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RESUMO

A capacitacdo profissional no setor de alimentos e bebidas desempenha um papel
crucial na inclusdo e exclusao social, oferecendo oportunidades de crescimento no
mercado de trabalho, melhoria da qualidade dos servigos e fortalecimento da economia
local. Por outro lado, a falta de qualificacdo pode representar uma barreira para a
ascensao profissional e para a competitividade das empresas. O presente estudo teve
como obijetivo identificar as praticas de capacitagao utilizadas pelas empresas do setor
de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl e sua relagdo com o desempenho organizacional.
A pesquisa adotou uma abordagem quantitativa e exploratéria. A metodologia envolveu
revisdo da literatura e a aplicacdo de um questionario estruturado em uma amostra de
trabalhadores e gestores atuantes no setor. A analise dos dados foi realizada por meio
da organizacéo e interpretagdo dos resultados a luz da literatura. Os achados revelaram
que a capacitagao pode ser tanto um fator de inclusao, ao promover desenvolvimento de
competéncias e valorizagado profissional, quanto de exclusdo, quando inexistente ou
limitada, dificultando a permanéncia e ascensdo no mercado. Além disso, a pesquisa
indicou o interesse dos participantes por programas de formagdo continuada e a
percepcdo de que a oferta de capacitacbes locais pode ser suficiente para o
aprimoramento das habilidades necessarias, sem a obrigatoriedade de buscar cursos
em outros centros. A implantagdo de projetos educacionais voltados para a realidade
regional foi considerada viavel, refletindo a demanda e o interesse dos trabalhadores.
Esses resultados evidenciam a importancia de iniciativas que ampliem o acesso a
capacitacao e incentivem a participacado ativa das empresas e instituicbes de ensino, a
fim de reduzir barreiras e possibilitar maiores oportunidades de inclusdo social e
profissional.

Palavras-chave: Capacitagao profissional. Desempenho organizacional. Treinamento e

desenvolvimento.



ABSTRACT
Professional training in the food and beverage sector plays a crucial role in social
inclusion and exclusion, providing opportunities for career growth, improving service
quality, and strengthening the local economy. On the other hand, the lack or limitation of
training can create barriers to professional advancement and reduce companies’
competitiveness. This study aimed to identify the training practices adopted by
companies in the sector in Oeiras-Pl and analyze their relationship with organizational
performance. The research employed a quantitative and exploratory approach,
combining literature review and a structured questionnaire applied to workers and
managers. Data analysis showed that training acts as an inclusion factor by developing
skills and valuing professionals, but can lead to exclusion when absent. Participants
demonstrated interest in continuing education programs and perceived that local training
opportunities could meet professional development needs without requiring courses in
other centers. The results highlight the importance of initiatives that expand access to
training and encourage the participation of companies and educational institutions,
fostering greater social and professional inclusion.
Keywords: Professional training; Organizational performance; Training and

development.
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1 INTRODUGAO

O treinamento corporativo desempenha um papel fundamental na motivacéo e
satisfacdo dos colaboradores, além de auxiliar na produtividade e na eficiéncia das
organizagdes. Investir no desenvolvimento profissional permite que os funcionarios
aprimorem suas competéncias e contribuam de maneira mais efetiva para o crescimento
da empresa (Silva e Meneses, 2012). Dessa forma, programas de capacitagdo bem
estruturados nao apenas elevam o desempenho individual, mas também fortalecem a
cultura organizacional, promovem maior engajamento e reduzem a rotatividade de
pessoal, beneficiando o desempenho das organizagdes.

De acordo com ABTD (2024), 70% dos treinamentos corporativos sao
considerados ineficientes, pois ndo ha alinhamento com as necessidades das equipes e
da auséncia de avaliagdes. Tal realidade € validada por Abbad e Sallorenzo (2021), visto
que a maioria das organizagdes sdo omissas no diagnostico prévio de necessidades.
Conforme Zerbini e Abbad (2016) destacam que sem avaliagdo de impacto, a
transferéncia de aprendizagem para a pratica se torna limitada

Diante desse contexto, para que os treinamentos transcendam a ineficiéncia
apontada pela ABTD (2024), é fundamental adotar praticas inovadoras. Conforme
aponta Zerbini e Abbad (2018), demonstram que metodologias adaptativas aumentam
em 40% a retencédo do conhecimento, enquanto Sallorenzo e Abbad (2021) evidenciam
que microlearning ‘eleva a aplicagdo pratica em 50%. Complementarmente, Alves e
Carvalho (2020) destacam que a gamificacdo impulsiona o engajamento, e Dutra e
Hipolito (2021) comprovam que |IA pode personalizar percursos de aprendizagem com
55% mais eficacia.

Segundo Chiavenato (2014), a capacitagao profissional é vista como um ponto
fundamental para o desenvolvimento dos colaboradores, particularmente no setor de
alimentos e bebidas, a fim de garantir a qualidade dos produtos e servigos prestados.
Dessa forma, investir na formagado continua permite aprimorar habilidades técnicas e
comportamentais, aumentar a produtividade das equipes e fortalecer a competitividade
da organizagdo no mercado.

Segundo Marques (2015), dentro dessa etapa de capacitagao e treinamento,

é fundamental que as empresas invistam no desenvolvimento de colaboradores, para

' Microlearning € uma estratégia de aprendizagem que se caracteriza pela divisdo do conteido em
pequenas unidades, com o uso de ferramentas que facilitam a assimilacdo e a aplicagdo pratica do
conhecimento em contextos profissionais especificos.
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que desenvolvam competéncias, habilidades, para que assim o colaborador compartilhe
seus conhecimentos adquiridos na pratica dentro da empresa. Diante disso, os
colaboradores ndo apenas aprimoram seu desempenho individual, mas também
compartilham os conhecimentos adquiridos com a equipe, contribuindo para o
crescimento coletivo e o fortalecimento da organizagéo.

Nesse sentido, o estudo serve de orientagdo para gestores e colaboradores
que buscam aprimorar seus processos internos por meio da valorizagdo dos
colaboradores. Milkovich e Boudreau (2000), ressaltam que o investimento continuo em
treinamento proporciona retornos para as organizagdes, aumentando o desempenho,
capacidade de inovacao e o comprometimento das equipes. Assim, esta analise torna-se
fundamental para melhorias no ambiente de trabalho, além de auxiliar a organizagao nas
estratégias de competitividade.

Nesse contexto, investir na capacitacdo de pessoas emerge como uma
estratégia fundamental para assegurar ndo apenas a sobrevivéncia, mas também o
crescimento econdmico dessas organizagdes. Segundo Gil (2010), colaboradores bem
treinados se sentem mais preparados para desempenhar suas fungdes, adquirindo
novos conhecimentos.

De acordo com Lazear (1998) destaca a importancia do treinamento dentro da
empresa (on-the-job training). O treinamento dentro da empresa e no local de trabalho &
benéfico para os empregados na medida em que qualificam seus funcionarios com
conhecimentos especificos ao oficio designado. Essa ideia mostra o destaque de
treinamentos especificos voltados para a melhoria de habilidades de trabalhadores
dentro das empresas.

Para Nascimento Carvalho (1997) os objetivos do treinamento e
desenvolvimento de pessoal estdo diretamente ligados e refletem as mudangas
econdmicas, tecnologicas e sociais do mercado onde a empresa atua. Isso exige a
implementagdo de planos de formagéo profissional que sejam flexiveis, dindmicos e
constantemente atualizados, garantindo que os colaboradores adquiram competéncias
relevantes, aumentem sua produtividade e contribuam para o crescimento e a adaptacao
continua da organizacao frente aos desafios do ambiente de negdcios.

Lacombe (2005), destaca que o treinamento € uma das ferramentas mais
eficazes para preparar pessoas para enfrentar mudangas e assumir novas
responsabilidades, além disso. Além disso, contribui para o desenvolvimento de

competéncias técnicas e comportamentais, aumenta a motivagdo e o engajamento dos
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colaboradores e fortalece a capacidade da organizagdo de se adaptar rapidamente as
demandas do mercado.

O presente estudo busca responder o seguinte questionamento: Quais
praticas de capacitacdo sdo adotadas pelas empresas do setor de alimentos e bebidas
em Oeiras-Pl e como elas impactam o desempenho organizacional?

A referida pesquisa esta organizada em seis segdes principais. Inicia-se com
a apresentacdo do objetivo geral, que busca identificar as praticas de capacitagao
utilizadas pelas empresas do setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl e sua relagao
com o desempenho organizacional. Em seguida, sao apresentados os objetivos
especificos, que buscam identificar as praticas de capacitagdo nesse setor, além de
compreender como a qualificacdo profissional impacta na produtividade e analisar os
principais desafios enfrentados pelas empresas.

Na sequéncia, expde-se a justificativa, destacando a relevancia do tema para
o desenvolvimento organizacional, bem como suas contribuigdes tedricas. O referencial
tedrico fundamenta a pesquisa com os principais conceitos acerca de capacitagao e
treinamentos. A seg¢ao de metodologia detalha os procedimentos adotados na realizagao
do estudo e principais conceitos no desenvolvimento organizacional e sua relagdo com
as empresas. Por fim, sdo discutidos os resultados obtidos, relacionando-os aos
conceitos de desenvolvimento organizacional e a realidade das empresas analisadas,

com foco na adaptacéo de praticas que promovam maior agilidade e eficacia.

1.1 Objetivos

A seguir apresentam-se os objetivos norteadores desta pesquisa, o geral e os

especificos, respectivamente:

1.1.1 Objetivo Geral
Identificar as praticas de capacitacao utilizadas pelas empresas do setor de alimentos e

bebidas em Oeiras-Pl e sua relagdo com o desempenho organizacional.

