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TREINAMENTO OUTDOOR: UM ESTUDO DE
CASO EM UMA COMPANHIA AEREA

OUTDOOR TRAINING:
A CASE STUDY IN AN AIRLINE COMPANY

ENTRENAMIENTO OUTDOOR:
UN ESTUDIO DE CASO EN UNA COMPANIA AEREA

RESUMO

Este artigo apresenta a técnica Outdoor e sua aplicabilidade no
desenvolvimento organizacional, como alternativa sustentavel
em relacao aos massificados modelos tradicionais. Por meio de
estudo de caso, com aplicagdo de questionario estruturado a
32 funcionarios de um Call Center de uma companhia aérea
na cidade de Belo Horizonte. Aponta-se sete categorias que
podem ser desenvolvidas através do Treinamento Outdoor:
metas, mudancas, trabalho em equipe, lideranga, habilidades,
tomada de decisao e comunicacdo. Os resultados identificam
necessidades de treinamento no setor pesquisado relacionadas
acomunicacgao entre departamentos e aresisténcia a mudancas,
sendo sugerido o treinamento Outdoor como ferramenta para
otimizar desempenho.

Palavras-chave: Treinamento outdoor; Desenvolvimento
organizacional; Estudo de caso.

ABSTRACT

This article presents an outdoor technique and its application,
without organizational development, as a sustainable alternative
in relation to the classified models. By means of a case
study, with application of structured questionnaire to 32 Call
Center employees of an airline in the city of Belo Horizonte.
Seven categories can be developed that can be developed
through Outdoor Training: goals, changes, teamwork,
leadership, skills, decision making and communication. The
results identify the need for training without the researched
sector, service development and resistance, and the Outdoor
training is proposed as a tool to optimize performance.

Keywords: Outdoor training; Organizational development; Case
study.

RESUMEN

Este articulo presenta la técnica Outdoor y su aplicabilidad en
el desarrollo organizacional, como alternativa sustentable en
relacion a los masificados modelos tradicionales. Por medio de
estudio de caso, con aplicacién de cuestionario estructurado a
32 funcionarios de un Call Center de una comparia aérea en
la ciudad de Belo Horizonte. Se sefalan siete categorias que
pueden ser desarrolladas a través del Entrenamiento Outdoor:
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metas, cambios, trabajo en equipo, liderazgo, habilidades, toma de decision y comunicacion. Los
resultados identifican necesidades de entrenamiento en el sector investigado relacionadas con la
comunicacion entre departamentos y la resistencia a cambios, siendo sugerido el entrenamiento

Outdoor como herramienta para optimizar desempefio.

Palabras clave: Entrenamiento al aire libre; Desarrollo organizacional; Estudio de caso.

1 INTRODUGCAO

A partir do século XX a valorizagdo dos Recursos Humanos tornou-se consideravel diante das
organizagdes. O desenvolvimento rapido das tecnologias a cada dia tornava o trabalho humano cada
vez mais mecanico. Para Gil (2006) desenvolver programas voltados ao treinamento de pessoal sur-
giu com o intuito de ajudar o funcionario a pensar mais e eficazmente, com interesses voltados a um
maior desenvolvimento e produtividade. Investir em treinamento, por diversas razdes nao é realizado

internamente.

O Treinamento Outdoor (fora da empresa) surge nesse momento como uma ferramenta al-
ternativa, para tentar suprir a necessidade no desenvolvendo competéncias comportamentais ao ar
livre, dinamicas ludicas, que refletem as situagdes vivenciadas no ambiente de trabalho e que podem
proporcionar um melhor desempenho individual ou em equipe. Nesse contexto, tem-se o turismo
focado na natureza, em aventuras e esportes radicais sdo considerados segmentos que ganham

relevancia crescente nas ultimas décadas (SILVA, 2013).

Diferente de um treinamento formal, interno, programado e executado pela empresa, exclusi-
vamente para seus executivos e empregados, os treinamentos outdoor realizados fora do ambiente
seriam, por exemplo: cursos, palestras e seminarios de capacitacdo, de aperfeicoamento, de de-
senvolvimento pessoal, para melhorar o desempenho das pessoas na fungdo que exercem ou para

prepara-las para novas fun¢bées (LACOMBE, 2005).

Conforme Figura 1, este artigo contribui para trés elementos: 1) Necessidade das organizacdes
de desenvolvimento de seus recursos humanos; 2) melhorando a sustentabilidade e competitividade
organizacional e, por ultimo 3) o encontro dessas duas possibilidades abre a oportunidade de um

novo produto turistico: treinamento outdoor.
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Figura 1: Elementos analisados neste artigo
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Fonte: Autoria propria.

