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RESUMO

Tradicionalmente “Individuos e organizagdes contentavam-se com treinamentos bem organizados,
ministrados por profissionais qualificados e realizados em locais apraziveis, mas atualmente a mera
concentragao de esforgos em atividades executivas ndo parece mais suficiente” (MENESES; ZERBINI;
ABBAD, 2011, p. 15). O aprendizado precisa ser relevante, acessivel e conveniente ao modo como os
adultos aprendem na prética.
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ABSTRACT

Sdo vistas agoes de treinamentos na empresa Gama Diesel Ltda. desde sua primeira certificagao ISO 9001,
no inicio dos anos 2000. Posteriormente, um novo ciclo se inicia em 2015 com os “Eventos Equipe Gama”,
que fundiam palestras e confraternizagdes no mesmo dia. Outros investimentos na area de treinamento
surgem em 2019, com a criacao e a organizacao das salas de treinamento para melhor atender as
necessidades dos colaboradores. Além de on the job, como um processo natural de aprendizagem do
contratado em contato direto com o trabalho, geralmente com acompanhamento de supervisor.
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PROPOSTA DE MELHORIA DO PROCESSO DE TREINAMENTO EM UMA
CONCESSIONARIA DE CAMINHOES

1 INTRODUCAO

Tradicionalmente “Individuos e organizagdes contentavam-se com treinamentos bem
organizados, ministrados por profissionais qualificados e realizados em locais apraziveis, mas
atualmente a mera concentracdo de esfor¢os em atividades executivas ndo parece mais suficiente”
(MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2011, p. 15). O aprendizado precisa ser relevante, acessivel e
conveniente ao modo como os adultos aprendem na pratica. Para atender a essas necessidades, surge
a Educacdo Corporativa (EC), que apresenta solucbes educacionais para desenvolver funcionarios,
clientes, parceiros e fornecedores, buscando assegurar que todos os integrantes da cadeia de valor
possuam as qualificacdes necessarias ao sucesso. Dessa forma, quando as universidades de ensino
académico ndo conseguem se adaptar as exigéncias do mercado, as organizagdes como reflexo
despertam para ndo depender dessas instituicGes de ensino superior e definem estruturas proprias para
desenvolver sua forca de trabalho (MEISTER, 1999).

Reforcando essa percepcdo, temos o aumento anual das matriculas em Cursos Superiores de
Tecnologia, que possuem uma proposta curricular mais enxuta e direcionada para o enfoque
pragmatico. De acordo com o Censo da Educacdo Superior, eles partem de 680.679, em 2009,
chegando a 1.098.066, em 2018. Somado a esses nimeros, em 1999, existiam 589 matriculas em
cursos de mestrado profissional; ja em 2019, 20 anos depois, 0 numero era de 43.718 (INSTITUTO
NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISAS, 2019). Diante desse contexto, a presente pesquisa
pretende acompanhar tanto as exigéncias internas e de mercado quanto as orientacdes da literatura de
gestédo de pessoas, focando principalmente nos treinamentos internos planejados e organizados pela
prépria instituicdo e tem como objetivo avaliar o processo de treinamento em uma concessionaria de
caminhdes, no estado da Paraiba, como ferramenta de gestéo de aprendizagem.

2 CONTEXTO DA REALIDADE INVESTIGADA

O Grupo Gama existe desde 1965 no Nordeste. Na Paraiba o grupo comega a atuar em 2002,
atraves da aquisicdo da concessionaria Gama Diesel, voltada para o ramo de caminhdes e de dnibus
Volkswagen, em Campina Grande. Em 2006, foi fundada sua filial em Jodo Pessoa. Hoje, séo cerca
de 60 colaboradores divididos entre as duas unidades. A Gama Paraiba é responsavel pelos processos
de divulgacdo, de ofertas e de comercializacdo de veiculos novos, de servigos e de pegas de reposicao,
servico de oficina, financiamento e atendimento 24 horas; também comercializa veiculos usados de
diversas marcas.

Séo vistas acOes de treinamentos na empresa Gama Diesel Ltda. desde sua primeira certificacdo
1SO 9001, no inicio dos anos 2000. Posteriormente, um novo ciclo se inicia em 2015 com os “Eventos
Equipe Gama”, que fundiam palestras e confraternizacdes no mesmo dia. Outros investimentos na
area de treinamento surgem em 2019, com a criacdo e a organizacdo das salas de treinamento para
melhor atender as necessidades dos colaboradores.

Em 2020, foi iniciado o mapeamento dos processos de treinamento da Gama. Naquele
momento, foi necessario revisar normas e literaturas referentes aos processos de TD&E e EC.
Podemos a partir desse levantamento classificar os treinamentos de acordo com o tipo de instituicao
que fornece os cursos (externos ou internos), e podem ser separados quanto as suas modalidades (on-
line ou presencial), conforme a figura 1, que se segue:



Figura 1 — Treinamentos Internos x Treinamentos Externos
Treinamentos Internos Treinamentos Externos

Preparados e ministrados por colaboradores multiplicadores
de informacgao (Treinamento com instrutor préprio) ou por
Defini¢ao palestrantes especialistas em determinado assunto,
contratados para informar e tirar dividas dos colaboradores
(Treinamento in company e palestras).

