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RESUMO

Este artigo tem como objetivo descrever como € possivel desenvolver e monitorar
pessoas para 0 desenvolvimento e aperfeicoar oS processos de aprendizagem
organizacional, levando-se em conta as realidades sociais e culturais dos contextos
organizacionais e o desfio de articular estratégias e competéncias gerenciais que institui
processos formais e informais de aprendizagem, também se propGe a analisar as
articulacBes entre as estratégias e o desenvolvimento de competéncias gerenciais,
verificando como ocorre a aprendizagem. Além de relacionar todas as técnicas nele
descritas a companhia Brasil Kirin, estudada através do fluxo de informacdes
divulgadas por ela, formando um estudo de caso.

PALAVRAS CHAVE: Gestdo de Pessoas, Aprendizagem Organizacional.
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas.

INTRODUCAO

Atualmente, vive-se em um mundo globalizado e competitivo, onde
constantemente as companhias sdo forgadas a desenvolverem estratégias para que
consigam diferenciagdo e destaque no mercado em que atuam, assim, devem
desenvolver a prépria capacidade de producéo e gestao para suas préprias mudancas que
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Ihes direcione rumo aos resultados desejados. Experiéncias passadas tém ajudado as

organizacOes a desenvolverem melhores estratégias para o desenvolvimento humano.

Senge (2010) descreve a origem do termo learning, que em traducdo literal seria
aprendendo, como sendo uma derivacdo do indo-europeu “leis”, ainda com o
significado de trilha, essa relacdo descreve como o aprender para as organiza¢fes como
a melhoria de sua capacidade utilizando-se das experiéncias adquiridas a se manterem

na trilha previamente definida.

Em referencia as organizacdes que possuem caracteristicas de aprendizagem,
Senge (2010) afirma a capacidade dessas companhias em de flexibilizarem, adaptarem e
tornarem-se mais competitivas proporcionalmente a sua capacidade de aprenderem

rapido que 0s seus concorrentes.

Seguindo essas premissas, as companhias que seguirem a ideia de crescimento
através da sua capacidade de aprenderem possuem a conotacdo de locais criados para
que as pessoas possam ampliar as suas capacidades de gerarem os resultados a elas
definido, utilizando-se de modelos mentais, sustentados através do aprendizado
coletivo, onde as empresas aprendem, aprendendo de forma grupal.

Varios outros tedricos propdem diversas definicdes relacionadas a capacidade de
aprenderem organizacionalmente, onde na maioria dessas afirmacGes os autores

associam a capacidade de aprender com a melhoria continua.

Para que seja possivel o desenvolvimento pessoal héa a necessidade de aplicarem-
se treinamento que visem seu desenvolvimento e consequentemente as organizagoes, e
essas necessitam dispor-se de pessoas cujas competéncias e motivacdo a produgédo e
nem sempre é tdo facil escolher o momento a que se devem treinar seus colaboradores,
se na entrada desses onde ainda ndo se podem constatar suas competéncias, ou se

aquelas em que essas ja tenham verificados.

O objetivo deste artigo € mostrar como o treinamento e o desenvolvimento
organizacional, seus principais conceitos e indicacdes sobre as etapas dos processos,

podem modificar pessoas e a organizagio que ele faz parte. E pretendido ainda, mostrar
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a importancia da educacdo continuada e dos estudos dentro dos processos de
treinamento desenvolvimento, como fator preponderante para que as companhias se

mantenham no mercado, através de seu crescimento.

A Gestdo Estratégica das organizacfes tem sido tema bastante explorado nos
ultimos anos, onde diversas sdo as ferramentas aplicadas a entender as mudancas
ocorridas nos segmentos onde as corporacgdes estdo inseridas, para tentar equalizar sua
atuacdo em um ambiente cada vez mais instdvel e volatil. Engloba conceitos
provenientes da TI, de RH entre outras e esta associado aos conceitos de Mapeamento e

Gestdo de Competéncias e Compartilhamento de Conhecimento entre outros.

