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Feedback é um termo da lingua inglesa sem um significado preciso em portugués,
usualmente traduzido como “realimentacdo”. Inicialmente empregado no campo da
mecanica, com o significado de: “O controle de um sistema por meio da reinsercao no
sistema dos resultados de sua performance”

O termo feedback tem sido adotado em outros campos de dominio com significados
especificos:

1. Conceito social: “A arte de comunicar apreciacoes criticas de comportamentos e
atitudes, propiciando estimulos a mudancas e aperfeicoamentos”.

2. Conceito educacional: ”Informacoes que sao providas a estudantes sobre sua
performance com a intencao de orienta-los na aquisicao de habilidades e
atitudes desejadas” (Hilliard Jason, 2001);

3. Conceito médico-educacional: ‘Uma apreciacao objetiva, informada e nao
avaliativa da performance de um profissional, com o propdsito de aperfeicoar

suas habilidades clinicas” (Jack Ende, 1983).

No campo meédico-educacional o feedback tem sido usado com as fun¢ées de
corrigir erros e deficiéncias, evitando que falhas nao percebidas se consolidem como maus
habitos e, também, para reforcar comportamentos positivos, evitando que a nao valorizagao
favoreca a descontinuidade de comportamentos desejaveis.

Todo feedback é, em algum grau, subjetivo. Depende das experiéncias e
percepcgodes filtradas de quem o esta provendo — o que escolhe para olhar, 0 que vé e o
como interpreta.

No intuito de maximizar os efeitos construtivos de um feedback e orientar o trabalho dos
profissionais que se propdéem a fazer uso dessa metodologia, os autores tem formulado

algumas recomendages importantes:

1. OS SETE MANDAMENTOS DO FEEDBACK - O Feedback deve ser:
a. Descritivo, ndo-avaliativo e sem conotagéo de julgamento;
b. Especifico;
c. Focado no comportamento e ndo na personalidade do profissional;
d. Oferecido em beneficio do profissional;
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e.

f.

g.

Constituido de sugestdes e formulagao de alternativas e ndo de prescri¢oes;
Limitado a quantidade de informagdes que o profissional pode assimilar;
Restrito ao que pode ser modificado.

2. REGRAS DE PENDLETON (1984):

a
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O profissional em foco diz o que foi bem feito e como;

O restante do grupo ou o facilitador comenta sobre o que foi bem feito e como;

O profissional entdo diz 0 que poderia ser feito de forma diferente e como;

O restante do grupo ou o facilitador entdo diz o que poderia ser feito de forma

diferente e como.

ESTRUTURA:

O profissional define sua agenda e faz uma apreciagao de sua performance;

O profissional sugere alternativas para sua prépria performance;

O grupo/facilitador faz suas sugestdes sobre alternativas;

O facilitador introduz elementos cognitivos, sumariza o exercicio, e enfatiza as

licbes aprendidas;

REGRAS UTEIS:

a.

Avalie o grau de conforto do profissional em foco; se necessério, concentre-se
inicialmente nos aspectos positivos;

Leve o grupo a considerar o material em questdo como oportunidade de
aprendizagem para todos;

Assegure que haja uma atmosfera de confianca e suporte mutuo;

Conduza o grupo a assumir a situacao como se fosse dele, atenuando a nogao
de que ha alguém sendo avaliado.

Foque em umas poucas mensagens importantes. Envolver multiplos aspectos
sobrecarrega o profissional com informacdes e perde a eficacia;

Assuma atitude amavel e de suporte, em beneficio do profissional;

Evite embaracar o profissional.

Expresse toda possivel interpretacdo em um tom tentativo, como hipéteses, nao

[T LT

como conclusdes (“Parece-me...”, “Eu penso...”, “Eu acho...”).



5. CHECKLIST PARA AVALIAGAO DE FEEDBACK
() Inicia o feedback solicitando ao profissional uma reflexdo sobre sua prépria
performance;
Relaciona o feedback com os objetivos de aprendizagem do profissional;
Faz, a principio, observacgées positivas;
Associa o feedback com observacgdes reais da performance do profissional;
Prové exemplos descritivos concretos;

Comunica ao profissional que o feedback é subjetivo, quando for o caso;

()
()
()
()
()
() Checam quaisquer hipoteses feitas sobre a performance do profissional;
() Evita fazer julgamentos generalizantes;

() Evita sobrecarregar o profissional com um feedback excessivo;

() Oferece suporte ao prover o feedback;

() Checa a compreensao do profissional e o estimula a manifestar a sua reagao ao

feedback;
() Ajuda o profissional a transformar um feedback negativo em um desafio

construtivo.