Aqueles oferecidos por entidades de ensino diversas
que sejam devidamente habilitadas (SEBRAE,
Fenabrave, BrQualy , VW e outros), em sua grande
maioria se tratam de cursos abertos ou livres.

Se subdividem: em treinamentos internos para Se subdividem: em Cursos obrigatérios exigidos pela
Classificacao colaboradores (on-line ou presencial) e treinamentos fabrica (VW) e Cursos opcionais de entidades
internos para clientes (presenciais) parceiras.

Fonte: autores, 2023.

Além de on the job, como um processo natural de aprendizagem do contratado em contato
direto com o trabalho, geralmente com acompanhamento de supervisor ou colega mais experiente.

3 DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA

Uma maneira consagrada pelo tempo de melhorar qualquer forma de trabalho ¢ tratad-lo como
um processo, propondo uma estrutura formal, identificando suas etapas iniciais, finais e
intermediarias, medi-lo, avaliar seu desempenho, esclarecer quem ¢ o respectivo cliente e, por fim,
aprimora-lo (VOM BROCKE; ROSEMANN, 2015). Os processos de treinamentos possuem suas
diretrizes definidas desde 2001 pela NBR ISO 10015, Gestdo da qualidade - Diretrizes para
treinamento. E com base nessa norma que foi iniciado o levantamento, 0 mapeamento e as analise
dos processos de treinamentos presentes na empresa estudada. Na figura 2, a seguir, podem ser
verificadas as quatro etapas que compdem esse processo.

Figura 2 — Diagrama do ciclo de treinamento

1. Defini¢do das
necessidades de

treinamentos

4. Avaliagdo dos

2 .Projeto e
resultados dos Monitoramento planejamento do
treinamentos treinamento

3. Execugdo do
treinamento

Fonte: NBR 1SO 10015 (ABNT, 2015).

O diagrama aponta o monitoramento como o ponto central do processo de treinamento,
destacando a necessidade de acompanhamento e controle em todas as etapas. Outro aspecto € o da
continuidade do processo, que ndo se interrompe com a avaliacdo dos resultados e deve



constantemente ser revisto, aperfeicoado e voltar para a avaliacdo das necessidades, refletindo num
padrdo de qualidade que é constantemente defendido nas NBR 1SO.

Na literatura atual, diversos autores propdem 0s passos que devem ser dados para elaboracéo,
na execucdo e na avaliacdo de programas de EC eficientes, dentre eles estdo os autores listados na
figura 3, a seqguir, e suas respectivas etapas propostas.

Figura 3 — Etapas de implantacdo e execucdo de um Sistema de Educacdo Corporativa-SEC

Autor Ano Etapas/fases de um SEC

1- Conduzir uma avaliagdo de necessidades

2- Garantir o preparo dos funcionarios para o treinamento
2015 | 3- Criar um ambiente de aprendizado

Noe 4- Garantir a transferéncia do treinamento

p-23 5- Desenvolver um plano de avaliacéo

6- Selecionar um método de treinamento

7- Monitorar e avaliar o programa

1- Redigir Objetivos

. 2-Escolher modalidade
Abbad; Zerbini; 2007 | 3. Estabelecer sequéncia

Carvalho; Meneses p.289 | 4- Criar/escolher procedimentos

5- Definir critérios

6- Testar desenho

1- Integracéo e diagnostico

2014 2- Direcionadores e diretrizes

Eboli 3- Solugbes

P30 | 4 Processos

5- Suporte e implantagéo

Fonte: autores, 2023.

Entre os autores que se dedicam a estudos na area de Educacdo Corporativa, Eboli (2014) se
demonstra empenhada em esbogar pontos importantes no assunto. Uma das teorias mais aceita dessa
autora é a existéncia de oito fatores que determinam o sucesso na implantacdo de um SEC, sdo eles:
0 envolvimento da lideranca; a gestdo do sistema; a comunicacao; a integracdo com modelo de gestao
de pessoas; a estrutura organizacional e fisica; a tecnologia; os recursos pedagogicos; e um sistema
de avaliacao de resultados.

Focando em pontos que necessitam de melhoria dentro do processo de treinamento
desenvolvido pela empresa, a presente pesquisa pretende responder a seguinte pergunta: quais pontos
podem ser melhorados no processo de treinamento em uma concessiondria de caminhd@es, no estado
da Paraiba?

4 ANALISE DA SITUAQAO PROBLEMA
As andlises trazidas nesse topico se dividem em trés etapas, que serdo expostas de forma

sistematica em uma Matriz SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities e Threats) nas se¢des
seguintes, para melhor visualizacao e avaliacdo da situacao.