O conhecimento assume a forma de base para a ordenacdo das coisas no
ambiente de trabalho, para tanto, faz-se necessaria a participacdo dos seres humanos que
compdem as organizacdes, utilizando-se de suas caracteristicas aplicdveis como a sua
criatividade, por exemplo, além de sua predisposicao a aprender e suas motivacoes para

iSSsO.

1 FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Dutra (2002, p. 209), descreve “a preparacdo para o futuro exige dois
investimentos simultaneos. Um na modernizacdo do sistema de gestdo das pessoas e
outro no estimulo e suporte ao desenvolvimento das pessoas por si proprias”.

Segundo Tarapanoff et al (2012), a capacidade de aprendizado de uma
organizacédo, esta atrelado a possibilidade de que essa, esteja apta a controlar-se em
relagdo a seu comportamento, esse focado em seus objetivos tracados, habilitando-se a

analisar suas informacdes internas, assim como as oriundas do ambiente organizacional
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e assim, adaptarem-se as mudancas ocorridas em seu ambiente socio-politico-

econdmico.

Desta feita, a autora ainda ressalta que existe a necessidade do engajamento de
todos aqueles envolvidos no processo produtivo, assim como aqueles que atuam como
desenvolvedores de novos negdcios, assim como suas agdes no que tange o atingimento

das metas dessa. O desenvolvimento organizacional pode ser entendido como:

Um esforco educacional muito complexo destinado a mudar as atitudes, os
comportamentos e a estrutura da organizagao de tal maneira que esta possa se
adaptar melhor a novas conjunturas, mercados, tecnologias, problemas e
desafios que estdo surgindo nas economias globalizadas (ANDRADE;
AMBONI, 2011, p. 157).

Ainda € visto como um conjunto de métodos e processos que tem por finalidade
a possibilidade da companhia criar mecanismos de transmissdo de habilidades
necessarias para todos os envolvidos, tanto iniciantes ou ja atuantes para que todos
venham a possuir gabarito tedrico que os leve a desempenhar as atividades a eles
atribuida (DESSLER, 2003).

Hall (apud CARVALHO; NASCIMENTO, 1997, p. 154) complementa este
conceito como: “[...] processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu
trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de pensamento e acao,

habilidades, conhecimentos e atitudes”.

Para Juca (2014), o simples ato inadequado da comunica¢do na organizacdo
pode ser a fonte de diversos conflitos internos na organizagcdo que prejudicam

diretamente na qualidade e no andamento da producéo.

A comunicacdo esta diretamente ligada com a evolucdo humana, tendo em vista
gue ndo existe o convivio entre membros de um grupo sem a comunicacdo, pois cria a
interligacdo e fortalecimento dos lacos de relacionamento. Em poucas palavras a
comunicacdo é a transferéncia de um saber, o compartilhamento de uma vivéncia e a

compreensdo de um conhecimento.
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1.2 ESTRATEGIA EMPRESARIAL

Conforme Bethlem (1998) é a forca motriz para a ativacdo da gestdo
empresarial, ou em outras palavras a unido de atitudes e componentes necessarios para
que a companhia em seu modelo de gestdo mantenha-se no mercado a qual esta
inserida, adaptando-se e adequando sua realidade para que possa competir junto a seus

concorrentes.

Segundo Serra e Torres (2004, p. 5) corroboram definindo estratégia empresarial

como:

O conjunto dos meios que uma organizacdo utiliza para alcancar seus
objetivos. Tal processo envolve as decisbes que definem os produtos e 0s
servigos para determinados clientes e mercados e a posicdo da empresa em
relacdo aos seus concorrentes.

Dessa maneira, pode-se analisar este “conjunto de meios” como o processo de
tentar livrar-se de todas as condigdes que possam ser negativos a sua perpetuidade no
mercado, visando a tentativa de eliminagdo de qualquer impedimento para que alcance

seu objetivo.

