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Resumo

O tema abordado neste trabalho é o Treinamento de Pessoal, tendo como objetivo identificar
as ferramentas que sdo utilizadas para aplicar o treinamento no comercio varejista de
confeccdes do municipio de Jaciara, Mato Grosso. A metodologia abordada foi a de pesquisa
aplicada, utilizando-se métodos qualitativos e quantitativos, ja para apresentar o objetivo do
mesmo utilizou-se 0 método descritivo, que visa demonstrar quais as ferramentas que foram
utilizadas. No desenvolvimento foram abordadas algumas das fungdes da Gestdo de Pessoas
dentre elas o Treinamento que é o enfoque maior, aonde vem exemplificando o ciclo de
treinamento que demonstra a forma correta de aplica-10.0s resultados obtidos mostram que
muitos dos gestores ndo tém o conhecimento correto a respeito do treinamento, demonstrando
que a ferramenta é apenas um custo a mais para a empresa.
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Abstract

The theme addressed in this work is the Personnel Training, aiming to identify the tools that
are used to apply the training in the retail trade of confections in the municipality of Jaciara,
MatoGrosso. The applied methodology was applied research, using qualitative and
guantitative methods, and to present the purpose of the same was used the descriptive method,
which aims to demonstrate which tools were used. In the development, some of the functions
of People Management were discussed, among them the Training that is the major focus,
where it is exemplifying the training cycle that demonstrates the correct way of applying it.
The results show that many of the managers do not have the correct knowledge about the
training, demonstrating that the tool is only an additional cost to the company.

Keywords: People management, Training cycle, Training.
1 INTRODUCAO
A disputa pelo mercado cresce a cada instante, vencendo somente aqueles que mais se

destacam através de melhores estratégias. Neste sentido, a operacionalizacdo das estratégias

organizacionais ocorre atraves das pessoas, 0 que serd mais bem executado com o treinamento



e desenvolvimento do capital intelectual. Na administracdo de recursos humanos pode-se
observar que existe uma grande divergéncia entre treinamento e desenvolvimento (T&D)de
pessoas, 0 primeiro esta voltado para o condicionamento da pessoa no sentido da execucéo
das tarefas, ja 0 segundo esta direcionado para o crescimento da pessoa em relacdo ao seu
nivel de conhecimento e habilidades, de modo que a mesma venha desempenhar seu papel na
organizacédo de forma eficiente.

Segundo Andrade (2002), o aumento da producdo cientifica e tecnologica na area de
gestdo de pessoas, indica que ndo € mais possivel continuar simplesmente realizando
avaliacOes de treinamento e fazendo pesquisas sobre elas, ignorando os dilemas que séo
enfrentados pelos colaboradores. Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo
identificar a utilizacdo das ferramentas de treinamento pelo comercio varejista de confecgdes
no municipio de Jaciara Mato Grosso.

Volpe(2009) acrescenta que o treinamento remete a um processo educacional de curto
e médio prazo, aplicado de maneira organizada, por meio do qual as pessoas adquirem
conhecimentos, posicdes e habilidades em funcdo de objetivos previamente definidos dentro
de uma instituicdo organizacional, com o propdsito de aumentar a produtividade sem
prejudicar ou influenciar em seus comportamentos. Ja o desenvolvimento, estd caracterizado
mediante a um processo dinamico de melhoria, que implica em uma mudanga na evolugéo, no
crescimento, e no avanco tecnoldgico. E importante ressaltar que o T&DsAo coisas distintas,
por mais que possuam semelhancas e utilizem técnicas em comum.

Desta forma, o trabalho pretende contribuir identificando as ferramentas utilizadas
pelo comercio varejista de confeccGes, demonstrando sua aplicagdo no segmento e as
possiveis melhorias que podem ser implantadas. As fungdes do T&D de pessoas nas
organizacbes adquire um papel muito importante, o de preparacdo de individuos para o
exercicio satisfatorio de suas atividades, principalmente no cargo que atuam. Pode-se
considerar o T&D como uma maneira eficaz para ampliagdo das competéncias que aumentam

a produtividade e a criatividade dentro da organizagé&o.