4.1 PRIMEIRA ETAPA — ANALISE DOCUMENTAL



Trata-se do levantamento dos registros de materiais que comprovam a realizacdo dos
treinamentos pelos colaboradores, por meio da coleta de dados disponiveis no portal da VW e nos
registros fisicos e digitais da empresa, trazendo os seguintes resultados:

- Treinamentos VW — 0s cursos voltados para o conhecimento dos produtos e dos servicos
disponiveis para comercializacdo na concessionéria (pecas, caminhdes e servigos mecanicos) sdo o
grande enfoque da montadora. Os departamentos com maiores nimeros de cursos executados foram
os da Assisténcia Técnica e de Vendas. As fun¢es com maior numero de cursos sao: vendedores de
caminhdes (preparados constantemente para venda de cada caminhdo e Onibus disponivel para
comercializacdo) e mecanicos (atualizados para executarem a manutencdo dos novos caminhdes que
chegam ao mercado).

- Treinamentos em entidades parceiras — 0s dados encontrados nas tabelas foram extraidos nas
planilhas de controle da Administradora de Treinamento e séo relativos aos anos de 2019 e de 2020,
pois até entdo os cursos realizados em entidades externas ndo eram controlados. Os cursos de 2019
foram, em sua maioria, presenciais, realizados no Sebrae, SincodivPB, Fenabrave e iPED. Houve um
aumento expressivo dos cursos realizados em 2020, em comparacdo a 2019, isso ocorreu devido a
disponibilizacdo de forma gratuita de cursos nos sites do Sebrae durante a pandemia.

- Treinamentos internos para colaboradores — ndo existe controle consolidado dos cursos
organizados nos ultimos anos pela empresa para seus colaboradores. As Unicas evidéncias
encontradas foram enviadas por e-mails, convidando os colaboradores a participar dessas palestras e
das atas assinadas pelos colaboradores ao final de cada evento. Os cursos organizados pela empresa
tém como foco o Comportamento Organizacional ou atender as exigéncias da fabrica de certificagdo
da 1ISO9001.

- Treinamentos internos de clientes — ndo possui registros em planilhas de controles, existindo
apenas algumas turmas pontuais em fotos de divulgacdo nas redes sociais.

4.2 SEGUNDA ETAPA — ANALISE DO MAPEAMENTO

O mapeamento do processo de treinamento interno foi realizado com a participacdo dos
principais envolvidos nos processos de treinamentos, com a finalidade de entender os processos de
treinamento e suas etapas.

O mapeamento foi desenhado no sistema Bizagi Modeler e discriminadas as entradas e saidas
de cada etapa, foi realizada analise por meio das respostas da ISO/TR 26122, gerando como principais
resultados:

- Presenca de um regimento interno que dita diretriz de oferta e de desconto dos cursos para
todo colaborador recém-chegado na empresa;

- A maioria das tarefas do processo € registrada via e-mail, ou documentacdo assinada;

- O processo é realizado nas duas casas, e seus principais responsaveis sao: a Gestora da
Qualidade, a Gerente Administrativa e a Administradora de Treinamentos;

- O processo se inicia a partir de uma exigéncia legal, da marca VW ou visto a necessidade de
melhoria, de forma esporadica, sem planejamento;

- O processo geralmente finaliza com a assinatura da ata de participagdo do treinamento, ndo
sendo realizado monitoramento do resultado final.

4.3. TERCEIRA ETAPA — ANALISE DAS ENTREVISTAS

As entrevistas foram realizadas no final de 2021, no intuito de compreender melhor as
implicagOes do processo de treinamento. O quadro de gestores é composto por seis colaboradores, e
apenas para um gestor néo foi realizada a entrevista.

Esta secdo sera dividida em pontos fortes e em pontos fracos do processo, de acordo com a
1ISO100015 e os fatores de sucesso na implantagdo de um SEC de Eboli (2014).



O primeiro passo da anélise dos &udios coletados foi carregar os arquivos e converter em texto
no site Transkriptor. Posteriormente, foi utilizado o programa MAXQDA Analystics (ferramenta
multifuncional de andlise de dados de métodos mistos e qualitativos), que permitiu segmentar as
repostas e em seguida transformar em tabelas para serem visualizados de forma clara e objetiva.

Pontos fortes do processo

Os pontos fortes que serdo mencionados, sdo etapas do processo que estdo implantadas,
existem, ou estdo em fase de ajustes. O ponto mais forte encontrado no processo sdo 0S recursos
materiais necessarios para a execucgdo dos treinamentos, € apontado por todos os gestores de forma
positiva que o local ¢ adequado e o material ¢ “suficiente” e “atendem as expectativas” para os
treinamentos que sdo propostos, conforme € descrito no seguinte trecho: “temos duas salas de
treinamento que sdo completamente adequadas, com iluminagdo prépria, climatizacdo, todos os
equipamentos, e agora estamos comprando, j& compramos na verdade, estd para chegar dois, estdo
para chegar dois notebooks novos pra utilizagéo exclusiva” (E5).

