Aula 29 - Avaliacao de Desempenho Formal
e Informal

Ola! Seja bem-vindo(a) a Aula 29 do nosso Curso de Lideranca e Gestao de Equipes de Projetos. Sabemos que o
dia a dia pode ser corrido, e talvez vocé esteja chegando agora de uma jornada de trabalho intensa, mas a sua
motivacao em aprender e crescer € o que nos move. Hoje, vamos desvendar um dos pilares mais importantes para
0 sucesso de qualquer equipe: a avaliacao de desempenho.

Imagine que vocé esta navegando em um barco sem bussola ou mapa. Como saber se estd no caminho certo, se
precisa ajustar as velas ou se esta se aproximando do seu destino? A avaliacao de desempenho é exatamente essa
bussola para sua equipe. Ela nos permite entender onde estamos, para onde vamos e como podemos chegar la de
forma mais eficiente e harmoniosa. Para vocé, estudante universitario buscando horas complementares, ou
candidato a concurso publico que valoriza a capacitacao, dominar este tema nao € apenas um diferencial, € uma
necessidade para se destacar no mercado de trabalho e em qualquer processo seletivo.

Ao final desta aula, vocé sera capaz de diferenciar e aplicar os conceitos de avaliacao de desempenho formal e
informal, conduzir reunides de feedback eficazes, entender o valor da avaliacao 360 graus em projetos e,
crucialmente, desenvolver planos de melhoria de performance para lidar com o baixo desempenho. Vamos
explorar como essas ferramentas se adaptam aos desafios da lideranca hibrida e remota e como as metodologias
ageis transformam a forma como pensamos em avaliacao. Prepare-se para uma jornada que transformara sua
visao sobre como gerenciar e inspirar pessoas.



A Esséncia da Avaliacao de Desempenho:
Por Que Avaliar?

[J) Reflexao: A avaliacdo ndo é um julgamento, mas um espelho que reflete o caminho percorrido e aponta as
direcdes futuras.

Muitas vezes, a palavra "avaliacao" pode soar como um alarme, trazendo a mente a imagem de um julgamento ou
de um momento de tensao. No entanto, essa percepcao esta longe do propdsito real e construtivo que a avaliagao
de desempenho deve ter. Pense nela ndo como um veredito, mas como um espelho que reflete o caminho
percorrido e aponta as direcdes futuras, tanto para o individuo quanto para a equipe e a organizacao.

Desenvolvimento Alinhamento Estratégia
Impulsiona o crescimento Garante que todos estejam na Base para decisdes importantes
individual e da equipe mesma direcao sobre carreira

O verdadeiro valor da avaliacao reside na sua capacidade de impulsionar o desenvolvimento. Ela ndo é apenas
sobre medir o que foi feito, mas sobre entender como foi feito, por que e o que pode ser melhorado. Em um mundo
cada vez mais dinamico, onde equipes operam em modelos hibridos e remotos, a necessidade de um feedback
claro e continuo se intensifica. Como podemos garantir que todos estao alinhados e crescendo, mesmo a
distancia, se nao tivermos mecanismos para verificar o pulso do desempenho?

A avaliacao de desempenho €, portanto, uma ferramenta estratégica. Ela serve para alinhar expectativas,
identificar talentos, reconhecer contribuicdes, e, sim, também para corrigir rotas quando necessario. E a base para
decisdes importantes sobre promocodes, treinamentos e até mesmo remuneracao. Sem ela, a gestao se torna um
tiro no escuro, e o desenvolvimento da equipe, uma questao de sorte.



Avaliacao Formal: O Ritmo da Estrategia

Em qualquer organizacao, assim como em um time de futebol que tem seus campeonatos anuais, existem
momentos em que é preciso parar, analisar o jogo como um todo e planejar as proximas temporadas. E nesse
contexto que entra a avaliacao formal de desempenho. Ela € como aquele relatorio anual de progresso que vocé
faz na faculdade ou o balanco de fim de ano de uma empresa: um momento estruturado e periddico para uma
analise aprofundada.