2 GESTAO DE PESSOAS

A interacdo entre pessoas e organizacOes é algo bem complexo e dindmico, para
Chiavenato (2015) toda pessoa precisa ser eficiente para satisfazer suas necessidades
individuais mediante sua participacdo na organizacdo, mas tambeém precisa ser eficaz para

atingir os objetivos organizacionais por meio de sua participacdo. Sendo assim tanto o0s



individuos quanto as organizacfes possuem objetivos a serem alcangados. A empresa alcanca
seu objetivo atraves das pessoas e consequentemente as mesmas possuem objetivos
individuais e lutam para atingi-los, ou seja, a um vinculo muito grande entre eles, entdo
porque ndao melhorar as condicdes de trabalho deste colaborador? Logo ambas as partes
podem vir a se beneficiar-se.

Toda organizagéo independente do seu porte, mantém
umdepartamento/setorencarregado por administrar as admissfes e demissdes de empregados
de acordo com as leis trabalhistas. Com o crescimento da empresa, surgem indagacdes a
respeito o escopo de atuacdo dos profissionais ligados a gestdo das pessoas.

De acordo com Lacombe (2004) gestdo de pessoas é um conjunto de esforgos que tem
por objetivo: planejar, organizar, dirigir ou liderar, coordenar ou controlar as atividades de um
grupo de individuos gque se associam para atingir um resultado em comum. Sendo assim a
mudanga no termo coincide com mudangas nas organizagfes, ou seja, a forma com que as
mesmas lidam com seus colaboradores, passando de recursos humanos para gestdo de

pessoas.

2.1 FUNCOES DA GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Chiavenato (2015) os assuntos tratados em gestdo de pessoas referem-
se a uma enorme multiplicidade de diversos campos de conhecimentos, ou seja,ela ndo se
limita somente na execucdo de tarefas, pelo contrario este setor vai muito mais além do que
possamos imaginar, ele também € responsdvel por atribuir atividades designadas a
interpretacdo de testes psicoldgicos e entrevistas, tecnologia de aprendizagem, mudanca
organizacional, nutri¢cdo e alimentacdo, servigos sociais, recrutamento e selecdo de pessoas,
cargos e salarios, treinamento e desenvolvimento, planos de carreira, avaliacdo convencional
e diferenciada de desempenho, beneficios sociais, salde e seguranga no ambiente de trabalho

etc.
2.1.1 Recrutamento e Selecdo (R&S)
Araujo (2014) recrutamento e Selecdo sdo atividades que estdo plenamente

interligadas, andam sempre lado a lado e fica dificil fazer uma separacdo entre elas, embora

curiosamente se refiram a resultados finais distintos.



Segundo Chiavenato (2015) recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. E basicamente um sistema de informacao, através do qual a organizacéo divulga
e oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades de emprego que pretende
preencher.

A selecdo de recursos humanos constitui a escolha do homem certo para o lugar certo.
Em termos tradicionais, a selecdo busca entre candidatos recrutados aqueles mais adequados
aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do

pessoal, bem como a eficacia da organizacdo. Chiavenato (2015).

2.1.2 Plano de Cargos e Salarios (C&S)

A politica de cargos e salarios da empresa tem como objetivo reconhecer a capacitacao
do profissional e o desempenho dos seus funcionérios. Segundo Araujo (2014) ao mencionar
a politica de remuneracdo de uma organizacdo representa um conjunto de diferentes formas de
recompensa que se complementam e buscam alinhar atitudes e comportamentos com 0s

objetivos organizacionais.

2.1.3 Planos de Carreira (PC)

O plano de carreira nada mais € do que um conjunto de caminhos e metas bem definidos
que servem como um guia para o crescimento profissional. Lucena (1999) afirma que o plano de
carreira esta relacionado com os objetivos profissionais do individuo e suas aspiragdes pessoais de

carreira.

2.1.4 Avaliagdo Convencional e Diferenciada de Desempenho (AD)

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta muito utilizada com o objetivo de
mensurar o resultado de um determinado funcionario e acompanhar o seu crescimento na
execucdo de suas tarefas. Araujo (2014) ressalta que é vital avaliar desempenhos para que nao
aconteca que pessoas incapacitadas alcancem remuneracdes e posi¢es de algum relevo em
detrimento de outras pessoas que, se avaliadas corretamente, poderiam atender melhor a

organizacao.



