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Consultoria em Gestao de Recursos Humanos: estudo de
caso em um restaurante de grande porte

Marcelo do Amaral Marques?
Thamyres Dickman Costa Santos®

Resumo

O referente estudo visa tratar de possiveis formas de ampliacdo e melhoria da qualidade
de atividades internas e externas a fim de fidelizar clientes, funcionarios e gestores. O
objetivo deste projeto € apresentar as competéncias necessarias a Gestdo de Recursos
Humanos para o desenvolvimento sustentavel no restaurante. Como metodologia
utilizamos os métodos de pesquisa de campo, visita técnica, entrevista com o gestor de
RH e pesquisa exploratéria, apds aplicagcao dessas ferramentas identificamos o problema
na organizagao, devido um RH centralizado € possivel aplicar atuar para atender as
demandas de todas as franquias de uma organizagdo especializada em restaurantes?
Diante desse panorama, as praticas de Recursos Humanos (RH) atuam como fator de
suma importancia na equiparagdo da competitividade. Os resultados sinalizam sobre
percepcdes de alguns clientes em relagao ao servigo prestado, assim como experiéncias,
havendo um parecer positivo da empresa em questdo. Quanto aos gestores/proprietarios
foram observadas auséncias de competéncias relacionadas a gestdo de recursos
humanos; embora, a gestdo o restaurante seja bastante proficiente. Portanto, foram
sugeridos expressivos procedimentos de gestdo de pessoas capazes de contribuirem
para a melhoria no desenvolvimento e competitividade da empresa no mercado e de
funcionarios no que concerne a ampliagdo dos seus conhecimentos técnicos e
crescimento profissional; por conseguinte, sdo apresentadas algumas sugestbes para a
melhoria da performance da empresa, em especial, de sua gestdo de recursos humanos.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Competitividade. Qualidade. Recursos Humanos.

1. Introducao

Com os avancgos provocados pela globalizacao, percebeu-se que para acompanha-
los seria necessario que as organizagdes mudassem sua maneira de conduzir o negécio,
que por sua vez era focado somente em producdo e teria agora o desafio de se
reformular e pensar a organizagdo de uma maneira mais sistémica.

8 Fundagao Cesgranrio, Rio de Janeiro, RJ, Brasil.
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Vivemos em um mundo de constantes avangos e aperfeicoamento, identificado
como era do conhecimento, fato este que nos coloca que cada vez mais em evidencia a
importancia do capital humano da continua necessidade de seu aperfeicoamento e
desenvolvimento. Assim, para as organizagdes surge o desafio de alinhar- se a essa
constante necessidade de aprimoramento do seu capital humano.

Para suprir essa necessidade as organizagbes vém se aperfeicoando na maneira
de lidar com seu capital humano uma vez que a mesma precisa agora ter um capital
humano que acompanhe os avancos se aperfeicoando e se desenvolvendo.

Surge entdo a questdo de como as empresas, no atual cenario que vivemos hoje
de atualizagcédo continua, podem operar de forma mais efetiva seus processos de gestao
de recursos humanos, considerando as demandas e especificidades atuais, tanto da
sociedade como do mercado que exigem, cada vez mais, a¢des sustentaveis.

E, nesta perspectiva, que a consultoria se apresenta como uma maneira de ajudar
as empresas desde o Recrutamento e Selec¢ao, contratando o funcionario que a empresa
necessita para suprir a sua necessidade em um momento especifico ou a longo prazo
bem como os outros processos que integram as politicas de recursos humanos como
Treinamento e Desenvolvimento, Remuneracdo e Gestdo de Carreiras, Saude,
Qualidade, Seguranga e Meio ambiente.

Neste estudo vamos ver como € essa atuacdo da consultoria, abordando o
Recrutamento e Selegcado Treinamento e Desenvolvimento e Planos de cargos e salarios,
e Saude, Qualidade, Seguranga, Meio ambiente e Sustentabilidade.