Caracteristicas da Avaliacao Formal

e Planejada e estruturada

e Datas definidas (semestrais ou anuais)
e Formularios padronizados

e Reuniao especifica para discussao

e Documentacao do histérico

A avaliacao formal é caracterizada por ser planejada, ter datas definidas (geralmente semestrais ou anuais), utilizar
formularios padronizados e envolver uma reuniao especifica para discussao dos resultados. Seu proposito
principal € oferecer uma visao abrangente do desempenho do colaborador em relagcao aos objetivos e
competéncias esperadas para sua funcdo. E um processo mais robusto, que permite documentar o histérico de
performance e serve como base para decisdes de carreira e desenvolvimento de longo prazo.

Por exemplo, em uma equipe de projeto, a avaliacao formal pode ocorrer ao final de uma fase importante ou do
projeto como um todo. Nela, o lider e o membro da equipe revisam as metas estabelecidas no inicio, analisam os
resultados alcancados, as competéncias demonstradas e identificam areas para aprimoramento. E um momento de
reflexao estratégica, onde o foco ndo é apenas o "o qué", mas também o "como" o trabalho foi entregue,
considerando a qualidade, a colaboracao e a inovacao.



Avaliacao Informal: O Pulso Continuo da
Equipe

Se a avaliacao formal € o campeonato anual, a avaliacao informal € como os treinos diarios e as conversas rapidas
entre o técnico e os jogadores durante a semana. Ela acontece de forma continua, organica e, muitas vezes,
espontanea. Nao ha formularios complexos ou agendamentos formais; € o feedback que surge naturalmente no dia
a dia, em um corredor, apds uma reuniao ou durante um "check-in" rapido.
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Agilidade Engajamento Comunicacao
Correcao de rota em tempo real, Mantém a equipe motivada com Fortalece a confianca através do
sem esperar por avaliagcdes formais  reconhecimento imediato diadlogo constante

A beleza da avaliacao informal reside na sua agilidade e capacidade de correcao de rota em tempo real. Imagine
que um membro da sua equipe de projeto esta com dificuldades em uma tarefa especifica. Esperar seis meses por
uma avaliacao formal para abordar isso seria um desastre! O feedback informal permite que o lider intervenha
prontamente, oferecendo suporte, direcionamento ou reconhecimento imediato. E como ajustar o volante do carro
enquanto vocé dirige, em vez de esperar chegar ao destino para perceber que estava indo na direcao errada.

Conceito Ambito/Aplicacao Exemplo

Avaliacao Formal Periddica (anual/semestral), Reunido agendada com formulario
estruturada e plano de desenvolvimento

Avaliacao Informal Continua, espontanea, no dia a dia Conversa rapida apés uma

apresentacao, elogio por um bom
trabalho

Este tipo de avaliacao é crucial para manter a equipe engajada e alinhada, especialmente em ambientes de
trabalho hibridos e remotos, onde a comunicacao assincrona é comum. Pequenos feedbacks diarios ou semanais,
seja por mensagem, chamada rapida ou em reunides de alinhamento, constroem uma cultura de confianca e
melhoria continua. Eles reforcam comportamentos positivos e corrigem desvios antes que se tornem problemas
maiores, mantendo o pulso da equipe sempre ativo e saudavel.



Desvendando as Diferencas e Propositos:
Complementaridade Essencial

Agora que exploramos as caracteristicas de cada tipo, € fundamental entender que a avaliacao formal e a informal
nao sao concorrentes, mas sim parceiras indispensaveis. Elas se complementam, cada uma cumprindo um papel
distinto e vital no ciclo de desenvolvimento de um profissional e de uma equipe. Pense em um atleta: ele precisa
dos treinos diarios e do feedback constante do técnico (informal) para ajustar sua técnica, mas também precisa
das competicdes oficiais (formal) para medir seu progresso em relacao a metas maiores e ao desempenho de

outros.

