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INTRODUÇÃO

O feedback é a ferramenta que mais
desenvolve, e a que mais se faz mal
Dar feedback não é apontar erro nem distribuir elogio. É a forma mais direta de ajudar alguém a

acertar da próxima vez. Feito bem, desenvolve gente, ajusta rota e evita que pequenos desvios

virem problemas grandes. Feito mal, constrange, gera defensividade e ensina o time a temer a

conversa.

No Brasil, onde a cultura de feedback ainda está amadurecendo, muita gente confunde

sinceridade com dureza, ou gentileza com falar por cima do problema. O resultado são feedbacks

vagos, tardios ou dados na frente de todo mundo, que não mudam nada. Este guia mostra o outro

caminho: como dar e como receber feedback com clareza, método e respeito.

O que você leva daqui

O que separa feedback que desenvolve de feedback que só magoa.

O método SBI pra estruturar qualquer feedback sem soar acusatório.

O timing certo e as situações em que é melhor adiar.

Como receber feedback e transformar em plano de ação.

Um checklist pra usar antes da próxima conversa.
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SUMÁRIO

O que tem neste guia
• Capítulo 1 · Clareza e intenção: a base do feedback
• Capítulo 2 · O método SBI: como estruturar
• Capítulo 3 · Timing: quando falar e quando esperar
• Capítulo 4 · Situações delicadas: erro, conflito e resistência
• Capítulo 5 · Como receber feedback
• Capítulo 6 · Cultura de feedback contínuo
• Capítulo 7 · Checklist e erros comuns
• Capítulo 8 · Como a facilita ajuda
• Perguntas frequentes · Dúvidas rápidas
• Próximo passo · Comece a praticar

Leitura de cerca de 15 minutos. É prático: pule pro capítulo que resolve a sua conversa de hoje e

volte ao checklist do capítulo 7 antes de cada feedback importante.
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CAPÍTULO 1

Clareza e intenção: a base do feedback
Feedback efetivo se apoia em dois pilares. Clareza, pra que a mensagem não seja distorcida, e

intenção, pra que o objetivo seja desenvolvimento, não julgamento. Falta um dos dois e o

feedback falha, por mais bem-intencionado que seja.

Clareza: o vago não desenvolve ninguém

Quando o feedback é vago, a pessoa não sabe o que mudar, ou pior, acha que está tudo bem

quando não está. Compare: dizer "você precisa melhorar sua produtividade" não direciona nada.

Já "nos últimos três meses você entregou 20% menos tarefas no prazo, vamos analisar juntos os

motivos e definir um plano" deixa o problema explícito e abre espaço pra solução.

Erros que matam a clareza

Linguagem ambígua: "você poderia se esforçar mais" em vez de "vamos revisar juntos onde o

tempo está indo".

Generalizar: "a equipe não vai bem" em vez de "o projeto X não fechou no prazo e isso impactou o

time Y".

Assumir que o outro entendeu: explicar uma vez não garante que a mensagem foi absorvida.

Intenção: desenvolver ou julgar?

A intenção decide se o feedback constrói ou destrói. Antes de falar, faça duas perguntas: o que eu

quero que essa pessoa saiba? e como ela vai se sentir ao ouvir isso? Se a resposta honesta for

"vai só se sentir mal", revise a abordagem. Clareza sem intenção de ajudar é só crítica com

endereço.

Alinhe intenção e clareza em 4 passos

1. Defina o objetivo. O que você quer que mude depois da conversa?

2. Escolha o momento. Em particular, nunca na frente da equipe quando for correção.

3. Use exemplos concretos. "Na reunião de ontem você não trouxe solução", não "você não é

proativo".

4. Ofereça suporte. Termine com "como posso te ajudar nisso?". Feedback sem apoio é só

cobrança.
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CAPÍTULO 2

O método SBI: como estruturar
A forma mais simples e confiável de estruturar um feedback é o método SBI: Situação,

Comportamento, Impacto. Ele mantém a conversa em fatos, não em rótulos, e por isso reduz a

defensividade.

• Situação. Descreva o contexto específico: quando e onde. "Na reunião de ontem sobre o projeto

X..."
• Comportamento. Aponte o comportamento observável, sem julgamento. "...você chegou 10

minutos atrasado..."
• Impacto. Explique o efeito real. "...isso atrasou o início e revisamos pontos já discutidos."

Pra feedback corretivo, acrescente um S de Sugestão: feche com um ajuste ou um convite a

resolver juntos. "Vamos combinar de começar no horário na próxima?"

SBI na prática

Em vez de: "Você vive atrasado nas reuniões."

Diga: "Na reunião de ontem sobre o projeto X (situação), você chegou 10 minutos atrasado

(comportamento). Isso atrasou o início da pauta (impacto). Conseguimos alinhar pra começar no

horário na próxima? (sugestão)"

E o famoso sanduíche?

