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RESUMO

Administracdo e pessoas sdo elementos indispensaveis nas organizacdes e para
desenvolver estes dois elementos, se fazem necessario processos de aprendizagem
continua, sempre identificando necessidades e criando cada vez mais conhecimento.
Definir o que é criar conhecimento e como dissemina-lo nas organizacdes é papel do
setor de recursos humanos. Dessa forma, a presente pesquisa tem como objetivo
geral analisar a viabilidade do treinamento dos vendedores como educacgéo
corporativa na Comercial de Bebidas Sergipanas, de acordo com os tipos de
treinamento, métodos de aplicacdo quanto ao tempo, local e frequéncia. Para
encontrar os resultados, utilizou-se como meio uma pesquisa quantitativa, onde se
utilizou questionarios para a coleta dos dados e em seguida graficos elaborados pelo
Google® Formularios® para uma analise estatistica. Sobre essa O6tica foram
identificados os tipos de treinamento utilizados pela empresa que sao os programas
de integracao, treinamentos técnicos, de equipe, liderancas, rota coaching, reunido
matinal, reunido de engagement e palestras. Estes treinamentos sao aplicados com
frequéncias diferentes de acordo com cada objetivo e aplicados tanto no proprio local
de trabalho, na empresa, mas fora do local de trabalho, quanto fora da empresa. os
vendedores confirmaram também que a empresa se preocupa hao s6 com 0 processo
de aprendizagem, mas também com a percepcao dos vendedores e esta sempre
levantando as novas necessidades para poder aprimora-lo cada vez mais. Podendo-
se concluir entdo a viabilidade do treinamento como educacdo corporativa dos
vendedores com base nos métodos, formas de aplicacao do treinamento e percep¢ao
dos vendedores.

Palavras — chave: conhecimento; treinamento e educacéo corporativa.



ABSTRACT

Administration and people are essential elements in organizations and to develop
these two elements, continuous learning processes are necessary, always identifying
needs and creating more and more knowledge. Defining what it is to create knowledge
and how to disseminate it in organizations is the role of the human resources sector.
Thus, this research aims to analyze the feasibility of training as corporate education at
Comercial de Bebidas Sergipanas, according to the types of training, application
methods in terms of time, place and frequency. To find the results, a quantitative
research was used as a means, where questionnaires were used to collect data and
then graphs prepared by Google® Forms® for statistical analysis. From this
perspective, the types of training used by the company were identified, which are
integration programs, technical training, team training, leadership, coaching route,
morning meeting, engagement meeting and lectures. These trainings are applied at
different frequencies according to each objective and applied both in the workplace
itself, in the company, but outside the workplace, as well as outside the company. the
sellers also confirmed that the company is concerned not only with the learning
process, but also with the perception of the sellers and is always raising new needs in
order to be able to improve it even more. Therefore, the feasibility of training as a
corporate education of salespeople can be concluded based on the methods, forms of
application of training and perception of the salespeople.

Keywords: knowledge; training and corporate education.
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1 INTRODUCAO

A administragdo de recursos humanos em uma empresa pode ser marcada
pela unido de técnicas e ferramentas que permitem possibilitar a manutencéo,
desempenho e desenvolvimento de pessoas com treinamento para fins de melhores
resultados organizacionais, (SOUZA, 2017).

O treinamento é uma das formas de criagdo de conhecimento organizacional
mais utilizado pelas empresas em todos 0s seus nhiveis, do tacito ao operacional. As
empresas atuais lidam com a educacédo de forma frequente e espontanea de modo
com que se faca do aprendizado um processo continuo (CHIAVENATO, 2010).

Com base nisso, a presente pesquisa trata da necessidade de conhecer como
0 processo de treinamento viabiliza a educacéo corporativa dos colaboradores na
empresa.

Como norte da pesquisa, adotou-se como objetivo geral a andlise da
viabilidade do treinamento dos vendedores, como educacéo corporativa na Comercial
de Bebidas Sergipanas — CBS. E, para que este objetivo fosse alcancado, delimitou-
se, como objetivos especificos, investigar as formas de treinamento e métodos de
aplicacao utilizados pela empresa; identificar a percepcao da equipe de vendedores
sobre os treinamentos utilizados pela empresa e verificar a viabilidade do treinamento
como educacao corporativa.

A pesquisa trard uma contribuicdo para a administracdo a medida que se
entende que treinamento € importante para que a empresa tenha trabalhadores
preparados para as mudancas de um mercado cada vez mais estratégico e
competitivo, j& a educacao corporativa tornou-se um tema de interesse pois ha de se
perceber que treinar de forma sistémica nada mais € do que educar, e fazer esse tipo
de movimento numa empresa, acaba gerando beneficio tanto para os trabalhadores
que se desenvolvem como profissionais, quanto para empresa que também se
desenvolve e mais facilmente atinge seus objetivos.

A metodologia adotou a pesquisa quantitativa e contemplou, inicialmente, o
levantamento bibliografico dos dados acerca do tema abordado, o que se deu por
meio da leitura de livros e/ou artigos na internet. O procedimento adotado para a

pesquisa de campo, de carater quantitativo, através do uso de questionario elaborado
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pelo autor como meio de coleta de dados. Este questionario foi construido na
plataforma do Google® Formularios® e aplicado junto aos vendedores da empresa.
A estrutura do trabalho conta com um referencial bibliografico que aborda
temas como: A administragdo de recursos humanos, contextualizando os seus
principios basicos, mostrando seus objetivos e a importancia de desenvolve-los. Sao
abordadas questdes elementares acerca do treinamento, Como 0S Seus conceitos,
tipos, formas, locais de aplicacdo, importancia e consequéncias de se aplicar o
treinamento de maneira correta. No Capitulo 4 aborda-se a criagdo do conhecimento
organizacional, onde se fala sobre o processo de agregar pessoas a empresa e todo
0 processo de geracdo de conhecimento. No Capitulo 5 é apresentado aspectos
relacionados a educacgdo corporativa, onde se vé o ciclo de vida do processo de
aprendizagem empresarial, as mudancas de paradigma de treinamento para a

aprendizagem entre outros conceitos sobre este tema.
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2 A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Os principios basicos da teoria da administracao refletem a unido de inUmeros
pioneiros no decorrer do tempo, cada qual com a sua contribuicdo em determinado
ramo de atividade e de divulgacéo de suas teorias.

Em 400 a.c., a faculdade de administracdo foi concebida por Sécrates na
Grécia. Os principios de planejar, organizar e controlar foram desenvolvidos
possibilitando o estudo circunstancial das relagbes humanas, contabilidade, divisao
internacional de trabalho e estudo de sistemas politicos dando origem a abordagem
classica da administracdo. A partir da revolucdo industrial houve um maior
desenvolvimento dos principios gerais da administracdo por conta do avango
tecnologico, da ampliacdo abrangente de mercado e por conta da mudanca nas
relacbes e formas de trabalho. Foi nesse contexto, que a administracdo se revelou
como ciéncia. A teoria geral dos recursos humanos teve seu desenvolvimento
interposto em diferentes fases. No inicio do século XX, eram responsaveis pelas
contratacdes, demissfes e pagamentos. Posteriormente, na década de 30 do século
passado com o desenvolvimento tecnolégico comecaram a desempenhar papéis
relevantes no tocante ao treinamento de pessoal, entrevistas e toda a promoc¢ao de
funcionéarios. Nessa fase, houve o inicio dos sindicatos como fator protetivo das
relacdes e condicdes de trabalho entre empresas e funcionarios (CHIAVENATO,
2008).

Skinner (1997), desenvolve que todo o sistema de pessoal busca averiguar o
conhecimento e amplitude dos recursos humanos como objeto central das relacdes
de capital e de trabalho. Nesse contexto, todas as empresas possuem procedimentos
de pessoal bem definidos dentro da politica interna da empresa que regulamentam
todas as nuances que envolvem as relacdes vigentes de trabalho.

Chiavenato (2010, p.7), traca que os principais objetivos da ARH s&o:

1) Proporcionar a empresa 0s talentos e competéncias mais adequados ao
seu funcionamento, desenvolvé-lo e manté-los em longo prazo na
organizacao.

2) Proporcionar as pessoas trabalho e ambiente adequados de tal modo que
se sintam bem e motivadas a permanecer e a trabalhar com dedicacéo.

3) Proporcionar condicbes de perfeito alinhamento entre os objetivos
empresariais e os objetivos individuais das pessoas.
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A metodologia relacionada a geréncia de pessoas envolve um conjunto
organizado de ferramentas dinamicas por meio de 6 (seis) processos basicos: o de
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas (SKINNER,
1997).

Como aponta Chiavenato (2008), as especificidades tratadas pelos
departamentos referem-se a aspectos externos e internos das instituicées. Os
aspectos externos ou ambientais referem-se a: pesquisas de condigbes
mercadoldgicas e de trabalho, ligagBes sindicais, pesquisa geral de salarios e
beneficios em geral. Os aspectos internos regulam diretamente agcdes como: a andlise
e avaliacdo dos cargos, treinamento, desempenho, plano de carreira e politicas
salariais, além de fatores relacionados as condi¢cdes de salubridade, seguranca e
beneficios sociais.

