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RESUMO

A consultoria académica foi desenvolvida em uma loja de varejo de
cosmeéticos localizada em Cornélio Procopio, Parana, com o objetivo
de estruturar e padronizar o processo de feedback e apoiar a
comunicagao interna e o desenvolvimento profissional. O
diagnodstico situacional foi realizado por meio de questionario com
24 colaboradores e revelou que 58,3% percebiam as sessdes formais
de feedback como raras, enquanto 41,7% classificaram a
comunicacao entre lideranca e equipe como insatisfatéria. Com
base nos dados, foram organizados formularios e diretrizes de
feedback, um cronograma de encontros, um modelo de Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI) e instrumentos de
monitoramento. Os materiais foram apresentados e disponibilizados
a gestao da Bella Center Cosméticos. Em razao do periodo
disponivel, nao houve aplicacdao continuada do processo nem
avaliacao posterior de seus efeitos sobre o clima organizacional, o
desempenho ou a retencao de colaboradores. Como resultado, a
consultoria entregou um conjunto estruturado de instrumentos
para apoiar a futura implantacao e o acompanhamento do feedback
na empresa.

Palavras-chave: feedback estruturado; gestao de pessoas; clima

organizacional; comunicacao interna.

ABSTRACT

This academic consulting project was conducted at a cosmetics
retail store in Cornélio Procopio, Parana, with the aim of structuring
and standardizing the feedback process and supporting internal
communication and employee development. An organizational
diagnosis based on a questionnaire answered by 24 employees
showed that 58.3% perceived formal feedback meetings as rare and

417% considered communication between managers and



employees unsatisfactory. Based on these findings, the project
developed feedback forms and guidelines, a schedule template, an
Individual Development Plan (IDP) template, and monitoring tools.
The materials were presented and delivered to Bella Center
Cosmeéticos management. Due to the time available, the tools were
not applied continuously and their effects on organizational climate,
performance, or employee retention were not assessed. The main
outcome was a structured set of tools to support future
implementation and monitoring of feedback practices.

Keywords: structured feedback; people management;

organizational climate; internal communication.

1. INTRODUCAO

No contexto corporativo contemporaneo, a sustentabilidade
econdmica e a competitividade das organizacdes estao diretamente
relacionadas a estabilidade e a qualidade de seus recursos humanos.
Em um mercado de trabalho cada vez mais dinamico, a gestao de
pessoas enfrenta dois desafios centrais e interdependentes: o
aumento da eficiéncia no desempenho operacional e a retencao de
talentos estratégicos. No comércio varejista, essa realidade
apresenta-se cada vez mais sensivel, uma vez que, o desempenho
dos colaboradores influencia diretamente a experiéncia do cliente, o

suporte as operacdes e a criacao de valor para o negocio.

A comunicacao interna aliada ao feedback continuo assume um
papel estratégico nas organizacdes. A efetividade do feedback,
contudo, depende também de sua estruturacao e da qualidade de
sua conducao. Praticas informais, esporadicas ou
predominantemente punitivas tendem a gerar ruidos de

comunicacao, inseguranca e desmotivacao. Em contrapartida, um



processo de feedback estruturado, baseado em critérios claros de
avaliacao, periodicidade definida, dialogo bilateral e foco no
desenvolvimento, oferece ao colaborador maior clareza sobre seu
desempenho e suas prioridades. Ao compreender suas forcas e seus
pontos de melhoria, o profissional pode aperfeicoar seu
desempenho e desenvolver o sentimento de valorizacdo e
pertencimento, fatores fundamentais para a sua permanéncia na

organizacao.

A presente pesquisa foi desenvolvida na Bella Center Cosméticos,
que atua na comercializacao de cosmeéticos, moveis para salao e
semijoias e mantém unidade em Cornélio Procépio (PR), inaugurada
em 2018. Segundo as informacdes reunidas na consultoria, a
organizacao manifestou preocupacdes com a rotatividade de
pessoal, embora nao tenham sido apuradas taxas de desligamento.
Essa demanda orientou a analise das praticas de comunicacao,

lideranca e devolutiva sobre o trabalho realizado.

