
Aula 28 – Construindo Times Ágeis: 
Psicologia e Performance
Imagine duas equipes de software. Ambas possuem talentos técnicos excepcionais, as melhores ferramentas 
e um orçamento generoso. A Equipe A entrega um produto revolucionário, superando todas as expectativas. A 
Equipe B, com os mesmos recursos, mal consegue lançar uma primeira versão, marcada por conflitos internos 
e atrasos constantes. O que diferenciou as duas? A resposta raramente está no código ou na tecnologia. Está 
na arquitetura invisível das relações humanas, na psicologia que rege a colaboração e na coragem para ser 
vulnerável.

Bem-vindo à aula que explora o "coração" de um time ágil. Mais do que frameworks e cerimônias, o sucesso 
duradouro depende de como as pessoas se conectam, confiam umas nas outras e navegam pelas inevitáveis 
tempestades do desenvolvimento. Ao final desta jornada, você não apenas entenderá os modelos teóricos de 
dinâmica de grupo, mas será capaz de identificar em que estágio seu time se encontra, diagnosticar a falta de 
um elemento crucial chamado segurança psicológica e aplicar técnicas práticas para transformar conflitos em 
combustível para a inovação.

Navegaremos juntos pelo mapa do desenvolvimento de equipes, conhecido como Modelo de Tuckman, 
entendendo que cada fase, até mesmo a mais caótica, tem seu propósito. Em seguida, vamos desvendar a 
pesquisa que o Google conduziu para descobrir o segredo de suas equipes mais eficazes, revelando um 
conceito transformador. Por fim, traduziremos essa teoria em ações concretas, com ferramentas de feedback 
e comunicação que você poderá usar no dia seguinte. Esta não é uma aula sobre "sentimentos", mas sobre a 
engenharia da performance humana.



A Jornada do Time: Mais que um Grupo de 
Pessoas
Você já reparou como uma banda de jazz soa no início? 
Músicos talentosos se reúnem, mas a música parece um 
conjunto de solos desconexos. Cada um está mais 
preocupado em mostrar sua habilidade do que em criar 
uma melodia coesa. Há uma certa polidez, uma hesitação 
no ar. Eles ainda não se conhecem, não confiam no ritmo 
um do outro. Um time de desenvolvimento, em seus 
primeiros dias, é exatamente como essa banda. Todos 
foram contratados por seu talento individual, mas a 
mágica da colaboração ainda não aconteceu.

Essa fase inicial de "polidez cautelosa" foi mapeada pelo 
psicólogo Bruce Tuckman em 1965, e ele a chamou de 
Forming (Formação). É o ponto de partida de toda equipe. 
Aqui, a liderança é fundamental para dar direção e 
clareza. As pessoas estão motivadas, mas tendem a se 
comportar de forma individualista, buscando entender as 
regras do jogo e qual o seu papel. As interações são 
superficiais, e o foco está em evitar conflitos a qualquer 
custo. É um estágio necessário de orientação, como 
ajustar os instrumentos antes do show começar.

Fase Forming

Características principais:

Polidez e cautela

Comportamento individualista

Busca por orientação

Evitação de conflitos

Liderança diretiva necessária

No contexto de um projeto ágil, a fase de Forming é onde o Product Owner apresenta a visão do produto e o 
Scrum Master estabelece as bases do framework. A equipe pode parecer produtiva, mas essa produtividade é 
frágil, pois ainda não foi testada por desafios reais. Pense no time da "InovaTech", uma startup fictícia criando 
um novo app de finanças. Na primeira Sprint Planning, todos concordam com as estimativas e tarefas sem 
muito debate. A atmosfera é otimista, mas a verdadeira coesão ainda está por vir, esperando o primeiro 
grande obstáculo técnico ou a primeira divergência de opiniões.