O Treinamento Outdoor pode, por exemplo, ajudar a desenvolver o trabalho em equipe, a lide-
ranca, o desafio, em habilidades e comportamentos, para obter um melhor desempenho e aumento

na produtividade dos colaboradores.

O objetivo deste estudo é relacionar a necessidade de treinamento outdoor das organizagoes,
quais as habilidades que devem ser desenvolvidas e apontar este nicho de mercado que pode ser

desenvolvido.

2 REFERENCIAL TEORICO

Constantemente enfrentando concorréncia e sofrendo por altos niveis de turnover, a necessi-
dade de treinamento e capacitacdo de atendentes no setor de transporte aéreo € uma necessidade.

O atendimento é considerado um diferencial competitivo entre as empresas de transporte aéreo.

A capacidade de gestédo de recursos humanos pode ser uma solugédo, mas também uma iden-
tificacao de oportunidade de nicho de mercado. Outdoor trainning € uma alternativa, para o desen-
volvimento de um negdcio, que oportuniza o business turism, locagdes com esportes de aventura e

centros de treinamento e para adequar sazonalidade.

2.1 Treinamento: uma estratégia em desenvolvimento de pessoal

Carvalho (2007) cita que o treinamento € um dos processos do subsistema de Recursos Hu-
manos e auxiliam profissionais a se adaptar-se a um cargo, fungdo ou a um ambiente; e ainda, dar

condi¢des ao colaborador de desempenho correto de suas atividades profissionais.
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Desta forma o treinamento deixa de ser uma despesa, mas um investimento com retorno eco-
ndémico compensador e produtividade de qualidade, tornando 0s processos organizacionais mais
eficazes (CHIAVENATTO, 2004).

As empresas treinam os empregados para aperfeicoar suas habilidades, propiciando maior
produtividade e de melhor qualidade, “proporcionando um retorno ao investimento que a empresa fez
em treinamento” (LACOMBE, 2005, p. 312).

Para que haja sucesso na realizagédo do treinamento e alcance dos resultados esperados, al-

guns passos devem ser seguidos, conforme sera explicado no préximo item deste trabalho.

2.2 Fases do treinamento

Marras (2000) afirma que o treinamento € um processo que segue quatro etapas: diagnoéstico,

programacéao, execugao e avaliagao.

O diagnéstico € a primeira etapa deste processo, pois através dele verificam-se quem deve ser
treinado e o que deve ser aprendido, perguntas que serao respondidas através do Levantamento de
Necessidades de Treinamento (LNT). Focado em metas e objetivos futuros. Trata-se de manutencgao

preventiva, prevendo os possiveis problemas (MARRAS, 2000).

Ja na segunda etapa do treinamento, ha um avango para o planejamento e programacgao de

treinamento.

O planejamento é de suma importancia pelo papel integrador que Ihe cabe. E o elo de ligagéo
entre as politicas, diretrizes e a¢des formais e informais que regem as relagdes organizacionais en-
quanto indicadores da cultura empresarial e seus agentes multiplicadores e os individuos que com-

pdem essa sociedade (MARRAS, 2000. p. 155).

O planejamento organizara as prioridades entre o necessario e o possivel, observando os
recursos disponiveis e as necessidades gerais. A programacao, por sua vez, analisara e coordenar
as acodes consideradas prioritarias e necessarias para serem implementadas em maodulos de apren-

dizagem.
Aterceira etapa é o momento da execuc¢ao do treinamento. Nela existem dois principios funda-
mentais para o sucesso do treinamento:
* Aceficiéncia dos resultados
* A qualidade da aplicagédo dos médulos

Na qualidade de aplicacdo dos modulos, Marras (2000) explica que existem alguns fatores in-

fluentes: didatica dos instrutores, preparo técnico, l6gica do médulo, qualidade dos recursos. Esses
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fatores podem ser aliados as técnicas utilizadas pelos instrutores, como: aula expositiva, estudo de
caso, dramatizagédo, workshop, brainstorming, simulagao, painel, simpdsio, palestra, conferéncia,

para obter um resultado efetivo na produtividade dos colaboradores.

E por fim, a quarta e ultima etapa, a avaliacao do treinamento. Responsavel por comparar os
resultados obtidos com a situacéo anterior. Para efetividade do trabalho realizado, Marras (2000)
afirma que é necessario mensurar os resultados dos médulos de treinamento. Normalmente sao
trabalhos que envolvem mudangas a médio e longo prazo, que demandam investimentos sem pos-

sibilidades de retorno imediato.