A técnica do sanduíche (elogio, crítica, elogio) é popular, mas tem um problema: com o tempo, a

pessoa aprende a esperar a crítica no meio e passa a ignorar os elogios das pontas. Se usar, que

os elogios sejam verdadeiros e específicos, não enfeite. Na maioria dos casos, o SBI direto e

respeitoso funciona melhor: vai ao ponto sem esconder a mensagem.

Uma regra vale pra qualquer técnica: fale de comportamento observável, nunca de atributo

pessoal. "O relatório saiu sem a análise de dados" desenvolve. "Você é desatento" só ofende. E

evite "sempre" e "nunca": soam como acusação e quase nunca são verdade.

Feedback não é monólogo

Depois de dar o feedback, ouça. Pergunte "como você enxerga essa situação?" ou "o que você

acha que dá pra fazer diferente?". Metade do valor do feedback está na conversa que vem depois

dele.
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CAPÍTULO 3

Timing: quando falar e quando esperar
O momento pesa tanto quanto o conteúdo. Um feedback certeiro dado na hora errada vira mais

uma crítica; dado tarde demais, perde o efeito porque ninguém lembra do contexto.

A regra das 24 horas

Pra feedback corretivo, o ideal é falar dentro de 24 horas do que você observou, enquanto a

situação está fresca pros dois lados. Mas com uma ressalva: o momento precisa ser propício.

Evite dar feedback em meio a prazo apertado, reunião tensa ou estresse coletivo.

Feedback positivo: pode ser na hora

Elogio bom é imediato e específico. "Bom trabalho" solto não gera nada. "Percebi que você

antecipou o relatório de vendas, isso ajudou o time a se preparar melhor pra reunião com a

diretoria" reconhece o comportamento certo e reforça que ele se repita.

Sinais de que é melhor adiar

A pessoa está visivelmente estressada ou sobrecarregada.

O ambiente está caótico ou cheio de distração.

O assunto não é prioridade naquele momento.

Regra de ouro: correção é sempre em particular. Feedback corretivo em público gera vergonha e

defensividade, e pode até configurar exposição indevida.
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CAPÍTULO 4

Situações delicadas: erro, conflito e resistência

Erro grave

Erros sérios (uma falha de segurança, um prazo fiscal perdido) pedem feedback imediato e firme,

mas ainda construtivo, com foco em não repetir. Troque a acusação pela solução: "o relatório

fiscal não saiu no prazo, o que pode gerar multa. Vamos revisar juntos os prazos e

responsabilidades pra isso não acontecer de novo?"

Conflito entre pessoas

Quando o feedback envolve um atrito entre colegas, aja como mediador e fale por fatos, não por

versões. "Percebi que houve uma discussão na reunião do projeto Y e isso travou a pauta. Vamos

conversar pra entender o que aconteceu e achar uma saída juntos?"

Resistência

Se a pessoa reage na defensiva, mantenha a calma e reforce a intenção: "entendo que seja difícil

de ouvir, meu objetivo é te dar condições de se desenvolver". Se a resistência for grande, adie e

retome depois. Às vezes a mensagem só é absorvida com um tempo.

Nunca cruze esta linha

Feedback corretivo em público, ou expondo dados sensíveis de alguém, além de ineficaz, pode

configurar constrangimento e assédio moral. A LGPD reforça: informação de desempenho é

individual e se trata em particular. Feedback existe pra desenvolver, jamais pra humilhar.



facilita.etc  ·  Guia  ·  Feedback que muda comportamento 7

CAPÍTULO 5

Como receber feedback
Saber receber vale tanto quanto saber dar. Quem escuta bem cresce mais rápido e é visto como

profissional maduro. A chave é a escuta ativa: separar o conteúdo da emoção e focar no que é

útil.

As 3 etapas da escuta ativa
• Receber sem julgar. Ouça sem reagir na hora nem se justificar. Anote os pontos-chave.
• Clarificar. Pergunte pra entender: "você poderia me dar um exemplo de quando isso

aconteceu?"
• Agradecer e refletir. Reconheça quem teve a coragem de falar e reserve um tempo antes de

agir.

O erro mais comum é responder na hora com "mas eu fiz isso porque...". Isso desvia o foco e

ensina o outro a não te dar feedback de novo. Uma frase simples resolve: "entendi, vou refletir

sobre isso".

Transforme feedback em plano de ação

Feedback sem ação é tempo perdido. Depois de ouvir e refletir, defina um plano específico,

mensurável e realista.

Específico: "vou mandar e-mails mais curtos, com bullet points."

Mensurável: "vou pedir retorno ao time depois de um mês."

Realista: foque em 1 ou 2 pontos por vez, não tente mudar tudo de uma vez.

