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RESUMO

As organizagbes estdo valorizando cada vez mais seus funcionérios
passando a enxergé-los como pessoas que podem contribuir com os resultados das
empresas. O treinamento e desenvolvimento (T&D) pode proporcionar um diferencial
competitivo nas organizacdes. Desta maneira surge-se a questdo: As empresas
alimenticias na cidade de Caraguatatuba adotam treinamento e desenvolvimento
junto a seus empregados? Caso afirmativo considera importante tal pratica? Este
trabalho buscou estudar e compreender a relevancia do Treinamento e
Desenvolvimento dos empregados dentre o0s vinte e sete estabelecimentos

entrevistados participantes do Festival Gastronébmico Caragua a Gosto 2017.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Treinamento e Desenvolvimento. Festival

Gastrondmico. Caragua a Gosto. Caraguatatuba.



ABSTRACT

Organizations are increasingly valuing their employees by seeing them as
people who can contribute to business results. Training and development (T & D) can
provide a competitive edge in organizations. In this way the question arises: Do the
food companies in the city of Caraguatatuba adopt training and development with
their employees? If so, do you consider this practice to be important? This study
aimed to study and understand the relevance of employee training and development
among the twenty - seven establishments interviewed participating in the Caragua

Gastronomic Festival to the Taste 2017.

Keywords: People management. Training and development. Gastronomic festival.

Caragua to the Taste. Caraguatatuba.
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1. INTRODUCAO

As organizacdes do século XXl enfrentam um cenario cada vez mais
competitivo, em um momento em que 0s servigos oferecidos, principalmente em
estabelecimentos como do setor alimenticios, tal como restaurantes que lidam
diretamente com clientes, tornam-se um ponto crucial para o sucesso do
empreendimento. Devido ao aumento da exigéncia do consumidor em relacdo aos
servigos ofertados, a necessidade da formacgao de equipes de trabalho qualificadas e
outros fatores ligados a prestacdo de servico, podem gerar diferenciais competitivos
a organizacao.

Deste modo as organizacbes estdo valorizando cada vez mais seus
colaboradores, passando a enxerga-los como pessoas, € nd0 COmo Meros recursos
produtivos, pois com a devida qualificacdo obtida por meio da gestdo de pessoas,
ciente da importancia destes no reflexo na produtividade da empresa. Sendo assim,
o treinamento e desenvolvimento (T&D) pode proporcionar a capacitacdo necessaria
dos profissionais para o alcance de tal diferencial, ajudando aos responséaveis por
estabelecimentos comerciais, tal como os aqui ja citados e foco desta pesquisa,

restaurantes a melhorarem a sua prestacéo de servico.

1.1 Problema

As empresas alimenticias na cidade de Caraguatatuba — SP adotam treinamento
e desenvolvimento (T&D) junto a seus empregados e/ou consideram importante tal

pratica?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

7

O objetivo geral desta pesquisa é verificar a existéncia de treinamento e
desenvolvimento (T&D) e sua importancia nos servigos prestados nas empresas

alimenticias na cidade de Caraguatatuba - SP.
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1.2.2 Objetivos Especificos

Visando o atingimento do objetivo geral desta pesquisa buscar-se-a4 sua

concretizacao por meio dos seguintes objetivos especificos:

v' Elencar empresas referéncia no ramo alimenticio na cidade de
Caraguatatuba,;

v Realizar pesquisa junto aos gestores das empresas elencadas como
referéncia no mercado alimenticio de Caraguatatuba;

v Compreender a percepcao destes acerca da existéncia e importancia do
treinamento e desenvolvimento nos servi¢os prestados.

v" Analisar o mercado sob os resultados apurados, com base nas empresas
escolhidas.

1.3 Delimitacdes do estudo

Esta pesquisa tem por objetivo estudar e compreender a relevancia do T&D
junto a empregados dos estabelecimentos participantes do Festival Gastrondmico
Caragua a Gosto 2017.

O Festival Gastrondmico Caragua a Gosto, € um evento gastrondmico que
ocorre na cidade de Caraguatatuba, desde 2005, buscando envolver o publico
apreciador de novos pratos, estabelecimentos comerciais do setor alimenticio e seus
empregados, em uma competicdo que €é avaliada pelo publico consumidor,
apontando por meio de pesquisa, o melhor prato e também empregados no setor.

Para isto, o tipo de pesquisa realizada neste trabalho foi a pesquisa
exploratoria com delineamento qualitativo que visou estabelecer uma ligacdo do
pesquisador com o tema.

Tal foi definida, pois os assuntos das pesquisas exploratorias, geralmente,
sdo pouco conhecidos e devem ser explorados, por isto, esse método de pesquisa
sempre envolve grandes levantamentos bibliograficos, citagbes e exemplos que
facilitem o entendimento do assunto (GIL, 2010).

14



1.4 Relevancia do Estudo

Por possuir carater exploratorio esta pesquisa tem o objetivo de propiciar um
entendimento genérico acerca do problema proposto, que é a existéncia ou ndo e
importancia do T&D nos estabelecimentos estudados, além de proporcionar

subsidios para estudos posteriores.

15



2. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo tem como objetivo fundamentar e abordar conceitos essenciais
para a compreensdo da gestdo de pessoas. Para isto € necessério citar a mudanca
conceitual da area de Recursos Humanos (RH) para Gestdo de Pessoas € inerente
ao novo papel estratégico a ser desempenhado pelo RH, o qual deve elaborar novas
formas de aprendizagem essenciais para construir as novas competéncias que 0s
recursos humanos das organizacfes precisam: capacidade de pensar, sentir e agir;
a capacidade de convivéncia, inteligéncia social e comunicacéo; o alinhamento entre
conhecimento e sabedoria (MACARENCO, 2006).

2.1 Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas € um conceito a ser aprendido nas organizacdes. De
acordo com Reginaldo, Tartarati & Lira (2016) a gestdo de pessoas tem enfoque no
desenvolvimento humano em organizacgdes.

Em complemento Silva, Maranhdo & Fernandes (2015) afirmam que gerir no
mundo atual significa entender e conceituar habilidades, ac¢des, inteligéncia, normas
e principalmente o comportamento humano.

Portanto a tarefa de administrar, gerenciar ou gerir nas organizacdes
empresariais dos dias atuais significa dar enfoque ao desenvolvimento humano
dessas organizagdes sendo esta, a esséncia da gestao de pessoas.

Na década de 30, ocorreram significativas alteracdes nas relacdes do
trabalho, pois na época do governo Getulio Vargas, instalada através de uma
revolugcao que promoveu amplas intervenc¢des nas questdes trabalhistas no Brasil.

Sendo criado o Ministério do Trabalho e a Consolidacao das Leis Trabalhistas
(CLT), a administracdo de recursos humanos (ARH) surgida nesse periodo era de
natureza legal, disciplinada, punitiva e paternalista, e o administrador, ou melhor, o
chefe de pessoal, era um profissional que cuidava basicamente de atividades
burocraticas e disciplinares.

Este ndo se preocupava com 0s aspectos de integracdo, produtividade e
bem-estar de mao-de-obra, mas sim com a papelada e os procedimentos legais.

Administrava papéis e nao pessoas.
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Ja na década de 1980, os profissionais passaram a ser mais desafiados,
sendo-lhes solicitadas novas habilidades como, por exemplo, a de negociacdo, bem
como maiores conhecimentos referentes a teorias e técnicas gerenciais. Certo
otimismo comecou por volta da década de 1990, com as propostas de modernidade
do presidente Collor. Porém, suas propostas ndo vingaram e o desemprego
aumentou e o0s salarios baixaram consideravelmente (MELO; SANTOS;
HAYASHIDA & MACHADO, 2012).

A area de gestdo de pessoas vivencia, desde o século XX, uma grande
transformacao, incorporando novas praticas e passando a ser parte da estratégia
organizacional.

Dentre os desafios impostos, a escassez de empregados motivados e
qualificados traz a tona a importancia do cultivo de uma boa imagem organizacional
para atracdo e retencdo de talentos (LIS, 2012) e o sucesso em longo prazo das
organizacdes depende do acesso a esses recursos humanos escassos, que
necessitam ser preservados e desenvolvidos (EHNERT, 2009);
(ALVARES&SOUZA, 2016).