Bohlander, Snell, Sherman (2005) afirmam que na fase de avaliagao ha quatro critérios basicos
para considerar: reagdes, aprendizado, comportamento e resultados. No critério reacdes avaliam-se
os treinandos satisfeitos terao mais probabilidade de concentrar-se nos principios do treinamento e
utilizar as informacgdes no trabalho. Enquanto que no critério aprendizado testa-se os conhecimen-
tos e habilidades antes do treinamento e apds, determinando se houve aprimoramento ou ndo. Ja
no critério comportamento verifica-se que muito do que se aprendeu no programa de treinamento é
aplicado de fato no trabalho, portanto o foco a na mudang¢a de comportamento. E o ultimo critério,

resultados, verifica se os objetivos propostos foram alcangados.

2.3 Tipos de treinamento

Lacombe (2005) cita dois tipos de treinamentos definidos quanto a forma de execugao e quanto
ao publico-alvo. O primeiro pode ser no trabalho, formal interno, formal externo ou a distancia, en-
quanto que no segundo sera para: integracado de novos empregados, formacgéo de Trainees, capaci-

tacao técnico-profissional, estagios e desenvolvimento de executivos.

Quanto ao publico-alvo, a integragdo de novos empregados visa informar ao novo empregado
os objetivos, politicas, estratégias, produtos, beneficios, normas, praticas, horarios de trabalho da
empresa, os setores e funcionarios. E a formacéao de trainees é para o pessoal jovem, de nivel supe-
rior, com pouco tempo de empresa. A capacitacao técnico-profissional é para aperfeicoar ou melhorar

o desempenho de profissionais nas fungdes que ja exercem (LACOMBE, 2005).

Ja Bohlander; Snell; Sherman (2005, p. 163) explicam como treinamento de orientacdo. Seu
foco é oferecer aos novos funcionarios uma familiarizagdo com a empresa, seus cargos e unidades

de trabalho.

No treinamento a forma de execug¢ao no trabalho, uma das principais formas é a orientagao da

chefia. Com muitas atribuicdes acumuladas o chefe delega fungbes aos subordinados e orienta-os
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de forma a seguir seu exemplo minimizando os riscos e impactos. Ha outras formas no trabalho,
como: administracdo por metas, rotacao de funcdes, substituicdes temporarias, incumbéncias espe-

ciais e orientagdo por meio de mentores (LACOMBE, 2005).

Um treinamento formal externo e aberto, programado e executado em ambientes abertos pode

ser uma fonte de nicho de mercado, sendo necessario desenvolver este assunto.

2.4 Treinamento outdoor

O Treinamento Outdoor ou Treinamento Experiencial ao Ar Livre (T.E.A.L.) € uma ferramenta
criada a partir do Outward Bound — “método de treinamento criado em 1941, durante a Segunda
Guerra Mundial pelos alemaes para reduzir a enorme quantidade de marinheiros perdidos no mar”
(RINK, 2004, p. 26)".

Na época percebeu-se que os marinheiros jovens morriam mais facilmente do que os velhos,
por falta de experiéncia de vida e autoconfianca. Entao, Kurt Hahn fundou no pais de Gales um pro-
grama de treinamento progressivo que ajudava os jovens recrutas a ter autoconfianga, desenvolver

capacidade para encontrar solugdes e coragem para sobreviver (RINK, 2004)2.

O Treinamento Outdoor oferece atividades integradas que podem ajudar a desenvolver o tra-
balho em equipe, lideranca, desafio, habilidades e comportamentos, para obter um melhor desempe-
nho e aumento na produtividade dos colaboradores. Rink (2004, p. 36) refor¢ca que, o Treinamento
Outdoor foi inspirado no Outward Bound, e prepara profissionais, executivos e empresarios para
superar dificuldades, gerenciar mudangas comportamentais em si proprios e nas empresas em que
trabalham e atuar em equipes pré-ativas altamente capacitadas. Conforme autor acima, Chiavena-
to (2004) concorda que o Treinamento Outdoor é o tipo de treinamento realizado fora da empresa.
Esse tipo de treinamento visa a busca de novos conhecimentos, atitudes e comportamentos que nao

existem dentro das organizacdes e que precisam ser obtidos fora dela.

A aventura pode tornar-se metafora de obstaculos e dificuldades da vida real. Pessoas e orga-
nizagdes buscam incessantemente sobreviver e, para isso, as aventuras, sejam caminhadas, esca-
ladas, atividades de remo ou natagao, traduzem eficiéncia e competéncia em capacidade de superar
limites impostos por barreiras naturais e constituem-se em licées de vida para individuos ou grupos
(VIDON e PEDROSA, 2004, p. 134).

1 RINK, Bjarke. A saga do treinamento ao ar livre. In: DINSMORE, Paul Campbell. Treinamento experiencial ao ar livre: uma revolugéo
em educagdo empresarial. Rio de Janeiro: Senac, 2004, p. 26.