Para realizar este estudo escolhemos um Restaurante de grande porte, doravante
denominado mixtape.

O mixtape é composto por 28 franquias dividas entre Rio de janeiro e Bahia, o
restaurante veio para criar um diferencial no conceito de sucos e vitaminas, pois foi um
dos primeiros a utilizar somente ingredientes orgénicos em seu cardapio (caso for
exigéncia do cliente). Também oferece em seus cardapios pratos que agradam a todo o
tipo de cliente e a toda hora como por exemplo petiscos, jantares sofisticados e pizzas
além de pratos para um jantar simples, contando ainda com o servigo de delivery.

Este estudo esta composto na primeira parte por essa Introdugao, apresentacao do
Problema de Pesquisa, Hipoteses, Objetivo Geral e Especificos, Justificativas e
Metodologia. Na segunda parte consta a Fundamentagdo Teorica, abordando os
conceitos e categorias tedricas citados nessa Introdugdo. Na terceira parte, discorre-se
sobre a Analise dos Resultados e na quarta, apresenta-se as Considerag¢des Finais e
Recomendacgdes, seguidas pela apresentacao das Referéncias Bibliograficas.
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1.1 Problema

Como um departamento centralizado de recursos humanos pode atuar para
atender todas as franquias de uma empresa especializada em servigos de restaurante?

1.2 Hipdteses

. Programas de treinamento e desenvolvimento iguais para todas as
franquias melhoraria o processo de avaliagcdo dos mesmos.

. Programas sociais e ambientais seriam mais eficazes se todos os
funcionarios tivessem a oportunidade de participar dos mesmos

. Um Plano de Cargos, Carreiras e Salarios bem estruturado possibilita aos
colaboradores motivagao, satisfagao, atracéo e retengao de pessoas.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Essa pesquisa tem por objetivo apresentar a importédncia da presenga de uma
gestdo de recursos humanos em uma franquia de servigcos de restaurante para o
desenvolvimento efetivo dos seus processos de gestao.

1.3.2 Objetivos especificos

. Conhecer os novos meétodos de treinar e desenvolver pessoas para
apresentar a institui¢ao.

. Identificar melhorias que podem ser aplicadas nos programas ambientais e
sociais.

. Interpretar a eficacia dos métodos existentes na empresa pesquisada,
utilizados para recrutar e selecionar pessoas;

. Identificar como um plano de cargos e carreira e salarios auxilia na
motivacao.

1.4 Justificativa

Este estudo justifica-se para a comunidade cientifica, pois pode auxiliar futuros
formandos e pesquisadores a entenderem e tirar duvidas sobre o tema e usar o mesmo
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como base para estudos futuros.

Para a sociedade e organizagdo se justifica por ser uma forma da empresa
procurar alternativas para melhorar o ambiente de trabalho para o funcionario, o que
contribui para a sua melhoria também em convivio com a comunidade interna, € 0 mesmo
funcionario pode aplicar seus conhecimentos adquiridos na empresa com as pessoas que
fazem parte de seu meio de convivio, assim replicando seu aprendizado e ajudando
essas pessoas a melhorar seus desempenhos em suas empresas.

Para os autores, este estudo justifica-se por ajudar a adquirir, sobre a profissao
que irdo exercer, maior conhecimento, a saber identificar e tratar possiveis problemas
que poderao encontrar no ambito da Gestdo de Recursos Humanos.

1.5 Metodologia

Como metodologia adotada, utilizou-se de pesquisa bibliograficas em diversos
meios, como livros, artigos, sites e revistas impressas e eletrOnicas referentes aos
conteudos pertinentes ao tema proposto, entendemos que iremos obter informacgdes do
caso em estudo, através de pesquisas desenvolvidas. Segundo Gil (2010), a pesquisa
bibliografica é desenvolvida a partir de material ja elaborado, sendo constituida
principalmente de livros e artigos cientificos.

