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RESUMO

Essa pesquisa se propOe a analisar as praticas de Treinamento e Desenvolvimento(T&D) de
uma empresa da industria queijeira e a viabilidade de implantacao de uma unidade de Educacao
Coorporativa (EC) para o profissional desse setor. Essa investigacdo fundamenta-se na
abordagem de um estudo de caso sobre a padronizagdo em uma organizacdo de grande porte na
cidade de Coromandel-MG, utilizou- se um roteiro de entrevistas e observacdo na coleta dos
dados necessarios e mostra que a responsabilidade da empresa é fundamental e mesmo aos
lideres que tem compreensdo da amplitude de EC, na pratica ndo sdo influenciadores. Sendo
assim, o presente estudo traz os potenciais beneficios e a importancia da ado¢do de um SEC

para a organizacao estudada.

Palavras-chave: Setor de alimentos e bebidas. OperacGes em alimentos e bebidas. Educacao
Corporativa. Agronegdécio. Inddstria queijeira.



ABSTRACT

This research proposes to analyze the practices of Training and Development (T & D) of a
company in the cheese industry and the feasibility of implementing a Corporate Education Unit
(CE) for the professional in this sector. This investigation was based on the approach of a case
study on the standardization in a large organization in the city of Coromandel-MG, a script of
interviews and observation was used in the collection of the necessary data and shows that the
responsibility of the company is fundamental and even to leaders who have an understanding
of EC amplitude, in practice they are not influencers. Thus, the present study brings the potential
benefits and importance of adopting an SEC for the organization studied.

Keywords: Food and beverage sector. Food and beverage operations. Corporate education.
Agribusiness. Cheese industry.
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1 INTRODUCAO

No Brasil e no mundo o setor de Alimentos e Bebidas (A&B) é o maior empregador na
industria de transformacéo, e ocupa um lugar de destaque na economia mundial (IBGE, 2018).
Inserido nesse setor estd o agronegécio, colaborando de maneira relevante na economia
mundial, garantindo o sustento alimentar das pessoas e sua manutencéo.

O setor leiteiro desempenha um importante papel na ordem econémica e social do
agronegocio brasileiro, com uma participagéo significativa no PIB da pecuéaria (IBGE, 2018;
ZOCCAL et al., 2012). De acordo com Ferreira (1999), € relevante também no suprimento de
alimentos e na geracdo de emprego e renda, se igualando a importantes setores do mercado,
sendo o leite um produto de elevada importancia social e econémica.

O setor leiteiro, por ser tdo heterogéneo, cria oportunidades e também enfrenta desafios
que afligem a necessidade de formacdo e qualificagdo do produtor. Em meio de um cenério
cada vez mais tecnoldgico e globalizado, os profissionais que atuam no agronegécio precisam
de capacitacdo adequada e constante. Para tanto, é necessario investir na formacédo de pessoas
e vincular o seu desenvolvimento a estratégia de negdcio. Diante disso, Megido e Xavier (2003)
afirmam que a cadeia produtiva do agroneg6cio envolve pessoas antes, dentro e depois da
porteira de maneira interligada. Devido essa amplitude e complexidade do setor, é necessaria
atualizacdo e busca de inovagéo para garantir a competitividade.

A nocdo de Educacdo Corporativa (EC) surgiu em 1946, em Nova lorque, no Instituto de
Desenvolvimento de Gestdo Jack Welch, na General Eletric, com o objetivo de educar e formar
seus gestores. Somente a partir de 1980, empresas de alta tecnologia, iniciaram um novo ciclo
de desenvolvimento para as unidades de EC, surgindo como uma ferramenta eficaz para
alinhamento e desenvolvimento de talentos humanos alinhada a estratégia da organizagédo
(VIEIRA; FRANCISCO, 2011). Porém no Brasil, observa-se sistemas sofisticados de EC na
maioria das vezes em empresas multinacionais e estatais com préticas de gestdo de pessoas mais
sofisticadas.

O agronegdcio, por ser um setor que movimenta uma significativa parcela do PIB
brasileiro, emprega uma grande quantidade de pessoas qualificadas ou com pouca qualificacéo,
essas pessoas, segundo (RIGO et.al, 2007), muitas vezes preenchem a necessidade de
empreendimentos rurais mais distantes de grandes centros.

Com este estudo pretendeu-se contribuir para uma reflexdo sobre a importancia da EC
como ferramenta para o fortalecimento da competitividade organizacional. Assim, face ao

exposto, surgiu como objetivo geral desta pesquisa analisar as praticas de treinamento,
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desenvolvimento e EC de uma empresa da industria queijeira. A partir do diagnostico obtido,
obteve-se as informagdes que permitiram avaliar a viabilidade de implantagéo de um sistema
de EC.

Além de ter analisado as etapas de desenvolvimento dos profissionais de uma
organizacdo do agronegdcio, este estudo se propds e se desenvolveu também os seguintes
objetivos especificos:

a) Levantar as principais praticas de treinamento e desenvolvimento da organizagéo.

b) Verificar a percepcdo dos profissionais responsaveis sobre as praticas e a

aprendizagem obtida nos programas de treinamento e desenvolvimento da empresa;

c) Analisar os desafios do programa de treinamento e desenvolvimento da organizacgao

estudada;

d) Analisar a viabilidade da implantacdo de um sistema de educacdo corporativa para

formac&o do profissional do setor queijeiro.

De acordo com Pilati (2006), o processo de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgéo
(TD&E), aprimora as competéncias humanas necessarias para que haja crescimento continuo
das organizacOes e para que alcance as metas estabelecidas. Por isso, processos de treinamento
e desenvolvimento integrados a sistemas de educagéo corporativa sdo capazes de melhorar as
habilidades e comportamentos dos seus funcionarios. Estudou-se a forma que esté estruturada
tais préticas relacionadas ao desenvolvimento de pessoas numa organizagdo do agronegacio.
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2 SETOR DE ALIMENTOS E BEBIDAS

O setor da economia que mais cresce no Brasil e no mundo é o de A&B, gerando no
Brasil cerca de 1,6 milhGes de empregos diretos, segundo dados fornecidos pela ABIA
(Associacao Brasileira das industrias de Alimentos). Esses dados apontam que este é o setor
maior empregador da industria de transformacéo, podendo ser possivel perceber que em meio
a instabilidade da crise, mesmo com as dificuldades este setor é o primeiro a se levantar. Uma
vez que 0s habitos de consumo podem sofrer alteragdes, mas ndo a necessidade da alimentac&o.

Segundo o Relatorio Anual da ABIA (2017), a inddstria da alimentacdo cresceu
nominalmente 4,6% em 2017, com um ganho real no faturamento de 1,01%, e atingiu a cifra
de R$ 642 bilhdes, significando uma correlagdo deste faturamento com o PIB do pais da ordem
de 9,8%.

A maior fatia deste mercado é do mercado de alimentos, que dentro desse setor
corresponde a 81% do total e que subiu 4,7% em 2017; enquanto que o setor de bebidas ocupa
19% e apresentou um aumento de 4,2% no ano passado.

A producéo no setor de alimentos cresceu 1,25% em 2017, em contraponto as quedas
de 2,9% em 2015 e de 0,98% em 2016, segundo a ABIA (2017).

Em qualquer que seja a situacdo, as possibilidades de inovacdo sdo favoraveis e
propicias para sair na frente a concorréncia, num mercado tdo competitivo como o setor de
alimentos e bebidas que ocupa um lugar de destaque na economia mundial, ficando com 9,8%
do Produto Interno Bruto (P1B) em 2017. Esse crescimento acima do PIB fez com que 0 ano de
2017 fosse um marco na histéria da inddstria alimenticia brasileira e no agronegocio mundial,
devendo isso a safra agricola extraordinaria.

Em se tratando de bebidas, cabe destaque, contudo, ao caso brasileiro da AMBEV,
empresa formada em 1999 pela fusdo das rivais companhia de cervejas Brahma e Antarctica
Paulista que durante os anos seguintes se transformaram na maior empresa de produgéo e
comercializacdo de bebidas do mundo, a ABInbev comprou a Anheuser-Bush (fabricante da
cerveja Budweiser entre outras marcas), a maior cervejaria americana, apos se juntar com a
belga Interbrew, em 2008, e sucessivamente se aderindo e adquirindo outras concorrentes em
diversos paises, entre elas a SABMiller, uma das maiores concorrentes do mercado, no valor
de US$109 bilhdes, tornando assim a maior fusdo da histéria (AMBEV, 2010).

O Brasil com seu contingente populacional com mais de 209,3 milhdes de pessoas

(IBGE, 2017) tem um clima tropical e ideal para essas condi¢fes naturais, 0 consumo de
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bebidas geladas e temperaturas quentes na maior parte do ano, se configura em grande demanda
potencial, e em especial pela populacgdo jovem.

Tendo em vista essas condi¢cdes naturais, o crescimento da renda populacional é o
principal propulsor das vendas das companhias de bebidas, 0 aumento do poder aquisitivo € o
fator que materializa o potencial natural da demanda brasileira.

O agronegdcio corresponde a juncdo de diversas atividades produtivas que estdo
diretamente ligadas a producéo e subproducdo de produtos derivados da agricultura e pecuéria,
além da producdo in natura, como graos e leite, esse segmento é muito mais abrangente, com
um grande numero de participantes nesse processo. Diante disso, muitos outros setores da
economia fazem parte, desde bancos que fornecem créditos, industrias de insumos agricolas,
tratores e pecas, lojas veterinarias, laboratorios necessarios para a pecuaria de corte e leiteira,
iSsO na primeira etapa produtiva, e sdo agregados outros integrantes que correspondem a
agroindustria que realizam a transformacdo de produtos primarios em produtos, que serdo
inseridos na producéo de alimentos como industria de enlatados, laticinios, producéo téxtil entre
outros. Sendo assim, o agronegocio ocupa um lugar de destaque na economia mundial,
garantindo o sustento alimentar das pessoas e contribui para o crescimento das exportacdes do
pais que o executa (AZEVEDO; ROSA, 2003).

O setor do agronegdcio, ao longo dos anos, passou por varias transformacfes e
inovacdes tecnoldgicas para adaptar-se as exigéncias do mercado consumidor, mediante a esse
cenario também se faz necessario inovar cada vez mais na capacitacdo de pessoas e de seus
gestores (AZEVEDO; ROSA, 2003).

As transformacdes na economia fazem com que aumente a exigéncia dos consumidores
por qualidade, pois provoca mudancas no agronegdcio brasileiro, crescimento na demanda e
fragmentacdo de mercado (SANGALLI; SOUZA; BAPTISTA, 2015).

Em busca de destaque e sucesso no mercado em que atua, as empresas estabelecem
metas que evoluem constantemente. Para que isso Se torne possivel, é necessario ter pessoas
experientes e capacitadas e por esse motivo enfrentam desafios para manter essas pessoas na
organizacdo (GESSI et al., 2016).

Esse cenario econémico leva a uma grande competitividade, independente do setor de
atuacdo, e isso faz com que as empresas se mobilizem na busca de novas tendéncias que as
tornem mais eficientes e eficazes dentro do mercado nacional ou internacional.

Diante desse cenario, 0 agronegécio inquestionavelmente ocupa uma posi¢do de
destague na economia e necessita de profissionais flexiveis e capacitados para as mais diversas

atividades envolvidas no processo de producéo, afim de se desenvolver, manter-se em destaque
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e crescendo cada vez mais. Esse estudo mostra a importancia da EC com o agronegécio, dentro
da cadeia produtiva do queijo, sendo o Brasil o segundo maior rebanho leiteiro do mundo,
produzindo o leite mais barato e de qualidade, gerando riquezas em outros setores da economia,
podemos perceber nitidamente que o agronegocio vem cada vez mais se aprimorando e se faz
necessario pessoas qualificadas dentro de organizaces que geram bilhdes de ddlares e que
contribuem para elevar as condi¢6es de vida de um pais.

Sendo este um setor que movimenta grande parte do PIB brasileiro, com o intuito de
colaborar com os beneficios para as empresas e industrias do setor, para os profissionais,
colaboradores e para 0 avango do pais, percebeu-se a importancia dos gestores e colaboradores
de cada setor. Todos desempenham um papel de responsabilidade decisivo do sucesso e
crescimento do setor. Nesse sentido, a gestdo de pessoas, por meio de suas praticas de
treinamento e desenvolvimento de talentos e de acordo com as estratégias organizacionais,
possibilitam qualificaces necessérias para manter a vantagem competitiva e a melhoria do
desempenho dos colaboradores, ao elevar a competéncia individual e consequente aumento da
competitividade organizacional.