Ribeiro (2012 p.16), trata dos desafios do mundo globalizado com a utilizacéo

do conhecimento das pessoas dessa forma:

Em uma época em que a globalizagdo, a competicdo, o forte impacto da
tecnologia e as céleres mudancgas se tornaram os maiores desafios fora da
organizagdo, a vantagem competitiva das empresas hoje estd na maneira
como o conhecimento das pessoas é utilizado, de forma a colocéa-lo logo e
eficazmente em acgao, na busca de solucdes satisfatorias e de novos produtos
e servicos inovadores.

Apesar de as instituicdes deterem varios recursos, entende-se que a chave
para o desenvolvimento se encontra nos recursos humanos. “Na verdade, as pessoas
Sa0 0s Unicos recursos Vvivos e inteligentes de uma empresa, capazes de lidar com
todos os demais recursos empresariais.” (CHIAVENATO 2010 p.3).

Mostrando ser essencial desenvolver este recurso, Chiavenato (2010 p.4),

descreve entédo que:

S&do os recursos humanos — as pessoas — 0s Unicos recursos que
proporcionam inteligéncia, conhecimentos, competéncias e decisdes que
pdem em ac¢do todos os demais recursos empresariais, que sao inertes,
estaticos e sem vida prépria.
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3 TREINAMENTO

O treinamento no exercicio das atividades publicas ou privadas no ambiente
de trabalho ndo é resultado somente do sistema administrativo ou de maquinas de
producdo. O fator humano influencia decisivamente sobre a eficacia e a eficiéncia na
entrega do servico ou produto.

A partir disto, vé se como é fundamental a capacitacdo e participacdo do
colaborador para se manter uma empresa, do mesmo modo que Reichel (2008, p.26),

complementa sobre longevidade de uma empresa:

A empresa, para ter longevidade, precisa aprender a conviver com pessoas,
isto é, clientes, empregados, fornecedores e tantos outros. As pessoas estao
presentes em todos os processos, portanto o convivio democratico e tolerante
faz com que a empresa adquira um grau de confiabilidade e identidade
especifico, caracterizando-a e diferenciando-a das outras. Portanto, podemos
perceber que quem constréi a longevidade da empresa sdo as pessoas. Por
isso, deve ser construida uma boa base de capacitacdo e potencial humano.

Abaixo se apresenta trés conceitos diferentes de treinamento, segundo alguns
autores:

Chiavenato (2009, p. 389), conceitua treinamento como:

0 processo educacional focado no curto prazo e aplicado de maneira
sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em funcdo de objetivos
definidos.

Ferreira (1979, p.219), define treinamento como:

treinamento dentro de uma empresa podera objetivar tanto a preparacédo do
elemento humano para o desenvolvimento de atividades que vird a executar,
como desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor desempenho
das que ja executa.

Toledo (1986) conceitua treinamento como “A acdo de formagado e
capacitacdo de mao-de-obra, desenvolvida pela prépria empresa, com vistas a suprir
suas necessidades.”

Dessa forma, o treinamento segundo os autores acima citados, resume-se a
capacitacdo e desenvolvimento do funcionario de acordo com a necessidade
levantada pela empresa para atingir objetivos.

Contudo, para que um treinamento funcione da maneira programada,

Chiavenato (2010, p.65), aponta um ciclo de quatro fases, como aponta a figura 1:
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FIGURA 1 - O ciclo do treinamento e suas quatro fases

—

‘Avaliagao dos

Levantamento
das necessidades
de treinamento

resultados do
treinamento

. Execucdo do
treinamento

Dessa forma,

treinamento, se faca

Fonte: CHIAVENATO (2010, p.65)

assegura-se que, quando bem levantadas as necessidades do

um planejamento adequado, execute-o da maneira correta, a

probabilidade de se obter resultados condizentes com os objetivos sao grandes.

Como objetivos especificos do treinamento, Marras (2000 apud, Pezzi e

Figueiredo 2013, p

.68), aponta trés: formacdo profissional, especializacdo e

reciclagem, todos com intuito de capacitar o colaborador quanto as suas funcdes para

gue haja o melhor desempenho possivel do colaborador e consequentemente da

empresa.

3.1 Planejamento de

treinamento

Ao que se fala no tocante de planejar um treinamento eficaz, Reichel (2008,

p.128), define as seguintes etapas:

» Quantificar o treinamento necessario: € a relagédo entre o nimero
de pessoas a serem treinadas e a necessidade de treinamento de
cada um deles.

Definir a data do treinamento: determinar o momento em que cada
necessidade de treinamento deve ser suprida. E necessario seguir
critérios econbmicos e avaliar a prioridade para tornar cada
funcionério mais produtivo, no menor tempo possivel e com a melhor
relacdo de retorno sobre o investimento.

Classificar as necessidades quanto ao conteudo: devem ser
analisadas de acordo com os conhecimentos, habilidades e atitudes,
os gerentes devem colaborar com essas informacdes para uma maior
precisao.
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» Eleger a metodologia para cada necessidade de T&D: definir o

3.2Tipos de treinamento

melhor método ou combinag6es de métodos sob a relacdo de custo

X beneficio

Existem varias abordagens diferentes para treinar os colaboradores de uma

empresa, Chiavenato (2010 p.63), define os tipos de treinamento em quatro, que estao

apresentados na figura 2:

FIGURA 2 - Os quatro tipos de treinamento

—

- Tipos de
~ treinamento

—

, Transmissdo de _ U8S pessons:

Aumentar o conhecimento

% Informagdes sobre produtos/servicos,
politicas e diretrizes, regras e regulamentos

. Desenvolvimento Habilitar para a execugao e operagao
de habilidades de tarefas, manejo de equipamentos,

da empresa.
x4

Melhorar as habilidades e destrezas:

maquinas e ferramentas de trabalho.

~ Desenvolvimento
— conceitos

e sensibilidade com pessoas e dientes
internos e externos.

Desenvolver ideias, conceitos e modelos

Elevar o nivel de abstracdo e de sintese:
l mentais para ajudar as pessoas 2 pensar em

termos globais e amplos.

Fonte: CHIAVENATO (2010, p.63)

3.3 Formas e Técnicas de treinamento

Quanto as formas Pereira et al (2018, p.61-62), elabora um quadro variado

sobre as formas de treinamento e desenvolvimento e sua descricdo baseando-se em

varios autores:



QUADRO 1 - Formas de treinamento e desenvolvimento

Formas

Descricao

Programa de

integracdo

Promove meios para a adaptacdo do novo funcionario a empresa. Um
programa de integragcdo aborda o historico da instituicdo, seus valores,

misséo, visdo e a sua cultura (WEISS, 2013).

Treinamento

técnico

E de fundamental importancia, para a produtividade, qualidade da
producdo e/ou servicos prestados. Demandam a necessidade de
treinamento técnico: nova tecnologia, acidentes de trabalho, reclamacdes
recebidas etc. (REICHEL, 2008).

Treinamento

de equipes

Visa melhorar a eficacia de equipes, ou seja, as equipes envolvem-se em
um ciclo que consiste em identificar as suas metas, ter interacdes
interpessoais e tomar atitudes para alcancar as metas. Esse ciclo é
repetido conforme as metas sdo alcangadas, e a equipe parte para novas
metas e tarefas (NOE, 2015).

Treinamento

de liderancas

Refere-se ao treinamento recebido pelos lideres sobre como solucionar
conflitos dentro da equipe, sobre como ajudar a coordenar as atividades
ou outras habilidades (NOE, 2015).

Treinamento

on the job

Refere-se ao ensino no préprio local de trabalho e durante o expediente
por meio da observagdo de pares ou gerentes no desempenho de suas
atividades (NOE, 2015).

Cursos

Programas de curta duragéo, de um dia até duas semanas. Indicado para
o0 aprendizado de um conjunto restrito e especifico de conhecimentos
(BOOG, 2001).

Palestras

Utilizada para passar informagbdes sobre modelos conceituais ou
comportamento-chave aos aprendizes, antes que eles recebam um

treinamento mais interativo e personalizado (NOE, 2015).

Workshop

Um tipo muito especial de curso, onde a énfase esti no exercicio de
alguma habilidade e ndo na aquisicdo de um conhecimento (HARAZIM,
2001).

Coaching

Relacionamento de ajuda e apoio do Coach a um aprendiz, para que este,
por sua vez possa atingir determinado resultado, aumentando seus

conhecimentos e consequente seu desempenho (REICHEL, 2008).

Mentoring

Relacdo em que uma pessoa mais experiente (0o mentor) se volta a ensinar
e preparar outra pessoa com menos conhecimento ou familiaridade em
determinada area. (REICHEL, 2008).

Aprendizagem

de aventura

Método de aprendizagem experiencial que foca no desenvolvimento de
trabalho em equipe e de habilidades de lideranca por meio de atividades
estruturadas, podendo ser realizadas ao ar livre. Pode envolver atividades

fisicas exaustivas e desafiadoras e parece ser mais adequada ao

17
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desenvolvimento de habilidades relacionadas a eficacia de grupos, como
autoconhecimento, resolucao de problemas, gestdo de conflitos, entre
outras (NOE, 2015).