Diante dessa realidade observada na organizacao, formulou-se a
seguinte questao norteadora para este diagnostico. Como a
estruturacao do processo de feedback pode contribuir para a
melhoria do clima organizacional na empresa Bella Center em

Cornélio Procopio - PR?

O objetivo geral foi estruturar e disponibilizar a gestao da empresa
uma proposta padronizada de feedback capaz de apoiar a
comunicacao interna e o acompanhamento do desenvolvimento
profissional. Especificamente, buscou-se diagnosticar a percepc¢ao
dos colaboradores, identificar prioridades de melhoria, desenvolver
instrumentos de registro e acompanhamento e propor indicadores

para futura avaliacao da intervencao.



Justifica-se o estudo pela importancia das relacdes entre lideranca e
equipe no comércio varejista e pela possibilidade de transformar
orientacdes pontuais em uma rotina documentada de escuta,
reconhecimento e aperfeicoamento. O artigo apresenta os
fundamentos tedricos, os procedimentos do diagnodstico, os
resultados obtidos e os instrumentos de intervencao efetivamente
elaborados, diferenciando as entregas documentais dos impactos

ainda nao avaliados.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA OU REVISAO DA LITERATURA

2.1. Gestao Estratégica de Pessoas e Desenvolvimento Humano

As transformacdes no ambiente organizacional tém exigido das
empresas uma postura cada vez mais estratégica em relagao a
gestao de seus colaboradores. Em um cenario marcado pela
competitividade, pelas constantes mudancas e pela necessidade de
INnovacao, as pessoas deixaram de ser vistas apenas cComo recursos
operacionais e passaram a ser reconhecidas como um dos principais
fatores para o alcance dos objetivos organizacionais. Nesse contexto,
a Gestao Estratégica de Pessoas busca alinhar o desenvolvimento
dos colaboradores as estratégias da organizagao, promovendo
condi¢cdes para que o desempenho individual contribua para os

resultados coletivos.

Essa realidade reforca a importancia da Gestdao Estratégica de
Pessoas como instrumento capaz de transformar agdes pontuais em
processos organizados de desenvolvimento. De acordo com
Chiavenato (2020), os colaboradores devem ser compreendidos
COmMo parceiros estratégicos da organizacgao, contribuindo com seus

conhecimentos, competéncias e capacidades para o alcance dos



objetivos empresariais. Sob essa perspectiva, desenvolver pessoas
deixa de representar apenas uma atividade operacional do setor de
recursos humanos e passa a constituir uma decisdao estratégica,
capaz de fortalecer o desempenho organizacional e preparar a

empresa para enfrentar novos desafios.

Em complemento, Dutra (2016) apresenta a gestao de pessoas como
um conjunto de processos que deve considerar tanto as
necessidades das organizacdes quanto as expectativas de
desenvolvimento dos profissionais. Essa abordagem reforca que
investir no desenvolvimento humano nao significa apenas oferecer
treinamentos ou capacitacdes esporadicas, mas também estruturar
praticas gerenciais que possibilitem acompanhar a evolucao dos
colaboradores, reconhecer suas competéncias e estabelecer

oportunidades de aperfeicoamento profissional.

Nesse sentido, organizacdes que adotam praticas sistematicas de
desenvolvimento  podem  criar condicdes  favoraveis  ao
fortalecimento de suas capacidades organizacionais e ao
alinhamento entre os objetivos individuais e coletivos. Para Ulrich et
al. (2012), a atuacao estratégica da area de recursos humanos deve
considerar as necessidades do negodcio e dos diferentes publicos
envolvidos, contribuindo para a construcao de capacidades
organizacionais e para a execucao da estratégia empresarial. Essa
compreensao torna-se especialmente relevante para a realidade
observada na Bella Center Cosmeéticos, uma vez que o diagnostico
evidenciou a necessidade de estruturar mecanismos que
possibilitem acompanhar, orientar e desenvolver os colaboradores

de maneira mais consistente.