2.1.1 Tendéncias

De acordo com Lacombe (2012) a provavel tendéncia das organizacfes é a
de manter um pequeno 6rgao central de recursos humanos, de alto nivel com
grande dominio dos assuntos dessa area e bons conhecimentos dos negdécios da
empresa, para consultoria interna e apoios gerentes de linha.

Em complemento (Hanashiro, Teixeira e Zebinato, 2001) apontam como
tendéncia contribuir para a criagdo de um novo ambiente e ter a visdo dos Recursos
Humanos como agente de vantagem competitiva (Lacombe e Tonelli, 2001) sao trés
das mais novas tendéncias da area de Recursos Humanos que estdo em evidéncia.

Outras novas tendéncias como a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT (Tolfo
e Piccinini, 2001), Universidades Corporativas (Alperstedt, 2001), Remuneracao
Estratégica (Oliveira, 2001), Avaliacdo 360 Graus (Reis, 2000), Treinamento on-line
(Cardoso, 2001), Gestdao de Competéncias (Fleury e Fleury, 2001), Feedback de
Pares (Calado, 1999), Mentoria (Parsloe e Wray, 2001), Inteligéncia Emocional

(Goleman, 2002), Gestédo de Talentos (Gramigna, 2002) entre outras, também estao
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em evidéncias e demandam novas formas de estrutura e estratégia para 0 sucesso
no trabalho.

Vale ressaltar que em conjunto, tais tendéncias possuem um direcionamento
estratégico Unico, que é o agregar valor a organizacdo, conforme Hanashiro,
Teixeira e Zebinato (2001, p.4) explicam: “Neste sentido, a fungédo dos profissionais
de RH reside na elaboracéo de politicas e praticas de RH agregadoras de valor aos
seus stakeholders e na preparagdo do proprio gerente de linha para assumir este

papel complementar de gestor de pessoas’.

2.1.2 Importéancia nas organizacdes

O trabalho de formar, integrar, conduzir e aperfeicoar uma equipe pode levar
varios anos e ndo ha seguranca contra a perda desse importante ativo. Além de que
€ preciso ser levado em consideracdo, que embora as pessoas precisem ser
administradas pelas organizacbes como seus recursos humanos, ndo se pode
perder de vista que elas sdo seres humanos, que querem ser felizes e terem
qualidade de vida conforme aponta Lacombe (2012).

Se as empresas forem assim percebidas com interesse em seus
colaboradores, a relacdo entre os lideres e colaboradores passa a assumir grande
importancia no processo de produzir resultados para organizacdo (LACOMBE,2012).

Fazendo deste modo com que um grupo de pessoas passe a trabalhar como
uma verdadeira equipe com objetivos definidos, fazendo com que cada membro
conhega seu papel, coopere com os demais e “vista a camisa” para produzir
resultados que é a responsabilidade mais importante dos administradores.

Hamel & Prahalad (1976) comentam a necessidade que as empresas tém de
se reavaliar, regenerar suas estratégias centrais e reinventar seu setor, ou seja, se
diferenciarem, desta maneira, a relagdo lider-colaborador assume papel relevante
para os objetivos das empresas.

Quando os autores, Campello (2011); De Geus (1998); Hamel & Prahalad,
(1976), falam em reavaliar, regenerar estratégias e reinventar o setor, 0S mesmos
referem-se a entender o que os clientes vao querer no futuro e que esse processo
garantira a sobrevivéncia das empresas, fato que esta relacionado a capacidade de

troca com o ambiente onde a empresa opera, mao de obra adequada, aceitacdo de
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seus produtos pelos clientes, poder de pagar 0S INnsumos necessarios, sua

responsabilidade social, ética e outros fatores.

2.1.3 O administrador de RH e suas competéncias

Saber caracterizar o profissional administrador de recursos humanos e
abordar as competéncias necessarias para exercer a profissdo de Administrador de
RH inerentes a quem lida com o publico é essencial, ou seja, fala-se de lideranca e
habilidade no trato interpessoal, bem como os consequentes beneficios em se
adotar tais praticas nas organizacoes.

Tanto para Macarenco (2006) quanto para Lacombe (2005), os
administradores de RH sao responsaveis pelos resultados de sua area e os das
pessoas que se encontram sob a sua subordinagdo, haja visto tais serem
responsaveis por: distribuirem os trabalhos, planejar e controlar os resultados, por
motivarem e avaliarem os subordinados e ainda lhes dar feedback sobre seu
desempenho, por decidirem sobre admissdo, promocbes e demissdes, pela
orientacdo e educagcdo de novos empregados, pelo treinamento de seus
empregados e, sobretudo, por zelar pela seguranca no trabalho de todo seu pessoal.

Visto que os altos executivos esperam dos gerentes de RH que eles
assumam um papel mais amplo na estratégia geral da empresa, muitos desses
gerentes precisarao adquirir um conjunto complementar de competéncias (SNELL,
2010).

Quando se fala de competéncias na gestdo é imprescindivel analisar o
modelo de competéncias desenvolvido por Katz, em 1955, no artigo publicado pelo
autor, seu modelo tornou-se de tal modo uma referéncia que, em 1974 foi
republicado e tornando claro, a identificagdo de trés tipos de competéncias
necessarias para o sucesso do gestor, as técnicas, humanas e conceituais.

As competéncias técnicas, segundo Katz (1974) caracteriza-as como
competéncias que implicam um entendimento e uma proficiéncia num tipo de
atividade  especifico, particularmente  envolvendo  métodos,  processos,

procedimentos ou técnicas.
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Estas competéncias envolvem a necessidade de dominio de conhecimentos
especializados, capacidade analitica dentro da especialidade e facilidade no uso de

ferramentas e técnicas especificas por parte do gestor.

Dos trés tipos de competéncias, as competéncias técnicas sdo as mais
conhecidas, por serem as mais concretas e também por ser o requisito mais comum

na maior parte das profissoes.

As competéncias humanas, segundo Katz (1974) caracterizam se como
sendo a capacidade fundamental do gestor para se relacionar e trabalhar com
pessoas quer individualmente quer em grupo. Ao contrario das competéncias
técnicas que sao orientadas para “coisas’ (processos ou objetos fisicos), as
competéncias humanas sédo orientadas para o trabalho com pessoas. Por meio
destas competéncias o gestor compreende 0 seu lugar dentro da organizacao face
ao seu chefe, subordinados ou colegas e, consequentemente, como se comportar

face as diferentes posicoes.

Quanto as habilidades conceituais, de acordo com Katz (1974) envolvem um
olhar sistémico e préatico da organizacdo. A facilidade de trabalhar ideias e conceitos
praticos, teorias e abstracfes de maneira que um administrador com esteja pronto
para a compreensao frente as diversas variacbes de funcbes da organizacao,

sabendo diagnosticar situacdes e a respectivas solugdes.

Estas competéncias sdo fundamentais, pois s6 por meio delas € possivel ao
gestor comunicar, liderar, motivar, entusiasmar e gerar a confianca necessaria aos

subordinados.

E esperado que um gestor com estas competéncias crie uma atmosfera de
aproximacdo com os subordinados e que estes se sintam a vontade para expressar
as suas preocupacdes sem receio de censura ou ridicularizacdo que sejam
encorajados a participar no planeamento e noutras agcdes em que se possam sentir
integrados (Fernandes, 2014, p. 35, apud Katz 1974).

Deste modo e com conhecimento suficiente € possivel a criacdo e
manutencdo de beneficios que estimulem o empregado a manter se interessado a

organizacéao.
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2.1.4 Beneficios

E fundamental que as empresas tenham cuidados voltados para a criacéo de
novos estimulos de aperfeicoamento e o crescimento de seus trabalhadores como
forma de garantir um constante desenvolvimento e aperfeicoamento de acordo com
Verissimo (2005).

E, sobretudo, necessario evidenciar o que cada pessoa tem de melhor, seu
potencial intelectual e sua capacidade de entrega, em que Dutra (2001, p. 27) diz
que corresponde a “agregacéo de valor dos individuos, €, portanto, sua contribuicdo
efetiva ao patrimbnio de conhecimentos da organizacdo, o que Ihe permite manter
suas vantagens competitivas ao longo do tempo”.

