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Relevância do treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração no 
município de Inhambane (Moçambique)4 

 

Resumo. O estudo tem como objetivo principal apresentar a relevância do treinamento e 
desenvolvimento no ramo de restauração no município de Inhambane (MI). Quanto à 
metodologia, o estudo é qualitativo e exploratório. Para o alcance do objetivo do estudo, 
recorreu-se à pesquisa bibliográfica sobre o tema em análise e à inquéritos aplicados aos 
gestores e colaboradores dos restaurantes do MI. Com o estudo concluiu-se, de forma global, 
que o treinamento e desenvolvimento exercem uma influência bastante significativa na 
performance individual e organizacional, com destaque para: aquisição de habilidades e 
conhecimentos imprescindíveis para o desempenho com zelo e rigor das tarefas por parte dos 
colaboradores; padronização/uniformização dos serviços oferecidos; aumento da qualidade dos 
serviços oferecidos tanto pelos restaurantes como pelos colaboradores; e maior competitividade 
no mercado local. Assim, considera-se importante que as empresas do ramo da restauração 
que operam no MI invistam significativamente no treinamento e desenvolvimento dos seus 
colaboradores.  
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The relevance of training and development in the restaurant sector in 
Inhambane municipality (Mozambique) 

 

Abstract. The main objective of the study is to present the relevance of training and development 
in the restaurant sector in Inhambane municipality. As for the methodology, the study is 
qualitative and exploratory. To achieve the objectives of the study, bibliographical research on 
the topic under analysis and surveys applied to managers and employees of Inhambane 
municipality restaurants were used. The study concluded, overall, that training and development 
have a very significant influence on individual and organizational performance, with emphasis 
on: acquisition of skills and knowledge essential for employees to perform tasks with zeal and 
rigor; standardization/uniformity of services offered; increasing the quality of services offered by 
both restaurants and employees; and greater competitiveness in the local market. Therefore, it 
is considered important that restaurant companies operating in Inhambane municipality invest 
significantly in the training and development of their employees. 

Keywords: Training. Development. Restaurant sector. Inhambane municipality 

 
 
 

Relevancia del entrenamiento y el desarrollo en el sector de la restauración en 
el municipio de Inhambane (Mozambique) 

 

Resumen. El principal objetivo del estudio es presentar la relevancia del entrenamiento y el 
desarrollo en el sector de la restauración en el municipio de Inhambane (MI). En cuanto a la 
metodología, el estudio es cualitativo y exploratorio. Para lograr el objetivo del estudio, se utilizó 
investigación bibliográfica sobre el tema bajo análisis y encuestas aplicadas a gerentes y em-
pleados de restaurantes en el MI. El estudio concluyó, en general, que el entrenamiento y el 
desarrollo tienen una influencia muy significativa en el desempeño individual y organizacional, 
con énfasis en: la adquisición de habilidades y conocimientos esenciales para que los emplea-
dos realicen tareas con celo y rigor; estandarización/uniformidad de los servicios ofrecidos; au-
mentar la calidad de los servicios ofrecidos tanto por los restaurantes como por los empleados; 
y mayor competitividad en el mercado local. Por lo tanto, se considera importante que las em-
presas de restauración que operan en el municipio de Inhambane inviertan significativamente 
en el entrenamiento y desarrollo de sus empleados.  

Palabras clave: Entrenamiento. Desarrollo. Restauración. Municipio de Inhambane 
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Introdução 
 

Atualmente verifica-se um rápido crescimento da economia global, rápidas trans-

formações tecnológicas e inovação. Este cenário tem como uma das consequências 

imediatas a elevada competitividade do mercado. Nesta perspectiva, as organizações 

e destinos turísticos devem estar devidamente preparados para serem competitivos 

num mercado cada vez mais global e crescente (Deloitte, 2019; World Economic Forum 

[WEF], 2022). 

De acordo com Barreto (2011) a gestão estratégica de pessoas constitui um ins-

trumento crucial para a adaptação das empresas às dinâmicas do mercado. Para o 

caso particular do setor hoteleiro, a autora avança que a gestão estratégica de pessoas 
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é reconhecida por diferentes autores como sendo um elemento extremamente impor-

tante para o crescimento das empresas que nele atuam. 

A qualificação dos profissionais das diversas áreas constitui um elemento-chave 

para que as organizações possam enfrentar de forma concreta e prática os diferentes 

desafios e necessidades do mercado. Este fato exige que as organizações invistam 

constantemente no Treinamento e Desenvolvimento (T&D) dos seus colaboradores, 

pois estes constituem a alavanca estratégica para a gestão de pessoas visando manter, 

atualizar e aumentar conhecimentos e habilidades (Deloitte, 2019; Irfan et al., 2009; 

Polo & Cervai, 2018). 

A World Tourism Organization [UNWTO] (2020) defende que o futuro dos profis-

sionais do setor do turismo depende do contínuo treinamento. Esta ação parte de habi-

lidades básicas às mais variadas e diversificadas técnicas visando a criação de profis-

sionais mais orientados para o cliente. Neste sentido, de acordo com Dwomoh et al. 

(2017), o investimento no treinamento e desenvolvimento de pessoas torna-se crucial 

para todas as organizações, independentemente do seu tamanho. 

Segundo Hai (2021), no que diz respeito aos setores do turismo e hotelaria, o 

T&D devem ter como finalidade educar e treinar sistematicamente os colaboradores de 

forma planejada, organizada e direcionada com vista ao desenvolvimento de seus co-

nhecimentos atuais e habilidades, incentivando-os a trabalhar continuamente. Já, Ar-

royo-López et al. (2017) avançam que o T&D de colaboradores são reconhecidos como 

a base para o desenvolvimento de capacidades para o fornecimento de serviços de 

qualidade e percepção das necessidades do cliente. 

A restauração tem uma grande importância no desenvolvimento de um destino 

turístico e atualmente constitui um dos mais dinâmicos e criativos segmentos do tu-

rismo, podendo ser um elemento de diversificação do turismo nos destinos (UNWTO, 

2012). 

De acordo com Hai (2021) e Borges et al. (2020) várias áreas podem ser objeto 

de T&D no setor de turismo e hotelaria. Trata-se, por exemplo, de atendimento ao cli-

ente, cozinha e higiene. Neste contexto, o T&D devem constituir uma das maiores pri-

oridades das organizações do setor do turismo e hotelaria visto que, dentre outros as-

pectos, estes dotam os colaboradores de habilidades específicas visando a eliminação 

de deficiências na realização das suas tarefas, tal como defendem Irfan et al. (2009), 

Ncube et al. (2020) et Ocen et al. (2017). 

O município de Inhambane (MI) encontra-se localizado a sul de Moçambique e 

encontra-se a cerca de 480 km a norte da capital do país, Maputo. O MI é a capital da 

província com o mesmo nome e encontra-se localizado na zona central desta (Conselho 

Municipal da Cidade de Inhambane [CMCI], 2009). 

