Revista Gestdao em Foco - Edi¢cao n2 17— Ano: 2025

PROPOSTA DE METODO FEEDBACK PARA UMA CONVERSA DE REORIENTACAO

Aline Cristina Tavares Teixeira

Resumo

Este artigo aborda o papel do feedback de reorientacdo nas organizacdes, destacando sua relevancia e
sua aplicabilidade no contexto cultural brasileiro, propondo o método FEEDBACK como ferramenta
pratica, clara e direcional para times de recursos humanos, lideres e gestores. O Presente estudo faz
parte de uma revisdo interina de literatura é fundamenta sim em ciclos da andragogia, destacando a
importancia da simplicidade da memorizacdo de conceitos no processo de aprendizagem adulta. O
método FEEDBACK ¢ resultante de oito estagios no conceito de reorientacao.
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Desenvolvimento do Texto

O feedback de reorientacdo, um dos que existem segundo Welch!, é uma das praticas mais
reconhecidas dentro das organizagdes contemporaneas, porém também uma das mais negligenciadas, ja
que se trata de um processo comunicacional bidirecional, no qual emissor oferece ao receptor
informacdes sobre seu desempenho atitudes ou resultado, com o propésito de promover aprendizado e
melhoria continua?. Ele é negligenciado por requerer esforco e preparo dos lideres a fim de que estes
ndo gerem impactos negativos em conversas ndo producentes. Quando aplicado com intencionalidade
empatia, o feedback se torna um instrumento poderoso de desenvolvimento individual e coletivo,
fortalecendo vinculos de confianca e contribuindo diretamente para o alcance dos objetivos

organizacionais.®

O exercicio de dar e receber feedback esta associada a cultura organizacional, refletindo o que se
entende por valores comportamentais que guiam a empresa onde estd inserida.* No Brasil, segundo
Costa,® um pais onde o calor humano e a afetividade sdo tracos marcantes das interagdes sociais, a
valorizacdo do dialogo convida o feedback a ser um ambiente propicio a conversas abertas, desde que

mediado por respeito e escuta ativa.
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O objetivo deste artigo é sugerir um método trazer simples, memoravel e aplicavel de feedback ,
a partir de uma revisdo interina, com o intuito de orientar profissionais de recursos humanos, lideres e

gestores a conducgdo da conversa de feedback de reorientacao.

Como resultado, proponho um método FEEDBACK, onde cada letra do acrénimo representa
uma etapa do processo (Figura 1):

k_

Elogie

D ' Dados e fatos que comprovem
' odesalinhamento

—

Alinhe o novo combinado

' " Kit de encerramento:
K ' gratidao e prazo para a
nova entrega

Figura 1: Proposta FEEDBACK de método para estruturar um feedback nas organizacoes.
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Minha discusséo se inicia com a importancia do resultado ser um acrénimo, ja que estratégias
ditas como ‘mnemonicas’ e ‘chunking’ favorecem a retencdo do conhecimento declarativo e posterior
aplicaco prética de adultos’. Ana perspectiva do acréstico, o proprio resultado FEEDBACK ja elucida
o tema ao qual ele se referencia. Esse método traz clareza, facilidade de internalizacdo dos contetdos,
memorizacdo, aplicabilidade, e apoia a autonomia, utilizagéo e autodirecdo para a solucdo de problemas,
todos itens fundamentais para a andragogia proposta por Knowles.® Esse método favorece a consisténcia
das informac0es trazidas durante a comunicagéo, a levando para um tom mais humano, bidirecional e

eficaz entre lideres e seus liderados® deixando a unilateralidade de métodos ja conhecidos.
Para nos aprofundarmos em cada etapa, destaco cada uma delas a seguir.

A primeira correspondente ao F de FEEDBACK sugere gque o lider “fale de forma acolhedora”.
Isso porque o acolhimento é responsavel por dar o tom da conversa, de maneira respeitosa ao
colaborador, criando uma conexdo genuina antes de ir ao ponto inicial. A neurociéncia aponta que
relacBes com presenca e acolhimento modulam positivamente o sistema nervoso, reduzindo o cortisol
(hormdnio do estresse), favorecendo 0 engajamento e a escuta, em detrimento da resposta de ‘briga ou
fuga’ nos casos de distanciamento e observacdo de resposta a um possivel ataque (forma que muitos
colaboradores recebem um feedback mal estruturado).*

Na segunda etapa que compde o método, a de “elogie’ engloba o fato de que reconhecimento de
forma positiva para moldar o comportamento desejado porque pessoas tendem a repetir comportamentos
que sdo reconhecidos e uma cultura de refor¢o positivo é essencial para resultados sustentaveis nas

organizagdes.!