Fonte: Pereira et al (2018, p. 61-62)

Reichel (2008) fala sobre as técnicas de treinamento quanto ao tempo, que

sdo elencadas em duas: Treinamento de inducdo ou de ingresso a empresa e
Treinamento depois do ingresso no trabalho. J& sobre as técnicas de treinamento
guanto ao local de aplicacéo ele as define em duas: Treinamento no local de trabalho
ou Treinamento fora do local de trabalho.

No que se da por execucdo de treinamento quanto ao local de aplicacao,
Chiavenato (2010 p.69) elabora que pode ser feita de trés maneiras diferentes:

1) No proprio local de trabalho do funcionario: o treinamento é executado
onde o funcionario trabalha e enquanto trabalha. Nao ha necessidade de
sair da secéo para ser treinado. E o caso do treinamento das habilidades
e destrezas na operacdo das maquinas e dos equipamentos que o
funcionério utiliza no préprio cargo, como calculadoras, computador,
terminais de informacao etc.

2) Na empresa, mas fora do local de trabalho: o treinamento é executado
em alguma sala de aula ou em outro local dentro da empresa. Ndo ha
necessidade de sair da empresa, mas o funcionério se desloca para outra
se¢do. E o caso do treinamento de novas atitudes ou de novos
conhecimentos que exigem uma sala de aula especial. E o caso também
do programa de integracédo de novos funcionarios na empresa.

3) Fora da empresa: o treinamento é executado em local fora da empresa
ou em uma escola ou instituicio externa. E o chamado treinamento
externo. E o caso do treinamento de novos conhecimentos
especializados que exigem instrutores especialistas de outras
organizacfes ou empresas.

Nesse raciocinio, Dias (2010) afirma que a produtividade ndo é consequéncia
apenas das pessoas em maguinas ou processos de producao, é também a vontade
das pessoas que trabalham nas empresas, da satisfacdo, suas necessidades e
anseios, que devem ser avaliados e medidos por uma pesquisa de clima, que consiga
medir o grau de satisfacdo dos empregados. Oliveira e Junior (2013) afirmam que
proporcionar um clima organizacional favoravel € uma forma de incentivar o
comportamento positivo dos empregados.

A percepcédo que os trabalhadores tém do ambiente de trabalho voltados para
o treinamento se tornou, nos Ultimos anos, uma variavel importante para as
organizacdes. Isso porgue, as mudancas ocorrem em tempo real, fazendo com que
as organizacdes tentam conhecer melhor a suas dinamicas buscando identificar como
seus funcionarios veem a cultura da organizacao e as implica¢des que ocorre no local
de trabalho (SANCHES; CASTRO, 2015).
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Essa preocupacado com a percepcao que o trabalhador tem do ambiente de
trabalho, coloca a organizacdo num patamar de vantagens, uma vez que, essa
percepgao implica positivamente ou negativamente na conduta e comportamento
individual do funcionario, que pode interferir na lucratividade da empresa (STEFANO
et al., 2014).

Os estudos sobre o treinamento no trabalho ndo se resumem apenas a
motivagdo. Robbins (2000, p.6) diz que “o treinamento organizacional se refere a
estudos sobre o0s impactos que as pessoas, grupos e estruturas tém sobre o
comportamento dentro das organizagbes e como esse comportamento afeta o
desempenho organizacional.”

Assim, ao longo dos anos surgiram diversas abordagens englobadas pelo
Comportamento Organizacional, dentre as quais, o treinamento seria uma ligacéo que
vincularia o individuo a organizacao, levando-o a fazer sacrificio em prol dela. Assim,
individuos comprometidos tendem a querer permanecer na organizagdo por mais
tempo do que aqueles que nao sdo com ela comprometidos (OLIVEIRA & COSTA
2016).
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4 CRIACAO DO CONHECIMENTO ORGANIZACIONAL

No limiar da discussdo sobre o conhecimento organizacional, devemos
entender a importancia de recrutar bem o colaborador e integra-lo a equipe da melhor

maneira possivel.

4.10 processo de agregar pessoas a empresa

Na perspectiva de Chiavenato (2008), organizacdes e pessoas apesar de nao
nascerem juntas, elas podem se escolher durante sua trajetéria de forma em que a
aplicacdo de esforcos de ambos seja focado em trazer bons resultados e essa
combinacgéo se da por meio do recrutamento, onde a organiza¢fes manifestam suas
necessidades e as pessoas 0 seu interesse de participacdo. Sendo assim, todo o
procedimento de agregar pessoas estad centrado no objeto central de inclusédo de
pessoas numa empresa. O que s6 pode ser considerado por meio da geracdo de
conhecimento

Logo apos recrutar, deve-se integrar e socializar o colaborador gerando
conhecimento prévio para o inicio das atividades. Como propfe Caxito (2008), a
integracdo do individuo auxilia na captacdo dos valores e hébitos comuns entre os
funcionérios e socializando esse individuo pode-se confirmar qualidades valiosas e

excluir aquelas que ndo agreguem na organizacgao.

4.2 Geracédo do conhecimento

A criacao do conhecimento organizacional tem se constituido numa poderosa
ferramenta para a compreensdo do comportamento humano nas organizagdes. Esta
terminologia é uma forma metaférica de se referir a maneira como as pessoas se
relacionam num ambiente organizacional.

Conforme Andrade et al. (2015), o termo teve como pioneiros em seu uso, 0S
psicologos sociais Lewin, Lippitt e White quando fizeram pesquisa publicando no ano
de 1939. Na pesquisa apresentaram conceitos sobre atmosfera social que também
ficou conhecida como clima social, o estudo referia a processos sociais,

comportamentais e emocionais.
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Para Takeuchi e Nonaka (2008) “O conhecimento é essencialmente
relacionado com a agdo humana”. Uma organizagdo nao pode criar conhecimento
sem individuos. A organizacdo apoia os individuos criativos ou lhes proporciona
contextos para a criagdo do conhecimento.

A criacdo do conhecimento organizacional, pois, deve ser entendida como um
processo que amplia “organizacionalmente” o conhecimento criado pelos individuos,
cristalizando-o como parte da rede de conhecimentos da organizagao (TAKEUCHI E
NONAKA, 2008).

O conhecimento organizacional é um dos elementos de grande centralidade
no campo do comportamento organizacional e tem sido uma das variaveis
psicolégicas mais investigadas em organizacdes. Os autores explicam que esse
elemento esté relacionado com o estudo das percepc¢des construidas pelos individuos
frente aos diversos aspectos do seu trabalho. Assim, o clima organizacional esta entre
os atributos mais relevantes que regula e orienta o comportamento humano nas
organizacoes (MENEZES E GOMES, 2010).

O conhecimento deve ser recebido e convertido para os colaboradores, mas
ainda assim é um desafio para as empresas, 0 que pode ser confirmado Schlesinger
et all (2008, p. 5):

O maior desafio das organizacdes, na atualidade, esta em aprender a
converter o conhecimento dos seus colaboradores em conhecimento
organizacional. As inquietacdes e a complexidade dessa “nova era” comegam
pelas proprias tentativas de possibilitar a verbalizacdo ou explicitagdo do
recurso conhecimento. Um recurso que, ao contrario dos outros, como 0s
recursos financeiros, naturais ou a mao-de-obra, € dificilmente
compreendido, classificado, medido ou transmitido. E um recurso invisivel,
intangivel, de dificil imitacdo e que teve, ao longo da historia, diferentes
significados e fungdes.

A conversao do conhecimento encontra-se em quatro formas: Socializacao,
externalizacdo, combinacgéo e internalizacdo, estas formas interagem de forma que os
conhecimentos explicito e tacito formem um novo tipo de conhecimento para individuo.
(TAKEUCHI E NONAKA, 2008).

Takeuchi e Nonaka (2008, p.60) definem socializa¢do, quando:

O individuo pode adquirir conhecimento tacito diretamente dos outros sem
utilizar a linguagem. Os aprendizes trabalham com seus mestres e aprendem
a sua arte ndo através da linguagem, mas da observacao, da imitacao e da
pratica. No cenario de negécios, treinamento no trabalho usa basicamente o
mesmo principio. A chave para a aquisicdo do conhecimento tacito é a
experiéncia. Sem alguma forma de experiencia compartilhada, é
extremamente dificil que uma pessoa se projete no processo de raciocinio de
outro individuo.
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Takeuchi e Nonaka (2008, p.62) definem a externalizagdo, como: “é a
quintesséncia do processo de criagao do conhecimento, no qual o conhecimento tacito
se transfora em explicito, tomando a forma de metaforas, analogias, conceitos,
hipéteses ou modelos.”