O município de Inhambane constitui um dos principais destinos turísticos de Mo-

çambique. Este destino tem como principais atrativos a sua componente natural e cul-

tural. O MI constitui Área prioritária para investimento turístico em Moçambique (APIT). 

O MI é uma APIT do tipo “A”. As APIT do tipo “A” são aquelas que para além de possuir 

um elevado potencial turístico, possuem um certo nível de desenvolvimento do turismo 

e infraestrutura de turismo. Estas igualmente já atraíram investimento em turismo ou 

têm tido um grande interesse por parte dos investidores do setor (CMCI, 2009; Direção 

Provincial do Turismo de Inhambane [DPTURI], 2014; Ministério do Turismo de Moçam-

bique [MITUR], 2004). 

Apesar das vantagens acima indicadas, o MI possui grandes fragilidades no que 

diz respeito à qualificação dos profissionais do setor do turismo e hotelaria (DPTURI, 
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2014). É neste âmbito que surge o presente estudo. O estudo tem como objetivo apre-

sentar a relevância do treinamento e desenvolvimento (T&D) no ramo de restauração 

no município de Inhambane. Já de forma específica, pretende-se: (i) identificar as áreas 

de treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração no município de Inhambane, 

(ii) apontar as vantagens e desvantagens do treinamento e desenvolvimento para os 

restaurantes do município de Inhambane e (iii) apontar as vantagens e desvantagens 

do treinamento e desenvolvimento para os colaboradores dos restaurantes do municí-

pio de Inhambane. 

Quanto à sua relevância, o estudo poderá: (i) servir de instrumento norteador para 

diferentes programas de T&D por parte de organizações que atuam no ramo da restau-

ração; (ii) contribuir para a redução das lacunas existentes no que toca a pesquisas 

ligadas à formação em turismo e hotelaria no MI, com enfoque para o T&D; e (iii) permitir 

a identificação das formas pelas quais o T&D podem melhorar a qualidade dos serviços 

oferecidos pelos restaurantes do MI. 

 

 
Revisão de literatura  

 

Treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizações: princípios e fun-

damentos 

Atualmente, o ambiente de trabalho tem sido muito dinâmico e competitivo, ca-

racterizando-se por mudanças profundas no local do trabalho e na própria natureza do 

trabalho (Polo & Cervai, 2018). Por seu turno Leite et al. (2009), avançam que estando 

num contexto de elevada competitividade as organizações devem ter a capacidade de 

construir novas competências. 

Polo e Cervai (2018) sustentam que os processos e práticas de aprendizagem e 

formação dirigidos aos colaboradores tornam-se cruciais para a aquisição, adaptação 

e diferenciação de conhecimentos e habilidades de acordo com as necessidades das 

organizações e do mercado. Já, de acordo com Bibi et al. (2018) e Irfan et al. (2009), o 

treinamento e desenvolvimento constituem uma das práticas de grande importância na 

gestão de pessoas. Por seu turno, Leite et al. (2009) corroboram com Bibi et al. (2018) 

e Irfan et al. (2009) defendendo que o T&D de pessoas devem constituir uma das gran-

des premissas para que as organizações possam obter vantagem competitiva a longo 

prazo. 

Continuando, Irfan et al. (2009), Leite et al. (2009) e Ocen et al. (2017) defendem 

que o treinamento desempenha um papel vital nas organizações na medida em que 

este tem uma influência direta no desempenho, comprometimento e retenção dos co-

laboradores. O treinamento dota os colaboradores de habilidades específicas visando 

a eliminação de deficiências na realização das suas tarefas. Igualmente este visa a 

consecução dos objetivos organizacionais por parte dos colaboradores. Já, Polo e Cer-

vai (2018) sustentam que para além de outros aspectos, o treinamento constitui uma 

poderosa ferramenta para evitar a obsolescência do capital humano no contexto orga-

nizacional. Esta situação deve-se ao fato de o treinamento possuir um papel muito im-

portante no desenvolvimento de competências organizacionais essenciais, com im-

pacto no processo de desenvolvimento estratégico e na tomada de decisões dentro da 

organização. 

Segundo Ocen et al. (2017), o treinamento é uma atividade planejada com o 

objetivo de melhorar o desempenho dos colaboradores através de aquisição de habili-

dades específicas. Por seu turno, Leite et al. (2009) defendem que o treinamento é visto 
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como sendo um instrumento de desenvolvimento e formação de pessoal com a finali-

dade de atender as necessidades e conciliar os interesses do binómio indivíduo-orga-

nização. É igualmente caracterizado por apresentar um planejamento de carácter sis-

temático, intencional, focado na produção de melhoramentos do desempenho em tare-

fas atuais e preparação para novas funções ou re-treinamento para introdução de novas 

tecnologias. 

Analisando o conceito de treinamento na perspectiva de Ocen et al. (2017) e Leite 

et al. (2009) este pode ser percebido como sendo uma ação essencialmente dirigida 

aos colaboradores com um período considerável de atuação na organização. Por seu 

turno, Hai (2021, p. 229) baseado em Kotsikis (2007) (tradução nossa) apresenta um 

conceito de treinamento que incorpora os profissionais com uma integração recente na 

organização.  

 

O treinamento é um conjunto de atividades organizadas em um 
ambiente apropriado como parte complementar da educação 
profissional a qual visa proporcionar adequação profissional de 
qualidade ao estagiário através da transformação do conheci-
mento teórico em prático e em habilidades profissionais que são 
necessárias para tipos específicos de empregos. 
 

Tendo-se em conta as perspectivas de Ocen et al. (2017), Leite et al. (2009) e 

Kotsikis (2007), pode-se verificar que o treinamento dentro das organizações deve en-

globar os diferentes segmentos de colaboradores como forma de se atingir, de forma 

harmoniosa, os objetivos organizacionais. 

Um dos grandes exemplos da importância do treinamento e desenvolvimento é 

apresentado por Şimşek et al. (2021) e Gibbs e Slevitch (2018). Os autores em alusão 

defendem que a aposta no T&D por parte das organizações torna-se incontornável na 

medida em que as diferentes instituições de ensino público e privado como é o caso de 

universidades, instituições de ensino politécnico, técnico e vocacional têm estabelecido 

poucas relações com os empregadores. Esta situação faz com que as diferentes insti-

tuições de ensino não consigam responder às reais necessidades das organizações no 

que concerne ao perfil da força do trabalho necessária para o alcance dos seus objeti-

vos.  

Por seu turno, o WEF (2022) e UNWTO (2020) corroboram com os autores acima 

ao defender que as lacunas na formação dos profissionais do turismo podem compro-

meter de forma significativa a competitividade dos destinos no contexto do turismo in-

ternacional. 

