



Integrando Dados para uma Visao 360°

A avaliacao de desempenho moderna vai muito além da percepcao individual do lider. Para ter uma visao
verdadeiramente completa e justa do desempenho de um colaborador, é crucial integrar diversas fontes de dados.
Imagine tentar montar um quebra-cabeca tendo apenas algumas pecas; a imagem final seria incompleta e
distorcida. Da mesma forma, uma avaliacao baseada em uma unica perspectiva € limitada e pode levar a
conclusdes equivocadas.

Check-ins Frequentes Resultados de Projetos
Insights sobre progresso continuo Demonstram capacidade de
e desafios diarios entrega e execucao
Autoavaliacao Feedback 360°
O
Oferece a perspectiva interna do @ - Revela como o colaborador
proprio individuo interage e impacta seus pares

A integracao de dados significa reunir informacdes de check-ins frequentes, resultados de projetos, feedback
360° e até mesmo dados de autoavaliacao. Cada uma dessas fontes oferece uma lente diferente através da qual o
desempenho pode ser observado. Os check-ins fornecem insights sobre o progresso continuo e os desafios
diarios; os resultados de projetos demonstram a capacidade de entrega; o feedback 360° revela como o

colaborador interage e impacta seus pares e outras areas; e a autoavaliacao oferece a perspectiva interna do
proprio individuo.

Ao compilar e analisar esses dados de forma conjunta, o lider e o colaborador podem construir uma narrativa mais
rica e matizada sobre o desempenho. Isso ndo sé aumenta a precisao da avaliacao, mas também promove a
transparéncia e a confianca no processo. O objetivo é criar um panorama holistico que permita identificar padroes,
celebrar sucessos de forma mais embasada e direcionar o desenvolvimento para as areas que realmente farao a
diferenca.



O Poder dos Check-ins Frequentes e
Feedback em Tempo Real

A base da gestao de desempenho continua reside nos check-ins frequentes e no feedback em tempo real. Esses
sao os "ajustes de rota" diarios e semanais que mantém o colaborador no caminho certo e evitam grandes desvios.
Pense neles como as pequenas conversas que um navegador tem com seu copiloto durante uma viagem: sao
rapidas, focadas e acontecem no momento certo para corrigir o curso ou celebrar um avanco.

Check-ins Feedback em Tempo Real

Os check-ins sao conversas curtas e informais, O feedback em tempo real, por sua vez, € a
geralmente semanais ou quinzenais, onde lider e capacidade de dar e receber observacoes

liderado discutem o progresso em relacao as metas, construtivas no momento em que elas sao mais

os desafios enfrentados e as necessidades de relevantes, seja apos uma apresentacao, um projeto
suporte. Eles ndo sao mini-avaliacdes formais, mas concluido ou uma interacao com um cliente.

sim oportunidades para alinhamento, resolucao de
problemas e reforco positivo.

Reduz Ansiedade Acelera Aprendizado Transforma Reunioes
O colaborador ja sabe onde esta Correcdes de curso sao feitas Formais
e 0 que precisa melhorar rapidamente Menos sobre revelacdes, mais

sobre consolidacao e
planejamento

Essa abordagem continua tem um impacto transformador. Ela reduz a ansiedade em torno das avaliacdes formais,
pois o colaborador ja sabe onde esta e o que precisa melhorar. Além disso, acelera o aprendizado e o
desenvolvimento, pois as correcdes de curso sao feitas rapidamente, antes que pequenos problemas se tornem
grandes obstaculos. Ao integrar esses elementos no dia a dia, as reunides formais de revisao se tornam menos
sobre "revelacdes" e mais sobre "consolidacao" e "planejamento estratégico".



Feedback 360°: Ampliando a Perspectiva

O feedback 360° é uma ferramenta poderosa que complementa o feedback do lider, oferecendo uma visao
multidimensional do desempenho do colaborador. Em vez de depender apenas da perspectiva de um superior, 0
feedback 360° coleta informacdes de diversas fontes: pares, subordinados, clientes e até mesmo fornecedores. E
como olhar para um diamante de diferentes angulos para apreciar todas as suas facetas.

Pares
Lider Direto O
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N
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Fornecedores [(6’%
Clientes

A grande vantagem do feedback 360° é sua capacidade de revelar pontos cegos — comportamentos ou impactos
que o colaborador nao percebe em si mesmo, mas que sao evidentes para os outros. Ele também valida pontos
fortes e oferece insights sobre habilidades interpessoais, lideranca e colaboracao, aspectos que nem sempre sao
totalmente visiveis para o gestor direto. No entanto, para ser eficaz, o feedback 360° deve ser anénimo (para

incentivar a honestidade), focado em comportamentos (ndo em tracos de personalidade) e acompanhado de um
processo de desenvolvimento.