Outro aspecto se refere a equipe que elabora, que executa e que controla os treinamentos,
mesmo que 0s membros dessa equipe ndo possuam formagdo em RH e TD&E, como dito nesse
trecho: “a gente foi pegando uma pessoa aqui, uma pessoa ali que tinha mais tempo” (E2). E de
entendimento de todos os gestores entrevistados que existe um quadro “adequado” de pessoas
envolvidas nos treinamentos, citando que essa equipe “faz o acompanhamento” e que “faz um
envolvimento da equipe”. Contudo, dois participantes dizem que os “controles tem que melhorar um
pouco” (E1) e que “podia ser uma gestdo mais de perto, né? Buscando prazo” (E3).

O RH é o setor mais citado pelos autores em TD&E, como o responsavel por concentrar as
acbes de treinamentos (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007; NOE, 2015;
ALBUQUERQUE, 2017; MONTEZANO; GASPAR; MOREIRA, 2017; MENESES; ZERBINI;
ABBAD, 2011; CAMPOS, 2004; BARBOSA, 2016; LOUREIRO, 2017). Amparando essa ideia,
Eboli (2014, p. 32) argumenta que um dos fatores decisivos para 0 sucesso na implantacdo de um
SEC ¢ que “a capacitacdo das pessoas que gerenciam ou ddo suporte ao SEC”. Frente as constantes
alteracfes econdmicas, politicas e sociais, tornam-se vital a atuacdo das areas de recursos humanos
nas organizacoes brasileiras (MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2011).

Esses dois recursos (material e pessoal) sdo cruciais para a execucdo dos treinamentos,
reforcando 0 mapeamento do processo e na analise feita com base na ISO/TR 26122.

Quando perguntados sobre a forma que a empresa viabiliza a aplicagdo do que o colaborador
aprendeu nos treinamentos, a maior parte acredita que por se tratar de cursos escolhidos pela
necessidade “especifica” de suas respectivas equipes, é aplicavel no dia a dia. Como podemos ver
nessa passagem do entrevistado 5, “sao treinamentos bem objetivos, voltados ao atendimento, a
relacionamento com o publico, técnicas de vendas, que cabe a cada um por sua iniciativa prépria,
chegar e praticar”. Ainda assim, vale ressaltar que o ambiente de trabalho precisa ser favoravel a
criatividade. Um fator diferencial nas empresas ¢ a capacidade de resolver problemas complexos de
forma inédita, sendo assim, a criatividade necessita de conhecimento especializado, habilidade de
pensar de maneira flexivel e imaginativa, e a motivagdo (GEUS, 2010).

Ao explorar os canais de comunicacdo, dois aspectos sdo importantes para analise: o primeiro
é como as informacbes chegam para os colaboradores e, nesse item, todos possuem relatos
consistentes da utilizacdo de canais digitais como meios de informar os eventos de treinamento, é
informado também a existéncia de um “corpo a corpo”. O segundo ¢ o feedback dos colaboradores
quanto aos treinamentos realizados, os gestores relatam que “a turma me da um feedback, acham que
realmente foi proveitoso ou ndo, tem uns que falam e outros reclamam” (E1) no entanto é mostrado
também que “isso vai de pessoa pra pessoa” (E4).

O recebimento de feedbacks. segundo Becker (2019) “promove o engajamento a medida que
informam os avangos, parabenizam a realiza¢do de tarefas e reconhecem o vencimento de desafios”



(p.86). Portanto, a comunicagdo no que se diz respeito a execugdo dos treinamentos é eficaz, contudo,
o feedback necessario para a avaliacao dos resultados dos treinamentos necessita de melhoria.

Quando interrogados sobre o envolvimento da dire¢éo e dos gestores nas a¢des de treinamento,
as respostas sdo diversas, mas todas tendem a um envolvimento maior por parte da dire¢do, seguem
algumas declaracGes dos gestores que reforcam isso: “[...] eu acho que mais a dire¢cdo do que 0s
proprios gestores, né?” (E2), ou ainda que “[...] quando é em relacdo ao treinamento fabrica eles
(gestores) tém que se envolver porque sdo obrigados né” (E5). Inimeros sdo os defensores do
envolvimento dos lideres — Gestores e Direcdo — nos Sistemas de Educacdo Corporativa (EBOLLI,
2004; LOUREIRO, 2017; BARBOSA, 2016; MEISTER, 1999; CORREIA, 2018) citam a
importancia da participacao desses atores como peca fundamental para solidificacdo de uma cultura
de aprendizagem.

