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A IMPORTANCIA DA GESTAO DA SINGULARIDADE MEDIANTE A
SEGMENTACAO, DESENVOLVIMENTO E ENGAJAMENTO DE TALENTOS, NA
EMPRESA X DA CIDADE DE JI-PARANA/RO
Vittéria Karoline de Oliveira Limat
Marcia Cristina Teixeira?

RESUMO:

Mediante as diversas formas de gestéo apoiadas em estudos e comprovacoes,
encontra-se a gestdo da singularidade como um meio pratico e preciso para o
tratamento dos talentos encontrados em uma organizacéo. O presente estudo teve por
objetivo entender a importancia da Gestdo da Singularidade nas organizages,
analisando uma empresa posicionada da cidade Ji-Paran&/RO, na sua fase inicial de
implantacdo da gestdo aperfeicoada de talentos, dando enfoque nos resultados e no
que ainda precisa ser melhorado. Realizou-se uma pesquisa exploratoria e
gualiquantitativa, para esclarecimento do tema abordado, que teve como instrumentos
de coleta um guestionario aplicado para os vinte e trés funcionarios da empresa, além
de uma entrevista com o gestor responsavel pela Gestao de Pessoas e observacao
participante do pesquisador. A pesquisa identificou fatores que apoiaram o
desenvolvimento da gestdo aprofundada de talentos, seus beneficios e meios de
implantacdo, podendo servir entdo, como um modelo de apoio para outras
organizagoes.

Palavras-chave: Gestao da singularidade; Talentos; Pessoas.
ABSTRACT:

Through the various forms of management supported by studies and evidence,
is the management of uniqueness with a practical and precise means for the treatment
of talents found in an organization. The present study aimed to understand the
importance of the Singularity Management in organizations, analyzing a company
positioned in the city of Ji-Paran&/RO, in its initial phase of implementation of the
improved talent management, focusing on the results and on what still needs to be
improved. An exploratory and qualitative-quantitative research was carried out to clarify
the theme addressed, which had as collection tools a questionnaire applied to the twenty-
three employees of the company, as well as an interview with the People Management
manager and participant observation by the researcher. The research identified factors
that supported the development of in-depth talent management, its benefits and means
of implementation, and can then serve as a support model for other organizations.

Keywords: Management of singularity; Talents; People.

1. INTRODUCAO

Diante de inimeros cendrios de crises empresariais e comprovacdes de eficacia
mediante estudos envolvendo a principal fonte de crescimento de uma organizacao, que
sdo0 as pessoas, surgiu a Gestdo da Singularidade, também conhecida como Gestéo
Segmentada de Talentos, sendo esta uma forma de evidenciar colaboradores que se
destacam e que trazem consigo competéncias e talentos dificilmente encontrados, além
de formas Unicas/singulares para o tratamento dos mesmos. Eduardo Carmello define
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esse modelo de gestdo como a capacidade que uma organizacao e seus gestores tém
de maximizar seus resultados por meio da melhoria de performance e inovacao de sua
equipe, construindo estratégias distintas para talentos em niveis diferentes de
performance, engajamento e conhecimento (CARMELLO, 2013).

Esse modelo de gestdo, aparentemente, ndo se faz presente em todas as
empresas, necessitando de seu devido reconhecimento, pois ao trazer para a cidade
onde a pesquisa foi retratada (Ji-Parana RO), encontra-se grandes falhas nesse
processo tdo rico em resultados positivos, devido a falta de conhecimento dessa
tematica e investimento em capacitacdo de gestores para levarem esse modelo as
organizacdes, bem como os meios de executa-lo, evidenciando a pontuacdo de
Carmello ao dizer que toda organizacdo com chances de crescer precisa de gestores
capacitados para transformar estratégia em acdo (CARMELLO, 2013). Dessa forma, ao
analisar-se a empresa X onde a pesquisa foi aplicada, extraiu-se informagbes e
constatacfes necessarias para a realizacdo dessa implantacdo em organizacfes que
sofrem com tal caréncia de gestdo, para ampliacdo de seu principal recurso de
crescimento, que Sao as pessoas.

A pesquisa teve como objetivo geral: Analisar a importadncia da Gestdo da
Singularidade mediante a segmentacédo, desenvolvimento e engajamento de talentos na
Empresa X da cidade de Ji-Paran&/RO. Para tal, foi necesséaria a evidenciagdo dos
seguintes objetivos especificos: Verificar como a Empresa X pode segmentar possiveis
talentos mesmo tendo uma analise ndo tdo aprofundada de cada participante nos
processos seletivos; Identificar de que maneira a empresa vai desenvolver esses
talentos identificados; Sugerir formas de aplicagdo desses talentos e como manté-los
engajados para continuarem produzindo e sendo recompensados pelo trabalho
desenvolvido.

A temética do estudo teve por oportunidade o aproveitamento de todo o contexto
atual de foco na importancia das pessoas, principalmente em empresas, onde nao
somente a mao de obra precisa ser analisada, mas também tudo que vem
acompanhado do préprio ser envolvido nesse processo; dessa forma, a gestdo da
singularidade vem como uma ferramenta de personificacdo de atitudes pessoais que
podem contribuir para 0 bom desenvolvimento empresarial. A pesquisa encontrou sua
real importancia na imprecisdo de métodos praticos de Recursos Humanos, tendo a falta
de técnicas eficientes de recrutamento e selecdo onde a Gestdo da Singularidade ja
comeca a ser implantada, além da falha na segmentacdo, desenvolvimento e
engajamento dos talentos, impactando em todos os setores de uma organizacao que
nao irdo dispor de pessoas praticas e proativas na realizacdo das atividades.

2. TEORIA DE BASE

Neste ponto sera tratado todo o referencial teérico que serviu de base para
elaboragdo do projeto, bem como os principais autores que abordam a gestdo de
pessoas, gestdo de talentos e a gestdo da singularidade, ambos importantes para o
crescimento pessoal do colaborador e da empresa. Elencara a importancia de identificar
e segmentar talentos, desenvolvimento e aplicagdo dos mesmos, mediante meios
anicos de tratar cada individuo.

2.1 Gestao de Pessoas

Diante de inUmeras mudancas decorrentes de inovagdo no mundo, esta a area
de Recursos Humanos (RH), uma das que mais sofrem com esse fator no ambito
empresarial, onde ja esta tendo seu nome possivelmente substituido por expressdes
como gestao de pessoas (GP), gestdo do talento humano, gestdo de competéncias,
gestdo de colaboradores, entre outras tantas opcdes (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Paula e Nogueira (2016), a Gestao de Pessoas (GP) vem como uma



oportunidade de suprir as necessidades de motivacdo que acompanham o0s
colaboradores, sejam eles internos ou externos, aproveitando-se de um clima
organizacional estimulante para uma perfeita performance de desenvolvimento de
atividades, fazendo-se entéo notério o aumento da quantidade de empresas que vém
investindo em um ambiente motivacional, de aprendizado e programas de desempenho
(PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Idalberto Chiavenato (2014) conceitua a GP como uma relagdo de
interdependéncia, onde as organizacdes precisam de pessoas com suas ideias e
talentos para desenvolver atividades e provocar crescimento exponencial, assim como
as pessoas precisam das empresas para subsistirem e obterem sucesso pessoal, sendo
assim, cria-se entdo um relacionamento de interesses mutuos e beneficios reciprocos.
A GP visualiza as pessoas como seres humanos com personalidades Unicas, com
talentos e conhecimentos que podem agregar positivamente as organizacdes, ndo
sendo apenas recursos dispensaveis, dificeis de serem notadas; pessoas como
parceiras, portadoras de competéncias especificas que agregarao vivéncias inéditas de
desenvolvimento, dispostas a impulsionarem as empresas envolvidas (CHIAVENATO,
2014).

Na visdo no “novo trabalhador”’, empresas “boas para se trabalhar” sdo aquelas
que oferecem em primeiro plano condi¢cdes de estimulo e satisfagdo para seus
colaboradores, repassando a sensac¢do de seguranca e de que 0 mesmo é notado e
deve estar motivado para a realizacdo de suas tarefas, além de disponibilizar meios
concretos e praticos de aprendizagem e desenvolvimento. Ndo basta apenas a
montagem de um discurso satisfatorio relatando a importancia da organizacao, de como
sua cultura € bem posicionada e de sua preparacao social, mas sim a comprovacgao de
que em meio a tudo isso, o colaborador ter4 suas expectativas e necessidades
atendidas, caso contrario, ele ndo ira se comprometer (DUTRA, J.; DUTRA, T.; DUTRA,
G., 2017).

A tecnologia tem apresentado enorme e constante importancia para as
organiza¢fes, ndo podendo mais ser deixada de lado caso o anseio por resultados
positivos se faga necessério, mas, apesar dela, pessoas ainda estdo sendo um meio de
agregar inovagdo, com toda a criatividade e imaginag¢do, continuam sendo elas a
operarem as maquinas que nao pensam, ndo criam e nao se relacionam, dessa forma,
uma empresa que investe apenas em tecnologia atrai para si inimeros problemas, que
poderédo futuramente ocasionar sua faléncia (COSTA, 2017).

2.2 Gestao da Singularidade

Com a chamada guerra pelos talentos associada ao momento em que a
sociedade industrial passa para a poés-industrial, houve um impacto no mercado de
trabalho, acarretando analise profunda nas praticas de gestdo realizadas pelas
empresas, principalmente no que diz respeito ao perfil profissional dos trabalhadores,
demonstrando que tais mudangas garantiam espaco concorrencial (FERRAZZA;
BURTET,; SCHEFFER, 2015).

Eduardo Carmello (2013) apresenta a gestdo da singularidade, ou gestéo
aperfeicoada de talentos, como um agente de melhorias no gerenciamento de individuos
originalmente diferentes; vem como apresentagéo de estratégias distintas para talentos
com performance, engajamento e conhecimento Unicos, que agregardo experiéncias
impares. Tem foco de atuacdo na melhora de resultados da equipe, com praticas de
orientacdo, envolvimento e capacitacdo; avaliacdo da equipe com desenvolvimento de
planos de melhoria; construcdo de feedbacks e aprimoramento de forma singular;
moldando o proprio gestor de forma estratégica (CARMELLO, 2013).