Neste contexto, para que as organizações possam maximizar os lucros não de-

vem somente confiar nas habilidades e conhecimentos que as instituições de ensino 

ajudaram os colaboradores a adquirir, pois estes não se encaixam na cultura, bem 

como nos valores centrais que impulsionam o desenvolvimento das organizações. É 

necessário que as organizações apostem no T&D dos colaboradores, mesmo que estes 

tenham recebido uma educação formal. Isso deve-se ao fato de o T&D serem focados 

no alinhamento dos colaboradores com a direção estratégica da organização (Dwomoh 

et al., 2017; Milićević & Petrović, 2019). 

Uma vez adotado o treinamento como prática institucionalizada na organização, 

o conceito de treinamento pode passar a ser assumido como o processo de desenvol-

vimento de pessoas. Esta concepção de desenvolvimento de pessoas define o treina-

mento como uma ferramenta de preparação para o desempenho de funções tanto no 
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presente como no futuro. O desenvolvimento permite que os colaboradores acompa-

nhem os processos, tornem-se autônomos nas suas atividades, utilizem o poder pes-

soal, assumam riscos e desenvolvam a habilidade de trabalhar com flexibilidade e cri-

atividade (Leite et al., 2009). Por sua vez, Dwomoh et al. (2017) apresentam um ele-

mento importante no que diz respeito ao treinamento e desenvolvimento de pessoas. 

Os autores defendem que o T&D de pessoas não são apenas considerados importantes 

para organizações privadas mas também para instituições governamentais, visto que 

estas também constituem grandes empregadoras. 

Continuando, o T&D são de extrema importância para a redução dos custos de 

recrutamento e seleção na medida em que, dentre outros aspectos, estes contribuem 

na preparação dos atuais colaboradores para a ocupação de diversos cargos vagos a 

curto e longo prazo (Dwomoh et al., 2017). Os autores em alusão afirmam ainda que o 

treinamento contribui para o aumento do desempenho individual do funcionário, o qual 

consequentemente pode levar a um elevado desempenho da organização. Assim, dada 

a importância do treinamento os gestores/acionistas das organizações são chamados 

a alocar recursos financeiros no processo de desenvolvimento do capital humano. O 

investimento em treinamento tem um efeito direto e indireto considerável na mediação 

entre as competências adquiridas pelas organizações, os conhecimentos, as habilida-

des e os lucros dos gestores/acionistas. Neste âmbito, o treinamento não deve ser visto 

como um custo mas sim como um investimento que facilita a aquisição de conhecimen-

tos e habilidades necessárias para o pleno desempenho de tarefas por parte dos cola-

boradores. 

Kim et al. (2015) apresentam duas (2) categorias de treinamento, nomeadamente 

a individual e a organizacional. No que diz respeito à categoria individual, o impacto do 

treinamento está estritamente relacionado ao desempenho individual. Esta categoria 

centra-se em elementos tais como habilidades profissionais específicas e percepção 

do treinamento como elemento de manutenção do emprego; e promoção ou sucesso 

na carreira. Quanto à categoria organizacional, esta visa ao envolvimento dos colabo-

radores no alcance dos objetivos organizacionais. Esta centra-se na resposta aos dife-

rentes desafios do mercado. Na categoria organizacional o impacto do treinamento não 

é diretamente detectável pelos indivíduos mas o mesmo é importante para a sustenta-

bilidade a longo prazo da organização como um todo. 

Polo e Cervai (2018) avançam defendendo que mesmo sendo reconhecida a im-

portância do treinamento na organização, existe uma possível discrepância na visão 

gerencial da formação em diferentes níveis da organização. Neste caso, podem ser 

encontradas situações em que os gestores que ocupam posições estratégicas dentro 

da organização possam entender a relação entre desenvolvimento de habilidades e 

alcance da vantagem competitiva; e igualmente outros grupos que podem ter a visão 

focada em prioridades de curto prazo. Assim sendo, os gestores que ocupam posições 

estratégicas dentro da organização desempenham um papel crucial na facilitação do 

aprendizado e treinamento para os colaboradores dos outros níveis. 

Borges et al. (2020) defendem que as mudanças almejadas na organização não 

devem cessar com a realização do treinamento. É necessário que o treinamento passe 

por um processo de avaliação com vista a se perceber se este terá ou não alcançado 

os objetivos propostos à sua execução. A avaliação do treinamento deve estar centrada 

nas estratégias usadas e dificuldades relacionadas ao seu planejamento e execução.  

 

Relevância do treinamento e desenvolvimento de pessoas nos setores do turismo 

e hotelaria  



Massango, F.F. Barreto, L.M.T.S.. Araújo, M.V.P. de. 

Cenário – Revista Interdisciplinar em Turismo e Território, Brasília,V12(1), dezembro, 2024 

100 

De acordo com Barreto (2011), o capital humano é de extrema relevância para as 

organizações no geral, sendo que para o caso particular do setor do turismo este cons-

titui um dos seus maiores diferenciais. Nesta perspectiva, Milićević e Petrović (2019) 

afirmam que apesar de relativos avanços na gestão de pessoas, as empresas e gesto-

res de empresas turísticas têm enfrentado problemas na contratação, desenvolvimento 

e manutenção de uma força de trabalho competente, motivada e focada na prestação 

de serviços de qualidade aos consumidores cada vez mais exigentes. 

Antes de se avançar ainda mais na discussão sobre o T&D nos setores do turismo 

e hotelaria considera-se pertinente apresentar o posicionamento de Milićević e Petrović 

(2019) segundo o qual os profissionais no turismo não são apenas referentes a pessoas 

que trabalham no setor. Incluem-se igualmente seus valores totais, conhecimentos e 

experiências disponíveis, habilidades úteis, qualidades, possíveis ideias e criações, 

grau de motivação e interesse no alcance de objetivos de negócios. Nesta perspectiva, 

o T&D de pessoas nestes setores devem ser vistos de forma holística. 

 Falando especificamente da indústria hoteleira esta é, de acordo com Arroyo-

López et al. (2017), composta por variados segmentos, especificamente alojamento, 

restauração, parques temáticos, organização de eventos e negócios associados ao tu-

rismo. Por seu turno, Hai (2021) e Borges et al. (2020) afirmam que várias áreas podem 

ser objeto de treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração. Trata-se, espe-

cificamente, de cozinha, segurança de alimentos, limpeza geral, atendimento ao cliente 

e procedimentos de reservas e vendas. 

Continuando, de acordo com Hai (2021), o T&D no setor do turismo e hotelaria 

revestem-se de grande importância na medida em que estes podem contribuir para o 

melhoramento dos conhecimentos, habilidades e qualidades pessoais dos colaborado-

res e aplicação dos conteúdos do treinamento visando ao aumento da produtividade 

dos colaboradores. Esta situação poderá, por seu turno, ter como consequência o me-

lhoramento da eficiência organizacional e obtenção de vantagem competitiva. 