Pontos deficientes no processo

Nesta se¢éo, serdo abordadas a¢Oes inexistentes ou existentes que precisam ser corrigidas, por
ndo apresentarem padronizagdo, planejamento ou monitoramento de acordo com as diretrizes de
treinamentos propostos pela 1ISO10015:2001.

Quando perguntados sobre o alinhamento com os objetivos e metas da empresa sdo citados que
“os objetivos da minha equipe é conseguir atender o cliente da melhor forma ¢ alcancar as metas
propostas pela empresa” (E1); outro gestor afirma que “[...] 0S objetivos partem principalmente de
dois pontos, um é sempre o atendimento ao cliente, mas que a gente atinja as metas de vendas ne?”
(E3), e ainda um outro diz que “o objetivo de potencializar o faturamento no setor” (E4). Com isso,
podemos concluir que é preciso expor com maior clareza os objetivos da empresa, as declaracdes
foram ambiguas e mostram metas especificamente focadas em numeros de faturamentos, sendo
ausentes quais 0s rumos que a empresa pretende seguir no mercado. Ao estudar a implantagéo do
sistema de Educacdo Corporativa em um Banco, Albuquerque (2017) defende que “para que o SEC
seja bem-sucedido, é necessario alinhamento com a estratégia empresarial, integracdo entre as areas,
e diagnosticos bem elaborados das competéncias criticas empresariais, organizacionais € humanas”
(p. 134).

Num Sistema de Educacdo Corporativa, a primeira etapa que inicia o processo de treinamento
costuma ser a analise das necessidades de execucdo de determinadas acdes de TD&E (NOE, 2015;
VASCONCELOS, 2007; LOUREIRO, 2017; VIEIRA & NOBREGA, 2021; BORGES-ANDRADE;
ABBAD; MOURAO, 2007). Podemos verificar, a partir do relato a seguir, a existéncia de uma analise
preliminar: “Sim, os gestores olham, a ATC que ¢ a pessoa que ta a frente dos treinamentos ela ja ta
bem envolvida, entdo ela tem uma boa no¢édo do que tem, ela sabe o que ja foi feito, tem sim, a gente
ndo chega e manda de modo aleatdrio nao” (E5). O trecho a seguir ilustra o estagio de tal analise:
“[...] recentemente eu acho até foi passado um e-mail ai pra gente verificar essa questdo de uma
analise mais critica né, em relagéo aos nossos colaboradores né?” (E1).

A auséncia de planejamento estratégico realizado periodicamente, com o envolvimento dos
gestores e que esteja alinhado aos objetivos da empresa, € um problema recorrente em pesquisas na
area de TD&E (MONTEIRO, 2009; VASCONCELOS, 2007; MONTEZANO; GASPAR;
MOREIRA, 2017; CAMPQOS, 2004; LOUREIRO, 2017). A isso, pode ser associada a baixa adesédo
dos colaboradores em participar de cursos que ndo apresentem estudos da real importancia para suas
funcbes (ARAUJO, 2015). E verificada na fala dos participantes a intencdo de trazer agdes
semelhantes, como quando é dito: “Poderia ser feito um planejamento né? Um planejamento
juntamente com os gestores” (E2); e “junto com planejamento desenhar esse formato de
acompanhamento por indicadores, eu acho que isso ia melhorar muito” (E3); ou, ainda que discreta,
mais acoes que sinalizam uma inten¢do de planejar e de monitorar: “a gente ta tentando criar uma
interacdo com 0s gestores pra que os gestores tenham uma voz ativa e passem também a direcionar
quais treinamentos gostariam que se fizesse” (E5). Contudo, ao avaliar as documentagdes da equipe



de treinamento, em conjunto com os relatos anteriores, fica clara a falta de registros e de
conhecimento teorico para elaboragdo de um plano consistente que forneca as bases para a
especificacdo do programa de treinamento, e a definicdo de indicadores para uma avaliagdo dos
resultados a longo prazo.

A segunda prética sugerida pela 1SO10015:2001, que ndo é executada pela empresa é a
avaliacdo dos resultados dos treinamentos, baseado nas falas dos gestores entrevistados € verificada
principalmente a auséncia de uma avaliacdo de longo prazo, j& que foi citado anteriormente a presenca
de conversas informais (entre gestores e colaboradores) para avaliar o feedback no curto prazo. Para
Brand&o (2017) “A avalia¢do constitui processo inerente a qualquer atividade humana. Serve de base
para a apreciagdo de uma agdo, comportamento, objetivo ou resultado” (p. 88) um dos modelos de
avaliagdo mais aceito na area de educacgdo corporativa é o proposto por Kirkpatrick desde 1969 e
continua a influenciar diversos autores de TD&E. Esse traga quatro niveis de avaliacdo: Reacédo — do
participante, Aprendizado, Comportamento — aplicacao no trabalho, e Resultado (MEISTER, 1999;
EBOLI, 2014; BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2007; NOE; 2015; KANAANE;
ORTIGOSO, 2018; MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2011; MORAES, 2011).