O estado de Minas Gerais € o principal produtor de leite do pais, representando 25,5%
do volume total do pais, de 34,9 bilhGes de litros, com isso o queijo artesanal de Minas ganha
forca e mercado. O queijo artesanal ganhou status e demanda e com essa valorizagdo atrai
investimentos, ndo s6 dos produtores, mas também do governo, movimentando cerca de 370
milhdes/ano. De 2017 a 2018 houve um investimento nesse setor de 3 milhdes destinados a
aprimorar a producdo do queijo minas artesanal (EMBRAPA, 2018).

A Figura 1 aponta alguns indicadores da producdo de queijos artesanais do estado de
Minas Gerais.
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RS 3 mi 85,5 mil kg 14 a 22 dias 9.500
Investimento do governo Producao diaria de Maturacdo minima para Produtores
estadual no setor desde 2017 queijo artesanal 0 queijo Minas artesanal de queijos
artesanal
. . em regides
7 35 mil t/ano | RS 370 mi e
Regides produtoras Producao total das Faturamento da
de queijo artesanal no Estado regides tradicionais atividade por ano
Caracteristicas
Producdo artesanal, a partir de Processamento iniciado até 90 S6 podem ser utilizados
| mao-de-obra familiar | minutos apds o comeco da ordenha como ingredientes
culturas lacticas naturais,
Producao em baixa escala e Leite ndo pode passar por como pingo, soro
| utilizacdo de leite cru | nenhum tratamento térmico fermentado, coalho e sal

Figura 1 — Alguns indicadores da producéo de queijos artesanais em MG
Fonte: SEAPA MG (2018).

O reconhecimento do queijo artesanal produzido nas sete regides queijeiras de Minas
Gerais passou a ser mais valorizada e mantem viva a tradi¢cdo. Surge um novo cenario de

reconhecimento do produtor.

RAIO-X DO QUEIJO NO BRASIL PRINCIPAIS QUEIJOS

1 milhao

de toneladas produzidos

Mucarela

32 milhoes

toneladas/ano importadas

3,5 milhoes

toneladas/ano exportado

18 bilhoes (RS)

ano foi o faturamento

5,5 quilos

hab/ano consumo per capita

2 mil

Laticinios

Figura 2 — Principais queijos fabricados no Brasil e consumo.
Fonte: EMBRAPA (2018)

O consumo de queijos no Brasil aumentou. A quantidade passou de 2,6kg/habitante/ano
para 3,4 kg/habitante/ano. Estima-se que o consumo atual seja de 4 quilos de queijo por ano
(EMBRAPA, 2018). A Figura 2 mostra os principais queijos fabricados no Brasil e informacdes

quanto a producédo e consumos dos mesmos.
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3 CAPACITACAO DE PESSOAS NA CADEIA PRODUTIVA DO QUEIJO

O queijo é um alimento solido e a matéria prima empregada na sua producéo é o leite: de
vacas, ovelhas, bufalas e outros animais mamiferos.

Para pensar na cadeia produtiva do queijo é necessario pensar em todo 0 processo que
envolve a agroindustria do leite. Segundo Capeletti, Carpes e Ayres (2009) uma agroindustria
de leite constitui um continuum de setores, que se inicia com a obten¢do de uma matéria prima
de qualidade, o manuseio, 0 armazenamento, o0 processamento, a embalagem até a
comercializagdo, precificagdo, distribuicdo e toda a logistica envolvida neste processo.

O leite recebe muitas influéncias, dos fatores zootécnicos (manejo), por exemplo, sendo
suscetivel também a mudancas em decorréncia da alimentacdo e potencial genético dos animais.
Essas caracteristicas sdo responsaveis pela qualidade e produtividade do leite, sendo a ordenha
um dos pontos criticos de maior relevancia para os animais e uma forte ameaca a qualidade do
leite (ALMEIDA et al., 2016) aspectos estes que podem estar diretamente relacionados a
qualidade do queijo final.

Neste contexto a padronizacdo é de fundamental importancia, tendo seu nascimento
durante a Revolugéo Industrial. Elaamplia a capacidade de producéo durante a fase de produgéo
em massa (MARTINS; LAUGENI, 2005). Esta diretamente relacionada a gestdo da producéo,
agregando competitividade a empresa ao fornecer qualidade nos produtos e exigindo
capacitacdo técnica que a colocara a frente de seus concorrentes (SLACK et al., 2009).

Essa pesquisa cientifica sobre a capacitacdo de pessoas na cadeia produtiva do queijo foi
relevante na obtencdo de informacGes importantes sobre a padronizacdo da producgédo e o
gerenciamento capital, contribuindo tanto para o processo de fabricacéo (visando compreender
melhores condi¢bes de producdo e de capacitacdo profissional para tal) como para que o
processo de comercializacdo, logistica e educagdo corporativa sejam alcangados, além de
agregar conhecimentos para queijo.

3.1 CARACTERISTICAS DA MAO DE OBRA DO SETOR DE LACTEOS

A agropecudria no Brasil desempenha um papel importante para a economia do pais,

sendo o principal setor econémico e apresenta varios recordes inclusive internacionais, por ser
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tdo importante se faz necessario a capacitacdo adequada de mdo de obra nesse setor e a
necessidade urgente de investimento na formacdo de pessoas como fator estratégico para a
competitividade, assim o agronegocio acompanha essa tendéncia de crescimento (BERNINI et
al. 2014).

Dentro de um cenério mundial em constante mudancas pela globalizacdo e tecnologia, o
agronegocio Brasileiro se modifica e sofre constantes alteracdes e a importancia do capital
humano se torna cada vez mais relevante para alcancar vantagens competitivas no mercado e
de acordo com (BATALHA, 2000) isso é possivel por meio de uma gestdo estratégica de
pessoas, gestdo de competéncia de desempenho e intelectual.

Frente a essa complexidade, fortalecer e desenvolver essas pessoas, gerando uma
capacitacdo e desenvolvimento continuo, se torna necessario. De acordo com Bohlander e Snell
(2013), as organizacg0es estdo buscando adequar- se a novas maneiras de administrar seu capital
intelectual para que todos alcancem seus objetivos e satisfagéo.

As pessoas desejam desenvolver atividades que agreguem valor e contribuam para o seu
crescimento pessoal e profissional, que vao além da profissdo que exerce dentro da organizacéo,
desejam perspectivas futuras em outras empresas e cargos que possam desenvolver.

Para Figols (1997) uma questdo mundial que esta causando mudancas de comportamento
no trabalho, é a visdo do humano, entre os beneficios ofertados, para ele, as empresas que ndo
valorizam o ser humano, com certeza irdo perder mercado.

Priorizar o treinamento de funcionarios na gestdo do agronegécio pode melhorar o
desempenho de equipes, influenciando tanto na contratacdo como nos programas de
treinamento. Indicadores de desempenho do agronegdcio aponta que para alcancar os resultados
desejados pelas empresas do setor, a capacitacdo associada a incentivos sdo iniciativas
fundamentais (ROSADO JUNIOR et al., 2011).

Na comparacdo projetada entre o cenario em expansdo do agronegdcio no Brasil e a
formagédo dos profissionais, apontam que a partir de 2018 pode haver uma caréncia de
profissionais preparados e qualificados para o emprego no agronegocio, no futuro pode haver
desvantagem para o pais no mercado mundial de alimentos (BERNINI et al., 2014).

O avango tecnologico e a competitividade sdo fatores que impulsionam a busca por
adocdo de programas de gestéo de qualidade, esses programas trazem beneficios imediatos para
as organizagoes.

A formacéo de trabalhadores para a agropecuaria é importante, com estudos voltados para
as ciéncias agrérias e formacao de profissionais que sejam capazes de lidar com os diversos
desafios da area (CASEY, 2010).
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Para Rinaldi et al. 2007 e Rinaldi et al. 2008 trabalhadores eficientes sdo aqueles que
possuem caracteristicas de formacéo por competéncia e habilidades especificas em setores de
comunicacdo e relacBes interpessoais e 0 aprimoramento dessas técnicas € executado com
facilidade no préprio ambiente de trabalho.

Séo inUmeras as vantagens de adotar programas de T&D nas organizagdes pois eles

trazem beneficios ndo somente para as pessoas, mas para as organiza¢des como um todo.

3.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Em um cenario mundial cada vez mais competitivo e em um ambiente em constante
transformac&o, onde novas tecnologias, técnicas e maneiras de processar, no que diz respeito a
organizacao e individuo, ird sobreviver somente quem tiver competéncia para cumprir as novas
exigéncias do mercado globalizado (MORALIS, 2016).

Nesse contexto, para que as instituicdes ndo sucumbam, cabe a organizacdo promover
ferramentas e condicGes para o treinamento dos seus colaboradores, dessa forma o aprendizado
permite capacitar de acordo com 0s objetivos e valores da organizacdo. Sendo assim, o
desempenho é fundamental, pois ele reflete o resultado de seus processos operacionais e
administrativos. Para promover melhora no desempenho € necessario que as instituicdes
promovam meios para que seus individuos possam se capacitar e se desenvolver a fim de
melhorar as condicGes de trabalho (FRANCELINO et al., 2016).

Embora o treinamento de pessoas seja importante, a evolucdo tecnoldgica em comunhao
com o ambiente e as relacdes trabalhistas, tem sido fator importante também para provocar
relevantes transformacdes nos aspectos sociais, culturais, econdmico, politicos e no préprio
ambiente de trabalho, suscitando novas situagfes para 0s gestores organizacionais,
independente do porte da organizacéo.

De acordo com Joversi (2015), a gestdo de pessoas é uma das areas que mais evoluiu com
a tecnologia, exige preparagdo do gestor para assumir fungdes e habilidades, fatores esses
relevantes para atingir o objetivo da organizacéo.

Assim as organizagdes comegam a se preocupar e focar na capacitacao e desenvolvimento
do seu capital humano e para serem bem-sucedidas, precisam de pessoas ageis, empreendedoras
e dispostas a assumir riscos (REZENDE et al., 2012).
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E necessario ter essa compreensdo de mudanca das organizacBes e de que isso vem
acontecendo de uma forma muito répida e que sdo as pessoas responsaveis por grande parte
dessa transformacao, s6 assim fica claro a compreensao dos recursos humanos (REZENDE et
al., 2012).

O treinamento de pessoas é considerado um meio eficaz de capacitacdo, capaz de tornar
as pessoas criativas, inovadoras e engajadas, contribuindo assim com os objetivos da
instituicdo, aumentando a chance de estar a frente da concorréncia por oferecer o que o cliente
estd a procura.

Para Lacombe (2005), os gestores sdo cientes da importancia do individuo no ambiente
da organizacdo e compreende também a importancia de investir na qualidade pessoal e
consequentemente as organizacionais. Evidencia que o progresso estd em atrair, capacitar e
treinar os funcionarios, que além de agregar conhecimento oferece seguranga para que assumam
responsabilidades e passem a agir como uma equipe integrada.

Ser o provedor dessa ferramenta e levar o aprendizado para os colaboradores de uma
organizacdo, incentivar a obtencdo ou otimizacdo de habilidades para determinado cargo ou
acao e ter essa estratégia como objetivo, pode-se esperar como resultado um aumento da
produtividade, niveis mais elevados da qualidade, mais segurancga no trabalho e o desperdicio
em ter que refazer as atividades. Ter um funcionario mais completo consequentemente fara com
que o trabalho a ser entregue tenha mais qualidade.

O T&D deve ser aplicado de acordo com as necessidades e objetivos da organizacéo,
voltado para a capacitacdo do capital humano e vinculado a sua capacidade e habilidade, de
acordo com o cargo que exerce, além de atingir o objetivo desejado da organizacdo, oferece um
ganho estiméavel para o colaborador (FRANCELINO et al., 2016).

O desenvolvimento é um processo de aprimoramento e crescimento pessoal continuo do
colaborador, com vistas a carreira futura e ndo apenas a sua funcédo atual (NEVES et al., 2008)
O individuo que passa por um treinamento e um projeto de desenvolvimento pode oferecer
muito mais para sua empresa e para sua equipe, em comparacao daquele que ndo passou por
treinamento ou por um projeto de desenvolvimento. O investimento pode gerar um retorno
gratificante para o profissional e para sua empresa.