Conceito Ambito/Aplicacao Base/Origem

Feedback Tradicional De cima para baixo (lider para Observacao do gestor, metas individuais
liderado)

Feedback 360° Multiplas direcbes (pares, PercepcoOes de diversos stakeholders,
subordinados, clientes) impacto

A integracao do feedback 360° nas reunides formais de revisao enriquece a conversa, tornando-a mais completa e
equilibrada. Ela permite que o colaborador entenda como seu trabalho e suas interagoes sao percebidos por

diferentes pessoas, fornecendo dados valiosos para um plano de desenvolvimento mais robusto e alinhado com as
expectativas de toda a organizacao.



Metodologias Ageis e OKRs na Gestao de
Desempenho

A agilidade nao é mais uma exclusividade da area de tecnologia; ela se tornou uma mentalidade que permeia todas
as esferas de uma organizacdo moderna, incluindo a gestao de desempenho. Nesse contexto, metodologias como
os Objectives and Key Results (OKRs) emergem como ferramentas poderosas para alinhar metas individuais com
a estratégia da empresa de forma transparente e flexivel.

[J Analogia: Os OKRs sdo como um GPS para a sua carreira e para a empresa. O Objetivo é o seu destino
final inspirador ("Chegar a Sao Paulo"), e os Key Results sdo os marcos que indicam se vocé esta no
caminho certo ("Percorrer 200km", "Abastecer o carro", "Chegar em 3 horas").

Os OKRs sao uma estrutura de definicao de metas que conecta objetivos ambiciosos (O - Objectives) com
resultados-chave mensuraveis (KR - Key Results). Pense neles como um GPS para a sua carreira e para a empresa.
O Objetivo é o seu destino final inspirador ("Chegar a Sao Paulo"), e os Key Results sdo os marcos que indicam se
vocé esta no caminho certo ("Percorrer 200km", "Abastecer o carro", "Chegar em 3 horas"). Eles trazem clareza
sobre o que € mais importante, como o0 sucesso sera medido e como o trabalho individual contribui para o sucesso

coletivo.
Revisao Trimestral Transparéncia Total Autonomia Aumentada
OKRs sao revisados e ajustados Os OKRs de todos sao visiveis, Equipes e individuos definem
a cada trimestre, promovendo criando alinhamento como alcancar seus Key Results
adaptabilidade organizacional

A incorporacao de OKRs na gestao de desempenho transforma a forma como as metas sao estabelecidas e
acompanhadas. Em vez de metas estaticas e anuais, os OKRs sao revisados e ajustados trimestralmente,
promovendo a adaptabilidade e o foco continuo. Eles incentivam a transparéncia, pois os OKRs de todos sao
visiveis, e promovem a autonomia, pois as equipes e individuos definem como alcancar seus Key Results. Ao
integrar OKRs nas reunides de revisao, a conversa se torna mais focada em resultados, aprendizados e no
alinhamento estratégico, impulsionando o desempenho de forma mais dindmica e engajadora.



Foco na Conversa de Carreira e
Desenvolvimento

Uma das maiores deficiéncias das avaliacdes de desempenho tradicionais era a falta de foco no futuro do

colaborador. Muitas vezes, a conversa se limitava a um balanco do passado, sem espaco para discutir aspiracoes,
talentos nao utilizados ou caminhos de crescimento. No entanto, as organizacées modernas reconhecem que reter
e desenvolver talentos exige mais do que apenas avaliar o que ja foi feito; exige investir no que o colaborador pode

se tornar.

O Ponto Alto da Reuniao

A conversa de carreira € o ponto alto de uma reuniao de
revisdo de desempenho bem conduzida. E o momento em
que o lider e o liderado exploram juntos as ambicoées
profissionais, as habilidades que precisam ser aprimoradas e
as oportunidades de crescimento dentro ou fora da
organizacao. Nao se trata de prometer promocdes, mas de
criar um espaco seguro para que o colaborador possa
expressar seus desejos e para que o lider possa oferecer
orientacao e recursos.

Fortalece Engajamento Aumenta Lealdade Conecta Presente e
Demonstrar interesse genuino Colaboradores se sentem Futuro
aumenta a motivacao valorizados e investidos Transforma desempenho atual

em potencial futuro

Essa conversa é um investimento no capital humano da empresa. Ao demonstrar interesse genuino no
desenvolvimento de carreira do colaborador, o lider fortalece o engajamento, a lealdade e a motivacéo. E a
oportunidade de conectar o desempenho atual com o potencial futuro, transformando a avaliacao em uma
ferramenta estratégica para o planejamento de sucessao e para a construcao de uma forca de trabalho mais
capacitada e satisfeita. O foco no desenvolvimento é o que realmente diferencia um processo de avaliacao
burocratico de um ritual de crescimento.