A Tempestade Antes da Calmaria
Aquele otimismo inicial da equipe "InovaTech" não durou para sempre. Na terceira sprint, uma funcionalidade 
crítica apresentou um bug que ninguém conseguia resolver. O programador sênior, Carlos, defendia uma 
solução complexa, enquanto a desenvolvedora júnior, Ana, acreditava ter uma alternativa mais simples, mas 
hesitava em confrontá-lo. A pressão aumentou, as conversas de corredor se tornaram sussurros e, na reunião 
diária, a tensão era palpável. A banda de jazz que antes tocava uma melodia polida, agora soava como um 
ruído desafinado.

Fase Storming
Bem-vindo à fase de Storming (Conflito), a mais temida e, talvez, a mais importante da jornada de um 
time. É aqui que as personalidades individuais emergem e colidem. As diferenças em estilos de trabalho, 
opiniões técnicas e expectativas vêm à tona. O conflito não é um sinal de que o time está falhando; é um 
sinal de que as pessoas estão começando a se importar o suficiente para discordar. É uma luta por 
poder, por influência e pela definição de como o trabalho deve ser feito. Muitas equipes implodem aqui, 
minadas por conflitos não resolvidos que se transformam em ressentimento.



Navegando a Tempestade
Imagine um rio caudaloso esculpindo um cânion. O 
processo é violento, barulhento e caótico, mas é o 
que define o leito por onde a água fluirá com força e 
direção no futuro. O papel do líder ou do Scrum 
Master aqui não é o de reprimir a tempestade, mas 
de canalizá-la. É preciso criar um ambiente onde as 
divergências possam ser expressas de forma 
respeitosa, transformando a energia do conflito em 
clareza.

Na InovaTech, a Scrum Master percebeu a tensão e facilitou uma retrospectiva focada exclusivamente no 
problema, dando a Ana a confiança para apresentar sua ideia, que, após um debate acalorado, mas produtivo, 
foi aceita e resolveu o impasse. A tempestade, quando bem navegada, abre caminho para a próxima fase.

D  Insight Importante

O conflito não é o inimigo da equipe — é o catalisador da clareza. Times que evitam o Storming 
nunca alcançam verdadeira coesão.



Encontrando o Ritmo: As Regras do Jogo
Após a tempestade na InovaTech, algo mudou. Carlos, o sênior, percebeu que a ideia de Ana, a júnior, tinha 
mérito. Ana, por sua vez, sentiu-se ouvida e respeitada. Na retrospectiva seguinte, o time não esperou a 
Scrum Master. Eles mesmos propuseram uma nova regra: "Toda solução técnica deve ser apresentada com 
seus prós e contras, e a decisão será tomada em conjunto, sem hierarquia". Eles começaram a criar seu 
próprio código de conduta, suas próprias regras do jogo. A banda de jazz, depois de quase se separar, 
encontrou um ritmo que funcionava para todos.

Fase Norming
Essa é a fase de Norming (Normalização). O caos do Storming dá lugar a uma crescente coesão. Os 
membros da equipe começam a se entender e a apreciar as fortalezas uns dos outros. O foco muda da 
competição individual para o objetivo coletivo.

É aqui que os rituais e processos ágeis realmente ganham vida, não como regras impostas, but como 
mecanismos que o próprio time adota e valoriza. As responsabilidades se tornam mais claras, e um senso de 
identidade de grupo começa a emergir. "Nós" começa a substituir o "eu".

A normalização é como construir os alicerces de uma casa depois que o terreno foi limpo (e muitas vezes 
revirado) pela tempestade. Os acordos feitos aqui — como vamos nos comunicar, como tomamos decisões, 
como lidamos com os erros — darão sustentação para a performance futura. A confiança, antes frágil, agora 
se aprofunda. O time da InovaTech, por exemplo, criou um canal de chat específico para "ideias malucas", um 
espaço seguro para propor soluções fora da caixa sem medo de julgamento. Eles estavam, pouco a pouco, 
construindo não apenas um software, mas um sistema de trabalho colaborativo e resiliente.