2.1.5 Beneficios Sociais

Os beneficios sociais sdo vantagens e facilidades que sdo oferecidas pelas empresas
aos seus funcionarios, uma espécie de remuneracao, em que parte do salario é convertida em
servigos importantes de assisténcia ao trabalhador.

Deve ficar claro que o salario constitui a remuneracdo direta, que esta relacionadoas
funces atribuidas, ja a remuneracdo indireta que sdo os beneficios sociais, eles sdo incentivos
internos que sdo oferecidos pelas empresas com o objetivo de atender as necessidades

pessoais, ressalta Araujo (2014).

2.1.6 Saude e Seguranca no Ambiente de Trabalho

A salde no trabalho tem como objetivo prever acidentes, analisando suas ocorréncias
e trabalhando no sentido da reducdo ou eliminacdo das doencas ocupacionais e dos riscos
acidentais. Mais do que isso, visando manter a integridade fisica e mental das pessoas com o
proposito de permitir o bom exercicio das tarefas em um ambiente saudavel e propicio ao

desenvolvimento. Araujo (2014)

2.1.7 Treinamento e Desenvolvimento (T&D)

Chiavenato (2015) treinamento é um processo educacional focado no curto prazo e
aplicado de maneira sistematica e organizada pelo qual as pessoas adquirem conhecimentos,
habilidades e competéncias em fungéo de objetivos organizacionais.

A palavra treinamento possui muitos significados, para alguns sdo meios de
aperfeicoamento das tarefas executadas no cargo em que atuam; outros ja interpretam com um
olhar mais amplo, que o treinamento é muito mais que melhorar as atividades dentro da
empresa é absorver 0 maximo de informacgdes para atingir ndo somente o bom rendimento
profissional, como também desenvolver habilidades intelectuais.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000) consideram o treinamento um processo
sistematico que promove a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que
resultam em uma melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as
exigéncias dos papeis funcionais.

Podemos afirmar que este processo traz beneficios ndo somente para a empresa, mas

também para as pessoas/colaborador, pois treinamento nada mais € que o ato de aumentar 0s



conhecimentos, habilidades e consequentemente sua capacidade de execucdo de um
determinado trabalho ou tarefa, ou seja, € um investimento que a empresa faz com o objetivo
de eliminar os erros e assim alcancar o desempenho desejado. Treinamento ndo € despesa,
mas sim investimento, possuindo como Objetivos:

| - Preparar pessoas para uma melhor execucéo das tarefas do cargo;

Il - Proporcionar oportunidades para o seu desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo em
que atua, mas também em outras fungdes;

I11 - Mudar a atitude das pessoas e assim criar um ambiente satisfatorio de trabalho.

2.1.7.1 ciclo do treinamento

Treinamento € o ato intencional de fornecer meios que possibilitem a aprendizagem.
Aprendizagem é uma mudanga no comportamento que ocorre dia ap6s dia em todos 0s
individuos. De acordo com Chiavenato (2015) o treinamento deve tentar orientar essas
experiéncias de aprendizagem no sentido positivo e benéfico, e reforca-las com atividades
planejadas, a fim de que os individuos em todos os niveis da empresa possam desenvolver
mais rapidamente seus conhecimentos. As atividades de treinamento estdo sequenciadas
conforme a figura 1.

Primeiro sdo selecionadas as pessoas que deverdo passar pelo processo de
treinamento e quais 0s recursos a serem utilizados, esta fase € conhecida como entrada (input)
deste processo. Em seguida a organizacdo investe numa forma efetiva onde essas pessoas
possam se adaptar a nova realidade, ou seja, investe em programas de treinamento, esta fase €
chamada de processamento (throuhgputs). Com o pessoal ja habilitado e com os
conhecimentos e habilidades necessarias encerra o treinamento, e as mesmas ja saem prontas
para 0s novos desafios, € a saida (outputs) do processo, e como todo ciclo nunca tem fim, néo
acaba por aqui, ainda existe o processo de retroacédo (feedback) onde os gestores vao avaliar
os resultados do treinamento através de pesquisas sistematicas.