Esse € o ponto de partida para o entendimento entre a gestdo e as pessoas,
uma questdo de adequacdo de construtos capazes de ampliar e modificar o
pensamento sobre o ser humano no contexto organizacional, conforme aponta
Fragoso (2009, p. 5) Apud Dutra (2001, p. 27).

Quando o trabalhador é motivado e capacitado tende a ter maiores indices de
desempenho, o que resulta em aumento de produtividade para a empresa como um
todo (VERISSIMO, 2005).

2.2 Treinamento e desenvolvimento (T&D)

Este secdo tem como objetivo apresentar o conceito de treinamento e
desenvolvimento e abordar o seu objetivo em uma organizagcéo, bem como abranger
as principais caracteristicas de um T&D de acordo com a literatura especializada e
buscar maior compreensdo ao tema para atender parte do objetivo estabelecido
deste trabalho.

O Treinamento € um processo educacional de curto prazo que utiliza
procedimentos sistematicos que possibilita que pessoas de nivel ndo gerencial
aprendem conhecimentos e habilidades e técnicas para um proposito estabelecido
(CHIAVENATO, 2007).

Sendo assim, treinar e desenvolver pessoas nao sédo simplesmente informar,
mas sim formar, pode ser um dos meios de desenvolver competéncias das pessoas

para se tornarem mais produtivas, criativas e inovadoras.
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No sentindo usado em administracdo, Chiavenato (2007) define que o
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao
trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente, e
desenvolvimento de habilidades.

Em concordancia Leandro & Branco (2011) afirmam que o T&D fornece
formacdo para aprenderem novas atitudes, ideias, conceitos e se tornarem mais
eficazes naquilo que fazem a fim de corresponderem aos objetivos organizacionais.

Atualmente o T&D, deixam de ser apenas a capacitacdo da mao de obra e
passa a assumir papel fundamental na busca por vantagens competitivas no
contexto do mundo globalizado e na era da informacéo.

Deste modo, possuir uma area de T&D estruturada e que identifique e atenda
necessidades presentes e futuras da organizacdo é essencial em um ambiente
altamente competitivo, pois motivam e incentivam os colaboradores a alcancarem o
seu maximo potencial produtivo em beneficio da organizacdo e da sociedade (Dias
2013, p. 8).

O treinamento é um processo continuo e gradual capaz de desenvolver
competéncias e habilidades, ou seja, através do treinamento que o funcionério
compreende os valores e os procedimentos relativos a uma determinada funcéo.
Uma pessoa pode ter inUmeras aptiddes e experiéncia, mas mesmo assim, precisara
ser treinada nos moldes da empresa. O treinamento, talvez, seja a mais
negligenciada das funcGes administrativas e uma das mais importantes, nada
substitui o treinamento (LEANDRO,BRANCO,2011).

A responsabilidade e capacidade de éxito no processo de treinamento
dependem da competéncia do administrador de fazer com que o trabalho seja
executado pelas pessoas que se reportam a ele. Se o gestor espera ter funcionarios
de qualidade ele precisa treinar e desenvolver o seu pessoal, do contrario passara a
maior parte do seu tempo corrigindo erros e fazendo o trabalho ele mesmo. Portanto
tanto para CHIAVENATO (2007) quanto para LEANDRO&BRANCO (2011) o
contetdo do Treinamento pode envolver quatro tipos de mudanca de

comportamento, a saber:

1. Transmissédo de informacgfes: o0 elemento essencial em muitos

programas de treinamento € o conteudo, isto €, repartir informacbes entre os
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treinandos como um corpo integrado de conhecimentos. Normalmente, as
informacdes sdo genéricas, tais como informacdes sobre a empresa, seus produtos
e Servigos, sua organizacgao e politicas etc.;

2. Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades
e conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do cargo atual ou de
possiveis ocupacOes futuras. Trata-se de um treinamento comumente orientado
diretamente para o trabalho;

3. Desenvolvimento ou modificacéo de atitudes: em geral mudanca
de atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre as pessoas, aumento da
motivacdo para o trabalho, desenvolvimento da sensibilidade dos supervisores
guanto aos sentimentos e reag0es das outras pessoas. A maioria das organizacdes
defronta-se com o problema da necessidade de renovacao constante em uma época
bem de intensa mudanca e inovacgao.

4. Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser
conduzido no sentido de elevar o nivel de abstracdo e conceituagcdo de idéias e de
filosofias, seja para facilitar a aplicagdo de conceitos na pratica administrativa, seja
para elevar o nivel de generalizacdo para que 0S gerentes possam pensar em
termos globais e amplos.

As empresas tém que investir o maximo que pode em treinamento e
desenvolvimentos para o funcionario, porque ele é a peca chave da empresa, 0
funcionéario € o maior patriménio da organizacédo, e esse patrimbnio tem que esta se
atualizando com todas as mudancas, seja ela organizacional ou mudanca
tecnologica, para que os objetivos e metas da empresa sejam obtidos com mais
qualidade, e isso faz com que os seus produtos ou prestacdes de servicos agrega
um maior valor, e com iSSoO a organizagdo tem uma maior satisfagcdo dos seus
clientes e colaboradores (Carlos, Bazon & Oliveira, 2012).

Desta maneira é possivel inferir e concordar com Chiavenato ao estabelecer
0S principais objetivos do Treinamento, a saber: Preparar as pessoas para execugao
imediata das tarefas peculiares a organizacdo por meio da transmissdo de
informagdes e desenvolvimento de habilidades; Proporcionar oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais, mas também
para outras funcdes para as quais a pessoa pode ser considerada; mudar a atitude

das pessoas no sentido de criar um clima mais satisfatério entre as pessoas,
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aumentar sua motivacao e torna-las mais receptivas as técnicas de supervisao e
geréncia.

Apesar de tantas metodologias, tanto Chiavenato 2007; Dias 2013; e Leandro;
Branco, 2011 apontam néo ser claro como realmente o RH pode fazer do processo
de T&D uma grande ferramenta para aumentar a vantagem competitiva para o
atingimento dos objetivos e metas da organizacédo, para melhorar seus resultados, o
ambiente de trabalho, o desempenho das pessoas, e assim, criar uma cultura
organizacional de engajamento e motivagao, visto que o importante, de qualquer
forma, a area de T&D deve mostrar sua relevancia para desenvolver o capital
humano e preparando-o para ndo apenas as necessidades da organizacdo mas as

do mercado.

2.2.1 A importanciado T&D e objetivos

As empresas tém que investir o maximo que pode em T&D, pois segundo
Dutra (2009) e Aquino (1980) ele é a peca chave da empresa e o funcionéario é o
maior patriménio da organizacdo, e esse patriménio tem que estar atualizado as
mudancas, seja ela organizacional ou tecnoldgica, para que o0s objetivos e metas da
empresa sejam obtidos com mais qualidade, refletindo em seus produtos ou
prestacdes de servigos.

Portanto, levando em consideragdo as constantes mudangas no mundo
empresarial as empresas que investirem em T&D, tenderdo a ter um aumento de
produtividade, melhoria da qualidade, reducéo de custos, onde a empresa fica mais

competitiva e terd um aperfeicoamento continuo do colaborador.

2.2.2 Gestao por competéncia

Esta secdo aborda a importancia do prévio mapeamento das competéncias
essenciais ao sucesso da organizacdo, pois, a gestao por competéncia permitird o
desenvolvimento de competéncias desejadas pela organizacdo para seu
crescimento.

A esséncia da gestdo de competéncias resume-se de acordo com Leme
(2005), em um processo de alinhar as pessoas e seus respectivos desempenhos e
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competéncias e os conduzem a atingirem as metas e 0s objetivos estratégicos da
organizacao através de suas competéncias técnicas e comportamentais, conforme
Casanova (2013) e Ubeda & Santos (2008).

O importante é que a gestdo de competéncias esteja em perfeita sintonia com
a estratégia organizacional (misséo, visdo de futuro e objetivos), pois pensando na
visdo organizacional, estd deve determinar o estado futuro desejado pela
organizagdo, sua intencdo estratégica, e orienta a formulacdo das politicas e
diretrizes e todos os esforcos em torno da captacdo e do desenvolvimento de
competéncias (Brandao & Guimaraes, 2001).