As afirmagées sobre FEEDBACK, a seguir, foram extraidas de Grol® e organizadas
para melhor atender aos objetivos deste GUIA 2008. Feedback é talvez o coracdo de
todo o exercicio de revisdo entre pares. “O valor do feedback na modificagcdo de
comportamento ndo pode ser posto em duvida. O feedback € um processo bioldgico
fundamental... é a base de toda aprendizagem” (Mcintyre e Popper 1983).

A apresentacao de critica ou comentarios bem embasados sobre a performance de
um profissional, por um colega ou grupo de colegas, € um dos elementos essenciais da
melhoria da performance. Isto estda no coragdo do processo. Para a maioria dos
profissionais, comentarios e feedback por pessoas que eles respeitam ou que esta envolvido
no mesmo tipo de trabalho sdo as fontes mais importantes para reflexdo sobre e mudancga
de suas préprias rotinas.

Um bom feedback fornece um quadro acurado e interpretagdo da qualidade do
cuidado e é util e suportivo para os médicos na melhoraria do cuidado. Ele estimula
discussoes, reflexao critica e intencao para mudar. O feedback é o link entre observacao e
implementagao de mudancga do cuidado na APS.

Os estudos sobre os efeitos do feedback na performance tém revelado resultados
positivos (Nelson 1976; Frame et al.1984; Fleming & Lawrence 1983; Berwick 1986; Fowkes
et al 1986; Winkens et al. 1972). Varios estudos apontam para a importancia de “feedback
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individualizado”, isto é, feedback focalizado no comportamento individual do profissional.

Com base na literatura, nés podemos afirmar que o feedback é particularmente efetivo se

ele é:
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Pessoal, individualizado;

Continuo, por um periodo prolongado;

Dado por colegas respeitados;

Parte de um processo de revisao entre pares mais amplo.

Dar e receber feedback durante a revisao entre pares, entretanto, € também uma das

tarefas mais dificeis de serem executadas. Alguns pontos podem ser considerados para

conduzir essa parte do processo de revisdo entre pares de maneira agradavel, com menos

dificuldades:

1.

Quando o feedback esta preocupado com dados bem objetivos que sdo comparados
com critérios bem explicitos, a mensagem geralmente € mais direta, franca e
honesta. Entretanto, quando os critérios sdo mais subjetivos e os dados sdo menos
concretos ou de natureza mais qualitativa, é dificil ter certeza se o feedback é
verdade. Discussdes sobre acuracia e validade dos dados devem preceder
discussao sobre suas implicagées.

As criticas devem servir para o processo de aprendizagem dos membros do grupo.
Nao podem ser um meio para culpar, tranquilizar, ou punir pessoas nem para
revanche. Devem ajudar os criticados a obterem mais consciéncia dos pontos fortes
e fracos nas suas performances;

Feedback € melhor se relacionado com dados da performance, comparados com
linhas diretivas e critérios validados pelo grupo. Interpretacdes e avaliagcdes
subjetivas que ndo sao relacionadas com esses guidelines usualmente ndo servem
para ajudar os auditados tomarem consciéncia das lacunas em suas performances e
€ melhor que sejam evitadas. Assim, o feedback deve se restringir a julgamentos
detalhados baseados nos guidelines validados. Os auditados podem tirar suas
proprias conclusdes, se necessario, com a ajuda do grupo.

A critica deve ser explicita, compreensivel, e bem apresentada com evidéncia e
clarificagao suficientes. Os observadores devem ser bem precisos sobre como eles
chegaram ao julgamento. Isso previne avaliagdes gerais, favoraveis ou depreciativas.
O feedback deve ser positivo e estimulante. Os observados precisam ser
encorajados a refletir sobre sua prépria performance e adotar novos padrées de
comportamento, e precisam nao perder sua alto-confianga. Deste modo, é essencial
considerar também o que o auditado faz bem. Os aspectos positivos sdo muitas
vezes negligenciados porque as pessoas acham que eles falam por si préprios e



porque algumas pessoas acham dificil dar feedback positivo para outros ou mesmo
recebé-lo eles préprios. Entretanto, essa € uma parte essencial do CAPP.