Figura 1 — Etapas do ciclo de treinamento
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Fonte de Pesquisa: Chiavenato, 2015.

A primeira atividade é o levantamento das necessidades de treinamento tem por
objetivo identificar dentro da empresa quais setores que podem ser tornar mais eficientes
através de uma mudanca de comportamento na sua equipe, ou Seja, com treinamentos
organizacionais. O levantamento de necessidades de treinamento deve fornecer as seguintes
informac@es para entdo partir para a proxima etapa:

I - Quais séo as metas da organizacao?

Il - Quais sdo as principais competéncias a serem desenvolvidas?

I11 - Quais problemas que devem ser eliminados por meio do treinamento?
IV - Quais sdo os resultados que se espera alcancar através do treinamento?

A segunda atividade de desenvolvimento do projeto e programacdo de treinamento é
preciso pensar em como estruturar este processo. Para isso, € importante considerar quais 0s
melhores métodos para aquela ocasido, dentre eles estdo palestras, cursos online, seminarios,
aulas, grupos de estudos, entre outros. Além disso, é muito importante que se planeje também
0s prazos, desde o inicio até o término do processo. Sendo assim é fundamental analisar as
seguintes questdes:o que deve ser ensinado? Onde deve ser ensinado? Quem deve apreender?

Como se deve ensinar? Quando deve ser ensinado? Quem deve ensinar?



A terceira atividade é execucdo do treinamento, é a hora de colocar em prética o
processo, apads ter estruturado bem o levantamento das necessidades e planejar corretamente a
capacitacdo dos colaboradores, € hora de agir.A execucdo deste processo depende dos
seguintes fatores:
| - Adequacédo do programa de treinamento as necessidades da organizagao;

Il - A qualidade do material de treinamento proposto;

I11 - A cooperacdo dos gestores da empresa;

IV - A qualidade e o preparo dos instrutores que ird aplicar o treinamento;
V - A qualidade do ensino, através do desenvolvimento dos aprendizes.

E por fim a ultima atividade, a avaliagdo dos resultados do treinamento, esta é a etapa
final do processo onde serdo avaliados os resultados obtidos. O programa de treinamento deve
ter uma avaliacdo da sua eficiéncia e a mesma deve considerar 0s seguintes aspectos:

I - Verificar se o treinamento produziu as modificacGes desejadas no comportamento dos
colaboradores;

Il - Verificar se o treinamento apresentou os resultados desejados.

Feito isso, 0s gestores podem avaliar os seguintes critérios:

| - Avaliar os contetdos: aplicar avaliagdes de conteido pode ser muito bom se o treinamento
envolve aplicacdo de conhecimentos técnicos ou estratégias para diferentes formas de
atuacdo, por exemplo. Através das respostas dadas, percebera se o conteldo foi bem
absorvido pelos colaboradores.

Il — Através de feedbacks: procurar saber a opinido dos colaboradores sobre as praticas do
treinamento, ouvir sugestdes, se caso perceber que a alguma dificuldade, converse com sua
equipe sobre possiveis solucdes,verificar se 0s colaboradores estdo mais hesitando com a nova
mudanca.

Vale ressaltar que o desenvolvimento esta incluso no processo de treinamento, mas ele
sO € notavel a um periodo de longo prazo. O feedback é fundamental para este momento pois
é preciso acompanhar o desenvolvimento dessas pessoas, caso perceba-se que houve um
aperfeicoamento das capacidades e habilidades deste colaborador pode considerar um
aproveitamento de cem por cento do treinamento aplicado, ja que o desenvolvimento esta
relacionado a melhorias. Araujo (2014) afirma que melhorias estdo associadas as ousadias
conscientes, a velocidade nos processos decisorios, as habilidades, conhecimentos, atitudes e

valores éticos.



3 METODOLOGIA

O presente estudo foi desenvolvido através de uma pesquisa aplicada, que tem como
objetivo demonstrar quais sdo as ferramentas de treinamento utilizadas pelo comeércio
varejista de confecgdes no municipio de Jaciara MT. Segundo Gil (2010) a pesquisa aplicada
caracteriza-se pela aquisicdo de conhecimentos com vistas a aplicacdo numa situacéo
especifica, ressalta Gil(2010).