Avaliacao Formal Avaliacao Informal

e Propdsito: Estratégico e de longo prazo e Proposito: Tatico e de curto prazo

e Visao: Panoramica do crescimento e Visao: Motor do dia a dia

e Foco: Planos de carreira e promocoes e Foco: Ajustes continuos e aprendizado
e Funcao: Marco para recalibrar a rota e Funcao: Adaptacao rapida as mudancas

O propdsito da avaliacao formal é estratégico e de longo prazo. Ela oferece uma visao panoramica, permitindo que
a organizacao e o individuo reflitam sobre o crescimento ao longo de um periodo, identifiqguem padrées de
desempenho e planejem o futuro. E 0 momento de revisar planos de carreira, discutir promocées e alinhar o
desenvolvimento individual com os objetivos organizacionais. Ela serve como um marco, um ponto de parada para
recalibrar a rota.

Ja a avaliacao informal tem um propdsito tatico e de curto prazo. Ela é o motor do dia a dia, garantindo que a
equipe esteja sempre ajustando seu curso, aprendendo e melhorando continuamente. Em metodologias ageis, por
exemplo, o feedback continuo é a espinha dorsal, permitindo que as equipes se adaptem rapidamente as
mudancas e entreguem valor de forma iterativa. Juntas, essas duas abordagens criam um sistema robusto que
apoia tanto o crescimento imediato quanto o desenvolvimento sustentavel.



Preparando o Terreno para uma Reuniao de
Avaliacao Eficaz

A ideia de uma reuniao de avaliacao de desempenho pode gerar ansiedade tanto para quem avalia quanto para
gquem € avaliado. No entanto, grande parte dessa tensao pode ser mitigada com uma preparacao cuidadosa.
Imagine que vocé vai apresentar um projeto importante: vocé nao chegaria sem ter pesquisado, organizado suas
ideias e ensaiado, certo? O mesmo vale para a reunidao de avaliacao. Ela € um dialogo crucial que merece toda a
sua atencao e planejamento.
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Coleta de Dados Preparacao do Ambiente Estruturacao da Conversa
Reuna informacdes sobre Escolha local tranquilo e privado, Organize os pontos a serem
desempenho: projetos entregues, agende com antecedéncia e deixe discutidos, prepare exemplos
feedbacks de colegas, métricas de claro o propdsito construtivo da especificos e defina objetivos claros
produtividade, participacao em reuniao para o encontro

treinamentos e autoavaliacoes

O primeiro passo é a coleta de dados. Nao confie apenas na sua memoria recente. Reuna informacdes sobre o
desempenho do colaborador ao longo do periodo: projetos entregues, feedbacks recebidos de colegas, métricas
de produtividade, participacao em treinamentos, e até mesmo autoavaliacdes. Essa base de dados sélida garante
que a conversa seja objetiva e baseada em fatos, ndo em percepcdes subjetivas ou eventos isolados.

Em seguida, prepare o ambiente. Escolha um local tranquilo e privado, onde nao havera interrupcdes. Agende a
reuniao com antecedéncia, dando tempo para o colaborador também se preparar. Deixe claro o propdsito da
reuniao: nao é um interrogatério, mas uma conversa para desenvolvimento. Essa preparacao cuidadosa demonstra
respeito e profissionalismo, estabelecendo um tom construtivo desde o inicio.



Conduzindo a Reuniao: Dialogo, Nao
Monologo

Chegou o momento da reunidao. Lembre-se: seu papel como lider € o de um mentor, ndo de um juiz. A reuniao de
avaliacao de desempenho deve ser um dialogo bidirecional, onde ambas as partes tém a oportunidade de falar,
ouvir e aprender. Comece a conversa de forma positiva, reconhecendo as conquistas e os pontos fortes do
colaborador. Isso cria um clima de abertura e reduz a defensividade.

Inicio Positivo Feedback Especifico Escuta Ativa
Reconheca conquistas e pontos Foque no comportamento, nao Permita que o colaborador
fortes para criar um clima de na pessoa. Use exemplos expresse sua perspectiva e
abertura concretos sugestoes

Ao abordar pontos de melhoria, seja especifico e foque no comportamento, nao na pessoa. Em vez de dizer "Vocé
é desorganizado", diga "Percebi que a entrega do relatério X atrasou porque a organizacao das informacdes estava
comprometida. Como podemos melhorar isso?". Utilize a escuta ativa, permitindo que o colaborador expresse sua
perspectiva, seus desafios e suas sugestdes. Muitas vezes, a solucao para um problema de desempenho pode vir
do préprio avaliado.