2.2. Feedback Estruturado, Comunicacao e Aprendizagem



Diante desse cenario, torna-se necessario compreender o feedback
como uma ferramenta capaz de transformar orientacdes cotidianas
em um processo estruturado de desenvolvimento. Na literatura, o
feedback é compreendido como um processo de comunicacao por
meio do qual sao compartilhadas informacdes sobre desempenho,
comportamentos e resultados, com o objetivo de orientar melhorias,
reforcar praticas positivas e favorecer a aprendizagem continua. A
luz da abordagem de gestdao de pessoas apresentada por
Chiavenato (2020), a estruturacao dessa pratica pode contribuir para
tornar mais claras as responsabilidades, expectativas e objetivos
organizacionais, fortalecendo a relacdao entre gestores e

colaboradores.

Entretanto, apenas realizar feedbacks nao garante resultados
positivos. A literatura demonstra que sua efetividade depende de
fatores relacionados ao conteudo das informacdes e a forma como a
atencao do colaborador € direcionada. Kluger e DeNisi (1996), por
meio de uma meta-andlise e da proposicao da Feedback
Intervention Theory (FIT), identificaram que, embora as intervencdes
de feedback tenham apresentado efeitos positivos sobre o
desempenho, em meédia, uma parcela significativa produziu
resultados negativos. Segundo os autores, a efetividade dessas
intervencdes tende a diminuir quando a atencao se desloca da
execucao das tarefas para aspectos relacionados a autoavaliacao
pessoal. Dessa forma, o estudo reforca a importancia de orientacoes
direcionadas as atividades e aos aspectos concretos do
desempenho, evitando avaliagcdes centradas exclusivamente em

caracteristicas individuais.

Além da qualidade das informacdes transmitidas, o ambiente

organizacional em que o feedback ocorre também merece atencao.



Steelman, Levy e Snell (2004) desenvolveram e validaram a
Feedback Environment Scale, instrumento destinado a avaliacao de
caracteristicas do ambiente de feedback, considerando aspectos
relacionados as fontes e a qualidade das informacdes oferecidas aos
colaboradores. Essa abordagem evidencia a importancia de
compreender o feedback como parte de um contexto mais amplo
de comunicacao, no qual a credibilidade das liderancas, a
disponibilidade das informacdes e as oportunidades de interacao
constituem elementos relevantes para a gestao do desenvolvimento

profissional.

Da mesma forma, Ashford, Blatt e VandeWalle (2003), ao revisarem
pesquisas sobre a busca por feedback nas organizacdes, destacam
que os colaboradores podem procurar informacdes sobre seu
desempenho por diferentes motivacdes, incluindo o alcance de
objetivos profissionais e a preocupacao com sua imagem no
ambiente de trabalho. Complementando essa perspectiva, Anseel et
al. (2015), por meio de uma revisao meta-analitica, identificaram que
caracteristicas como a orientacao para a aprendizagem, a qualidade
das relacdes profissionais e o estilo de lideranca transformacional
apresentam associagdes positivas com o comportamento de buscar
feedback. Esses estudos demonstram a importancia de considerar
Nao apenas a transmissao das orientacdes pela lideranca, mas
também as condicdes que favorecem a participagcao ativa dos

colaboradores nesse processo.

A qualidade do feedback também depende das condi¢cdes para que
os colaboradores exponham dificuldades e participem das decisdes
sobre seu desenvolvimento. Nesse contexto, Edmondson (2018)
discute a seguranca psicoldégica como condicao para compartilhar

ideias, reconhecer erros e manifestar opinides sem temor de



constrangimentos interpessoais. Essa perspectiva sustenta a
necessidade de espacos regulares de dialogo, e nao apenas de

avaliacdes unilaterais.

2.3. Desempenho Organizacional e Retencao

Entre as principais contribuicdes do feedback estruturado, destaca-
se sua relacao com o desenvolvimento do desempenho profissional.
Quando os colaboradores recebem orientacdes claras, objetivas e
periddicas sobre suas atividades, criam-se condicdes para que
compreendam melhor as expectativas da organizacao, identifiquem
oportunidades de aperfeicoamento e direcionem seus esforcos para
os resultados esperados. Segundo Aguinis (2019), a gestao do
desempenho deve ser compreendida como um processo continuo,
envolvendo a definicdo de objetivos, o acompanhamento dos
resultados e o desenvolvimento das competéncias individuais e
coletivas. Dessa forma, o feedback constitui um dos instrumentos
que podem apoiar a orientacao e o aperfeicoamento profissional ao

longo desse processo.