Takeuchi e Nonaka (2008, p.65) definem combinacgao, quando: “os individuos
trocam e combinam o conhecimento através de meios como documentos, reunides,
conversas telefénicas ou de redes de comunicagao computadorizadas”

Takeuchi e Nonaka (2008, p.67) afirmam que a Internalizacéo:

E um processo de incorporagéo do conhecimento explicito em conhecimento
tacito. Esta intimamente ligada ao “aprender fazendo”. Quando as
experiencias através da socializacdo, externalizacdo e combinacdo séo
internalizadas nas bases de conhecimento tacito do individuo, na forma de
modelos mentais compartilhados ou know-how técnico, tornam-se um
patriménio valioso.

7

Conhecimento, portanto, € o0 conjunto de percepcdes, sentimentos e
tendéncias comportamentais relacionadas aos diversos aspectos do trabalho dos
colaboradores de uma organizacdo. Nao pode ser visualizado e nem mesmo ser
tocado, no entanto, do ponto de vista psicoldgico, é possivel percebé-lo; ja na visao
de Luz (2003), embora seja intangivel, ele se materializa nas instituicbes atraves de
indicadores que, de certa forma, mostram a qualidade e, portanto, através da
rotatividade, absenteismo, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais.

Atualmente, existe uma preocupacdao muito grande com a percepcdo das
pessoas sobre o ambiente de trabalho, por parte das organizacGes publicas e
privadas, pois cresce o numero de estudos sobre clima e até mesmo, publicacéo de
listas de empresas que buscam se destacar pelo ambiente de trabalho, tanto no Brasil
guanto no mundo. Esse diferencial d4 destaque para a empresa como o melhor lugar
para trabalhar, atraindo as maos de obra mais qualificadas do mercado de trabalho
para a organizacdo (ANDRADE et al., 2015).

E uma expectativa que crescentemente chama a atencio das organizacoes.
Pessoas que trabalham em lugares satisfatérios vivem mais felizes, possuem
produtividade melhor e apresentam melhor qualidade de vida, tanto profissional,
quanto pessoal. Inclusive, nos periodos modernos e com a desenvolvida tecnologia,
€ cada vez mais complicado delimitar, com precisao, vida profissional e vida privada
(DUARTE, 2017). Fazendo uma das necessidades, treinar para que haja um bom

desenvolvimento profissional e pessoal.
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5 EDUCACAO CORPORATIVA

Visto que o mercado esta cada vez mais competitivo, as empresas nao podem

deixar de tentar estar sempre a frente dos seus concorrentes e uma estratégia para

gue isso aconteca € investir em conhecimento para com os seus colaboradores. Neste

capitulo, serdo mostradas as premissas e as vantagens de se manter uma educacao

corporativa.

Com o mercado dinamico e cada vez mais competitivo, as empresas estao

mudando a abordagem da formacdo educacional dos seus colaboradores, trazendo

para a responsabilidade de viabilizar o aprendizado para a empresa e com 0 objetivo
de melhora-la (MUNHOZ, 2001).

A aprendizagem é algo passado desde os primeiros momentos de vida de um

ser humano, e é definido por Reichel (2008, p.118) como sendo:

O processo pelo qual as pessoas adquirem novas habilidades e
conhecimentos. E a mudanca das pessoas por meio de experiéncias
aprendidas e experiéncias pessoais, habitos, crengas, valores etc. Essas
experiéncias adquiridas podem acontecer em seu meio ambiente
inconscientemente e conscientemente, quando nos interessamos por
determinados assuntos e procuramos o conhecimento, quando, por exemplo,
nos matriculamos em um curso.

A figura a seguir, demonstra intuitivamente como se da o processo de

aprendizagem organizacional, de acordo com Reichel (2008).

FIGURA 3 - Ciclo de vida do processo de aprendizagem empresarial

necessidade
de treinamento

|

novas agoes
de T&D

| -

aprendizagem
experlénclas trelnamento e mp cognitivo
' anteriores ‘ desenvolvimento - afetivo
~ psicomotor
transformacao
= nos habitos,
melhora na
comportamento,
avaliagdo de - qualidade e aq‘::i)siqao de
desempenho produtividade habllidades e
conhecimentos

Fonte: Reichel (2008, p.64)

Madruga (2018, p.28) aponta o verdadeiro motivo da implementacdo da

educacao corporativa como:

Implementar educacéo corporativa em uma empresa nao deve ser uma agao
visando o marketing interno. O verdadeiro compromisso da educacao
corporativa, antes de mais nada, é criar uma cultura organizacional de
desenvolvimento continuo das pessoas com foco em alto desempenho.
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De acordo com Silva et al (2009), a educacao corporativa € um instrumento

que desenvolve recursos humanos para reter talentos fazendo com que o0s

colaboradores aprendam entre si, com o objetivo de solucionar problemas atendendo

os desafios de os manter da melhor forma na era do conhecimento, onde tudo é

dinamizado e compartilhado com toda a equipe.

Madruga (2018), revela que a educacédo corporativa € um tema muito atual e

gue sendo que realizada de forma estruturada e com o intuito de educar organizacoes,

chegou para ficar e substituir os treinamentos isolados.

Madruga (2018, p.27) delineia o seu conceito de educagao corporativa como:

A verdadeira Educacéo Corporativa ocorre quando a organizacdo estabelece
um processo continuo, vigoroso e planejado de implementacao de varias
modalidades educacionais fundamentadas em métodos e técnicas de ensino
estruturados e motivadores, visando ao desenvolvimento de competéncias
nos seus colaboradores e parceiros sem excluir grupos nem cargos.

A educacéo corporativa passou a ser entendida como uma forma maior e mais

elaborada de promover a aprendizagem nas empresas e se comparado ao

treinamento existiram algumas quebras de paradigmas. A tabela a seguir, mostra a

mudanca de paradigmas de treinamento para a aprendizagem:

QUADRO 2 - Mudancgas de paradigmas de treinamento para a aprendizagem

ANTIGO PARADIGMA DE

— PARADIGMA DE
TREINAMENTO APRENDIZAGEM DO SECULO
XXI
Prédio LOCAL Aprendizagem disponivel sempre
que solicitada, em qualquer lugar e
qualquer hora.
Atualizar qualificag8es técnicas CONTEUDO Desenvolver competéncias

basicas do ambiente de negdcios.

Aprender ouvindo

METODOLOGIA

Aprender agindo.

Funcionérios internos

PUBLICO ALVO

Equipes de funcionarios, clientes e

fornecedores de produtos.

Professores/ consultores de

universidades externas

CORPO DOCENTE

Gerentes seniores internos e um
consorcio de professores

universitarios e consultores.

Evento Unico

FREQUENCIA

Processo de continuo

aprendizagem.
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Desenvolver

gualificac®es do individuo

0 estoque de META

Solucionar problemas
empresariais reais e melhorar o

desempenho no trabalho.

Fonte: MEISTER, J. Apud SILVA et al (2009, p.81).

Uma vez com paradigmas quebrados, a forma de aprendizado se altera

realizando-se uma melhoria continua na forma de

instruir e incentivar o0s

colaboradores ao desenvolvimento pessoal e profissional, ambos de ganho mutuo

para a empresa. Sendo uma iniciativa organizacional que visa a garantir um processo

continuo e estruturado de aprendizagem vinculada a objetivos estratégicos. (CRUZ,

2010)
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6 METODOLOGIA

O presente capitulo retrata a abordagem de pesquisa, a técnica utilizada para
coleta de dados e o tipo de analise dos resultados na Comercial de Bebidas

Sergipanas — CBS.

6.1 Caracterizagao da pesquisa

Quanto ao método foi utilizado o método quantitativo, para analise da
perspectiva dos vendedores, que segundo Raupp e Beuren (2003) caracteriza-se pelo
emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento de dados,
além de fornecer uma maior precisdo dos resultados. Foi realizado a priori uma
pesquisa exploratoria, com uma visita a empresa na data de 11/06/2021 com o intuito
de verificar a viabilidade do estudo na empresa escolhida e foi dado prosseguimento
ao trabalho com outras abordagens. Por exemplo, a pesquisa realizada neste trabalho
preocupou-se em analisar os dados colhidos, registra-los, classifica-los e interpreta-
los, sem a interferéncia do autor conforme explica Andrade (2002). Além de ter como
objetivo a observacdao, o registro e interpretacdo de um fenbmeno sem o objetivo de
comprovar ou refutar hipéteses exploratorias, e sem a interferéncia do pesquisador na

pesquisa segundo nos indica Alyrio (2009).

6.2 Instrumentos de coleta de dados

O instrumento utilizado para a coleta de dados dos vendedores foi um
guestionario. Moresi (2003) define questionario como “um instrumento de coleta de
dados constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas
por escrito pelo informante, sem a presenga do pesquisador.”

O questionario contou com 26 questdes distribuidas entre as variaveis: perfil
do respondente, treinamento, educacgédo corporativa e criagdo do conhecimento
organizacional. Foi elaborado pelo autor deste trabalho, contendo 27 questdes e foi
aplicado via plataforma Google® Formularios®. Na data de 12 de novembro de 2021
foi aplicado um questionario de pré-teste com 3 empregados da propria empresa, que

nao faziam parte da amostra, para que se analisasse a confiabilidade e assertividade
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da estrutura do questionario. O questionario se mostrou assertivo e confiavel para os
fins da pesquisa e foram aplicados aos 29 vendedores na data de 16 de novembro de
2021.