Para Junior et al (2008), ap6s analisar as defini¢des dos autores, pode-se
identificar seis niveis chave para o processo de mudanca, cuja funcdo principal é
diminuir os pontos de resisténcia que podem ser criados no ambiente:

a) Desenvolvimento da equipe do projeto;
b) Mudanca da Cultura Organizacional;
c) Comunicacao;

d) Modelagem de Competéncias;

e) Educacdo e Treinamento;

f) Gestdo do Conhecimento.
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Desta feita, analisar-se-d0 isoladamente cada ponto verificado afim de

conceitua-los e defini-los de maneira mais eficaz.

1.2.1 DESENVOLVIMENTO DA EQUIPE DO PROJETO

Robbins (2009) define e conceitua a importancia das equipes para as
organizag6es, demonstrando que o trabalho em equipe demonstra grande maturidade e
desemprenho satisfatério para arcar com as atividades a que sdo solicitadas e

consequentemente atingir as metas da corporagao.

Robbins (2003, p. 469) define ainda que “a formagdo de equipes € a atividade
grupal de grande interacdo para aumentar a confianca e sinceridade entre 0s membros
da equipe”, com isso pode-se perceber que as equipes sdo fundamentais no processo,

pois sera 0 apoio necessario a gestao para que 0 processo seja bem sucedido.

Corroborando com a ideia (FISHER, 2004, p. 157) descreve que “ha uma ampla
utilizacdo de diferentes técnicas participativas com o objetivo de construir parametros e

indicadores, definir papéis e internalizar a metodologia de modelagem da concepcao”.

Junior et al (2008) descreve que a capacitacdo das equipes nos métodos a serem
aplicados, assim como municia-las do ferramental necessario sdao de suma importancia
para que essas desenvolvam seus papeis com da forma mais otimizada possivel em

relagdo ao que lhes é solicitado.

Tdao importante quanto prepara-las, segundo os autores, é a gestdo dos possiveis
conflitos e os impactos que esses possam gerar no ambiente; a motivagéo e incentivo a
execucdo das tarefas e qualidade de vida funcional e a definicdo correta dos papeis
individuais dos colaboradores dentro do grupo.
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1.2.2 MUDANCA DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Junior et al (2008, p. 6) acerca da Cultura Organizacional:

[...] é a identidade da empresa e estd sempre em evolucdo, sofrendo
influéncia ndo sd das culturas e experiéncias individuais de novos
empregados, mas, também, das mudancas da sociedade, dos fornecedores,
dos clientes e demais publicos de interesse (stakeholders). Essas “pequenas”
mudangas S0 normais e observaveis em todas as empresas, porém, as
grandes modificacbes na Cultura Organizacional, aquelas em que os
dirigentes tém papel principal e que podem gerar um diferencial competitivo,
sdo de complexa implantacdo. Essas mudancas, na qual valores, crencas e
premissas sdo questionados e modificados, sdo chamadas por Robert Quinn
de ‘mudancas profundas’ e exemplificadas na pratica por diversos processos,
como a Reengenharia, Downsizing e Empowerment.

Entretanto para Robbins (2005) a cultura organizacional € o conjunto de valores
que é disseminado pelas pessoas envolvidas no processo empresarial que definem a
pessoalidade da companhia, em outras palavras, é o quesito que individualiza as

organizages, tornando-as unicas e a diferenciando-as das demais companhias.

O autor ainda descreve gue trata-se do conjunto de caracteristicas valorizadas
pela companhia, ou ainda a maneira como 0s colaboradores percebem a as
caracteristicas da empresa a que atuam, mesmo nao concordando em algumas situacdes,

s&o os pilares de percepcéo desses em relacdo ao meio que atuam.

1.2.3 COMUNICACAO EMPRESARIAL

Para Matos (2009), a tanto no ambito social como empresarial a comunicagdo €
vista como o mais importante mecanismo de integracdo, responsavel tanto pela
resolucéo de conflitos como sua cria¢do, além de ser preponderante para 0s processos de
colaboragdo intra-organizagdo, como no processo de gerar a competicdo entre seus
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membros, entretanto o autor salienta que, via de regra, a comunicacdo possui um carater

mais agregador que o contrario.