1.1.2 Objetivos Especificos

e I|dentificar as principais praticas de capacitacdo adotadas pelas empresas do

setor de Alimentos e Bebidas da cidade de Oeiras - PI.
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e Compreender como a qualificacao profissional influencia a produtividade das
empresas do setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl.
e Analisar os principais desafios enfrentados pelas empresas na implementacao

de programas de capacitagao no setor de alimentos e bebidas em Oeiras-PlI.

1.2 Justificativa

O treinamento e o desenvolvimento sdo estratégias fundamentais para o
crescimento das organizagdes, pois proporcionam inovagao e melhoria continua, frente
as mudangas no ambiente competitivo Chiavenato (2004). A capacitagao profissional
representa um ponto fundamental para o contexto organizacional contemporaneo, pois
contribui diretamente para melhoria da produtividade, da satisfacao dos clientes e do
desenvolvimento sustentavel das empresas. No cenario de Oeiras -Pl, onde se
concentram diversas empresas do ramo de alimentos e bebidas, observa-se uma
caréncia de praticas sistematicas de qualificacao profissional, o que pode comprometer a
competitividade e a qualidade dos servigcos prestados. Diante disso, torna-se importante
identificar as praticas de capacitacao utilizadas pelas empresas do setor de alimentos e
bebidas em Oeiras-PI e sua relagdo com o desempenho organizacional.

Do ponto de vista social, a qualificacdo profissional se alinha ao
desenvolvimento humano e a inclusdo produtiva. De acordo com Araujo (2005) , ao
investir em formacao profissional, as organizagbes assumem papel ativo na parte de
justica social e na valorizagao do trabalhador. Mendonga (2016) ressalta que ambientes
organizacionais que promovem o aprendizado continuo criam vinculos mais fortes com
seus colaboradores, reduzindo a rotatividade e aumentando o comprometimento, assim,
a qualificagao profissional contribui ndo apenas para o fortalecimento da empresa, mas
também para o desenvolvimento econémico e social na cidade de Oeiras — PI.

O capital humano tem sido um conceito essencial nas organizagdes,
compreendendo o conjunto de competéncias que os colaboradores desenvolvem como
estratégia organizacional. Fleury e Fleury (2001) destacam essa importancia, enquanto
Dutra (2012) reforca que o capital humano deve ser gerenciado como um ativo
estratégico, pois seu aproveitamento e desenvolvimento estdo diretamente relacionados
a capacidade de inovagado e competitividade da organizagdo. Outro ponto, Chiavenato
(2014) ressalta que o capital humano é formado por um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que os colaboradores vivenciaram, a fim de contribuir para o

desempenho organizacional.
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Na dimenséo pratica, o presente estudo pode auxiliar a identificar de que forma
as praticas de capacitacao profissional implementadas pelas empresas do setor de
alimentos e bebidas em Oeiras-PI influenciam no desempenho organizacional, visto que
a qualificacdo continua dos colaboradores pode ser um fator estratégico para a
competitividade e sustentabilidade empresarial. As praticas sistematicas de treinamento
contribuem para o desenvolvimento técnico, para o fortalecimento do engajamento e
para a retengao de talentos, tendo impactos positivos nos indicadores financeiros e
operacionais das empresas (Noe, 2015). A capacitagdo, quando planejada de forma
sistematizada, é capaz de integrar as competéncias individuais as metas da
organizagao, auxiliando ganhos em produtividade, qualidade e inovagao (Chiavenato,
2009). Posto isso, €& fundamental identificar os formatos adotados, os resultados

alcancados e os desafios enfrentados na implementagao dessas agoes.

2. REFERENCIAL TEORICO

Apresentam-se os topicos abordados para a construgdo e embasamento
tedrico desta pesquisa como foi abordado a capacitacdo de pessoas, e como se
manifestou em diferentes contextos, no que tange aos desafios enfrentados na
qualificacdo profissional e as novas oportunidades criadas para as empresas de

alimentos e bebidas da cidade de Oeiras-PI.

2.1 Capacitacao e desenvolvimento de pessoas

A capacitagdo profissional é um processo continuo de aprendizagem, cujo
objetivo é preparar os colaboradores para o melhor desempenho em suas fun¢des. De
acordo com Chiavenato (2014), é fundamental compreender que a capacitagao nao se
limita a treinamentos pontuais, mas configura-se como um processo continuo de
aprendizagem. Ao preparar os colaboradores para desempenharem suas fungdes de
maneira mais eficiente e alinhada aos objetivos da organizagdo, € possivel, de fato,
promover o desenvolvimento de habilidades que impactam diretamente no desempenho
organizacional.

Marras (2017) complementa que capacitar pessoas nao se resume apenas ao
treinamento para execucgao de tarefas, mas envolve o desenvolvimento de competéncias
essenciais que promovem tanto o desempenho individual quanto a evolucdo da

organizagcdo como um todo. O autor enfatiza que a capacitacdo deve ser entendida
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como um processo continuo de aprendizagem, no qual os colaboradores sé&o
estimulados a adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes que contribuam para a
inovacao, adaptagdo as mudangas e alcance dos objetivos estratégicos da empresa.
Assim, investir na formagéo profissional ndo apenas melhora a eficiéncia operacional,
mas fortalece a cultura organizacional, favorecendo a competitividade e sustentabilidade
a longo prazo.

Dutra (2017) ressalta que a capacitagdo funciona como uma ferramenta
estratégica para alinhar o desenvolvimento dos colaboradores as necessidades e
objetivos da organizagdo, promovendo o crescimento sustentavel das empresas.
Segundo o autor, ao investir em programas de formagao, as organizagdes nao apenas
aprimoram as competéncias técnicas e comportamentais de sua equipe, mas também
fortalecem a capacidade de adaptacéo frente as mudangas do mercado. Dessa forma, a
capacitacao passa a ser um elemento central para melhorar a produtividade, estimular a
inovagdo e consolidar uma cultura de aprendizado continuo, beneficiando tanto os
individuos quanto a empresa como um todo.

. Barreto (1995) define a qualificagao profissional como o processo de preparo do
trabalhador para o desempenho adequado de suas fungdes, de maneira a atender tanto
as demandas da organizagado quanto as exigéncias do mercado. Dessa perspectiva, a
qualificacdo torna-se um elemento essencial para o desenvolvimento de competéncias
que promovam eficiéncia, produtividade e competitividade organizacional.

Chiavenato (2014) enfatiza que a qualificagdo profissional constitui um fator
estratégico para o aumento da produtividade e da competitividade organizacional. Ao
desenvolver competéncias especificas, os colaboradores tornam-se mais capacitados
para atender as demandas do mercado e se adaptar as constantes mudangas do
ambiente empresarial, fortalecendo, assim, a capacidade de resposta e a
sustentabilidade da organizagéo.

Nadler e Nadler (1990) destacam que a eficacia do treinamento organizacional
depende de uma analise criteriosa das necessidades da instituicdo, de modo a garantir
que os programas desenvolvidos resultem em beneficios concretos e mensuraveis para
a organizagdo. Nesse sentido, a capacitagdo profissional torna-se uma ferramenta
estratégica, pois permite alinhar o desenvolvimento dos colaboradores aos objetivos
organizacionais, contribuindo diretamente para o aumento do desempenho e da
competitividade da empresa.

De acordo com Lazear e Gibbs (1998), a qualificacdo dos colaboradores é

essencial para garantir a estabilidade e eficiéncia das empresas. Os autores destacam
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que, ao investir na formacédo dos funcionarios, as organizagdes conseguem reduzir
custos relacionados a rotatividade, demissdes e novas contratagdes, além de aumentar
a produtividade e o engajamento da equipe. A qualificagdo, portanto, ndo se limita ao
desenvolvimento individual, mas atua como um fator estratégico capaz de consolidar a
competitividade e a sustentabilidade organizacional a longo prazo.

De acordo com Salas (2012), afirma que a eficacia do treinamento depende da
combinagcdo adequada entre a metodologia utilizada e o contexto organizacional, sendo
que métodos como o presencial, ou online e o hibrido, apresentam vantagens distintas
que podem ser exploradas para maximizar a aprendizagem. Assim, o planejamento
cuidadoso do treinamento, considerando tanto o conteudo quanto a forma de aplicagao,
€ essencial para garantir que os investimentos em capacitagdo promovam o
desenvolvimento efetivo das competéncias e contribuam para o desempenho
organizacional.

Moura e Lima (2021) destacam a modalidade hibrida, que combina o melhor dos
ambientes presencial e digital, promovendo maior engajamento e adaptabilidade. Essa
abordagem permite que os colaboradores aprendam de forma mais flexivel, conciliando
diferentes ritmos e estilos de aprendizagem, ao mesmo tempo em que atende as
necessidades estratégicas da organizacdo. Dessa forma, o treinamento hibrido
potencializa a aquisicdo de competéncias, aumenta a motivacdo da equipe e contribui
para a melhoria do desempenho organizacional.

Segundo Dewey (1938), o aprendizado € mais eficaz quando ocorre por meio da
experiéncia pratica, além disso o Learning by doing, é considerado uma abordagem
eficaz para consolidar o conhecimento por meio da experiéncia direta. Dessa forma, a
aprendizagem pratica ndo apenas consolida o conhecimento, mas também desenvolve
habilidades criticas, solugao de problemas e autonomia, contribuindo diretamente para o
desempenho profissional e o crescimento organizacional.