Com relagéo a abordagem, utilizou-se métodos qualitativos e quantitativos. O primeiro
no desenvolvimento dos questionarios e sua aplicacdo, o segundo na analise das respostas
obtidas coma aplicacdo do instrumento de coletas de dados. De acordo com Lakatos (2018) a
abordagem quantitativa pressupde um mundo construido e regido por leis invariaveis, que
podem ser verificadas e previstas. Ja a abordagem qualitativa parte do fundamento de que ha
uma relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, uma interdependéncia viva entre o
sujeito e o objeto.

Quanto ao objetivo a pesquisa utiliza 0 método descritivo, que visa demonstrar quais
sdo as ferramentas de treinamento utilizadas pelas empresas de confec¢bes de Jaciara.A
pesquisa descritiva tem como objetivo a descri¢cdo das caracteristicas de uma determinada
populacdo seja ela idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, estado de salde fisica e
mental (GIL, 2010).

Os procedimentos técnicos utilizados foram o bibliografico, para a construcdo da
introducdo e do referencial tedrico, e a pesquisa de levantamento que envolveu a aplicacédo
dos questionarios com os proprietario e gerentes das empresas de confecgdes. A pesquisa
bibliografica é elaborada com base em material ja publicado. Tradicionalmente, esta
modalidade de pesquisa inclui material impresso, como livros, revistas, jornais, teses,
dissertacdes e anais de eventos cientificos(Gil, 2010). Ja o levantamento caracteriza-se pela
interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer, basicamente procede-
se a solicitacdo de informagdes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema
estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obterem-se as conclus6es

correspondentes aos dados coletados (Gil, 2010).

4 DESENVOLVIMENTO E DESCRICAO DOS RESULTADOS

Com base no objetivo do trabalho foi elaborado e aplicado um questionario no dia 02

de novembro de 2018, para 15 lojas do comercio varejista de confec¢bes do municipio de
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Jaciara, Mato Grosso para saber se elas estdo aplicando o treinamento para seus colaboradores
e se 0 mesmo esté sendo executado de forma correta. O quadro 1 demonstra as questdes que

foram abordadas no questionario.

Quadro 1- Perguntas do questionario aplicado na empresa

1 O gestor (a) leva em consideragdo a importancia do treinamento dentro da organizagéo?

2 E realizado o levantamento das necessidades de treinamento?

3 Apos ter realizado o levantamento, o treinamento € aplicado de imediato?

4 E feito um estudo para determinar qual o melhor método a ser aplicado na ocasido
estabelecida?

5 S&o estabelecidos prazos de inicio e término do treinamento?

6 E realizada uma avaliacdo cautelosa a respeito da qualidade e do preparo dos tutores e

palestrantes que iram ministrar o treinamento?

7 Com o fim do treinamento, percebem-se mudancas no comportamento dos colaboradores?

8 E realizado o feedback com os mesmos, para-se averiguar o posicionamento de cada um?

9 O treinamento apresentou os resultados desejados?

Apds a aplicacdo do questionario desenvolveu-se a tabulagdo e analise dos resultados.

Na tabela 1 sdo demonstradas as respostas obtidas dos participantes para cada quest&o.

Tabela 1 — Tabulag8o das respostas das questdes

questbes| sim |asvezes| ndo total
1 13 2 0 15
2 10 5 0 15
3 9 3 3 15
4 9 6 0 15
5 15 0 0 15
6 10 5 0 15
7 5 10 0 15
8 10 2 3 15
9 3 12 0 15

Como demonstrado na tabela 1, a maioria dos participantes responderam que aplicam
as ferramentas de treinamento em suas organizacdes. O grafico 1, demonstra de forma