Medida que ndo é utilizada, mas é defendida por Meister (1999), ¢ “vincular o que os
funcionarios ganham ao que aprendem” (p. 242). Sao relatadas reclamacdes dos colaboradores que
enxergam os treinamentos como um prejuizo aos seus resultados produtivos e financeiros “Entdo eu
acredito que quando eles estejam fora eles ndo ganham, e isso eles pontuaram pra mim que eles
gostariam de ter uma média de ganho disso ai” (E4). Sendo assim, essa vinculagdo precisa ser debatida
entre os gestores e direcdo, com o intuito de criar mecanismos eficazes e nenhum funcionéario ser
injusticado por essa metodologia.

Posteriormente, as analises dessas entrevistas, junto aos demais materiais coletados
(mapeamentos, documentac@es e planilhas) serdo resumidos e estruturados na Matriz SWOT que se
segue.

5 PROPOSTA DE INTERVENCAO E ANALISE DA SITUACAO PROBLEMA

Para esse exercicio de elaboracao de estratégias empresariais, utilizou-se a analise SWOT. Essa
ferramenta pressup@e que, para 0 sucesso de uma organizacgdo, € preciso que se conheca com clareza
suas fortalezas (strengths), fraquezas (weaknesses), oportunidades (opportunities) e possiveis
ameacas (threats), consistindo em analisar a empresa dos pontos de vista interno e externo
(SCALENA, 2012). Baseados, portanto, na analise dos dados, podemos tracar 0s pontos para
elaboragéo da Matriz SWOT listada na Figura 4.

Figura 4 — Matriz SWOT

Andlise SWOT | PROCESSO DE TREINAMENTO

O que a nossa empresa tem de bom?

1. Pontos Fortes

1.1 Salas adequadas e equipadas para execugdo dos treinamentos

1.2 Equipe direcionada para organizagdo, execucdo e controle dos treinamentos

1.3 Foco em cursos voltados para conhecimento de produtos e servigos

1.4 Canais de comunicacdo eficientes, para divulgacdo de cursos e eventos

1.5 Envolvimento da Dire¢do e dos gestores nas a¢des de treinamentos

1.6 Busca por consultoria especializada na area de RH

1.7 Fornecimento de capacitagdo para os clientes

0 que sabemos que nio funciona muito bem?




2. Pontos Fracos

2.1 Auséncia de formagdo, dos organizadores dos treinamentos, no setor pessoal e de TD&E

2.2 Controle deficiente, necessitando de registros detalhados de todos treinamentos concluidos pelos colaboradores

2.3 Necessidade de otimizar a busca por feedback dos colaboradores

2.4 Falta de clareza e conhecimento quanto as metas e objetivos da organizacdo

2.5 Anélise Critica das necessidades dos treinamentos, que demandam padronizagio e aperfeicoamentos

2.6 Auséncia de plano de treinamentos a longo prazo (anual/semestral)

2.7 Auséncia de avaliagio a longo prazo, para verificar melhoria da produtividade e do desempenho no trabalho

2.8 Falta de vinculagdo do que os colaboradores ganham ao que aprendem

0 que esta acontecendo no mercado, que vocé nio tem controle, mas que pode beneficiar a empresa?

3. Oportunidades

3.1 Disponibilidade de consultores na area de RH e treinamentos

3.2 Atualizagdo constante de treinamentos na plataforma de treinamento da VW

3.3 Grande numero de cursos disponibilizados por outras entidades

0 que esta acontecendo no mercado, que vocé nio tem controle, mas que pode ameacgar a empresa?

4. Ameacas

4.1 Falta de cursos disponiveis que atendam a todas as competéncias requeridas para os colaboradores

4.2 Auséncia de cursos que tragam simulacgdes praticas

4.3. Intensas mudang¢as no mercado de vendas e servigos, durante e apés pandemia

Fonte: autores, 2023.

Durante a execucéo desse trabalho, alguns pontos de melhorias foram sugeridos para a direcéo
e para a organizacao — medidas que ndo necessitavam de elaboracdo de documentacdo, de reunides,
ou da concluséo desse trabalho para serem colocadas em prética, foram esses:

- Qualificar a equipe envolvida nos treinamentos na area de gestdo de pessoas: iniciou-se a
participacdo em um curso especifico na area de RH e de gestdo de pessoas, sendo observadas
mudancas nas rotinas trabalhistas, maior cuidado com arquivamento de documentos e melhoria dos
controles;

- Vincular o que os colaboradores ganham ao que aprendem: foi inserindo a participacao de
treinamentos como item no plano de cargos e carreira;

- Metas e objetivos da empresa: gestores se reuniram para debater mudancas no regimento
interno e nos eventos que estdo sendo programados para seu fortalecimento;

