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Crie uma cultura de feedback na sua organização
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Fátima - Desenvolvedora de Software













Resultados da sessão de feedback da Fátima

✓ A Fátima recebeu reconhecimento e valorização 
de seus colegas.

✓ Sugestões de melhoria foram vistas como 
oportunidades reais de crescimento.

✓ Ambiente seguro favoreceu reflexão e 
aprendizado mútuo.

✓ Feedbacks dados a Fátima também ajudaram 
outros participantes.

✓ A Fátima saiu motivada e com clareza sobre onde 
focar para evoluir como Desenvolvedora de 
Software.



O Trabalho do Conhecimento
é coletivo e complexo.

Não é possível dividir o trabalho do conhecimento em partes ou funções sem 
que exista uma perda significativa de comunicação, eficiência e eficácia.

Por isso, é mais adequado dar feedback sobre a atuação de uma 
pessoa e avaliar o desempenho de uma equipe ou área.



Avaliação de desempenho Feedback

Ênfase no diálogo e na melhoria contínuaÊnfase na medição e no julgamento 

Foco no passado e em resultados já 

obtidos 

Foco no presente e no futuro, com 

oportunidades de melhoria

Baseada em notas, rankings e 

critérios fixos 

Baseado em percepções, fatos e exemplos 

concretos

Geralmente individual e hierárquica Coletivo, horizontal e colaborativo

Estimula aprendizado e desenvolvimentoPode gerar medo e ansiedade 

Contínuo e adaptado à necessidadePeriodicidade fixa (anual/semestral) 



Passo a passo de uma sessão de feedback
1. Pedido voluntário de feedback

2. Escolha da versão do Feedback Canvas

3. Escolha do Facilitador

4. Convite das pessoas Participantes

5. Agendamento da sessão de feedback

6. Alinhamento da percepção x realidade

7. Pontos Positivos

8. Pontos Negativos

9. Ações de Melhoria

10. Encerramento da sessão









Criando uma cultura de feedback
1. Dê o exemplo: peça feedback primeiro

ー Líderes e referências da organização devem iniciar o 
movimento.

ー Demonstra vulnerabilidade, abertura e compromisso com 
o aprendizado.

ー Ajuda a experimentar a ferramenta e mostrar seu valor na 
prática.

2. Crie espaços e oportunidades para feedback

ー Defina horários fixos para sessões de Feedback Canvas 
(ex.: toda última quinta-feira do mês).

ー Reserve ambientes adequados (salas, quadros, plataformas 
digitais).

ー Integre o feedback em rituais existentes (ex.: 
retrospectivas ágeis).



Criando uma cultura de feedback
3. Feedback como troca, não como avaliação

ー Separar feedback de promoções, salários ou punições.

ー Criar um ambiente de confiança para que todos possam 
falar e ouvir.

ー Basear feedbacks em fatos concretos, não em 
julgamentos.

4. Adapte a ferramenta à cultura da equipe

ー Personalizar o Feedback Canvas conforme o contexto (por 
competência, papel, projeto, etc.).

ー Ajustar frequência, formato e linguagem de acordo com a 
maturidade do time.

ー Fazer retrospectivas sobre o próprio processo de 
feedback.



Criando uma cultura de feedback
5. Evite armadilhas comuns 

ー Não impor sessões: devem ser sempre solicitadas 
voluntariamente.

ー Não usar feedback como ferramenta de controle ou 
manipulação.

ー Não atrelar feedback a promoções ou salários

ー Não calcular “médias” de avaliações (o foco é qualitativo, 
não quantitativo).

ー Não transformar o Feedback Canvas em formalidade vazia 
ou “muleta” eterna.

ー Não excluir o profissional do processo ou esconder 
informações e resultados do feedback.

ー Não usar feedback para críticas destrutivas ou para 
resolver problemas estruturais graves sem tratar a causa 
antes.