O Estado de Fluxo: A Sinergia em Ação
Chega um momento em que a banda de jazz sobe ao 
palco e a mágica acontece. O baterista sente a pausa do 
pianista antes que ela aconteça; o saxofonista improvisa 
uma melodia que complementa perfeitamente o baixo. 
Eles não estão mais pensando em suas partes individuais; 
eles operam como uma única entidade, em um estado de 
fluxo. A música simplesmente flui através deles. Isso é o 
que acontece quando um time atinge o auge de sua 
maturidade.

Autonomia Total
O time resolve problemas 
proativamente sem 
necessidade de intervenção 
externa.

Confiança Implícita
Os membros confiam uns nos 
outros completamente e são 
interdependentes.

Foco em Valor
Toda energia está direcionada 
para entrega de valor e 
alcance de objetivos.

Essa é a cobiçada fase de Performing (Performance). O time agora é uma unidade autônoma e de alto 
desempenho. O foco está totalmente na entrega de valor e no alcance dos objetivos da sprint. Os membros 
são interdependentes, confiam uns nos outros implicitamente e resolvem problemas de forma proativa, muitas 
vezes sem a necessidade de intervenção do gerente ou Scrum Master. O framework ágil se torna quase 
invisível, pois seus princípios já foram internalizados. A equipe não está apenas "fazendo Agile", ela "é Agile".

Na InovaTech, a equipe agora funciona como uma máquina bem lubrificada. As reuniões diárias são rápidas e 
eficientes. Quando um membro encontra um obstáculo, outro oferece ajuda antes mesmo que seja pedido. 
Eles desafiam uns aos outros de forma construtiva, buscando a excelência não por obrigação, mas por um 
orgulho compartilhado no trabalho que produzem. É importante notar que Performing não é um destino final. 
Mudanças na equipe, como a chegada de um novo membro ou a saída de um antigo, podem fazer o time 
regredir para fases anteriores. A jornada de Tuckman é um ciclo, não uma linha reta. Manter a alta 
performance exige atenção e cuidado contínuos com a dinâmica do grupo.



Quadro Comparativo: As Fases de 
Tuckman

Fase Foco Principal Comportamento 
Típico

Papel da 
Liderança

Analogia

Forming Orientação Polidez, evitação 
de conflitos

Diretivo, dar 
clareza

Banda se 
conhecendo

Storming Conflito Disputa por 
poder, 
divergências

Facilitador, 
mediar

Rio esculpindo o 
cânion

Norming Coesão Acordos, regras, 
confiança

Delegar, apoiar Definindo o ritmo 
da música

Performing Performance Autonomia, 
sinergia, foco

Mentor, 
observador

A banda em 
estado de fluxo

O Ingrediente Secreto: A Descoberta do Google
Por volta de 2012, o Google, uma empresa obcecada por dados, se deparou com um enigma. Eles tinham 
centenas de equipes, e algumas apresentavam uma performance espetacular, enquanto outras, com 
membros igualmente brilhantes, patinavam. O que fazia a diferença? A empresa lançou uma iniciativa de 
pesquisa massiva, o Projeto Aristóteles, para decifrar o código dos times perfeitos. Eles analisaram tudo: a 
composição do time, as habilidades dos membros, os traços de personalidade, o tempo que passavam juntos 
fora do trabalho. E, para sua surpresa, nada disso importava muito.

Os pesquisadores estavam frustrados. Nenhum dos padrões que eles esperavam encontrar se confirmava. O 
segredo não estava em quem estava no time, mas em como o time interagia. E, ao analisar as normas de 
grupo — as tradições, padrões de comportamento e regras não escritas —, eles encontraram o fator 
determinante. A característica que todas as equipes de alta performance do Google compartilhavam era algo 
que eles chamaram de Segurança Psicológica. Era o ingrediente secreto, o alicerce sobre o qual todos os 
outros pilares da eficiência eram construídos.