A expressao “talento” apresenta diversas conceituagdes, embora levem para a



mesma definicdo, sendo uma forma de identificar os melhores e mais brilhantes, os que
se destacam em meio a uma multiddo de pessoas &vidas por conseguirem um lugar no
meio organizacional, tendo habilidades especificas, dificiimente encontradas, com uma
bagagem vasta de idoneidade e conhecimentos, que quando colocados em pratica
trazem resultados positivos para as empresas na qual estdo inseridos (FERRAZZA,
BURTET,; SCHEFFER, 2015).

Um gestor que consegue identificar quais as necessidades dos diferentes
talentos, propondo formas de desenvolvimento e aplicacdo distintas que refletirdo
positivamente na producao, ja esta passos a frente do convencional. Nao basta apenas
recrutar e designar tarefas, a empresa precisa posicionar de forma precisa e ampla cada
funcionario, de forma a obter informacfes que ajudardo ambas as partes, pois é nesse
processo que podera ser identificado quais colaboradores se destacam; € quase
impossivel exigir que talentos aparecam se 0os mesmos ndo recebem o estimulo
necessario para tal, precisando estar confortaveis e bem orientados para isso acontecer
(CARMELLO, 2013).

Por mais dificultoso e desencorajador que isso possa parecer para o lider, ndo
h& forma melhor de tratar a singularidade de cada talento; os movimentos de um gestor
precisam ser programados para cuidar individualmente desses individuos com sua
carga de capacidades, conservando esses talentos e estimulando outros, distinguindo
como cada um é. Um lider que generaliza seus talentos vai facilmente encontra-los
futuramente desmotivados, cansados e perdidos quanto as suas habilidades
(BUCKINGHAM; CLIFTON, 2015).

Diante dos desafios constantes que uma organizacdo pode enfrentar no
mercado, lideres precisam utilizar de todo o seu potencial de inovag&o para estabelecer
estratégias distintas para capacitar, engajar e orientar seus diferentes talentos,
potencializando seus resultados (FRANCA, 2013).

Gestores precisam se atentar para o fato de que ndo podem aderir 0 estilo
tradicional de gestdo, apontando erros e deixando de orientar, punindo de forma
exacerbada, abrindo méo da construcao de feedbacks que melhorariam o desempenho
do colaborador, comunicando e motivando a todos de forma semelhante. O gestor atual
precisa jogar xadrez, e ndo damas; dar atengdo e avaliar de forma prioritaria e Unica
cada individuo, garante uma gestdo segmentada, administrando o desempenho da
equipe e evitando decaida no rendimento, desmotivacao e falta de compromisso, além
da resisténcia no que diz respeito as mudancas (CARMELLO, 2013).

Pessoas sdo diferentes e precisam de formas distintas para entrega de
resultados, cada um vai desenvolver um método para isso, por caminhos diversos, indo
tanto pelo lado das suas habilidades técnicas como por suas habilidades de
relacionamento interpessoal, e cabe a empresa se organizar para isso, porque vao estar
recebendo o esperado de qualquer forma, ndo adiantando estabelecer um meio Gnico
para todos os individuos onde provavelmente poucos, conseguirdo acompanhar, nao
significando falha mas sim uma forma ineficiente de gestéo paratal (DUTRA, J.; DUTRA,
T.; DUTRA, G., 2017).

Chiavenato emoldura a Gestéo do Talento Humano (GTH) como uma forma de
ajudar o gestor a desempenhar as quatro funcdes do processo administrativo: planejar,
organizar, dirigir e controlar (CHIAVENATO, 2020). Elenca um modelo de seis
processos basicos da GTH:



Figura 1: Processos basicos de GTH
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Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2020, p. 15)

Um relatério de 2013 realizado com profissionais da area de Recursos Humanos,
da Society of Human Resource Management (SHRM), apontou que a Gestdo de
Talentos tem ocupado o primeiro lugar na lista de preocupacdes e prioridades dos
lideres de RH desde o ano de 2010, de forma mundial (FERRAZZA; BURTET;
SCHEFFER, 2015).

2.3 Segmentacéo de Talentos

Um talento quando identificado, lapidado e direcionado tem grandes chances de
se desenvolver e ser direcionado para o caminho certo, com capacitagdo apropriada
gue intensifique suas habilidades (FERREIRA, 2014).

Agregar talentos € mais do que recrutar e selecionar, estende-se para o
oferecimento de oportunidades de desenvolvimento e investimento, com 0 retorno
proporcional e significativo para as partes envolvidas (CHIAVENATO, 2020).

Empresa e colaborador precisam estar cientes dos pontos fortes de cada talento
e posiciona-los fielmente nas funcbes assim estabelecidas, onde poderdo se
desenvolver e realizar com eficiéncia suas atividades, nesse sentido entra em conflito a
constatacdo de que “a pratica leva a perfeicao”, pois ndo necessariamente pode-se
alcancar um alto nivel de desempenho estavel e quase perfeito em todas as atividades,
essa arte requer os talentos que surgem de forma natural e também com aprendizado
especifico. Os pontos fortes surgem da jungéo dos talentos, conhecimentos adquiridos
e técnicas, criando um individuo perfeitamente capaz para realizar algo. Dessa forma,
guando identificados os talentos dominantes e aprimora-los com técnicas e
conhecimentos, desenvolvera auténticos pontos fortes (BUCKINGHAM; CLIFTON,
2015).

Apesar de treinamentos e outras capacitacfes, as pessoas geralmente
apresentam uma certa resisténcia para um desenvolvimento imediato, algumas até
desfrutam de algumas semanas travadas na nova fungéo ou novo emprego, acreditando
gque néo sao capazes de realizar tais atividades. Gestores precisam ficar atentos nesse
sentido, sdo nesses momentos que podem descobrir possiveis talentos, sédo grandes as
possibilidades de um individuo se destacar nessas horas, obtendo maior rapidez e
entendimento imediato de muitos processos, apesar de ndo ter experiéncia com aquela
atividade (BUCKINGHAM; CLIFTON, 2015).



Chiavenato (2020) aponta duas posicbes de agregacdo de talentos: a
abordagem tradicional e a moderna; a primeira delas é focada apenas no preenchimento
de vagas, ndo gerando preocupacfes de recrutamento e selecdo extremamente ativo,
apenas padronizado, priorizando o processo e hao o resultado que vai gerar no fim para
a organizacao, focando na execucdo dos procedimentos; a segunda abordagem vem
com melhorias no quesito de agregacao de valores, incluindo talentos e competéncias,
propiciando alcance de objetivos e realizacdo da missdo empresarial, envolvendo toda
a organizacao nesse processo (CHIAVENATO, 2020).

2.4 Desenvolvimento de Talentos

Idalberto Chiavenato (2020) conceitua o desenvolvimento de talentos como a
doacdo das informacdes necessérias para que um individuo aprenda e desenvolva
novas atitudes, ideias, conceitos e mudanca de comportamento e sejam eficientes na
resolucdo de suas atividades pré-estabelecidas. O comportamento humano € uma
bagagem de dois componentes que se relacionam entre si e formam cada pessoa, trata-
se da hereditariedade e aprendizagem; a primeira trata das caracteristicas inatas de
cada ser, sendo elas psicoldgicas, biolégicas e entre outras opcoes, ja a aprendizagem
vai dizer a respeito do que se constréi ao longo do tempo, experiéncias com o mundo
em que se vive, assegurando a adaptacdo no meio no qual esté inserido, mantendo a
individualidade. Dessa forma, desenvolver talentos vai dizer muito a respeito da
aprendizagem que cada lider colocara a disposicéo de seus liderados (CHIAVENATO,
2020).

Dentro da Gestdo da Singularidade, desenvolver talentos se resume em
encontrar uma forma que melhor se aplica em cada individuo no quesito da
aprendizagem, pois cada pessoa reage de modo diferente na aplicacdo dos diversos
modelos de desenvolvimento abordados por diversos autores, cabendo ao lider
encontrar a maneira que melhor se aplica em cada um de seus liderados, provocando
crescimento exponencial nos mesmos (CARMELLO, 2013).

Mandelli e Loriggio (2017) desenvolveram um modelo de visualizagdo da
evolucgdo dos liderados, em quatro niveis, podendo ser aplicado no desenvolvimento de
talentos na gestédo da singularidade. O primeiro nivel diz respeito ao estagio inicial do
individuo, denominado incauto motivado, nem um pouco preparado mas disposto a
aprender, ainda euforico, necessitando de diretividade e treinamento; o segundo nivel
apresenta o limitado frustrado, estando esse desengajado e desanimado, tomando
consciéncia de seu despreparo, precisando de diretividade, treinamento, apoio e
suporte; o terceiro nivel acontece quando o liderado se mostra parcialmente preparado,
com um pouco mais de motivacdo, chamado capaz inseguro, realizando suas atividades
com maior eficiéncia, sendo assim, o lider s6 precisa manter o apoio e suporte para que
0 mesmo se sinta mais seguro e com credibilidade; o quarto e ultimo nivel chamado de
realizador independente vai mostrar um liderado disposto, preparado e autoconfiante,
precisando de mais autonomia para tomar decisdes e realizar sozinho suas atividades,
deixando o lider na parte da observacao. Compreendendo esses quatro niveis, o gestor
podera facilmente identificar em que estagio se encontra cada talento, bem como as
formas de trabalhar suas dificuldades para nédo perdé-los (MANDELLI; LORIGGIO,
2017).

A organizacao focada no desenvolvimento de seus talentos deve se atentar para
o fato de que um dos maiores problemas nesse ambito é a falha no entendimento das
necessidades de aprendizado de cada individuo, sem o fornecimento de treinamentos
variados; um treinamento ndo deve ser apenas baseado em carga horaria, mas sim na
mudancga de comportamento e pensamento dos envolvidos, ndo bastando oferecer
inimeras horas de aprendizado quando se pode dar um passo de cada vez, levando
em consideracao a singularidade de cada um e que muitas vezes menos é mais, sendo
assim, um talento bem preparado é aquele que também vai memorizar cada parte do



treinamento oferecido, colocando em prética, vivendo experiéncias e recebendo o
feedback necessario (BOCK, 2015).