Assim 0 autor argumenta que certos atributos organizacionais (recursos) sao
condicionantes do sucesso da empresa com relacdo a concorréncia, com
pressupostos estabelecidos, onde os pressupostos sdo o dominio de recursos raros,
valiosos e dificeis de serem imitados confere a organizacdo certa vantagem
competitiva.

Na gestao de competéncias, faz-se necessario contar com algum mecanismo
de avaliacdo de desempenho que permita a empresa identificar sua lacuna de
competéncias, tanto no nivel individual como no organizacional (Branddo &
Guimaraes, 2001).

Desta maneira a identificacdo de necessidades de desenvolvimento de
competéncias acontece por meio da gestdo de desempenho. Portanto, frente ao
cenario atual de volatilidade, de necessidade crescente por inovacao tecnolégica e
de concorréncia acirrada por novas fatias de mercado, a gestdo de competéncias &
realmente uma pratica estratégica adotada pelas empresas em busca de vantagem
competitiva a fim de atender rapida e eficientemente o consumidor final (Ubeda &
Santos, 2008).

2.2.3 Cultura organizacional

A cultura das organizacoes de investir nos seus colaboradores € recente, de
modo que se procuravam candidatos com habilidades e experiéncias anteriores.
Atualmente, ha outra percepcao. Investe-se nos colaboradores para que assim, eles

possam se desenvolver e promover o crescimento da empresa. Porém, ha de se
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distinguir os conceitos de se estar capacitado e de ser competente em determinada
funcdo conforme apontam Bagattoli, Kopper & Muller, 2016.

A cultura organizacional € um conceito essencial a construcdo das estruturas
organizacionais, onde se percebe, entdo, que a cultura de uma organizacdo serq um
conjunto de caracteristicas que a diferencia em relacdo a qualquer outra.

A cultura assume o papel de legitimadora do sistema de valores, expressos
através de rituais, mitos, habitos e crencas comuns aos membros de uma
organizagdo, que assim produzem normas de comportamento genericamente
aceitas por todos (SOUZA, PIRES & MACEDO, 2005).

A cultura organizacional vem sendo a base para as organizacées ha anos; seu
fundamento foi introduzido e transmitido pelos valores do proprio fundador, sendo
sua pratica de extrema importancia para toda a organizacdo, que se fundamenta em

sua teoria para exercer atividades basicas (SANTOS, 2008).

2.3 Estabelecimentos do ramo alimenticio

O festival gastronémico “Caragua a Gosto”, que acontece em Caraguatatuba,
desde o ano de 2005, foi criado com o objetivo de realizar, na baixa temporada um
concurso gastrondbmico que envolve a participacdo de bares, quiosques,
restaurantes, pizzarias, fortalecendo assim o turismo com o0 consequente aumento
de receitas e estimulo a rica e diversificada culinaria local e a busca do
aprimoramento da atividade. (PMC, 2017)

Em sua 122 edicdo o Festival conta com 30 estabelecimentos participantes,
onde turistas e moradores podem experimentar pratos elaborados especialmente
para o evento a um custo relativamente baixo, circunstanciado a razdo do evento.

Deste modo, os consumidores tornam-se jurados e elegem os melhores
estabelecimentos em criatividade, apresentagéo, sabor do prato, servico da casa e
atendimento do gargom.

Para tanto, ha cédulas de votacédo para que estes atribuam notas de 5 a 10
para cada quesito ja citado.

Além de escolher os trés melhores em cada categoria, 0 cliente ainda

participa de sorteios que incluem jantares e outros prémios.
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Os garcons melhores avaliados também recebem prémios, assim como os
trés estabelecimentos alimenticios melhores colocados em cada categoria.

Na edicdo de 2017, os pratos variam de R$ 14,90 (Quatorze reais e noventa
centavos) a R$ 145,00 (Cento e quarenta e cinco reais), conforme apontado pela
PMC (2017), que ocorreu de 1° de agosto a 3 de setembro, divididos nas categorias
de:

“A La Carte”: com participantes que elaboraram pratos & base de massas,
carnes, aves e frutos do mar;

“Pizza”: com participantes exclusivos desse tipo de prato e segmento; e

“Comida de Boteco & Sabor de Praia”: novidade desta edigao do festival com

participantes que serviram petiscos e aperitivos (PMC, 2017).
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3 METODO

3.1 Delineamento de pesquisa

O atual trabalho possui um delineamento qualitativo e o tipo de pesquisa
realizada neste trabalho € a pesquisa exploratéria. Os assuntos das pesquisas
exploratdrias, geralmente, sdo pouco conhecidos e deve ser explorado, por isto,
esse método de pesquisa sempre envolve grandes levantamentos bibliograficos,

citacOes e exemplos que facilitem o entendimento do assunto (GIL, 2010).

A relevancia do Treinamento e Desenvolvimento junto a empregados dos
estabelecimentos participantes do Festival Gastronémico Caragua a Gosto 2017 é
algo a ser conhecido e estudado por isso essa pesquisa se classifica como

exploratdria e embasada em levantamentos bibliograficos.

3.2 Objeto de pesquisa

O objeto de pesquisa deste trabalho sdo as empresas do setor alimenticio da
cidade de Caraguatatuba, que em razdo de seu grande quantitativo e
impossibilidade de afericdo, haja vista os 6rgaos responsaveis (Prefeitura Municipal,
Sindicatos e Associacfes), ndo terem informacdes precisas do numérico destes
estabelecimentos, serdo tratadas sob o regime de amostra definida por meio de

critério unico e devidamente referenciado pela autora.

3.2.1 Populagéo e amostra

A populacdo da pesquisa se caracteriza como pertencente ao ramo
alimenticio e tal como j4 citado com quantitativos inviaveis de serem obtidos,
tornando assim essencial a autora a definicdo de uma populacdo em condi¢des de
ser avaliada e com base em critérios estabelecidos para sua determinacao.

Logo a amostra para este trabalho deu-se aos estabelecimentos participantes

bY

do Festival Gastronébmico Caraguad a Gosto 2017, pertencentes todos ao setor
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definido a estudo, o de alimentacdo, no referido municipio determinado, o de
Caraguatatuba e em um contingente adequado a relevancia de pesquisa, pois
totalizam 30 estabelecimentos.

Deste modo, a amostra deu-se a estes 30 (trinta) estabelecimentos
participantes do Festival, ficando estabelecido que a coleta de dados amostral para
o atendimento dos objetivos estabelecidos, deu-se em 100% (cem por cento), porém
somente 27 (vinte e sete), ou seja, 90% (noventa por cento) destes concordaram em
participar, contribuindo com informagoes.

Os 03 (trés) que ndo participaram, mesmo apos diversas tentativas, indicaram

nao querem informar nada, sem apresentar justificativas.

3.3 Instrumento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados utilizado na pesquisa foi um guestionario
estruturado e aplicado aos responsaveis pelo estabelecimento, sendo estes
proprietarios, gerentes, chefe de cozinha e/ou responsaveis indicados pelo
estabelecimento.

O instrumento citado consta no Apéndice A e foi construido com objetivo
coletar informacfes acerca do T&D dos profissionais que atuam diretamente com o
atendimento ao cliente para determinar a importancia do T&D e verificar se este é
oferecido no estabelecimento.

Para tanto, a coleta de dados, deu-se em forma de entrevista
semiestruturada, combinando questdes fechadas e abertas, a qual ocorreu
diretamente com os proprietarios, gerentes, chefe de cozinha ou responsaveis
indicados pelo estabelecimento, tornando assim fidedignas as informacdes obtidas,
gue responderam quinze perguntas, sendo 5 (cinco) destas abertas e 11 (onze)

fechadas.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos, iniciando pela

caracterizacdo dos participantes, que se deu como sendo 0s proprietarios, gerentes,

chefes de cozinha e/ou responsaveis indicados pelo estabelecimento pesquisado.

4.1 Caracterizacdo dos participantes da pesquisa

Para uma melhor compreensédo desta caracterizacdo que visa, apontar dados

pertinentes aqueles que responderam o instrumento de coleta de dados, foi

elaborado o Quadro 1, denominado Dados gerais dos entrevistados.