O treinamento € uma das responsabilidades mais importantes da gestdo de
pessoas. Como destacam Milkovich e Boudreau (2000), uma estratégia eficaz bem
planejada de forma continua garante que o investimento feito pela empresa traga bons
resultados no crescimento dos profissionais. Além disso, Chiavenato (2014), refor¢ca que
o treinamento € fundamental para o desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores e para o alcance dos objetivos organizacionais.

Para Barreto (1995) Educagéao profissional busca adequar o homem ao trabalho
em determinada empresa, preparando-o adequadamente para o exercicio de um cargo,

sendo aplicado em todos os niveis da empresa. Essa preparagao € aplicada em todos
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0s niveis da organizacdo, desde fungbes operacionais até cargos de lideranga,
garantindo que os colaboradores desenvolvam as competéncias necessarias para
desempenhar suas atividades com eficiéncia. Assim, a educacao profissional contribui
nao apenas para o crescimento individual, mas também para a melhoria do desempenho
organizacional e a consolidagdo da competitividade da empresa.

Milkovich e Boudreau (2000) destacam que um planejamento eficiente e uma
avaliagdo continua dos treinamentos sao fundamentais para garantir que os
investimentos na capacitacdo dos colaboradores sejam bem aproveitados. Com isso
elas se tornam mais inovadoras e mais competitivas no mercado. Dessa forma, o
acompanhamento sistematico dos programas de treinamento ndo apenas maximiza os
resultados individuais, mas também fortalece o desempenho organizacional e a
capacidade de adaptagao frente as mudangas do ambiente de negocios.

De acordo com Chiavenato (1999) o treinamento desempenha um papel
fundamental ao capacitar os colaboradores, permitindo que executem suas tarefas com
maior eficacia, superando os desafios com mais facilidade e rapidez, contribuindo de
forma mais eficiente para o desempenho organizacional. Ao desenvolver habilidades
técnicas e comportamentais, o treinamento contribui diretamente para o desempenho
organizacional, fortalecendo a produtividade, a qualidade dos processos e a capacidade
da empresa de atingir seus objetivos estratégicos.

Robbins (2002) ressalta que o aperfeicoamento das habilidades dos profissionais
aumenta sua eficiéncia individual e contribui diretamente para a melhoria do
desempenho organizacional como um todo. Investir no desenvolvimento das
competéncias da equipe promove maior produtividade, qualidade nos processos e
capacidade de adaptagdo as mudancas do mercado, tornando a organizagdo mais

competitiva e sustentavel a longo prazo.

2.2 Conceitos sobre gestdao por competéncias, alinhamento estratégico entre
capacitacao e metas organizacionais.

De acordo com Chiavenato (2014), o alinhamento de programas de capacitagéo é
fundamental para garantir que os investimentos em treinamento contribuam
efetivamente para o alcance dos resultados desejados. Ainda sobre Chiavenato (2010),
defende que deve-se preparar as pessoas tanto para desempenhar suas tarefas atuais

quanto para o seu crescimento continuo dentro da empresa. Dessa forma, o
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investimento no treinamento contribui para o desenvolvimento da carreira do
profissional.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2019), os investimentos bem direcionados em
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) apresentam forte correlagdo com ganhos em
produtividade e inovagéo organizacional. Os autores destacam que as organizagdes que
adotam metodologias personalizadas de capacitagdo e implementam avaliagbes de
impacto conseguem alinhar melhor os resultados dos treinamentos as suas estratégias,
potencializando o desenvolvimento de competéncias e a melhoria do desempenho
coletivo.

Segundo Marras (2017), quando a capacitagao esta alinhada com as
estratégias da organizagdo, cria-se um ciclo virtuoso de desenvolvimento, onde as
competéncias individuais sdo potencializadas em favor dos objetivos corporativos. Esse
alinhamento garante que os treinamentos ndo apenas aprimorem habilidades
especificas, mas também fortalecam a capacidade da empresa de inovar, melhorar a
produtividade e atingir suas metas estratégicas de forma sustentavel.

Segundo Chiavenato (2010), quando uma empresa contrata novos colaboradores,
€ fundamental ter essa visdo ampla do treinamento, garantindo que as expectativas
estejam alinhadas e que os resultados sejam positivos para ambos os lados. Dessa
forma, os programas de capacitacdo contribuem para a integracado eficiente dos
funcionarios, promovem o desenvolvimento de competéncias essenciais e asseguram
resultados positivos tanto para os individuos quanto para a organizagao, fortalecendo a
produtividade e a competitividade da empresa.

Esse processo acontece em um ciclo continuo composto por quatro etapas, de

acordo com Chiavenato (2010), incluem:

Quadro 1 - Fases do treinamento nas organizagdes

Consiste em analisar e identificar as
lacunas de conhecimento e
habilidades existentes. Baseia-se
Identificagdo das necessidades em desafios atuais, falhas anteriores

ou exigéncias futuras.
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Com base nas necessidades
mapeadas, estrutura-se um
programa com objetivos claros,

Planejamento do treinamento contetdos relevantes, metodologias
adequadas e um cronograma
definido.

Etapa pratica onde o treinamento é
aplicado. Pode envolver palestras,
monitorias, oficinas e treinamentos
Execugéo e implementagéo praticos, conforme a realidade da

empresa.

Avalia-se o impacto do treinamento
e oObserva a melhoria  do
desempenho, a aplicag&o pratica do

Avaliagdo dos resultados conhecimento adquirido e o alcance
dos objetivos propostos.

Fonte: Autor Chiavenato (2010)

Conforme ressaltado no Quadro 1, as etapas apresentadas podem trazer
inumeros beneficios para a organizagdo. Chiavenato (2014), afirma que a gestdo
estratégica, integra nas ag¢des de recrutamento de pessoas, nas praticas de capacitagéao
e retencdo de talentos. Marras (2017), reforga que as praticas de gestdo de pessoas
devem estar diretamente vinculadas a estratégia da organizagdo, garantindo a
preparagao dos funcionarios, e que estejam bem preparados para atender as demandas
do ambiente competitivo.

No setor de alimentos e bebidas, a capacitagdo profissional assume papel
estratégico para garantir a qualidade dos produtos e servigos oferecidos. Segundo
Chiavenato (2014), preparar os colaboradores de forma continua permite que as equipes
executem suas tarefas com maior eficiéncia, reduzindo erros operacionais e promovendo
a satisfacao dos clientes. Além disso, a formagao adequada fortalece a padronizagao
dos processos e contribui para a seguranga alimentar, assegurando que a empresa
atenda as exigéncias regulatorias e mantenha sua reputacdo no mercado.

Complementando essa visdo, Silva e Meneses (2012) destacam que o
investimento em treinamentos especificos para o setor de alimentos e bebidas n&o

apenas eleva o desempenho técnico dos profissionais, mas também motiva os
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colaboradores e estimula a inovagao no preparo e na apresentacao dos produtos. Dessa
forma, os programas de capacitacdo tornam-se instrumentos essenciais para o
desenvolvimento das competéncias individuais e coletivas, fortalecendo a
competitividade e a sustentabilidade das organiza¢des nesse segmento.

Conforme, Nadler e Nadler (1990) enfatizam que o treinamento eficaz no setor de
alimentos e bebidas deve partir de uma analise precisa das necessidades
organizacionais, considerando as especificidades de produgao, higiene e atendimento
ao cliente. Quando os programas de capacitagao sao planejados e aplicados de forma
estratégica, € possivel aprimorar tanto as habilidades técnicas quanto as
comportamentais dos colaboradores, garantindo maior produtividade, seguranga nos

processos e melhoria continua da qualidade dos produtos e servigos oferecidos.

2.3 As dificuldades enfrentadas pelas empresas, como restricoes de tempo,
orcamento limitado e resisténcia a mudancga

De acordo com Gil (2019), o investimento em capacitagdo profissional é
frequentemente interpretado pelas organizagbes como um custo e ndo como um
investimento estratégico. Essa percepcdo compromete as decisdes corporativas,
limitando o potencial de desenvolvimento das competéncias necessarias para o
crescimento sustentavel e competitivo das empresas. Nesse sentido, compreender a
capacitacdo como parte integrante da estratégia organizacional é fundamental para
assegurar melhores resultados de desempenho e inovacgao.

Segundo Chiavenato (2020), as organizagées frequentemente enfrentam
limitacbes orcamentarias e de tempo, fatores que impactam diretamente a
implementagao eficaz de programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D). Essas
restricdes dificultam tanto o planejamento quanto a execucao de acdes de capacitagao
continua, o que pode comprometer a formacdo adequada dos colaboradores e,
consequentemente, o0s resultados organizacionais. Nesse cenario, torna-se
indispensavel que as empresas busquem estratégias para otimizar recursos e alinhar o
T&D as suas prioridades estratégicas.

Segundo Doyle (2016), as organizagdes existem para alcangar resultados
coletivos que dificilmente seriam atingidos de forma individual. Nessa perspectiva, as
empresas se configuram como sistemas sociais que dependem da cooperagdo, da
coordenacao e do desenvolvimento continuo de competéncias para alcancar seus

objetivos estratégicos. Assim, o investimento em praticas de capacitagdo e gestao de
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pessoas torna-se essencial, pois permite potencializar a contribuicdo dos individuos em
prol de metas comuns e do desempenho organizacional.

De acordo com Kotter (2012), ressalta que um dos maiores obstaculos as
transformagdes nas empresas € a resisténcia humana a mudancga, que surge por medo
do desconhecido, e da perda. O autor enfatiza que compreender essas barreiras é
essencial para que gestores possam adotar estratégias eficazes de comunicagédo e
engajamento, minimizando os impactos negativos e aumentando as chances de sucesso
das mudancgas organizacionais.