2 ldem

3 RINK, Bjarke. O espirito moderno do outdoor training. In: DINSMORE, Paul Campbell. Treinamento experiencial ao ar livre: uma rev-
olugdo em educacédo empresarial. Rio de Janeiro: Senac, 2004, p. 36.
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Assim, o Treinamento Outdoor pode ser uma ferramenta eficiente no uso dessas atividades

como fator de aprimoramento e desenvolvimento de pessoas com o intuito de alavancar as vendas

e melhorar a qualidade do atendimento.

Segundo Rink (2004) o método outdoor pode, também, além de treinar pessoas para identificar

oportunidades de negdécios, aumentar a qualidade de produtos ou servigos e maximizar o desempe-

nho nas vendas das empresas.

Identificando-se assim a oportunidade de espacos hoteleiros, de praticas esportivas, centros

de treinamento oferecerem este produto em seu portfélio de servigos.

2.5 Oportunidades de negécios e business turism com o Treinamento Outdoor

No quadro 1 a seguir serdo apresentadas algumas das atividades de aventura utilizada pelo

Treinamento Outdoor e suas caracteristicas, conforme Vidon e Pedrosa (2004).

Quadro 1: Principais esportes de aventura aplicados ao Treinamento Outdoor

Treinamento Outdoor

Conceito

Rafting (coletivo) ou Béia-Cross
(individual)

Consistem em percorrer um trecho de rio. Transpondo os obstaculos
que se apresentam. Navegacgao em botes inflaveis.

Rapel, Cascading ou Canyoning

Descida por cordas e freio dinamico, variaveis como atrito, posiciona-
mento e velocidade sdo controladas pelo participante. No cascading,
aplica-se a mesma técnica para descer cachoeiras. No canyoning, as
possibilidades da atividade sdao ampliadas por uma embarcagéo no
leito de um rio.

Arvorismo

E instintivo a atracdo do ser humano por subir em arvores e alcangar
seu topo. Envolve movimentagao corporal, superacao e planejamento
de acdes, essa pratica propicia que os participantes saiam do nivel do
solo e atinjam um plano a que nao estdo acostumados, no meio da
mata, transitando por uma trilha suspensa em meio as arvores.

Tirolesa

Travessia aérea por cordas ou cabos de aco com o uso de polias
especiais, cintos de seguranga (cadeirinha), capacete e luvas. Apro-
veitando um vao ou desnivel apresentado pela geografia de um vale

6 A AT

ou uma arvore grande, o praticante langa-se num “vd0” panoramico.

Prova de Orientagao, Navegacgao

Com o auxilio de bussola e mapas, um trajeto definido e com varios
postos de controle de velocidade e regularidade. A atividade tem como
objetivo enfocar equipes autogerenciaveis, para que possam refletir
sobre planejamento, diversidade de cenarios, uso de novos instru-
mentos, tomada de decisdes e lideranga situacional.

Cavernas

Promove que ambientes sejam explorados, um mundo diferente e inu-
sitado, exercitando a criatividade, a percepg¢éo, o autoconhecimento e
a intuicdo. Com enfoque individual ou coletivo, a aventura de orientar-
-se numa caverna leva o participante a refletir sobre sua auto-imagem,
além de responder aos sentimentos interiores, e induz a uma analogia
direta com seu comportamento diante de cenarios altamente imprevi-
siveis.
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Treinamento Outdoor Conceito

Wilderness, Aventura Selvagem Envolvendo desafios e esforco fisico, com duragdo de dois dias. E
uma pratica em que o local e a geografia sdo tado importantes e de-
safiadores quanto as dinamicas desenvolvidas. Os programas base-
ados nesse tipo de atividade colocam os participantes em situagdes
nas quais tudo é novo para todos: os movimentos, as sensacdes € o
grau de dependéncia mutua. O trabalho é realizado em ambientes de
trekking ou montanhismo;

Equitacao A atividade que ensina a vencer obstaculos e tomar decisbes a ga-
lope, com duracdo de dois dias. E uma forma radical da vivéncia de
aprender. Os programas de treinamento baseados na equitagéo esti-
mulam o espirito de lideranga, aumentam o campo experiencial e ensi-
nam a trabalhar em um grupo altamente mével, capaz de se dispersar
e se unir segundo as necessidades taticas do momento. O cavalo,
que é em média dez vezes mais forte e cinco vezes mais veloz do que
o homem, ajudara o cavaleiro a ultrapassar seus limites bioldgicos e
otimizar os vastos recursos de energia e vitalidade do animal. A equi-
tacdo é uma ferramenta didatica, com alto indice de memorabilidade,
que apura a visao estratégica e fortalece a capacidade de planejar
globalmente e atuar localmente, um conceito que surgiu na histéria
com a propria cavalaria.