6.3 Analise dos dados coletados

Os dados coletados via questionario, foram tabulados em forma de gréficos
por meio da ferramenta Google® Formularios® de forma automatica, oferecida pela
plataforma ao receber uma resposta do formulario. Segundo Rampazzo (2005, p.68)
“A interpretacdo vai consistir em expressar o verdadeiro significado do material que
se apresenta, em termos dos propositos do estudo a que se dedicou”. Dessa forma
entdo, os dados uma vez tabulados foram analisados com o intuito de analisar a
viabilidade do treinamento como educacdo corporativa na Comercial de Bebidas

Sergipanas-CBS

6.4 Universo e amostra da pesquisa

Ao realizar uma pesquisa, € necessério definir alguns fatores, como universo
e amostra. Moresi (2003) diz que: “Universo ou populagao: é o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum.”
No trabalho aqui apresentado, n&o foi utilizado uma amostra, mas sim todo o universo
da equipe de vendedores (29 vendedores), pretendendo obter um resultado mais
assertivo sobre a visdo deste grupo perante o treinamento aplicado pela Comercial de
Bebidas Sergipanas — CBS da cidade de Itabaiana/SE.
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7 APRESENTACAO DOS RESULTADOS, DISCUSSAO E ANALISES

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos pelo questionéario aplicado
em funcdo da busca pelos objetivos desta pesquisa, utilizando de gréficos,
explicacbes textuais e relacionando com teorias de varios autores, para analisar a
viabilidade do treinamento como educacdo corporativa na Comercial de Bebidas

Sergipanas — CBS.

7.1Breve apresentacao da empresa

A Comercial de Bebidas Sergipanas— CBS, esta localizada na BR 235, KM
48, Povoado Estreitos, na zona rural do municipio de Itabaiana/SE. Trata-se de uma
das empresas comandadas pelo Grupo Mitidieri, responséavel por ser revendedora dos
produtos Ambev no estado de Sergipe. A empresa CBS, atua no mercado de revenda
de bebidas desde 2001, atendendo 56 municipios sergipanos e seu quadro de
funcionarios é de 146 colaboradores, sendo distribuidos em: area administrativa: 23;
apoio logistico: 20; distribuicdo urbana: 48; puxada: 5 e vendas: 50, sendo 29

vendedores externos.

7.2 Andlise e discusséao dos resultados

QUADRO 3 - Quantidade de questbes da pesquisa

Variaveis do questionario Quantidade de perguntas

Perfil dos respondentes 6

Treinamento

9
Educacao corporativa 5
6

Criacdo do conhecimento organizacional

TOTAL DE PERGUNTAS: 26

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

7.2.1 Perfil dos vendedores
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A pesquisa foi aplicada em 100% dos vendedores da Comercial de Bebidas

Sergipanas — CBS e foram levantadas as seguintes informacoes:

GRAFICO 1 - Perfil - sexo

SEXO

29 respostas

@ MASCULINO
@ FEMININO
@ OUTRO

)

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

93,1% dos participantes da pesquisa sdo do sexo masculino e 6,9% séo do

sexo feminino.

GRAFICO 2 - Perfil - idade

IDADE

29 respostas

® 18-28
@ 2939
© 40-50
@ 50- OU MAIS

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Dentre eles 55,2% dos participantes tém entre 29-39 anos, 31% tém entre 18-

28 anos, 3% tém entre 40-50 anos e apenas 3,4% tem 50 anos ou mais.
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GRAFICO 3 - Perfil — escolaridade

ESCOLARIDADE

29 respostas

@ ANALFABETO
@ ALFABETIZADO
@ ENSINO FUNDAMENTAL

COMPLETO
@ ENSINO FUNDAMENTAL INCOMP...

@ ENSINO MEDIO COMPLETO

@ ENSINO MEDIO INCOMPLETO

@ ENSINO SUPERIOR COMPLETO
@ ENSINO SUPERIOR INCOMPLETO
@ POS-GRADUAGAO

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quanto a escolaridade 65,5% dos participantes afirmam ter ensino médio
completo, 24,1% o ensino superior incompleto, 6,9% o grau de pds-graduacao e 3,4%

ensino superior completo.

GRAFICO 4 - Perfil - tempo de trabalho na empresa

QUANTO TEMPO TRABALHA NA EMPRESA?

29 respostas

@ ENTRE 1 E 5 ANOS
@ ENTRE 6 E 10 ANOS
MAIS DE 10 ANOS

s

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

No tocante ao tempo de trabalho, 93,1% estdo na empresa entre 1 e 5 anos,
3,4% estdo na empresa entre 6 e 10 anos e os outros 3,4% estdo na empresa a mais
de 10 anos.
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GRAFICO 5 - Perfil - experiéncia profissional na area antes da admiss&o

ANTES DE SER ADMITIDO NA EMPRESA, VOCE JA TEVE EXPERIENCIA PROFISSIONAL NA
AREA DE VENDAS ?

29 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Sobre a experiencia profissional na area de vendas 62,1% dos participantes
afirmam ja terem tido experiencias anteriores a ser admitido pela empresa e 0s outros
37,9% se afirmaram sem nenhuma experiencia na area.

A partir destes levantamentos pode-se tracar um perfil para os vendedores da
Comercial de Bebidas Sergipanas: vendedor do sexo masculino, com idade entre 29-
39 anos, que no minimo cursou o ensino médio completo, esta trabalhando na

empresa entre 1 a 5 anos e ja teve experiencia profissional na area de vendas.

7.2.2 Treinamento

Quando questionados sobre o treinamento na empresa que eles trabalham,
100% dos vendedores afirmaram existir treinamento. De acordo com Oliveira & Costa
(2016), treinar vincula o individuo a organiza¢do o que resulta em comprometimento
e um maior tempo de permanéncia na empresa. Dessa forma podendo justificar entdo
o tempo de trabalho detectado no grafico 4 do subitem anterior, onde 93,1% dos
respondentes tém entre 1 e 5 anos de trabalho prestados para a empresa e conta com

pessoas de até mais de 10 anos.
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GRAFICO 6 - Técnicas de treinamento quanto ao tempo

SOBRE AS TECNICAS DE TREINAMENTO QUANTO AO TEMPO, A EMPRESA APLICA ALGUM
DESSES:

29 respostas

TREINAMENTO DE INDUCAO
OU DE INGRESSO A
EMPRESA (INTEGRAGAO)

27 (93,1%)

TREINAMENTO DEPOIS DO
INGRESSO NO TRABALHO
(DE EXERCICIO DE FUNGAO)

26 (89,7%)

Treinamento de seguranga,
treinamento de diregcao
defensiva, entre outros

1 (3,4%)

0 10 20 30
Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Sobre as técnicas de treinamento quanto ao tempo, 93,1% dos vendedores
afirmaram existir um treinamento de inducdo, ou ingresso a empresa (integracdo),
89,7% desses vendedores também afirmaram existir treinamentos depois do ingresso
no trabalho ( de exercicio de funcédo) e 3,4% afirma que existe treinamentos de
seguranca, direcéo defensiva e entre outros. Os treinamentos citados pelos 3,4% néao
se encaixam como técnica de treinamento quanto ao tempo assim como foi citado por
Reichel (2008), mas podem se encaixar nas duas modalidades de integracéo e de

exercicio de funcao facilmente.
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GRAFICO 7 - Formas de treinamento utilizados pela empresa

QUANTO AS FORMAS DE TREINAMENTO, QUAIS DESSES SAQ UTILIZADOS: ( PODE MARCAR MAIS
DE UMA RESPOSTA)

29 respostas

29 (100%)
26 (89,7%)
24 (82,8%)

PROGRAMA DE INTEGRA...
TREINAMENTO TECNICO
TREINAMENTO DE EQUIPES
TREINAMENTO DE LIDER...
CURSOS

PALESTRAS

COACHING

WORKSHOP

MENTORING
APRENDIZAGEM DE AVEN...
rota coaching

ROTA COACHING

ROTA COACHING

Rota coaching

rota coaching

7 (24,1%)
10 (34,5%)

18 (62,1%)
18 (62,1%)

3 (10,3%)
3 (10,3%)

3 (10,3%)
2 (6,9%)
1(3,4%)
1(3,4%)
1(3,4%)

0 10 20 30

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quanto as formas de treinamento, o grafico acima mostra quais as formas
mais usadas de treinamento pela empresa e pode-se perceber também que além das
formas pré-estabelecidas, os vendedores elencaram também uma forma chamada
Rota Coaching, que segundo a Gestora de Gente e Gestdo da empresa, € um
momento de aprendizagem entre o supervisor de vendas e o vendedor, onde se é
analisada a rotina basica de atendimento que ao final do dia fazem uma reunido para
discutir os pontos fracos e os pontos fortes da rotina basica do vendedor, que como
pode-se perceber relacdo direta com o que Pereira et al (2018 apud Noe 2015) refere-
se ao treinamento on the job, que objetiva o ensino no préprio local de trabalho,
durante o expediente e acontece por meio da observagao de pares ou gerentes no

desempenho de suas atividades.



