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RESUMO

Diante do cenario competitivo em que as organizagd&do inseridas, torna-se imprescindivel a
busca por modernizagdo e/ou adequacéo ao novo xonprodutivo por diferentes caminhos, seja
pela via tecnologica, seja pela via gerencial. Assiendo, a capacitagdo dos funcionarios € um
elemento muito importante para 0 sucesso orgarorat e para tanto, as organizacdes devem estar
sempre preocupadas com a qualificacéo profissial@a pessoas envolvidas em sua empresa. Neste
sentido, o0 objetivo desse estudo é analisar asdasrutilizadas no treinamento e desenvolvimento
dos colaboradores de uma industria de laticiniosalzado na cidade de Campina Grande — PB. A
pesquisa € caracterizada como exploratoria, quatitia e descritiva, conduzida sob a forma de um
estudo de caso em uma industria de laticinios defdaa Grande — PB. Os dados foram coletados
através da aplicacdo de questionarios com os cokdares da empresa e complementadas com a
andlise de dados secundarios e da observacao ndizipante. Os resultados obtidos apontam que a
empresa é caracterizada como favoravel para o ssemvolvimento, jA que oferece treinamentos
periddicos ministrados por profissionais da prépeimpresa ou advindos de instituicbes externas.

Palavras chaves: Treinamento. Desenvolvimento.ifigagiio Profissional.

1. INTRODUCAO

O cenario competitivo e incerto em que as orgada@stao inseridas demonstram a
necessidade de constante adaptacao e diferenailcAmdo a garantir maior competitividade
e manutencao das atividades.

O perfil profissional requerido pelas empresas ¢éxigido ndo apenas a capacidade
de execucédo das atividades rotineiras, mas tambaplicacdo de habilidades cognitivas, de
modo que este ndo se configure apenas como exgxutas também como um sujeito ativo,
ou seja, um colaborador que possua uma visdo $isté&a organizacao na qual ele esta
inserido.

Assim sendo, é necessario que o corpo funcionalodganizacbes se adeque as
exigéncias do ambiente intra e extra-organizacj@aegh atraves observacdes nao participante
ou de ac¢les induzidas de treinamento e desenvaitame

Em funcdo da busca pela aquisicdo e manutencdordpeténcias, as organizacoes
tém investido cada vez mais em T&D (treinament@sedvolvimento), sendo treinamento a
aquisicao sistematica de atitudes, conceitos, comieatos, regras e habilidades que resultam
em melhoria do desempenho no trabalho (GOLDSTE®#®91}, e desenvolvimento, acdes de
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aprendizagem voltadas para o crescimento individgam relacdo com um trabalho
especifico (NADLER, 1984).

Desta forma, as empresas tém investido em acoeprdadizagem a curto, médio e
longo prazo, as quais possam ser aplicadas dedtneslin suas atividades operacionais bem
como possam levar o colaborador ao crescimento@esgprofissional.

Neste sentido, o objetivo deste estudo € analssecaicas utilizadas no treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores de uma indidriaticinios do municipio de Campina
Grande — PB, assim como avaliar a sua aplicab#éidedatividades operacionais na mesma.

A pesquisa utilizou a escala de Likert para a megso dos dados, se mostrando mais
adequada para o estudo, sendo caracterizada copharag@ria, quantitativa e descritiva,
sendo conduzida sob a forma de um estudo de casanemindustria de laticinios de
Campina Grande — PB. Os atores sociais pesquisashssituiram-se dos colaboradores da
empresa, envolvendo a realizacdo de entrevistagiage um questionario.

Como forma de reconhecer as caracteristicas daesmpm analise, esse artigo esta
dividido em cinco secdes. Além da presente intradua segunda secéo trabalha os conceitos
referentes a trabalho e qualificacdo, treinamenttegenvolvimento bem como apresenta
algumas caracteristicas do setor de laticinios. e§d® trés apresenta 0s aspectos
metodoldgicos para a realizacdo da pesquisa. Enidseyerifica-se a andlise e apresentacéo
dos resultados e, por fim, a quinta secao tratzaasideracdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. TRABALHO E QUALIFICA(;AO PROFISSIONAL

Na literatura consegue-se identificar que as org@des estdo inseridas em um
cenario turbulento de reestruturacdo produtivabalizacdo, o que requer maior qualificacdo
dos trabalhadores para que as empresas possantdiexqueas atividades, bem como manter-
se competitiva no mercado.