Araujo (2005), um ponto fundamental, visto que uma determinada organizagéo
pode suplementar, dentro de seus limites organizacionais, fungcbes de érgaos externos,
assim algumas assumem mais de uma fungdo, ocasionando dificuldades de integrar
suas fungdes nas organizagdes. Esse acumulo de fung¢des pode dificultar a integragéo e
a coordenagao das atividades internas, exigindo maior planejamento e organizagao para
que os objetivos institucionais sejam alcangados de forma eficiente.

Nesse mesmo sentido, Nadler e Nadler (1990) ja destacavam que o treinamento
eficaz deve partir de uma analise precisa das necessidades organizacionais, visando
resultados tangiveis. Esse processo permite que os colaboradores desenvolvam
competéncias alinhadas aos objetivos estratégicos da empresa, aumentando a
produtividade, melhorando o desempenho das equipes e fortalecendo a capacidade da
organizacao de se adaptar a mudancas e desafios do ambiente de trabalho.

Conforme Zerbini e Abbad (2016), a auséncia de uma avaliagado de impacto nos
processos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) compromete significativamente a
transferéncia da aprendizagem para a pratica. Os autores ressaltam que, sem esse
acompanhamento, torna-se dificil verificar se os conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos pelos colaboradores sdo de fato aplicados em seu contexto de trabalho.
Dessa forma, a avaliagdo se configura como etapa fundamental para garantir que os
investimentos em capacitagdo resultem em mudangas efetivas no desempenho
individual e organizacional.

Kotter (2012) aponta que as transformag¢des organizacionais s&o frequentemente
barradas pela resisténcia humana, motivada pelo medo do desconhecido e pela
inseguranga diante de novas exigéncias. Robbins (2014) corrobora esse ponto ao
afirmar que "a mudanga organizacional costuma ser recebida com desconfianga pelos
membros da organizagao, especialmente quando ndo ha uma comunicagao clara sobre

seus propodsitos e beneficios". J& Marras (2021) enfatiza que, além da resisténcia, a
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escassez de tempo disponivel para treinamentos € uma barreira recorrente no cotidiano
corporativo.

Mendonga (2016) reforca essa ideia ao destacar que o sucesso de uma equipe
também depende da capacidade de relacionamento entre seus membros. Quando esses
aspectos sao bem desenvolvidos, a equipe tende a apresentar maior produtividade,
melhor resolucdo de problemas e um ambiente de trabalho mais harmonioso,
favorecendo o alcance dos objetivos organizacionais. Ele aponta que um bom ambiente
organizacional ndo sé melhora a produtividade, mas também contribui para a fidelizag&o
de clientes e a criagdo de parcerias estratégicas.

Chiavenato (2014), afirma que o desempenho de uma equipe ndo depende
apenas das competéncias técnicas de seus integrantes, mas também da capacidade de
comunicagdo, cooperagao e relacionamento interpessoal. Por isso, desenvolver essas
habilidades sociais é importante para melhorar a produtividade, fortalecer o trabalho em

grupo e ajudar a alcangar os objetivos da empresa de maneira mais eficiente.

2.3.1 O setor de alimentos e bebidas: perspectivas e desafios na cidade de

Oeiras - PI

O setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl, formado principalmente por
pequenos negoécios familiares e empreendimentos locais, enfrenta desafios
importantes quando o assunto é capacitagao profissional. Para Gil (2019), muitas
empresas ainda enxergam o desenvolvimento de pessoas como um gasto e n&o
como um investimento. Isso também acontece em Oeiras, ja que muitos
empreendedores se preocupam mais com os custos imediatos do negdcio e acabam
deixando de lado treinamentos que poderiam trazer bons resultados no futuro.

A resisténcia @ mudanga também aparece como um obstaculo. Kotter (2012)
lembra que o medo do novo e a falta de informacéo clara sobre os beneficios da
capacitacdo geram insegurancga entre os trabalhadores. Na realidade de Oeiras, isso
pode ser percebido quando os donos de restaurantes e lanchonetes hesitam em adotar
praticas novas, como o uso de sistemas digitais de gestdo ou mudancgas no atendimento
ao cliente, por receio de nao se adaptarem bem.

Outro problema comum é a falta de tempo para investir em qualificacdo. Para
Marras (2021), a correria do dia a dia e a sobrecarga de fungbes fazem com que os

pequenos empreendedores deixem de lado treinamentos mais longos. Isso é muito
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visivel em Oeiras, onde muitos donos de negocios acumulam varias tarefas e acabam
nao conseguindo parar para se dedicar a cursos presenciais ou programas de
capacitagao que exigem mais tempo.

Mesmo com essas dificuldades, o setor de alimentos e bebidas tem grande peso
na economia de Oeiras. Santos (2021) destaca que existe uma forte ligacdo entre os
empreendimentos locais e a tradicdo cultural da cidade, marcada por comidas tipicas
que atraem moradores e turistas em épocas festivas. Esse vinculo cultural € um
diferencial, mas também exige que os empreendedores saibam lidar com um publico
cada vez mais variado e exigente.

Apesar do potencial, a falta de politicas publicas de apoio ainda limita o
crescimento do setor. Para Silva e Costa (2020), a auséncia de incentivos voltados para
a capacitagao e para a gestdo dos negécios dificulta o fortalecimento das empresas. Em
Oeiras, essa situacado se repete, ja que muitas iniciativas de capacitagdo surgem de
forma isolada, geralmente por instituicdes privadas, e ndo de programas continuos de
apoio governamental.

Outro ponto importante € a sazonalidade. Oliveira (2018) explica que, em datas
como a Semana Santa e o Festejo de Nossa Senhora da Vitéria, o movimento nos bares
e restaurantes cresce bastante, mas depois cai em outros periodos do ano. Isso também
acontece em Oeiras, onde os empreendedores precisam encontrar solugdes criativas,
como delivery e divulgagao digital, para manter o faturamento estavel mesmo fora da
alta temporada.

Diante desse cenario, fica claro que a valorizagdo das tradigdes locais precisa
andar junto com a modernizagcdo dos negocios. Chiavenato (2020) defende que a
capacitagcao deve ser vista como investimento estratégico, capaz de trazer resultados
reais para as empresas e para a economia como um todo. Para Oeiras, isso significa
que os empreendedores tém a chance de transformar a qualificacdo em um diferencial
competitivo, garantindo crescimento e contribuindo para o desenvolvimento da cidade.

Portanto, conforme defendem diferentes autores, o fortalecimento do setor de
alimentos e bebidas em Oeiras-Pl depende da valorizagado das tradi¢oes locais aliada a
modernizacdo dos empreendimentos, o que inclui a adog¢ao de politicas de capacitagao
profissional e incentivo a inovagao, possibilitando a geracdo de empregos e o

desenvolvimento sustentavel da economia regional.

3 METODOLOGIA
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Este capitulo apresenta uma metodologia para alcangar os objetivos deste
estudo. Segundo Gil (2014), para que algo seja considerado conhecimento cientifico, é
necessario descobrir as etapas e técnicas que possibilitam sua validagdo, ou seja,
determinar o método empregado para obter conhecimento.

A populacdo em foco, colaboradores das empresas do ramo de alimentos e
bebidas de Oeiras Piaui, incluindo micro, pequenas e médias empresas. A amostra sera
do tipo ndo probabilistica, incluindo 6 empresas desse setor.

A pesquisa foi desenvolvida por meio da plataforma Google Forms,
permanecendo disponivel para os respondentes de 10 de julho de 2025 até o dia 17 de
julho de 2025. Foram obtidas 36 respostas, provenientes do setor de alimentos e
bebidas da cidade de Oeiras-Pl. Conforme o Quadro 2, as empresas participantes estao
distribuidas em categorias distintas. Observa-se uma predominancia de respostas no
setor de Restaurantes e Lanchonetes, mostrando sua maior representatividade dentro da

amostra analisada.

Quadro 2- Segmento das empresas por ramo de atuagao

Segmento Porcentagem Respostas
Restaurante ou 58,3% 21
Lanchonete
Padaria ou confeitaria 5,6% 2
Pizzaria 16,7% 6
Churrascaria 8,3% 3
Acaiteria 2,8% 1
Conveniéncia 8,3% 3
Total: 6 empresas 100% 36

Fonte: Elaboragéo propria (2025)
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A pesquisa foi realizada com uma amostra de 36 respostas, de um total de 66
colaboradores atuantes nas empresas de alimentos e bebidas de Oeiras-Pl, conforme os
dados do SEBRAE (2022). Em seguida, observa-se o Quadro 3:

Quadro 3- Dados das empresas SEBRAE (2022)

Categorias de Empresas Participantes Fonte
Empresas
Empresas MEI 109
Empresas ME 49 Dados fornecidos pelo
SEBRAE (2022)
Total MEI+ME 158
Total de funcionarios 66

Fonte: SEBRAE (2022)

Com base nesse numero de respondentes estima-se que o nivel de confianga da
pesquisa é de 85% com uma margem de erro de 5%. E importante destacar que a
estimativa do nivel de confianga e da margem de erro de uma amostra depende de
calculos estatisticos especificos, os quais geralmente sdo realizados por meio de
softwares especializados ou plataformas online de calculo amostral. No caso deste
estudo, foi considerada uma amostra de 36 respostas entre 5 a 10 empresas do setor de
alimentos e bebidas em Oeiras-Pl. Dessa forma, em parametros padrao de amostragem,
embora a amostra seja relativamente pequena, ela se mostra satisfatéria para os
objetivos propostos na pesquisa, sobretudo por se tratar de uma investigagao descritiva,
com foco em compreender tendéncias e percepgdes. Além disso, o estudo esta alinhado
com dados do SEBRAE (2022), que indicam um numero reduzido de empresas ativas no
setor, o que reforca a adequagado da amostragem empregada, conforme observa-se o
Quadro 4:

Quadro 4 - Nivel de confianca da pesquisa

Amostra de 36 Total de respostas dos

colaboradores funcionarios.