Dentro do desenvolvimento deve haver o pensamento organizacional matuo de
gue todos os trabalhadores que ali estdo inseridos sdo competentes, detentores de
talentos e com potencial para se desenvolver, dessa forma ndo havera exclusdo no
processo, alguns ndo ficardo desgarrados e perambulando sem um sentido
estabelecido de sua funcéo e importancia (DUTRA, J.; DUTRA, T.; DUTRA, G., 2017).

Quando se coloca um grupo em marcha, deve-se visualizar se alguns néo estéo
ficando para tras, caso isso aconteca, a primeira analise a ser feita é se foi dada
ferramentas diferentes de desenvolvimento para estes, possibilitando acompanhamento
dessa caminhada; esse atraso de ritmo pode ter relagdo com o fato de que esses
talentos podem estar tentando acompanhar os que estao a frente utilizando dos mesmos
métodos que eles, ai se encontra o erro, pois como ja foi dito, cada pessoa apresenta
sua singularidade e precisa ser tratado dessa forma. Um funcionério que fica para tras
pode estar sendo negligenciado por seu préprio gestor, que ainda desconhece ou nao
da o devido valor para esse método eficiente de gestao, deixando de encontrar formas
de ajudar esse individuo, acertando sua lentiddo (MANDELLI; LORIGGIO, 2017).

2.5 Engajamento de Talentos

Talentos engajados colocam suas energias fisicas, mentais e emocionais em
prol da organizacdo. O engajamento consiste na disponibilizacdo por parte da
organizacdo de disponibilizar um ambiente fisico, psicolégico e social agradavel,
motivador, seguro e despertador de boas energias, tornando-se entdo um dos maiores
desafios que as organizagbes encontram atualmente. O processo de engajamento
comeca quando o colaborador ingressa na empresa, onde nesse periodo em questao
ocorrem altas taxas de rotatividade devido a ndo adaptacéo e dificuldades especificas
da atividade, necessitando de acompanhamento imediato e proximo para conhecer
melhor a organizagdo e as atividades que serdo desempenhadas, demonstrando o
gestor para com ele que se importa e que quer manté-lo na empresa (CHIAVENATO,
2020).

Um clima organizacional bem estruturado afeta indiretamente e positivamente o
engajamento dos talentos, mantendo um ambiente harmonioso carregado de boas
energias que auxiliardo no desenvolvimento das atividades e reconhecimento proprio
das capacidades (DUTRA, J.; DUTRA, T.; DUTRA, G., 2017).

Os processos de recompensas fornecem participacdo especial no engajamento
de talentos com base em objetivos organizacionais e pessoais de cada pessoa, servindo
como reforgo positivo para a permanéncia do colaborador na empresa, embora néo seja
apenas isso que o mantenha motivado e ativo. Dentro disso, pode-se encontrar as
recompensas financeiras diretas que consistem em pagamentos na forma de salario,
comissbes, prémios e bobnus; por outro lado, tem-se as recompensas financeiras
indiretas, bem como gratificacdes, adicionais, participacéo nos resultados, férias, seguro
de vida e saude, horas extraordindrias, entre outras tantas op¢des. Somando-se esses
dois tipos de recompensa, encontra-se a remuneracdo que representa tudo aquilo que
o trabalhador adquire em consequéncia de seu trabalho exercido, sendo ela em género
e o0 salario em espécie (CHIAVENATO, 2020).

A recompensa vai acompanhada de uma carga emocional, demonstrando
reconhecimento e apreco, dessa forma, ndo importa sua quantidade mas sim a forma
como € aplicada em cada talento. Deixa de fazer efeito motivador quando se tornam
repetitivas e sem explicacao do porqué, fazendo o trabalhador entender que ela ja passa
a fazer parte de sua remuneragéo (MURO, 2019).



Uma das principais fontes de satisfacdo vem interligando feedback e desafios,
baseado na prépria natureza do trabalho; o salario também beneficia esse processo,
embora ndo seja o solucionador da falha de engajamento, mas contribui para a
satisfacéo das necessidades béasicas e de ordem elevada. E notdria a preocupacgéo das
pessoas com a saude mental no cendrio atual, deixando até mesmo de lado empregos
gue nao lhe propiciam tranquilidade, possibilidade de desenvolvimento e
reconhecimento, por mais que o salario seja alto, ndo é algo que a prenda naquela
organizacdo devido aos altos niveis de estresse, caminhos sem saida e pressao
exagerada (ROTHMANN; COOPER, 2017).

Por mais trabalhoso e desencorajador que esse processo possa parecer para a
empresa, a mesma precisa estar preparada para lidar com o nivel de insatisfacdo de
seus colaboradores, e disposta a mudar esse cenario e atender a demanda de
exigéncia. De nada adianta planos de valorizagdo profissional se eles ndo saem do
papel e seus funcionarios continuam a decair no sistema de producdo. Talentos
precisam ser moldados de acordo com a cultura organizacional, ndo podem estar
exauridos e com o sentimento de que suas habilidades ndo estédo sendo suficientemente
aproveitadas; segmentagéo, desenvolvimento, treinamento deixam de fazer sentido se
ndo houver o engajamento necessario para manter esses talentos ativos (ROCHA;
GOLDSCHMIDT, 2010).

Quando um funcionario entende e acredita que seu trabalho tem valor e é
reconhecido por isso, ele se sente motivado; quando esta envolvido com as questdes
da empresa, tem sua opinido ouvida e o poder de tomar decisdes, ele se sente motivado.
A motivagao vem como uma ferramenta de encontrar sentido para “o fazer”, carregada
de emocao, quando atingido o objetivo, melhor é o desenrolar dos fatos. Um lider que
motiva seus talentos est4 angariando para a empresa a eficiéncia e eficacia da
realizacdo das atividades, recriando individuos que sabem o que estdo fazendo e o
porqué disso, que deixam de lado qualquer ansiedade e se encontram dispostos para
qualquer desafio. O que cada pessoa quer nao € a felicidade em si, mas sim um motivo
para estar feliz; no &mbito organizacional, também aplica-se essa linha de raciocinio, as
pessoas ndo se sentem felizes realizando seus servigos porque néo visualizam sentido
e importancia na tarefa, cabe ao gestor revolucionar esse pensamento e remover todos
0s pontos de interrogacdo, colocando ponto final nas duvidas e promovendo a
motivacao necesséria para que os mesmos despertem (BERGAMINI, 2018).

A discusséo que gira em torno de um feedback construtivo para um engajamento
imediato ndo é recente. Diante de inUmeras pesquisas sobre esse assunto, a Unica
constatacdo emergente € o relato de sua importancia, mas a dificuldade de ser aderido
por gestores convencionais - que ainda sdo muitos - dificultando o desenvolvimento de
seus colaboradores. Essa barreira muitas vezes é criada pelo medo do gestor de
chatear seu colaborador e ndo ser compreendido, bem como a dificuldade de aceitacdo
dos individuos que vao recebé-lo, mesmo assim, sao justificativas descartaveis quando
a equipe é preparada para isso e entendem o objetivo que existe por tras do processo
(MISSEL, 2016).

Na troca de feedbacks € necessario haver confianca e respeito da parte do lider
e do liderado. Dentro desse método, verdade e respeito com o outro deve ser
predominante, além de firmeza e assertividade, intencdo de cuidado, ajuda e
cooperacdo, sem agressividade ou bate e volta; apesar das insegurancas que as
pessoas desenvolvem para realizacdo do mesmo, € relevante a constatacéo de que um
feedback bem estruturado pode gerar uma boa relagéo, criando vinculos sutis, ajudando
ambos os individuos envolvidos a criarem ferramentas singulares que melhor se aplicam
em cada talento, elevando-os a niveis maximos de eficiéncia e eficacia (SABBAG,
2019).

3. METODOLOGIA



Nesta etapa sera abordada a forma como o estudo foi realizado. Gil (2019) define
esse delineamento de pesquisa como algo que ndo se concretiza com apenas uma
proposta, precisa de base e dados para realizacdo, convocando meios préticos de
comprovacao de sua real necessidade, quem quer atingir e como vai realizar isso,
garantindo resolucéo do problema.

3.1 Plano ou delineamento da pesquisa

A gestéo especificada de talentos, abordada no artigo em questdo como gestéao
da singularidade, tende a ser algo complexo para gestores da cidade onde a Empresa
X estd alocada pelo seu grau elevado de dificuldade de aplicacdo e devido a falta de
conhecimento da mesma, sendo assim, essa pesquisa torna-se exploratéria e
qualiquantitativa. Gil (2019) define a pesquisa exploratéria como uma opg¢éo de tornar o
problema mais explicito, visualizando sua real necessidade, aproximando pesquisador
e pesquisa; a pesquisa qualitativa vem como andlise de experiéncia e a quantitativa
para geracéo de dados de estudo.

O método quantitativo vai basear-se em estatisticas para definicdo de dados,
permitindo comparac¢fes; o modelo qualitativo vai explorar significados e suposic¢des,
captando perspectivas e interpretagdo dos fatos (ROESCH, 2013).

Roesch (2013, p.130) aponta que “[...] se o propésito do projeto é explorar um
tema que foi pouco estudado, utilizam-se pesquisas exploratérias. Estas nhormalmente
sao fases preliminares de outras pesquisas com delineamentos mais rigorosos, como
0s mencionados”.

“‘Quando se trata de programas abrangentes, como reestruturagéo do trabalho,
sistema participativo, programa de incentivos, € interessante introduzir mudancas numa
base experimental. A ideia é testar se vale a pena introduzir tal sistema ou programa;
se 0 momento é oportuno; se as pessoas vao ter condicbes de opera-lo e,
evidentemente, se o sistema produz bons resultados” (Roesch, 2013, p.131).

Outro modelo utilizado foi a pesquisa-agéo, intitulada por Roesch (2013, p.156)
como uma oportunidade de “[...] desenvolver os componentes analiticos, conceituais e
categoricos de explicacdo, a partir dos dados, e ndo de técnicas estruturadas,
preconcebidas e altamente quantificadas que enquadram a realidade em definicbes
operacionais construidas pelo pesquisador”, ndo tratando os individuos pesquisados
como apenas uma fonte de dados, mas sim desenvolvendo niveis de confianca e
demonstrando que o projeto pode servir de beneficio para os mesmos. O pesquisador
tornou-se um modelo de consultor, colaborador e orientador.