Em meados do século XX, Vygotsky e Henri Wallon, defenderam que ndo existe
desenvolvimento sem a aquisicdo de novos comportamentos e conhecimentos. Sendo assim,
desenvolvimento e aprendizagem sao dois conceitos intimamente relacionados (MIRANDA,
2004).
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Para Rogers (1971), o ensino deve facilitar e promover a autorrealizagdo, o crescimento
pessoal, a propensdo do homem para crescer em uma dire¢do que engrandeca sua existéncia,
em condigdes favoraveis, procurara desenvolver suas potencialidades ao maximo. O individuo
tem uma tendéncia natural para aprender e aumentar o conhecimento e a experiéncia
(MIRANDA, 2004).

Porém, antes de propor alternativas para capacitacdo dos trabalhadores, alguns autores
salientam sobre a importancia de realizar um diagndstico.

Aradjo (2006) compreende que essa etapa inicial, o diagnostico, torna claro as
necessidades de treinamento e desenvolvimento, tratando-se por tanto de uma sondagem com
0 intuito de esclarecer os processos e 0s instrumentos capazes de corrigir e prevenir falhas ou
melhorar o desempenho.

Rezende (2012) considera que diagnosticar, planejar, implementar e avaliar sdo etapas
necessarias a serem observadas no desenvolvimento de uma medida de treinamento. Para o
autor, diagnosticar é fazer o levantamento das necessidades de treinamento que satisfaca a
organiza¢do no momento presente, nas necessidades do passado ou do que ira satisfazer no
futuro. Fica claro que essa mudanca tao rapida de um mercado tao diversificado, exige constante
levantamento das necessidades a serem supridas e como proceder para alcangar as metas
desejadas, sem desviar dos objetivos.

Passada essa etapa inicial, a implementacdo € o momento de executar tudo que foi
diagnosticado e planejado e sua funcdo é garantir que os procedimentos ndo se desviem dos
objetivos planejados (ARAUJO, 2006). De acordo com Joversi (2012), essa fase compreende a
realizacdo do treinamento, € o emprego pratico daquilo que foi planejado e programado para
suprir as necessidades de aprendizagem.

Durante todo esse processo de diagnostico, planejamento e implementacdo a avaliacao,
de acordo com Araujo (2006), deve se fazer presente desde o inicio e ndo se apresentar apenas
no final.

A norma ABNT NBR ISO 10015:2001 disponibiliza algumas normas que objetiva
orientar a empresa a identificar a necessidade do treinamento, projetar, executar e avaliar 0s
seus resultados.

No Quadro 1 a seguir encontra-se o resumo das etapas fundamentais para a elaboragéo
do treinamento pessoal, seguindo as normas da ABNT.

1- Etapa- Definicdo das necessidades da organizacéao
2- Etapa- Definicéo e analise os requisitos de competéncia
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3- Etapa- Analise Critica das competéncias

4- Etapa- Definicdo das lacunas de competéncia

5- Etapa- Identificacdo de solugbes para eliminar as lacunas de competéncia
6- Definicdo da especificacdo das necessidades de treinamento

Quadro 1 — Etapas fundamentais para o treinamento pessoal
Fonte: ABNT (2001)

Seguir essas diretrizes ainda contribui para que a empresa possa verificar a eficicia do
procedimento adotado, se houver necessidade, para fazer adequac6es de melhorias.

Por isso, é destacada a importancia dos processos de educacdo de treinamento e
desenvolvimento dos funcionarios para promo¢do do desenvolvimento das pessoas e
competitividade da organizacdo. Todavia, é preciso o entendimento do conceito de educacao
corporativa para identificarmos a relacdo entre desenvolvimento de pessoas e estratégia
organizacional.

A gestdo do conhecimento, por sua vez, cumpre o papel de criar um ambiente de
aprendizagem continuo para que a gestdo das competéncias se torne realidade (VIEIRA,
GARCIA, 2004).

A nocédo de competéncia aparece assim associada a verbos como: saber agir,
mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender,
saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visdo estratégica. Do lado da
organizagdo, as competéncias devem agregar valor econémico para a
organizagdo e valor social para o individuo (FLEURY, FLEURY, 2001).

A gestdo do conhecimento deve ser entendida como um processo inserido na gestao
organizacional de forma sistémica, integrada e transversal do ambiente interno (CORSATTO,;
HOFFMANN, 2013). A EC se sobressai dos centros tradicionais de treinamento e
desenvolvimento das empresas, focados no curto e médio prazo, e se concentra, no longo prazo,

na estratégia do negacio.

3.3 EDUCACAO CORPORATIVA

Borges e Oliveira (2019) ao fazer uma breve anélise da EC, utilizam a defini¢do de

Marisa Eboli, que diz:
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Educacdo Corporativa € um sistema de formagdo de pessoas pautado pela
gestdo de pessoas com base em competéncias, devendo, portanto, instalar e
desenvolver nos colaboradores internos e externos as competéncias
consideradas criticas para a viabilizacdo das estratégias de negdcio,
promovendo um processo de aprendizagem ativo e permanente, vinculado aos

propositos, valores, objetivos e metas empresariais. (EBOLI, 2010, p.9)

Tristdo e Roger (2012) também citam Eboli (2002) ao afirmar que para agregar valor a
estratégia da empresa e no resultado final do negdcio, é notorio perceber a preocupacao das
empresas para ativar a area de T&D.

E fato que toda organizacdo € constituida basicamente por pessoas, sem elas, é
impossivel a organizag&o existir, delas dependem o seu sucesso, 0 prestigio e a continuidade da
mesma. A unidade bésica das organizacGes é composta por pessoas. Atualmente, 0s recursos

humanos podem ser compreendidos sob duas vertentes para considerar as pessoas:

Pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de personalidade e
de individualidade, aspiragdes, valores, atitudes, motivacdes, personalidade e
objetivos), e as pessoas como recursos (dotadas de habilidades, capacidades,
destrezas e conhecimentos necessarios para o desempenho da tarefa
organizacional) (SANTQOS, 2007, p.7).

As organizacdes que reconhecem que 0 seu sucesso esta atrelado no seu capital humano,
buscam mudar o foco do treinamento e desenvolvimento tradicional para EC. Nesse sentido,
Lacombe (2007) afirma que as organizacdes necessitam de colaboradores qualificados e
motivados no exercicio de sua funcdo e dispostos a adquirir novas habilidades técnicas e
aprimorando as que ja possuem.

Na década de 1980, de acordo com Freire et al., (2016), para se manterem competitivas
no mercado, as organizacdes precisaram compreender que a gestdo do conhecimento passou a
ser estratégica.

A EC aumenta a exceléncia organizacional por meio do aumento do valor das pessoas.
Ela permite instalar, desenvolver e consolidar as competéncias criticas empresariais. Com ela
podemos aumentar a inteligéncia organizacional através da implementacdo de Gestdo de
Pessoas por competéncias e Gestdo do Conhecimento (EBOLI et al., 2010).

Por conseguinte, a EC comeca a ser utilizado na década de 90, sendo possivel verificar
que as pessoas passaram a se interessar mais em desenvolvimento pessoal, apresentando-se

dispostas a investir nesse processo, com ou sem a ajuda da organizacio (EBOLI et al., 2010).
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O capital humano se destaca dentro deste tema, conceituado como sendo toda a
capacidade, conhecimento, habilidades e experiéncias individuais dos colaboradores e integra
a esses elementos recursos tais como: criatividade, competéncia para trabalho em equipe e
capacidade de relacionamento interpessoal, de acordo com Edvinsson e Malone (1998).

Para que o conhecimento e habilidades ndo se tornem obsoletos é fundamental
desenvolver os empregados para funcdes de complexidade crescente, afim de promover um
desenvolvimento continuo do individuo (EBOLI et al., 2010).

No final da década de 90 era possivel encontrar pessoas gque trocavam remuneracao por
desenvolvimento, e na primeira década do século XX, as pessoas estavam se movimentando
nas empresas e no mercado de trabalho em busca de condigOes concretas de desenvolvimento
(EBOLI et al., 2010). A alteracdo deste cenario ao longo dos anos, e a busca crescente por
condicdes que proporcionassem o desenvolvimento profissional fez com que alguns autores
realizassem pesquisas para justificar esse movimento. Para Eboli (2010, p.114) os motivos
poderiam ser compreendidos da seguinte maneira:

a) As carreiras estdo mais curtas, as pessoas estdo percorrendo o espectro de suas

carreiras em um intervalo de tempo menor;

b) As pessoas estdo mais ligadas ao seu desenvolvimento e o mercado tem oferecido
como um fator de atracdo e retengé@o, a aceleracdo na carreira, ou seja, em um
intervalo de tempo menor a pessoa se desenvolve mais e passa a valer mais no
mercado;

c) As pessoas estdo se preparando para vivenciar diferentes carreiras ao longo de suas
vidas. O auxilio as pessoas para se tornarem aptas para outras carreiras torna-se algo
cada vez mais valorizado pelo mercado;

d) Outras dimensdes da vida das pessoas vém ganhando importancia, e cada vez menos
estdo dispostas a abrir mdo da familia, amigos e a¢Ges comunitarias em prol de
sacrificios profissionais.

Perante esse cendrio entende-se que as organizacbes devem oferecer a seus
colaboradores uma progressao profissional de acordo com o setor onde atua. Proporcionar
oportunidades de progressao e alternativas de carreira dentro da estrutura da organizagéo,
visando o desenvolvimento das potencialidades dos colaboradores (REZENDE et al., 2012).

Em 1990, algumas empresas no Brasil iniciaram 0s primeiros passos na implementacéo
da EC, sendo que a maioria delas aderiram a esse processo recentemente (VIEIRA,
FRANCISCO, 2011).
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Numa forma mais avancada, temos a nocdo de Universidade Corporativa (UC), termo
estabelecido por Meister (1998). A UC difere de uma universidade convencional, é totalmente
custeada pela organizacdo e exclusivamente voltada para os colaboradores vinculados. Seu
ensino é destinado para o desenvolvimento do conhecimento e habilidades de cada um voltado
para a organizacdo (FRANCELINO et al., 2016).

Segundo Meister (1999), UC tem a fungdo de um laboratério para a aprendizagem, é
uma forma estratégica de desenvolvimento para seus colaboradores, clientes e fornecedores,
visando promover praticas para melhorar o desempenho organizacional.

As organizagOes comecaram a perceber que o capital humano deve ser constantemente
desenvolvido, para que assim acompanhem as mudancas de mercado e tragam resultados
possiveis de serem mensurados. Por isso, as organizacdes identificaram que ndo poderiam mais
depender apenas das instituicbes de ensino superior para qualificar seus colaboradores e
partiram para criacdo de suas proprias “universidades”. Com o objetivo de obter maior controle
sobre o processo de aprendizagem dos colaboradores, ligando de maneira regular os programas
de aprendizagem as metas e estratégias da organizacao.

Em virtude de uma competicdo acirrada no ambiente dos negdcios, Conto et al. (2016)
explicam que a globalizagdo causou um impacto profundo na competitividade empresarial e na
sua propria sobrevivéncia. Segundo os autores, o crescimento produtivo e de melhorias em
todos os aspectos € atribuido ao patamar de qualificacdo e de educacgdo dos trabalhadores, sendo
um dos fatores mais importantes.

Aires, Freire e Souza (2017) ressaltam a importancia do aprendizado continuo como
parte importante da cultura organizacional, sendo isso um dos fatores determinantes para
alcancar o sucesso desejado. O investimento em educacdo e acompanhamento dos
colaboradores pode favorecer a aplicacdo do aprendizado no trabalho, possibilitando continuas
melhorias e inovagdes. Segundo Haguenauer, Ferraz e Kupfer (1996, p. 1996) “competividade
é a capacidade de formular e implementar estratégias que permitam ampliar ou conservar, de
forma duradoura, uma posicao sustentavel no mercado”. Nesse sentido, o interesse das
empresas em desenvolver habilidades para o trabalho voltam seu foco para a estratégia do
negaocio.

O Ministéerio do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior (MDICE) entende a
EC como uma prética coordenada de gestdo do conhecimento de pessoas, orientando se a uma
estratégia de longo prazo dentro da empresa, capaz de articular amplitude das competéncias

individuais e organizacionais a longo prazo dentro de uma empresa, vai além de uma
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qualificacdo de m&o de obra ou treinamento. As praticas da EC estdo voltadas para a inovacéo
e para 0 aumento de competitividade dos seus produtos/servigos.