- Necessidade de registros detalhados de todos os treinamentos concluidos: é sugerido quatro
planilhas para controle dos treinamentos (externo VW, externo outras entidades, internos
colaboradores e internos cliente) devendo adicionar informagfes como modalidade, competéncias
individuais, custos, carga horario, fornecedor ou palestrante, e o feedback dos colaboradores;

- Feedback dos colaboradores: é proposta a aplicacdo de questionario objetivo, enviado de
forma on-line, com contetdo do curso, desempenho dos palestrantes, aplicabilidade na realidade do
colaborador e uma pergunta final para ajudar a decidir quais os préximos cursos de interesse dos
colaboradores

- A utilizagdo de uma analise critica das necessidades de treinamento: que deve seguir o modelo
sugerido pela ISO 10015, como guia para apontar 0 passo-a-passo;

Ao que se refere a um plano ou a um projeto de Educacdo Corporativa, a proposta € mais
complexa que as anteriores. E necessario definir um modelo de projeto dentre os existentes na
literatura, realizar reuniGes com a participacéo dos lideres e equipe organizadora, devendo considerar
fatores como tempo, custos, escopo do projeto e outros. A analise dos resultados também requer
reunies para decidir os indices mais apropriados, se serdo considerados medigdes j& existentes e
quais 0s novos que serdo inseridos.



6 CONCLUSOES E CONTRIBUICOES TECNOLOGICAS E SOCIAIS

Os dados coletados se mostraram eficazes para alcangar o objetivo principal que era analisar o
processo de treinamento. Com todos os resultados das analises em méaos, foram tracadas diretrizes
para a implantacdo de um SEC condizente com a realidade da organizacdo estudada, propondo
melhorias vidveis e muitas vezes apenas pequenos ajustes. Esses dados em combinacdo demonstram
um SEC em estagio primério, em contrapartida possuindo potencial para evoluir e se transformar em
um sistema mais complexo como uma Universidade Corporativa.

Durante a execucéo desse trabalho alguns pontos de melhorias foram sugeridos para a direcao,
medidas que ndo necessitavam de elaboracdo de documentacdo, reunides, ou da conclusdo desse
trabalho para serem colocadas em préatica. No processo de mapeamento e durante as entrevistas com
0s gestores foi levantada a possibilidade de buscar a qualificacdo na area de gestdo de pessoas por
parte da equipe envolvida nos treinamentos, e a partir dagquele momento ja se iniciaram as pesquisas
por cursos e posteriormente parte da equipe ja iniciou a participacdo em um curso especifico na area
de RH e gestéo de pessoas, sendo cogitado inclusive a possibilidade de expandir esse setor que hoje
é concentrado em sua maior parte na matriz do grupo Gama em Aracaju (Sergipe). Essa iniciativa
vem mostrando resultados, ao passo que foram observadas mudancas nas rotinas trabalhistas, e maior
cuidado com arquivamento de documentos e melhoria dos controles no setor administrativo que € o
representante pelos relacionamentos com o0s colaboradores, se espera que mais mudangas nesse
sentido sejam observadas e apoiadas pela direcéo.

Outro ponto levantado é a possibilidade de vincular o que os colaboradores ganham ao que
aprendem, a partir de conversar com a diretoria e aliada com a consultoria de RH que estava prestando
Servigo para a empresa, Se acrescenta a qualificacdo dos colaboradores como um dos fatores chave
para ascensdo dos colaboradores, inserindo a participacdo de treinamentos como item no plano de
cargo e carreira em desenvolvimento. Contudo, ainda € necessario discutir solugdes para as comissdes
e produtividades que sdo perdidas por colaboradores que se deslocam para treinamentos.

Ainda sobre aspectos de melhorias em desenvolvimentos o0 quesito metas e objetivos da
empresa foi um item levantado nas entrevistas com os gestores, e nesse momento foi sentido uma
preocupacado partida da direcdo e dos lideres em relacdo a clareza e conhecimento da equipe sobre
onde a empresa esta e onde pretende chegar. Assim, gestores se reuniram para debater mudancas no
regimento interno e eventos estdo sendo programados para reforcar as metas e objetivos para toda
empresa.

Ao concluir os resultados dessa pesquisa, foi gerada uma matriz SWOT e um plano de acéo,
para facilitar a verificacdo de cada acdo, dos responsaveis por cada ponto que deve ser aperfeicoado,
quais acdes ja estdo sendo executados, as que possuem melhorias pontuais e de faceis resolucdes, e
quais levam mais tempo e planejamentos maiores com diversos envolvidos.

Dos itens de resolucBes pontuais e de faceis resoluc@es, temos os registros detalhados de todos
os treinamentos concluidos pelos colaboradores, sendo sugeridas planilhas para controle com base
nas ja existentes. A primeira mudanga foi adicionar o controle dos cursos internos, que foi detectado
durante 0 mapeamento a sua auséncia, sendo criado uma planilha para controle dos cursos internos
para 0s colaboradores, outra planilha para os cursos internos para os clientes. Além dessas foram
modificadas as duas planilhas para monitorar os cursos externos (VW e outras entidades) ja
existentes. Essa auséncia de informacdo vai além de uma deficiéncia no processo, € também
consequéncia da falta de conhecimento da equipe sobre todas as modalidades possiveis de TD&E e
quais delas séo desenvolvidas na empresa.