Em ambientes remotos, a conducao da reuniao exige ainda mais intencionalidade. Garanta que a conexao de video
esteja estavel, mantenha contato visual (olhando para a camera), e evite distracdes. O feedback deve ser claro e
conciso, e é fundamental verificar a compreensao do colaborador. Ao final, estabelecam juntos um plano de acao
com metas claras e prazos definidos. O objetivo € sair da reunido com um caminho claro para o desenvolvimento.



O Poder da Avaliacao 360 Graus em Projetos

Em equipes de projeto, a colaboracao é a chave. Um projeto raramente depende apenas da performance individual
de uma pessoa; ele é o resultado da sinergia de multiplos talentos e perspectivas. E aqui que a avaliacdo 360
graus se revela uma ferramenta poderosa. Imagine que vocé esta tentando descrever um diamante: uma unica
pessoa vendo-o de um angulo so6 tera uma visao limitada. Para entender sua beleza e complexidade, é preciso vé-
lo de todos os lados.

Lider Direto Pares
Avaliacao hierarquica tradicional (% 8@] Feedback de colegas de equipe
. Subordinados
Clientes/Stakeholders @
. , E) N Avaliacéo da lideranca (se
Perspectiva externa do impacto L
aplicavel)

A avaliacao 360 graus faz exatamente isso: ela coleta feedback sobre 0 desempenho de um individuo de multiplas
fontes. Isso inclui o lider direto, pares (colegas de equipe), subordinados (se houver), e até mesmo clientes ou
stakeholders externos. Essa visao multifacetada oferece uma perspectiva muito mais rica e completa do
desempenho, das competéncias e do impacto de um profissional na equipe e no projeto.

Para equipes de projeto, essa abordagem €& especialmente valiosa. Ela promove a colaboracao, pois 0s membros
da equipe sao incentivados a dar e receber feedback uns dos outros. Ajuda a identificar pontos cegos — areas que
o individuo ou o lider direto nao percebiam - e a reforcar comportamentos positivos que contribuem para o
sucesso do projeto. Além disso, em um contexto de lideranca servidora, a avaliacao 360 graus empodera a equipe,
dando voz a todos e fomentando uma cultura de responsabilidade compartilhada.



Implementando a Avaliacao 360 Graus:
Passos e Cuidados

A implementacao da avaliacao 360 graus, embora poderosa, exige planejamento e cuidado para ser eficaz. Nao
basta apenas enviar um formulario para todos. O processo deve ser transparente e a cultura organizacional precisa
estar preparada para receber e processar feedback de diversas fontes. E como construir uma ponte: vocé precisa
de uma base solida e de materiais adequados para que ela suporte o trafego.
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Definir Objetivos Selecionar Avaliadores Treinar Participantes
Estabeleca claramente se é para Escolha pessoas com interacao Oriente sobre como dar e receber
desenvolvimento, identificacao de suficiente para feedback feedback construtivo

lideres ou melhoria da dinamica relevante

O primeiro passo é definir claramente os objetivos da avaliacao: é para desenvolvimento individual? Para identificar
lideres? Para melhorar a dindmica da equipe? Em seguida, selecione os avaliadores de forma estratégica,
garantindo que eles tenham interacao suficiente com o avaliado para fornecer feedback relevante. O anonimato é
crucial para encorajar a honestidade e a franqueza, especialmente em equipes hibridas e remotas, onde a
comunicacao pode ser mais desafiadora.

E fundamental oferecer treinamento sobre como dar e receber feedback construtivo. Muitas pessoas ndo estao
acostumadas a avaliar seus pares ou superiores, e precisam de orientacao para fazer isso de forma respeitosa e
util. Apos a coleta, o feedback deve ser compilado e apresentado ao avaliado por um facilitador (geralmente o lider
ou um profissional de RH), que o ajudara a interpretar os resultados e a criar um plano de desenvolvimento. Sem
esse suporte, a riqueza de informacdes pode se perder ou até gerar frustracao.