Construindo um Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI)

A conversa de carreira nao deve ficar apenas no campo das ideias. Para que as aspiracoes se transformem em
realidade, é essencial formaliza-las em um Plano de Desenvolvimento Individual (PDI). O PDI € um documento
vivo, um roteiro personalizado que detalha as acdes, recursos e prazos para que o colaborador atinja seus
objetivos de desenvolvimento. E a ponte entre a intengdo e a execucéo, garantindo que o crescimento seja
intencional e mensuravel.

D

Escolher Recursos

@

Definir Habilidades

Especificar quais competéncias serao

Identificar cursos, treinamentos e materiais

desenvolvidas

O
o

=

Buscar Experiéncias

Definir Mentoria

Identificar quem sera o mentor ou suporte
Encontrar projetos que oferecam aprendizado
pratico

[ Analogia: Imagine que vocé quer aprender um novo idioma. Vocé ndo apenas "deseja" aprender; vocé
cria um plano: "Vou fazer um curso online", "Praticar 30 minutos por dia", "Ler um livro no idioma em 3
meses". O PDI funciona da mesma forma.

Ele especifica quais habilidades serdo desenvolvidas, quais cursos ou treinamentos serdo realizados, quais
projetos podem oferecer oportunidades de aprendizado, e quem sera o mentor ou suporte nesse processo.

Um PDI eficaz é construido em colaboracao entre o lider e o liderado, garantindo que seja realista, relevante e
motivador. Ele deve incluir metas SMART (Especificas, Mensuraveis, Atingiveis, Relevantes e com Prazo Definido) e
ser revisado periodicamente para acompanhar o progresso e fazer os ajustes necessarios. Ao ter um PDI claro, o
colaborador ganha um senso de direcao e propdsito, e o lider tem uma ferramenta para apoiar e monitorar o
crescimento de sua equipe, transformando as ambicdes em acdes concretas.



A Cultura de Feedback Construtivo

Por tras de qualquer processo de avaliacao e revisao de desempenho bem-sucedido, existe uma cultura de
feedback construtivo. Nao basta ter as ferramentas e os rituais; € preciso que o ambiente organizacional seja
propicio para que o feedback seja dado e recebido de forma aberta e produtiva. Uma cultura de feedback € como
o solo fértil onde as sementes do desenvolvimento podem germinar e crescer.

Feedback como Presente Seguranca Psicologica

Em uma cultura onde o feedback é valorizado, ele é A seguranca psicoldgica € um pilar fundamental: as
visto como um presente, uma oportunidade de pessoas precisam sentir que podem expressar suas

aprendizado, e ndo como uma critica ou um ataque opinides e receber feedback sem medo de retaliacao
pessoal. Isso exige que os lideres modelem o ou julgamento.

comportamento, dando feedback de forma regular,
especifica e empatica, e também que incentivem seus
times a fazer o mesmo.

: ~ 4 : - v :
@ Mais Inovacao C Maior Adaptabilidade @ Engajamento Elevado
Equipes se sentem seguras Ajustes rapidos baseados Colaboradores se sentem
para experimentar e propor em feedback continuo valorizados e ouvidos

novas ideias

Construir essa cultura leva tempo e esforco, mas os beneficios sao imensos. Equipes com uma forte cultura de
feedback sdao mais inovadoras, adaptaveis e engajadas. Elas aprendem mais rapido com seus erros e celebram
seus sucessos de forma mais auténtica. Ao promover um ambiente onde o feedback € uma parte natural do dia a
dia, as reunides formais de revisao se tornam menos sobre "surpresas" e mais sobre aprofundar conversas que ja
estao acontecendo, consolidando o aprendizado e fortalecendo os lacos de confianca.



Superando Desafios Comuns nhas Reunioes
de Revisao

Mesmo com a melhor das intencdes e uma pauta bem estruturada, as reunides de revisao de desempenho podem
apresentar desafios. E natural que emocdes aflorem, que haja resisténcia a feedbacks ou que a conversa desvie do
foco. Reconhecer esses desafios é o primeiro passo para supera-los e garantir que o ritual de revisao seja sempre

produtivo e construtivo.

Defensividade

Um desafio comum é a
defensividade por parte do
colaborador, especialmente ao
receber feedback sobre areas
de melhoria. Nesses casos, 0
lider-coach precisa manter a
calma, reafirmar o objetivo de
desenvolvimento, focar em
comportamentos especificos e
nao em tracos de
personalidade, e perguntar
sobre a perspectiva do
colaborador.