Para Junior et al (2008) além dos conceitos de comunicacdo existe a
preocupacao de que no caso de implantacdo de um projeto estratégico que envolva
equipes de trabalho, a clareza, preciséo e transparéncia sdo fundamentais para 0 sucesso

do mesmo.

Para tanto, os autores destacam a necessidade de previamente elencar a definicéo
de papeis de cada ator, assim como verificar seu grau de responsabilidade dentro do
processo de comunicagdo e posteriormente adequar essa comunicacao nao apenas aos

envolvidos diretamente, mas a toda a equipe.

Além do exposto, ainda existe a necessidade de definicdo de termos como:
Canais, prazos, mecanismos de retorno, tais fatos podem garantir o entendimento e

compreensdo de todos os envolvidos.
1.2.4 MODELAGEM DE COMPETENCIAS

Gramigna (2002) descreve as competéncias como 0 conhecimento
individualizado que cada ator do processo possui para desenvolvimento de suas

atividades e essas sdo necessérias para a adequacao desse no todo.

Quadro 1 - Forgas Restritivas e Gestao Integrada de Recursos Humanos

FuNncAo: CAPACITACAO
AREA: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Forcas Restritivas a uma Gestdo
Integrada de Recursos Humanos

Tendéncias

Oferta de listas de cursos e seminérios,
resultantes de levantamento de necessidades
de treinamento.

Processo de levantamento de necessidades
de treinamento com base na decisdo
unilateral e na soma de desejos dos gerentes.

Programas de treinamento elaborados pela
area de Recursos Humanos, sem a
participagdo da area-cliente.

Eventos extensivos a todos os colaboradores de
determinado cargo ou fungdo (planejamento
para todos os gerentes, relacionamento
interpessoal para todas as equipes, atendimento
para todas as secretarias).

Incremento dos projetos de identificagao de
talentos, favorecendo o rastreamento e
registro de colaboradores em potencial e a
identificagdao de necessidades de
desenvolvimento de competéncias.

Oferta de programas de treinamento e
desenvolvimento a partir da consulta em
diversas bases de informagdes (avaliagdo de
desempenho, resultados de avaliagdao de
potencial, observagdo no posto de trabalho,
redes de feedback, entre outros).

Participagdo e influéncia da drea-cliente na
definicdo de seus programas de treinamento
e desenvolvimento.

Fonte: Gramigna (2002, p. 7)
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Dessa maneira a correta adequacdo das competéncias para cada papel a ser
desempenhado no processo e assim possuir a capacidade de suporte da implementagéo
do projeto estratégico, otimizando suas funcionalidades e favorecendo o sucesso desse.

2.2.5 EDUCACAO E TREINAMENTO

Segundo Robbins (2003) quando os colaboradores se sentem envolvidos no
processo de mudangas, por tendéncia, tornam-se menos resistentes aceitando melhor o
processo e facilitando sua implementacéo, sendo assim torna-se de suma importancia a
capacidade da organizacdo através de seus “educadores” transformar esses

colaboradores em pecas do sistema.

Junior et al (2008, p. 8) descrevem:

Ao identificar e planejar as atividades de treinamento de todos os
profissionais envolvidos no projeto e usuarios finais estd dando a chance ao
colaborador de participar efetivamente da mudanga organizacional e, assim,
sentir-se importante no decorrer do processo. Deve-se criar um catélogo de
cursos para a equipe do projeto e usudrios finais, identificar os treinados,
definir os modelos de treinamento, assim como os padrdes e os modelos para
a geracdo dos materiais de treinamento, identificar, negociar e formar os
multiplicadores, definir os ambientes de treinamento, certificar para a entrada
em producdo e montagem da estrutura de helpdesk.

Pode-se analisar que o processo de educagdo e treinamento intra-empresa € a
chave para seu crescimento, haja vista que esse, transforma e fornece ao ator do
processo 0 crescimento de sua estima, dando-lhe a importancia de sua atuacgao, dessa
maneira automaticamente aumentando seu desempenho.
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2.2.6 GESTAO DO CONHECIMENTO

Para Chiavenato (2009, p. 123) a gestdo do conhecimento refere-se a:

[..] criacdo, identificacdo, integracdo, recuperacdo, compartilhamento e
utilizagdo do conhecimento dentro da empresa. Esta voltada para a criagdo e
organizacdo de fluxos de informacdo dentro e entre 0s varios niveis
organizacionais, para gerar, incrementar, desenvolver e partilhar
conhecimento dentro da organizacdo, sobretudo para incentivar trocas
espontaneas de conhecimento entre as pessoas.