O estudo de caso também esteve presente na pesquisa em questdo, como
abordagem qualitativa, permitindo “[...] o estudo de fenémenos em profundidade dentro
de seu contexto; € especialmente adequado ao estudo de processos e explora
fendbmenos com base em varios angulos”, de acordo com Roesch (2013, p.201).

3.2 Definig&o da Area ou populacg&o alvo do estudo

Identificar a populag&o de estudo, suas caracteristicas e 0s meios para isso, faz
parte da construcdo do projeto de pesquisa (CRESWELL, 2010). Pode se concentrar
em apenas um setor especifico ou englobar toda a organizacéo, devendo estar descrita
a estrutura e a quantidade de pessoas ativas (ROESCH, 2013).

Gil (2019) conceitua esse processo da pesquisa como interrogatério com as
pessoas que poderdo fornecer informacdes importantes para o processo acerca do
problema identificado, baseando-se na andlise quantitativa, obtendo-se grande
quantidade de dados em pouco tempo, resultando entdo em uma analise estatistica
simplificada.



Segundo Roesch (2013, p.138), “Usualmente, os levantamentos sdo usados
com grandes populacdes. Uma populagdo é um grupo de pessoas ou empresas que
interessa entrevistar para o proposito especifico de um estudo”.

A pesquisa do tipo censo contou com a participacdo de todos os ativos presentes
durante o processo, sendo a quantidade de 23 funcionéarios, com idades entre 18 e 68
anos, de todos os setores da Empresa X, visando captar a percep¢do dos mesmos a
respeito do tema retratado, focalizando em sua relevancia para a vida profissional
dessas pessoas; a parte mais exploratéria foi aplicada ao gestor de Recursos Humanos
da organizacéo, que p6de dar maiores detalhes a respeito do tema levantado e como o
mesmo esta sendo imposto na realidade da empresa.

3.3 Planos de instrumento de coleta

De acordo com Roesch (2013, p.128), “[...] um projeto pode combinar técnicas
desenvolvidas em um ou outro paradigma”, especificando nesse processo a populagao
alvo da pesquisa e os documentos analisados.

Creswell (2010, p.208) aponta que “[...] pesquisadores qualitativos coletam
pessoalmente os dados por meio de exame de documentos, de observacdo do
comportamento ou de entrevista com os participantes”, assim como também a coleta de
inUmeras formas de dados, ndo confiando em apenas uma Unica fonte.

Como uma das principais técnicas de coleta de dados para obtencdo de
informacfes dos colaboradores, tém-se o questionario, que foi utilizado no estudo,
empregando o modelo da escala de Likert, além do aproveitamento do banco de dados
(Solides Profiler) da empresa x alvo da pesquisa e relatérios de desenvolvimento de
funcionérios (Roesch, 2013). Esse questionario visou a mensuragéo de opinides acerca
do processo de reconhecimento de talentos na organizacao e a utilizacdo dos mesmos.

Também foi realizada a entrevista com o gestor de Recursos Humanos da
Empresa X, captando informacdes mais precisas do desenvolvimento dos funcionarios
e o olhar da empresa mediante o tema abordado. Roesch (2013, p.159) apresenta um
modelo de entrevista em profundidade que foi abordada no estudo, com o objetivo de
“[...] entender o significado que os entrevistados atribuem a questdes e situacdes em
contextos que nao foram estruturados anteriormente a partir das suposi¢fes do
pesquisador”, além de ser semiestruturada, utilizando-se de “[...] questbes abertas, que
permitem ao entrevistador entender e captar a perspectiva dos participantes da
pesquisa”, obtendo maior organizagao na estruturagao de relatdrio para analise.

3.4 Plano de Andlise de Dados

Para Roesch (2013, p.128), “...] O tipo de dado coletado delimita as
possibilidades de analise”, descrevendo-se entdo a andlise de resultados por meios de
graficos mediante respostas geradas na pesquisa.

No ambito quantitativo, os dados coletados foram submetidos a analise
estatistica por meio da criagdo de gréaficos e porcentagens que o proprio Google
Questionarios forneceu, cabendo ao pesquisador apenas analisar essas informacdes
no sentido qualitativo, expressando em forma de relatério a opinido dos funcionarios e
gestor, estes submetidos a pesquisa.

O modelo de observacéo foi direta e participativa, denominada por Gil (2019)
como participativa ativa, onde o pesquisador se envolve em todas as etapas, obtendo
informacdes mais precisas por parte da equipe.

Roesch (2013, p.151) relata que “[...] Um exemplo marcante nas ciéncias sociais
€ a escala de Likert, que atribui pontos as diferentes categorias de resposta, criando
assim uma escala artificial de pontos que varia de 1 a 5, em que, por exemplo, 1 é



discorda muito e 5 é concorda muito”, dessa forma, vale destacar a utilizacdo desse
modelo de escalas nas apresentaces de respostas do questionario aplicado nos
funcionarios da Empresa X, para coleta e melhor andlise desses dados, permitindo
estatisticas comprovadas e afuniladas do que se quis captar. Os dados vao ser
encontrados em escala intervalar, expressos em numeros, possibilitando a utilizagdo de
técnicas estatisticas (Roesch, 2013).

3.4.1 Andlise qualitativa

Para a analise de dados de carater qualitativo, implementou-se no questionario
dos funcionéarios pelo menos duas perguntas abertas, visualizando o problema, que
pbdde sanar algumas duvidas. Roesch (2013, p.169) destaca que “[...] As perguntas
abertas em questionarios sédo a forma mais elementar de coleta de dados qualitativos”,
sendo assim, foi possibilitado ao pesquisador a oportunidade de entender a perspectiva
dos respondentes, além de ter em maos a andlise de conteudo da entrevista com o
gestor em forma de relatorio, garantindo também a visdo da empresa nesse processo.

Por meio da observacdo, o pesquisador analisou de perto o programa Solides
Profiler e seus resultados nas pesquisas ja realizadas com os funcionarios, podendo
assim explanar com profundidade e detalhes, de forma a descrever e detalhar
conclusdes (Roesch, 2013).

3.4.2 Andlise quantitativa

Na andlise quantitativa extraiu-se sentido nos dados coletados por meio de
graficos fornecidos pelo Google Questionarios que suportou parte da pesquisa.

Creswell (2010, p.187) informa que “[...] um passo final na analise dos dados é
apresentar os resultados em tabelas ou figuras e interpretar os resultados do teste
estatistico. Uma interpretacdo dos resultados significa que o pesquisador tira
conclusdes a partir dos resultados para as questdes e hipoteses de pesquisa e para o
significado maior dos resultados”.

3.4.3 Estratégia de triangulagdo concomitante

Creswell (2010, p.250) relata que na abordagem da triangulacdo concomitante
“[...] o pesquisador coleta concomitantemente os dados quantitativos e qualitativos e
depois compara os dois bancos de dados para determinar se ha convergéncia,
diferengas ou alguma combinagdo”. Nesta fase, os dados referentes ao questionario e
andlise de banco de dados, relatérios e participacdo direta do pesquisador, permitiram
uma comparacao eficiente para verificar se ha convergéncias ou semelhangas entre a
forma como a empresa e funcionario visualizam o tema abordado e como 0 mesmo
funciona na prética.

4. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nessa etapa, foram analisados os dados coletados entre os dias 10/09/2021 e
05/11/2021, de forma qualitativa e quantitativa, e, triangulagdo concomitante, sendo um
guestionario aplicado aos colaboradores da Empresa X e uma entrevista realizada com
0 Gestor de Recursos Humanos da organizacao.

4.1 Analise da pesquisa com os Colaboradores

A presente pesquisa, realizada com 23 funcionarios da Empresa X de Ji-
Parana/RO, teve por objetivo levantar opinibes acerca da segmentacao,
desenvolvimento e engajamento de talentos na organizacdo. Mediante os resultados do
guestionario, pdde-se observar inGmeros pontos positivos com relacao a importancia da
gestdo de talentos na empresa e a percepcdo unanime da parte dos colaboradores



diante do exposto, além da observacao participante do pesquisador, que colaborou com
a melhor interpretacéo dos fatos apresentados.

A analise geral e minuciosa da pesquisa trouxe evidéncias das respostas
sinceras por parte dos funcionarios e interesse nos resultados do estudo. Avaliando as
duas questdes abertas da pesquisa (questbes 1 e 2), enfatiza-se a real constata¢éo por
parte dos colaboradores ao desenvolverem respostas frente a primeira pergunta a
respeito do entendimento da expresséao “talento”.

Algumas das respostas da questdo 1 foram: “Habilidade em encontrar soluctes

e resolver problemas”, “Algo que nasce com alguém, ndo se pode aprender, mas sim
aperfeicoar”, “E aquilo que cada pessoa pode fazer de melhor e agradar a todos com
sua capacidade de executar tais fungdes”, “Algo bom que nos da destaque devido a boa
realizagcdo de algo”, “Facilidade em realizar atividades sem muitas explicacbes de
terceiros”, “Algo que vocé tem de Unico, praticamente um dom”, “Habilidade de efetuar
determinada atividade com maestria, de forma espontanea”, “Alguém capaz de exercer
qualquer coisa sem esfor¢co algum, algo que é natural dela mesma”, “Capacidade de
exercer fungbes de forma nata, com facilidade de aprendizado, sendo isso de forma

natural”, “Alguém que realiza uma atividade de forma natural, pratica”.

Tudo isso vai ao encontro com o que foi exposto na Teoria de Base,
evidenciando, assim, que os talentos podem ser definidos como individuos que se
destacam por caracteristicas especificas que os levam a serem brilhantes no que fazem
e a inspirarem outros individuos nessa jornada.

Na segunda questéo, ao questionar esses colaboradores se acreditam que suas
habilidades e conhecimentos estdo sendo verdadeiramente aproveitados na empresa e
setor onde se encontram inseridos, e se poderiam dar exemplos disso, a maioria soube
destacar esses pontos de forma positiva, demonstrando estarem realmente
empenhados no comprometimento para com a empresa. Nota-se o fato de os mesmos
saberem elencar de que forma utilizam seus talentos para desempenharem atividades,
sendo esse um passo importante para a segmentacdo e desenvolvimento desses
talentos, criando individuos com percepcoes a respeito de suas capacidades.