Segundo Bastos (2006), a qualificacdo profissiggade ser compreendida como
poderosa explicacdo para o0 éxito ou as restric@ss pgssoas e mesmo dos paises em
transitarem por esse cenario turbulento de reaesagio produtiva e da globalizacdo. O autor
defende a idéia de que Individuo, Escola, Emprdsstado estdo implicados no diagndstico e
equacionamento dos desafios de qualificacdo quegemena contemporaneidade.

O crescimento do uso das tecnologias da informa processos gerenciais e
produtivos tém tornado o trabalho mais complexoque requer maior qualificacao
profissional dos trabalhadores. Assim, o contelmtrabalho passa a envolver ndo apenas as
experiéncias adquiridas pela execucédo de atividades também habilidades cognitivas.

Segundo Howard (1995), apesar da sua inegavelogetegidade, as transformacdes
tém tornado o trabalho, de forma geral, mais coxaplenais cognitivo, mais fluido, mais
invisivel, com maior incerteza e interligado. Nestentexto, as organizacdes atualmente
demandam trabalhadores que possuem caracteristicas inteligéncia, responsabilidade,
adaptabilidade, habilidade relacional e capacid@derescimento.

A qualificacdo pode ser mensurada a partir deas@ectos distintos, que constituem
na realidade, formas alternativas de defini-lajggsejam: ligadas aos atributos do individuo,
definida pelas habilidades aprendidas em expedéntaborais anteriores; vinculada as
exigéncias do préprio posto de trabalho, caractdazpelos niveis de conhecimentos,
habilidade e responsabilidade atribuidos ao cargpoe fim relacionado a estrutura
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organizacional, estabelecida pelas empresas ddaacom as exigéncias da producdo e com
seus principios de organizacao do trabalho.

2.2. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

As organizacOes estado cada vez mais conscientgsedseu sucesso sera influenciado
pela qualificacdo de seus colaboradores, e porpgasearam a atribuir maior relevancia a
gestdo estratégica de pessoas, principalmente @adigurespeito ao desenvolvimento de
competéncias humanas e profissionais.

Assim sendo, pode-se entender que as atividadestrelnamento e
desenvolvimento de pessoal vém se tomando cadaaiszvitais para as organizacdes devido
as profundas transformacdes tecnologicas, econénpcditicas e sociais que caracterizam o
cenario nacional e internacional.

Segundo Vargas (1996) treinamento e desenvolvingidaquisicoes sistematicas de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou lpragm, uma mudanca na maneira de ser
e de pensar do individuo, através da internalizdedwovos conceitos, valores ou normas e da
aprendizagem de novas habilidades.

Dessa forma, os colaboradores devem agregar todalecimento adquirido, atraves
da capacitacdo, de forma a mudar seu comportanendtimizar a execucado de suas
atividades para o alcance dos objetivos organimagpassim como os objetivos individuais.

O treinamento e o desenvolvimento, apesar de difagencas, sdo formas de
desenvolver pessoas. Conforme ressalta Borges-dadi2002), as acOes de treinamento
visam produzir melhorias no desempenho das pessogsanto as acdes de desenvolvimento
sdo mais abrangentes, compreendendo aspectos queénd do desempenho no trabalho e
estdo relacionadas ao crescimento dos treinandos.

Os processos de aprendizagem organizacional poeleatassificados como humano,
onde o individuo agrega novos conhecimentos atrdaésxperiéncia e da observacao, e
induzido, aquele obtido por meio de situacfes clddamente planejadas e estruturadas
(Abbad & Borges-Andrade, 2004). A aprendizagem aidi pode ser implementada a curto,
meédio e longo prazo, conforme podemos observaguoeafabaixo:

Desenvolvimento

Treinamento

Instrucao

Informacio

Figura 01: Acdes de Inducédo de Aprendizagem emriaggdes
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Fonte: adaptado de Vargas e Abbad (2006).