34

GRAFICO 8 - Percepcéo dos vendedores quanto as formas de treinamento

COMO VOCE SE SENTE SOBRE AS FORMAS DE TREINAMENTO OFERECIDOS PELA EMPRESA?

29 respostas

@ TOTALMENTE SATISFEITO
@ SATISFEITO

TOTALMENTE INSATISFEITO
@ INSATISFEITO
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Com base nas formas de treinamento aplicados pela empresa 51,7% afirmam
se sentir totalmente satisfeitos com as e 48,3% afirmam estar satisfeitos. Entdo pode-
se perceber que os vendedores estdo satisfeitos de maneira geral, como mostra o
grafico acima, o que pela visdo de Sanches; Castro (2015), pode-se afirmar que a
empresa esta no caminho correto quando se fala em formas de treinamento, pois
mudancas estdo ocorrendo em tempo real e a percepc¢ao dos trabalhadores é muito
importante, pois ajuda a organizacdo a conhecer melhor as suas dinamicas e as

implicagdes que ocorrem no local de trabalho.
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GRAFICO 9 - Frequéncia do treinamento.

QUAL A FREQUENCIA DE TREINAMENTO OFERECIDO PELA EMPRESA? (PODE MARCAR MAIS DE
UMA RESPOSTA)

29 respostas

DIARIAMENTE 16 (55,2%)
SEMANALMENTE 27 (93,1%)

QUINZENALMENTE 4 (13,8%)

MENSALMENTE 26 (89,7%)
TRIMESTRALMENTE
SEMESTRALMENTE

ANUALMENTE

0 10 20 30

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

O grafico que apresentado acima, mostra a frequéncia de treinamento
ofertada pela empresa, onde pode-se perceber assim que a empresa possibilita
aprendizagem continua praticamente durante todo o ano. Sendo que a maioria 93,1%,
afirma ter treinamentos semanais, logo apds vem o0s treinamentos mensais e 0S

diarios.

GRAFICO 10 - Percepcdo dos vendedores sobre a frequéncia dos
treinamentos

COMO VOCE SE SENTE SOBRE A FREQUENCIA DOS TREINAMENTOS OFERECIDOS PELA
EMPRESA?

29 respostas

@ TOTALMENTE SATISFEITO
@ SATISFEITO

@ TOTALMENTE INSATISFEITO
@ INSATISFEITO

_— | @ NAO CONSIGO OPINAR

44,8%

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Ao serem questionados como se sentem em relacdo a frequéncia de

treinamentos oferecidos 51,7% dos vendedores afirmam estar satisfeitos, 44,8%
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afirmam estar totalmente satisfeitos e apenas 3,4% afirma ndo conseguir opinar sobre
essa frequéncia, o que leva a perceber que no geral, os vendedores estao satisfeitos
com essa frequéncia, mostrando assim que a empresa esta no caminho correto, como
ja foi abordado sobre a importancia da percepg¢éo do trabalhador por Sanches; Castro
(2015).

GRAFICO 11 - Local de aplicagéo do treinamento

QUANTO AO LOCAL, ONDE O TREINAMENTO SE APLICA? (PODE MARCAR MAIS DE UMA
RESPOSTA)

29 respostas

NO PROPRIO LOCAL DE

0,
TRABALHO 26 (89,7%)

NA EMPRESA MAS FORA DO

0,
LOCAL DE TRABALHO 21 (72,4%)

FORA DA EMPRESA 5(17,2%)

Fonte: Google® Formulérios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quanto ao local de aplicacdo 89,7% dos vendedores afirmam que recebem
treinamento no préprio local de trabalho, 72,4% afirma receber treinamento na
empresa, mas fora do local de trabalho e apenas 17,2% afirmam receber treinamentos
fora da empresa. Assim, assumindo as trés formas de execugdo de treinamento

quanto ao local de aplicacdo abordadas por Chiavenato (2010).
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GRAFICO 12 - Percepcéo de capacitacéo dos aplicadores dos treinamentos

OS PROFISSIONAIS QUE APLICAM OS TREINAMENTOS NA SUA EMPRESA SE DEMONSTRAM
CAPACITADOS?

29 respostas

@ QUASE SEMPRE
@® SEMPRE
QUASE NUNCA
@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quando questionados se os profissionais que aplicam os treinamentos na sua
empresa se demonstram capacitados 48,3% dizem que quase sempre, 48,3% dizem
gue sempre e 3,4% diz ndo conseguir opinar sobre a capacitacdo dos profissionais.
Sendo assim possivel perceber que no geral, os vendedores acham que o0s
profissionais séo capacitados.

GRAFICO 13 - Percepcao sobre a influéncia do treinamento na produtividade

VOCE CONSIDERA QUE OS TREINAMENTOS OFERECIDOS PELA SUA EMPRESA AJUDAM NA
SUA PRODUTIVIDADE?

29 respostas
@ QUASE SEMPRE
@ SEMPRE
QUASE NUNCA
@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Sobre os treinamentos ajudarem na produtividade do vendedor 72,4% afirma
gue sempre e 27,6% afirma que quase sempre. Assim, percebe-se que no geral os
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treinamentos oferecidos pela empresa ajudam na produtividade. Porém, Dias (2010),
que afirma a produtividade ndo seja apenas das pessoas em maquinas ou processos
de producdo, elas devem estar satisfeitas com o ambiente de trabalhos. O que na
CBS se confirma conforme mostrado nos gréficos 8 e 10 desse subitem.

7.2.3 Educacao corporativa

GRAFICO 14 - Percepcéo sobre a viabilidade do aprendizado

VOCE ACHA QUE A EMPRESA SE PREOCUPA EM VIABILIZAR APRENDIZADO PARA OS
VENDEDORES?

29 respostas

® QUASE SEMPRE
® SEMPRE
QUASE NUNCA
@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Ao serem questionados se a empresa se preocupa em viabilizar aprendizado
para os vendedores 79,3% afirma que sempre e 20,7% afirma que quase sempre. O
gue leva a perceber que os vendedores acreditam que a empresa em que trabalham
estd quase sempre viabilizando aprendizado assim como ja ficou constatado
anteriormente quando viu-se as formas e frequéncia do treinamento na empresa.
Ajudando assim a confirmar o que Chiavenato (2008) diz sobre agregar pessoas, que
€ sobre juntar esforcos de ambos para trazer bons resultados. Tornando valida
também a afirmacgéo de Madruga (2018), onde se fala que educar o funcionario é criar
uma cultura organizacional de desenvolvimento continuo das pessoas com foco em
alto desempenho. O que gera um ganho mutuo tanto para a empresa quanto para o

funcionario.
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GRAFICO 15 - Percepcao sobre atualizacdo de conhecimentos pela empresa

VOCE ACHA QUE A EMPRESA ESTA BUSCANDO CADA VEZ MAIS ATUALIZAR E MELHORAR O
APRENDIZADO DOS VENDEDORES?

29 respostas

@ QUASE SEMPRE
@ SEMPRE
QUASE NUNCA
@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formulérios®, elaborado pelo autor, 2021.

Assim como 65,5% dos respondentes dizem que quase sempre a empresa
estd buscando se atualizar mais e melhorar o aprendizado para os vendedores e
34,5% dizem que essa busca de atualizagdo e melhoria acontece quase sempre,
levando a perceber que no geral, a empresa esta sim procurando sempre melhorias
guanto a aprendizagem dos vendedores.

Dos entrevistados, 100% afirmou que a empresa promove encontros coletivos
para discutir melhorias e solugdo de problemas. Dos encontros citados, foram
categorizados como reunido matinal, super matinal, reunido de casos criticos e
pesquisa de engagement. A gestora de gente e gestdo define essas reunides

elencadas pelos vendedores assim como disposto no quadro a seguir:

QUADRO 4 - Encontros coletivos para discussédo de melhorias na CBS

Nome da reuniéo Descricao

Reunido matinal E uma reunidio com todos 0s
vendedores, que acontece todas as
manhas, onde se alinham os objetivos
gque a equipe vai buscar nos PDV
(pontos de venda) além de discutir os
resultados do dia anterior e repassar 0s
passos da rotina basica do vendedor.

Pesquisa de engagement Serve para identificar como esta a
opinido do funcionario sobre as
condicbes do trabalho. Apdés a
realizacdo dessa pesquisa, € realizada
uma reunido para discussdo dos pontos
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gue precisam ser melhorados e é criado
um plano de acéo para solucionar os
casos mais criticos apontados pelos
vendedores. Acontece anualmente.
Reunido de casos criticos E uma reunido que acontece entre o
vendedor e seu supervisor imediato
guando o0 vendedor ainda néao
conseguiu bater meta na primeira
quinzena do més.