Ainda no que diz respeito ao setor do turismo e hotelaria, Stavrinoudis e Psimoulis 

(2017) sustentam que os hotéis tendem, por um lado, a não ser atraídos por profissio-

nais com treinamento para habilidades tradicionais. Mas por outro lado, os hotéis não 

mostram predisposição para investir no treinamento dos profissionais para a aquisição 

de competências e habilidades atualmente exigidas pela dinâmica do setor. Um dos 

principais motivos para a não-aposta no T&D por parte dos hotéis prende-se com o fato 

de o emprego na hotelaria ser visto como sendo temporário e, igualmente, por existir 

um número significativo de colaboradores que não têm o desejo de fazer carreira neste 

setor.  

Stavrinoudis e Psimoulis (2017) sustentam ainda que a existência de colaborado-

res não treinados e qualificados contribui de forma significativa para a redução do valor 

do serviço turístico oferecido. Assim sendo, é importante e necessário fomentar progra-

mas de T&D para os colaboradores. Estes programas devem visar ao melhoramento 

do comportamento, habilidades de comunicação e execução de tarefas. Este fato pode 

ter uma influência significativa na satisfação e fidelização do cliente. 

As políticas de T&D de pessoas nas empresas turísticas e hoteleiras trazem va-

riados impactos no seu funcionamento (Bibi et al., 2018; Ocen et al., 2017). Stavrinoudis 

e Psimoulis (2017) fazem a descrição dos efeitos das políticas de T&D de pessoas nas 

empresas turísticas e hoteleiras. Na sua abordagem, os autores fazem a associação 

entre as políticas de treinamento e desenvolvimento de pessoas e diferentes variáveis 

a si associadas, tal como será em seguida apresentado. 

a. Políticas de treinamento e desenvolvimento de pessoas versus Satisfação do cliente 
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As políticas de treinamento e desenvolvimento de pessoas têm um impacto positivo 

na satisfação do cliente. Este fato baseia-se em: comprometimento do funcionário, eficiente 

comunicação entre o funcionário e o cliente, qualidade do serviço oferecido ao cliente, redu-

ção de reclamações por parte do cliente, melhoramento do produto oferecido e competitivi-

dade da empresa. 

b. Políticas de treinamento e desenvolvimento de pessoas versus Desempenho da ges-

tão de pessoas  

As políticas de T&D de pessoas têm um impacto positivo no desempenho de gestão 

de pessoas. Este fato baseia-se em: 

(i) Políticas de T&D que façam com que o funcionário se sinta elemento-chave para o 

alcance dos objetivos da empresa – T&D como fator motivacional para os colabora-

dores. 

(ii) Políticas de T&D de pessoas baseadas no elevado comprometimento, elevada parti-

cipação e elevado desempenho. 

(iii) Políticas de T&D de pessoas implementadas em conjugação com outras práticas de 

gestão de pessoas da empresa. 

(iv) Iguais oportunidades de formação para todos os colaboradores. 

(v) Objetivos de T&D em grande escala e amplamente distintos. 

(vi) Programas educacionais que enfatizem a adaptação dos profissionais às mudanças 

futuras no ambiente mais amplo do setor turístico e hoteleiro, bem como o desenvol-

vimento de pessoas que adquira competências facetadas e adaptativas. 

c. Políticas de treinamento e desenvolvimento de pessoas versus Desempenho finan-

ceiro percebido 

As políticas de T&D de pessoas têm um impacto positivo no desempenho financeiro 

percebido das empresas turísticas. Seguem os fundamentos:  

(i) Os profissionais devidamente qualificados e treinados podem influenciar de variadas 

formas o desempenho das empresas: estes constituem vantagem competitiva, contri-

buem para o aumento da participação das empresas no mercado, aumento de vendas 

e para obtenção de retornos financeiros. 

(ii) O investimento em T&D de colaboradores tem um efeito positivo de longo prazo nos 

resultados econômicos das empresas turísticas e hoteleiras. 

 
Stavrinoudis e Psimoulis (2017) avançam ainda que o treinamento e desenvolvi-

mento de pessoas não devem ser levados a cabo de forma aleatória. Eis os parâmetros 

de definição das ações de treinamento e desenvolvimento propostos por estes autores.  

a. Formulação dos objetivos de treinamento e desenvolvimento de pessoas 

Os objetivos de T&D devem ir ao encontro das políticas de treinamento e desenvolvi-

mento de pessoas da organização. E os objetivos da formação são: potencializar os conhe-

cimentos e competências dos profissionais; potencializar o apego e fidelidade à organização; 

aumentar a participação dos colaboradores; informar aos colaboradores sobre os objetivos 

organizacionais e de cada departamento; e cultivar e divulgar a cultura organizacional da 

empresa. 

b. Avaliação dos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas 

Este processo consiste na medição dos resultados dos programas; avaliação dos mé-

todos usados, do grau de aquisição dos conhecimentos e do grau de implementação dos 

conhecimentos no trabalho; e análise do tempo necessário para aplicação dos conhecimen-

tos.  

c. Análise das necessidades de treinamento e desenvolvimento de pessoas 

Esta consiste em: 
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(i) Identificação e análise das necessidades de formação. 

(ii) Seleção de técnicas de identificação das necessidades de formação dos diferentes 

grupos de colaboradores. 

(iii) Definição do grau de participação dos colaboradores na configuração dos objetivos 

educacionais dos programas de treinamento e desenvolvimento dos profissionais. 

(iv) Avaliação dos colaboradores sobre as suas necessidades de T&D e o grau de alcance 

das mesmas. 

(v) Necessidades de T&D associadas à estratégia de negócios e aos objetivos da em-

presa ou departamentos individuais. 

 
O processo de treinamento e desenvolvimento no setor do turismo e hotelaria 

apresenta pontos fortes e igualmente fragilidades. Hai (2021) apresenta uma grande 

fragilidade no processo de T&D no setor hoteleiro. O autor afirma que existem situações 

em que, por exemplo, os conteúdos do treinamento em hotelaria carecem de prática e 

tempo. Neste caso, os conteúdos não são misturados organicamente com a estratégia 

de desenvolvimento do hotel e o desenvolvimento pessoal dos colaboradores. Esta si-

tuação tem como consequência a existência de visões diferentes no que diz respeito à 

estratégia e cultura organizacional por parte dos colaboradores da linha da frente e 

gestores.  

 

Impactos do treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração 

A restauração é de grande relevância no desenvolvimento de um destino turístico 

(Page, 2007). A posição de Page (2007) é reforçada por UNWTO (2012), a qual afirma 

que a restauração é uma componente estratégica na definição da imagem e marca do 

destino. Igualmente esta constitui atualmente um dos mais dinâmicos e criativos seg-

mentos do turismo, podendo ser um elemento de diversificação do turismo nos desti-

nos. 