Lidando com o Baixo Desempenho: O
Desafio do Lider

Um dos momentos mais delicados e desafiadores na gestao de equipes é lidar com o baixo desempenho. E natural
que, em algum momento, um membro da equipe nao atinja as expectativas. A tentacao pode ser ignorar o
problema, na esperanca de que ele se resolva sozinho, ou, no extremo oposto, confrontar de forma agressiva.
Ambas as abordagens sao ineficazes e podem prejudicar a moral da equipe e a produtividade.

Identificar Documentar Investigar

Reconheca o problema com Registre incidentes Entenda a causa raiz através de
base em evidéncias concretas, objetivamente para ter um conversa empatica e

nao em "sensacoes" historico claro da situacao investigativa

Como um médico que diagnostica uma doenca, o lider precisa abordar o baixo desempenho com empatia,
objetividade e um plano de tratamento. O primeiro passo é identificar o problema de forma clara e baseada em
fatos. Nao se trata de uma "sensacao", mas de evidéncias concretas: metas nao atingidas, prazos perdidos, erros
recorrentes, feedback negativo de colegas. Documentar esses incidentes é crucial, nao para punir, mas para ter
um registro objetivo da situacao.

Em seguida, é preciso entender a causa raiz. O baixo desempenho é por falta de habilidade, falta de motivacao,
sobrecarga de trabalho, problemas pessoais, falta de clareza nas instrucdes ou ferramentas inadequadas? Uma
conversa empatica e investigativa pode revelar a verdadeira origem do problema. Lembre-se, o objetivo nédo é
culpar, mas compreender e ajudar a pessoa a superar o obstaculo.



Desenvolvendo Planos de Melhoria de
Performance (PMP)

Uma vez que o baixo desempenho é identificado e suas causas compreendidas, o proximo passo é a acao. E essa
acao se materializa em um Plano de Melhoria de Performance (PMP). Pense no PMP como um mapa detalhado
para alguém que se perdeu na floresta: ele nao apenas aponta a direcdo, mas também indica os marcos, os
recursos disponiveis e o tempo estimado para sair da situacdo. E uma ferramenta estruturada para guiar o
colaborador de volta ao caminho da alta performance.

Um PMP eficaz deve ser colaborativo, ou seja, construido em conjunto com o colaborador. Ele precisa conter:

— o — o o —

Metas Claras e Acoes Concretas Recursos e Suporte
EspeC|f|cas Como a melhoria sera O que o colaborador precisa

O que precisa ser melhorado? alcancada? (Ex: "Participar do para ter sucesso? (Ex: "Acesso
(Ex: "Reduzir em 20% os erros treinamento Y", "Fazer check- a mentorias", "Tempo para

no relatorio X") ins diarios") estudo")

Prazos Definidos Métricas de Acompanhamento

Quando as melhorias devem ser observadas? (Ex: Como o progresso sera medido? (Ex: "Numero de
"Em 30 dias", "Até o final do proximo sprint") erros", "Feedback de pares")

Em um contexto de lideranca servidora e metodologias ageis, o PMP nao é uma punicdo, mas uma oportunidade
de desenvolvimento. O lider atua como um coach, removendo impedimentos e fornecendo o suporte necessario
para que o membro da equipe possa crescer e se reengajar.



Acompanhamento e Feedback Continuo no
PMP

Criar um Plano de Melhoria de Performance (PMP) é apenas o comeco. O PMP nao é um documento estatico que

se guarda na gaveta; ele € um processo vivo que exige acompanhamento constante e feedback continuo. Imagine
que vocé esta treinando para uma maratona: vocé nao apenas define um plano de treino e espera o dia da corrida.
Vocé monitora seu progresso, ajusta a intensidade, recebe feedback do seu treinador e celebra pequenas vitérias
ao longo do caminho.