De acordo com MDICE, o conceito de EC “conjunto de subestruturas organizacionais
capazes de empreender um vigoroso processo de aprendizagem e gestdo do conhecimento, de
acordo com a visdo e missdo da empresa” (BRASIL, 2008, p. 2).

Em soma, Gomes e Braga (2002, p. 73) afirmam que “conhecimento ¢ a capacidade de
entender o conceito e a estruturacdo de um assunto, bem como efetivar sua aplicacdo em uma
realidade especifica”.

De acordo com Senge (1990) ““as melhores organizagdes do futuro serdo aquelas que
descobrirdo como despertar o empenho e a capacidade de aprender das pessoas em todos 0s
niveis da organizacao”.

Segundo Moreira, Violin e Silva (2014), sdo as pessoas que compdem uma organizacao,
é impossivel existir sem elas e delas dependem o sucesso e a propria continuidade. Sendo assim,
as empresas devem perceber que 0s seres humanos em suas fungdes, ndo séo apenas pessoas
movimentando ativos, mas sim que eles préprios sdo os ativos que podem ser valorizados,
medidos e desenvolvidos como qualquer outro ativo da corporacéo. E, principalmente, que 0s
trabalhadores séo ativos dindmicos que podem ter seu valor aumentado, e ndo ativos inertes que
perdem o valor com o passar do tempo (EBOLI et al., 2010).

De acordo com Eboli et al. (2010), os lideres necessitam estar preparados para
desempenharem plenamente seus papéis de educador, formador e orientador no cotidiano do
trabalho, criando um ambiente de trabalho onde os membros da equipe se sintam motivados a
utilizar toda sua potencialidade e a buscar sempre padrdes elevados de desempenho. Sob a ética
da EC é recomendavel que os envolvidos pela gestdo desenvolvam estratégias especificas
voltadas para estimular gerentes e lideres a repensarem em seus comportamentos com suas
equipes no cotidiano de trabalho e a se envolverem cada vez mais com Sistemas de Educacéo
Corporativa (SEC), para que este se torne efetivo, viabilizando equilibrio entre formacéo e
pratica no desenvolvimento de pessoas (EBOLI et al., 2010).

O papel da lideranca empresarial é fundamental e inevitavel para alcancar as
possibilidades de sucesso do SEC, pois é através deles e da sua lideranca que serdo reconhecidos
como agentes da EC e automaticamente serd o exemplo a ser imitado pelos demais
colaboradores. Nesse sentido, as liderancas sdo agentes de disseminacdo, consolidacdo e
transformacdo da cultura empresarial, por meio de sua atuagdo exemplar tornam-se lideres
educadores (EBOLI, 2005).

De acordo com Eboli et al. (2010, p. 137), as fungdes dos lideres educadores s&o:
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a) Comprometer-se com o processo de aprendizagem e desenvolvimento e com o de
suas equipes;

b) Adotar praticas que reforca a cultura de aprendizagem e desenvolvimento continuos;

c) Orientar a necessidade de formacéo e acompanhamento do desenvolvimento;

d) Avaliar os resultados dos programas vinculados ao sistema de educagao corporativa.

Nesse sentido, € viavel que os responsaveis pela gestao criem estratégias para estimular
os lideres, a reestruturar 0 seu comportamento mediante a sua equipe de trabalho e
comprometer-se com processo de aprendizagem e disseminacdo dos valores organizacionais
(EBOLI et al., 2010).
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa estuda o caso de uma empresa do agronegdcio, com foco nas acdes de
desenvolvimento de pessoas, identificar os fatores criticos para o sucesso e desafios para
implantacdo de um sistema de educacdo corporativa. Nas secdes a seguir foi explicado o

procedimento metodologico para o atingimento dos objetivos deste trabalho.

4.1 ABORDAGEM E TIPO DE PESQUISA

Segundo Gil (2010, p.27), para classificar uma pesquisa € importante ter como norteador
0 seu propdsito. Tal classificacdo pode ocorrer de acordo com trés tipos, conforme descri¢do a
sequir:

a) Exploratéria: “tém como propésito proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Seu
planejamento tende a ser bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados
aspectos relativos ao fato ou fendmeno estudado”;

b) Descritiva: “tém como objetivo a descrigdo das caracteristicas de determinada
populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade de identificar possiveis
relagdes entre variaveis”;

c) Explicativa: “tém como proposito identificar fatores que determinam ou contribuem
para a ocorréncia de fendmenos. Estas pesquisas sdo as que mais aprofundam o
conhecimento da realidade, pois tém como finalidade explicar a razdo, o porqué das
coisas”.

Essa pesquisa é exploratoria e qualitativa. Segundo Gil (2010) a pesquisa exploratéria
tem como propdosito proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipdteses. Seu planejamento tende a ser bastante flexivel, pois
interessa considerar 0s mais variados aspectos relativos ao fato ou fenémeno estudado. A coleta
de dados pode ocorrer de diversas maneiras, no entanto, normalmente considera o levantamento
bibliogréafico, entrevistas com pessoas que envolvidas e com experiéncia no assunto e analise
de exemplos que estimulem a compreensdo. Assim, esta pesquisa observa a importancia do

desenvolvimento de pessoas numa empresa do agronegacio.
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A pesquisa exploratoria tende a ter um planejamento bastante flexivel. De acordo com
o0 autor Gil (2010), geralmente ela passa por aspectos relativos ao fendmeno estudado. Nesse
sentido, 0 método de estudo de caso é comumente utilizado nos estudos de gestdo. Para Yin
(2010), o metodo de estudo de caso permite que os investigadores retenham caracteristicas
sistémicas e significativas dos eventos da vida real.

O estudo de caso conta com técnicas de pesquisa historica, observacdo direta dos
eventos estudados e entrevistas com as pessoas envolvidas nos eventos (YIN, 2010). Ha ainda
uma forca no estudo de caso que € a capacidade de lidar com ampla variedade de evidéncias —
documentos, artefatos, entrevistas e observagdes, conforme ressalta ainda o autor. Trata-se de
“uma investigagdo empirica que investiga um fenébmeno contemporaneo em profundidade e em
seu contexto de vida real” (YIN, 2010, p.39).

4.2 PROTOCOLO DA PESQUISA

Yin (2001) defende que realizar um estudo de caso é preciso estabelecer um protocolo
que, além de apresentar o contedtdo comum de um instrumento de coleta, apresenta o
procedimento e as regras que serdo obedecidas durante sua utilizag&o.

N&o had um modelo ideal para elaboracdo de protocolo, todavia, Gil (2010) recomenda
que seja subdivido nas seguintes partes: dados de identificacdo, introducdo, procedimento do
trabalho de campo e questdes especificas.

Para identificar a pesquisa foi exposto o motivo de sua realiza¢do para 0s responsaveis
pela gestdo da organizacdo, constante numa carta convite (APENDICE A). A organizac&o foi
esclarecida quanto ao propdsito do trabalho e o seu vinculo ao programa de pés-graduacdo ao
mestrado em Gestdo de Alimentos e Bebidas.

Na introducdo foi contextualizado o objeto de pesquisa e a justificativa da pesquisa para
a organizacdo respondente. Os procedimentos de campo foram detalhados, explicadas quais
foram as fontes de evidéncia e o agendamento dos periodos das entrevistas, local e busca da
permissdo para uso de matérias de uso interno da organizacdo. Os critérios éticos foram
atendidos perante a assinatura de um termo ética e ciéncia do uso das informacdes apenas para
os fins desta pesquisa.

Os termos de autorizagdo (APENDICE B) para o desenvolvimento da pesquisa,

esclarecimento e consentimento (APENDICE C) foram enviados ao seu responsavel legal.
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Apos a assinatura destes documentos, foi aplicado o roteiro de entrevista descrito na se¢ao a

sequir.

4.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS/POPULACAO E
AMOSTRA

Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2013), o objetivo da coleta de dados em uma
pesquisa qualitativa é o de obter dados a serem transformados em informacdo a respeito de
pessoas, grupos e contextos de forma profunda. Ha diversos dados que podem ser coletados
individualmente ou em grupo, como percepcdes, interacbes, crengas, pensamentos e
experiéncias.

O instrumento utilizado nessa pesquisa para a coleta de dados foi a entrevista
semiestruturada. Em uma pesquisa qualitativa, a entrevista caracteriza-se como uma conversa
que envolve troca de informacao entre o entrevistador e um ou mais entrevistados. A entrevista
semiestruturada conta com um roteiro de tdpicos e perguntas que sdo utilizadas pelo
entrevistador com liberdade para realizar outras perguntas que nédo estdo listadas, caso seja
preciso explorar mais os temas. Dessa forma, o roteiro ndo é predeterminado (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2013).

Na pesquisa qualitativa, a amostra comeca a ser definida a partir da formulacdo do
problema de pesquisa, quando o pesquisador deve se perguntar quais seriam 0S €as0S
interessantes ao tema e onde seria possivel encontra-los. O nimero de casos pode ser definido
por meio da observacao de fatores como a viabilidade operacional para coleta e analise, nimero
de individuos que permitem a compreensdo do fenbmeno e a natureza deste, referindo-se a
frequéncia dos casos e duracdo da coleta de informacdo (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,
2013).

A partir disso, tem-se uma estimativa do nimero de casos que serdo analisados, sendo
que o importante é o fornecimento de informacdes relevantes sobre o tema e ndo o tamanho da
amostra (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013). O estudo do caso desta pesquisa se justifica
devido a importancia que os conceitos de educacao corporativa representam para a organizacao
estudada, dada o fato da sua competéncia organizacional ser voltada a padronizacdo de
produtos, o que a diferencia de outras empresas do mesmo ramo. Devido a concorréncia e

frequentes mudancas é necessario que haja uma atualizacdo permanente e constante, pois, 0s
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bens tangiveis nem sempre sdo capazes de alcancar as metas e objetivos delineados e para se
destacar diante da concorréncia. Assim, a EC pode contribuir para que o processo de adaptacado
dos individuos no contexto da aprendizagem seja facilitado, agregando valor a organizacéo, ao
préprio individuo e aos clientes. Através do estudo de caso faz-se uma analise comparando 0s
conceitos abordados neste estudo com a pratica aplicada em uma empresa atuante no setor
agronegdcio, no ramo lacteo.

A seguir, no Quadro 2, estdo as questdes elaboradas para pesquisa e posterior analise,

juntamente com os autores que forneceram o embasamento tedrico:

vocé julga mais eficiente?
Opcoes: aulas presenciais, aulas a
distancia, programas de
autodesenvolvimento, e-learning,
parcerias com institui¢bes de
ensino, visitas a empresas,
seminarios e grupo de debate.

Questdo Categoria Autor
Quais sdo as praticas de Praticas de desenvolvimento de | Sangalli Souza e
desenvolvimento de pessoas que | pessoas Baptista (2015);

Francelino et al. (2016).

Quais sdo as competéncias
individuais que vocé gostaria de
desenvolver neste momento? Por
qué?

Competéncias individuais

Francelino et al. (2016);
Eboli et al. (2010)

Quais sdo as competéncias
organizacionais que vocé gostaria
gue a empresa desenvolvesse
neste momento? Por qué?

Competéncias organizacionais

Francelino et al. (2016);
Miranda (2004);
Eboli et al. (2010).

educacdo e aprendizagem?

Como a empresa estimula o Compartilhamento do | Gessi et al. (2016);
compartilhamento de conhecimento Sangalli,  Souza e
conhecimento e as trocas de Baptista (2015).
experiéncias?

Como vocé vé a tecnologia Tecnologia e aprendizagem Sangalli, Souza e
ajudando no processo de Baptista (2015);

Gessi, et al. (2016);
Azevedo e Rosa (2003).

Como a empresa poderia
participar mais em projetos de
responsabilidade social,
fortalecendo seu compromisso
com a cidadania empresarial?

Responsabilidade social

Azevedo e Rosa (2003);
Vieira (2016).

Como vocé percebe a educagédo
corporativa como veiculo de
fortalecimento e disseminacédo da
cultura organizacional?