Essa descoberta mudou a forma como a indústria de tecnologia entende a performance. Não se tratava de 
contratar apenas "jogadores de primeira linha" (A-players), mas de criar um ambiente onde esses jogadores 
pudessem ser vulneráveis, correr riscos e admitir erros sem medo de retaliação ou humilhação. A segurança 
psicológica não é sobre ser legal ou evitar críticas; pelo contrário, é sobre criar um clima de confiança tão 
robusto que permite a franqueza radical, o debate de ideias e a colaboração genuína. Isso nos leva a uma 
questão fundamental: como algo tão intangível pode ser o motor da inovação e da produtividade?



Segurança Psicológica: A Permissão para 
Ser Humano no Trabalho
O que é, afinal, essa tal de segurança psicológica? Imagine um trapezista em um circo. Ele só tenta um salto 
mortal triplo, um movimento arriscado e inovador, porque sabe que existe uma rede de segurança abaixo. A 
rede não o ajuda a dar o salto, mas lhe dá a confiança para tentar. Se ele errar, a queda não será catastrófica. 
Ele poderá se levantar, aprender com o erro e tentar novamente. A segurança psicológica é a rede de 
segurança de um time.

"Uma crença compartilhada pelos membros de uma equipe de que o ambiente é seguro para a tomada de 
riscos interpessoais."

— Dra. Amy Edmondson, Harvard



O Que Significa na Prática
A Dra. Amy Edmondson, de Harvard, que cunhou o termo, a define como "uma crença compartilhada pelos 
membros de uma equipe de que o ambiente é seguro para a tomada de riscos interpessoais". Em termos 
simples, significa que você pode levantar a mão e dizer "eu não entendi", "eu cometi um erro", "eu discordo 
dessa abordagem" ou "tenho uma ideia maluca" sem medo de ser visto como incompetente, ignorante ou 
disruptivo. É a certeza de que sua vulnerabilidade não será usada contra você.

Admitir Erros
Você pode dizer "eu cometi um erro" sem medo de 
retaliação ou humilhação.

Fazer Perguntas
Você pode perguntar "eu não entendi" sem ser visto 
como incompetente.

Propor Ideias
Você pode compartilhar "uma ideia maluca" sem 
medo de julgamento.

Discordar
Você pode dizer "eu discordo" sem ser visto como 
disruptivo ou negativo.

Essa segurança é o oxigênio da agilidade. O ciclo ágil de inspecionar e adaptar depende fundamentalmente 
da capacidade do time de falar abertamente sobre o que não está funcionando. Sem segurança psicológica, 
as retrospectivas se tornam um teatro de formalidades, onde ninguém aponta os problemas reais. O medo de 
errar inibe a experimentação, que é a alma da inovação. As pessoas gastam mais energia gerenciando sua 
imagem e se protegendo do que resolvendo problemas complexos. Em um ambiente de trabalho híbrido ou 
remoto, onde as pistas não-verbais são escassas, construir essa confiança se torna ainda mais crítico e 
intencional.



Construindo a Rede de Segurança: Ações 
Práticas
Entender a importância da segurança psicológica é o primeiro passo, mas como podemos, na prática, tecer 
essa rede de segurança em nossa equipe? Não se trata de um workshop ou de uma única iniciativa, mas de 
um conjunto de comportamentos consistentes, especialmente por parte da liderança. É um processo contínuo 
de construção de confiança, tijolo por tijolo.

01

Vulnerabilidade do Líder
Quando um gerente, Tech Lead ou 
Scrum Master admite abertamente 
um erro, uma dúvida ou uma área 
onde não tem conhecimento, ele 
sinaliza para todo o time que é 
seguro fazer o mesmo.

02

Enquadrar como 
Aprendizado
Enquadrar o trabalho como um 
problema de aprendizado, e não 
de execução, incentiva a 
curiosidade e a experimentação.

03

Escuta Ativa
Praticar a escuta ativa e mostrar 
que você ouviu e entendeu a 
perspectiva do outro, mesmo que 
discorde, também é fundamental.

💬 Exemplo Prático

Pense no líder da equipe InovaTech começando uma reunião com: "Pessoal, eu aprovei a arquitetura 
da última feature e agora percebo que subestimei a complexidade. Foi um erro meu. Como podemos 
corrigir isso juntos?". Essa simples atitude transforma a dinâmica de poder e convida à colaboração 
genuína.