De acordo com Holloway et al. (2009) a restauração inclui duas (2) grandes com-

ponentes, neste caso comidas e bebidas. Por seu turno, a UNTWO (2012) afirma que 

os turistas tendem a gastar muito na alimentação e bebidas, sendo que mais de um 

terço das despesas dos turistas é consagrado à alimentação. 

Os serviços de restauração são fornecidos por empresas/estabelecimentos que 

se dedicam exclusivamente a este serviço. Trata-se de instalações tais como restau-

rantes, bares e cafés; e também por empresas/estabelecimentos que igualmente ofe-

recem outros serviços, especificamente serviços de alojamento, como por exemplo ho-

téis, resorts, parques de campismo e de caravanismo, discotecas, lojas de comida para 

viagem, entre outros. Para o caso do segundo tipo de empresas/estabelecimentos, os 

lucros do serviço de alimentação e bebidas ultrapassam normalmente os lucros de hos-

pedagem (Holloway et al., 2009). 

No que diz respeito ao treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração, 

Simões et al. (2017) defendem que estes constituem a maneira mais eficiente de ga-

rantir a qualidade dos serviços oferecidos no ramo da restauração. Esta situação deve-

se ao fato de o T&D permitirem o desenvolvimento de um conjunto de meios e proces-

sos nos quais o funcionário é capacitado e aperfeiçoado na execução de suas tarefas. 

Já, Arroyo-López et al. (2017) reforçam que o T&D de pessoas no ramo da restauração 

permitem, dentre outros aspetos, que os colaboradores entendam as expectativas do 

cliente e a relação entre a qualidade do serviço e a satisfação do cliente, lealdade e 

desempenho financeiro. 
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Continuando, Borges et al. (2020) defendem que algumas deficiências dos pro-

fissionais do ramo de restauração resultam em certa medida do seu nível de escolari-

dade. Assim, o treinamento surge como importante instrumento para a alteração de 

comportamento e adoção de novos hábitos na prática dos profissionais. Por outro lado, 

os autores defendem que o treinamento não é por si só suficiente para o melhoramento 

efetivo da qualidade de um produto e/ou serviço no ramo da restauração. É extrema-

mente importante que os estabelecimentos ofereçam aos colaboradores meios e con-

dições para implementação dos conhecimentos adquiridos no treinamento.  

A garantia de fornecimento de serviços de elevada qualidade constitui atualmente 

o principal desafio das empresas do ramo de restauração. O desafio em alusão deriva 

da atual dinâmica do ramo da restauração caracterizada pelo surgimento e desenvolvi-

mento de novas tecnologias, desenvolvimento de novos alimentos e receitas e as cres-

centes exigências dos clientes. É enfrentando os desafios aqui mencionados que as 

empresas do ramo da restauração poderão oferecer serviços que vão de acordo com 

as expectativas e exigências dos clientes. Como consequência as empresas poderão 

tornar-se competitivas no mercado (Arroyo-López et al., 2017; Ncube et al., 2020).  

Arroyo-López et al. (2017) defendem ainda que com vista a garantir a sua com-

petitividade no mercado é importante que as empresas do ramo da restauração apos-

tem em práticas de gestão de pessoas orientadas para o desenvolvimento de habilida-

des ligadas à interação com os clientes, ao melhoramento do exercício de tarefas, à 

motivação e recompensa aos colaboradores e à criação de um ambiente de apoio ao 

trabalho visando ao alcance de um serviço superior ao cliente. 

Na sua atuação, as empresas do ramo de restauração devem ter permanente-

mente em conta a relação treinamento versus satisfação do cliente (Ncube et al., 2020; 

Simões et al., 2017). Simões et al. (2017) sustentam que esta situação deriva do fato 

de que as atividades e/ou serviços oferecidos pelas empresas de restauração devem 

ter como foco e finalidade a satisfação das exigências específicas do cliente.  

De acordo com Mhlanga (2018) a qualidade percebida dos serviços oferecidos no 

ramo da restauração constitui o principal antecedente da satisfação do cliente. Por seu 

turno, Simões et al. (2017) avançam que a satisfação do cliente e a qualidade do serviço 

de restauração são elementos estritamente ligados. A medição do nível de satisfação 

do cliente é de extrema relevância para as empresas do ramo de restauração na me-

dida em que através desta podem ser obtidas conclusões sobre a qualidade dos servi-

ços e da organização. Igualmente, com base nesta medição pode-se calcular o sucesso 

da empresa no mercado. 

Abordando ainda a questão da qualidade, Mhlanga (2018) afirma que a qualidade 

dos serviços de restauração é definida por um conjunto de atributos, como é o caso do 

ambiente físico, atendimento, ambiência, localização, tipo de cardápio e preço. Apesar 

da forte influência da qualidade da comida nos restaurantes, esta não deve ser vista 

como o elemento central para a satisfação e avaliação positiva dos clientes. É crucial 

que sejam integrados os atributos acima indicados com vista a plena satisfação e fide-

lização dos clientes. 

No cenário atual, os empregadores têm apostado em colaboradores que pos-

suam diferentes níveis de competências e habilidades que vão para além dos técnicos. 

Trata-se neste caso das hard e soft skills (Dalimunthe et al., 2018; Vogler et al., 2018). 

Com vista a sua eficiência, os programas de T&D devem ter a particularidade de levar 

conjuntamente em consideração o desenvolvimento de habilidades “hard” (técnicas) e 

“soft” (funcionais) como forma de se melhorar a interação cliente-colaborador (Gibbs & 

Slevitch, 2018). 
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As hard skills (habilidades técnicas) estão principalmente associadas ao elemento 

conhecimento, como é o caso de conhecimento de negócios e amenidades; e ao domí-

nio das habilidades operacionais. No que diz respeito às soft skills, estas são habilida-

des funcionais e o seu desenvolvimento complementa as hard skills. As soft skills ser-

vem, por exemplo, de meio para prevenir que desacordos associados ao trabalho se 

transformem em conflitos interpessoais. As soft skills envolvem elementos tais como 

colaboração, criatividade, liderança, resolução de problemas e resposta aos desafios 

(Arroyo-López et al., 2017; Dalimunthe et al., 2018; Vogler et al., 2018). 

 

 

Metodologia 

 

Baseando-se em Gil (2008), o presente estudo é qualitativo, isto quanto à abor-

dagem; e exploratório, quanto aos objetivos. O estudo é qualitativo porque visa ao apro-

fundamento da compreensão de um determinado fato ou realidade tendo em conta, 

dentre outros elementos, o seu contexto, tal como defendem Rego et al. (2018) e Gol-

denberg (2004). Assim, o treinamento e desenvolvimento (T&D) no ramo da restaura-

ção no município de Inhambane (MI) constituiu o elemento-alvo de aprofundamento de 

sua compreensão. 