Super matinal E uma reuniio mensal, onde s&o
apresentados a todos os vendedores 0
fechamento do més anterior, assim
como apresentacdo das metas do més
atual. Apresentacdo e premiacao para
melhores vendedores. Como também
treinamentos diversos.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

Sobre 0 conhecimento passado para os vendedores pela empresa, o gréafico
abaixo mostra que 62,1% afirma que a empresa esta visando o ganho muatuo, 34,5%
afirma que a empresa estd sempre visando o ganho para o vendedor, pois ofertar
conhecimento é importante para que o vendedor se sinta motivado e apenas 3,4%
afirma que a empresa esta sempre visando o ganho para ela, pois é a Unica forma de

atingir os seus objetivos.

GRAFICO 16 - Percepcao sobre a intencdo da empresa em passar conhecimento

SOBRE O CONHECIMENTO PASSADO PARA VOCE PELA EMPRESA:

29 respostas

@ A EMPRESA ESTA VISANDO O
GANHO MUTUO

@ A EMPRESA ESTA SEMPRE
VISANDO O GANHO PARA O
VENDEDOR, POIS OFERTAR
CONHECIMENTO E IMPORTANTE
PARA QUE O VENDEDOR SE SIN...
A EMPRESA ESTA SEMPRE
VISANDO O GANHO PARA ELA,
POIS E A UNICA FORMA DE SE
ATINGIR OBJETIVOS

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.
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7.2.4 Criacao do conhecimento organizacional

100% dos vendedores concordam que a empresa da 0 apoio necessario
guanto a criacdo do conhecimento para exercer a sua fungéo, assim confirmando mais
uma vez como anteriormente foi citado que a empresa disponibiliza treinamentos
depois do ingresso no trabalho (de exercicio de fungéo). Concordando com Takeuchi
e Nonaka (2008) quando falam que criar conhecimento organizacional € um processo
que amplia o conhecimento criado pelos individuos e cristalizando-o como parte da

rede de conhecimentos da organizacao.

GRAFICO 17 - Integragdo ou socializagido na empresa

DURANTE O PERIODO DE ADMISSAQ, A EMPRESA OFERTOU ALGUM TIPO DE INTEGRAGAO OU
SOCIALIZACAQ?

29 respostas

@ NAO HOUVE INTEGRALIZAGAO QU
SOCIALIZACAO DO ADMITIDO

@ APENAS NO SETOR DE VENDAS DO
ADMITIDO

EM TODOS OS SETORES DA

“ EMPRESA

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Como mostra o grafico acima, apenas 3,4% dos vendedores afirmaram nao
existir integralizacdo ou socializagcdo do admitido, enquanto 6,9% afirmaram existir
apenas no setor de vendas do admitido e 89,7% afirmaram que a empresa ofertou
algum tipo de integralizacdo ou socializacdo em todos os setores da empresa. O que
é de grande valor para a organizacao, pois acordo com Caxito (2008), a integracao do
individuo auxilia na captacdo dos valores e habitos comuns entre os funcionérios e
socializando esse individuo pode-se selecionar quais valores absorver para a

organizacao.
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GRAFICO 18 - Percepcéo de incentivo a novos conhecimentos

A EMPRESA QUE VOCE TRABALHA INCENTIVA DE ALGUMA FORMA A CRIACAO DE NOVOS
CONHECIMENTOS ?

29 respostas

@ QUASE SEMPRE
@ SEMPRE
QUASE NUNCA

@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quando questionados se a empresa em que trabalham incentiva de alguma
forma a criacdo de novos conhecimentos, 48,3% afirmam sempre receberem esse
incentivo, 44,8% afirma quase sempre receber esse incentivo e 6,9% declara néao
conseguir opinar. Os vendedores de modo geral afirmam quase sempre receber esse
incentivo da parte da empresa.

Quanto ao uso do conhecimento prévio do vendedor para lidar com o exercicio
da sua funcdo, os vendedores se dividiram nas respostas, entre sempre, quase

sempre e quase nhunca, como pode-se ver no grafico abaixo:

GRAFICO 19 - Apoio de uso de conhecimento prévio para o exercicio da funcio

A EMPRESA APOIA O USO DE CONHECIMENTO PREVIO DO VENDEDOR PARA LIDAR COM O
EXERCICIO DA SUA FUNGAO?

29 respostas

@® QUASE SEMPRE
@® SEMPRE
QUASE NUNCA
@ NUNCA
@ NAO CONSIGO OPINAR

41,4%

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.
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Essa divisdo de respostas possivelmente acontece devido ao que Schlesinger
(2008) afirma ser um desafio para as organizacdes que é converter o conhecimento
dos seus colaboradores em conhecimento organizacional. O que pode levar a
hipotese de que o uso de conhecimentos prévios seja aprovado por cada supervisor
separadamente e ndo como um comando geral para toda a empresa. Ou a hipotese
também de que ndo haja conhecimento prévio, desde que seja um vendedor que
nunca teve experiéncia profissional na area de vendas, que é o caso de 37,9% dos
vendedores.

Assim como anteriormente os vendedores se dividiram na opinido quanto ao
uso de conhecimentos prévios, também se dividiram quando perguntados se a
empresa se preocupa em pedir a sua ajuda com base nos seus conhecimentos prévios
antes de resolver alguma situacdo do exercicio da funcdo, como mostra o grafico a

sequir:

GRAFICO 20 - Preocupacdo da empresa em pedir ajuda com base nos
conhecimentos prévios do vendedor

A EMPRESA SE PREOCUPA EM PEDIR SUA AJUDA COM BASE NOS SEUS CONHECIMENTOS
PREVIOS ANTES DE RESOLVER ALGUMA SITUAGAO DO EXERCICIO DA SUA FUNGAQO?

29 respostas

@® SEMPRE

@ QUASE SEMPRE
RARAMENTE

@ NUNCA

Fonte: Google® Formularios®, elaborado pelo autor, 2021.

Quando questionados como se sentem em relacdo a abertura da empresa
para troca de ideias para a resolucdo de problemas, 55,2% dos vendedores
responderam estar satisfeitos, 37,9% responderam estar totalmente satisfeitos e 6,9%
declararam n&o conseguir opinar. De maneira geral pode-se entender que o0s

vendedores estao satisfeitos com a abertura da empresa para a troca de ideias.



44

8 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa foram constatadas as formas de treinamento e os métodos de
aplicacdo quanto ao local e a frequéncia. Foram identificadas as percep¢des dos
vendedores quanto ao treinamento na empresa, podendo-se concluir de maneira
satisfatoria no geral e confirmar a viabilidade do treinamento como educacéo
corporativa com base nos métodos de aprendizagem e a percepc¢ao dos vendedores.

Entende-se que o papel do departamento de recursos humanos, na empresa
denominado de é&rea de gente e gestdo, estd cada vez mais centrado no
desenvolvimento de acdes voltadas para o planejamento e como fator propulsor de
mudancas benéficas dentro do sistema da organizacéo, realizando tarefas como:
contratacdo de pessoas, treinamento, motivacdo, tomada de decisbes e
gerenciamento de pessoal como forma de beneficio matuo utilizando a educagéo
corporativa. Assim como tratado pelos autores no inicio desta pesquisa.

Com base nos autores citados, percebe-se que o treinamento tem como
finalidade melhorar o desenvolvimento profissional do colaborador na organizacao, no
desempenho das suas funcdes além de visar o aperfeicoamento das habilidades e
dos conhecimentos. Percebe-se também que o treinamento pode trazer um grande
retorno para o profissional e para a empresa, pois um profissional mais qualificado
tera uma motivacdo maior na execucdo das tarefas e consequentemente a maior
produtividade do empregado contribuira efetivamente para os resultados da
organizagéo. Assim como ficou constatado na CBS de acordo com esta pesquisa.

Contudo, o treinamento e suas varias faces se mostra um tanto quanto
poderoso quando se fala de aumento na produtividade e desempenho da empresa
junto com seus funcionarios, mostrando-se uma ferramenta indispensavel neste
cenario que vivemos, de empresas que aprendem. Apesar desta ferramenta existir a
muito tempo na academia, este trabalho aponta que € viavel educar a corporacao
dessa maneira e ainda existem varias outras faces a serem aplicadas e exploradas

de acordo com as necessidades individuais de cada empresa.
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8.1 Quanto aos objetivos especificos e gerais

Objetivo especifico numero um que consistia em investigar as formas de
treinamento e métodos de aplicacdo utilizados pela empresa, foi alcancado. Tendo
como formas de treinamento os programas de integracdo, treinamento técnico,
treinamento de equipes, treinamento de liderancas, cursos, palestras, coaching,
workshop, e rota coaching. E os métodos de aplicacdo em sua maioria diariamente,
semanalmente e mensalmente quanto a frequéncia. Quanto ao local, recebem no
préprio local de trabalho, na empresa, mas fora do local de trabalho e fora da empresa.

Objetivo especifico numero dois que buscava identificar a percepcdo da
equipe de vendedores sobre os treinamentos utilizados pela empresa foi alcancado,
de modo que os vendedores se mostraram satisfeitos com as formas, frequéncia e
local de aplicacdo dos treinamentos, além de que, satisfeitos com a empresa sobre
qualquer tipo de inducdo de aprendizagem por parte da empresa.