Algumas das respostas da questao 2 foram: “Acredito que sim, meu talento é ter
comunicacgao, entdo posso utiliza-la perfeitamente em minha fungao”, “Sim, pois tenho
boa relagdo, ao menos me esforco a ter com todos, me dedico ao que fago, sou
reconhecida pelo esforgo e eficiéncia e ao precisar de mim independentemente do que
seja estou sempre a disposicao e esforcando para dar o meu melhor desenvolvimento”,
“Sim, procuram me engajar em cada fungao que ha dentro da empresa, e sempre busco
ser proativa em tudo que fago”, “Sim, ajudando em todos os setores”, “Sim, porque
sempre estou disponivel para ajudar em qualquer setor, contribuindo para cada
atividade ser realizada pelos demais colegas”, “Sim. Procuro sempre estar disposto a
ajudar as pessoas que me procuram, e sempre fazendo o meu melhor”, “Sim, utilizo
minhas habilidades sem a cobranca de gestores, de forma antecipada, com resultados
satisfatérios”, “Sim. Sempre sou lembrado a debater junto os gestores, sobre as
situacdes e problemas do dia a dia”.

4.1.1 Segmentacao de Talentos

Na questdo 10, a segmentacao de talentos na Empresa X é percebida em fase
inicial, onde 0s novos entrantes ocupam as posicdes de respostas positivas, sendo
60,9% (14 pessoas) dos respondentes que afirmam terem sido questionados a respeito
de suas habilidades e talentos no ato da entrevista e processo de selecdo de suas
contratacgdes, e, 39,1% (9 pessoas) dos que ndo concordam com tal afirmacéo, fazem
parte dos funciondrios antigos, que ndo passaram pelo novo modelo de contrata¢éo



implantado na organizagéo, explicando-se entdo, por meio de participagdo ativa esse
fator relevante nos resultados da pesquisa.

Grafico 1: Processo de Selegéo

10. “No ato de entrevista e processo de
selecdo para meu ingresso na empresa,
foram realizados questionamentos a
respeito de minhas habilidades”.
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

4.1.2 Desenvolvimento de Talentos

Quando um funcionério se sente confortavel e observa disponibilidade por parte
dos gestores para expor opinides que auxiliardo em seu desempenho, propondo
melhorias para o melhor aproveitamento dos seus talentos, a Gestao da Singularidade
obtém maior eficiéncia, assim como foi coletado na questdo 4, onde 91,3% dos
respondentes (21 pessoas) aproveitam essa abertura ofertada pela empresa e
desenvolvem o feedback inverso, de colaborador para gestor.

Gréfico 2: Sugestao de melhorias
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

Na questdo 5, 74% (17 pessoas) dos colaboradores sentem que seu
desempenho é avaliado e monitorado de forma rotineira para ser aperfeicoado no futuro,
desenvolvendo assim, maneiras de se aprimorar esses talentos e usa-los para o
crescimento exponencial da organizagé@o e desenvolvimento do individuo.



Por meio de observagéo participativa, nota-se que 26% (6 pessoas) dos
respondentes negam esse fato, provavelmente pelo fato de se ter muitos funcionarios
novos na empresa, podendo os mesmos ndo terem ainda analisado e reparado nesse
comportamento por parte dos gestores, nao alterando entdo os resultados positivos da
questéao.

Gréfico 3: Avaliagao de desempenho
5. “Sinto que meu desempenho
esta sendo avaliado e monitorado
para receber aperfeicoamento no

/ futuro”.
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

Os treinamentos, palestras e reunides precisam ter participacdo ativa na Gestao
de Talentos aprimorada, para o melhor desenvolvimento dos individuos, solucionando
possiveis falhas no uso desses talentos; encontrou-se na Empresa X uma porcentagem
significativa com base na questdo 6, onde 69,5% (16 pessoas) desses funcionarios
afirmam receber isso na organizacéo, melhorando na atuacdo dos mesmos.

Mediante analise participativa, reconhece-se esse fato, mas néo deixando de
afirmar que deveria receber melhor otimizacdo, para assim abranger os 7 (30,6%)
funcionérios que ainda ndo foram alcan¢cados com tais fun¢des de desenvolvimento.

Segundo os respondentes, o ato de feedbacks constantes enfatizando a
utilizacdo dos talentos (questdo 9) faz-se presente dentro da Empresa X, onde 13
funcionérios (56,5%) concordam com tal afirmacdo, e 7 funcionarios (30,5%) né&o
concordam e nem discordam, atentando-se o pesquisador ao fato de que os mesmos
podem néo ter visualizado essa pratica com maior veracidade por terem pouco tempo
de prestacéo de servico para a organizacao, e outros estarem um pouco perdidos nesse
processo; dos 23 funcionarios, apenas 3 (13%) ainda nédo foram alcancados pela pratica
de feedbacks, devendo o gestor se atentar aos mesmos para inclusdo dos resultados
positivos.

E vélida a constatacdo de que tais praticas encontram apoio importante no ato
de desenvolvimento do colaborador, podendo esse descobrir eventuais problemas
guanto a sua participacdo na organizacao, e também, o que tem apresentado de pontos
positivos, incluindo-se entdo nessa fase, o melhor acompanhamento e também
aperfeicoamento de seus talentos.

4.1.3 Engajamento de Talentos

Percebe-se junto a questao 3 que 73,9% (17 pessoas) dos funcionarios estéo
satisfeitos com as fungbes que desempenham na empresa, ou seja, estao confortaveis
em tais posi¢coes, dessa forma, utilizam seus talentos para obter melhor performance;
dos descontentes ou que ainda estdo se ajustando, pode-se encontrar 6 (26%)



funcionérios dentro dessas porcentagens, o que pode vir a ser normal dentro de uma
organizacao, pois muitos individuos geralmente ndo se identificam com a fungéo que
exercem por terem determinadas outras prioridades que ndo se encaixam com a
realidade da empresa.

Gréfico 4: Satisfacdo com o préprio desempenho
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

Com base na analise da questdo 7, encontrou-se talvez uma certa falha no
engajamento desses talentos baseando-se nas gratificacbes e bonificagbes, com
divisdo notdria nas respostas, frente as demais afirmacdes. Apenas 26% (6 pessoas)
dos funcionarios se encontram satisfeitos com as recompensas que recebem na
utilizacao de seus talentos, 34,8% (8 pessoas) se detém num impasse de opinides, onde
podem estar recebendo alguma gratificacdo e/ou bonificacdo, mas ainda ndo estdo
satisfeitos, e, 39,1% (9 pessoas) discordam dessa afirmacdo, assegurando estarem
totalmente descontentes com esse fator para se sentirem engajados.

Grafico 5: GratificacBes e Bonificacbes

7. "Recebo gratificacdes e bonificacdes
pelo bom uso dos meus talentos e
conhecimentos, me tornando cada vez
mais engajado”.
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Fonte: Dados coletados na pesquisa
Um alto fator de engajamento é quando um funcionario pode se descobrir na

organizacdo e encontrar um espaco que lhe agrade, dessa forma, constata-se na
questdo 8 que a maioria dos colaboradores da Empresa X puderam descobrir seus



talentos ou aperfeicoar os que ja tinha, abragando uma porcentagem de 82,6% (19
pessoas) dos que concordam com a afirmacéo apresentada, restando apenas 4 (17,4%)
funcionarios que ainda se encontram com ddvida nesse quesito, avaliando-se entdo por
meio de participacdo ativa que esse fator se deve ao nimero consideravel de novos
funcionérios que ainda podem estar se descobrindo dentro da empresa, e esse processo
pode levar um tempo notorio.

Grafico 6: Descoberta e Aperfeicoamento de Talentos

8. “Na empresa onde trabalho atualmente,
pude descobrir talentos que ndo imaginava
ter ou aperfeicoar um ou outro que eu ja

/ tinha conhecimento”.
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

4.2 Andlise da entrevista com o Gestor

Mediante entrevista semiestruturada realizada com o Gestor de Recursos
Humanos da Empresa X, buscou-se analisar as mesmas informag¢des apoiadas no
guestionario aplicado para os colaboradores, mas captando um olhar diferente por parte
das pessoas que gerem esses funcionarios.

4.2.1 Segmentacéo de Talentos

Antes de buscar atrair um talento organizacional, o gestor precisa ter
conhecimento do significado dessa expressédo, para assim saber o que vai procurar.
Segundo o Gestor da Empresa X, a expressao talento significa:

‘[...] habilidade natural de uma pessoa em realizar algum tipo de
acdo/funcdo, mas acredito que além de todos possuirmos talento em algo,
ndo significa que aquilo em gque ndo temos, ndo seja aprendido e exercido
com exatidao”. Ou seja, o talento seria somente como um atalho natural que
uma pessoa tem para chegar a certo nivel, mas mesmo quem n&o tenha

essa naturalidade, consegue também”.

Quando foi questionado a respeito do conhecimento da empresa dos talentos ali
retidos, informou que o diretor geral sempre buscou sondar os colaboradores mais
desenvolvidos, reconhecendo os que se destacavam em algo, mas sem nada muito
certo para essa definicdo. Depois de um certo tempo, resolveu-se consultar a opinido
de terceiros, para verificar se as opinides se encontravam, mas como esse método
também é incerto, a empresa optou recentemente por uma avaliacdo de desempenho
para melhor acompanhamento desses talentos, avaliando competéncias técnicas e
comportamentais. Como essa avaliacdo acaba de ser implantada, resultados positivos
da mesma, levardo um certo tempo para aparecerem. O gestor também destacou que
os diretores sentem a necessidade de aplicar uma pesquisa de clima e satisfacédo, para
ter maior conhecimento dos talentos e opinido dos mesmos acerca da organizacao.



No ambito de recrutamento e sele¢do, uma vertente extremamente importante
para a Gestéo da Singularidade, onde agregar talentos vem como um oferecimento de
oportunidades de desenvolvimento e investimento, com retorno significativo, encontra-
se na Empresa X um processo de aplicacdo recente dos modelos atuais de
recrutamento e selecdo (CHIAVENATO, 2020). Segundo o gestor entrevistado, antes a
empresa sO contava com a ajuda de uma simples entrevista, sem muitas etapas, mas
atualmente conta com a ajuda de um site onde os interessados podem cadastrar seus
curriculos, sendo essas vagas divulgadas por 14 e também pelas redes sociais, com
data estabelecida para o fechamento dos envios.