Proporgcao esperada 0,5 Usa quando nao se
conhece a variabilidade
real.
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Margem de erro 5% Valor padrao de amostra.
Nivel de confianga Aproximadamente 85%  Com 36 respostas de 66
estimado funcionarios.

Fonte: Elaboragao propria (2025)

3.1 Caracterizagao da Pesquisa

Quanto a natureza da pesquisa, € considerada quantitativa tipo de pesquisa
que busca quantificar variaveis e aplicar técnicas estatisticas para identificar padrées e
relagbes. Gil (2014), afirma que a pesquisa quantitativa se caracteriza pelo uso de
instrumentos estatisticos e pela busca de dados mensuraveis, com o objetivo de
identificar e caracterizar as praticas de capacitagao desse setor, de forma objetiva e
padronizada.

Essa abordagem utiliza instrumentos como questionarios com perguntas
fechadas, além disso a abordagem quantitativa se apoia em amostras representativas, o
que possibilita uma melhor confiabilidade e melhor precisdo de conclusdo dos
resultados. Segundo Lakatos e Marconi (2017), explicam que a abordagem quantitativa
utiliza instrumentos padronizados, como questionarios fechados, e se baseia em
amostras representativas, o que assegura maior confiabilidade nos resultados da
pesquisa.

Quanto a tipologia dessa pesquisa, conta com um estudo exploratorio, pois
busca identificar de maneira inicial as praticas de capacitagdo profissional adotadas
pelas empresas. De acordo com Gil (2014), a pesquisa exploratéria tem como finalidade
proporcionar maior conhecimento sobre determinado problema, levantar hipéteses e
oferecer uma visdo mais ampla do fenbmeno, sem necessariamente aprofundar-se em

explicagdes detalhadas.

3.2 Procedimentos de coleta de dados

A pesquisa utilizou a coleta de dados, realizada através de um levantamento
do tipo survey, utilizando questionario estruturado aplicados a uma amostra de empresas
do setor de alimentos e bebidas na cidade de Oeiras — PIl. De acordo com Gil (2014), o
levantamento € uma técnica que busca obter informacgdes diretamente de pessoas ou
fendbmenos, com o intuito de descrever caracteristicas de uma populacdo ou evento

especifico.
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Para mensurar as variaveis da pesquisa, foi utilizada a Escala de Likert de
cinco pontos. Segundo Mattar (2005), a Escala de Likert € um instrumento que permite
quantificar a opinido dos respondentes por meio de categorias que expressam diferentes
graus de concordancia ou discordancia com uma afirmagédo, amplamente aplicada em
estudos quantitativos por permitir avaliar a intensidade ou frequéncia com que
determinadas agdes ocorrem. No contexto deste estudo, a escala foi empregada para
identificar as praticas de capacitacao utilizadas pelas empresas do setor de alimentos e
bebidas em Oeiras-Pl e sua relagdo com o desempenho organizacional. As respostas
foram estruturadas da seguinte forma: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo
parcialmente, (3) Nem concordo nem discordo, (4) Concordo parcialmente, e (5)
Concordo totalmente.

O questionario foi elaborado no Google Forms e compartilhado um link
através do Whatsapp, o qual os participantes responderam de forma espontéanea, de
acordo com sua disponibilidade e preferéncia, visando alcangcar gestores e
colaboradores das empresas de alimentos e bebidas de Oeiras- PI.

A aplicagdo da pesquisa foi realizada por meio de abordagem presencial nos
estabelecimentos pertencentes ao setor de alimentos e bebidas de Oeiras-Pl. Em
seguida, os colaboradores foram convidados a participar do estudo, aqueles que
aceitaram receberam o link do questionario. O tempo médio de resposta foi de
aproximadamente 8 minutos para responder ao questionario, por meio do link enviado
compartilhado pelo aplicativo Whatsapp. Os participantes responderam de forma
individual, e os que ndo estavam disponiveis no momento da visita, o link foi
compartilhado para participacao posteriormente.

Os participantes da pesquisa concordaram com o termo de consentimento
apresentado junto com o questionario. Tal documento esclareceu que a participagao era
voluntaria e que eles poderiam desistir ou interromper o preenchimento a qualquer
momento. Além disso, o termo garantiu que todas as informagdes fornecidas seriam
anbnimas e utilizadas para fins de pesquisa.

O questionario foi composto por perguntas fechadas conforme o Anexo (l),
organizadas em escalas do tipo Likert, com o objetivo de captar informagdes acerca das
praticas de capacitacdo adotadas, os desafios enfrentados na sua implementacgéo e a
percepcdo quanto a influéncia da qualificacdo profissional em relacdo ao desempenho

organizacional.
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3.3 Procedimentos de analise de dados

A anadlise dos dados coletados nesta pesquisa foi realizada por meio da
estatistica descritiva, tendo como objetivo organizar, resumir e apresentar as principais
caracteristicas das informacdes obtidas de forma clara e informativa. De acordo com
Lakatos e Marconi (2017), tal abordagem é fundamental para identificar padrdes e
tendéncias centrais nos dados, favorecendo uma interpretacdo mais precisa dos
fenbmenos observados. Para Gil (2014), a estatistica descritiva se concentra na
apresentacdo objetiva dos dados, sem a pretensdo de realizar inferéncias ou
generalizagdes a partir da amostra analisada.

Nesse contexto, os dados estdo organizados em tabelas e quadros, facilitando
a visualizacdo e comparagao dos resultados. Para complementar a analise, foi realizada
a apresentagao grafica dos dados, utilizando-se graficos de barras, com o intuito de
ilustrar visualmente as informacgdes e reforgar as tendéncias observadas. Por fim, os
resultados foram descritos de forma objetiva e sistematica, respeitando os limites da

amostra e evitando extrapolagdes indevidas para outras populagdes

4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Nessa sessao inicia a analise e resultados dos dados, o presente estudo tem
como objetivo apresentar e descrever os resultados obtidos por meio do questionario
aplicado as empresas do setor de alimentos e bebidas no municipio de Oeiras-Pl. A
partir dos dados coletados, buscou-se compreender o perfil das organizagdes
participantes, bem como suas praticas relacionadas a capacitacao profissional,
permitindo uma reflexdo critica acerca da importancia do desenvolvimento dos
colaboradores para o desempenho organizacional. A descricdo esta estruturada em
blocos tematicos, para compreensao dos diferentes aspectos investigados, iniciando
pelo perfil das empresas que compdem a amostra desta pesquisa.

Em seguida, s&do apresentados os dados referentes as praticas de
capacitacao adotadas, incluindo a frequéncia, os tipos de treinamento realizados e o
publico-alvo dentro das organizagdes. O terceiro bloco focaliza a percepgéo dos gestores
e colaboradores sobre a efetividade dessas acbes de capacitacdo, bem como os

impactos observados no desempenho organizacional.
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Adiante, a analise contempla as principais dificuldades e barreiras enfrentadas
pelas empresas na implementagao dos programas de treinamento, tais como limitagdes
orcamentarias, restricoes de tempo e resisténcia a mudancga. Por fim, sdo discutidas as
sugestdes dos participantes para a melhoria dos processos de capacitagdao e o
alinhamento destes com os objetivos estratégicos das organizagdes, reforgando a

importancia do desenvolvimento continuo para a sustentabilidade do setor em Oeiras-PI.

4.1 Bloco 1 Perfil da Empresa

No grafico 1, sdo apresentados os dados referentes a aceitagdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), pelos participantes da pesquisa. Dos
respondentes, 97,2% aceitaram participar voluntariamente da pesquisa, enquanto
apenas 2,8% nao aceitaram. Esse resultado evidencia um alto indice de aceitagao da

pesquisa, o que reforga a confiabilidade dos dados coletados.

Grafico 1- Aceito participar da pesquisa

0 20 40 B0 20 100

B Aceito ®ndo aceito

Fonte: Elaboragéo propria (2025)
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No Grafico 2, observa-se que apresenta a distribuicdo dos participantes
segundo o cargo que ocupam na empresa. De acordo com os dados obtidos, a maioria
dos respondentes 66,7% sao colaboradores, ou seja, funcionarios que atuam
diretamente nas atividades operacionais. As evidéncias mostram que a pesquisa teve
maior alcance entre aqueles que vivenciam na pratica o ambiente de trabalho, sendo
importante compreender os impactos da capacitacdo. Além disso, 16,7% sao
proprietarios e 5,5% sao gerentes dos estabelecimentos, o que demonstra o interesse da
gestao em contribuir com a pesquisa, totalizando 6 proprietarios e 2 gerentes, o restante

dos 11,1% ficam com supervisores, somando-se 4 no total.

Grafico 2 - Cargo da Empresa

Proprietario -
Coordenador/supervisor -

Gerente 3l J
Colaborador(a) _

0 0,1 0.2 03 0.4 0.5 0.6 0,7

Wiériel ®™Serie2 ™Séried ™Série 4

Fonte: Elaboragéo propria (2025)
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No grafico 3, observa-se que em relagéo ao tempo de funcionamento da empresa,
os dados revelam que a maioria das empresas participantes da pesquisa possui entre 1
a 3 anos de atividade, representando 58,3% do total. Em seguida, 19,4% das empresas
estdo em funcionamento ha menos de 1 ano, o que indica um numero significativo de
negocios ainda em fase inicial. Empresas com tempo de funcionamento entre 4 a 10

anos correspondem a 16,7%, enquanto aquelas com mais de 10 anos representam 5,6%
da amostra.