Disseminacéo dos valores

organizacionais

Francelino et al. (2016);
Eboli et al. (2010).
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Questédo

Categoria

Autor

O que vocé diria sobre a
responsabilidade dos lideres e
gestores no processo de
aprendizagem? Por que os lideres
e gestores devem assumir seu
papel de educadores dentro do
processo?

Suporte dos lideres

Eboli (2005)

A criagéo de um sistema de
educacdo corporativa fortificaria
a perpetuidade e sustentabilidade
do negdcio da organizagdo?

Mensuracéo de resultados

Morais (2016);
Francelino et al. (2016);
Rezende et al. (2012);
Miranda (2004).

Vocé percebe um sistema de
educagdo corporativa
contribuindo para a vantagem
competitiva do negécio da
empresa? Como?

Estratégia e vantagem competitiva

Francelino et al. (2016);
Rezende et al. (2012);
Miranda (2004);

Eboli et al. (2010).

Quadro 2 — Categorizacao das questGes elaboradas para as entrevistas

Fonte: Elaboracao propria

Compreender a principal razdo e as necessidades de treinar e desenvolver o profissional

bem como a equipe de trabalho é mais do que necessario nos dias atuais, visto que o mercado

esta cada vez mais competitivo. Procuramos elaborar de maneira clara que o gestor capacitado

pode oferecer muito mais para sua empresa e sua equipe capacitando-a do que aquele que nao

realiza treinamentos ou até mesmo projetos para o desenvolvimento da organizacdo. Nas

questdes do Quadro 2, buscamos importantes necessidades que o atual ambiente de trabalho e

gestores necessitam no que diz respeito a capacitar e treinar o funcionério e a organizacdo como

um todo.

4.4 TIPO DE ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados foi feita por meio da analise de conteudo como uma das técnicas de

tratamento de dados em pesquisa qualitativa. Para Bardin (2011), a analise de conteudo designa:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicagfes visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes de produgdo/recepcdo (varidveis
inferidas) destas mensagens (BARDIN, 2011, p. 47).
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Bardin (2011) indica que a utilizacdo da analise de conteudo prevé trés fases
fundamentais: pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados — a inferéncia e
a interpretacéo.

A primeira etapa, denominada pré-analise, é a fase que compreende a organizacao do
material a ser analisado com vistas a torna-lo operacional, sistematizando as ideias iniciais.
Compreende a realizacao de quatro processos: (1) a leitura flutuante (estabelecer os documentos
de coleta de dados, o pesquisador toma conhecimento do texto, transcreve entrevistas); (I1)
escolha dos documentos (selecdo do que serd analisado); (I11) formulacdo de proposicGes
(afirmacdes provisorias, que o pesquisador se propbe a verificar); (IV) elaboracdo de
indicadores (através de recortes de textos nos documentos analisados, 0s temas que mais se
repetem podem constituir os indices). Nesta fase, é importante que se atente aos seguintes
critérios na selecdo dos documentos (BARDIN, 2006):

a) Exaustividade: atentar para esgotar a totalidade da comunicagéo;

b) Representatividade: os documentos selecionados devem conter informacdes que

representem o universo a ser pesquisado;

c) Homogeneidade: os dados devem referir-se a0 mesmo tema;

d) Pertinéncia: os documentos precisam ser condizentes aos objetivos da pesquisa.

Exploracdo do material é a segunda etapa, diz respeito a codificacdo do material e na
definicdo de categorias de analise (rubricas ou classes, as quais reanem um grupo de elementos,
sob um titulo genérico, agrupamento esse efetuado em razdo dos caracteres comuns destes
elementos) e a identificacdo das unidades de registro (corresponde ao segmento de conteldo,
temas, palavras ou frases) e das unidades de contexto nos documentos (unidade de compreenséo
para codificar a unidade de registro que corresponde ao segmento da mensagem). Esta etapa é
de suma importancia, pois ird possibilitar o incremento das interpretacdes e inferéncias. Sendo
assim, a codificacdo, a classificacdo e a categorizacao sao basicas nesta fase (BARDIN, 2006).
Na construcédo das categorias, o pesquisador deve-se ater ao critério exclusividade, a fim de que
um elemento nao seja classificado em mais de uma categoria.

A terceira e Ultima etapa consiste no tratamento dos resultados, inferéncia e
interpretacdo. Nesta etapa ocorre a condenacdo e o destaque das informacOes para analise,
culminando nas interpretacGes inferenciais; € 0 momento da intuicdo, da analise reflexiva e
critica (BARDIN, 2006). Aqui, ha énfase na anélise reflexiva e critica, bem como serdo

buscados padrdes e a validacdo cruzada das respostas dos agentes envolvidos nos programa de
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treinamento e desenvolvimento da organizacdo estudada. A seguir estd a sintese dos

procedimentos metodoldgicos no Quadro 3.

Objetivo Geral

Objetivos Especificos

Abordagem e
tipo de
pesquisa

Técnicas de
Coleta de Dados

Técnicas de
Analise de Dados

Analisar as
préaticas de
treinamento,
desenvolvimento
e educacdo
corporativa de
uma empresa da
industria
queijeira

Levantar as préaticas
principais de
treinamento e
desenvolvimento da
organizagéo.

Verificar a percepcao
dos profissionais
responsaveis sobre as
praticas e aprendizagem
obtida nos programas de

treinamento e
desenvolvimento da
empresa.

Analisar os desafios do
programa de treinamento
e desenvolvimento da
organizag&o estudada.

Analisar a viabilidade da
implantacgdo de um
sistema de educacédo
corporativa na inddstria
gueijeira

Exploratéria
Qualitativa
Estudo de caso

Questionério
semiestruturado

Andlise do

contelido

Quadro 3 — Sintese dos procedimentos metodologicos

Fonte: Elaboracao propria

Com base nos objetivos citados, pretendeu-se descobrir como acontece o

desenvolvimento de pessoas na cadeia produtiva do queijo.
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4.5 BREVE DESCRICAO DA EMPRESA E DOS RESPONDENTES

Em marco de 1989 foi lancada a pedra fundamental para a construgdo da industria na
cidade de Coromandel, localizada no estado de Minas Gerais, justamente por ser um dos bracos
da maior bacia leiteira do pais. Em 19 de julho de 1989, foi inaugurada a linha de producéo da
Coronata.

No inicio, produziam a mussarela com o leite ainda captado em latGes plasticos, sendo
muitos deles enviados a pequena industria em carrogas, caminhonetas e caminhdes. Desde
entdo, a Coronata passou a ser a grande fonte geradora de empregos, causando forte impacto
no crescimento social e econdmico de Coromandel.

Possuem como pilares o senso de evolucdo e honestidade. Gradualmente, a Industria de
Laticinios Coronata passou por varios projetos de modernizacdo e ampliacéo, proporcionando
sua permanéncia no mercado, oferecendo produtos de primeira linha, jamais se esquecendo dos
seus valores principais: qualidade, ética e responsabilidade social.

A Coronata se pronuncia como sendo a Unica na América do Sul e na Europa que
controla a lactose, concentrando o soro que adquire sabor adocicado e é utilizado na fundicéao
do requeijdo, ao invés do descarte do mesmo nos rios, que deixou de despejar 11 toneladas de
solidos mensais contaminados nos mananciais e transformou em uma agua rica em sais
minerais.

Foram selecionados para as entrevistas William Ribeiro, 59 anos de idade, sécio
majoritario da Industria de Laticinios Coronata, sendo ele da segunda geracdo da empresa da
familia Scala. Formado em Arquitetura e Urbanismo, convive desde os 13 anos de idade no
laticinio da familia. E, Marcos Henrique Dias, que atua no ramo a 35 anos, ex-técnico da
Industria Catupiry, sendo os dltimos 10 anos na Coronata. Sua funcdo atual é planejar,
organizar, programar e coordenar 0 processo produtivo. E responsavel desde a orientacdo no
treinamento dos funcionérios, elaboracdo e implementacdo dos processos produtivos,
qualidade, manutencdo e desenvolvimento de novos produtos, visando sempre a qualidade,
otimizagao dos processos e custo.

A entrevista do Marcos Henrique Dias da Silva foi feita pessoalmente, em dois dias
diferentes. A primeira visita foi dentro da empresa, observando a préatica dos colaboradores na
fabricacdo de queijo e produtos lacteos em todos os setores, com 6h de entrevista, durante todo

o trajeto, desde a entrada da matéria prima, estoque, armazenamento, analises laboratoriais,
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tratamento do soro, até o produto final. A entrevista para o William Ribeiro foi realizada em
um dia em seu escritério na cidade de Sdo Paulo, com duragéo de 4h.

A segunda etapa consistiu em uma entrevista dentro da sala de conferéncia de um hotel
em Coromandel, cerca de 3h de entrevista com Marcos Henrique Dias da Silva, Diretor

Executivo e Técnico em Laticinios.



37

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Serdo apresentadas a seguir a analise dos dados sobre a importancia da EC dentro da
empresa. O roteiro da entrevista foi organizado de acordo com os objetivos da pesquisa, buscou-
se investigar se a implantacdo dos conceitos de UC contribuiria para o aprendizado dos
colaboradores, de acordo com a cultura da organizacdo e de que forma isso resultaria na

qualidade do produto final.

5.1 PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Quando questionados sobre quais sdo as préaticas de desenvolvimento de pessoas que
julga mais eficiente os entrevistados Marcos Henrique Dias da Silva (diretor executivo da
Coronata — entrevistado 1) e William Ribeiro (s6cio majoritario da Coronata — entrevistado 2)

disseram:

Depende do nivel do funcionario que estd sendo treinado, se for um
funcionario dentro da empresa, seria uma aula presencial com pratica,
acompanhado por um instrutor, uma aula fundamentada com bastante objetivo
e bem na pratica. Teoria e pratica imediata. Somente dentro de uma sala,
langando apenas teorias, a capacidade de assimilacdo do funcionario da
indUstria seria muito baixa. (Entrevistado 1).

Para aprender todas as etapas de fabricacdo, o contratado comeca como um
ajudante, carregador e quando chega na fase de auxiliar de producéo ja deve
estar fazendo um curso especifico e também aprendendo por contato.
(Entrevistado 2).

Embora exista a importancia da competitividade, atuacdo das organizacOes e 0
reconhecimento da necessidade da EC como meio de manter-se neste mercado, ha também os
individuos, que podem perceber o valor do conhecimento e seu aperfeicoamento em busca de
desenvolvimento profissional, levando a um fim onde ambas as partes sédo beneficiadas,
funcionario e empresa. O processo educacional e de aprimoramento nédo termina, o principal
modo do profissional estar atualizado é se colocando como aprendiz. Lembrando que, embora
exista a importancia de um profissional capacitado para exercer a fungdo de ensinar e capacitar

os individuos, cabe ao lider e/ou gestor da organizacao ser o agente transformador dentro dos
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modelos de EC, pois € 0 mesmo que acompanha o dia-a-dia da empresa, de seus funcionarios
e equipe, devendo ser a ponte entre o seu colaborador e 0 conhecimento que almeja fornecer a
sua equipe (GOMES, 1998, p. 10).

5.2 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS E ORGANIZACIONAIS

Dentro deste tema, os entrevistados afirmam que:

Para mim é muito importante identificar em cada funcionario o que ele pode
fazer de melhor e tentar desenvolver ou lapidar aquilo que ele tem de melhor,
ndo em tudo. N&o tem que mudar ele e sim olhar para o funcionario, entender
0 que ele ja sabe fazer, o que ele tem de bom, correto e passar para ele o que
ele precisa para ser melhorado, seja com informacdes, treinamento,
orientagdes e principalmente acompanhamento. O importante do gestor dentro
da indastria é conseguir identificar nas pessoas as necessidades em cada
processo, 0 que ele precisa melhorar, seja no processo de fabricagdo ou
qualidade. Por exemplo, se for no processo de qualidade, € necessario o
funcionéario saber visualizar que esse processo ndo esta nos conformes para
poder corrigir. Importante é a capacidade de visdo do funcionario, é fazer com
gue ele consiga enxergar dentro do processo a deficiéncia, e 0 gestor conseguir
enxergar o que falta no funcionario para chegar a perfeicdo. (Entrevistado 1).

A empresa promove uma hierarquia, mas ndo com carater ostensivo de
diminuir um setor ou elevar outro, mas sim de promover o funcionario dentro
da empresa com cursos e interesse proprio de aprender por contato apés o seu
turno. (Entrevistado 2).