Junior et al (2008, p. 8) descreve ainda:

Na nova era da Sociedade do Conhecimento o fator mais importante para a
sobrevivéncia de uma organizacdo sera capturar e preservar o bem mais
precioso: O capital intelectual. Além de todos os cuidados para manter este
precioso bem dentro da estrutura organizacional é preciso identificar,
capturar, armazenar e transferir o conhecimento gerado pelo projeto,
tornando-o disponivel para a equipe, 0s usuarios, a lideranca e a propria
organizag¢do como um todo.

Segundo o exposto, pode-se concluir que a gestdo do conhecimento trata-se de
uma rede de ampla divulgacdo e disseminagdo dos conhecimentos adquiridos entre
todos os membros da organizacdo, fazendo com que esse se motivem a por si so,
repassarem o que aprenderam no decorrer de sua vida profissional, tornando-se

mentores de outros colaboradores que futuramente fardo o mesmo.

2.3 GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Para se manter em vantagem no atual mercado competitivo, ndo € necessario
somente pensar em estratégias e principios de lideranca ou no custo total. A idéia hoje
nas organizagBes de sucesso é a constante perpetuacdo do capital e a participacdo da
area de Gestdo de pessoas que tem vital importancia nos negécios. Como o proprio
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continuado em sua esséncia.

A gestdo estratégica de RH ndo pode ser pontual e nem temporal. Consiste em
alinhar com a estratégia da empresa, definir competéncias organizacionais de cada
funcdo e dos colaboradores. Ainda assim deve servir de base para o treinamento e
desenvolvimento para auxiliar na decisdo de contratacdo, capacitacdo, e retencdo de

talentos.

Ao final terd que fazer novamente outro diagnostico a fim de medir os resultados
obtidos para se for o caso rever 0s processos que por ventura deram errados e manter 0s

processos positivos para continua gestao.

Sistema de informacdo de acordo com Laudon e Laudon (2010) é como um
conjunto de componentes inter-relacionados que completa (ou recupera), processa,
armazena e distribui informacgdes para dar suporte a tomada de decis@o e ao controle da
organizagdo. Um Sistema de Informacdo possui trés funcdes bésicas: Entrada,

processamento e saida.

2 ANALISE E DISCUSSOES: ESTUDO DE CASO PRATICAS
APLICADAS NA EMPRESA BRASIL KIRIN

2.1 AEMPRESA

A empresa escolhida para dar segmento ao projeto é Brasil Kirin, uma das maiores
fabricantes de bebidas do Brasil. Com um vasto portfolio de produtos, entre cervejas,
refrigerantes, sucos, energéticos e aguas, a empresa possui 13 unidades fabris em 11 estados
do pais e tem uma capacidade de producdo de 5,5 bilhdes de litros por ano. Em 1939 iniciava

suas atividades na cidade de Itu, interior do estado de S&o Paulo. Em 1989 foi lancada a
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primeira cerveja produzida pela Brasil Kirin, a famosa Schincariol, dai por diante a expansao

da Brasil Kirin foi ganhando territorios, e consequentemente conquistando novos publicos.

Em 2003, foi langada a Nova Schin, em substitui¢éo a Pilsen Schincariol. No mesmo

ano, séo langados no mercado os refrigerantes Schin Tonica e Schin Citrus. A empresa

cresce a cada dia mais com a expansdo de mais trés unidades no Brasil, sendo uma e Goias,

uma em Pernambuco e Manaus. Em Novembro de 2012 foi lancada a nova marca da

empresa. O nome Brasil Kirin foi lancado para 0 mercado, no ano seguinte foi langado a

ltubaina Retrd.