Navegacao em Balsas A atividade que exige espirito de equipe, engenho e organizagdo, com
duracao de dois dias. Os participantes montam e navegam em balsas
construidas por eles préprios, utilizando tubos de PVC, camaras de ar,
cordas e outros materiais. Alguns participantes atuam como observa-
dores dos processos de lideranga, comunicagao e tomada de decisao.
Em fungéo da necessidade do grupo, sdo enfocados aspectos coope-
rativos ou competitivos. Apos a realizagédo da atividade, analisa-se, em
plenario, os insights percebidos durante o processo, relacionando-os
as mudancas necessarias no contexto de trabalho.

Fonte: Adaptado de VIDON e PEDROSA, 2004.

Conforme os mesmos autores a educacao do adulto € muito mais eficiente com base na expe-
riéncia vivencial (no caso do treinamento outdoor, as experiéncias radicais, conforme os conceitos
apresentados, anteriormente). O conhecimento € transmitido de maneira mais espontanea. Vidon e
Pedrosa (2004) ainda salientam que, quando um grupo é exposto ao esporte de aventura num trei-
namento experiencial, é possivel avaliar quem realmente se entrega as tarefas, quem corre riscos,
quem sabe planejar e que tipo de lideranga cada qual possui; 0 que vem sendo evidenciado pelos

demais autores, até aqui.
Vidon e Pedrosa (2004, p. 137-138) evidenciam os seguintes resultados que podem ser obtidos
no ambiente empresarial com este tipo de treinamento:
* Aumento do autoconhecimento;
» Sensacao individual e coletiva de “eu posso” e “nds podemos”;
» Aceleragao da integracao de novos membros da equipe;

* Aumento do respeito as individualidades;

ReCaPe | Vol. 8 | N°. 3| Ano 2018 | set./dez. | p. 362



TREINAMENTO OUTDOOR: UM ESTUDO DE CASO EM UMA COMPANHIA AEREA

* Maior tolerancia em relagdo aos pontos de vista diferentes;
e Melhor comunicacao dentro da equipe; e

* Melhor alinhamento entre os objetivos individuais, da equipe e da organizacéo.

Fonseca e Koerner (2004, p. 129) concordam com os autores anteriores, citando que o trei-
namento outdoor € o “conjunto de técnicas, conhecimento e experiéncias que exigem do facilitador
nao so auto-reflexdo e consciéncia do proprio comportamento, como também extensiva pratica em

situagdes e programas diversos”.

Mediante este arcabouco tedrico, verifica-se a necessidade de realizacdo de uma pesquisa de
campo na empresa estudada para verificar a aplicabilidade dos conceitos apresentados em um setor

de Call Center de uma companhia aérea.

2.6 Treinamento e setor pesquisado

O telemarketing, hoje, é conhecido como Centrais de Atendimento — os Call Centers. Ha trés
fatores importantes que norteiam a finalidade do Telemarketing: antes da venda, fechamento da ven-
da e o pés-venda (VIERA, 2003). Também é caracterizado por empregados com pouca inspiragao
para fazer o melhor e eles carecem das ideias unificadoras que ajudam as pessoas nas grandes
organizac¢des a unirem seus esforgos para alcangarem metas comuns aparentemente impossiveis

(WHITELEY, 1992, p. 02).

Segundo Almeida (1995, p. 46), “a ma qualidade dos servigos prestados, nao € regional, nem
mesmo nacional, mas sim um problema mundial, assim como Whiteley (1992, p. 82) “alega que as
companhias mais admiradas e mais rentaveis compartiiham de um denominador comum: pessoas
felizes”. E necessario dar recursos e estimulo aos colaboradores para atender bem aos clientes. “E
ingenuidade pensar que uma pessoa nao consegue perceber, mesmo em comunicagao telefénica, o
estado de espirito da pessoa com a qual esta falando” (VIERA, 2003, p. 81). Dai a importancia de se

investir na preparacgéo de capital humano para atender melhor aos seus clientes.

Gil (2006) salienta que Gestao de Pessoas é a fungao gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais.

Portanto, a combinag¢ao do capital humano com os recursos materiais e financeiros, geridos de
forma estratégica, pode levar ao sucesso no alcance do objetivo da empresa e de seu planejamento

como um todo. Gil (2006, p. 39) enfoca que “como cada parceiro dispbe-se a investir seus recursos
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numa organizacao, a medida que obtém retorno satisfatério, torna-se necessario valorizar o empre-

gado, ja que ele é o parceiro mais intimo da organizagao”.

Dessa forma € um desafio compreender quais variaveis dada a Gestao de Recursos Humanos,
sdo possiveis de serem desenvolvidas com treinamento outdoor, € o seguinte método sera desenvol-

vido na tentativa de apontar respostas a esta investigagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foi utilizada a pesquisa descritiva para tentar identificar as necessidades de treinamento no
Call Center de uma Cia Aérea, objeto desta pesquisa. A pesquisa tera esse carater, porque segundo
Gil (2008, p. 42), pesquisas deste tipo tém o “objetivo de levantar as opinides, atitudes e crencas de

uma populagao”.