O estudo é exploratório pois centra-se na identificação dos pressupostos ligados 

ao treinamento e desenvolvimento dos colaboradores nos restaurantes do MI. 

Quanto à tipologia, a pesquisa é um estudo de caso, tal como sugerem Lima e 

Moreira (2015) e Goldenberg (2004). Para o presente estudo, o município de Inham-

bane constituiu o caso de estudo. 

Já no que diz respeito ao processo de coleta de dados, com o intuito de alcançar 

os objetivos estabelecidos, o presente estudo foi levado a cabo através de inquéritos 

por questionário, tal como sugerem Lima e Moreira (2015) e Gil (2008). Os instrumentos 

em alusão foram aplicados ao seguinte público-alvo: (i) Gestores dos restaurantes do 

MI e (ii) Colaboradores dos restaurantes do MI. A aplicação dos questionários teve 

como objetivo colher as percepções do público-alvo em relação à relevância do T&D 

no ramo da restauração no MI. 

Os questionários foram estruturados com base nos pressupostos teóricos ligados 

ao treinamento e desenvolvimento. O enfoque vai para: (i) impactos do T&D para os 

restaurantes e seus colaboradores e (ii) influência da qualificação dos colaboradores 

do ramo da restauração no desempenho das suas funções. O primeiro ponto centrou-

se nas perspectivas de Hai (2021), Borges et al. (2020), Bibi et al. (2018), Polo e Cervai 

(2018), Arroyo-López et al. (2017), Ocen et al. (2017) e Stavrinoudis e Psimoulis (2017). 

Já o segundo ponto teve como base as perspectivas de Borges et al. (2020), Milićević 

e Petrović (2019), Dalimunthe et al. (2018), Gibbs e Slevitch (2018) e Dwomoh et al. 

(2017). 

Em relação ao universo do público-alvo da pesquisa, de acordo com a Direção 

Provincial de Turismo e Cultura de Inhambane (2023), o município de Inhambane pos-

sui um total de 33 restaurantes. Por sua vez, estes possuem um total de 263 colabora-

dores. 

Quanto à seleção de amostras, recorreu-se à amostragem não-probabilística, 

concretamente a amostragem por conveniência. Esta deriva da impossibilidade do uso 

da seleção aleatória dos elementos da amostra (Afonso & Nunes, 2019). Nesta pers-

pectiva, os questionários foram aplicados a indivíduos que demonstraram disponibili-

dade e prontidão para a participação no estudo.  
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Com vista à representatividade do público-alvo do estudo recorreu-se aos crité-

rios seleção da amostra propostos por Gil (2008) sobre o cálculo de amostras para 

populações finitas (populações que não superem 100.000 elementos). Assim, o cálculo 

das amostras teve como base os seguintes critérios: (a) determinação da margem de 

erro, a qual pode variar de 1% a 10%. Para o presente estudo a margem de erro deter-

minada foi de 10%. Este fato teve como base as possíveis dificuldades que poderiam 

ser encontradas no acesso ao público-alvo do estudo; (b) determinação da margem de 

confiança, que foi de 95%; e por fim (c), a determinação do nível de heterogeneidade, 

que foi de 50%. 

Neste contexto, foi definido o seguinte tamanho da amostra para o estudo: (i) 

Gestores de restaurantes – 25 elementos e (ii) Profissionais do ramo de restauração – 

71 elementos. Assim, a amostra total do estudo é de 96 elementos. 

No que diz respeito ao período da realização de coleta de dados, esta teve lugar 

entre os meses de novembro de 2023 e janeiro de 2024. 

Quanto à análise e tratamento de dados, esta foi conduzida com base na análise 

de conteúdo e triangulação. 

Em relação a análise de conteúdo, esta consiste, fundamentalmente, em trazer 

explicações mais aprofundadas sobre um determinado fenômeno na medida em que 

no processo de análise o pesquisador busca a compreensão das características, estru-

turas ou modelos por detrás dos fragmentos de mensagens tornados em consideração 

(Bardin, 2016). 

Quanto à triangulação, recorreu-se à triangulação múltipla. Trata-se, neste caso 

específico, da triangulação metodológica (de métodos) e a triangulação de dados, tal 

como sugerem Tuzzo e Braga (2022) e Santos et al. (2020). A triangulação metodoló-

gica consistiu na combinação da pesquisa bibliográfica, questionários e análise de con-

teúdo. Para complementar, recorreu-se igualmente à métodos e técnicas estatísticas 

descritivas. Quanto a triangulação de dados, esta consistiu na análise dos dados forne-

cidos pelos diferentes intervenientes da pesquisa (fontes), especificamente, (i) gestores 

dos restaurantes e (ii) colaboradores dos restaurantes do município de Inhambane. 

Para auxiliar o processo de análise e tratamento de dados recorreu-se à um sof-

tware estatístico. Trata-se do Statistical Package for Social Science (SPSS), versão 20. 

No que concerne aos aspectos éticos, o estudo foi realizado respeitando as de-

terminações éticas propostas na Resolução nº 466/2012 do Conselho Nacional de Sa-

úde do Brasil, que regulamenta as pesquisas envolvendo o ser humano. 

Neste âmbito foram garantidos os seguintes elementos: (i) sigilo e confidenciali-

dade sobre a identidade dos participantes, (ii) sigilo absoluto sobre os dados coletados, 

durante e após a conclusão do estudo, (iii) utilização dos dados coletados apenas para 

a execução do estudo e (iv) divulgação de forma anônima das informações geradas, 

não sendo usadas iniciais ou quaisquer outras indicações que possam identificar os 

participantes do estudo e a instituição. 

 

 

Resultados e discussão 

 
Para o presente estudo foi definida uma amostra de 96 elementos distribuídos da 

seguinte forma: 25 gestores de restaurantes no município de Inhambane (MI) e 71 co-

laboradores de restaurantes na mesma área. Tendo em conta que a amostragem foi 

por conveniência, participaram efetivamente da pesquisa 92 elementos, o correspon-

dente a 96% do total inicialmente previsto. Neste contexto, participaram da pesquisa 21 
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gestores de restaurantes (84% do total previsto) e 71 colaboradores de restaurantes 

(100% do total previsto).  

Em seguida será feita a apresentação e discussão dos resultados obtidos no tra-

balho de campo.  

 
Percepções dos gestores dos restaurantes em relação ao treinamento e desen-

volvimento para as empresas e colaboradores  

Em forma de introdução, no estudo foram inquiridos 15 gestores do sexo mascu-

lino (71%, n=21) e 06 do sexo feminino (29%, n=21). No que diz respeito à faixa etária 

dos gestores dos restaurantes no MI, 43% possui entre 21 a 30 anos, 52% estão no 

intervalo de 31 a 40 anos. Por fim, 5% possui entre 51 a 60 anos. 