Os programas de educacdo correspondem aos curgusos profissionalizantes
assim como os de graduacéo e pos-graduacéo, seradlmegnte de média e longa duracéo. Ja
o desenvolvimento tem por objetivo a qualidade dka \no trabalho, e inclui em suas
atividades palestras, cursos, seminarios, ofi@né® outros.

O treinamento, por sua vez compreende a acOescroln@es de curta e média duracao
gue objetivem melhorias imediatas de desempenhnostfucdo inclui orientagcdes com base
em objetivos instrucionais e, em geral, é realizama apoio de cartilhas, roteiros, manuais
etc. Por fim, a Informacdo apenas refere-se assag@ecacionais de curta duracdo, desde
aulas, a manuais e roteiros.

Nesse contexto, as acdes de treinamento e desenente ndo estdo focadas apenas
no colaborador, mas também na estrutura organizaciosisto que este processo de
aprendizagem visa uma alteracdo positiva do commpemnto do profissional direcionada aos
requisitos fisicos e psicoldgicos do cargo e dameaacao.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo foi caracterizado como pesquisa explosafdelo fato de caracterizar o
problema a fim de defini-lo melhor, e promover énits de compreensdo de dados e
informacgdes. Além disso, é descritiva, na medidagamobjetiva descrever as caracteristicas
de determinado fendmeno. Quanto a tipologia optopes um estudo de caso, visto que este
tipo, segundo Santos (1997, p.27), caracterizaekegelecao de “objeto de pesquisa restrito,
com o objetivo de aprofundar-lhe os aspectos aaniatitos”.

Em se tratando da abordagem, a pesquisa podersad@@da de ordem quantitativa,
obtida pela aplicacdo de um questionario conteropfaat 27 variaveis, informacdes estas
coletadas junto aos colaboradores da empresa. i@dpeale coleta de dados teve seu curso
entre 10/06/09 e 30/07/09, ao realizar-se uma [Es@le campo, COm 0 universo composto
por todos os colaboradores da empresa, constit@@don total de 56 funcionarios sendo a
amostra do tipo ndo-probabilistica por acessildida representa aproximadamente 36,00%
do universo populacional existente na empresa.

A pesquisa utilizou a escala tipo Likert, pois sestrou a mais adequada. Para Selltiz
(2005) a escala Likert € um método bem aceito resgjpsas de relacdes sociais. Esta
consiste em um conjunto de itens apresentados enafde afirmacdes, ou juizos, ante os
guais se pede aos sujeitos da pesquisa que extsuanopinides, escolhendo um dos cinco
pontos da escala. A cada ponto, associa-se ummahoeérico (que, em ordem crescente varia
de 1 a 5), no qual estdo dispostos cinco valoresntlis, quais sejam: (01) discorda
plenamente, (02) discorda parcialmente, (03) nentamla, nem discorda, (04) concorda
parcialmente e (05) concorda plenamente.

Para tanto, utilizou-se uma medida de tendéncidausen estatistica, a média. Assim,
obtém-se valores para cada variavel de acordo samespondentes, e o somatoério das médias
de cada variavel indicard a relacdo ao objeto,epuesentacdo simbolica que esta sendo
avaliada.

Para a realizacdo da analise foram levantados dagesgir da coleta de informagdes
dispostas nos gquestionarios aplicados com os awldbes da empresa e complementadas
com a andlise de dados secundarios e da obsemwaggmarticipante. Esta compreenséo pode
ser facilitada com a avaliacdo das varidveis quanioelaboradas a partir da percep¢édo dos
pesquisadores acerca do assunto, dispostas haquadguir.
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Dimensag Variaveis

Intencdo de aplicar os conhecimentos no trabalho
Probabilidade de melhorar o desempenho no trabalho
Oportunidade de aplicar no trabalho

Possibilitar integragdo com outros profissionais
Capacidade de transmitir os conhecimentos a outros
Assimilacdo do conhecimento

Depois de um treinamento sei que estou capacit@adogmfrentar novos desafios
Eu gosto do trabalho que executo
Mostro aos meus colegas de trabalho quais os b@etie utilizar o que aprel
em treinamento
Mostro a minha chefia/supervisdo quais as vantadareplicago, no trabalho, ¢
gue aprendi em treinamento.