Outro aspecto relevante refere-se a relacao entre a atuacao das
liderancas, o engajamento e a retencao de talentos. A qualidade das
relacdes profissionais e a percepcao de valorizacdo dos
colaboradores representam fatores importantes para a construcao
de um ambiente organizacional favoravel. Nesse sentido, o relatério
State of the Global Workplace, publicado pela Gallup (2023), destaca
a influéncia dos gestores sobre o engajamento das equipes e
apresenta resultados de programas de capacitagao gerencial
associados a melhorias no engajamento e a reducao da rotatividade

de funcionarios. Esses resultados reforcam a importancia do



desenvolvimento das liderancas, embora nao permitam atribuir tais

beneficios exclusivamente a realizacao de sessdes de feedback.

O feedback pode ser um componente relevante de politicas de
desenvolvimento, mas seus resultados nao devem ser presumidos. A
identificacao de efeitos na satisfacdao, no desempenho ou na
permanéncia dos profissionais exige acompanhar a aplicacao dos
instrumentos, aferir indicadores posteriores e considerar outros
fatores que influenciam o ambiente de trabalho. Essa precaucao

orienta a interpretacao dos resultados do presente estudo.

3. METODOLOGIA

O trabalho corresponde a uma consultoria académica aplicada, com
diagnostico situacional de carater descritivo, fundamentado em
dados quantitativos de percepcao dos colaboradores e na
organizacao de uma proposta de intervencao gerencial. O campo de
estudo foi a unidade da Bella Center Cosméticos em Cornélio
Procopio (PR). Inicialmente foram realizadas conversas de
levantamento e delimitacao das dificuldades, seguidas da pesquisa

com os funcionarios e da elaboracao dos instrumentos de gestao.

O diagnodstico situacional foi realizado por meio de um questionario
on-line, elaborado no Google Forms e direcionado aos colaboradores
da matriz da empresa Bella Center Cosméticos, localizado no
municipio de Cornélio Procopio, Parana. A pesquisa contemplou
todos os 24 colaboradores da unidade que ndao ocupavam cargos de
geréncia, obtendo-se a participacao integral desse grupo,
correspondente a uma taxa de resposta de 100% do publico-alvo. Os
guatro integrantes da geréncia nao participaram do levantamento,

uma vez que a pesquisa foi direcionada a percepcao dos



colaboradores sobre as praticas de comunicagao, lideranca e
feedback. As respostas obtidas foram utilizadas como base para as
frequéncias e os percentuais apresentados, permitindo identificar
aspectos relacionados a comunicacao interna, ao acompanhamento
profissional e a frequéncia e qualidade das praticas de feedback.
Dessa forma, os resultados representam a percepcao da totalidade
dos colaboradores nao gerenciais da unidade no periodo

investigado.

O questionario foi elaborado pelos autores e disponibilizado por
meio do Google Forms. Investigou abertura ao didlogo, qualidade da
comunicac¢ao, clareza e efeitos das orientacdes da liderancga,
frequéncia e caracteristicas das sessdes de feedback e atencao ao
desenvolvimento profissional. Litwin e Stringer (1968) foram
mencionados como referéncia conceitual para o instrumento, sem
qgue se tenha aplicado integralmente uma escala validada desses
autores. O diagndstico considerou as questdes fechadas

sistematizadas no TCC.

As respostas foram consolidadas mediante frequéncias absolutas e
percentuais, calculados a partir dos 24 participantes, sem
procedimentos de inferéncia estatistica. Para a interpretacao, as
respostas foram relacionadas as necessidades de padronizacao,
periodicidade dos encontros e desenvolvimento profissional. A partir
do diagndstico, os autores elaboraram matriz SWOT, Estrutura
Analitica do Projeto (EAP), plano 5W2H, cronograma de Gantt,
formularios, diretrizes de feedback, agenda de reunides, Plano de

Desenvolvimento Individual (PDI) e indicadores de monitoramento.