Estes dados demonstram que há uma forte predominância de indivíduos do sexo 

masculino nos cargos de gestão nos restaurantes do município de Inhambane. Por ou-

tro lado, os cargos de gestão dos restaurantes do MI são majoritariamente ocupados 

por indivíduos com idades que variam de 21 a 40 anos de idade. 

Indo ao centro da pesquisa, e para iniciar, importa referir que o treinamento e 

desenvolvimento (T&D) ocupam um lugar muito importante no funcionamento dos res-

taurantes do MI. A grande evidência deste posicionamento é o fato de 86% dos inquiri-

dos (n=21) afirmarem que as suas empresas têm levado a cabo ações de T&D dos 

seus colaboradores. Este dado é de extrema relevância, pois é um grande indicador da 

posição que são dados ao T&D na gestão de pessoas nos restaurantes do MI. 

Vários são os elementos elencados pelos gestores dos restaurantes do MI no que 

diz respeito à relevância do T&D para as empresas e seus colaboradores, tal como 

atesta a figura 1. 

 
Figura 1 
Razões para a Realização de Ações de Treinamento e Desenvolvimento dos Colaboradores 

 
Fonte: Dados do estudo (2024) 

 

Tendo em conta o descrito na figura 1, o T&D são vistos pelos restaurantes do MI 

como sendo grandes pilares para o oferecimento de serviços de elevada qualidade e 

competitividade no mercado turístico. 
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Em relação às áreas em que o T&D são levados a cabo nos restaurantes do MI, 

as principais são as seguintes: atendimento ao cliente, cozinha, higiene e segurança 

alimentar e gestão de pessoas. 

Neste sentido, verifica-se que as áreas de treinamento e desenvolvimento nos 

restaurantes do município de Inhambane encontram-se devidamente enquadradas nas 

principais áreas de realização de T&D no ramo de restauração, tal como fazem refe-

rência Hai (2021) e Borges et al. (2020). 

O T&D nas áreas acima listadas têm sido levados a cabo pelos seguintes inter-

venientes: (i) próprios restaurantes, (ii) entidades contratadas pelos restaurantes e (iii) 

próprios restaurantes e entidades contratadas. 

Para complementar o posicionamento dos gestores em relação ao T&D, de forma 

geral, estes mostram-se significativamente satisfeitos em relação aos resultados deste 

processo, tal como consubstancia a figura 2. 

 
 

Figura 2 
Vantagens do Treinamento e Desenvolvimento na Ótica das Empresas 

Fonte: Dados do estudo (2024) 
 

A figura acima evidencia que o T&D nos restaurantes do MI causam um impacto 

significativo no seu funcionamento. Nesta perspectiva, torna-se crucial a contínua 

aposta no T&D por parte dos restaurantes, tendo em conta as diferentes vantagens que 

estes trazem, tal como defendem Bibi et al. (2018) e Ocen et al. (2017) e Stavrinoudis 

e Psimoulis (2017). 

Por fim, as empresas que não levam a cabo o T&D apresentam as seguintes 

razões para o efeito: (i) o fato do T&D serem considerados irrelevantes para as empre-
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sas, (ii) falta de capacidade financeira para a contratação de formadores, (iii) fragilida-

des dos formadores da área de turismo/hotelaria no que diz respeito às competências 

técnico-científicas e (iv) existência de gestores com pouco domínio da área de tu-

rismo/hotelaria. 

 

 
Percepções dos colaboradores dos restaurantes do município de Inhambane em 

relação ao treinamento e desenvolvimento 

Em relação ao sexo dos inquiridos, dos 71 colaboradores dos restaurantes do MI 

inquiridos, 20 (28%) são do sexo masculino e 51 (72%) são do sexo feminino.  

Em relação à faixa etária dos colaboradores, 12.7% encontra-se na faixa dos 18 

a 20 anos, 53.5% entre 21 a 30 anos, 22.5% compreende o intervalo de 31 a 40 anos, 

8.5% está entre 41 a 50 anos e por fim, 2.8% encontra-se na faixa dos 51 a 60 anos. 

Estes dados demonstram que contrariamente aos gestores dos restaurantes do 

MI, do lado dos colaboradores existe uma forte predominância de indivíduos do sexo 

feminino. 

Quanto a faixa etária, existe a predominância de colaboradores com idades que 

variam de 21 a 40 anos de idade. De forma global, verifica-se que parte significativa 

dos colaboradores do ramo da restauração no MI possuem idade que varia dos 21 a 40 

anos. 

Em relação ao seu ponto de vista geral em relação à relevância do T&D para si e 

empresas, 67 colaboradores (94%, n=71) consideram estes como sendo importantes. 

Vários elementos são apontados pelos colaboradores no que diz respeito à relevância 

do T&D para si e empresas. Estes elementos encontram-se refletidos na figura 3. 

 

 
Figura 3 
Relevância do Treinamento e Desenvolvimento na Perspectiva dos Colaboradores dos Restau-
rantes

Fonte: Dados do estudo (2024) 
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Como se pode observar a partir do descrito na figura 3, parte significativa dos 

colaboradores dos restaurantes do município de Inhambane tem a consciência da rele-

vância do T&D nos níveis indicados por Dwomoh et al. (2017) e Kim et al. (2015). Trata-

se neste caso do nível individual e organizacional. Este fato tem, dentre outros fatores, 

determinado o interesse e abertura dos colaboradores para a sua participação no pro-

cesso de treinamento e desenvolvimento levado a cabo pelas entidades empregadoras. 

Neste sentido, 70% dos colaboradores inquiridos tem ao longo do seu percurso 

profissional participado ou já participaram em sessões de T&D levadas a cabo pelas 

suas respetivas empresas.  

 
Tabela 1 
Número de Sessões de Treinamento Frequentadas pelos Colaboradores dos Restaurantes  

 
Fonte: Dados do estudo (2024) 

 
Como se pode constatar a partir da tabela 1, existe um comprometimento consi-

derável dos colaboradores e gestores dos restaurantes do MI no que diz respeito ao 

T&D. Neste contexto, a presença dos colaboradores que já participaram ou têm partici-

pado no processo de T&D (n=50) foi/tem sido custeada das seguintes formas: (i) parti-

cipação por conta da empresa – 54%; (ii) participação por conta do colaborador – 16%; 

e (iii) comparticipação entre a empresa e o colaborador – 30%. 

Em relação aos colaboradores que não têm participado ou nunca participaram no 

processo de T&D apresentam as seguintes razões para o efeito: (i) falta de oportunida-

des para a sua participação no processo e (ii) o fato de algumas empresas não levarem 

a cabo o treinamento e desenvolvimento. 

Segundo Dwomoh et al. (2017), Stavrinoudis e Psimoulis (2017) e Simões et al. 