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 186),

E aquela utilizada como o objetivo de conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma resposta, ou
de uma hipotese, que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos
fendbmenos ou as relagdes entre eles.

Também foi realizada uma entrevista individual conduzida pelos pesquisadores. De
acordo com Gil (2010), a entrevista € uma técnica de coleta de dados em que o
investigador interage com o entrevistado e Ihe formula perguntas, com objetivo de obter
os dados que interessam a uma investigagao.

O instrumento utilizado na coleta de dados foi o questionario, que segundo Lakatos
e Marconi (2005, p. 201):

E constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenca do entrevistado. Junto com o questionario deve-se
enviar uma nota ou carta explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e
a necessidade de obter respostas, tentando despertar o interesse do recebedor,
no sentido de que ele preencha e devolva o questionario dentro de um prazo
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razoavel.

O questionario (Anexo ) foi composto de 23 perguntas: abertas, onde o
respondente seguiria com respostas mais completas o que possibilitou os resultados
deste estudo. Para a interpretacdo dos dados desta pesquisa foi utilizado o método
qualitativo porque esta orientado para a analise de casos concretos, em sua
particularidade temporal e local, partindo das expressoes e atividades das pessoas em
seus contextos locais. O método qualitativo permite melhor obtencao de informacao para
elucidar o objeto do estudo e elaborar construtos a respeito do assunto em vigor. E um
método em que os campos de estudo ndo sao situagdes artificiais em laboratério, mas
sim praticas e interacdes dos sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).

Salienta-se entdo, que como o pesquisador apresenta nivel maior de participacéao,
torna-se a probabilidade de os sujeitos oferecerem respostas mais confiaveis.

Dessa forma Gil (2010), cita que uma pesquisa exploratéria tem por objetivo o
aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicbes sobre o tema, tornando o
pesquisador mais familiarizado com o assunto.

2 Fundamentacgao tedrica

Ha alguns anos, a area de Recursos Humanos vem ganhando espacgo e atengao
expressivos dentro das organizagdes. A discussdo, que antes se mantinha restrita a
grandes empresas, agora também faz parte da realidade das empresas de pequeno
porte, que aos poucos vém se conscientizando da importancia e necessidade de uma
gestado de pessoas alinhada com o estado da arte da literatura.

Segundo Chiavenato (1999, p. 290),

desenvolver pessoas € sobretudo, dar-lhes a formacao basica para que elas
aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos e que modifiquem seus
habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.

Em uma realidade onde o mercado de trabalho esta em constantes mudancgas e de
grande competitividade, € necessario acompanhar a evolugao de seus colaboradores em
suas fungoes.

A consultoria empresarial € constituida principalmente pela troca de conhecimentos
e experiéncias com objetivo do consultor auxiliar a organizagdo em busca de melhores
resultados em seus processos. Essa troca permite ao consultor identificar, analisar e
encontrar as devidas solu¢des para eventuais problemas.
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2.1 Os programas de treinamento e desenvolvimento nas franquias e a
melhoraria no processo de avaliacao

A constante atualizagdo e qualificacdo dos profissionais se tornaram requisitos
obrigatorios no mercado atual, que se encontra cada vez mais competitivo. Com isso, o
treinamento e desenvolvimento de pessoas € hoje um dos fatores primordiais para o
sucesso de uma organizagao.

Segundo Chiavenato (2006), ambas as vertentes — treinamento e desenvolvimento
— integram o processo de aprendizagem e viabilizam a assimilagcdo de informacoes,
novas habilidades, comportamentos e atitudes necessarias para a continua adequacéao
do colaborador a empresa.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas tém sido muito procurado como uma
ferramenta que garante a competitividade no mercado atual. Esse conjunto de agdes
ajuda a capacitar e a reter os profissionais de acordo com as tendéncias atuais, ao
mesmo tempo em que alinham as atividades desempenhadas por eles aos objetivos da
organizacao. Como resultado, ha melhorias significativas na qualidade do trabalho.