Apbs esse processo, realiza-se a analise desses curriculos e do perfil
comportamental através software de gestdo de Recursos Humanos, selecionando entao
até oito perfis, comparando os mesmos com os perfis ja retidos na empresa e com o
“perfil ideal” criando pelo gestor para o determinado cargo, chamando entdo esses
candidatos para a entrevista fisica e escolhendo o que melhor se encaixa nas definicbes
pré-estabelecidas. Para os jovens aprendizes, aplica-se também avaliacdo de logica,
matematica e comportamental.

4.2.2 Desenvolvimento de Talentos

Dentro do desenvolvimento dos funcionarios na Empresa X, o gestor apontou
que o acompanhamento referente ao desempenho dos funcionarios ainda néo recebe a
atencao devida, mas que estdo desenvolvendo ferramentas apoiadas num software de
gestdo de RH, que serdo analisadas todos os anos no més de dezembro, para
acompanhar o desenvolvimento dos colaboradores da qual dispde.

Segundo o gestor entrevistado “Atualmente a empresa praticamente sé possui
treinamento de vendas e para setores mais administrativos. Todavia, ja estd em pauta
a necessidade de treinamento para colaboradores mais operacionais também”. Quando
guestionado a respeito de melhorias para esse processo de treinamento, tdo importante
para a Gestdo da Singularidade e apontado por Chiavenato (2020) como a doacédo das
informagdes necessarias para que um individuo aprenda e desenvolva novas atitudes,
ideias, conceitos e mudanga de comportamento e sejam eficientes na resolucéo de suas
atividades pré-estabelecidas, sugeriu-se por parte dele “[...] aumentar o numero de
treinamentos para possuir uma maior frequéncia, e comecar aplicar treinamentos por
setores, para ser algo mais exclusivo/especifico”.

Atualmente a empresa conta com um Plano de desenvolvimento individual em
elaboracéo, que sera aplicado em cada colaborador, onde junto com o gestor, cria-se
planos e metas de melhoria, visando o aumento de produtividade do funcionério e o
acompanhamento para com o mesmo. Apesar de ser um 6timo plano, o gestor ainda
encontra dificuldades na implantacéo, pois esta levando um tempo consideravel para
conseguir aplicar em todos os funcionérios, visto que esta fazendo isso sozinho, dessa
forma, sugere-se como melhoria nessa fungéo, alguém para auxilia-lo.

s

Observando o fato de que cada talento é Unico, se destacam de formas
diferentes e aprendem de maneiras variadas, questionou-se o0 gestor a respeito de como
a empresa busca desenvolver a singularidade dos talentos, foi apontado a utilizacdo do
sistema Sdélidese, que é um software de gestdo de RH, onde é gerado um perfil de cada
pessoa e de como deve ser abordada, definindo maneiras de como aplicar feedback,
qual a melhor forma de gerir esse funcionario, de como o mesmo age sob pressao e
caracteristicas pessoais suas que podem interferir no processo de ajuda. Por meio
desse sistema, a empresa pode ter um conhecimento maior de como é o colaborador e
de como pode auxiliar no seu desenvolvimento.

Ao questionar como a empresa lida com colaboradores ineficientes, o gestor
citou um exemplo de uma funcionaria que nao estava exercendo suas fungcbes e que



poderia ser demitida, mas ao ser chamada para conversar e entender o0 que estava
acontecendo, puderam entender que era algo pessoal e acolhé-la de forma devida, logo
apos, ela comecou a exercer sua funcdo com éxito. Nos casos em que a empresa
visualiza esse problema, chama para conversar e fornecer ajuda, mas o colaborador
permanece da mesma forma, adota-se o0 método de adverténcias e suspensoes.

4.2.3 Engajamento de Talentos

Assim como ja foi apontado, o feedback em uma organizacdo precisa ser
frequente e de forma assertiva, visando melhorias para com o trabalhador que sera
beneficiado nesse processo, assim como a propria empresa, além do fato de que o

mesmo sentird que é notado e que tem a devida importancia onde esta inserido
(MISSEL, 2016).

O feedback na Empresa X € apontado pelo gestor entrevistado e percebido por
parte de participacdo ativa do pesquisador, como uma fun¢céo ainda em andamento, hao
tendo total efetivacdo para com todos os colaboradores. Por parte do diretor geral, o
feedback é aplicado, mas nao de forma organizada, apenas para 0s mais proximos a
ele, podendo até ser aplicado de forma errada e local impréprio, dessa forma, os
colaboradores se sentem mais reservados para dar e receber feedbacks.

Essa funcéo de feedback vem sendo trabalhada em certos gestores da empresa
mediante cursos de lideranca, visto que a dificuldade de implantagdo positiva dessa
ferramenta apresenta grande dificuldade. Apesar desse problema, o gestor entrevistado
busca estar sempre em comunicagdo com a equipe, deixando espacgos abertos para
conversas, sugestdes e reclamagbes, mas 0s mesmos ainda apresentam certa
dificuldade para confiar nesse processo.

Apesar dessa liberdade imposta por parte do gestor, os colaboradores
dificiimente propéem melhorias para o melhor aproveitamento de suas habilidades,
dessa forma, pode até ser prejudicial para o desenvolvimento dos talentos retidos na
organizacgao.

Assim como ja foi apontado anteriormente, 0os processos de recompensas
fornecem participacdo especial ho engajamento de talentos com base em objetivos
organizacionais e pessoais de cada pessoa, servindo como reforco positivo para a
permanéncia do colaborador na empresa (CHIAVENATO, 2020); dentro disso, é de
reconhecimento por parte do gestor entrevistado, que esse processo tem suas devidas
falhas na Empresa X.

Ao ser questionado de como funciona o processo de recompensa para 0S
diferentes talentos que precisa gerir, 0 mesmo informou que “A empresa ainda néo
aplicou uma recompensa direta para os colaboradores (além do crescimento de cargo
para aqueles que verificamos o0 merecimento através de suas habilidades e
competéncias)”, dessa forma, tendo conhecimento do problema que isso pode causar
no engajamento dos funcionarios, apontou planos ja tracados para mudar essa situacao,
como a criacdo de um quadro de colaboradores do ano, onde contara com premiacdes
exclusivas para cada talento, visando reconhecimento e gratiddo pelos esfor¢os além
do necessério, podendo melhorar o engajamento e gerar uma competitividade positiva
na equipe.

Informou-se também ao mesmo, os resultados do questionario aplicado com os
colaboradores, destacando a questéo 7, onde a porcentagem de ndo concordancia ou
indiferenca quanto a afirmacgéo apresentada a respeito da satisfacdo com os processos
de recompensa foi praticamente de opinido unanime; o gestor demonstrou entender
essa situagao e opinido dos mesmos, citando que “[...] empresa precisa mudar nesses
quesitos, para assim ndo s6 reter mais talentos, mas também demonstrar que nos
importamos com os colaboradores”.



Analisando a Empresa X no momento atual e as percepc¢des que tém para o
futuro, o gestor aponta que esta satisfeito com o desempenho e os resultados entregues
por parte dos colaboradores, mas destaca que o0s talentos retidos na organizacdo ainda
precisam ser melhor realocados e desenvolvidos, embora a busca por melhorias ja
tenha comecado, mas tende a ser um processo longo, entdo vai demandar paciéncia e
esforco por parte da equipe e gestores.

4.3 Comparacdo de resultados entre questionario e entrevista

Analisando-se o questionario aplicado com os colaboradores e a entrevista
realizada com o gestor da Empresa X, verificou-se uma pequena divergéncia de
opinides a respeito da aplicacédo e recebimento de feedback na organizagédo. Dos 23
funcionérios respondentes, 13 disseram estar satisfeitos com a utiliza¢éo da ferramenta
de feedback, conforme ja foi citado, e 7 se encontram em duvidas a respeito da
afirmacdo apresentada na questdo; o gestor entrevistado ja apontou ser essa uma
pratica ainda com falhas na empresa, sendo aplicada apenas em alguns colaboradores,
precisando ser ainda mais desenvolvido por parte dos gestores.

Dessa forma, a divergéncia encontrada diz respeito a visualizagdo equivocada
dos funcionarios mediante a préatica de feedbacks, pois torna-se impossivel estar
satisfeito com algo que ainda ndo esta4 em prética constante, em fase de implantacao.

Mediante o exposto, faz-se necessaria a sugestdo de ponto de melhoria nesse
fator crucial para a Gestdo da Singularidade, pois conforme ja citado, estratégias
distintas para cada talento denominado como Unico poderdo garantir o engajamento e
desenvolvimento desses individuos no meio organizacional; para isso, feedbacks
constantes, com intervalos de trés meses, podem ser utilizados no comego dessa
implantacdo juntamente com o registro em forma de documento do que foi desenvolvido
em cada encontro entre gestor e colaborador, facilitando para ambas as partas
visualizarem o andamento e desenvoltura do liderado, estabelecendo entdo maior
confianga e entendimento em tal ferramenta; de acordo com o desenvolvimento do
funcionério, essa acdo pode passar a ocorrer a cada seis meses, pois 0 mesmo ja tera
uma boa visdo do que a empresa espera para com a realizagdo das atividades e de
como tem contribuido positivamente com a organizagdo (SABBAG, 2019).

Amparando essas duas coletas de informacfes realizadas com gestor e
funcionério, encontra-se um problema principal da falta de engajamento e satisfacéo por
parte dos colaboradores, sendo esse as gratificages e bonificacdes; segundo o gestor
entrevistado, esse processo ainda € um problema na Empresa X, mas meios de se
contornar isso ja estdo sendo aderidos, e, de acordo com o questionario, apenas 26%
dos funcionarios se encontram satisfeitos com as recompensas que recebem por parte
da organizacéo; dessa forma, concluindo ser esse um problema reconhecido pelas duas
partes, torna-se propicio para ser resolvido.

Assim, como ja foi apresentado anteriormente, as recompensas exercem fungéo
fundamental na garantia de satisfacéo do colaborador, servindo como um bom reforgo
para a permanéncia do mesmo na organizacdo. Dessa forma, faz-se também
necessaria a resolucado desse problema encontrado na Empresa X como uma forma de
garantir que os colaboradores permanecam engajados e produzindo; em primeiro plano,
sugere-se 0 aumento das recompensas financeiras diretas, principalmente no que diz
respeito as premiacdes e bonificacdes que ndo estardo diretamente ligadas ao salario,
facilitando seu peso e visualizacdo; as recompensas nao financeiras também podem
ganhar maior destaque, sendo a principal delas a oportunidade de reconhecimento,
ligando feedback e recompensas diretas (CHIAVENATO, 2020).