Com relacdo as informacdes presentes nas planilhas de controle existiram duas preocupacoes
centrais: 1. Que as planilhas fossem de preenchimento rapido, facil, padronizado e aproveitasse 0s
documentos ja existentes, para nao prejudicar o trabalho da equipe de treinamentos; 2. Que as
informagdes fossem relevantes para a analise critica das necessidades de treinamentos, e pudessem
auxiliar numa avaliacao de resultados subsequentes.



Quanto ao feedback dos colaboradores, foram apontados anteriormente conversas informais
entre gestores e participantes de treinamentos, em alguns setores, e que trazem debates sobre a
qualidade dos treinamento, Porém, esse método apesar de trazer uma troca interessante de informacéo
entre a equipe, se apresentou falho, ja que nem todos 0s setores possuem a mesma tratativa, ndo sao
todos 0s cursos que ocorrem esse debate e a equipe de treinamento nem sempre recebe as repostas
necessarias para tomadas de decisfes futuras. Para corrigir esse erro, é proposto a aplicacdo de
questiondrio curto e objetivo, que deve ser enviado de forma on-line e que possam trazer informacdes
sobre o contetdo do curso, o desempenho dos palestrantes, a aplicabilidade na realidade do
colaborador e deixando uma pergunta final para ajudar a decidir quais 0s proximos cursos de interesse
dos colaboradores. Considerando esse questionario como um primeiro passo para uma interlocucédo
direta entre participantes, organizadores dos treinamentos, gestores e direcdo. E valido ressaltar, que
ndo se deve excluir os debates ja existentes e que o questionario € uma complementacéo.

O ultimo quesito que pode ser implantado em pouco tempo e que pode ser decisivo na reducao
de custos com a¢bes de TD&E, direcionando recursos para treinamentos realmente necessarios, é a
utilizacdo de uma analise critica das necessidades de treinamento seguindo o modelo sugerido pela
ISO 10015, que deve ser 0 guia para apontar o passo-a-passo do contetido preenchido nas fichas.

Ao que se refere a um plano ou projeto de Educacdo Corporativa a proposta € mais complexa
que as anteriores, € necessario definir um modelo de projeto dentre os existentes na literatura. O
projeto necessita de reunides e participacdo dos lideres e equipe organizadora e deve ser considerar
diversos fatores como tempo, custos, escopo do projeto e outros. A analise dos resultados também
requer reunides para decidir os indices mais apropriados, se serdo considerados medi¢des ja existentes
e guais 0S novos que serdo inseridos.

Tais reflexdes demonstram a complexidade na implantagdo de melhorias, apontar um
diagnostico é trabalhoso, mas a execucdo demanda tempo e esfor¢o por parte dos envolvidos no
processo. O debate deve gerar divergéncias de opinides o que pode retardar ou travar a implantacéo
de um projeto. E essencial o monitoramento, e ao final de cada ciclo avaliar se 0 processo possui
falhas que devem ser corrigidas. Todos os envolvidos, em especial os lideres, devem ter em mente
que o processo de melhoria, defendido em todas as normas técnicas que embasam o presente trabalho,
precisam ser constantes, cada final de ciclo deve servir de reflexdo para otimizacdo do proximo.

Além de todos os desafios internos a organizacdo esbarra em fatores externos que podem
dificultar a execucdo de um projeto de Educacdo Corporativa inovadora, a falta de cursos no mercado
que atendam as competéncias deficientes e se insiram de forma pratica na rotina dos funcionarios,
cabendo a organizacdo investir em uma pesquisa de campo e fechar parceria com outras entidades
que ndo sejam as j& conhecidas, bem como observar se algum membro da equipe ja possui
qualificacdo para multiplicar seu conhecimento para os demais membros da equipe.

Espera-se que este estudo venha contribuir com reflexes sobre a importancia de treinar as
equipes em concessionarias e em PME. Pode-se apontar como contribuigdo principal a demonstracao
de que os processos de treinamento de um Sistema de Educacdo Corporativa devem se limitar a
etapa de execugdo. Muitos outros aspectos e tarefas fazem parte desse sistema. E, desde o inicio
devem estar vinculados a metas e objetivos organizacionais para facilitar o entendimento da real
necessidade dos treinamentos antes que eles acontecam, para gerar a percepcao de instrumentalidade.
A utilizacdo de indicadores para permitir o monitoramento de aspectos de resultado (reacdo e
aprendizagem) ao longo do processo de treinamento e dispor de indicadores de resultado (impacto) a
médio e longo prazo, a serem verificados apos a conclusdo do processo de treinamento.
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