Quadro 1: Dados gerais dos entrevistados

1 Homem De 26 & 35 anos
2 Homem De 18 & 25 anos
3 Mulher De 26 a 35 anos
4 Mulher De 18 a 25 anos
5 Mulher Acima de 46 anos
6 Homem De 36 a 45 anos
7 Homem Acima de 46 anos
8 Mulher De 26 a 35 anos
9 Homem Acima de 46 anos
10 Homem Acima de 46 anos
11 Mulher De 18 a 25 anos
12 Mulher De 36 a 45 anos
13 Homem Acima de 46 anos
14 Homem De 36 a 45 anos
15 Homem De 36 a 45 anos
16 Homem De 26 a 35 anos
17 Homem De 36 a 45 anos
18 Mulher De 36 a 45 anos
19 Mulher De 36 a 45 anos
20 Homem Acima de 46 anos
21 Homem De 36 a 45 anos
22 Homem Acima de 46 anos
23 Mulher De 36 a 45 anos
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24 Homem Acima de 46 anos
25 Mulher De 36 a 45 anos
26 Mulher Acima de 46 anos
27 Homem De 36 & 45 anos

Fonte: Elaborado pela autora

4.2 As entrevistas

Foram realizadas 27 (vinte e sete) entrevistas, dos trinta participantes
possiveis, que ocorreram entre os dias 02/09 (Dois de setembro) e 09/09 (Nove de
setembro) do ano de 2017.

As entrevistas transcorreram com 0 suporte do instrumento de pesquisa
construido, constante no Apéndice A, em formato de questionario semiestrutura,
tendo sido estas realizadas presencialmente com prévio agendamento junto aos
responsaveis.

Sendo assim, para suas efetivagbes buscou se a disponibilidade dos
responsaveis pelos estabelecimentos que foram entrevistadas conforme o roteiro do
instrumento, utilizando-se em média de 15 (quinze) minutos para cada entrevista, ja
gue a eles foi solicitado responderem as questdes propostas, que em sua maioria
nao demandaram grande tomada de tempo, por se tratarem de questdes fechadas,
com respostas objetivas e as questdes abertas, sem grandes complexidades,

possibilitando a objetividade também em sua resolucéo.

4.3 Pontos relevantes acerca dos relatos dos participantes

Os participantes entrevistados apontaram gque na sua percepgao consideram
ser importante T&D aplicados na empresa, tendo sido inclusive sugerido por um
participante que a prefeitura providenciasse treinamentos regulares para gargons,
enquanto foi relatado por outro entrevistado que s6 nao implementa T&D na
organizacao pois ndo existe nenhuma empresa na regido que ofereca esse tipo de
servico. Outro entrevistado informou que realiza reuniGes para dar feedback a

respeito do desempenho dos empregados, acreditando dessa maneira aplicar
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praticas de T&D. Fato relevante a ser apontado é que todos afirmaram ser

importante e saber sobre o tema.

4.4 Andlise dos resultados

Para melhor compreensdo dos resultados obtidos, estes sdo apresentados
na sequéncia das perguntas realizadas, conforme o instrumento de coleta, constante
no Apéndice A.

Sendo assim, a partir da primeira pergunta do questionario é sobre o sexo do
respondente e, portanto, € de natureza quantitativa e descritiva, pois ajuda a
identificar o perfil dos entrevistados. E as respostas mostram que, nos
estabelecimentos alimenticios participantes da pesquisa, ha ampla presenca de
responsaveis pelos estabelecimentos do sexo masculino, ou seja 16 (dezesseis), 0
gue representa 59,3% (Cinquenta e nove, trés por cento).

Ainda que a participacdo do sexo feminino seja menor do que a participacao
do sexo masculino, as mulheres ocupam consideravel participacdo, pois
representam 40.7% (quarenta, sete por cento), ou seja sdo 11 (onze) participantes
em posicdes de lideranca.

Esse percentual, ainda que menor, ndo deixa de ser expressivo e ajuda a
ressaltar a conquista e a valorizacdo da contribuicdo da mulher para o mercado de
trabalho, primordialmente para o setor alimenticio.

Em seguida buscou-se saber acerca da faixa etaria dos lideres entrevistados,
visando também contribuir para identificar o perfil dos sujeitos da pesquisa e,
portanto, também é de natureza quantitativa e descritiva.

Assim ficou constatado que 3 (trés) participantes, ou seja, 11,1% (onze virgula
um por cento) possuem de dezoito a vinte e cinco anos, 4 (quatro), ou seja,
14,8%(quatorze, oito por cento) de vinte e seis a trinta e cinco anos, e as maiores
faixas, sendo 11 (onze) participantes, ou seja, 40,7% (quarenta, sete por cento)
entre trinta e seis a quarenta e cinco anos e 9 (nove) participantes, cerca de 33,3%
(trinta, trés por cento) estdo acima de quarenta e seis anos.

Evidencia-se com isto, que a maior parte dos lideres dos estabelecimentos

pesquisado, cerca de 66,7% (Sessenta e seis, sete por cento) encontram se em uma
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faixa etaria jovem conforme observado no Quadro 1, que apresenta os dados gerais
dos entrevistados.

A préxima pergunta trata a respeito do cargo dos entrevistados, o que
evidenciou que 59,3% (cinquenta e nove, trés por cento), ou seja 16 (dezesseis)
participantes sdo proprietarios do estabelecimento, enquanto 33,3% (trinta e trés,
trés), ou seja, 9 (nove) participantes sao gerentes e 7,4% (sete, quatro por cento), ou
seja, apenas 2 (dois) participantes ocupam outro cargo de responsabilidade no
estabelecimento pesquisado.

Com isto observa-se que o0s proprietarios possuem maior frequéncia em
posicdo de lideranca na pesquisa, o0 que segundo Lacombe (2012), ndo € algo
anormal, jA& que os profissionais que atuam influenciando diretamente na
coordenacdo dos empregados (proprietarios, gerentes ou chefes) sé&o
administradores de recursos humanos e estdo sendo considerados gestores de uma
unidade quando assumem a responsabilidade de estimular o uso das capacidades
individuais de sua equipe.

Em se tratando a respeito dos cargos e o tempo de atuacdo na organizacao,

apresenta-se o Quadro 2, para melhor refletir a realidade dos participantes.

Quadro 2: Cargos e tempo de atuag¢do na organizacéo

1 Gerente De 2 anos a 5 anos
2 Outro De 1 ano a 2 anos
3 Gerente De 2 anos a 5 anos
4 Outro De 2 anos a 5 anos
5 Proprietario Mais de 10 anos

6 Gerente De 5 anos a 10 anos
7 Proprietario Mais de 10 anos

8 Proprietario Mais de 10 anos

9 Proprietario De 5 anos a 10 anos
10 Gerente Mais de 10 anos
11 Proprietario De 2 anos a 5 anos
12 Proprietario De 2 anos a 5 anos
13 Proprietario Mais de 10 anos
14 Gerente Até 1 ano

15 Gerente Até 1 ano
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16 Proprietario Até 1 ano

17 Gerente De 2 anos a 5 anos
18 Proprietario Mais de 10 anos
19 Proprietario De 5 anos a 10 anos
20 Proprietario Mais de 10 anos
21 Proprietario Mais de 10 anos
22 Proprietario Mais de 10 anos
23 Proprietario De 5 anos a 10 anos
24 Proprietario Mais de 10 anos
25 Gerente De 2 anos a 5 anos
26 Proprietario De 5 anos a 10 anos
27 Gerente De 2 anos a 5 anos

Fonte: Elaborado pela autora

Conforme observado no Quadro 2 que refere se aos cargos, ja citados e ao
tempo de atuacdo dos entrevistados nos estabelecimentos alimenticios estudados
pode-se afirmar que 13% (treze por cento) atuam no mercado em menos de um ano,
3% (trés por cento) trabalham ha um e dois anos, 27% (vinte e sete por cento) dos
entrevistados afirmam trabalhar a dois anos e cinco anos, 20% (vinte por cento)
afirmam trabalhar de cinco a dez anos e 37% (trinta e sete por cento) dos
entrevistado ja atuam mais de dez anos no mercado.