A Brasil Kirin tem como segmentos ser uma empresa de bebidas, sendo parte

delas de teor alcodlico, como as cervejas e a outra parte de teor ndo alcoolico, como 0s

refrigerantes e agua mineral.

Misséo: Marcas de valor e rentaveis, distribuicdo de presenca e execucgdo eficaz e
pessoas engajadas com resultados superiores.

Visdo: Sempre procura inovar no ramo de bebidas satisfazendo o consumidor com
alegria.

Valores: Pessoas: compromisso e orgulho de ser Brasil Kirin e preparadas.
Servigos: Foco do consumidor / cliente, construcdo de parcerias e exceléncia na
execucao.

Resultados: Um bom reconhecimento de uma empresa de sucesso.

Segundo descrito nos canais de comunicacdo da empresa o colaborador da Brasil

Kirin deve possuir o impeto de progressdo em sua carreira e tornar-se receptivo a

aprendizado constante.
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2.2 DESENVOLVIMENTO PESSOAL NA BRASIL KIRIN

Conforme descrito em https://www.brasilkirin.com.br/o-que-e-trabalhar-na-brasil-
Kirin, acessado em 10/11/2015:

carreira esta baseada no respeito, na valorizacdo das pessoas e suas entregas que
contribuem com a evolucdo da empresa, estimularam um ambiente saudavel,
informal e favoravel ao desenvolvimento pessoal e profissional. O mérito de um
trabalho deve ser reconhecido pelas atitudes alinhadas aos valores, por idéias
inovadoras e pela entrega de resultados superiores.

Demonstrando a preocupacao da companhia com a evolugdo de seus colaboradores,

possibilitando assim que a companhia seja alavancada por esse crescimento coletivo.

A companhia ainda afirma que o investimento em aprendizado e a autonomia que €
dada aos colaboradores é um dos pilares para a competitividade da companhia e a solidez da
companhia no mercado, promovendo assim a inovacdo gerada pela insergdo de novas ideias

no ambiente.

A companhia ainda afirma que o investimento nos colaboradores é constante desde
seu ingresso na mesma, onde novos desafios sdo constantemente atribuidos e através de sua
desenvoltura em sua realizacdo os lideres avaliam e retornam através de mecanismos de
feedback regulares, propiciando o crescimento desse colaborador, pessoalmente e
profissionalmente.

Os funcionarios sdo incentivados a adquirir desenvolvimento e aprimoramento
constante em suas carreiras. A area de DHO Educagdo Corporativa é responsavel por
direcionar a estratégia de educacdo e pela criacdo de programas de treinamentos para
capacitar o publico em questdo. Além disso, os funcionarios sdo estimulados a buscarem o
seu auto desenvolvimento, este complementar ao oferecido internamente.

O Programa de Estagio: A empresa Brasil Kirin cria oportunidades a todos aqueles
que desejam crescimento profissional, de modo objetivo d&o oportunidades de aplicar seus
conhecimentos na pratica, o que prepara o colaborador para desafios futuros dentro da


https://www.brasilkirin.com.br/o-que-e-trabalhar-na-brasil-kirin
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propria empresa. As vagas que sdo destinadas a este programa de estdgio Ssdo
cuidadosamente selecionadas e analisadas pelos lideres, que antecipadamente identificam as
demandas e desafios de cada negdcio, sendo o objetivo final o crescimento da empresa e a
formagé&o de jovens talentos.

Outro Programa que destaca esta grande empresa é o Programa de Trainee, que
busca o desenvolvimento de jovens com potencial para contribuir com a estratégia da
empresa, 0s quais participardo de um processo estruturado. Este programa ja formou mais de
300 trainees desde 0 ano de 1998 e muitos deles ainda sdo colaboradores da empresa o que
contribuiu com a queda de rotatividade e deu a eles a oportunidade de ocuparem cargos de

liderancas e desenvolvimento de novas carreiras.