O estudo de caso foi uma das formas de conduzir este trabalho, usaram-se as modalidades
instrumentais e coletivas. Instrumental, porque “é desenvolvido com o propdsito de auxiliar no co-
nhecimento ou redefinicdo do problema”; e coletivo este tem “o propdsito de estudar caracteristicas
de uma populagao” (GIL, 2008, p. 139). Desta forma pode-se identificar se haveria necessidade de

treinamento no Call Center da empresa estudada.

Utilizou-se a pesquisa bibliografica para fundamentagao do estudo, sendo segundo Gil (2008,
p. 44), a pesquisa bibliografica “é constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Seguindo
os procedimentos metodoldgicos utilizados, a pesquisa bibliografica foi de suma importancia para

essa coleta de dados.

Foi, portanto, uma pesquisa qualitativa envolvendo estudo de caso e quantitativa, pois utilizou
graficos para melhor descrever os dados, por meio de estatistica descritiva. Buscou-se identificar a
necessidade de treinamento de pessoal no Call Center da empresa pesquisada, utilizando questio-
narios aplicados aos colaboradores. Conforme Gil (2008, p. 53), esse tipo de pesquisa é “desenvol-

vida no proprio local em que ocorrem os fendmenos, seus resultados costuma ser mais fidedignos”.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

O universo da pesquisa de campo foram os atendentes do Call Center da empresa pesquisada,
sendo uma amostra de 32 pesquisados que representou 72,73% da populagao de 44 atendentes.
Onde foi aplicado um questionario com 14 questdes fechadas para serem respondidas, atingindo

uma margem de erro de 10,7% e de confiabilidade de 90,0%, conforme Tagliacarne (1978).
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Grafico 1: Metas a serem cumpridas pelos atendentes do Call Center
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Para Vidon e Pedrosa (2004) o treinamento Outdoor pode melhorar o alinhamento entre os
objetivos individuais, da equipe e da organiza¢do. Analisando o grafico 1, verificou-se que somente
12,5% dos respondentes sao totalmente eficazes no cumprimento das metas, induzindo que o trei-
namento sugerido neste trabalho possa vir a suprir esta necessidade apresentada. Também explica
Rink (2004) que o Treinamento Outdoor pode ajudar a aumentar a qualidade dos servigos e maximi-

zar o desempenho nas vendas da empresa.

Grafico 2: Existe treinamento sobre o que a empresa espera dos funcionarios?
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Quando se perguntou acerca da existéncia de treinamento sobre o que a empresa espera do
funcionario no grafico 2, uma parcela de 53,2% dos respondentes alegam que ha o treinamento qua-
se sempre ou sempre. Pode-se perceber que as palestras e treinamentos utilizados n&o estao sendo

suficientes para o alcance de um melhor desempenho dos funcionarios, confrontando com o grafico
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1. Cabe verificar a possibilidade de introjecao destas informacgdes, através do treinamento outdoor,
pois conforme Vidon e Pedrosa (2004) este permite melhor alinhamento entre os objetivos individu-

ais, da equipe e da organizacéao.

Grafico 3: Resisténcias diante de mudancgas
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

O gréfico 3 apresenta um total de 50% dos respondentes alegando que ha resisténcias diante
das mudancgas sempre ou quase sempre. Diante disso entende-se que o Treinamento Outdoor pode
proporcionar maior tolerancia em relacdo aos pontos de vista diferentes, conforme explicado por
Vidon e Pedrosa (2004). Complementando, Rink (2004) reforca que este treinamento também pre-
para profissionais, executivos e empresarios para superar dificuldades e gerenciar mudangas com-

portamentais.

Grafico 4: Técnicas para minimizar os impactos das mudangas implementadas
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).
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Conforme grafico 4, 62,5% dos respondentes informam que sempre ou quase sempre ha téc-
nicas para minimizar as resisténcias e apenas 18,8% alegam que raramente. Portanto, entendemos
que o uso da técnica de Treinamento Outdoor poderia ajudar minimizar essas resisténcias, adquirir

novos conhecimentos, atitudes e comportamentos, conforme explica Chiavenato (2004).

Grafico 5: Incentivo ao trabalho em equipe pela empresa
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Verificou-se no grafico 5 que somente 15,6% dos respondentes concordam que o trabalho em
equipe nunca, ou raramente, € incentivado pela. Percebe-se que nao existe uma lacuna no que diz
respeito ao incentivo do trabalho em equipe, tornando o treinamento outdoor desnecessario para isso
apesar de Rink (2004) mencionar que esse treinamento prepara profissionais para atuar em equipes

pro-ativas altamente qualificadas (...).