Saber se relacionar em equipe é uma habilidade que deve ser estimulada para os
colaboradores realizarem um bom trabalho, construindo ainda o clima organizacional,
gerando a fidelizagao de clientes e estabelecendo 6timas parcerias.

De acordo com a Teoria da Motivagao-Higiene de Herzberg, fatores que ajudam na
satisfagao no trabalho incluem:

- Crescimento pessoal;

- Reconhecimento; e

- Realizagao.

Programas de T&D se tornaram uma diferencial chave em companhias competindo
por talentos. Eles cumprem um papel ativo em engajar, motivar, reter e empoderar seus
melhores talentos.

Neste sentido, uma das estratégias mais eficazes é o investimento no treinamento
da equipe. Porém, para que seja realmente efetivo, € fundamental elaborar um
planejamento completo, baseado nas reais necessidades da empresa e na analise de
perfil de cada profissional.

Desta forma, é possivel identificar aptiddes, caracteristicas pessoais e limitagdes
que servem para a definicdo de um plano de desenvolvimento individual, visando
potencializar habilidades e corrigir fraquezas de acordo com os conceitos de gestao por
competéncias.
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De acordo com Marras (2011), o processo de treinamento utilizado nas
organizagdes respeita quatro etapas, que estdo especificadas a seguir:

- Levantamento das necessidades de treinamento (LNT):

- Programacao;

- Implementacao e execucéo; e

- Avaliagao dos resultados.

Essas etapas, quando seguidas eficientemente e eficazmente, podem atrair
inumeros beneficios para a organizacao. Todo o processo de treinamento resulta em
fatores que aperfeigopam as competéncias e habilidades dos individuos e
consequentemente atrai sucesso e desenvolvimento para a organizagao.

O planejamento de treinamento direcionado as competéncias produz efeitos muito
positivos. Porém, & preciso considerar também uma série de fatores relacionados as
demandas da organizagdo, como a chegada de novas tecnologias, operacdes e
processos criticos, lacunas ou monopodlios internos de conhecimento, reciclagens sobre
normas técnicas e mudancas nas legislagbes. Todas essas questdes interferem
diretamente na competitividade do negdcio a curto, médio e longo prazos.

Por isso, é essencial contar com equipes treinadas e capacitadas. Mas vale
lembrar que os programas de treinamento e desenvolvimento servem também para
adequar as equipes a cultura corporativa, para retificar atitudes, padronizar
procedimentos, além de otimizar processos e reduzir custos.

2.2 Programas sociais e ambientais mais eficazes e a oportunidade de
participacgao

Programas que buscam , participacdao de todos tanto na pratica tanto nos
processos de decisdes assim enfatizando que os funcionarios sao parte importante do
processo , pois este € um grande desafio da atualidade , englobar a todos os funcionarios
em programas ambientais uma vez que eles s6 recebem ordens , ndo tem participacgéao,
nao tem a oportunidade de expressar ideias e opinides aspectos que acabam
desmotivando os mesmos a participarem de programas do tipo e se participam , ndo o
fazem por prazer ou vontade prépria e sim por obrigacao .

Cuidar do meio ambiente, conservando e preservando-o, € um compromisso que
todas as organizagdes, porque eleva a qualidade de vida por todos aqueles que habitam
0 espaco global, e as organizagdes estdo buscando incorporar nas suas praticas os
principios do desenvolvimento sustentavel.