Preocupo-me quando é dificil aplicar, no trabathque aprendi
Acredito que é possivel aplicar no trabalho o queradi em treinamento
Busco informacfes necessarias para aplicar o qeadip

Avalio como estou aplicando no trabalho o que ajirem treinamento
Consulto material do treinamento para aplicar abalho

Modifico a forma de fazer meu trabalho para apla@gue aprendi em treinamento
Depois de um treinamento me sinto mais preparada

Sinto que depois do treinamento fico mais motivaala o trabalho
A empresa em que trabalho avalia o treinamento camoinstrumento pa
aumentar as vendas.

A empresa em que trabalho se preocupa com o névebdheciment@absorvid
apos o treinamento.

A empresa em que trabalho oferece boas oportursdiEgeinamento.

A empresa em que trabalho sempre faz avaliacoéddmers para identificar
conhecimentos adquiridos apos a realizacdo daatreinto.

Medidas de
Aprendizagem

Comportamento apés
treinamento

Medidas
organizacionais

Qualidade da apresentacgéo

Uso de estratégias para motivar o treinando
Ritmo de apresentacdo dos conteudos
Conhecimento dos temas

Esclarecimento de duvidas

Desempenha
do Instrutor

Quadro 01: Variaveis para analise do T&D.

Fonte: Elaboracao Prépria (2009).

Percebe-se que ha muitas variaveis para a andlisetreinamento e
desenvolvimento no ambiente organizacional, de nsodeensurar, através das medias, se 0
treinamento modifica 0 comportamento dos colabaesjdevando-os ao desenvolvimento, e
assim melhorar sua atuacgéo.

3.1. CARACTERIZACAO DO SETOR DE LATICINIOS

Em meados da década de 90, houve um aumento cigvidi pelo interesse de
grandes empresas internacionais em investirem groesgo de laticinios. Isso aumentou o
poder de negociacdo dessas empresas junto a pexiugoconsumidores, inclusive na
determinacdo de precos. Essas multinacionais véndes¢acando no mercado, com



SEGeT — Simpésio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia 6

lancamentos e novidades que ganham a preferéncieommsumidor, num mercado com
tendéncia de demanda crescente (EMBRAPA, 2002).

Nesse contexto, houve uma mudanca no mix dos m®dofertados e com isso
substancial reducéo de precos, o que trouxe taninémelevacdo dos padrdoes de qualidade
advindos da comparacao entre produtos nacionamgperiados, e maior conscientizacdo do
consumidor a respeito de salude e seguranca alimenta

O crescimento da demanda por leite e derivadosstdminfluenciado por diversos
fatores, entre eles 0 aumento da populagéo, crestinda renda, reducao de precos relativos
de produtos concorrentes ou substitutos e mudarasalsabitos alimentares.

Os agentes que atuam na cadeia de lacteos deveroyaomodificacdes rapidas para
se adequar as exigéncias do mercado globalizadanddancas mais importantes sao a
definicdo dos padrbes de qualidade, aumento deaaferprodutos de maior valor agregado,
concentracao da industria, requerimentos de esqalafissionalizacédo da producao primaria.

Ha uma crescente producéo de leite em todo o Nedmsualmente uma meédia de 2,7
bilhdes de litros de leite de vaca por ano, e aiBarpossui uma producéao leiteira de 137
milhdes de litros/ano de leite, fazendo com questad® ocupe o 21° lugar no ranking
nacional do setor, com produtividade média de it&&lanuais por cada vaca.