Reunides Regulares Ajustes Necessarios

Agende encontros semanais ou Adapte o plano conforme os desafios e
quinzenais para revisar 0 progresso oportunidades surgem

Feedback Especifico Celebracao de Conquistas

Ofereca retorno focado no Reconheca e reforce os progressos, por
comportamento e nos avancos menores que sejam
observados

O papel do lider durante a execucao do PMP é fundamental. Ele deve agendar reunidées de acompanhamento
regulares e frequentes — talvez semanais ou quinzenais, dependendo da gravidade da situacao. Nessas reunides, 0
foco é revisar o progresso em relacao as metas estabelecidas, discutir os desafios encontrados e oferecer
feedback construtivo. E um momento para reforcar os avancos, por menores que sejam, e para ajustar o plano se
necessario.

O feedback deve ser especifico, oportuno e focado no comportamento. Em vez de "Vocé esta melhorando”, diga
"Percebi que vocé conseguiu entregar o relatério X dentro do prazo e com menos erros, o que mostra um grande
avanco na sua organizacao". O lider atua como um coach, incentivando, orientando e removendo quaisquer
obstaculos que possam surgir. Ferramentas digitais de gestao de desempenho podem ser muito uteis para
registrar o progresso e manter a transparéncia, especialmente em equipes distribuidas.



Avaliacao de Desempenho em Contextos
Hibridos e Remotos

A transicao para modelos de trabalho hibridos e remotos trouxe consigo uma série de desafios para a avaliacao de
desempenho. Como avaliar alguém que vocé nao vé todos os dias? Como garantir que o feedback seja percebido
da mesma forma a distancia? E como navegar em 4guas desconhecidas: os instrumentos tradicionais podem nao
ser suficientes, e precisamos de novas ferramentas e abordagens para manter o curso.

Desafio: Comunicacao Assincrona Solucao: Intencionalidade
Interacées espontaneas diminuem, feedback Check-ins frequentes, feedback por escrito, canais
informal fica mais dificil abertos de comunicacao

Um dos maiores desafios € a comunicacao assincrona. Em um ambiente remoto, as interacdes espontaneas
diminuem, e o feedback informal pode ser mais dificil de acontecer naturalmente. Para superar isso, os lideres
precisam ser mais intencionais: agendar "check-ins" curtos e frequentes, utilizar ferramentas de comunicacao para
dar feedback imediato por escrito, e criar canais abertos para que a equipe se sinta a vontade para pedir e dar
feedback.

[ Focoem Resultados: Em equipes distribuidas, o que importa é o valor gerado, ndo a presenca fisica. A
avaliacao deve se concentrar em metas claras e qualidade do trabalho.

Outro ponto crucial € o foco em resultados e entregas, em vez de "horas de cadeira". Em equipes distribuidas, o
gue importa é o valor gerado, e hao a presenca fisica. A avaliacao deve se concentrar em metas claras, objetivos
bem definidos e na qualidade do trabalho, e ndo em microgerenciamento. A confianca € a base: lideres precisam
confiar que suas equipes estao trabalhando de forma produtiva, e as equipes precisam confiar que serao avaliadas
de forma justa, independentemente de onde estejam.



Agilidade e Adaptacao na Avaliacao de
Desempenho

As metodologias ageis, com sua énfase na flexibilidade, colaboracao e entrega continua de valor, estao
revolucionando a forma como pensamos em avaliacao de desempenho. Em vez de esperar por um grande evento
anual, a abordagem &gil promove um ciclo de feedback constante e adaptacdo. E como um time de basquete que
ajusta sua estratégia a cada posse de bola, em vez de esperar o intervalo para fazer grandes mudancas.

Feedback Continuo Lideranca Servidora
)
Ciclos curtos de avaliacao e A Lider como facilitador, ndo como
melhoria o juiz
Retrospectivas GP@ Aprendizado
Reflexao regular sobre o que @ Foco na melhoria continua, nao
funciona e o que pode melhorar apenas na medicao

A lideranca servidora, um pilar das metodologias ageis, desempenha um papel fundamental aqui. O lider néo é o
"juiz" que avalia de cima para baixo, mas sim o facilitador que remove impedimentos, apoia o desenvolvimento da
equipe e garante que o feedback flua livremente. As avaliacdes se tornam mais leves, mais frequentes e mais
focadas no aprendizado e na melhoria continua, em vez de apenas medir o desempenho passado.