Os membros do grupo de revisdo entre pares, entretanto, ndo devem tratar seus
colegas com “adulos”, e por meio disso negligenciar no sentido de prover avaliagées
essenciais ou enfraquecer a forga deles. A experiéncia tem mostrado que a revisao
entre pares pode ser frustrante se alguém é demasiadamente gentil ou trata os
observados com indulgéncia ou os poupa da critica.

Preferencialmente a critica nao deve ser focada sobre contactos especificos entre o
profissional e um paciente, mas sobre padrées gerais na performance, como
verificado em um grande numero de casos ou contactos. Caso contrario a gente
tende a enfraquecer o feedback por causa de circunstancias excepcionais de um
caso particular. Normalmente existem razdes validas para a performance em cada
encontro com um paciente. Entretanto, a revisdo entre pares se refere a
melhoramento de rotinas estabelecidas e padrdes de trabalho.

Durante a comunicagado do feedback, & util para o participante alvo que ele fale
primeiro identificando os pontos positivos e depois as deficiéncias em sua
performance. Depois o0 participante que esta recebendo o feedback ouve
cuidadosamente e anota o que ¢é dito, sem debate. Faz perguntas de
esclarecimentos, mas nao se defende e nao questiona se o feedback € verdade ou
justo. Posteriormente o feedback pode ser usado pelo participante que o recebeu
para selecionar objetivos para mudar a performance individual.

O fornecimento de feedback de uns aos outros forma o elo entre a identificacdo de
performance e a implementagdo de mudangas na pratica geral.



Hilliard Jason® faz as seguintes conclusdes sobre feedback - “Feedback construtivo,
oportuno no tempo, é essencial para aprender. Ainda assim, muitas vezes os aprendizes
nao recebem o feedback que eles precisam, e algum feedback que recebem é provido muito
tarde e de maneira prejudicial. NOés sugerimos algumas etapas para prover feedback
efetivamente. NOs enfatizamos a importancia de, primeiro, convidar o aprendiz a fazer suas
proprias reflexées e engajar num processo de didalogo, em vez de mondlogo. Se o0s
aprendizes sdo para prestar cuidados de alta qualidade ao longo de suas carreiras, eles
necessitam valorizar e pedir feedback de colegas de confianga. Se vocé os ajuda a valorizar
o feedback e os prové com feedback Util, eles podem comecar a procurar vocé e outros para
feedback ao longo da educacdo formal deles” — e sugere a seguinte checklist para o

provedor de feedback auto avaliar-se:

# Jason, H et al. Fostering reflexion and providing feedback, pag. 71



AUTO — CHECKLIST DE FEEDBACK

Ao fornecer feedback, eu...

() inicio solicitando as reflexées do prdprio aprendiz?

() encorajo os aprendizes a solicitarem meu feedback?

() vinculo meu feedback a cada meta do aprendiz?

() tento prover meu feedback no tempo correto?

() forneco o feedback diretamente ao aprendiz?

() tento iniciar meu feedback com observagoes positivas?

() fornego exemplos concretos, descritivos?

() considero ilustrar meu feedback com video gravado do estudante?

() rotulo meu feedback como subjetivo, quando ele o for?

() vinculo meu feedback as minhas observagées exatas do aprendiz quando possivel?
() checo qualquer hipotese que eu levantei sobre a performance do aprendiz?

() tento evitar “sweeping” julgamentos a respeito dos aprendizes?

() evito feedback prematuro, mesmo quando o aprendiz faz bem?

() evito sobrecarregar o aprendiz com feedback?

() reconhego que os aprendizes tém niveis variaveis de receptividade a feedback?

() “convey” meu suporte quando provendo feedback?

() checo a compreenséo e solicito a reacao do aprendiz ao meu feedback?

() ajudo os aprendizes a transformar um feedback negativo em um desafio construtivo?

() realizo acompanhamento do meu feedback quando apropriado?
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