Grafico 3 - Tempo de funcionamento da empresa

Menos de 1 ano
Dela3anos

De4a 10 anos

Acima de 10 anos
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)
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Quanto ao numero de funcionarios, no grafico 4, observa-se que os dados abaixo,
apontam que 55,6% das empresas tém até 5 colaboradores, 27,8% possuem de 6 a 10
funcionarios e 16,7 % contam com 11 a 20 funcionarios. Nenhuma das empresas
declarou ter mais de 20 empregados, o que reforga o perfil de micro e pequenas

empresas dentro do setor de alimentos e bebidas de Oeiras-PI

Grafico 4 -Numero de funcionarios contratados
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Fonte: Elaboragao proépria (2025)
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Observa-se que no Grafico 5 a maior parte das empresas participantes da
pesquisa pertence ao segmento de restaurantes e lanchonetes, representando 58,3% do
total. Os demais setores apresentam um percentual menor sendo padarias e confeitarias
com 5,6%, pizzarias com 16,7%, churrascarias com 8,3%, acaiterias com 2,8% e
estabelecimentos de conveniéncia com 8,3%. Desta forma, a distribuicdo aponta uma
predominancia do setor de restaurantes e lanchonetes na amostra analisada, e que
pode refletir a configuragdo comercial predominante no setor de alimentos e bebidas da
cidade de Oeiras-Pl, além de orientar a analise dos dados que emergem como foco

nesse segmento majoritario.

Grafico 5- Segmento de atuagao da empresa

Restaurante/Lanchonete _
Padaria/Canfeitaria -
Pizzaria 16,70% '
Churrascaria -
Acaiteria 2.
Convenigncia 8.30%
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Fonte: Elaboragao Prépria (2025)
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No gréafico 6, observa-se que apenas 61,1% das empresas realizaram agdes de
capacitacdo nos Uultimos 12 meses, enquanto 38,9% ndo promoveram nenhuma
atividade nesse sentido. Marras (2017) enfatiza que a capacitacdo nao se restringe a
ensinar tarefas especificas, mas também visa desenvolver competéncias essenciais
para o crescimento profissional e o sucesso organizacional. Dessa forma, a auséncia de
programas de treinamento pode resultar em lacunas de habilidades e dificultar o alcance
dos objetivos estratégicos das empresas estudadas. Isso aponta para um cenario de
baixa frequéncia de treinamentos, evidenciando uma possivel falta de prioridade dada
ao desenvolvimento continuo dos colaboradores e revelando fragilidades na gestao

estratégica desse setor.

Grafico 6 - A empresa realizou a¢des de capacitacdo nos ultimos 12 meses?

Mao
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Fonte: Elaboragao Proépria (2025)

4.2 Bloco 2 Praticas de capacitagao utilizadas

Nesta secgdo, apresenta-se o objetivo da pesquisa, o qual foi identificar as
principais praticas de capacitagdo adotadas pelas empresas atuantes no setor de
Alimentos e Bebidas na cidade de Oeiras - Pl. Posto isso, busca-se identificar quais
métodos, estratégias e instrumentos que sao utilizados para o desenvolvimento

profissional dos colaboradores, considerando a realidade organizacional local e as
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demandas especificas do segmento. Assim, permite-se avaliar o nivel de investimento
em capacitagédo, o alinhamento das agdes formativas com as fungées desempenhadas,
bem como os impactos dessas praticas na eficiéncia operacional e no desempenho das

empresas participantes, conforme os graficos apresentados.

No grafico 7, destaca-se que 58,3% dos entrevistados afirmam que a empresa
realiza treinamentos de forma regular. Por outro lado, um numero expressivo de
respondentes 16,7% declarou-se neutro, e 25% manifestaram um grau de discordancia.
De acordo com Chiavenato (2014), a capacitagao continua é fundamental para que os
colaboradores desempenhem suas fungées de maneira eficiente e estejam preparados
para enfrentar desafios organizacionais. A irregularidade ou a falta de clareza na
execucdo desses treinamentos pode comprometer a eficiéncia operacional e o
desenvolvimento de competéncias essenciais dentro da empresa.

Grafico 7 - A empresa realiza treinamento regularmente para seus
colaboradores.

Discordo totalmente
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Fonte: Elaboragao propria (2025)
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No grafico 8, observa-se que apos avaliar a afirmativa “Os treinamentos
oferecidos estdo alinhados com as fungbes desempenhadas”, o percentual de
concordancia € bastante significativo, apenas 13,9% demonstram nao concordar, e
22,2% se mantém neutros, uma pequena parcela. Segundo Chiavenato (2010), a
capacitacdo deve ser planejada de forma estratégica, alinhando os conteudos e
metodologias as atividades especificas de cada cargo, garantindo que o colaborador
desenvolva as competéncias necessarias para desempenhar suas fungbes com
eficiéncia. Esse resultado mostra que grande parte das empresas oferecem
treinamentos, ha um esforgo para que eles sejam coerentes com as demandas e
praticas de cada fungdo, o que é positivo para o desempenho organizacional das

empresas de Oeiras-PI

Grafico 8 - Os treinamentos oferecidos estao alinhados com as funcoes
desempenhadas.
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)
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No Grafico 9, observa-se que a maior parte dos respondentes concorda que as
capacitagdes priorizam temas técnicos voltados ao setor de alimentos e bebidas, com
63,9% concordancia. Por outro lado, 16,7% mantiveram-se neutros, enquanto 19,4%
discordaram da afirmativa. Segundo Gil (2014) o planejamento de treinamentos deve
considerar as necessidades especificas da organizagdo e de seus colaboradores,
garantindo que os conteudos sejam aplicaveis e relevantes para o desempenho das
fungdes. Esses resultados indicam que, embora haja uma énfase na abordagem técnica
dos treinamentos, ainda ha espaco para ampliar a especializagdo dos temas, visando

atender melhor as necessidades do setor de alimentos e bebidas.

Grafico9 - As capacitacdes priorizam temas técnicos voltados ao
setor de alimentos e bebidas.
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)
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Observa-se no grafico 10, a existéncia de investimentos em cursos externos
para o desenvolvimento profissional dos funcionarios, os resultados estao distribuidos
quase igualmente 38,8% concordam com a afirmativa. No entanto, 22,2% se mantém
neutros, e 41,6% discordancia. Segundo Noe (2017) cursos externos e treinamentos fora
da empresa representam oportunidades importantes para o desenvolvimento de
competéncias avangadas, que muitas vezes nao podem ser adquiridas apenas por meio
de treinamentos internos. Isso revela que a maioria das empresas n&o se preocupam
com os investimentos externos para seus colaboradores, enquanto menos de 50%
dessas empresas adotam de alguma forma essas praticas como estratégia de

desenvolvimento organizacional.

Grafico 10 - Ha investimento em cursos externos para
desenvolvimento profissional dos funcionarios.
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Fonte: Elaboragao Prépria (2025)

Conforme o grafico 11 abaixo, observa-se que ha uma caréncia de

planejamento formal acerca da qualificacdo continua dos colaboradores. Dos

39



respondentes apenas 33,3% concordaram. Contudo, na afirmativa” Existe um plano
estruturado de capacitagao anual”’, sendo que 14% discordam totalmente e 19,4%
parcialmente, 33,3% mantém-se neutros. Salas (2015) destaca que a auséncia de um
plano anual de capacitacdo dificulta a gestdo do aprendizado, prejudicando o
acompanhamento do progresso dos funcionarios e o alcance dos objetivos
organizacionais. Esses resultados indicam uma preocupagao crescente com a
capacitacao profissional nas empresas analisadas, pois a maioria nao sabe ou nao quer
revelar se existe plano para preencher essas lacunas que ainda nao foram adotadas por

algumas dessas organizagdes.

Grafico 11-Existe um plano estruturado de capacitagio anual.
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A pesquisa revelou que a capacitacdo profissional € fundamental para o
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores e para o0 aumento da
produtividade nas empresas de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl, confirmando a visdo
de Chiavenato (2014) e Barreto (1995) sobre sua importancia estratégica. Contudo, a
liberacdo de funcionarios para treinamentos ainda representa um desafio, alinhado as
observacdes de Dutra (2017) sobre a necessidade de alinhamento entre capacitagao e
demandas organizacionais. A adog¢ao de modalidades hibridas, conforme Moura e Lima
(2021), surge como solucdo para melhorar o engajamento e a flexibilidade no
aprendizado, reforgando a eficacia do ‘learning by doing” de Dewey (1938). Assim,
destaca-se que o planejamento e a avaliagao continua dos treinamentos, recomendados
por Milkovich e Boudreau (2000), sdo essenciais para que o0s investimentos em

capacitacao se traduzam em melhorias concretas no desempenho organizacional.

4.3 Bloco 3 Relagao entre capacitagao e desempenho organizacional

Este bloco tem como objetivo apresentar a percepcéo dos respondentes sobre
a influéncia da capacitagao profissional no desempenho organizacional das empresas do
setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl. A analise busca compreender como as
acoes de treinamento impactam aspectos como a qualidade dos produtos e servicos, a
eficiéncia operacional, a minimizacdo de falhas e o desempenho financeiro das
organizagdes, evidenciando a importancia da capacitagdo para a melhoria continua e

sustentabilidade empresarial.