Isso significa que as avaliacdes informais ganham ainda mais destaque, com "retrospectivas" regulares em que a
equipe reflete sobre o que funcionou bem, o que pode ser melhorado e como se adaptar. A avaliacao 360 graus se
encaixa perfeitamente nesse modelo, pois encoraja o feedback entre pares e a responsabilidade compartilhada. O
objetivo final é criar uma cultura onde o feedback €& visto como um presente, uma oportunidade constante de
crescimento e evolugao para todos.



Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao fim de uma jornada importante, onde desvendamos a avaliacao de desempenho em suas multiplas
facetas. Vimos que ela ndo é um bicho de sete cabecas, mas uma ferramenta poderosa para o desenvolvimento
individual e coletivo. Compreendemos a diferenca crucial entre as avaliacdes formais, que oferecem uma visao
estratégica e periddica, e as informais, que garantem o pulso continuo e a correcao de rota no dia a dia.
Exploramos a riqueza da avaliacao 360 graus em projetos e aprendemos a abordar o baixo desempenho com
planos de melhoria construtivos, sempre com um olhar atento as tendéncias da lideranca hibrida, remota e aqil.

Em pratica:

e Incorpore feedbacks rapidos e informais em sua rotina diaria

e Prepare-se minuciosamente para reunides de avaliacao formal, focando no dialogo

e Considere a avaliacao 360 graus para uma visao holistica em seus projetos

e Ao lidar com baixo desempenho, crie Planos de Melhoria de Performance claros e colaborativos

e Adapte suas estratégias de avaliacao para os desafios e oportunidades do trabalho remoto



Autoavaliacao

1. Qual a principal diferenca entre a avaliacao de desempenho formal e a informal?
o a) A formal é sempre anual, a informal € mensal.
o b) A formal é estruturada e periédica, a informal € continua e espontanea.
o c¢) A formal é para punir, a informal é para elogiar.
o d) A formal é feita pelo RH, a informal é feita pelo lider.
2. Em um contexto de equipes de projeto, qual a maior vantagem da avaliacao 360 graus?
o a) Permite que apenas o lider avalie todos os membros.
o b) Oferece uma visao multifacetada do desempenho, incluindo pares e clientes.
o ) Elimina a necessidade de feedback informal.
o d) E mais rapida de ser implementada do que outras avaliacoes.
3. Ao lidar com baixo desempenho, qual a primeira atitude que um lider deve tomar?
o a) Demitir o colaborador imediatamente.
o b) Ignorar o problema, esperando que se resolva sozinho.
o ¢) ldentificar e documentar o problema de forma clara e baseada em fatos.
o d) Transferir o colaborador para outra equipe.
4. Como as metodologias ageis influenciam a avaliacao de desempenho?
o a) Eliminam completamente a necessidade de qualquer tipo de avaliacao.
o b) Focam em avaliacdes anuais mais rigorosas e burocraticas.
o ¢) Promovem um ciclo de feedback constante, adaptacao e melhoria continua.
o d) Priorizam apenas o feedback do cliente externo.

5. Descreva brevemente como a lideranca em ambientes hibridos e remotos pode adaptar suas praticas de
avaliacao de desempenho para garantir a eficacia e o engajamento da equipe.



Gabarito

1 2 3 4

Resposta: b Resposta: b Resposta: c Resposta: c



Conexao com a Proxima Aula

[J) Proxima Aula: Na proxima aula, a Aula 30 — Reconhecimento e Recompensa, vamos explorar como
valorizar e motivar sua equipe, um complemento essencial para o ciclo de gestao de desempenho que
vimos hoje.

Recursos Adicionais

D & 8]
Livro Artigo Plataforma
"Feedback 3.0: Como Dar e "Performance Management in a LinkedIn Learning (cursos sobre
Receber Feedback para o Hybrid World" (Harvard lideranca e gestao de
Crescimento Profissional" (para Business Review, 2024) (para desempenho)
aprofundar em técnicas de insights sobre tendéncias
feedback) atuais)

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