5. CONSIDERACOES FINAIS



O presente estudo alcancou seu objetivo principal ao analisar a importancia da
Gestéo da Singularidade mediante a segmentacéo, desenvolvimento e engajamento de
talentos na Empresa X da cidade de Ji-Parand/RO. Dessa forma, fez-se necessério
averiguar e trazer comprovacdo de que a gestao aprofundada de talentos tem sido
motivo de melhorias em empresas espalhadas pelo mundo, sendo assim, uma pesquisa
em uma organizacao com fase de implantacao inicial desse modelo de gestéo, tende a
servir de modelo para outras empresas que desejam a valorizacado de principal mao de
obra, que sdo as pessoas.

Para isso, foram discutidos pontos envolvendo a verificacdo de como a Empresa
X pode segmentar possiveis talentos mesmo tendo uma analise néo tdo aprofundada
de cada participante nos processos seletivos; identificacdo de métodos para
desenvolver esses talentos identificados; sugestdo de formas de aplicacdo desses
talentos e como manté-los engajados para continuarem produzindo e sendo
recompensados pelo trabalho desenvolvido, tais como feedbacks para desenvolvimento
e recompensas financeiras e nao financeiras.

Como forma de trazer mais viabilidade a pesquisa, aplicou-se um questionario
aos colaboradores e uma entrevista ao gestor de gestdo de pessoas da organizacao,
onde os pontos de segmentacao, desenvolvimento e engajamento foram questionados,
visando entender a viséo do colaborador e gestor, verificando se h& divergéncias ou os
dois lados andam juntos em tais pontos de vista. Conclui-se entdo que a organizacao
apresenta diversos pontos positivos mediante o modelo de gestdo apresentado, mesmo
estando na fase inicial de implantacao, tendo pontos a melhorar, mas nao deixando de
se destacar no que diz respeito a procura de mudangas, acompanhando as tendéncias
atuais.

Analisando o estudo realizado, além dos resultados do questionario aplicado e
entrevista com gestor, € valido destacar que como pontos de melhoria, sugeridos pelo
pesquisador, encontra-se em primeiro plano uma reavaliagdo das recompensas
aplicadas nos diferentes talentos como forma de engajamento, além da realizacédo
frequente de feedbacks. Propde-se entéo, estudos futuros de forma complementar, para
gue a Empresa X continue evoluindo nesse conhecimento acerca da Gestdo da
Singularidade, e que os mesmos possam ser aplicados em outras organizacdes de
forma mais sélida, haja vista que o estudo de caso da pesquisa em questao ndo tem a
intencao de tirar conclusfes por todas as outras organizagoes.
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APENDICE 1: QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

1. O que vocé entende arespeito da expressao "talento"?

Respostas:

- Pra mim é a capacidade para exercer determinada ocupacao ou para desempenhar
uma atividade

- Talento tem aquele que se desenvolve bem no que faz, e faz por amor mais, nao sé
em sua area mais sim aquele que é capaz de desenvolver qualquer outra funcdo com
dedicacdo amor e esfor¢co e que mesmo sendo fora de sua formacao ou seu talento
consegue desenvolvé-la com éxito.

- Habilidade em encontrar solucdes e resolver problemas.

- Habilidade de efetuar determinada atividade com maestria, de forma espontanea.

- Um dom, algo que vocé tem que se destaca.

- Saber o que quer da vida, tudo o que fazer, fazer bem feito.

- Habilidade incomum em determinadas atividades.

- Tudo que a pessoa apresenta em qualidades, execugdo, proatividade dentro do
trabalho realizado.

- Entendemos que é algo que é feito por conhecimentos procurados pela pessoa, e
realizado com sucesso e inspiracao.

- Alguém capaz de exercer qualquer coisa sem esfor¢co algum, algo que é natural dela
mesma.

- E aquilo que cada pessoa pode fazer de melhor e agradar a todos com sua capacidade
de executar tais fungoes.

- Algo que vocé tem de Unico, praticamente um dom.

- Alguém que realiza uma atividade de forma natural, pratica.

- Algo que nasce com alguém, néo se pode aprender, mas sim aperfeicoar.

- Um esforc¢o, dedicacao e treino para melhorar algo que ja temos.

- Proatividade, iniciativa, espirito de lideranga, desde pequenas atitudes até as mais
complexas.

- Capacidade de exercer funcdes de forma nata, com facilidade de aprendizado, sendo
isso de forma natural.

- Algo bom que nos da destaque devido a boa realizacao de algo.

- Um dom que temos dentro de nds, onde nos destacamos mais e brilhamos.

- Facilidade de aprender e se desenvolver muito rapido, em um curto periodo.

- Facilidade em realizar atividades sem muitas explicacfes de terceiros.

- Algo que destaca um individuo dos outros, que é excéntrico.

- Nada.

2.Vocé acredita que suas habilidades e conhecimentos estdo sendo
verdadeiramente aproveitados na empresa e setor onde esté inserido? Caso a
resposta seja “sim”, dé alguns exemplos.

Respostas:

- Nao.

- Sim.

- Sim, pretendo estudar o mesmo ramo

- Sim, pois tenho boa relagéo, ao menos me esforco a ter com todos, me dedico ao que
faco, sou reconhecida pelo esforco e eficiéncia e ao precisar de mim
independentemente do que seja estou sempre a disposicdo e esforgcando para dar o
meu melhor desenvolvimento.

- Sim. Sempre sou lembrado a debater junto 0s gestores, sobre as situacdes e
problemas do dia a dia.

- Acredito que sim, meu talento é ter comunicacgédo, entdo posso utiliza-la perfeitamente
em minha funcgéo.



- Sim, sou formado e atuo na area.

- Sim, em todos os setores inseridos.

- Sim, procuram me engajar em cada funcéo que ha dentro da empresa, e sempre busco
ser proativa em tudo que faco.

- Sim, porque faco com carinho, além de ser experiéncia para mim, ajudando também
na melhora da imagem da empresa.

- Sim, porgque sempre estou disponivel para ajudar em qualquer setor, contribuindo para
cada atividade ser realizada pelos demais colegas.

- Sim, ajudando em todos os setores.

- Sim, pois ja consigo demonstrar tudo que posso fazer.

- Nao exatamente; acredito que ainda falta uma melhor remuneragao para podermos ter
melhor incentivo, e aos poucos um melhor aproveitamento.

- Sim, pelo tempo de experiéncia e conhecimentos técnicos adquiridos com cursos e
treinamentos.

- Sim. Procuro sempre estar disposto a ajudar as pessoas que me procuram, e sempre
fazendo o meu melhor.

- Sim, pois com empenho conseguimos evoluir e alcancar outra patamares, obtendo
resultados positivos.

- N&o, acredito que ainda tenho muito a melhorar e aprender.

- Sim, utilizo minhas habilidades sem a cobranca de gestores, de forma antecipada, com
resultados satisfatorios.

- Sim, porém as vezes com certa desvaloriza¢ao da parte de terceiros.

3. “Estou completamente satisfeito com as fungdoes que desempenho na
empresa’.

Concordo Totalmente 5 pessoas
Concordo 12 pessoas
N&o concordo nem discordo 1 pessoa
Discordo 5 pessoas

4. “Consigo propor melhorias para o melhor aproveitamento dos meus talentos e
conhecimentos”.

Concordo Totalmente 6 pessoas
Concordo 15 pessoas
N&o concordo nem discordo 2 pessoas

5. “Sinto que meu desempenho esta sendo avaliado e monitorado para receber
aperfeicoamento no futuro”.

Concordo Totalmente 8 pessoas
Concordo 9 pessoas
N&o concordo nem discordo 5 pessoas
Discordo 1 pessoa

6. “Recebo a ajuda necessaria (treinamentos, reunides, palestras, entre outros) da
parte de meus gestores para o desenvolvimento e aprimoramento das minhas
habilidades”.

Concordo Totalmente 5 pessoas
Concordo 11 pessoas
N&o concordo nem discordo 4 pessoas
Discordo 3 pessoas

7. "Recebo gratificacdes e bonificacbes pelo bom uso dos meus talentos e
conhecimentos, me tornando cada vez mais engajado”.
| Concordo Totalmente | 1 pessoa




Concordo 5 pessoas
N&o concordo nem discordo 8 pessoas
Discordo 5 pessoas
Discordo Totalmente 4 pessoas

8. “Na empresa onde trabalho atualmente, pude descobrir talentos que nao

imaginava ter ou aperfeicoar um ou outro que eu ja tinha conhecimento”.
Concordo Totalmente 9 pessoas
Concordo 10 pessoas
N&o concordo nem discordo 4 pessoas

9. “Recebo feedbacks constantes a respeito da realizagdo de minhas fungoes,
enfatizando o aproveitamento de meus talentos e conhecimentos”.

Concordo Totalmente 2 pessoas
Concordo 11 pessoas
N&o concordo nem discordo 7 pessoas
Discordo 3 pessoas

10. “No ato de entrevista e processo de selecdo para meu ingresso na empresa,
foram realizados questionamentos a respeito de minhas habilidades”.

Concordo Totalmente 6 pessoas
Concordo 8 pessoas
N&o concordo nem discordo 7 pessoas
Discordo 2 pessoas

APENDICE 2: GRAFICOS DOS RESULTADOS DO QUESTIONARIO
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4, “Consigo propor
melhorias para o melhor
aproveitamento dos meus
talentos e conhecimentos”.
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N&o concordo nem discordo

21.7% Concordo Totalmente

34.8%

Concordo
39.1%

6. “Recebo a ajuda necessaria (treinamentos,
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meus gestores para o desenvolvimento e
aprimoramento das minhas habilidades".

Discordo
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7. "Recebo gratificagdes e bonificagcées
pelo bom uso dos meus talentos e
conhecimentos, me tornando cada vez
mais engajado”.