O projeto distinguiu trés etapas: (a) diagndstico da situac¢ao inicial;

(b) desenvolvimento e entrega dos instrumentos a gestao; e (¢)



iImplantagcao e avaliacao posterior, reservadas a continuidade pela
organizacao. A execucao académica contemplou as duas primeiras
etapas. Nao se realizaram ciclos continuados de feedback,
preenchimento individualizado dos PDIs nem reaplicacao do
questionario. Consequentemente, os dados nao permitem inferir
causalidade ou mensurar impacto da proposta sobre o clima

organizacional, o desempenho comercial ou a rotatividade.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES OU ANALISE DOS DADOS

4.1. Diagnostico da Comunicacgao e das Praticas de Feedback

O diagndstico evidenciou contrastes entre manifestacdes favoraveis
a comunicacao e fragilidades na regularidade de acompanhamento.
Na abertura para opinides, duvidas e sugestdoes, 20 dos 24
respondentes (83,3%) assinalaram “sempre” ou “frequentemente’,
enquanto quatro (16,7%) indicaram “raramente”. Em contrapartida,
dez participantes (41,7%) avaliaram a comunicacao entre lideres e
colaboradores como insatisfatoria, ao passo que onze (458%) a

classificaram como satisfatoria e trés (12,5%) como excelente.

A frequéncia das sessdes formais de feedback constituiu o principal
ponto de atencao: catorze participantes (58,3%) relataram que esses
encontros ocorrem raramente, nove (37,5%) frequentemente e um
(4,2%) sempre. A distribuicdo sugere uma rotina de
acompanhamento percebida de modo desigual pelos funcionarios.
Como se trata de respostas individuais e descritivas, o resultado nao

demonstra, isoladamente, quais fatores ocasionaram essa situacao.

Figura 1. Frequéncia percebida de feedback formal e avaliacao da

comunicagao (n = 24).



Frequéncia de feedback formal Qualidade da comunicacéao

Sempre I 4,2% (1) Excelente - 12,5% (3)
frequentemente _ e satifatéria _ oo

Raramente - 58,3% (14) Insatisfatéria - 41,7% (10)

0% 20% 40% 60% 0% 20% 40% 60%

Fonte: Dados da pesquisa (2026), reorganizados para este artigo.

Os resultados referentes as orientacdes da lideranca reforcam a
necessidade de acompanhamento. A percepc¢ao de baixa frequéncia
(“raramente”) foi indicada por sete participantes (29,2%) na clareza
das orientacdes, sete (29,2%) na autonomia, oito (33,3%) na
assertividade e oito (33,3%) na desenvoltura. Em relacao a atencao da
lideranca ao desenvolvimento profissional, oito colaboradores (33,3%)

também selecionaram “raramente”.

Tabela 1. Indicadores selecionados do diagnostico situacional (n =

24).
Indicador Frequénci Percentua
a |

Feedback formal percebido como raro 14 de 24 58,3%
Comunicacao avaliada como insatisfatoria 10 de 24 41, 7%
Atencao ao desenvolvimento considerada rara 8 de 24 33,3%
Clareza das orientacdes percebida como rara 7 de 24 29,2%
Reconhecimento dos aspectos positivos 19 de 24 79,2%
sempre/frequentemente

Oportunidade de expressar opinides 19 de 24 79,2%

sempre/frequentemente

Fonte: Elaborado pelos autores (2026), com base nos dados do TCC.



Os indicadores de reconhecimento e participagao apontam uma
base a ser preservada: dezenove funcionarios (79,2%) assinalaram
‘sempre” ou “frequentemente” tanto no reconhecimento dos
aspectos positivos quanto na oportunidade de expressar opinides
durante o feedback. Portanto, a proposta nao parte da inexisténcia
de dialogo, mas da necessidade de maior consisténcia,
periodicidade e registro das interacdes. Esse achado dialoga com
Steelman, Levy e Snell (2004) e Ashford, Blatt e VandeWalle (2003),
para quem o ambiente e as condicdes de obtencao de informacdes

sobre desempenho integram a experiéncia de feedback.