Uma das maneiras mais poderosas de começar é com a vulnerabilidade do líder. Quando um gerente, Tech 
Lead ou Scrum Master admite abertamente um erro, uma dúvida ou uma área onde não tem conhecimento, 
ele sinaliza para todo o time que é seguro fazer o mesmo. Pense no líder da equipe InovaTech começando 
uma reunião com: "Pessoal, eu aprovei a arquitetura da última feature e agora percebo que subestimei a 
complexidade. Foi um erro meu. Como podemos corrigir isso juntos?". Essa simples atitude transforma a 
dinâmica de poder e convida à colaboração genuína.

Outras práticas são igualmente importantes. Enquadrar o trabalho como um problema de aprendizado, e não 
de execução, incentiva a curiosidade e a experimentação. Em vez de dizer "precisamos executar este plano 
sem falhas", diga "não sabemos se essa é a melhor solução, então precisamos construir um protótipo para 
aprender o mais rápido possível". Praticar a escuta ativa e mostrar que você ouviu e entendeu a perspectiva 
do outro, mesmo que discorde, também é fundamental. Cada uma dessas ações é um fio adicionado à rede, 
tornando-a mais forte e resiliente, permitindo que o time ouse voar mais alto.



A Conversa Difícil: Feedback que 
Impulsiona, Não Fere
Com a rede de segurança psicológica no lugar, o 
time ganha superpoderes. Um dos mais importantes 
é a capacidade de dar e receber feedback de forma 
eficaz. No entanto, para a maioria das pessoas, a 
palavra "feedback" ainda causa um arrepio. 
Lembramos de avaliações de desempenho 
constrangedoras ou de críticas vagas que mais 
pareceram um ataque pessoal. É hora de 
ressignificar o feedback, de vê-lo não como um 
julgamento, mas como um presente: dados valiosos 
que nos ajudam a enxergar nossos pontos cegos e a 
acelerar nosso crescimento.

Pense em um piloto de Fórmula 1. Após cada 
corrida, ele se senta com seus engenheiros e 
analisa terabytes de dados: telemetria do carro, 
tempos de volta, vídeos onboard. Ele não vê esses 
dados como uma crítica ao seu talento, mas como 
informações cruciais para ser mais rápido na 
próxima corrida. O feedback em um time ágil 
deveria funcionar da mesma forma. É a telemetria 
do nosso desempenho colaborativo. Sem ele, 
estamos fadados a repetir os mesmos erros, presos 
em um loop de ineficiência.

O segredo para um feedback construtivo é ser específico, focado no comportamento (e não na pessoa) e 
entregue com a intenção genuína de ajudar. Ambientes com alta segurança psicológica permitem que essas 
conversas aconteçam de forma contínua e informal, e não apenas em rituais agendados. Um desenvolvedor 
pode se sentir à vontade para dizer a outro: "Percebi que nos seus últimos commits você não incluiu os 
testes. Isso me preocupa porque pode impactar a qualidade. Está tudo bem?". Essa abordagem direta, mas 
empática, é infinitamente mais eficaz do que guardar a frustração ou escalar o problema para um gerente.



Ferramentas para o Diálogo: Navegando 
por Conflitos
Saber que o feedback é importante é uma coisa; saber como estruturar a conversa é outra. Conflitos e 
feedbacks mal entregues podem danificar a confiança que tanto custamos a construir. Felizmente, existem 
modelos simples que agem como um GPS para essas conversas difíceis, garantindo que cheguemos ao nosso 
destino — a resolução e o aprendizado — sem nos perdermos em acusações e reatividade.

Situação
Descreva o contexto. Onde e 
quando o comportamento 
ocorreu? Seja específico.

Comportamento
Descreva o comportamento 
observável e específico, como 
uma câmera gravaria. Evite 
adjetivos e interpretações.

Impacto
Descreva o impacto que aquele 
comportamento teve em você, 
na equipe ou no projeto. Use 
frases com "eu".