Para obter éxito na gestdo de conhecimento é necessario que os gestores de capital
humano percebam sua importancia e seu proposito, utilizando corretamente 0s materiais e
ferramentas, com o objetivo de oferecer oportunidades de crescimento, aprimoramento e
desenvolvimento, tendo como retorno o comprometimento dos individuos com os objetivos da
organizagio. E importante que as organizagbes compreendam e transmitam aos seus
colaboradores a necessidade de compartilhar o conhecimento. Algumas organizacoes
consideram seus colaboradores como um recurso, uma vez que outras 0s consideram como
talentos, que precisam de incentivo e desenvolvimento. Estas, conseguem tracar vantagens
competitivas de longa duracdo, mantendo-se Unicas ja que seus concorrentes ndo podem imita-
la, por ndo executarem as mesmas praticas, politicas, estratégias e direcionamento que a gestdo
do conhecimento e a EC permitem (FRANCELINO et al., 2016).

O entrevistado continua dizendo que:
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O mais importante é saber onde quer chegar, qual o resultado e manter, dar
continuidade no processo aderido pela empresa. Uma palestra isolada pode até
despertar o interesse, mas é necessario planejar e se organizar para chegar no
topo do desenvolvimento do funcionario num (nico objetivo, ter foco,
alcancar o seu padrdo, a sua esséncia para ndo se perder.

Competéncia organizacional é ter planejamento, foco e objetivo para chegar
no resultado esperado. Se a empresa colocar um treinamento que
simplesmente foca em um s& objetivo e ndo conseguir visualizar as
consequéncias que isso pode gerar, as consequéncias para outros
departamentos podem serem drasticas, no meu ponto de vista. A competéncia
da organizacao tem que ser num todo.

O aperfeicoamento do funcionéario é quando ele conseguir atingir o que a
empresa quer, manter isso é o mais importante, seguir todos o0s procedimentos,
todos juntos, trabalhando em cima de um Gnico objetivo, mas é necessario
manter, e isso vem de cima. A necessidade talvez seja por setor, talvez seja
num todo, principalmente organizar para que na estrutura néo volte a ter falhas
de novo. Colocar os treinamentos e objetivos para cada setor e principalmente
organizar para que na estrutura ndo volte a ter falhas de novo. Apos
desenvolver todo um treinamento, conseguir um resultado e perder porque néo
criou um programa de controle, tudo isso vai se perder, pois quem ira tomar
conta e fazer a avaliacdo do pos-treinamento, se houve mudanca, como foi a
avalicdo: positiva ou negativa? e o0 resultado foi o que se esperava?.
(Entrevistado 1).

Nesse sentido, Balsan et al. (2016), é necessario manter um suporte da lideranca, uma
vez que as pessoas ndo tém a capacidade de utilizar na sua funcéo as habilidades aprendidas no
treinamento. Essa continuidade é fundamental por parte dos gestores, para que o aprendizado

recebido tenha continuidade.

5.3 COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO

No que diz respeito ao compartilhamento do conhecimento realizado dentro da IndUstria

de Laticinios Coronata, 0s entrevistados disseram que

Existe o companheirismo, mas a troca de informagdes acontece no dia-a-dia,
como se fosse de pai para filho. Essa troca de informacles, as vezes,
dependendo da forma em que € feita, sem que as pessoas ndo tenham um grau
de instrucéo, ela pode ser ruim. Uma pessoa sem seguir um procedimento, sem
seguir um treinamento que houve anteriormente, pode passar para ela coisas
ruins, pode trazer negatividade.

A troca de informacGes hoje, dentro de uma instituicdo acontece dos
funcionarios mais velhos para os funcionarios mais novos, mas tudo isso sdo
etapas dentro de um companheirismo. (Entrevistado 1).
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Dou para os meus funcionarios uma visao fragmentada do organismo todo,
pois na industria existem segredos de fabricacdo. Temos funcionarios com
acesso de 1 a 5. Antigamente na empresa defendia a tese de que as pessoas
tinham de ter o conhecimento todo. O pessoal da osmose, por exemplo sdo
acesso 5, somente eles tem 0 acesso do processo, mas a maioria dos
colaboradores tem uma visdo fragmentada, fazem aquilo e s6 aquilo. Existem
aquelas que crescem na técnica de fabricacéo, se um funcionario quer aprender
por curiosidade, como eles trabalham em turnos, ele pode depois do
expediente, depois de bater o cartdo, ficar na indUstria para aprender mais,
ninguém vai censurar isso. (Entrevistado 2).

E evidente que aprendizagem informal acontece com mais regularidade entre as outras
formas de aprendizado, pois ela surge do cotidiano nas atividades realizadas no local de
trabalho. Portanto, o aprender, € um processo da rotina dos trabalhadores, atrelado ao
desenvolvimento do individuo na esfera social da organizacdo e no trabalho que desempenha
(REATTO; GODOY, 2015).

Se houver o interesse comum entre a organizacdo e o colaborador, podem haver
geracOes de profissionais mais comprometimentos e capacitados. As empresas que souberem
entrar no cenario competitivo vigente, podem obter a formacdo de uma forca de trabalho mais
competente (REATTO; GODOY, 2015).

Embora tenha sentido o conhecimento ser passado entre os colaboradores na pratica do
dia-a-dia, fica evidente por meio do estudo de Aires, Freire e Souza (2017), que a gestdo do
conhecimento, quando vinculada a qualificacdo dos trabalhadores, favorece uma melhor

performance das organizagoes.

5.4 TECNOLOGIA E APRENDIZAGEM

Quando questionado 0 modo como Vé a tecnologia ajudando no processo de educagéo e

aprendizagem, um dos entrevistados relatou que:

Desde que essa tecnologia seja voltada especificamente para aquele
determinado setor, para aquelas fungdes especificas, aquele montante de
operacdes e de servicos e tarefas, que aquela pessoa tem que fazer, com certeza
contribui muito. Uma tecnologia voltada com um padrdo Unico, fica muito
vago, se nao for voltado com uma pré-avaliacdo das pessoas que irdo receber,
fica muito vago ao meu ver. (Entrevistado 1).
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A Industria de Laticinios Coronata utiliza a tecnologia para a capacitacdo, dispde de
uma sala equipada para instruir os funcionarios com treinamentos sobre as normas da Comissao
Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), Vigilancia Sanitaria (VISA), Insalubridade e
Fundacao Estadual do Meio Ambiente (FEAM).

A utilizacdo da tecnologia proporciona uma préatica social além de moderna, saudavel e
permite unir o universo técnico e cultural. Possibilita uma aprendizagem virtual e tem causado
mudancas impactantes em organizacdes, permitindo a renovacgdo dos centros de treinamentos
tradicionais e resultando em eficacia (EBOLI et al., 2010).

Além dos beneficios tecnoldgicos, a educacdo corporativa pode ser um veiculo de
fortalecimento e disseminacdo da cultura organizacional, ao ser indagado essa afirmacao ao

entrevistado, 0 mesmo afirma que:

Quando a empresa identifica a necessidade de um treinamento ou de uma
orientagdo, de aperfeicoar as questdes préaticas e tedricas dentro dos processos
gue tem implantado, contratamos empresas externas que faga esse
levantamento e o treinamento desses funcionarios através de videos, palestras
e outras tecnologias. (Entrevistado 1).

Segundo o entrevistado 2: “Quando o colaborador é capacitado, além de trazer
beneficios para a empresa ele passa a ser um agente multiplicador para os outros interessados”.

E necessario que a aprendizagem continua esteja inserida na cultura organizacional. E
determinante para 0 sucesso da organizacdo que a empresa precisa estar em continuo
desenvolvimento dos seus colaboradores, os frutos desse investimento se tornam uma forca de
trabalho capaz de aprender a aplicar esses novos conhecimentos no dia a dia da empresa,
gerando continuas melhorias, aprimoramentos e inovacGes obtendo a tdo almejada vantagem
competitiva sustentavel (SENGE, 2012).

5.5 DISSEMINACAO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS E LIDERANCA

Sobre a possibilidade da empresa participar mais em projetos de responsabilidade social,

fortalecendo seu compromisso com a cidadania empresarial, os entrevistados relataram que:

Desenvolve-se muitos projetos sociais, trabalha todo soro produzido, o soro
antigamente era tratado como subproduto. Atualmente a empresa
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industrializa, vende e distribui. O soro vale ouro e mesmo assim ela distribui
para granjas suinas da regido, para os proprios fornecedores de leite e existe
uma preocupacdo ambiental por parte da empresa, gque desenvolve um projeto
de reflorestamento mantido com mudas de arvores nativas, a disposi¢do da
populacdo e dos fornecedores, e para todos aqueles que desejarem, quantas
mudas de arvore desejar e esse processo € passado para os funcionarios para
que tenham conscientizacéo e repliquem. (Entrevistado 1).

Osmose Reversa é nosso diferencial. Tenho aqui duas planilhas de custo, uma
com e outra sem esse beneficio. Somos a Unica empresa na América do Sul e
na Europa que consegue controlar a lactose. Quando se concentra o soro, ele
fica com um sabor adocicado. Fundimos requeijdo e ao invés de descartarmos
a 4gua gue parece somente uma agua turva, ela contem de 8 a 11 toneladas de
solidos que estava contaminando os rios e quando se concentra de 3 para 1 ou
4 para 1 o que vocé descarta nos mananciais é uma agua rica em sais minerais.
E tdo limpida, que parece uma agua mineral. (Entrevistado 2).

A atuacdo em projetos sociais eleva a autoestima, esse sentimento de ser util e realizar
trabalhos envolventes que transformam a sociedade, faz com que o colaborador se sinta Util,
proporciona motivagao, satisfagéo e felicidade. Com a modernidade projetos sociais se tornam
escassos (EBOLI et al., 2010).

Se tratando de responsabilidades dos lideres e gestores no processo de aprendizagem e
a importancia destes em assumir seu papel de educadores dentro do processo, 0s entrevistados

afirmam:

A responsabilidade com certeza vem de cima. Duas coisas muito importantes
que eu prezo muito nos lideres gestores sdo as atitudes sempre positivas e
corretas e principalmente com exemplos, ndo basta conhecer e ndo dar
exemplo. (Entrevistado 1).

Manter um bom relacionamento com os funcionarios foi essencial para a
empresa nao quebrasse ha 17 anos atras, quando um simples ajudante resolveu
um problema que nem os melhores técnicos a peso de ouro conseguiram. A
partir desse fato ocorrido, a empresa passou a adotar a promocao e capacitagdo
de funcionarios, enviando para cidades grandes que oferecem excelentes
cursos voltados ao setor aos funcionarios que demonstrem interesse.
(Entrevistado 2).

A lideranga exerce influéncia em todo o processo de aprendizagem. Algumas das
caracteristicas necessarias para que o lider e/ou gestor atinjam o sucesso no desenvolvimento
da aprendizagem e do conhecimento de sua equipe sdo a autonomia, confianca e poder de
influéncia (BRAGA, 2005). Sendo assim, fica evidente a importancia das liderancas assumirem
seu papel de educadores. E fundamental que eles se envolvam e se responsabilizem pela

educacéo e aprendizagem de suas equipes, se comprometendo com a mesma. Pois, através do
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seu exemplo atuante, serdo notados e seguido pelos demais colaboradores da organizagao
(SENGE, 2012).

5.6 MENSURACAO DE RESULTADOS

Ao perguntar aos entrevistados se a EC pode contribuir para a vantagem competitiva do

negdcio da empresa, como resposta, afirmaram que:

Toda e qualquer forma de informagdo é bem-vinda, seja tecnologia, seja no
papel, presencial, de qualquer forma, desde que traga informagdes tedricas e
praticas ela é valida. O programa intensivo dentro de uma instituicdo que tenha
inicio meio e fim, que tenha um objetivo e resultado a atingir e que se
mantenha é muito valido. O que ndo pode é ndo fazer nada, ndo dar
treinamento nenhum, a empresa tem que fazer algo.

De que forma vocé vai colocar os seus colaboradores no auge daquilo que
vocé quer, daquela habilidade de competéncia, do exercicio da funcéo, da
forma correta se vocé nao da informacdo? E complicado. A informacédo é
basica. Ndo importando o meio que ela vai chegar aos funcionarios.
(Entrevistada 1).

Hoje tenho funcionarios que foram capacitados pela empresa, assumindo
cargos mais elevados, de ajudantes passaram a técnicos de setor. A empresa
promove cursos dentro e fora da empresa, quando 0s cursos sdo técnicos.
(Entrevistada 2).