A leitura conjunta dos dados levou a definicado do problema
principal: auséncia de uma sistematica padronizada e peridédica para
a conducao, o registro e o acompanhamento das conversas entre
lideres e colaboradores. O diagndstico, entretanto, representa a
percepc¢ao do publico ndao gerencial em determinado periodo; nao
demonstra que a formalizacdao do feedback, por si so, reduza

desligamentos ou modifique indicadores de desempenho.

4.2. Planejamento e Instrumentos Produzidos para a Intervencao

Com base no diagndstico, a equipe organizou a intervengao por
meio de ferramentas de gestao de projetos. A matriz SWOT reuniu,
como fatores internos, as percepcdes de abertura ao didlogo e
reconhecimento, ao lado da baixa regularidade do feedback e da
comunicacao considerada insatisfatéria por parte do grupo.
Oportunidades e ameacas externas foram tratadas como hipdteses
contextuais a serem verificadas pela gestao, nao como resultados do
qguestionario. A EAP detalhou as entregas e o 5W2H e o Gantt

organizaram acoes, responsabilidades e marcos do planejamento.



A proposta estabeleceu um formulario padronizado para registrar a
identificacao e o periodo da conversa, acordos anteriores, aspectos
positivos, situacdes especificas a aprimorar, manifestacdao do
colaborador, acdes, responsaveis, prazos e data de revisao. Também
foram  organizadas diretrizes de conducgao: preparacao,
contextualizagcao, reconhecimento, identificacdo de melhorias,
escuta, pactuacao de encaminhamentos e programacao de retorno.
A centralidade das situacdes concretas observadas corresponde a
preocupacao de Kluger e DeNisi (1996) com a atencao dirigida ao

trabalho, em vez de avaliacdes centradas em caracteristicas pessoais.

Para tornar as conversas periodicas, elaborou-se uma agenda com
colaborador ou cdédigo, lideranca responsavel, data prevista, data
realizada, proxima revisao e situagcao do encontro. O planejamento
admite encontros mensais ou bimestrais, segundo decisao da
gestao. Trata-se de uma proposta de agenda, ainda sem registros de
realizacado. Em complemento, produziu-se um PDI em planilha
eletrénica, com ciclo de referéncia de 12 meses, previsao de
acompanhamento mensal e cinco abas: orientacdes, plano de
desenvolvimento, acompanhamento mensal, resumo gerencial e

assinaturas/confirmacoes.

Quadro 1. Sintese dos instrumentos e entregas da consultoria.

Instrumento Finalidade Situagdo no estudo
Diagnodstico e matriz  Identificar percepcgoes e Concluidos
SWOT prioridades de
intervencao.
EAP, 5W2H e Estruturar etapas, marcos Elaborados

cronograma e responsabilidades.



Formulario e Padronizar conversas, Elaborados e

diretrizes de registros e acordos. entregues

feedback

Agenda periddica Programar encontros e Modelo elaborado;
revisoes. nao aplicado

Plano de Planejar e acompanhar Modelo entregue;

Desenvolvimento acdes por colaborador. sem PDlIs

Individual preenchidos

Painel de Organizar futuro Instrumentos

indicadores e matriz monitoramento e preparados; sem pos-

de riscos prevencao. teste

Fonte: Elaborado pelos autores (2026), com base nos dados do TCC.

A consultoria foi realizada gratuitamente, sem desembolso de
honorarios pela empresa. Para fins de planejamento, o TCC
apresentou a valoracdo econdmica ilustrativa de R$ 1.200,00,
correspondente a 12 horas de referéncia a R$ 100,00 por hora para
elaboracao da metodologia, organizacao do cronograma e
preparacao do PDI. A referéncia do Sebraetec (SEBRAE/PR, 2024) foi
utilizada apenas como apoio contextual de estimativa, sem
comprovar preco especifico de mercado ou economia realizada pela

organizacao.