O Modelo SBI: Situação-Comportamento-Impacto

Um dos modelos mais eficazes e fáceis de aplicar é o SBI: Situação-Comportamento-Impacto. Ele nos força 
a sair do campo do julgamento ("Você foi desleixado") e a entrar no campo da observação objetiva. A 
estrutura é simples:

Situação: Descreva o contexto. Onde e quando o comportamento ocorreu? Seja específico. Ex: "Na 
reunião de planejamento da sprint de hoje de manhã..."

1.

Comportamento: Descreva o comportamento observável e específico, como uma câmera gravaria. Evite 
adjetivos e interpretações. Ex: "... eu notei que você interrompeu a Ana três vezes enquanto ela 
apresentava sua proposta."

2.

Impacto: Descreva o impacto que aquele comportamento teve em você, na equipe ou no projeto. Use 
frases com "eu". Ex: "... e o impacto em mim foi que eu senti que a ideia dela não foi totalmente ouvida, e 
temo que possamos ter perdido uma visão valiosa."

3.

✨ Benefício do SBI

Ao usar o SBI, você oferece dados, não opiniões. Você convida a outra pessoa para um diálogo, em 
vez de colocá-la na defensiva. É uma ferramenta que desarma o conflito antes mesmo que ele 
comece.

Ao usar o SBI, você oferece dados, não opiniões. Você convida a outra pessoa para um diálogo, em vez de 
colocá-la na defensiva. É uma ferramenta que desarma o conflito antes mesmo que ele comece. Praticar esse 
tipo de comunicação estruturada ajuda a fortalecer a segurança psicológica, pois o time aprende que é 
possível abordar até os temas mais espinhosos de uma maneira que foca no problema, e não na pessoa. É a 
habilidade que transforma uma equipe boa em uma equipe verdadeiramente excepcional e resiliente.



O Ecossistema da Alta Performance: 
Conectando os Pontos
Até agora, exploramos as peças do quebra-cabeça de um time ágil de alta performance: as fases naturais de 
desenvolvimento de Tuckman, o alicerce da segurança psicológica e as ferramentas de comunicação como o 
feedback SBI. Agora, é hora de juntar tudo e ver como essas peças interagem para criar um ecossistema 
autossustentável de crescimento e entrega de valor.

Pense em um ecossistema de uma floresta. Não é apenas uma coleção de árvores. É um sistema 
interconectado onde o solo (a segurança psicológica) nutre as árvores, permitindo que cresçam fortes. As 
árvores passam por estações (as fases de Tuckman), perdendo folhas no outono (Storming) para poderem 
florescer na primavera (Performing). A comunicação entre as plantas através das redes de fungos no solo (o 
feedback e a resolução de conflitos) permite que elas troquem nutrientes e se alertem sobre perigos. 
Nenhuma parte funciona isoladamente.

Um time que entende o modelo de Tuckman não entra em pânico durante a fase de Storming; ele a vê como 
uma oportunidade de crescimento. Se a segurança psicológica estiver presente, essa fase será navegada de 
forma construtiva, usando ferramentas como o SBI para resolver conflitos e fortalecer os laços. Isso acelera a 
transição para Norming e Performing. A segurança psicológica, por sua vez, é reforçada cada vez que um 
feedback é bem-sucedido e um conflito é resolvido de forma respeitosa. É um ciclo virtuoso, onde cada 
elemento fortalece o outro, criando uma equipe resiliente, adaptável e genuinamente ágil.

Fases de Tuckman
Entender a jornada natural do 

time

Segurança Psicológica
Criar ambiente de confiança e 
vulnerabilidade

Comunicação Efetiva
Feedback estruturado e 
resolução de conflitos



Consolidação: Da Teoria à Prática
Chegamos ao final da nossa jornada pela arquitetura invisível dos times ágeis. Vimos que construir software 
de excelência é, fundamentalmente, um esporte de equipe. A performance não emerge apenas do talento 
individual, mas da qualidade das interações, da confiança para assumir riscos e da habilidade de transformar 
atritos em crescimento. O mapa de Tuckman nos deu as coordenadas, o conceito de segurança psicológica 
nos deu o solo fértil, e as técnicas de feedback nos deram as ferramentas de jardinagem. Agora, o desafio é 
aplicar esse conhecimento no seu dia a dia.