No grafico 12, observa-se que a maioria dos respondentes apresentou uma
relacdo positiva com a afirmativa avaliada, 66,7% concordam, um total de 16,7%
declarou-se neutro e 16,7% discordam parcialmente. Salas (2015) destacam que a
percepcao positiva em relacdo aos treinamentos € um indicativo de que os programas
estdo alinhados as necessidades dos colaboradores e aos objetivos da empresa,
promovendo beneficios tanto para os individuos quanto para a organizagdo. Esses
dados revelam uma tendéncia favoravel a tematica abordada, embora ainda exista uma
parcela consideravel de opinides divergentes ou indiferentes, o que pode indicar

diferentes niveis de engajamento ou experiéncias entre os colaboradores.
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Grafico 12 - A qualificacdo dos funcionarios tem contribuido para o
aumento da produtividade.
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Fonte: Elaboragao proépria (2025)

No grafico 13, observa-se no grafico abaixo, 69,5% de concordancia e apenas
16,6% discordam da afirmativa, questao buscou avaliar a percepg¢ao dos respondentes
quanto a influéncia das capacitacées na qualidade dos produtos e servigos oferecidos
pelas empresas. Mendonga (2016) destaca que treinamentos bem direcionados
contribuem para o desenvolvimento de habilidades praticas e estratégicas, permitindo
que os colaboradores apliquem novos conhecimentos de forma eficiente. Com essa
afirmacgao, indica uma tendéncia bastante positiva na melhora dos produtos apds as
técnicas de capacitagédo, significa que os colaboradores reconhecem o impacto da

capacitagao, quanto aos efeitos praticos no desenvolvimento.
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Grafico 13 - A empresa percebe melhora na qualidade dos produtos
apos capacitacoes
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Fonte: Elaboragéo propria (2025)

Conforme o grafico 14 a seguir, observa-se que a maioria dos participantes
concordam com essa afirmacao, 72,2%%, um total de 26 respostas. Ja na posicéo de
neutralidade, 13,9%, enquanto uma minoria demonstrou discordancia, 13,9%. Marras
(2017) destaca que a percepgao positiva dos funcionarios em relagao aos treinamentos
reflete o alinhamento entre as agbes de capacitacdo e as necessidades reais das
fungdes, contribuindo para o engajamento, a eficiéncia e o crescimento profissional.
Esses dados indicam uma percepg¢ao positiva quanto a contribuicdo da capacitagao

profissional para o desempenho das empresas analisadas.
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Grafico 14 . As acoes de capacitacdao impactam positivamente o
desempenho financeiro.
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Observa-se no grafico 15, que 75% dos respondentes concordam totalmente
com a afirmativa que, apds os treinamentos, ocorre reducdo de erros operacionais.
Segundo Chiavenato (2010) treinamentos alinhados as atividades especificas dos
colaboradores sado fundamentais para aprimorar a execucao das tarefas e reduzir
retrabalho e erros operacionais, contribuindo diretamente para a eficiéncia
organizacional. Dessa forma, a distribuicdo ressalta uma percepg¢ado predominante de
que os treinamentos contribuem efetivamente para a diminuicdo de erros operacionais,

evidenciando a relevancia da capacitacao profissional nas empresas pesquisadas.
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Grafico 15 - Apos os treinamentos, ha reducao de erros operacionais.
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Fonte: Elaboragao propria (2025)

Observa-se que no grafico 16, 80,6% dos respondentes concordam que a
capacitagao influencia diretamente nos resultados organizacionais. Dutra (2014) o valor
agregado de um colaborador esta relacionado a sua entrega efetiva e ao nivel de
complexidade das tarefas desempenhadas. Nesse sentido, os programas de capacitagéo
bem estruturados contribuem para o desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores, permitindo que eles realizem entregas de maior valor, reforcando seu

papel estratégico no contexto organizacional de Oeiras-PlI.
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Grafico 16 - A capacitacao influencia diretamente nos resultados
organizacionais alcancados.
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Os resultados, indicam que, embora as empresas de alimentos e bebidas de
Oeiras-Pl reconhecam a importancia da capacitacdo profissional, ainda enfrentam
obstaculos como falta de tempo, orcamento limitado e resisténcia a mudanga. Esses
dados estdo alinhados com Chiavenato (2014), que defende a capacitagdo como
ferramenta estratégica para o desenvolvimento organizacional, e com Gil (2019), que
aponta que muitas empresas ainda veem o treinamento como custo e nao como
investimento. A resisténcia humana as mudancas, destacada por Kotter (2012), também
foi identificada nas empresas analisadas, dificultando a adocédo de novas praticas. Além
disso, a auséncia de planejamento estruturado vai de encontro a recomendagao de
Milkovich e Boudreau (2000), que enfatizam a necessidade de estratégias bem definidas
para garantir a eficacia dos treinamentos. Assim, os resultados confirmam a literatura ao
demonstrar que o alinhamento entre capacitagao e objetivos organizacionais € essencial,

mas ainda um desafio pratico para muitas empresas locais.

4.4 Bloco 4 Desafios na implementagcao de capacitagoes: percepgoes gerais
Este bloco tem como objetivo apresentar as percepgdes dos respondentes acerca

dos principais desafios enfrentados na implementacdo de acbes de capacitagao

profissional nas empresas do setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl. Os dados
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analisados buscam compreender como os colaboradores percebem a relagdo entre
capacitacdo e desempenho organizacional, bem como identificar possiveis barreiras,
como a resisténcia dos funcionarios, a falta de incentivo institucional e outros fatores
relacionados ao ambiente de trabalho. As informacgdes apresentadas nesse bloco,
contribuem para uma analise mais aprofundada das dificuldades praticas enfrentadas
pelas organizacdes no desenvolvimento continuo de seus colaboradores, 0 que impacta
diretamente a efetividade das estratégias de qualificacdo adotadas.

No grafico 17, observa-se que a maioria dos respondentes, 79,5% concordam
que a capacitagao influencia diretamente nos resultados organizacionais alcangados,
enquanto 13,9% se mantém neutros. Segundo Dutra (2014) a capacitagdo continua
permite que os colaboradores desenvolvam competéncias essenciais. Dessa forma,
esses dados evidenciam que a capacitagcao € percebida como um instrumento crucial
para os resultados consistentes e sustentaveis das empresas de alimentos e bebidas de
Oeiras-PI.

Grafico 17 - O custo dos programas de capacitagdo € um obstaculo
para a empresa
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Fonte: Elaboragao propria (2025)
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Conforme o grafico 18, € possivel observar de forma clara e compreender a
opinidao dos respondentes, nota-se que esta dividida quanto a resisténcia dos
colaboradores em participar das capacitagdes, um total de 47,2% de discordancia,
indicando que a maior parte dos participantes ndao manifestam resisténcia em participar
de treinamentos. Segundo Kotter (2012) a resisténcia a mudanga € um desafio comum
nas organizagdes, muitas vezes motivada pelo medo do desconhecido ou pela
percepcao de que as mudangas nao trazem beneficios imediatos. Nesse contexto,
treinamentos e capacitagbes podem ser vistos como uma forma de mudanga que exige

adaptacao, gerando resisténcia em alguns colaboradores.

Grafico 18 - Os colaboradores demonstram resisténcia em
participar das capacitacbes?

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
MNem concordo nem discordo

Concordo parcialmente
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0 0,05 01 0,15 0.2 0,25

Fonte: Elaboragao proépria (2025)
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No grafico 19, observa-se que 47,3% dos respondentes concordam com a
afirmativa, que as empresas enfrentam dificuldades para liberar funcionarios durante o
expediente para participar de treinamentos. Por outro lado, 27,8% dos participantes
permaneceram neutros e 25% discordaram da afirmativa, o que mostra uma divisao
significativa na percepgao desse obstaculo. De acordo com Chiavenato (2014) muitas
organizacdes enfrentam restricdes de tempo e recursos que impactam diretamente a
realizacdo de treinamentos, ja que retirar colaboradores de suas fungdes pode
comprometer a rotina operacional. Esses resultados indicam, que embora essa
dificuldade exista, ela ndo é unanime entre todos gestores e colaboradores das

empresas participantes.

Grafico 19 - A empresa tem dificuldade em liberar funcionarios
durante o expediente para treinamentos

Discordo totalmente
Discordo L1.;a|'n'i:1|n1|'|'1{~
Nem concordo nem discordo 27.80%

Concordo parcialmente

I||'|

Concordo totalmente

0 0,05 1 015 0.2 0,25 0.3 0,35

Fonte: Elaboragao prépria (2025)
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No grafico 20, observa-se que 55,5% afirmam concordar com a afirmativa, sobre a
falta de tempo é um obstaculo para o planejamento e execucdo de acgdes de
capacitacao. Especificamente 27,8% discordam, seguindo por 16,7% que se mantém
neutro. Gil (2019) aponta que, em grande parte das organizagdes, o investimento em
capacitagdo ainda é tratado como custo, o que, aliado a sobrecarga de tarefas, limita a
participagdo dos funcionarios em treinamentos. Esses dados reforcam que, apesar do
reconhecimento da importancia da capacitagdo, a gestdo do tempo e da carga de
trabalho continua sendo um desafio que precisa ser enfrentado para que os

treinamentos sejam de fato incorporados a rotina das empresas de Oeiras-PlI.