Buscando sobreviver no mercado competitivo, as organizagdes realizam um sistema
educacional onde o conhecimento e aprendizado tem agregado valor ao negdécio. Ao aplicar as
estratégias do conhecimento para melhorar a eficiéncia operacional. A fim de alcancar a
vantagem competitiva na organizacao, é necessario aprender mais rapido e primeiro que o
concorrente (JASHAPARA, 2003 apud RIBEIRO, 2012).

Para Eboli (2004), o sistema da EC auxilia no aumento da competitividade e

fortalecimento dos valores das empresas, por meio do desenvolvimento do capital intelectual.

5.7 ESTRATEGIA E VANTAGEM COMPETITIVA



44

A criacdo de um sistema de EC pode contribuir com a perpetuidade e sustentabilidade
do negdcio da organizacdo, a resposta foi a seguinte:

Vocé contrataria uma professora sabendo que ela fez um curso a longa
distancia, sem nenhum convivio com outras equipes, estudando a distancia?
Ou contrataria uma pessoa que viveu tudo isso na pratica? Estou falando
dentro de um treinamento dessa conjuntura, com pratica e teoria. Isso depende
muito do setor. Contratar um sistema de Educacdo Corporativa a longa
distancia dependendo da pessoa que esté recebendo, se essa pessoa ja tem todo
um conhecimento tedrico, a capacidade de assimilacdo dela € uma, para ela
aplicar isso na pratica é mais facil, agora a partir de uma pessoa que nao teve
nenhuma instrucéo, ela depende de um terceiro para que auxilie ela a aplicar.
N&o tem como ela passar isso para frente, ser um multiplicador. VVocé precisa
de um profissional que saiba reconhecer essa linguagem da tecnologia, de
palestras, sejam elas a longa distancia para que passem aos colegas de uma
maneira mais simples, para aqueles que ndo tem instrugdes, para ndo se
perderem com os resultados. (Entrevistado 1).

Sim, contribui. Mas a proposta da empresa atualmente é a de enviar o
funcionario pra fora, onde fazem cursos e assumem um novo cargo e permite
gue o funcionario seja um aprendiz em outro turno, através da préatica de outras
pessoas. (Entrevistado 2).

Eboli (2004) apresenta sete principios de sucesso da EC que fortalecem a mesma, sdo
eles: competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania, parceria e
sustentabilidade, que dao sentido para o conceito e metodologia a concepcdo, a analise e
implementacdo dos projetos de EC executados nas organizagdes de modo geral.

Para o entrevistado 1, toda a forma de aprendizado é importante, sendo que cada pessoa
possui uma necessidade diferente. Ele afirma que “o colaborador precisa ser melhorado a partir
do seu proprio conhecimento”.

Compreende-se gestdo da informacédo dentro das organizagdes, como um conjunto de
atividades que objetivam: diagnosticar as necessidades informacionais; mapear os fluxos
formais de informacao dentro dos setores da organizacgdo; prospectar, coletar, filtrar, realizar o
monitoramento, disseminar as informacbes de diferentes naturezas, apoiando o
desenvolvimento das atividades e/ou tarefas do dia-a-dia (VALENTIM, 2004, p.1).

No que confere a capacitacdo e desenvolvimento das pessoas na cadeia produtiva do

queijo o entrevistado 1 afirmou que:

Fabricacdo de queijo especificamente é uma arte. Ensinar o colaborador a
fabricar queijos dentro de uma sala de aula, somente com teorias, ndo vai
conseguir fazer com que ele aprenda. A prética dos queijeiros é essencial e
essa pratica s se aprende de pai para filho, dos mais velhos para os mais
novos, é no dia-a-dia, aprendendo com os erros e melhorando-os. A cada
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minuto o que vocé vé de bom no funcionario deve ser  aproveitado para
orienta-lo. Tem que mostrar para ele os resultados favoraveis daquilo que ele
fez e os resultados ruins e o porqué foi ruim, quais foram as causas e 0s
motivos. Essa grande informacéo, essa bagagem que acontece no dia a dia dos
resultados, faz com que a pessoa assimile, aprenda e evite 0s mesmos erros no
futuro. Nos meus 35 anos trabalhando, tenho muito conhecimento teérico, mas
se eu ndo tivesse a préatica, vivenciado os problemas do dia a dia eu jamais iria
conseguir resolvé-los.

Para o entrevistado 2:

Existe uma série de requisitos para se contratar mesmo um funcionério
ajudante, de acordo com as normas da empresa. ApOs passar por uma
entrevista e para aprender todas as etapas de fabricagdo, o contratado comega
como ajudante, carregador de matéria-prima e assim vai aprendendo por
0smose, por contato. Se ele demonstrar interesse e desejar melhorar passa para
auxiliar de producdo, e nessa fase ja estara fazendo um curso. E assim,
acontece sucessivamente até chegar a outros cargos, dependendo do interesse
dos colaboradores.

Ainda, segundo o entrevistado 1:

A maioria das empresas quer o profissional pronto, se eu for contratar um
contador eu quero um contador que hoje saiba além da contabilidade, que ele
saiba mexer no sistema, trabalhar com programas, com softwares. Se alguém
for contratar um mecanico, vai contratar um que saiba lidar com toda a parte
da mecénica, usinagem, manutencao preventiva e produtiva. E a mesma coisa
com o fabricante de queijos. Nao se contrata um funcionario porque ele é
formado, tem nivel superior ou porque ele é da regido, esperando que ele traga
todas as informagdes para a empresa. No minimo esse processo leva uns 5
anos, para que ele tenha toda a habilidade, conhecimento prético e tedrico,
transmitindo para ele todas as informacdes, para que ele desenvolva um bom
trabalho no dia a dia, através da presenga de um outro funcionario experiente
acompanhando-o.

Quanto a admissdo de novos funcionarios e a capacitacdo dos mesmos, 0s entrevistados

afirmam que:

Eu vou ver as operagdes deles, da melhor maneira possivel. Ndo tem como ser
diferente. Vou colocar cada novo funcionario acompanhando os mais
experientes que passam o conhecimento e a informagéo. Esse conhecimento
basico, a troca de informacdes acontece até dentro das melhores faculdades, a
forma como cada um assimila e utiliza é o grande diferencial. E por isso que
existe um periodo de experiencia para identificar as pessoas que vao conseguir
dar continuidade, que véo assumir as responsabilidades, fazendo exatamente
aquilo que a empresa quer e que assume com bastante responsabilidade no dia
a dia. (Entrevistado 1).
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Para os cargos de bastante responsabilidade, como o caso do entrevistado
Marcos Henrique, um contador, advogados, na parte juridica, que a empresa
precisa, ja contratamos os melhores, buscamos essa pessoa onde ela estiver,
os funcionarios sdo feitos dentro da prépria Coronata e promove-se uma
hierarquia de crescimento, entdo quando se contrata 30 funcionarios para 0s
servigos subalternos, servicos de ajudantes, se ele tiver interesse em melhorar
o salério, ele tem que melhorar o servigo, e isso implica em dar treinamento
para ele, e isso a empresa promove, seja dentro através da osmose, ou
enviando pra fora da cidade. (Entrevista 2).

As caracteristicas individuais determinam o comportamento humano, permitindo aos
mesmos terem posturas diferentes até em relagdo ao modo como operam um magquinario, por
exemplo. Assim, € necessario saber lidar eficazmente com as relacdes interpessoais, de lidar
com outras pessoas adequadamente, levando-se em conta a necessidades de cada uma e as
exigéncias da situacdo (MOSCOVICI, 1994).

Quando questionado sobre os maiores desafios encontrados por ele para treinar e

desenvolver seu funcionério, o entrevistado 1 diz que:

A maior dificuldade hoje é encontrar na pessoa a caracteristica que vem de
berco, de ser um fabricante de queijos. Se ndo conseguir despertar nele
interesse e mostrar 0 qudo importante ele €, que o padrdo de qualidade esta
muito mais nas maos dele do que nos procedimentos, os procedimentos
ajudam a manter o padrdo, mas a qualidade estd no conhecimento nato
adquirido, conhecer a matéria prima, de conhecer os equipamentos, tudo o que
ele tem a sua volta para que possa produzir um produto ideal em todos os
sentidos.

O principal gerador de riqueza nas organiza¢cfes ndo é mais o trabalho manual, e sim o
intelectual. O conhecimento, capital e trabalho passaram a ser fundamentais. Capital intelectual
€ 0 conhecimento existente dentro da organizacdo. O mesmo pode ser utilizado para criar uma
vantagem diferenciada entre a concorréncia (REZENDE,2002).

Para o entrevistado 1, a estrutura fisica, a qualidade superior entre os produtos da mesma
linha em relacdo a outras marcas e o controle da padronizacao, sdo diferenciais da empresa
Coronata. O laticinio comeca na fazenda, com a qualidade da matéria prima, leite bom se faz
produto bom, leite ruim faz produtos ruins. E necessario selecionar a matéria prima, ter volume
adequado, o papel principal € manter a qualidade e saber transformar em um produto de
qualidade, isso tudo depende do conhecimento. Segundo ele, “Se tiver o controle e ndo tiver o
conhecimento para interpretar cada resultado, o conhecimento técnico das pessoas, de nada

adianta”.
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Para o entrevistado 1, implantar e manter um sistema de EC dentro ou fora da empresa
para o entrevistado ndo é viavel, ele afirma que todo o conhecimento é relevante e sempre
contribui para algo, mas ao considerar que no setor queijeiro o produto possui “vida propria” e
produzi-lo seria uma arte, informac@es iguais para todos de acordo com a cultura e objetivos da
empresa néo faria sentido. Segundo o entrevistado, dependendo do grau de conhecimento e das
habilidades de cada um, poderia haver um resultado contraproducente. E complementa dizendo
que “quem ja estd apto na pratica, qualquer conhecimento fora do que ja esta estabelecido
poderia estar fora da realidade”. Para o entrevistado, quando percebe-Se a necessidade investir
em capital intelectual, contrata-se um palestrante ou profissional para falar sobre uma
determinada nova tecnologia ou designa um colaborador da empresa para se especializar nessa
nova tecnologia e trazer o conhecimento para a equipe que pertence.

Com isso, 0 conhecimento da empresa fica restrito e dependente a poucas pessoas. Com
uma prética de EC formalizada e estruturada, o conhecimento seria disseminado para toda a
empresa, permitindo assim a continuidade do processo produtivo a novas geragdes de
trabalhadores.

De acordo com o entrevistado 2, o processo para garantia da qualidade por meio da
padronizacdo envolve o planejamento, o desenvolvimento, a verificagdo e a implementacdo.
Pensar em boas praticas no setor queijeiro é pensar no gerenciamento de qualidade com
processos estabelecidos e adequadamente controlados, ou seja, com foco na padronizacéo.

A empresa Coronata continua crescendo dentro de um mercado restrito que sofreu uma
queda de 8%, segundo o entrevistado 2, o que € algo significativo por se tratar de alimentos. A
Coronata cresce em média de 30 a 40 % ao ano, em funcdo de estratégias que foram elaboradas,
uma delas é oferecer para o cliente um produto de alta qualidade com prego econdmico. Um
produto onde ganha-se margem em cima de produtividade. No ano de 2018, a empresa cresceu
18%, menos, em relacdo a anos anteriores, enquanto o mercado continuou regredindo.

No Quadro 4 encontra-se uma sintese dos principais resultados encontrados na pesquisa
de acordo com as categorias analisadas.

Categorias Principais resultados
Préticas de desenvolvimento de pessoas Bastante relevante.
Competéncias individuais e organizacionais Relevante e praticado.
Compartilhamento do conhecimento Através da préatica no dia a dia com 0s
multiplicadores.
Tecnologia e aprendizagem N&o utiliza deste meio para implementar a EC
na organizacao.
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Disseminacao dos valores organizacionais e
lideranca

Muito relevante.

Mensuracéo de resultados

Limitante.

Estratégia e vantagem competitiva

Esta na qualidade do produto, e ndo no estimulo
da Educacdo Corporativa.