2.3 TREINAMENTO E MONITORACAO

Com grande interesse na estratégia de transformacéo e crescimento da empresa
Brasil Kirin, programa de trainee faz a selegdo e desenvolvimento desses jovens, alinhado
com a cultura desejada além do desenvolvimento das competéncias selecdo e
desenvolvimento das competéncias de gestdo de negdcio, pessoas, inovacdo e visdo de
mercado, a oportunidade de vivenciar as areas de negdcios e mercado, 0 que proporcionara

experiéncias que propiciem uma visao sistémica.

Abre-se essas oportunidades de vagas de trainee todo ano, depois de os lideres de
cada area identificarem as demandas e desafios pertinentes ao crescimento da empresa e
formacdo de novos trainees. Como é sabido por todos, esses programas de trainees sdo
demorados, mas os trainees aprovados pela empresa Brasil Kirin sentem muita satisfacdo de
integrarem a equipe de colaboradores e estes passam por um programa de desenvolvimento,
que sdo divididos em duas fases, a primeira fase denominada “Abra a Cabega”, que visa a

construcéo de sonhos, de relacionamentos e de um time com visdes compartilhadas.
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Este processo integrado visa que estes trainees venham a obter o conhecimento de
todas as areas da empresa, inclusive fazendo viagens para visitar algumas das estruturas que
existem no Brasil e no exterior, 0 que faz com que suas habilidades e atitudes especificas
figuem claras na formagdo das competéncias técnicas e comportamentais. A segunda fase
recebe 0 nome de “Abra Caminho” nesta fase os trainees experimentam os desafios nas
localidades e areas corporativas, participam de um programa chamado job rotation cujo
objetivo é estruturar e desenvolver um projeto que sera avaliado e o selecionado recebera um

prémio que com certeza fara diferenca na vida pessoal e profissional deste trainee.

A Brasil Kirin possui um ambiente, ou seja, um departamento préprio para
desenvolvimento de pessoas que eles chamam de academia, esse departamento é quem
guia as estratégias de aprendizado para desenvolver os colaboradores e também todos 0s
envolvidos, participa da criacdo de programas de ensino junto os departamentos
envolvidos no negocio tendo como missdo a implantacio moldada de uma

administracdo do saber e um aprendizado global e sustentavel.

A academia possui ainda um ambiente Gnico na internet com diversas solugdes
para o desenvolvimento dos colaboradores, os interessados podem acessar livremente e
fazer suas opc¢des de aprendizado, tudo isso contando com o apoio total dos instrutores
da academia de talentos da organizacdo, que em 2013 foi o0 ano de maior frequéncia na
participagdo de colaboradores e revendedores chegando a quase um milh&o de horas de

treinamento executadas por mais de oitocentas mil pessoas.

A academia atua trilhando o aprendizado possuindo varias etapas destinadas a
novos colaboradores, ou aqueles que querem aumentar seu conhecimento em sua area
de atuacdo, para aqueles que se sentem que existe a necessidade de atualizacao das leis

ou para atender aos proprios projetos do seu departamento.

Uma das prioridades na Brasil Kirin € 0 plano de estratégias para alcancar uma
sustentabilidade eficaz na organizacdo, a ideia é inserir a consisténcia do plano com
todos os envolvidos com a empresa, o tema material ¢ focado com importancia

estratégica, tendo o cuidado com a &gua, as embalagens e o consumo de bebidas
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alcoolica com a extrema moderacao, assumindo assim parte da responsabilidade social
no ambito de dependéncia alcodlica e o consumo de bebidas no volante,
conscientizando a populagdo que alcool e transito ndo combinam , favorecendo a

execucdo da lei seca no Brasil.

Em tudo isso se procura firmar sua responsabilidade e comprometimento na
ideia de inovar e crescer sustentavelmente e na contribuicdo e na invencdo da

compensacéo disseminada.

O auto escaldo da gestdo ambiental em 2013 consolidou estrategicamente
voltando-se ao plano sustentavel da Brasil Kirin, assim a sustentabilidade e o aumento

de estratégias tornaram a ser comandados em conjunto na organizacao.