Falta de Preparacao

Outro ponto critico é a falta de
preparacao, tanto do lider
quanto do liderado, o que pode
levar a uma conversa
superficial e improdutiva. A
solucao é reforcar a
importancia da preparacao
prévia e do uso da pauta.

Expectativas
Desalinhadas

Lidar com expectativas
desalinhadas tambéem é
crucial. Se o colaborador
espera uma promogao e ela
nao é possivel no momento, o
lider deve ser transparente,
explicar os motivos e focar no
plano de desenvolvimento para
que ele esteja pronto para
futuras oportunidades.

[ Lembre-se: Superar esses desafios exige empatia, comunicacdo clara, escuta ativa e a capacidade de

manter o foco no desenvolvimento mutuo. E como um navegador experiente que, mesmo diante de uma

tempestade, mantém o curso e a calma para guiar o navio em seguranca.




Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao final de nossa jornada sobre avaliacao e revisao de desempenho, e espero que vocé tenha
percebido que esses rituais sdo muito mais do que meras formalidades. Eles sao oportunidades estratégicas para o
crescimento individual e organizacional, especialmente quando conduzidos com uma mentalidade de lider-coach,
integrando diversas fontes de dados e focando no desenvolvimento de carreira. A transicao para modelos
continuos, com check-ins frequentes e 0 uso de OKRs, reflete a necessidade de agilidade e adaptabilidade no
mundo do trabalho.

Em pratica:

Prepare-se minuciosamente

Para cada reuniao de revisao, utilizando uma pauta estruturada.

Integre dados

De check-ins, projetos e feedback 360° para uma visdo completa.

Adote a postura de treinador

Focando no desenvolvimento e na escuta ativa.

Crie um PDI claro

Um Plano de Desenvolvimento Individual colaborativo e mensuravel.

Promova uma cultura de feedback

Onde o feedback é visto como um presente e uma ferramenta de crescimento.



Autoavaliacao

1. Qual das seguintes tendéncias representa a principal mudanca na gestao de desempenho moderna?
o a) Enfase na avaliacdo anual formal e burocratica.
o b) Foco exclusivo na avaliacao do lider sobre o subordinado.
o ¢) Migracao do modelo anual para check-ins frequentes e feedback em tempo real.
o d) Desconsideracao total de rituais formais de revisao.
2. O papel do lider na gestao de desempenho, segundo as tendéncias atuais, é primariamente o de:
o a) Juiz, responsavel por punir ou recompensar o desempenho passado.
o b) Treinador (coach), focado no desenvolvimento continuo da equipe.
o ¢) Administrador, responsavel apenas por preencher formularios de avaliacao.
o d) Observador passivo, deixando o desenvolvimento a cargo do colaborador.
3. Qual é a principal funcao de uma pauta estruturada em uma reuniao de revisao de desempenho?
o a) Limitar a discussao a pontos pré-definidos para economizar tempo.
o b) Garantir que todos os pontos essenciais sejam abordados e a conversa seja produtiva.
o ¢) Servir como um documento legal para justificar decisées de promocao ou demissao.
o d) Substituir a necessidade de feedback continuo ao longo do periodo.
4. A metodologia OKRs (Objectives and Key Results) é incorporada na gestao de desempenho para:
o a) Aumentar a burocracia e o controle sobre os colaboradores.
o b) Alinhar metas individuais com a estratégia da empresa de forma transparente e flexivel.
o ¢) Eliminar a necessidade de qualquer tipo de feedback.
o d) Avaliar apenas o desempenho financeiro da equipe.

5. Descreva a importancia da "conversa de carreira" dentro de uma reuniao formal de revisao de desempenho e
como ela contribui para o engajamento e desenvolvimento do colaborador.

Gabarito:
Questao 1 Questao 2
c) b)
Questao 3 Questao 4

b) b)



Recursos e Proxima Aula

Proxima Aula

Aula 9 - Fundamentos do Feedback Efetivo. Prepare-
se para aprofundar seus conhecimentos sobre como
dar e receber feedback de maneira ainda mais
construtiva e impactante.

Recursos Adicionais

Livro

L

"Measure What Matters" de John Doerr (para entender a fundo os OKRs).

Artigo
Pesquise por artigos da Harvard Business Review sobre "continuous performance management"

(para insights sobre as tendéncias).

Plataforma

Explore ferramentas de gestao de desempenho como Workday, Lattice ou 15Five (para ver a
aplicacao pratica das tendéncias).

[)' NOTA IMPORTANTE: As informacdes técnicas e as tendéncias de gestdao de desempenho desta aula
estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes oficiais e as politicas internas da sua organizacao

para verificar alteracdes e adaptacoes especificas.