Um item de grande relevancia a estudos futuros e/ou a servir de base tal
como o tempo de atuacao no setor e até mesmo o tempo de permanéncia na mesma
organizacdo, apresenta-se o Quadro 3, denominado Renda dos participantes, que
apresenta de uma forma indireta os ganhos mensais dos participantes entrevistados,
gue indicou que 16 participantes, ou seja 59,3% (cinquenta e nove, trés por cento)
possuem rendimentos acima de R$ 3.001,00 (trés mil e um real), seguido de 8 (oito),
ou seja, 29,6% (vinte e nove, seis por cento) que recebem entre R$ 2001,00 (dois
mil e um real) a R$3000,00 (trés mil reais) e apenas 3 (trés) participantes, ou seja,
11,1% (onze, um por cento) afirmam receber entre R$ 1001,00 (mil e um real) e
R$2000,00 (dois mil reais).

Contudo o rendimento dos lideres nos empreendimentos, por si SO, ndo é um
fator motivacional no processo de decisdo de fornecer ou ndao T&D para os

empregados.
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Conforme citado segue o Quadro 3, que apresenta a renda dos participantes:

Quadro 3: Renda dos participantes

Identificacdo

Rendimentos dos participantes

1 De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
2 De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
3 De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
4 De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
5 Acima de 3.001,00
6 Acima de 3.001,00
7 Acima de 3.001,00
8 Acima de 3.001,00
9 Acima de 3.001,00
10 De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
11 Acima de 3.001,00
12 Acima de 3.001,00
13 Acima de 3.001,00
14 De R$ 2.001,00 & R$ 3.000,00
15 De R$ 2.001,00 & R$ 3.000,00
16 De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
17 De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
18 Acima de 3.001,00
19 Acima de 3.001,00
20 Acima de 3.001,00
21 Acima de 3.001,00
22 Acima de 3.001,00
23 Acima de 3.001,00
24 Acima de 3.001,00
25 De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
26 Acima de 3.001,00
27 De R$ 2.001,00 & R$ 3.000,00

Fonte: Elaborado pela autora
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Por meio da correlacdo dos dados iniciais obtidos na pesquisa, é possivel
afirmar a respeito dos lideres dos estabelecimentos alimenticios participantes do
festival, que estes sao predominantemente homens com idade acima de 36 (trinta e
seis) anos sendo um percentual grande destes proprietarios.

Evidenciando assim, uma grande tendéncia regional, de empresas com perfil
familiar com praticas consolidadas de gestdo de pessoas, pois pode observa-se
também que a maioria dos estabelecimentos alimenticios participantes do Festival
Gastrondmico ja estd no mercado a mais de dez anos, ou seja, as empresas
mostram-se estaveis e duradouras, com praticas de gestdo bem definidas para o
sucesso e longevidade no mercado em que atuam.

A partir disto, buscou-se saber sobre o0 ato da contratacdo dos empregados, o
qgue evidenciou que 22 (vinte e dois), ou seja, 81,5% (oitenta e um, cinco por cento)
dos estabelecimentos pesquisados fornecem algum tipo de treinamento e apenas 5
(cinco), ou seja, 18,5% (dezoito, cinco por cento) ndo fornece.

Por meio do Gréfico 1, tal levantamento pode ser constatado e indicando que
de acordo com os entrevistados, a maioria dos estabelecimentos fornecem T&D

guando algum colaborador é contratado.

Gréfico 1: No ato da contratacdo de seus colaboradores vocé fornece algum tipo de treinamento?

® Sim
@ Nio

Fonte: Elaborado pela autora
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Ainda acerca do verificado e apontado no Grafico 1, vale ressalvar que
embora no ato da contratacdo o treinamento tenha se relatado que ampla maioria
executa T&D na contratacdo de um novo empregado, também em sua maioria, este
sdo apenas, orientacdes verbais a respeito da rotina de trabalho e nao se
configuram como sendo um programa formal de desenvolvimento de competéncias.

A partir da contratacdo, a qual segundo os participantes, tem se inicio a
execugao de atividades rotineiras e com isto a necessidade de constante
preocupacao com o executado pelo empregado, o processo de T&D se faz presente,
este foi 0 questionamento por parte da autora da pesquisa.

Segundo o verificado observou-se por meio das entrevistas, que 15 (quinze),
ou seja, 55,6% (cinquenta e cinco, seis por cento) dos estabelecimentos, dizem n&o
fornecer atualmente nenhum tipo de treinamento aos seus empregados, enquanto
12 (doze), ou seja, 44,4% (quarenta e quatro, quatro por cento) afirmaram fornecer
algum tipo de treinamento.

Contudo a parcela dos que afirmam ndo possuirem nenhuma forma de
treinamento, algo digno de nota, afirmam que tal lacuna pode impactar na eficiéncia
de suas operagdes e potenciais resultados.

Sendo assim, para melhor observe-se que a maior dos participantes nao
oferece nenhum tipo de treinamento aos seus empregados, tal fato evidencia-se no
Gréfico 2.

Gréfico 2: Atualmente vocé fornece algum tipo de treinamento?

® Sim
@ Nio

Fonte: elaborado pela autora
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A partir do questionamento realizado acerca do fornecimento de algum tipo de
T&D praticado, buscou-se apurar qual deste € trabalhado pelo participante, junto a
seus empregados na organizacdo e conforme apontado no Grafico 3, os resultados
obtidos foram que, 8 (oito) entrevistados, ou seja, 28% (vinte e oito por cento)
afirmaram que oferecem treinamento de préaticas de atendimento ao cliente, seguido
de 3 (trés), ou seja, de 10% (dez por cento) que afirmaram que aplicam treinamento
focado nos servicos ofertados e 62,5% (sessenta e dois por cento), ou seja 18

(dezoito) afirmaram aplicar outro tipo de treinamento.

Graéfico 3: Que tipo de treinamento?

B Atendimento ao cliente
W Servicos

B Qutro

Fonte: Elaborado pela autora

Buscando um maior esclarecimento acerca do T&D desenvolvido pela
organizagdo, visto este ser o foco da pesquisa, foi questionado aos participantes de
uma outra maneira, qual o T&D praticado por eles, j& que a definicdo de outros
torna-se bastante ampla e néo reflete a ciéncia de sua pratica a pesquisa, sendo

assim lhes foi questionado, em caso de “outro” na questao anterior, qual?
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Deste modo pode apurar se que, dos treinamentos marcados como
outros, tais relacionam-se a praticas tradicionais das empresas, passadas de
maneira verbal e de acordo com a necessidade da rotina diaria, assim afirmaram
45% (quarenta e cinco por cento) dos participantes, seguido de 33% (trinta e trés por
cento) que afirmam dar instrucdes acerca de manipulacées de alimentos, em T&D
realizados internamente e externamente por meio de incentivos de cursos gratuitos
municipais e ainda 22% (vinte e dois por cento) afirmaram que sdo fornecidas
informacgdes por meio de distribuidores de insumos acerca do manuseio e cuidados
necessarios com o executado na dia a dia, de forma a preocupacao ser mais voltada

a manipulacao de insumos do que propriamente outra.

Grafico 4: Em caso de “outro” na questao anterior, qual?

W Praticas tradicionais da
EMpresa

B nstrugdes passadas pelos
fornecedores

® Manipulacdo de alimentos

Fonte: elaborado pela autora

J& que ampla maioria dos participantes, alegaram a existéncia de T&D em
suas organizacoes, seja de um modo ou outro, Ihes foi questionado com que
frequéncia estes séo realizados e foi constatado que 11,1% (onze, um por cento)

afirmaram aplicar mensalmente algum tipo de treinamento e 88,9% (oitenta e oito,
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nove por cento) afirmaram aplicar com frequéncias diferentes, ou seja,
semestralmente e/ou anualmente, conforme pode-se verificar no Grafico 4, que

relata tal frequéncia de T&D nas organiza¢fes pesquisadas.

Grafico 5: Com que frequéncia sao realizados treinamentos na sua empresa?

@ Mensalmente
@ Semestralmente
Anualmente

@ Ouiros

Fonte: elaborado pela autora

Vale ressaltar que pode verificar-se que embora a maioria afirme possuir
algum programa de T&D percebe-se que nao existe fundamentalmente algo
sistematizado interna ou externamente sendo executado junto aos empregados.