-

Grafico 20 - Falta tempo para planejar e executar programas de
capacitacao
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Conforme o gréafico 21, observa-se que 66,7% concordam que ha caréncia de
instrutores qualificados na regidao de Oeiras-Pl, para ministrar treinamentos, uma
porcentagem muito grande que revela o motivo de tais empresas nao terem suas
capacitagbes alinhadas por periodos significativos. Chiavenato (2014) afirma que
treinamentos conduzidos por profissionais qualificados tém maior potencial de
transformar competéncias individuais em resultados organizacionais. Dessa forma,
embora exista a percepgdao da importancia da capacitacdo, a falta de instrutores
qualificados na regido limita o desenvolvimento de programas estruturados e

compromete a consisténcia das agdes de treinamento nas empresas de Oeiras-PI.

Grafico 21-Ha caréncia de instrutores qualificados na regido para
ministrar os treinamentos

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Mem concordo nem discordo

Concordo parcialmente
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)
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Os resultados evidenciam que as restricdbes de tempo e orcamento sao
barreiras recorrentes para a realizacdo de capacitacbes nas empresas, refletindo o que
Gil (2019) e Chiavenato (2020) apontam sobre a visdo da capacitagdo como custo e as
limitagdes financeiras e temporais que afetam o planejamento dos treinamentos.

Outro ponto, ressalta-se a resisténcia dos colaboradores as mudancas,
identificada na pesquisa, com o aporte de Kotter (2012) e Robbins (2014), que destacam
o medo do desconhecido e a inseguranga como principais fatores que dificultam a
aceitacao de novas praticas.

Por fim, a dificuldade observada na integragdo dos processos internos devido
a sobreposicao de fungdes corrobora o argumento de Araujo (2005) sobre os desafios
organizacionais para implementar capacitacdes eficazes. Esses resultados reforgcam a
necessidade, apontada por Nadler e Nadler (1990), de uma analise detalhada das
necessidades organizacionais e, conforme Mendonga (2016) e Chiavenato (2014), a
importancia do fortalecimento da comunicagdo e das relagdes interpessoais para o

sucesso das iniciativas de treinamento e desenvolvimento.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo identificar as praticas de capacitagéo
utilizadas pelas empresas do setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl e sua relagao
com o desempenho organizacional. Os resultados demonstraram que, embora exista
uma consciéncia crescente sobre a importancia do desenvolvimento dos colaboradores,
ainda persistem lacunas significativas quanto a sistematizagcdo, frequéncia e
planejamento estratégico das ag¢des formativas.

Percebeu-se que, apesar de a capacitacdo ser reconhecida como essencial para
o crescimento das organizacdes, fatores como demandas operacionais, auséncia de
planejamento estruturado e caréncia de profissionais qualificados dificultam sua efetiva
implementagao. Essa realidade revela que a capacitacdo, embora valorizada, ainda nao
se consolidou como uma pratica continua e estratégica dentro da maioria das empresas
locais.

Por outro lado, os dados também evidenciaram avangos importantes, mostrando
que muitas organizagdes ja vém incorporando treinamentos em suas rotinas e
reconhecendo os impactos positivos da qualificagdo sobre a produtividade, a redugao de
erros, a melhoria no atendimento e o engajamento dos colaboradores. Isso confirma

que, quando bem planejadas, as ag¢bes de capacitagdo funcionam como um
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investimento estratégico, promovendo tanto o desenvolvimento individual quanto a
eficiéncia organizacional.

A pesquisa ainda ressalta a relevancia da qualificacao profissional no setor de
alimentos e bebidas, marcado por exigéncias rigorosas de seguranga, qualidade no
atendimento e inovacdo nos processos produtivos. Nesse cenario, a capacitagcao
continua surge como um fator decisivo para garantir a competitividade das empresas e o
fortalecimento das competéncias internas.

Com base nos resultados e desafios identificados, recomenda-se que pesquisas
futuras aprofundem a analise sobre os impactos da capacitacdo profissional em
diferentes setores, além do segmento de alimentos e bebidas, com diagndsticos prévios
das necessidades, definicdo de objetivos claros, metodologias adequadas e avaliagcao
dos impactos gerados. Tais medidas podem potencializar o desempenho organizacional,
aumentar a satisfagdo dos colaboradores e fortalecer a posicdo competitiva das
empresas no mercado. Destaca-se, como limitacdo deste estudo o fato de a amostra ter
sido composta por apenas 36 participantes, o que, apesar de satisfatorio para os fins
exploratérios, restringe a generalizacédo dos resultados

Diante do exposto, conclui-se que investir na formagao e no desenvolvimento de
pessoas € uma estratégia necessaria para o fortalecimento organizacional.
Recomenda-se que os gestores adotem praticas mais consistentes de capacitagdo, com
diagndstico prévio das necessidades, definigdo clara de objetivos, escolha de
metodologias adequadas e avaliacdo dos impactos. Contudo, medidas podem gerar
ganhos significativos em desempenho, satisfagdo dos colaboradores e posicionamento
competitivo no mercado.

Por fim, este estudo contribui ao destacar a importancia da qualificagao
profissional como um diferencial estratégico para além das empresas analisadas, mas

também para o desenvolvimento econémico e social do municipio de Oeiras-PI.
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ANEXO | QUESTIONARIO

Prezado(a) Colaborador(a)

Estamos solicitando a sua colaboragao para responder ao questionario a seguir. a
presente pesquisa faz parte do trabalho de conclusdo de curso (TCC) da disciplina de
projeto integrador 1X, do curso de bacharelado em Administragéo, realizado no Instituto
Federal do Piaui(IFPI), sob a orientagdo do professor Me. Edipo Vinicius Costa Pinto e
tem como objetivo principal Identificar as praticas de capacitagao utilizadas pelas
empresas do setor de alimentos e bebidas em Oeiras-Pl e sua relagdo com o
desempenho organizacional.

As respostas fornecidas sao confidenciais e serdo fundamentais para
compreender a realidade local sobre as praticas de capacitacao, identificar possiveis
lacunas e propor sugestdes que possam contribuir para o aprimoramento das praticas
de capacitacdo das micro e pequenas empresas de alimentos e bebidas de Oeiras-

PI.
Prof. Me Edipo Vinicius Costa Pinto (Professor Orientador - IFPI Campus Oeiras)
Jodo Pedro Alves Oliveira ( Aluno Modulo IX Bacharelado em Administracdo - IFPI

Campus Oeiras)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

. Sua participacdo é voluntaria e vocé pode desistir a qualqguer momento, sem
qualquer prejuizo ou penalizagao, sem necessidade de justificativa. Os riscos envolvidos

estdo relacionados ao possivel desconforto ao responder algumas questoes.
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. Nao ha beneficios individuais direto aos participantes, mas suas respostas
contribuirdo para avaliar a sua percepc¢ao sobre o teletrabalho em diversos aspectos.

. Todas as informacdes fornecidas serdo mantidas em sigilo e serdo analisadas de
forma agregada, garantindo sua privacidade.

. Sua participagédo € importante e valorizada. Agradecemos antecipadamente sua

colaboracéo.
Sim, aceito participar da pesquisa

Nao aceito participar da pesquisa

BLOCO 1 PERFIL DA EMPRESA

1 - Cargo/fungao na empresa

Proprietario(a) Sécio(a)

Gerente

Colaborador(a) no atendimento de linha de frente

Coordenador/supervisor Outro:

2 - Tempo de funcionamento da empresa:
Menos de 1 ano

De 1 a 3 anos

De 4 a 10 anos

Acima de 10 anos

3 - Numero de funcionarios (atualmente contratados):
Até 5

De6a10

De 11 a 20

Mais de 20

4 - Segmento de atuagao dentro do setor de alimentos e bebidas
Restaurante/Lanchonete

Padaria ou Confeitaria

Pizzaria

Churrascaria
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Acaiteria Conveniéncia
Outro:

5 - A empresa ja realizou agdes de capacitagdo nos ultimos 12 meses?
Sim

Nao

BLOCO 2 PRATICAS DE CAPACITAGAO UTILIZADAS

6 - A empresa realiza treinamento regularmente para seus colaboradores?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

7- Os  treinamentos oferecidos estdo alinhados com as
fun¢des desempenhadas?

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

8 - As capacitagdes priorizam temas técnicos voltados ao setor de alimentos e
bebidas?

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

9 - Ha investimento em cursos externos para desenvolvimento profissional dos
funcionarios? Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo
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Concordo parcialmente

Concordo totalmente

10 - Existe um plano estruturado de capacitacdo anual?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

BLOCO 3 RELAGAO ENTRE CAPACITAGAO E
DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

11 - A qualificagdo dos funcionarios tem contribuido para o aumento da
produtividade? Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

12 - A empresa percebe melhora na qualidade dos produtos apds as
capacitagdes? Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

13 - As agdes de capacitagdo impactam positivamente o desempenho financeiro?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

14 - Apos os treinamentos, ha reducao de erros operacionais?
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Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

15 - A capacitacgao influencia diretamente nos resultados organizacionais
alcancados Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

BLOCO 4 DESAFIOS NA IMPLEMENTAGAO DE CAPACITAGOES:
PERCEPGOES GERAIS

16 - O custo dos programas de capacitagado € um obstaculo para a empresa?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

17 - Os colaboradores demonstram resisténcia em participar das capacitagdes?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

18 - A empresa tem dificuldade em liberar funcionarios durante o expediente para

treinamentos? Discordo totalmente

Discordo parcialmente
Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente
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Concordo totalmente

19 - Falta tempo para planejar e executar programas de capacitagao?
Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

20 - Ha caréncia de instrutores qualificados na regido para ministrar os
treinamentos? Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem concordo nem discordo

Concordo parcialmente

Concordo totalmente
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