Grafico 6: Cooperagao entre colegas de trabalho
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).
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No que diz respeito a cooperagao entre colegas de trabalho, 90,7% dos respondentes alegam
que sempre ou quase sempre existe cooperagdo. De acordo com a analise do grafico 6, ha boa
cooperagao entre os colegas de trabalho. Reforgando o que Vidon e Pedrosa (2004, p. 137-138)
dizem que o Treinamento Outdoor pode ajudar a obter melhor comunicagado dentro da equipe e na

integragéo de novos membros.

Grafico 7: Recebimento de informagdes necessarias a realizagao do trabalho
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Um total de 90,9% dos respondentes acreditam que sempre ou quase sempre ha liderancga
no que diz respeito ao repasse das informagdes e 9,1% que raramente. A lideranga é um fator fun-
damental para o bom desempenho de uma equipe, a exposi¢cao do colaborador da empresa a um
esporte de aventura num treinamento experiencial, pode ajudar a detectar e avaliar qual o tipo de
lideranga que ha dentro da equipe, conforme Vidon e Pedrosa (2004). Mas, percebe-se que o este

treinamento torna-se desnecessario quanto a habilidade de comunicagao do lider.

Grafico 8: As opinides sdo ouvidas e/ou aceitas?
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

ReCaPe | Vol. 8| N°. 3 | Ano 2018 | set/dez. | p. 368



TREINAMENTO OUTDOOR: UM ESTUDO DE CASO EM UMA COMPANHIA AEREA

Ser lider é também saber ouvir as mais diversas opinides e, de acordo com o grafico 8, nem
sempre as suas opinides sdo aceitas pelos colegas e superior imediato. Somente 15,6% dos res-
pondentes acreditam que sempre sao ouvidos, enquanto que 65,7% acreditam que quase sempre,
raramente ou nunca sao ouvidos. Essa lacuna negativa apresentada pelo grafico pode ser corrigida
usando o Treinamento Outdoor que pode melhorar a comunicacao dentro da equipe, afirma Vidon e

Pedrosa (2004).

Grafico 9: Compreensao das situagdes transmitidas pelos clientes
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

No grafico 9, 50% sempre compreendem as situagdes transmitidas pelos clientes e 50% quase
sempre. Portanto, a capacidade de compreensao dos atendentes é boa, porém pode ser potencia-
lizado por meio do Treinamento Outdoor. Vidon e Pedrosa (2004) confirmam que a pratica da ativi-
dade deixa os participantes envolvidos emocional, fisica e cognitivamente, reforcando esta ultima

capacidade evidenciada nos atendentes.

Grafico 10: Ha rapidez na resolucio e respostas as solicitagoes feitas?
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).
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Pode-se entender pelo grafico 10, que a postura dos atendentes em relacédo a resolugéo e
respostas as solicitagdes sempre ou quase sempre sao rapidas, de acordo com 78,2% dos respon-
dentes e 18,8% raramente acham que é rapido. Caso o resultado fosse inversamente proporcional, o
Treinamento Outdoor poderia ser aplicado para o alinhamento da equipe, defende Vidon e Pedrosa

(2004).

Grafico 11: Sabe lidar com uma decisdo a ser tomada de imediato?
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Através do grafico 11, verificamos que apenas 9,4% dos respondentes sempre sabem lidar
com uma decisdo a ser tomada na auséncia do superior imediato e um total de 90,7% quase sempre

ou raramente. Rink (2004) afirma que a técnica Outdoor ajuda os profissionais a superar dificuldades.

Grafico 12: O atendente se sente seguro para tomar uma decisao?
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).
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Percebe-se, pelo grafico 12, que apenas 15,6% dos respondentes sempre se sentem seguros
para tomar uma decisdo e um total de 84,4% quase sempre ou raramente. Para Rink (2004) esse tipo
de programa de treinamento ajuda os colaboradores a ter autoconfianga e desenvolver capacidade
de encontrar solugdes. Também Vidon e Pedrosa (2004) relatam que o treinamento outdoor propor-

ciona sensacéo individual e coletiva de “eu posso” e “nés podemos”.

Grafico 13: Comunicagao dentro do setor pesquisado
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).

Examinando o grafico 13, compreende-se que a comunicagdo dentro do setor pesquisado é
boa, porém pode ser melhorada; onde 43,8% dos respondentes alegam que ela nunca, raramente
ou quase sempre € boa e 56,3% sempre. Vidon e Pedrosa (2004) declaram que a técnica Outdoor

melhora a comunicacéo dentro da equipe.