Concordo Totalmente
Discordo Totalmente 4.3%
17.4%

Concordo
21.7%

Discordo
21.7%

N&o concordo nem discordo
34.8%

8. “Na empresa onde trabalho atualmente,
pude descobrir talentos que ndo imaginava
ter ou aperfeicoar um ou outro que eu ja
tinha conhecimento”.

N&o concordo nem discordo

17.4%
Concordo Totalmente
39.1%
Concordo
43.5%
9. “Recebo feedbacks constantes a
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10. “No ato de entrevista e processo de

selegcdo para meu ingresso na empresa,

foram realizados questionamentos a
/ respeito de minhas habilidades”.

Discordo
8.7%

Concordo Totalmente
26.1%

N&o concordo nem discordo
30.4%

Concordo
34.8%

APENDICE 3: ENTREVISTA COM GESTOR DE RECURSOS HUMANOS
1- Qual o seu entendimento a respeito da expressao “talento”?

R: Talento € habilidade natural de uma pessoa em realizar algum tipo de acao/funcao,
mas acredito que além de todos possuirmos talento em algo, ndo significa que aquilo
em que ndo temos, ndo seja aprendido e exercido com exatidao. Ou seja, o talento seria
somente como um atalho natural que uma pessoa tem para chegar a certo nivel, mas
mesmo quem ndo tenha essa naturalidade, consegue também.

2- A empresa ja reconhece quais os talentos retidos na organizagdo? Como?

R: O diretor geral sempre observou as pessoas da empresa e foi percebendo
visualmente quais eram os melhores talentos. Mas somente o visual ndo é necessario,
entdo eu (Diretor de RH), comecei a buscar novas formas de observar isso, comecando
com opinides de terceiros, e agora elaborando uma avaliacdo de desempenho que logo
sera aplicada, e assim nos dando um norte em competéncias técnicas e
comportamentais de todos os colaboradores.

Quem sabe no futuro finalmente fazermos uma pesquisa de clima e satisfacdo para
termos uma porcentagem boa de nossa retencao de talentos.

3- Como funciona o processo de recrutamento e selecdo naorganizacdo? Existem
métodos para a procura desses talentos que somariam com a empresa, ou é algo
mais para o preenchimento das vagas propostas?

R: Atualmente a empresa comecou a adotar um novo método de recrutamento e
selecdo, antes era somente entrevista, agora possuimos um site para captacdo de
curriculos, e por |4 abrimos vagas, divulgamos em redes sociais, e estabelecemos uma
data para o fechamento dos envios. Logo apés, comecamos esta analise online e fisica
(através dos curriculos fisicos também), depois desta filtragem avancamos para a etapa
de andlise de perfil comportamental através de um software de gestao de RH. Entdo
selecionamos em até 8 perfis, os comparamos com perfis j& de dentro da empresa e
com um “perfil ideal” criado para o cargo, e por fim chamamos para a entrevista. A partir
dai, é feita a sele¢cdo do candidato ou candidata. Vale lembrar que para jovens
aprendizes, aplicamos uma avaliagdo de I6gica, matemética e comportamental.

4- Como é avaliado o desempenho dos funcionéarios?



R: Elaboramos uma avaliagdo de desempenho através de nosso software de gestéo de
RH, e aplicaremos em dezembro todos os anos. Alguns dos principais avaliadores ja
estdo observando os liderados para poder preenché-la com exatiddo, mas ainda é algo
NOvVo na empresa.

5- Como é feito o treinamento dos colaboradores da empresa? Existem
oportunidades para aprimoramento dos talentos?

R: Atualmente a empresa praticamente s6 possui treinamento de vendas e para setores
mais administrativos. Todavia, j& esta em pauta a necessidade de treinamento para
colaboradores mais operacionais também.

N&o sei se entraria como treinamento de fato, mas atualmente comecamos com um
processo de PDI (Plano de desenvolvimento individual), porém por ser somente eu no
RH, estou tendo que fazer somente com uma pessoa por vez, o que leva tempo e
demorara um pouco até atingir todos necessariamente.

6- Observando o fato de que cada talento é Unico, se destacam de formas
diferentes e aprendem de maneiras variadas, como a empresa busca desenvolver
a singularidade dos mesmos?

R: Hoje com o sistema Sdélides (software de gestao de RH), ele gera um perfil de cada
pessoa e de como € a melhor forma para aborda-la, seja em feedback, seja em como
ela age sobre pressao, como a pessoa € em sua esséncia e como é a melhor forma de
geri-la. Entdo com isso, possuimos um norte de como abordar cada pessoa, grupo ou
setor. E como dito antes, estamos aplicando o PDI, que é exclusivo para cada
colaborador, pois ao conversar comigo elaboramos juntos metas e planos de
desenvolvimento daquilo que tanto eu quanto ele, acreditamos que seja bom ser
melhorado.

7- Quais mudancas ou melhorias vocé sugere no treinamento dos funcionarios
para o melhor desenvolvimento dos talentos?

R: Creio que primeiramente aumentar o numero de treinamentos para possuir uma
maior frequéncia, e comecar aplicar treinamentos por setores, para ser algo mais
exclusivo/especifico. Também acredito ser interessante alguém para me auxiliar no PDI,
assim reduzindo o tempo necessario para atingir todos os colaboradores e fazer um
ciclo de aprendizagem e crescimento mais rapido e com visdes diferentes.

8- Como funciona a troca de feedbacks? (de gestor para colaborador/ de
colaborador para gestor)

R: Depende muito de cargo para cargo e setor para setor. Mas posso falar com clareza
sobre o diretor geral, eu e a nossa farmacéutica de controle técnico, que praticamente
gere o setor de depésito e medicamentos controlados.

O diretor geral estd sempre observando os colaboradores, e aqueles com um pouco de
intimidade ele d4 um feedback positivo na hora, porém em casos de erros ou algo que
envolve um grande custo para a empresa, ele se estressa e pode acontecer de causar
um feedback negativo na hora e lugar errado, podendo causar problemas no clima
organizacional e conforto dos colaboradores. Por conta disso, muitos colaboradores néo
se sentem a vontade de dar feedbacks para ele.

A farmacéutica de controle técnico compreende melhor essa questédo de feedback, mas
alguns também possuem certa resisténcia por ela ser bem rigida. Todavia, creio que ela
serve como um braco de apoio para muitos do depdsito realizarem seus feedbacks. E
ela atualmente comecou a aplicar mais esta pratica, que estd sendo desenvolvida
através de um curso de desenvolvimento que demos para ela.



Quanto a mim, acredito que por eu ser filho do dono, alguns ainda tem resisténcia de
falar diretamente ou reclamar comigo, mas aos poucos consegui fazé-los compreender
gue existe sigilo e compreensdo. Atualmente dou bastante feedbacks, chamo os
colaboradores em minha sala para conversar, e eles muitas vezes vem até a mim
também. Porém, creio que ainda falta um pouco de rigidez de minha parte algumas
horas ou até mesmo uma maior disponibilidade, apesar de deixar claro que caso eu hao
esteja na empresa, podem me enviar mensagens via Whats App que venho na hora
para conversarmos.

9- Os funcionarios tém liberdade para propor melhorias a respeito de uma melhor
utilizacéo de suas habilidades? Costumam fazer isso com bastante frequéncia?

R: Muito raramente isto acontece por parte deles, hoje através da comparacgéo de perfis
eu vejo pessoas que podem ser ideais para algum cargo, mas nao vejo muito eles
dizendo sobre como usar melhor suas habilidades, apesar de eu dar essa liberdade
para eles.

10- Como lidar com colaboradores ineficientes?

R: Creio que antes de qualquer decisédo extrema, é necessario compreender 0 que esta
acontecendo. Um exemplo foi 0 que aconteceu com uma colaboradora que nao estava
exercendo bem suas atividades e poderia facilmente ser demitida por justa causa por
falta de produtividade. Porém, ao conversar e compreender o que estava passando,
conseguimos acolhé-la e esperar o problema passar (por ser algo pessoal da
colaboradora). Hoje, ela exerce sua fungdo com um 6timo desempenho.

E em caso de pessoas que mesmo conversando, verifico que ndo possui hada de

errado, e é unicamente ineficiéncia real, adotamos o método de adverténcias e
suspensoes.

11- Como funciona o processo de recompensa para os diferentes talentos retidos
na empresa?

R: A empresa ainda ndo aplicou uma recompensa direta para os colaboradores (além
do crescimento de cargo para aqueles gque verificamos o merecimento através de suas
habilidades e competéncias). Mas ja esta feito e assim que pronto os resultados da
avaliacdo de desempenho como citado anteriormente, vamos criar um quadro de
colaboradores do ano, honra-los e dar uma premiacéo exclusiva para eles, como forma
de reconhecimento e gratiddo pelos seus esforgos. E acreditamos que isso pode gerar
um pouco mais competitividade e melhorar o engajamento deles, podendo ficar mais
notorio seus talentos.

12- Na pesquisa realizada com os funcionarios, a porcentagem de ndao
concordancia ou indiferenca quanto a afirmacdo apresentada na questao 7, foi
praticamente de opinido unanime. Qual a sua opinido a respeito?

R: Creio que justamente por essa gratificacdo ou bonificacdo ser feita para
pouquissimas pessoas, hoje mesmo no holerite acredito que somente trés pessoas
possuem algum tipo de gratificacdo. E premiagbes ou algo um pouco diferente
diretamente falando, é raramente explorado. Sendo feito mais especificamente com
vendedores. Por isso, assim como dito na reposta anterior, estamos buscando novas
formas de reconhecimento para todos 0s setores. A empresa precisa mudar nesses
quesitos, para assim ndo sé reter mais talentos, mas também demonstrar que nos
importamos com os colaboradores.

13- Analisando a organiza¢cdo nesse momento e visualizando a equipe que precisa
gerir, vocé esta satisfeito com os resultados entregues e os diferentes talentos ali
posicionados? Explique o motivo.



R: Creio que ainda temos muito que melhorar em relagdo a geréncia de talentos, mas
gue com 0 tempo conseguiremos entregar mais resultados e desenvolvimento, pois
além de ainda estarmos passando por um processo de aprendizagem préatica, a
empresa é grande para somente uma pessoa gerir isto. Agora quanto as entregas por
parte dos colaboradores, estamos muito satisfeitos com os seus esfor¢cos e empenhos.
E o que poderia melhorar mais seria mais no @mbito comportamental mesmo.