Percebe-se que o mercado de lacticinios é bagtaobeissor, o que desperta nas
organizacdes possibilidades de expansdo de swadad@s para outros paises e estados.
Sendo assim, as empresas devem investir na qaedéificde seus profissionais, de modo que
estes venham a se adequar as exigéncias do merdadorganizacdes em si.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Segundo dados do SEBRAE (2009), o Brasil ocupa &gétima posicdo no ranking
mundial de leite de vaca, com uma producao estirmad@7 bilhdes de litros/ano de leite, e
possui cerca de 1,2 milhdes de propriedades ksteir

Atualmente a Paraiba tem nas regides do Sertaoie €a municipios produtores de
queijo de manteiga, queijo de coalho e manteigma embalada em garrafas. Na producéo
de queijo nos setenta e sete municipios, de acomip pesquisa da Secretaria do
Desenvolvimento Econdmico e de Turismo, sdo utlizaatualmente cerca de 4 milhdes de
litros de leite. A grande maioria das queijeiras aé&esanais e a Agevisa e o Lacen, estao
assegurando o controle de qualidade do leite prdduma Paraiba através do Centro
Integrado de Monitoramento da Qualidade do Leit®YBLI), um programa do governo
federal.

O ambiente de negdcios é bastante complexo e fmsie, a organizacdo deve
sempre buscar adquirir vantagens competitivas feeraaus concorrentes. Para tanto, é
necessario ter colaboradores que tenham uma qaglifo profissional a fim de superar as
exigéncias do mercado.

Nesse contexto, de acordo com Boog (1999) o menéo quando bem definido é
favoravel para o desenvolvimento educacional daresap Nele as pessoas aprendem e
aplicam seus conhecimentos, visando atingir olgstaspecificos e predefinidos de interesse
mutuo. O processo formal de educacdo dentro daesampF chamado de treinamento. O
treinamento é a atividade responsavel que se datiteansmissdo de conhecimentos
objetivando suprir deficiéncias, estimular e desérer habilidades, potencialidades visando
a um crescimento tanto no aspecto profissionatu@ildo individuo como da empresa, no
que tange a obtencdo e manutencdo de uma maoaenalis qualificada e preparada para

assimilar e superar desafios. Este conceito natassmte implica uma mudanca de atitudes
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e de comportamentos. A prépria evolucdo da admag&d de recursos humanos nos da uma
idéia bem clara disto, em gque pese a necessidadedi&rmos uma preocupacao constante
guanto aos fatores formais e motivacionais do homem

Para efeito desse estudo, os empregados da irdd&riaticinios consideram o0s
treinamentos como uma excelente oportunidade, ¢aegte permite adquirir e/ou atualizar
seus conhecimentos e habilidades, e com isso raells®u desempenho nas atividades
desenvolvidas, tanto intra como extra organizationa

No primeiro item foram analisados a aplicabilidadetreinamento oferecido, ou seja,
as medidas de aprendizagem que foram absorvidas masterior aplicacdo em suas
atividades, podendo ser observado no grafico abaixo

Medidas de Aprendizagem

1 2 3 4 5 6 7 8

Variaveis

.

o

Medias
| : [ :
OoOn= ;M nnwWwwms ;g
1

—_—

o

Gréfico 1: Medidas de aprendizagem.
Fonte: Pesquisa direta (2009)

Verifica-se que a maioria dos funcionarios estaaderdo que o0 conhecimento
adquirido apos o treinamento pode ser aplicaddasivente em suas atividades, possibilitando
um melhor desempenho e surgimento de diversasgeargaompetitivas para a organizagao.
Desta forma, esses aspectos podem ser confirmadasotdo como Shinyashiki (1998) “O
investimento em treinamento visando desenvolvefigsionais especializados e valorizados
ainda é a melhor solucéo neste processo de tramsfoes”

Segundo Carvalho (1995) ha muitas vantagens pamgpeesa ao implementar o T&D,
quais sejamganho em competitividade e em qualidadedentificacdo dos pontos fortes e
fracos das pessoas e da organizacdo, visando benefiniaasaas partesapacitacdodas
pessoas de modo a aument@r@dutividade e como consequéncia disso elevar os niveis de
lucratividade, dentre outros pontos que sao relevantes para aipagao.

Observa-se ainda, como um ponto de destaque gesmamento e desenvolvimento
dos colaboradores dessa industria, que apesaradesso de aprendizagem permitir uma
alteracéo positiva no comportamento do empregades ainda tém receio de enfrentar novos
desafios. Isso pode ser explicado por diversosestalentre eles a influéncia de sua cultura,
as limitacfes individuais e as exigéncias orgaimrads, por exemplo.