Com base em tal verificacdo, questionou-se acerca de qual (is) programas de
Treinamento e Desenvolvimento sdo praticados em sua empresa? para que
realmente ter tal apuracdo evidenciada, lembrando que a eles ndo foi apontado em
momento algum o que se trata T&D e como realmente tal ocorre em uma
organizacao, pois a pesquisa visou apurar a ciéncia ou nao de tal conhecimento por
parte dos responsaveis destes estabelecimentos.

Deste modo, os participantes afirmaram que os programas de T&D séao
praticados nos seus estabelecimentos, sendo que 25% (vinte e cinco por cento)
responderam que o aplicam em formato presencial, 33% (trinta e trés por cento)

relataram fazer reunifes para passar “feedback” do desempenho dos empregados,
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ainda outros 25% (vinte e cinco por cento) disseram aplicar praticas de manipulacéo
de alimentos aos funcionarios. Ja 17% (dezessete por cento) afirmaram que a
rotatividade de setores € uma maneira de capacitar os funcionérios.

Cabe salientar ainda, que a pesquisa apurou que alguns participantes, nao
praticam T&D em suas concepc¢des, e com isto buscou-se por parte da autora saber
0S motivos, motivos estes que ficaram evidenciados no Grafico 6.

Dos motivos apontados como justificativa para ndo haver programa de
treinamento foi relatado por 29% (vinte e nove por cento) a falta de tempo como fator
mais frequente para sua ndo execucao, seguido por 22% (vinte e dois porcento) que
em sincera afirmacao, declararam haver falta de interesse em implementar qualquer
tipo de T&D e a ainda a alegacdo de que os funciondrios sdo experientes e ndo
precisam de treinamento foi repetida por 14% (catorze por cento), sendo alegado
gue tal ndo se aplica a sua realidade, ja que seus empregados conhecem as praticas
e rotinas do estabelecimento. Este mesmo percentual de 14% (catorze por cento) foi
relatado como néo haver oferta deste tipo de servico na regido, como justificativa
para ndo prética no estabelecimento.

Gréfico 6: Porque nédo sao realizados Treinamentos e Desenvolvimento em sua organizagao?

B Falta de tempo

W Funcionadrios experiéntes

B Falta de interesse em implementar

B Mo se aplica a minha realidade

B [niciode carreira, pretendo
implementar futuramente

B susénciade oferta de treinamento
naregiao

Fonte: Elaborado pela autora
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Como ja citado, em momento algum da entrevista |hes foi apresentado
conceitos ou explicacbes acerca do que € T&D, sendo assim, buscou-se apurar se
0S mesmos sabiam do que se trata o tema e ao serem questionados a respeito do
que é T&D, todos os participantes afirmaram terem conhecimento do que se trata e
de sua importancia.

Algo que segundo Chiavenato (2007), refere-se que treinar e desenvolver
pessoas nao significa informar, mas sim formar, pode ser um dos meios de
desenvolver competéncias das pessoas para se tornarem mais produtivas, criativas
e inovadoras. Conflitando assim com dito por alguns destes participantes
anteriormente e apresentado no Grafico 7, que evidenciou a ciéncia do que é T&D

por parte destes.

Gréfico 7: Vocé sabe o que é treinamento e desenvolvimento?

Fonte: Elaborado pela autora

Sabido acerca da ciéncia destes do que € T&D, buscou se entdo saber acerca

da sua importancia a organizacdo, para que assim pudesse apurar a sua relevancia
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aos negocios, possibilidade de lucratividade organizacional e outros fatores
possiveis de serem apontados pelos participantes relativos ao empregado.

E a respeito da importancia do treinamento e desenvolvimentos dos
empregados, 56% (cinquenta e seis por cento) afirmaram ser fundamental para a
organizacdo, seguido 18% (dezoito por cento) que afirmaram que o T&D é
importante para se prestar um melhor atendimento e ainda 15% (quinze por cento)
afirmaram ser importante para a valorizacdo dos empregados e 4% afirmam ser
importante para o crescimento além de outros apontados, possiveis de serem
verificados no Grafico 8.

Em se tratando da importancia do T&D as organizacdes, cabe apontar que
segundo Dutra (2009) e Aquino (1980) as empresas tém que investir o maximo que
pode em treinamento e desenvolvimentos para o funcionario, porque ele é a peca

chave da empresa, o funcionario € o maior patrimoénio da organizacao.

Gréfico 8: Qual a importancia do Treinamento e Desenvolvimento a uma empresa?

M Importante para o crescimento
profissional e pessoal

B Impaortante para melhor
atendimento

¥ Importante para valorizacdo dos
funcionarios

B Importante para melhorar o
rendimento dos funciondrios

B Acredito que seja fundamental

Fonte: elaborado pela autora
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Pensando no apurado até este momento, algo ja trabalhado como hipétese de
ocorréncia a pesquisa, buscou-se apurar se com a implantacdo de programas de
T&D nas organizagdes, algo de diferente pudesse ocorrer, acerca das vendas, deste
modo l|hes foi questionado tal fato. E isto permitiu a autora apurar que 55,6%
(cinquenta e cinco, seis por cento) dos participantes, acredita que sim, tal
implantacéo geraria Ihes resultados diferentes do atual, conforme pode ser verificado

no Gréfico 9.

Gréfico 9: Com a implantacdo de programas de Treinamento e Desenvolvimento em sua empresa, 0S

resultados de vendas se tornaram diferentes?

@ Nio temos programas de
Treinamento e Desenvolvimento

@ Nio, pois tal condicdo ndo reflete
melhora de vendas

Talvez, mas nao tenho como pracisar

@ Sim, muito provavelmente tal fato
ocorra

14,8%

@ Sim, com implantaces de programas
de Treinamento e Desenvolvimento
ha melhoria nas vendas

Fonte: elaborado pela autora da pesquisa

Contudo por meio do Gréfico 9 verifica-se que por mais que os participantes
considerem importante para a sua organizagcédo e acreditem que com a implantacéo
de programas de T&D, suas organizacfes irdo ter melhorias nas vendas, cerca de
85,2% (oitenta e cinco, dois por cento), ironicamente grande parte destes
estabelecimentos ndo aplicam qualquer pratica de T&D. Escondendo, assim,
possiveis falhas nos processos de gestdo de pessoas que poderiam ser mitigados
se houvessem um programa sistematico de T&D de seus empregados entre o0s

participantes do festival Caragué a Gosto.
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5 DISCUSSAO

Por meio do embasamento tedérico e da elaboracdo dos quadros analiticos e
graficos baseados nos dados obtidos desta pesquisa que buscou verificar a
existéncia de T&D e sua importancia nos servicos prestados nas empresas
alimenticias de Caraguatatuba, bem como identificar e compreender as principais
praticas existentes juntos aos participantes escolhidos como amostra desta
populacdo, ou seja, 0s estabelecimentos participantes do Festival Gastronémico
Caragua a Gosto 2017 pode se apurar que:

A respeito da identificacdo dos entrevistados que atuam em funcdes de
lideranca nos estabelecimentos participantes do Festival € possivel afirmar que sao
predominantemente homens com idade entre 36 (trinta e seis) anos até acima de
quarenta e cinco anos com cargos majoritariamente de proprietarios.

Ficou constatado que das 27 (vinte e sete) organizacdes participantes do
estudo a maioria atua no mercado a mais de 10 (dez) anos demonstrando que
possuem préaticas de gestdo que possibilitam que os seus objetivos e metas sejam
obtidos com relativa qualidade, e isso faz com que os seus produtos ou prestacoes
de servicos agreguem um valor, e com iSSO a organizacdo acabe por obter uma
maior satisfacdo de seus clientes e empregados (CARLOS, BAZON e OLIVEIRA,
2012).

A maioria dos participantes afirmaram que no ato da contratagdo de seus
empregados oferecem algum treinamento, porém, os mesmos afirmaram também
gque este se da através de orientacbes verbais a respeito da rotina diaria do
estabelecimento e completam que no momento ndo ofertam treinamento algum a
estes, algo que n&o é considerado o ideal, de acordo com o sentindo exposto por
CHIAVENATO (2007) o treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos
especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da
tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades.