4.3. Monitoramento Proposto, Alcance e Limitacoes

O painel de acompanhamento preparado redne os indicadores de
percepcao do diagndstico e medidas de execucao dos instrumentos.
Para avaliar eventual mudanca, recomenda-se reaplicar as questdes
comparaveis do questionario apdés a implantacao, mantendo
enunciados, alternativas e informacao sobre o niumero de respostas

validas. Deve-se comparar a proporcao de participantes que



consideram raros os feedbacks formais, a comunicacao insatisfatoria
e a atencao insuficiente ao desenvolvimento, além dos percentuais

de reconhecimento e participacao.

Entre os indicadores operacionais sugeridos estdao: encontros
realizados divididos pelos previstos; registros completos divididos
pelos encontros realizados; e acdes do PDI revisadas dentro do prazo
divididas pelas acdes com revisao prevista no periodo. O TCC
recomenda indicar como “nao aplicavel” os casos sem denominador,
aléem de registrar remarcacdes, responsabilidades e as condicdes
que possam interferir na execucao. A cada respondente
correspondem aproximadamente 4,2 pontos percentuais na base
inicial de 24 pessoas, de modo que pequenas variacoes posteriores

exigem interpretacao cautelosa.

O planejamento de riscos contemplou possiveis resisténcias,
incompatibilidade entre agenda e rotina comercial, disponibilidade
limitada das liderancas, descontinuidade dos registros e dificuldades
para cumprir os PDIs. As medidas previstas envolvem explicar a
finalidade desenvolvimentista do feedback, proteger espacos na
agenda, pactuar responsabilidades, registrar remarcacdes e ajustar
objetivos as condicdes de trabalho. A necessidade de escuta e
confiangca € coerente com as contribui¢dées de Edmondson (2018) e

Anseel et al. (2015).

Os formularios, modelos, diretrizes, cronograma, painel de
indicadores e matriz de riscos foram apresentados e disponibilizados
a gestao da Bella Center Cosméticos. Esse fato constitui a entrega
documentada da intervencao académica. Nao houve aplicacao
continuada de feedbacks, preenchimento individual de PDls ou

avaliacao posterior. Portanto, nao existem resultados empiricos que



permitam atribuir a proposta melhorias efetivas no clima
organizacional, no desempenho ou na retencao de profissionais. O
alcance do estudo restringe-se a identificacdao de necessidades e a

estruturacao dos meios para uma possivel implantacao futura.
5. CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa atingiu seu objetivo de diagnosticar fragilidades nas
praticas de comunicacao e estruturar, para a Bella Center
Cosméticos, um conjunto de instrumentos de feedback e
acompanhamento profissional. Os dados mostraram que, apesar da
existéncia de praticas positivas de abertura ao diadlogo,
reconhecimento e participagcao, 583% dos colaboradores
perceberam raramente a realizacao de sessdes formais de feedback
e 41,7% avaliaram como insatisfatéria a comunicacao entre lideres e

equipe.

A resposta a questao norteadora € que a estruturacao do feedback
oferece a gestdo uma forma organizada de estabelecer
periodicidade, critérios, escuta e acompanhamento de acordos,
criando condig¢des para atuar sobre as fragilidades diagnosticadas.
Essa contribuicdao &, no estagio investigado, uma possibilidade
fundamentada e uma entrega de instrumentos, e nao uma melhoria

do clima organizacional ja demonstrada por medidas de resultado.

O estudo apresenta como contribuicao pratica o diagnodstico dos 24
colaboradores nao gerenciais e a disponibilizacao de formulario,
diretrizes, agenda, PDI e instrumentos de monitoramento. Sua
principal limitacao decorre da auséncia de implantacao continuada
e de avaliacao posterior, além do carater perceptivo dos dados e da

nao sistematizagcao das questdes finais sobre permanéncia e



valorizacao. Recomenda-se que a gestao implante um ciclo-piloto,
oriente as liderancas, preserve a confidencialidade dos registros e,
apds um periodo definido de aplicacao, repita indicadores
comparaveis, acompanhando também a rotatividade com dados

proprios.
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