Em relacdo a analise do comportamento apés aaeabzdo treinamento, de maneira
geral, foi verificado que os colaboradores recoaimeque seu comportamento € modificado
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apos os treinamentos. Sentem-se mais estimulatigificam-se com a tarefa que executam,
melhoram o relacionamento interpessoal, como podemaficar no grafico abaixo:

Comportamento apos Treinamento

Medias

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Variaveis

Gréfico 02: Comportamento apdés treinamento.

Fonte: Pesquisa direta (2009).

Depois de treinados, os funcionarios sentem-se s&juros para desempenhar suas
fungBes na organizacdo, adequando-se a culturaipagéoonal, 0 que permite uma maior
integracdo do funcionario a realidade da emprekam Alisso, os programas de T&D tendem
a alterar as atitudes antiquadas das pessoasqsiuags mais inovadoras e modernas.

Por outro lado, observamos que, apesar de ser gtie aprenderam, os colaboradores
apresentam certa resisténcia em executar integnggnoeque lhes foi transmitido. Da mesma
forma que, ndo h4 tanta preocupacdo em aplicareaeplmente aprenderam, podendo ser
explicado pela dificuldade em perceber o préprascimento.

Pelo fato do aperfeicoamento ser um processognlprazo, € natural que as pessoas
questionem o que levou a area de gestdo de pes$azsr a sua convocagao para participar
de determinado programa.

Outro fator que deve ser levado em consideracdo rekicionado com as medidas
organizacionais. Estas se preocupam em analisampartamento do funcionario apés a
capacitacao, através de avaliagdes periddicas jqertficar se os conhecimentos adquiridos
estdo sendo aplicados eficientemente e quais osfibe@s que estes geram para a
organizacao.

Dessa forma, pode-se observar que a empresa edo egarece os treinamentos aos
seus colaboradores como forma de melhorar o seungesnho e assim atingir seus objetivos,
a fim de torna-los mais rentaveis. Como se veriizaixo:
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Medidas Organizacionais
3,85 -
3,8
3,75
g 37
2 3,65
=
3,6
3,55
3,5 . . i
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Variaveis

Gréfico 03: Medidas Organizacionais.
Fonte: Pesquisa direta (2009).

Como podemos averiguar a empresa preocupa-se eracarfe periodicamente,
capacitacdo ao seu corpo funcional como instrumeara melhorar o desempenho dos
colaboradores. Para tanto, a mesma possui um c¢eonagde cursos e palestras que sao
ministradas, tanto por profissionais residenteantppor consultores externos.

Esse € um ponto bastante positivo para a orgamizagaanalise, visto que o aumento
do nivel de instrucéo do profissional, seja relaado a sua atividade ou a sua profissao, leva
a empresa nado apenas a melhorias das praticassti® gk pessoas, mas também a uma
reducao de custos, de desperdicios e retrabalhtsedmitros beneficios.

Observa-se ainda que, a empresa ndo avalia osadesildo T&D periodicamente,
mas apenas quando 0s objetivos pre-estabelecidos fanem alcancados ou quando as
atividades operacionais apresentam disfuncdes.

Por se tratar de uma induUstria, ao aplicar os pemse de treinamento e
desenvolvimento, a empresa tem como principaisesses a reducao dos riscos de acidente
de trabalho, proporcionando uma melhor qualidadédie Sendo esta uma estratégia indireta
para se elevar os indices de produtividade.

Outra dimensao a ser analisada € a capacidadaliicagdo do instrutor. Para um
treinamento que resulte em sucesso se faz ne@easainstrutor com qualificacéo e que use
estratégias que motivem os colaboradores a apretedorma a executarem corretamente
suas atividades, para assim alcancarem seus oisj@igsoais e organizacionais.