Quadro 4 — Sintese dos principais resultados da pesquisa
Fonte: Elaboracao propria

A geracdo do conhecimento € um processo de incentivo que envolve a organizacao e as

pessoas, para o desenvolvimento muatuo através dos conhecimentos dos colaboradores sobre e

para o negdcio. O processo de implementacdo e um sistema de educacéo corporativa depende

do envolvimento dos gestores e lideres, pois séo eles os responsaveis pela busca constante de

conhecimento para a evolugéo do capital humano.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O diferencial entre as empresas além dos maquinarios e tecnologias utilizados em seu
processo produtivo, sdo as estratégias e todo o conhecimento coletivo gerado e adquirido, bem
como os valores, atitudes e a motivagdo das pessoas que as integram.

Para manter o padrdo de qualidade, a empresa procura seguir métodos manuais de uma
maneira inteligente, obtendo a rapidez das maquinas, sendo uma empresa semi automatizada
significa manter a qualidade do produto.

O objetivo especifico sobre a anélise de implantagdo de um sistema de EC dentro da
empresa ndo foi atingido, a EC é algo muito abrangente e necessita de uma compreensdo
abrangente e interesse para essa compreensao. Existe o potencial na empresa, mesmo que na
informalidade j& aconteca uma EC, ndo é aberto para todos, e sim para quem demonstra
interesse e potencial, e as oportunidades oferecidas é voltada para o interesse da empresa, 0
funcionario se beneficia como consequéncia, isso fica claro quando a preocupacdo desse
funcionario capacitado abandonar seu posto de trabalho na busca de novas oportunidades. E
contestavel detectar potencial e interesse sem oferecer uma oportunidade incondicional e com
igualdade para todos, pois dar oportunidade para que todos frequente outro turno de trabalho
pode ser inviavel para muitos apds ter cumprido uma jornada exaustiva dentro da mesma
empresa.

Considero esse estudo ousado para o setor queijeiro e que necessita de ter continuidade
tanto na proposta de uma implantacdo temporaria de UEC e anélise dos resultados, e a
oportunidade de transmitir aos gestores um conhecimento mais abrangente sobre a EC. Até os
lideres que compreendem esse conceito em sua amplitude, ha pouca participacao ativa sobre o
tema fazendo com que seus subordinados ndo sejam nesse processo. A responsabilidade da
empresa é fundamental para combater as raizes culturais da sua propria percepcdo, que pesa
mais alto no momento da decisdo em ser favoravel a aprendizagem, e isso impacta diretamente
no incentivo e comprometimento dos seus liderados para com os subordinados e na pratica nao
séo influenciadores.

Espera-se que com esta pesquisa, seja estimulo na empresa ou em outras do mesmo
segmento a implementar formalmente um sistema de EC para auxiliar colaboradores e gestores

a tracarem metas em seus planos de desenvolvimento aos objetivos estratégicos da empresa.
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APENDICE A - CONVITE PARA PARTICIPACAO NA PESQUISA

Prezado (a) senhor (a)

Sou Raquel Baliani, mestranda pelo programa de mestrado profissionais de Gestdo em
Alimentos e Bebidas, da Universidade Anhembi Morumbi. Meu orientador é o prof. Dr.
Rodrigo Cunha da Silva. Estamos realizando a pesquisa referente a minha dissertacdo de
mestrado. Esta pesquisa tem por objetivo analisar as praticas de treinamento, desenvolvimento

e educacdo corporativa de uma empresa da industria queijeira

Gostariamos de realizar um dos estudos da nossa pesquisa em sua organizacdo. Se houver
interesse, por favor, responda este e-mail, que poderei fornecer mais informagdes a respeito das

etapas e procedimentos da pesquisa.

Os resultados da pesquisa serdo fornecidos a todas as organizacdes participantes. Acreditamos
que a reflexdo gerada por este estudo possibilitara maior efetividade as iniciativas de gestdo de
pessoas no que diz respeito a educacgdo corporativa em organizac6es do agronegocio.

Obrigado pela atencéo.

Raquel Baliani
Mestranda no Mestrado Profissional de Gestdo em Alimentos e Bebidas

Universidade Anhembi Morumbi
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APENDICE B - AUTORIZACAO PARA DESENVOLVIMENTO DE PESQUISA

UNIVERSIDADE ANHEMBI MORUMBI
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM MESTRADO PROFISSIONAL EM
GESTAO DE ALIMENTOS E BEBIDAS

Prezados Senhores

Sou Raquel Baliani, aluna do Mestrado Profissional em Gestdo de Alimentos e Bebidas da
Universidade Anhembi Morumbi. Tenho interesse em realizar a minha pesquisa académica
nessa empresa, como requisito para o desenvolvimento de minha dissertacdo na linha de
pesquisa de Operagdes em Alimentos e Bebidas, com o tema de treinamento, desenvolvimento

e educacao corporativa, sob orientacdo do professor Doutor Rodrigo Cunha da Silva.

A pesquisa intitulada “Treinamento, desenvolvimento e educagio corporativa numa
organizacdo da industria queijeira” tem o objetivo analisar as praticas de treinamento,

desenvolvimento e educacgdo corporativa de uma empresa da industria queijeira.

Conforme estabelecido no Cddigo de Etica da Pesquisa da Universidade Anhembi Morumbi,
para que possamos realizar a pesquisa faz-se necessario que um responsavel legal pela
organizacdo autorize formalmente a participacdo da empresa, assinando o termo anexo,
concordando com os seguintes procedimentos:

a) Utilizacdo das informagdes sobre sua organizacdo na pesquisa em questao; e

b) Divulgacédo dos resultados dessa pesquisa.

Comprometo-me enviar uma cépia da dissertacdo, bem como das publicacdes cientificas

oriundas da pesquisa.

Atenciosamente,

Raquel Baliani

Mestranda de Programa de Pos-Graduacdo de Gestdo em Alimentos e Bebidas
Universidade Anhembi Morumbi

Sé&o Paulo, de de 2019

A Universidade Anhembi Morumbi
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Mestrado Profissional de Gestdo em Alimentos e Bebidas

Declaro que autorizamos o uso das informacdes obtidas pela Raquel Baliani, aluna do Mestrado
de Gestdo Alimentos e Bebidas, junto a esta organizacdo. Estamos cientes de que tais
informagdes fazem parte da pesquisa intitulada “treinamento, desenvolvimento e educagdo
corporativa numa organizagdo da industria queijeira”, realizada sob a responsabilidade do
professor Dr. Rodrigo Cunha da Silva, da Universidade Anhembi Morumbi, e concordamos
com a divulgacéo dos resultados obtidos nesse levantamento em artigos e publicacGes do meio

académico e profissional.

Atenciosamente,

Responsavel legal pela organizagdo

Sr(a):
Cargo:
Carimbo:
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APENDICE C - TERMO DE ESCLARECIMENTO E CONSENTIMENTO

UNIVERSIDADE DE SAO PAULO
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

A aluna Raquel Baliani, do curso de Mestrado Profissional de Gestdo em Alimentos e Bebidas,
¢ responsavel pelo desenvolvimento da pesquisa “treinamento, desenvolvimento e educacao
corporativa numa organizacao da industria queijeira”. O objetivo do estudo ¢ analisar as praticas

de treinamento, desenvolvimento e educagéo corporativa de uma empresa da indUstria queijeira.

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa, que serd desenvolvida no periodo de
01 de dezembro a 20 de janeiro de 2019. Sua participacdo oferecera a oportunidade de refletir
sobre a forma como vem sendo gerida o treinamento, desenvolvimento e educagéo corporativa
na sua organizacdo. Dada a caréncia de estudos nesta area, a sua colaboragdo é fundamental
para nos auxiliar a melhor compreender a adocdo destas praticas nas organizagdes do

agronegocio.

Seu engajamento nesta pesquisa consiste na concessdo de entrevista ao pesquisador, que tera
duracdo de aproximadamente uma hora e sera gravada com o seu consentimento. Esta entrevista
podera ocorrer em uma sala em seu local de trabalho ou em outro lugar de sua escolha. Durante
a entrevista lhe serdo feitas perguntas relacionadas a organizacdo, ao sistema de gestdo de

pessoas e as politicas e préaticas adotadas.

A entrevista sera gravada pelo pesquisador e o relatério de pesquisa sera enviado
posteriormente para validacdo dos resultados. O resultado final desta pesquisa sera

disponibilizado a todos os participantes.

Todas as informacdes obtidas obedecem a critérios de confidencialidade, sendo utilizado um

“nome cddigo” para manter o seu anonimato.

Sua participacdo nesta pesquisa € completamente voluntaria. A decisdo de ndo participar ou se
retirar em qualquer momento n&o terd qualquer implicacdo para vocé. Caso vocé tiver ainda

alguma outra davida em relagdo a pesquisa podera comunicar-se pelos telefones abaixo:
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Pesquisador: Raquel Baliani. Fone: (011)
Orientador: Rodrigo Cunha da Silva. Fone: (011)

Eu, , fui esclarecido(a) sobre a pesquisa: “treinamento,

desenvolvimento e educacgdo corporativa numa organizagdo da induastria queijeira”. Concordo

em participar dela e autorizo que meus dados sejam utilizados em sua realizacao.

Sao Paulo, de de 20109.

Assinatura: RG:

Nota: O presente Termo tera duas vias, uma ficara a guarda do pesquisador e a outra via é da

posse do(a) proprio(a) participante da pesquisa.
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APENDICE D - TERMO DE ESCLARECIMENTO E CONSENTIMENTO

UNIVERSIDADE DE SAO PAULO
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

O aluno Raquel Baliani, do curso de Mestrado Profissional de Gestdo em Alimentos e Bebidas,
¢ responsavel pelo desenvolvimento da pesquisa “treinamento, desenvolvimento e educacao
corporativa numa organizacao da industria queijeira”. O objetivo do estudo ¢ analisar as praticas

de treinamento, desenvolvimento e educagéo corporativa de uma empresa da indUstria queijeira.

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa, que serd desenvolvida no periodo de
01 de dezembro a 20 de janeiro de 2019. Sua participacdo oferecera a oportunidade de refletir
sobre a forma como vem sendo gerida o treinamento, desenvolvimento e educagéo corporativa
na sua organizacdo. Dada a caréncia de estudos nesta area, a sua colaboragdo é fundamental
para nos auxiliar a melhor compreender a adocdo destas praticas nas organizagdes do

agronegocio.

Seu engajamento nesta pesquisa consiste na concessdo de entrevista ao pesquisador, que tera
duracdo de aproximadamente uma hora e sera gravada com o seu consentimento. Esta entrevista
podera ocorrer em uma sala em seu local de trabalho ou em outro lugar de sua escolha. Durante
a entrevista lhe serdo feitas perguntas relacionadas a organizacdo, ao sistema de gestdo de

pessoas e as politicas e préaticas adotadas.

A entrevista sera gravada pelo pesquisador e o relatério de pesquisa sera enviado
posteriormente para validacdo dos resultados. O resultado final desta pesquisa sera

disponibilizado a todos os participantes.

Todas as informacdes obtidas obedecem a critérios de confidencialidade, sendo utilizado um

“nome cddigo” para manter o seu anonimato.

Sua participacdo nesta pesquisa € completamente voluntaria. A decisdo de ndo participar ou se
retirar em qualquer momento n&o terd qualquer implicacdo para vocé. Caso vocé tiver ainda

alguma outra davida em relagdo a pesquisa podera comunicar-se pelos telefones abaixo:
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Pesquisador: Raquel Baliani. Fone: (011)
Orientador: Rodrigo Cunha da Silva. Fone: (011)

Eu, , fui esclarecido(a) sobre a pesquisa: “treinamento,

desenvolvimento e educacgdo corporativa numa organizagdo da induastria queijeira”. Concordo

em participar dela e autorizo que meus dados sejam utilizados em sua realizacao.

Sao Paulo, de de 20109.

Assinatura: RG:

Nota: O presente Termo tera duas vias, uma ficara a guarda do pesquisador e a outra via é da

posse do(a) proprio(a) participante da pesquisa.



APENDICE E — FIGURAS APRESENTANDO A CORONATA E SEU
FUNCIONAMENTO
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Figura 3 — Fachada Industria de Laticinios Coronata
Fonte: Coronata, MG.

Figura 4 — Estacdo de tratamento de efluentes
Fonte: Coronata, MG.
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Figura 5 — Equipamento osmose reversa
Fonte: Propria.

Figura 6 — Métodos Manuals (Seml automatizada)
Fonte: Coronata, MG.

Figura 7 — Marcos Henrique Dias da Silva (Técnico da Coronata)
Fonte: Prépria.