(2017), a falta de T&D nas empresas do ramo da restauração constitui uma grande 

ameaça a sua existência e/ou crescimento. Neste sentido, torna-se importante a rever-

são do cenário por parte dos restaurantes do MI que não se têm focado no T&D. É 

importante e necessário que os restaurantes do município de Inhambane fomentem 

programas de T&D para os colaboradores com vista ao melhoramento de competên-

cias, habilidades e atitudes no trabalho. 

Voltando aos colaboradores que têm participado ou já participaram no processo 

de T&D, estes afirmam sem dúvidas que a sua participação no processo de T&D levado 

a cabo pelas entidades empregadoras tem trazido inúmeras vantagens tanto para si 

bem como para as empresas onde estes são colaboradores. Na figura 4 encontram-se 

espelhadas as vantagens da participação no processo de T&D por parte dos colabora-

dores dos restaurantes do município de Inhambane. 
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Figura 4 
Vantagens da Participação no Processo de T&D na Ótica dos Colaboradores dos Restaurantes 

Fonte: Dados do estudo (2024) 

 
Tendo em conta as vantagens acima apresentadas torna-se evidente a necessi-

dade de uma aposta contínua no T&D, visto que estes são cruciais para a consecução 

dos objetivos pessoais dos colaboradores bem como da organização, tal como defen-

dem Bibi et al. (2018), Ocen et al. (2017) e Stavrinoudis e Psimoulis (2017). 

Um elemento que não deve ser ignorado no processo de T&D nas empresas do 

ramo da restauração, em particular, e do turismo em geral, é a questão das qualifica-

ções dos colaboradores. Segundo Borges et al. (2020) e Polo e Cervai (2018), o nível 

de qualificação dos colaboradores do ramo da restauração constitui um grande deter-

minante da qualidade dos serviços por estes oferecidos. Assim sendo, é imprescindível 

a aposta permanente na qualificação dos colaboradores dos restaurantes do MI. 

Neste contexto, considera-se importante fazer referência ao nível de formação 

(nível de preparação para o trabalho) no ramo da restauração/hotelaria por parte dos 

colaboradores dos restaurantes do MI no início das suas funções nos respetivos locais 

de trabalho. 

 

Tabela 2 
Nível de Preparação dos Colaboradores dos Restaurantes do MI no Início das suas Funções 

 
Fonte: Dados do estudo (2024) 
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Como se pode constatar a partir da tabela 2, o ramo da restauração no MI é com-

posto por profissionais com características diferentes, mais precisamente por profissio-

nais com (alguma) formação no ramo da hotelaria/restauração e igualmente por profis-

sionais sem qualquer tipo de formação na área. Este cenário pode constituir uma forte 

ameaça para o oferecimento de serviços de elevada qualidade por parte destes profis-

sionais e restaurantes. 

Neste âmbito, baseando-se em Milićević e Petrović (2019) e Dwomoh et al. 

(2017), os restaurantes do MI não devem apenas confiar nas habilidades e conheci-

mentos que instituições de ensino ajudaram os colaboradores a adquirir na medida em 

que estes não encontram-se, na maior parte dos casos, ajustados à cultura organizaci-

onal dos restaurantes. É necessário que os restaurantes trabalhem intensamente na 

questão do treinamento e desenvolvimento. 

Assim, tendo em conta o proposto por Dwomoh et al. (2017) e Ocen et al. (2017), 

o processo de T&D nos restaurantes do MI deve englobar os diferentes segmentos de 

colaboradores. Trata-se, neste caso, dos colaboradores com formação e igualmente os 

sem formação na(s) área(s) de trabalho. 

Seguindo a perspectiva de Dalimunthe et al. (2018), Gibbs e Slevitch (2018) e 

Vogler et al. (2018), a inclusão dos diferentes segmentos de colaboradores no processo 

de T&D poderá permitir que estes possam desenvolver e conciliar de forma harmoniosa 

as hard e as soft skills. Este fato poderá ter uma influência bastante significativa no 

melhoramento da eficiência organizacional e obtenção de vantagem competitiva dos 

restaurantes do MI, tal como sustentam Hai (2021) e Stavrinoudis e Psimoulis (2017). 

 

 

Considerações finais 

 
O treinamento e desenvolvimento nos setores do turismo e hotelaria têm sido 

objeto de variados estudos nas últimas décadas. Sendo os setores em alusão muito 

complexos e também aliado ao fato de vários estudos sobre T&D nestes setores serem 

em certa medida generalistas, houve a necessidade da realização de um estudo dire-

cionado a um ramo específico. Neste caso, foi escolhido o ramo da restauração devido 

a sua grande importância para o turismo nos diferentes destinos, como é o caso do 

município de Inhambane (Moçambique), tal como defendem a UNWTO (2012), Hol-

loway et al. (2009) e Page (2007). 

O estudo visou apresentar a relevância do treinamento e desenvolvimento no 

ramo de restauração no município de Inhambane.  De forma global, o estudo constituiu 

um espaço de demonstração da posição que o T&D ocupam no processo de gestão de 

pessoas nos restaurantes do MI, de forma particular, e do seu funcionamento, em geral. 

Indo aos resultados, o estudo indicou que existe uma grande abertura dos res-

taurantes e seus colaboradores para a promoção e realização do treinamento e desen-

volvimento. Este fato mostra, de forma global, que o T&D nos restaurantes do MI exer-

cem uma influência bastante forte na performance individual e organizacional. Neste 

contexto, destacam-se a aquisição de habilidades e conhecimentos imprescindíveis 

para o desempenho com zelo e rigor das tarefas por parte dos colaboradores; padroni-

zação/uniformização dos serviços oferecidos; aumento da qualidade dos serviços ofe-

recidos tanto pelos restaurantes como pelos colaboradores; e maior competitividade no 

mercado local. 
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Constata-se, através dos resultados acima apresentados, que os impactos do 

processo de treinamento e desenvolvimento no ramo da restauração no MI não con-

trastam com os teoricamente definidos, tanto a nível organizacional como individual. 

Neste âmbito, torna-se pertinente a aposta permanente no T&D nos restaurantes do 

município de Inhambane. Este fato poderá, incontestavelmente, dotar os profissionais 

de competências, habilidades e atitudes mais ajustadas à cultura organizacional e igual-

mente às necessidades de mercado (Dwomoh et al., 2017; Hai, 2021; Milićević & Pe-

trović, 2019). Dentre outros aspectos, esta situação poderá ter uma contribuição bas-

tante significativa na competitividade local, regional e internacional dos restaurantes do 

MI, de forma particular, e do destino município de Inhambane, de forma global, tal como 

defendem Arroyo-López et al. (2017), Hai (2021) e Ncube et al. (2020). 

O presente estudo não é conclusivo. Neste âmbito, é importante que este seja 

complementado por outros estudos subsequentes ligados ao processo de gestão de 

pessoas no setor do turismo e hotelaria no município de Inhambane, com enfoque para 

a componente formação. 
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