A forma de tratar a 4gua é primordial em uma empresa de bebidas e tem que ser
tratado estrategicamente, além de consumir, tratar e reutilizar através da prevencéao
assim como a biodiversidade ao redor de todas as unidades que também fazem parte da

estratégia aplicada na organizacéo.

A reducdo do consumo de energia na Brasil Kirin entra como meta para a
diminuigéo do uso durante todo o0 ano, a cada més de acordo com os indicadores criados
para o acompanhamento do consumo de energia é levado direto ao alto escaldo da
empresa e repercute o resultado diretamente no desempenho local da coordenacéo do
processo de producdo, em 2014 foi 0 ano em que mais se reduziu 0 uso de energia
devido as novas tecnologias melhoradas nas acdes com a reducdo do processo

produtivo.

O processo de reciclar embalagens desde o0 més de agosto de 2014 vem sendo
utilizado para o envasamento do Schin Refrigerante que é com embalagens100%
recicladas. A estimativa para o ano de 2015 era de que todos os refrigerantes Schin de
dois litros sejam utilizados em embalagens recicladas, dando o destino correto a estas
embalagens a empresa faz investimentos com parceiros como ONGS e cooperativas que
reciclam coletando e separando as sobras solidas de residuos.
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A Brasil Kirin € um exemplo de uma empresa com visdo de futuro, valorizando
o capital intelectual que € a sua maior importancia, valorizando também o meio
ambiente promovendo um futuro melhor as préximas gera¢des. Considerando tudo isso
ndo seria necessario dizer que o lucro é consequéncia de todos os processos implantados

Na empresa.

CONCLUSAO/CONSIDERACOES FINAIS

O simples ato de desenvolver e monitorar pessoas em uma organizagdo tem
inicio desde o recrutamento e selecdo do candidato que se enquadra perfeitamente no
perfil da vaga a ser preenchida na organizacédo, a area de Recursos Humanos que deve
esta sempre bem preparada para exercer a fungdo de enquadramento de pessoas em sua
devida area, é a base para treinamento e desenvolvimento e para auxiliar na capacitacdo

e na retengéo de talentos.

Treinar pessoas € parte de um conjunto de métodos utilizados para transferir aos
treinados, novas e antigas habilidades que sdo necessarias para desempenhar bem
qualquer trabalho. Em toda e qualquer organizacdo um item indispensavel é a boa
comunicacdo, pois sem ela sera o inicio de diversos conflitos internos, a comunicacéo €
a transferéncia de um saber, um compartilhamento de uma vivencia e uma organizagdo

tem que utilizar para que alcance seus objetivos.

A utilizacdo de sistemas de informacdo é indispensavel, pois sdo ferramentas
que auxiliam completando, recuperando, processando, armazenando e distribuindo
informagdes no suporte das tomadas de decisdes. Valorizar pessoas, promover um
comportamento respeitavel, estimular um ambiente saudavel e favordvel ao

desenvolvimento das pessoas.

O objetivo deste trabalho foi mostrar como agregar valores em uma empresa

pode mudar toda a sua estrutura, como no caso da empresa Brasil Kirin, que com
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métodos inovadores de trabalho e mudancas no jeito de gerir seus negocios

transformou-se em uma empresa de reconhecimento internacional.

Um fator importante que, pode ser contado como pilar da empresa é o
desenvolvimento e monitoramento dos colaboradores, o que facilita a aprendizagem da
historia e da cultura desta grande corporacdo. Incluindo em sua grade de
desenvolvimentos 0 programa de trainee que ¢ um dos maiores sucessos e diferencial

em toda a sua historia desde a sua fundacéo.

Durante o curso de gestdo de pessoas adquirimos o conhecimento, o saber fazer,
desenvolvemos competéncias, a formacdo de talentos, aprendemos a controlar e
promover um bom comportamento organizacional, assim como também sabemos que
trabalhar em equipe é fundamental e negociar fortemente quando na ocorréncias de
conflitos dentro dos grupos, e finalmente sabemos que uma organizacdo de sucesso
trabalha em prol do desenvolvimento sustentavel preocupando-se com o meio ambiente

e com o futuro das novas geragoes.
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