analitica com estdo distribuidas as respostas por pergunta do questionario.
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Gréfico 1 — Distribuicao das respostas por pergunta do questionario
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Com base nas informagdes observadas no grafico 1, para a primeira questdo que
guestiona se a organizacdo leva em consideracdo a importancia de aplicar o treinamento, 13
das 15 lojas dizem que sim e apenas 2 dizem que as vezes, ja na segunda questdo esta
perguntando se é realizado algum levantamento das necessidades para se aplicar o
treinamento, 10 das 15 lojas dizem que sim enquanto as outras 5 afirmam que apenas as
vezes, a terceira questdo quer saber que o treinamento € aplicado de imediato apds verificar a
area que tem mais necessidade, 9 das 15 lojas dizem que sim, 3 delas dizem que as vezes e 3
dizem que ndo, ja a quarta questdo pergunta se é feito um estudo para determinar qual o
melhor método a ser aplicado na ocasido estabelecida, 9 das 15 afirmam que sim e as outras 6
dizem que as vezes, na quinta questdo pergunta se sdo estabelecidos prazos de inicio e
término do treinamento, todas as 15 lojas afirmam que sim, jA na sexta questdo esta
perguntando se é realizada uma avaliagcdo cautelosa a respeito da qualidade e do preparo dos
tutores e palestrantes que iram ministrar o treinamento, 10 das 15 lojas dizem que sim e
apenas 5 que as vezes, na sétima questdo é perguntado se com o fim do treinamento,
percebem-se mudancas no comportamento dos colaboradores, apenas 5 das 15 lojas dizem
que sim enquanto as outras 10 afirmam que as vezes, na oitava questdo esta perguntando se é
realizado algum feedback com os colaboradores, para-se averiguar o posicionamento de cada
um, 10 das 15 lojas dizem que sim, 2 delas as vezes e 3 afirmam que ndo, na ultima questdo é
perguntado se o treinamento apresentou os resultados desejados, apenas 3 das 15 lojas dizem

que sim enquanto das outras 12 afirmam ser as vezes.
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Grafico 2 — Distribuicao das respostas por porcentagem do questionario
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Com base nas informacdes observadas no grafico 2 ressalta as ultimas 3 questdes, a
questdo nimero 7 que pergunta se com o fim do treinamento, percebem-se mudancas no
comportamento dos colaboradores, o indice mostra um percentual de 33% das lojas dizem
gue sim enguanto 67% afirmam que as vezes, a questdo de numero 8 quer saber se é realizado
algum feedback com os colaboradores, para-se averiguar 0 posicionamento de cada um, 67%
das lojas afirmam que sim, outros 13% dizem que as vezes e 20% delas dizem que ndo, j& a
questdo de nimero 9 pergunta se o treinamento apresentou os resultados desejados, apenas

20% das lojas que sim enquanto 80% afirmam ser as vezes.

5 CONCLUSAO

Podemos concluir que o treinamento € de extrema importancia para uma organizacao e
é indispensavel a sua presenca, muitos gestores temem que o treinamento seja apenas um
custo a mais para a empresa e que nao ver vantagens ao aplica-lo, por isso que a maioria das
organizacOes dispensa este método de conhecimento, que é justamente o caso das lojas
avaliadas de confec¢es do municipio de Jaciara Mato Grosso, quase todas percebe a
importancia do treinamento e algumas destas chegam até aplica-lo, mas na hora de avaliar o
desempenho apds o treinamento a maioria destas afirma que ndo é alcancado o resultado
desejado.

Sendo assim podemos analisar que este treinamento nao foi bem aplicado, pois ndo é

qualquer profissional que esta apto para treinar e capacitar pessoas e a decorréncia deste feito
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¢ 0 mau desempenho dos colaboradores apds o treino de capacitacdo. Proporcionar
alternativas de crescimento profissional para sua equipe requer investimento e é desta forma
que o treinamento deve ser visto, ndo é algo que se nota resultados no dia seguinte, mas sim
com o crescimento da organizacao, com o alcance das metas, sejam elas semanais, mensais ou
até anuais, é um processo a longo prazo.

Ao investir em capacitacdo a organizacdo proporciona a seus colaboradores um novo
nivel de conhecimento profissional, transformando-os mais eficientes e produtivos, desta
forma s@o notaveis os resultados adquiridos com o treinamento, mas vale ressaltar que
treinamento de pessoas ndo deve ser visto como uma alternativa imediata para resolver os
problemas dentro da organizacdo, de acordo com as necessidades da mesma deve-se
estabelecidos programas de desenvolvimento continuo para s entdo a organizacdo vir a

colher os resultados almejados.
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