Contudo os que afirmaram ofertar treinamento, em realidade ndo possuem
um programa sistémico de T&D, mas alegam frequentemente reforcarem as praticas
tradicionais da empresa seguido de orientagbes sobre atendimento ao cliente e
sobre prestacdo de servicos que sdo passadas através de reunides sobre o

desempenho de cada empregado.
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Todos os participantes afirmaram possuir conhecimento da existéncia de
treinamento e desenvolvimento e na sua maioria afirmaram ser algo muito
importante, até mesmo para que as empresas serem percebidas com interesse em
seus empregados e com o objetivo de produzir resultados (LACOMBE, 2012).

Portanto, embora as empresas mostrem fazer parte de um ambiente de
negocio estavel € necessario a implementacao de praticas de gestdo de pessoas
gue promovam uma cultura organizacional que valorize a aplicacdo regular do T&D,
visando investir nos empregados para que assim, eles possam se desenvolver e
promover o crescimento da empresa (KOPPER E MULLER, 2016).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa € verificar a existéncia de treinamento e
desenvolvimento e sua importancia nos servicos prestados nas empresas
alimenticias na cidade de Caraguatatuba - SP.

Foi possivel identificar com clareza a existéncia das praticas de T&D
utilizadas na qualificacdo dos profissionais dos participantes do festival Caragua a
Gosto 2017, contudo ndo praticas modernas e alinhadas ao que hoje € praticado por
grandes organizacdes, porém que ndo podem ser inteiramente desprezadas pois
estas vem permitindo as tais organizacbes se manterem no mercado de forma
consideravel, ao se levar em conta o tempo de permanéncia destas em atuacéao.

No entanto, a resposta obtida das organizacdes apuradas nao permite gerar
qualquer generalizacdo a respeito do tema, visto que ndo ha um padrédo especifico
de aplicacdo dos processos apresentados entre elas.

Visando o entdo atingimento do objetivo geral desta pesquisa buscou-se a
sua concretizacado por meio de objetivos especificos estabelecidos, que permitiu a
autora, realizar as seguintes conclusoes:

Ao elencar e realizar pesquisa junto a organizacdes referéncia no ramo
alimenticio na cidade de Caraguatatuba, foram selecionadas empresas participantes
do Festival Caragua a Gosto, por razbes, de estas em geral serem tradicionais no
mercado, buscar inovar se em termos de construgdo de novos pratos e julgarem se
ter exceléncia no atendimento ao cliente, além dos motivos ja citados anteriormente
ao longo do trabalho.

Quanto a compreensdo da percepcdo acerca da existéncia e importancia de
T&D nos servigcos prestados por estas, pode se apurar que pela caracterizacao das
principais acdes aplicadas por estas para treinar e desenvolver seus empregados,
como rotacdo de setores na empresa, educagdo continuada passada através de
reunides e orientacdo de fornecedores para conhecimento integral dos produtos
oferecidos pelos restaurantes, tais tem consciéncia de parte dos conceitos do que
refere-se T&D, contudo ha ainda um vasto campo a serem conhecido e explorado
por parte desta acerca do tema.

Por mais que os participantes considerem importante para a sua organizagao

e acreditem que com a implantacdo de programas de T&D, suas organizagdes irdo
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ter melhorias nas vendas, ironicamente grande parte destes estabelecimentos néo
aplicam qualquer prética de T&D. Escondendo, dessa maneira, possiveis falhas nos
processos de gestdo de pessoas que poderiam ser mitigados se houvessem um
programa sistematico de T&D de seus empregados. A falta de interesse em buscar
de fato tal implantacéo e a falta de tempo foram as justificativas mais apontadas para
nao haver T&D nestas.

Ao analisar o mercado sob os resultados apurados, a partir dos participantes
escolhidos, evidencia-se que o trabalho proposto pode ser usado como um alerta
aos futuros empresarios que pretendem investir no ramo de alimentacao, ja que a
pesquisa permite conclusdes das mais diversas, dentre elas que apesar de nao
efetivamente ndo terem implantados programas sistematicos de T&D, o0s
participantes desta pesquisa declararam ser algo importante para obtencdo de
melhores resultados, tal como em um atendimento de qualidade e consequente
aumento de lucratividade, contudo para isso requer-se esforco e disciplina
constantes visto que o T&D atua como ferramenta de inovacéo e consequentemente
aumento da produtividade.

Como sugestao de pesquisas futuras, é possivel reaplicar a pesquisa, porém,
ampliando-se o numero de participantes na amostra, ou aprofundar o entendimento
em empresas alimenticias com caracteristicas de fast food, para refletir em ambito
municipal a realidade dos estabelecimentos alimenticios no que tange o T&D dos
empregados e/ou ainda, o impacto financeiro deste em relacdo aos ganhos de
mercado e para os empregados, algo iniciado com este por meio do levantamento
de renda dos participantes e ainda lucratividade nos negdécios com a melhoria dos
servigos por meio da implantacdo de programas sistematicos de T&D.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE PESQUISA

Questionario de pesquisa académica com o tema
Treinamento e Desenvolvimento

Exzte guestionério faz parte do projeto de graduacio 3o cursa Tecnaldgics em Pracessos Gerencizis do

IFSP, que tem como tema: A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
EMPREGADODS PARA OS ESTABELECIMENTOS ALIME NTICIOS PARTICIPANTES DO FESTIVAL
GASTRONOMICO CARAGUA A GOSTO,

“Obrigatdrno

1. 1. Sexo
Marcar apenas uma oval.

( Homem
- K uliher

2. 2. ldade
Marcar apenas uma oval.

[ De 18 a 25 anos
(7 De26435anos
{ De 36 a 45 anos

( Acima de 46 anos

3. 3. Cargo na empresa
Marcar apenas ums owval

(") Proprietério
{ Gerente

i Chefe de cozinha

l Outro

4_ 4. Tempo de atuagido na empresa
Marcar apenas uma oval.

| Ate 1 ano
{ De 1 ano a 2 anos

i De Z anos 4 5 anos
{ | De 5anos a 10 anos

i Maiz de 10 anos
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5. 5. Rendimentos
Marcar aperras uma oval.

() Até RS 1.000,00

() De RS 1.001,00 & RS 2.000,00
() DeRS52.001,00a RS 3.000,00
() Acima de 3.001,00

Ir para 8 pergunts 6.

Acerca de Treinamento e Desenvolvimento...

6. 6. No ato da contratacio de seus colaboradores vocé fornece algum tipo de treimamento? *
Marcar aperras uma oval.

l_ Sim

L _': MSo

7. 7. Atualmente wvocé fornece algum tipe de treinamento? =
Se sua resposta for SIM de confinuidade ao questiondrio. Se a resposta for NAO siga para a
pergunta 12
Marcar aperras uma oval.

oy

l_':.. J Sim

y ; x MEo

8. 8. Que tipo de treinamento?
Marcar aperras uma oval.

() Atendimento ao cliente

=y

() Servigos
) Outro
9. 9. Qual?

10. 10. Com que fregquéncia sdo realizados o3 Treinamentos @ Desenvolvimento ma empresa?
Marcar aperras uma oval.

Fa %

) Mensamente
() Semestralmente

._ Anualmente

: , Dutros

11. 11. Qual(is) programas de Treinamenio e
Desenvolvimento sdo praticados em sua
empresa’?
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12.12. Porque ndo séo realizados Treinamentos e Desenvolvimento em sua organizagao?

13. 13. Vocé sabe o que é Treinamento e Desenvolvimento? *
Marcar apenas uma oval.

(  .‘ Sim

( { : ) Néo

14. 14. Qual a importancia do Treinamento e
Desenvolvimento a uma empresa?

15. 15. Com a implantagao de programas de Treinamento e Desenvolvimento em sua empresa, 0s
resultados de vendas se tornaram diferentes?

Marcar apenas uma oval.

G ) Nao temos programas de Treinamento e Desenvolvimento
( _’ ) Nao, pois tal condi¢do nao refiete melhora de vendas
) Talvez, mas nao tenho como precisar

( __ ) Sim, muito provavelmente tal fato ocorra

(: ) Sim, com implantagdes de programas de Treinamento e Desenvolvimento ha melhoria nas
vendas

16. Espaco livre para apontamentos acerca do tema
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