O instrutor pode ser classificado de acordo coripo de servico prestado aos
funcionarios, a saber: @achatua como um treinador que procura transmitir cidpaes ou
técnicas que melhorem as capacidades profissionamessoais de seu instruido, visando a
satisfacao de objetivos definidos por ambos; jdeotor estabelece uma cumplicidade para o
desenvolvimento, um compromisso com a verdade, npe@iezando o humano e o
profissional. Ou seja, estabelece uma relacdo deen@ para 0 sucesso, num contexto
apoiador e potencializador das capacidades do.outro

Para tanto, o profissional que desenvolveu os aneamtos foi avaliado de forma
positiva, pois foi apresentada uma metodologial sueoerente com as necessidades dos
funcionarios e da empresa. Como se verifica abaixo:
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Gréfico 04: Desempenho do instrutor.
Fonte: Pesquisa direta (2009).

Diante desse resultado, observa-se que o instregmonsavel pelo treinamento na
empresa em estudo, transmite capacidades e técgumspermitem a otimizacdo dos
processos organizacionais, de forma clara e pregpsasentando um indice de aprovacao (ou
aceitacéo) de 70% dos avaliados.

Desta forma, o instrutor pode ser considerado cocmach pelo fato de apoiar o corpo
funcional da empresa na consecucdo de suas aggdada busca do alcance de metas de
curto, médio e longo prazo, através do uso das etEmpias desenvolvidas.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O atual ambiente de negdcios tem exigido ainda adaptabilidade e agilidade das
empresas no que diz respeito a reestruturacao tpradel globalizacdo. As modificacbes
podem ser consideradas como resposta as tendén@eadticas adotadas e aceitas pelas

organizacoes e pela sociedade.

As empresas tém investido nos processos de TreirtameeDesenvolvimento como
medidas estratégicas, onde a qualificacdo de sefisgonais possa resultar em aumento da
produtividade e rentabilidade, assim como atended@mandas e necessidades de seus
consumidores, funcionarios e sociedade em geral.

Para tanto, os investimentos em qualificacdo ioial ndo sdo suficientes para a
manutencdo da empresa, mas representa um aspedtivoppara a mesma, sendo ainda
necessario ponderar se os resultados obtidosgeseodutividade ou rentabilidade, estdo de
acordo com o planejamento da empresa, assim coatiarase houveram mudancas positivas
no comportamento do profissional

Contextualizando, torna-se imperiosa a necessidbdaeflexdo ao processo de
aprendizagem, que fica evidente quando se obserganbecimento agregado adquirido
através de treinamento, educacdo e desenvolvimemmdtinuo que buscam atender as
mudancas requeridas das pessoas e organizac@esfiftexiveis e inovadoras.

No mundo de hoje, as preocupacdes das organizaedesitam para a globalizacao
de: pessoas, clientes, produtos/servigcos, conhatimeesultado e tecnologia. As mudancas e
transformacdes na area de RH séo internas e predamimportancia do capital humano e
intelectual. E nesse contexto que se insere a tina(® laticinios campinense, no qual se
preocupa bastante em oferecer treinamentos e dégenentos e que esta acao certamente
agrega valor para a organizacao.
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De forma geral, a pesquisa revelou que a industeialacticinios localizado no
municipio de Campina Grande se apresenta favoeaaglicacdo do T&D, visto que ao se
analisar as variaveis pertencentes ao tema em ocesiudesultado encontrado leva ao
entendimento do contexto onde se estar envolvittmAlisso, percebe-se a influéncia direta
das caracteristicas inerente ao setor, jA que @ach@rfavorece o desenvolvimento da
atividade.

A dinamica dos negocios cada vez mais “obriga” @seorganizacfes estejam
continuamente em busca de acompanhar as tendé&iasercado. Diante desse aspecto,
oferecer treinamento e desenvolvimento € uma feménque contribui para alcance desse
objetivo, ja que o T&D tem no seu contelddo matéessecificas para as pessoas enquanto
seres humanos, ou seja, habilidades duraveis,d@stnvolvimento, auto-estima, estratégia
de vida.

Nesse sentido, as acdes de saude estdo diretahigadas ao bem-estar dos
colaboradores, produtividade, desempenho e redwgocustos, sendo estes fatores
importantes para a empresa, no qual sdo obtidosacaplicacdo do treinamento em busca do
desenvolvimento, como empregado e como pessoaa Nesspectiva, conclui-se que a
industria de laticinios campinense tem destaquenaccado local e regional por oferecer
T&D, além de demais aspectos que torna a emprasanba competitiva.
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