Objetivo especifico namero trés, que visava verificar a viabilidade do
treinamento como educacao corporativa, também se alcangou, visto que a empresa
estd sempre se atualizando para melhorar o processo de aprendizagem dos seus
funcionérios, colocando aplicadores de treinamento capacitados para instruir seus
vendedores, além de que o feedback da equipe quanto aos treinamentos se dao de
maneira positiva.

O objetivo geral, que foi “analisar a viabilidade do treinamento como educacgao
corporativa dos vendedores da Comercial de Bebidas Sergipanas — CBS”, foi
alcancado, conforme comprovado pelo éxito dos trés objetivos especificos citados
acima, o que leva a deducdo, a partir das constatacées fornecidas pelos vendedores,

gue existe viabilidade do treinamento com educacao corporativa na empresa.

8.2Quanto as limitagbes da pesquisa

Para a elaboracéo desta pesquisa, poucas foram as limitacbes, mas na
perspectiva do autor, a maior foi ter acesso somente ao acervo da internet para
referencial bibliografico, que por mais que exista bastante conteudo on-line, filtrar
conteudo cientifico tomou grande parte do tempo desta pesquisa. E os livros de maior

valor e significado para esse tipo de pesquisa sdo pagos, coisa que se houvesse
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acesso a biblioteca do campus no periodo de pandemia ndo seria necessario realizar

esse tipo de gasto.

8.3 Quanto a sugestdes e proximas pesquisas

Como legado deste trabalho para as proximas pesquisas da mesma area de
interesse sugere-se o aprofundamento sobre a influéncia que a educacao corporativa
possa ter na produtividade do vendedor, construindo, a partir da aplicacdo de
instrumentos de coleta de dados mais especificos, relacdes entre produtividade e/ou
resultados e o grau de participacao/aproveitamento em treinamentos promovidos pela
empresa. Outra sugestdo é utilizar outras variaveis na analise do aproveitamento do
treinamento dentro do ambiente corporativo, a exemplo do incremento no lucro apos
a adocao dos treinamentos, 0 que provaria a viabilidade e eficacia deste instrumento

de administragao.
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APENDICES
APENDICE A — QUESTIONARIO

Este questionario faz parte do trabalho de conclusdo de curso do discente Robson
Batista de Santana Junior, estudante do 10° periodo do curso de administracéo na
Universidade Federal de Sergipe. O objetivo deste questionario se faz apenas para
fins académicos do aluno e trabalha como tema principal: “A viabilidade do
treinamento, como educacao corporativa na Comercial de Bebidas Sergipanas —
CBS.” Sua participagdo e honestidade ao participar sdo fundamentais para o
objetivo fim dessa pesquisa.

Dados para contato:

Tel. (79) 99943-5107

E-mail: robsonjnrl@academico.ufs.br

Declaro que li e entendi os objetivos desse estudo. Estou ciente que a minha

participacdo € voluntaria e que posso a qualguer momento entrar em contato com

o pesquisador responsavel para sanar qualquer tipo de davida ou esclarecimento.
() ACEITO

CATEGORIA: PERFIL DO RESPONDENTE.

Nome:

Cargo:
() Vendedor
() Outro:

Sexo:

() Masculino
() Feminino
() Outro
Idade:

() 18-28

() 29-39

() 40-50

() 50 ou mais


mailto:robsonjnr1@academico.ufs.br

5-
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Escolaridade:

() Analfabeto

() Alfabetizado

() Ensino fundamental completo

() Ensino fundamental incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino médio incompleto

() Ensino superior completo

() Ensino superior incompleto

() Pés-graduacao

Quanto tempo trabalha na empresa?
() Entre 1 e 5 anos

() Entre 6 e 10 anos

() Mais de 10 anos

Antes de ser admitido na empresa, voceé ja teve experiéncia profissional na area de
vendas?

() Sim

() Nao

CATEGORIA: TREINAMENTO.
Na empresa que vocé trabalha existe treinamento para os vendedores?
() Sim
() Nao
Sobre as técnicas de treinamento quanto ao tempo, a empresa aplica algum
desses:
() Treinamento de inducdo ou de ingresso a empresa (integracao)
() Treinamento depois do ingresso no trabalho (de exercicio de funcéo)

() outro:

Quanto as formas de treinamento, quais desses sao utilizados: (pode marcar mais
de uma resposta):

() Programa de integracéo

() Treinamento técnico

() treinamento de equipes

() Treinamento de liderangas
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() Cursos

() Palestras

() Coaching

() Workshop

() Mentoring

() Aprendizagem de aventura

() outro:

Como vocé se sente sobre as formas de treinamento oferecidos pela empresa?

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Totalmente insatisfeito

() Insatisfeito

() Nao consigo opinar

Qual a frequéncia de treinamento oferecido pela empresa? (pode marcar mais de
uma resposta)

() Diariamente

() Semanalmente

() Quinzenalmente

() Mensalmente

() Trimestralmente

() Semestralmente

() Anualmente

Como vocé se sente sobre a frequéncia dos treinamentos oferecidos pela
empresa?

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Totalmente insatisfeito

() Insatisfeito

() N&o consigo opinar

Quanto ao local, onde o treinamento se aplica? (pode marcar mais de uma
resposta)

() No proprio local de trabalho

() Na empresa, mas fora do local de trabalho

() Fora da empresa
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() outro:

Os profissionais que aplicam os treinamentos na sua empresa se demonstram
capacitados?

() Quase sempre

() Sempre

() Quase nunca

() Nunca

() Nao consigo opinar

Vocé considera que os treinamentos oferecidos pela sua empresa ajudam na sua
produtividade?

() Quase sempre

() Sempre

() Quase nunca

() Nunca

() Nao consigo opinar

CATEGORIA: EDUCACAO CORPORATIVA.
Vocé acha que a empresa se preocupa em viabilizar aprendizado para os
vendedores?
() Quase sempre
() Sempre
() Quase nunca
() Nunca
() N&o consigo opinar
Vocé acha que a empresa estd buscando cada vez mais atualizar e melhorar o
aprendizado dos vendedores?
() Quase sempre
() Sempre
() Quase nunca
() Nunca
() Nao consigo opinar
A empresa promove algum tipo de encontro coletivo dos vendedores para discutir
sobre melhorias e solucéo de problemas?
() Sim
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() Nao
Se a resposta anterior foi sim, como é chamado esse encontro?
R:

SOBRE O CONHECIMENTO PASSADO PARA VOCE PELA EMPRESA:

() A empresa esta visando o ganho mutuo

() A empresa estda sempre visando o ganho para o vendedor, pois ofertar
conhecimento é importante para que o vendedor se sinta motivado

() A empresa esta sempre visando ganho para ela, pois € a Unica forma de se atingir

0s objetivos

CATEGORIA: CRIAC}AO DO CONHECIMENTO ORGANIZACIONAL.
Durante o periodo de admissdo, a empresa ofertou algum tipo de integracdo ou
socializacao?

() N&o houve integralizagao ou socializagcdo do admitido

() Apenas no setor de vendas do admitido

() Em todos os setores da empresa

A empresa que vocé trabalha incentiva de alguma forma a criagdo de novos
conhecimentos?

() Quase sempre

() Sempre

() Quase nunca

() Nunca

() Nao consigo opinar

A empresa apoia 0 uso de conhecimento prévio do vendedor para lidar com o
exercicio da sua funcdo?

() Quase sempre

() Sempre

() Quase nunca

() Nunca

() Nao consigo opinar

Vocé concorda que a sua empresa da o apoio necessario quanto a criagdo do
conhecimento para exercer a sua fungao?

() Concordo
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() Discordo
() Nem concordo nem discordo
5- A empresa se preocupa em pedir sua ajuda com base nos seus conhecimentos
prévios antes de resolver alguma situagéo do exercicio da sua funcédo?
() Sempre
() Quase sempre
() Raramente
() Nunca
6- Como vocé se sente em relacéo a abertura da empresa para troca de ideias para
resolucao de problemas?
() Totalmente satisfeito
() Satisfeito
() Totalmente insatisfeito
() Insatisfeito

() Nao consigo opinar
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO

Esta entrevista faz parte do trabalho de conclusdo de curso do discente
Robson Batista de Santana Juanior, estudante do 10° periodo do curso de
administracao na Universidade Federal de Sergipe. O objetivo desta entrevista se faz
apenas para fins académicos do aluno e trabalha como tema principal: “A viabilidade
do treinamento, como educacao corporativa na Comercial de Bebidas Sergipanas —
CBS.” Sua participacao e honestidade ao participar sdo fundamentais para o objetivo

fim dessa pesquisa.

Declaro que li e entendi os objetivos desse estudo. Estou ciente que a
participacdo € voluntaria e que posso a qualquer momento entrar em contato com o

pesquisador responsavel para sanar qualquer tipo de duvida ou esclarecimento.

ASSINATURA DO ENTREVISTADO

Dados para contato:
Tel.: (79) 99943-5107

E-mail: robsonjnrl@academico.ufs.br
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