Observe seu Time
Na sua próxima reunião de equipe, observe: em 
qual fase de Tuckman você diria que seu time 
está?

Seja Vulnerável
Escolha uma pequena ação para aumentar a 
segurança psicológica: admita um pequeno erro 
ou peça ajuda em algo.

Pratique o SBI
Tente reformular um feedback que você precisa 
dar usando a estrutura Situação-
Comportamento-Impacto.

Escute Ativamente
Escute ativamente um colega, repetindo o que 
você entendeu da perspectiva dele antes de 
expor a sua.

Autoavaliação

Uma equipe recém-formada, onde os membros são muito educados e evitam debates, está provavelmente 
em qual estágio de Tuckman?
A) Storming
B) Performing
C) Forming
D) Norming

1.

De acordo com o Projeto Aristóteles do Google, qual é o fator mais importante para a eficácia de uma 
equipe?
A) A inteligência emocional dos membros.
B) A quantidade de talentos sênior na equipe.
C) A clareza das metas e papéis.
D) A segurança psicológica.

2.

Qual das seguintes frases é o melhor exemplo de um feedback estruturado pelo modelo SBI?
A) "Você precisa ser mais proativo nas reuniões."
B) "Na reunião diária de hoje (Situação), notei que você não compartilhou nenhuma atualização 
(Comportamento), e isso me fez pensar que você poderia estar com algum bloqueio (Impacto)."
C) "Seu trabalho tem sido muito bom ultimamente, parabéns."
D) "Eu não gostei do jeito que você falou com o cliente ontem."

3.

Por que a fase de "Storming" é considerada crucial para o desenvolvimento de uma equipe?
A) Porque é a fase mais produtiva em termos de entrega de código.
B) Porque é onde o time define seu nome e identidade visual.
C) Porque permite que as diferenças individuais venham à tona para que possam ser resolvidas, levando a 
uma maior coesão.
D) Porque é a única fase onde a intervenção de um gerente é estritamente necessária.

4.

📝 Questão Discursiva

Questão 5: Descreva, em 3 a 5 linhas, como a falta de segurança psicológica pode impactar 
negativamente a cerimônia de Retrospectiva da Sprint em um time ágil.

Gabarito:

1-C, 2-D, 3-B, 4-C. Questão 5 (Resposta esperada): A falta de segurança psicológica transforma a 
retrospectiva em um exercício superficial. Os membros teriam medo de apontar falhas reais, admitir erros ou 
discordar de colegas, por receio de serem culpabilizados ou vistos como negativos. Com isso, a equipe perde 
a oportunidade de inspecionar e adaptar, repetindo os mesmos problemas a cada sprint.



Conexão com a Próxima Aula
Agora que entendemos como construir o núcleo de alta 
performance — o time ágil —, estamos prontos para ampliar 
nossa visão. Na Aula 29 – O Futuro do Ágil: Business Agility, IA 
e Tendências, vamos explorar como esses princípios de 
colaboração e adaptação podem ser escalados para toda a 
organização, e como tecnologias emergentes, como a 
Inteligência Artificial, estão remodelando o futuro do 
desenvolvimento e da gestão de projetos.

Recursos Adicionais
Livro "A Organização Sem Medo" (Amy Edmondson): Para 
aprofundar no conceito de segurança psicológica com 
casos de estudo detalhados.

Vídeo "Building a psychologically safe workplace" (TEDx 
by Amy Edmondson): Uma introdução concisa e poderosa 
ao tema, direto da fonte.

  Próxima Parada

Prepare-se para explorar como a agilidade transcende times e transforma organizações inteiras, e 
como a IA está revolucionando a forma como trabalhamos!