Compartilhe o plano com quem te deu o feedback. Mostra comprometimento e abre espaço pra

ajuste.
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CAPÍTULO 6

Cultura de feedback contínuo
Feedback não deveria ser um evento anual assustador. Quando vira hábito, em pequenas doses

frequentes, ele reforça o que é bom e corrige desvios antes que virem problema. Surpresa na

avaliação de fim de ano quase sempre é sinal de feedback que não aconteceu durante o ano.

• Regra dos 5 minutos. Observou algo que merece destaque, bom ou a ajustar? Dedique 5

minutos pra falar no momento ou marque um bate-papo rápido.
• Equilibre. Dê feedback positivo com a mesma frequência que o corretivo. Time que só ouve

crítica para de escutar.
• Adapte ao perfil. Tem quem prefira conversa presencial, tem quem absorva melhor por escrito.

Pergunte: "como você prefere receber feedback?"
• Seja exemplo. Peça feedback sobre você primeiro. Cultura de feedback começa por quem lidera

se expor.

O princípio que resume tudo

Feedback não é sobre controlar pessoas, é sobre apoiar o desenvolvimento delas. O objetivo é um

ambiente onde todo mundo se sinta seguro pra aprender e crescer.
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CAPÍTULO 7

Checklist e erros comuns
Antes da sua próxima conversa de feedback, passe por esta lista.

Um bom feedback tem

[ ]  Um objetivo claro: você sabe o que quer que mude.

[ ]  Fato específico, não rótulo: comportamento observável, não "você é...".

[ ]  O impacto explicado: o que aquilo causou.

[ ]  Momento e lugar certos: em particular quando for correção.

[ ]  Espaço pra resposta: você ouviu a outra pessoa.

[ ]  Um próximo passo combinado, não só o apontamento.

[ ]  Equilíbrio: você também reconhece o que vai bem.

E fuja destes erros clássicos:

• Vago: "melhore isso" sem dizer o quê nem como.
• Pessoal: mirar o caráter da pessoa em vez do comportamento.
• Público: corrigir na frente dos outros.
• Só crítica: apontar o problema sem oferecer caminho.
• Guardado: juntar tudo pra soltar na avaliação anual.
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CAPÍTULO 8

Como a facilita ajuda
Feedback vira cultura quando tem método e ritmo. É isso que o facilita.rh coloca na sua operação,

sem depender de consultoria nem de planilha solta.

• Avaliação científica e 360. Feedback estruturado de várias fontes, com critério, não com

achismo.
• PDI conectado. O que aparece no feedback vira plano de desenvolvimento individual

acompanhado, não uma anotação perdida.
• Pulso de clima. Você mede como o time está e age sobre o sinal precoce, em vez de descobrir

tarde.
• Biblioteca de treinamentos. Feedback efetivo é um dos 174 cursos da plataforma, do

comportamental ao C-level, pra formar líderes que dão feedback de verdade.

Em vez de tratar avaliação, desenvolvimento e clima em lugares que não conversam, você roda

tudo num ecossistema só, onde o feedback de hoje abastece o plano de amanhã.
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PERGUNTAS FREQUENTES

Dúvidas rápidas sobre feedback

Feedback tem que ser sempre presencial?

Correção, de preferência sim, presencial ou por vídeo e sempre em particular, porque tom e

reação importam. Elogio e ajustes pequenos podem ser por mensagem, desde que específicos e

autênticos.

E se a pessoa reagir mal, na defensiva ou emocionada?

Acolha, pause se precisar e reforce a intenção: "meu objetivo é te ajudar a se desenvolver". Não é

uma conversa pra vencer. Se travar, adie e retome depois, com a cabeça mais fria dos dois lados.

Preciso elogiar antes de criticar?

Não obrigatoriamente. O sanduíche pode diluir a mensagem. O SBI direto e respeitoso costuma

funcionar melhor: vai ao ponto sem esconder o que precisa mudar.

Com que frequência devo dar feedback?

Contínuo, em pequenas doses. A avaliação formal deve só consolidar o que já foi dito no dia a dia.

Se algo aparece como surpresa na avaliação anual, é sinal de feedback que faltou durante o ano.
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PRÓXIMO PASSO

Comece a praticar
Não espere a próxima avaliação. Escolha uma conversa que você vem adiando e estruture ela no

SBI: situação, comportamento, impacto, sugestão. É a forma mais rápida de sentir a diferença.

Dê o próximo passo

1. Comece a gerir pessoas com método. Conheça o facilita.rh e comece grátis:

rh.facilita.etc.br/comece-gratis

2. Aprofunde no curso. Feedback efetivo é um dos 174 cursos da biblioteca de treinamentos

dentro da plataforma.

Feedback é uma habilidade, e habilidade se treina. Comece pequeno, em situações de baixo

risco, e vá subindo. Cada conversa bem feita constrói um time que confia mais e cresce mais

rápido.

facilita.etc · gestão de pessoas com método
Material educativo gratuito. As boas práticas aqui não substituem orientação específica pro seu caso.

https://rh.facilita.etc.br/comece-gratis