Dando sequéncia ao método, a conversa de feedback contina com “escute 0 que combinaram”,
que, para Stone e Heen, para que o feedback seja realmente produtivo o lider deve primeiro ouvir
atentamente a perspectiva do colaborador incluindo o que foi previamente Combinado em relacdo as
responsabilidades e as metas. Tal acdo permite compreender o contexto o resultado antes de oferecer
qualquer correcdo evitando mal-entendidos e promovendo um ambiente de confianca. Ao reconhecer e
considerar a voz do colaborador o lider fortalece o engajamento melhor aceitacdo do feedback e

aumenta a efetividade de aces de desenvolvimento. 3

Ja na parte de “dados e fatos que comprovem o desalinhamento” a literatura ressalta que um
feedback de reorientacdo de verdade fala sobre comportamentos observaveis, com clareza e intencdo de
desenvolvimento, por isso e exige preparo, de forma que se traga objetividade e exemplos, ndo

interpretacdes.’> O estudo de Buchheit!® investigou o como feedback tem acio sobre resultados e
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incentivos financeiros e perceberam que quando o feedback é detalhado e orientado a resultados se torna

determinante na melhoria continua e na eficiéncia das tarefas que sdo cognitivamente desafiadoras.

Logo apds, o método propbe que o feedback siga com a escuta ativa representada pelo termo
“bora ouvir sem interrupgdes”. A escuta ativa garante que quem recebe o feedback se expresse. Para
Carl Rogers, * psicologo humanista, as relagbes baseadas em empatia, autenticidade, respeito
incondicional e aceitacdo positiva incondicional sdo a base para qualquer comunicacéo efetiva, e afirma
que “quando a pessoa se sente verdadeiramente ouvida, ela tende a explorar, compreender ¢ a crescer.”
Afinal, tudo o que se quer em um feedback de reorientacdo! Além dessa importancia do rapport, a etapa
de escutar remete a conduzir questionamentos no momento certo, sem interrupgoes, para explorar mais
como a pessoa pode solucionar o problema ou a conclusdo de uma tarefa, sendo essa uma premissa da
gestdo participativa proposta por Henry Mintzberg:'® A gestdo participativa mencionada pressupdem
envolvimento ativo do colaborador e escuta ativa do gestor para que quem recebe o feedback busque
solucBes e foque na tomada de decisbes que estd por vir, valorizando a contribuicdo e a sua
corresponsabilidade nas entregas, ja que, da mesma forma que a escuta ativa possibilita a trazida da
ideia por parte do colaborador, ela possibilidade que o gestor compreenda se essa ideia trazida faz
sentido ou ndao para 0 momento e para o atingimento dos resultados organizacionais, que ele mantenha a
postura participativa ou adote de uma postura mais diretiva oferecendo a orientacdo com clareza de

expectativas.

Posteriormente, “alinhe o novo combinado” parte do principio de que a comunicagdo precisa
ser eficaz para que o ajuste aconteca. Se o acabou de ser conversado for compreendido de forma
diferente entre as partes, a conversa de feedback néo seré eficaz. Para Brenné Brown com sua premissa
de que ‘clareza é gentileza e falta de clareza ¢ falta de gentileza’l’, ela reforca que a comunicacéo
transparente e objetiva evita ruidos e desentendimentos. Esse € um momento de repetir o ponto principal
e deixar clara cada expectativa do ajuste que precisa ser feito (desalinhamento explicitado anteriormente
entre as etapas do que foi combinado e o que aconteceu). Ao repetir, 0 gestor traz um elemento essencial

para a consolidacdo do entendimento do conhecimento e para transformar intencdo em ac&o.*®

Por conseguinte, a etapa “confira o entendimento”, que antecipa o fim do método FEEDBACK,
refere-se a validacdo da compreensdo, afinal a comunicacao so é eficaz se o que um fala é dado como
plena ciéncia pelo outro. Assim, a comunicacao efetiva ndo se encerra no ato do gestor falar, mas se
concretiza quando o interlocutor (no caso, o colaborador) compreende o que foi dito e consegue

verbaliza-lo (ndo sO repetir, mas sim trazer a tradugdo do discurso recebido e mentalizado) ja que o
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entendimento é o ponto culminante na troca comunicacional, pois apenas quando a mensagem é
internalizada e interpretada de forma coerente pelo ouvinte é que se pode afirmar que houve verdadeira
comunicagdo. Quando o interlocutor compartilna o seu entendimento é possivel que o gestor ainda

corrija alguma falta de clareza, e realinhe a intengdo e entendimento.*®,2°

Finalmente o ‘kit de encerramento’ do FEEDBACK é a monitorizagdo da entrega e a execucao
do que foi combinado: a comunicacéo eficaz requer apenas nao ha clareza na primeira mensagem, mas
também no reforco continuo, ou seja, por meio de check ins ou revisdes para assegurar que o combinado
seja lembrado e executado. Afinal, quando a mensagem se perde, 0 comportamento anterior tende a se
repetir, resultando no mesmo problema e em um (nico desfecho: o acordo inicial ndo serd cumprido

novamente, 1>16.18

Concluséao

Ao propor 0 método FEEDBACK, O Presente artigo sugere um caminho pratico para fortalecer a
cultura do dialogo nas organizaces, trazendo seus porqués de forma a apoiar e simplificar a rotina de
muitos gestores de forma certeira. A clareza do acronimo, aliada a énfase na empatia, escuta ativa, mas,
sem deixar o direcionamento de lado, contribui para a constru¢cdo de ambientes de confianca

aprendizado e alto desempenho apds um realinhamento e correcéo.
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