Grafico 14: Comunicagao entre os departamentos / setores da empresa
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Fonte: Pesquisa de campo (2010).
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No grafico 14, verificou-se que ha a necessidade de treinamento para otimizar a comunica-
¢ao entre os departamentos/setores para proporcionar melhor desempenho da empresa. Quando
perguntamos sobre a comunicagao entre os departamentos/setores da empresa, 78,1% dizem que
nunca, raramente ou quase sempre ha uma boa comunicagéo e apenas 9,4% acham que sempre a

comunicagao é boa.

Percebe-se que existem conflitos entre os departamentos que estdo impactando no processo
de comunicagao. O treinamento outdoor poderia ajudar na busca dos responsaveis por estes con-
flitos, pois, durante o treinamento, o profissional mostra quem ele é realmente, suas virtudes e seus

defeitos, conforme Vidon e Pedrosa (2004).

Os esportes de aventura propiciam situacdes em que ele nao tera total controle e, portanto,
nao conseguira simular ou camuflar comportamentos. Considerando que possa haver algum conflito
entre liderangas setoriais, Vidon e Pedrosa (2004) ainda salientam que, quando um grupo & exposto
ao esporte de aventura num treinamento experiencial, é possivel avaliar quem realmente se entrega
as tarefas, quem corre riscos, quem sabe planejar o tipo de lideranga cada colaborador precisa de-

senvolver.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Programas de recreacao e de treinamento ao ar livre podem desempenhar papéis importantes
no desenvolvimento de equipes empresariais. Neste estudo, buscou-se identificar a possibilidade de
desenvolvimento de potencialidades organizacionais positivas, que podem ser usados para o desen-
volvimento de liderangas. As descobertas para além da possibilidade de desenvolvimento organiza-

cional aponta uma oportunidade de negdcio.

As principais necessidades de treinamento podem ajudar no desempenho do setor pesquisa-
do. Conforme os autores citados neste trabalho. Percebe-se que, se usado de forma adequada a
necessidade, a técnica Outdoor pode proporcionar varios beneficios, conforme visto no referencial
tedrico, como: alinhamento de equipes, tolerancia as opinides diversas, comunicacao interna, traba-

Iho em equipe, confiancga, pré-atividade, superagao etc.

Varias regides tém investido em estruturas, seus recursos ambientais e de oferta e demanda
para o turismo. Em algumas regides se destacando como a principal fonte da atividade econémica

local.

Esta nova realidade implica em acompanhar e adaptar-se rapidamente a novos habitos de
consumo de servigos turisticos, em inovar na oferta de diferentes tipos de produtos e servigos, que,

em esséncia, diferem nas preferéncias e objetivos perseguidos pelo consumidor, especialmente o
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turismo de negdcios. Constituido por empresas, areas, e uma cadeia produtiva que realizam eventos
corporativos, hotéis, parques e estruturas de catering para realiza-los. Por isso é fundamental que as
empresas hoje invistam no capital humano, para que tenha em sua organizagdo uma equipe coesa,
capaz de identificar a necessidade do cliente e transmitir e/ou fornecer informacdes e/ou servigos

adequados.

Percebe-se que estes problemas podem ser superados através de treinamento outdoor, entre

outras estratégias.

O Treinamento Outdoor é uma ferramenta que tem sido utilizada nas grandes empresas e pode
estimular e identificar potencialidades dentro das organizacdes. Essa ferramenta, que vem se difun-
dido rapidamente dentro das organizagdes, pode levar a identificagdo de um potencial, mas também

a renovacao e transformacgao do colaborador.

Nesse sentido, a repergunta de pesquisa foi respondida, o treinamento Outdoor no Call Center

da Cia Aérea é uma alternativa para o desenvolvimento da equipe.

Este tipo de servigo pode ser explorado por redes integradas de turismo, a abordagem se faz
necessaria por se tratar de um assunto pouco explorado na comunidade académica. Campos de
Treinamentos Outdoors podem, portanto, ser um alinhamento de oportunidade estratégica de nego-

cio.

Como sugestao de estudos futuros, as trocas e a aplicabilidade do desenvolvimento de centros
de outdoor training, sugerindo que arranjos de servigos possam contribuir para novas oportunidades

em funcgéo das novas tecnologias, sendo citadas, por exemplo, a Internet.

Este artigo ndo pretende esgotar todos os aspectos pesquisados, mas sim potencializa-los, e
aponta como limitagdes instrumento de pesquisa que apontam alguns aspectos a serem trabalhados
pelo Treinamento Outdoor, mas representam os Unicos aspectos que necessitam de treinamento
dentro do setor pesquisado. Outra limitacdo do estudo seria a capacitagao logistica e a resisténcia
de algumas organizagbdes em ter como alternativa de investimento em pessoal, métodos que podem

ser considerados como custos.
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