Ndo obstante, a sustentabilidade como politica socioambiental vem sendo

Revista RH Visédo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.1, p. 61-75, jan./jun. 2019



68 Marcelo do Amaral Marques e Thamyres Dickman Costa Santos

entendida como estratégia necessaria para o desenvolvimento possivel de promover a
integragdo dos sistemas organicos sociais necessarios ao progresso mais justo, ou seja,
a expansdo orientada pela continua integragdo das condicionantes: politica, social,
econdmica, ambiental e cultural. Assim, importancia da sustentabilidade € inquestionavel
no mundo atual, e um crescente movimento mundial se redimensiona em torno do tema
de forma a prover uma maior conscientizacdo sobre sua relevancia, promovendo a
responsabilidade socioambiental de forma a contribuir para um mundo melhor para todos
e que havera um futuro préspero para as geragdes vindouras (MARUJO, 2016; 2015).

2.3 Eficacia de um recrutamento e sele¢ao bem desenvolvido

Recrutamento, processo de atrair pessoas a fim de obter informagdes sobre cada
uma delas para alinhar seu perfil com a estratégia e cultura organizacional da empresa
que busca recursos humanos e suprir uma ou mais vagas em aberto de um determinado
cargo e é um dos pontos chave para se obter exceléncia na gestdo com pessoas. Para
Chiavenato (2009, p. 68), o “recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos e
oferecer competéncias para a organizagao”.

A eficacia no recrutamento traduz em baixo indice de absenteismo, maior
produtividade e diminuicdo nos conflitos, mas para se conseguir esse resultado, deve-se
atentar a cada fase do recrutamento, verificar qual a real necessidade da empresa em
contratar e iniciar o planejamento para seguir com 0 processo.

Uma pesquisa interna deve ser realizada para conseguir informagdes em relagéo a
vaga em aberto. A fonte de divulgagdo para suprir a vaga sera escolhida conforme a
complexidade do cargo em aberto. Apdés a divulgagdo da vaga, inicia-se a coleta de
dados através da triagem dos curriculos. Nesse momento, a analise deve ser minuciosa e
sera feita focando nos pontos fundamentais que a vaga em aberto exige.

A empresa utiliza técnica de recrutamento misto, tanto interno quanto externo. No
interno utilizam o e-mail corporativo e os murais espalhados pelas dependéncias do
prédio. Esse método, devido ao custo baixo, € bem atrativo, motiva os colaboradores por
mostrar que a empresa usufrui de seu proprio quadro de funcionarios para suprir vagas
em aberto, podendo ser aproveitado em outro departamento, ser promovido e até ser
promovido com transferéncia.

Segundo Chiavenato (2009, p. 79), “o recrutamento é interno quando a empresa
procura preencher determinada vaga ou oportunidade” por meio de remanejamento de
seus proprios funcionarios que sao promovidos (movimentacao vertical) ou transferidos
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(movimentacdo horizontal) ou ainda transferidos com promogdo (movimentagéo
diagonal).

O recrutamento interno também tem suas desvantagens, a falta de renovagao da
equipe e diminuigdo no comprometimento sdo algumas delas. Para o método externo,
utiliza-se as seguintes técnicas:

- Website da empresa; Promocdo Movimentagcdo Vertical Transferéncia com
promogao Movimentacdo diagonal Posigdo atual do candidato interno Transferéncia
Movimentacgao horizontal ou lateral,;

- Internet (sites especializados)/ Recrutamento virtual;

- Apresentacao de candidatos por indicagao de colaboradores;

- Banco de dados de candidatos mantido na empresa; e

- Redes sociais.

Nesse caso, sdo recrutados apos a identificagcdo da necessidade colocada pelo
gestor de determinado departamento, faz-se a triagem dos curriculos e sdo convidados a
participar de entrevista com o colaborador do RH e depois com o gestor responsavel por
ter solicitado a vaga.

Ja o recrutamento externo tem a vantagem de trazer pessoas mais motivadas,
promove a competitividade na empresa, traz novos conhecimentos que ja foram
aplicados em outras organizagdes. Como desvantagem, o risco de ndo ser assertivo na
contratagao, processo mais lento, gera um custo maior que o recrutamento interno.
Alguns pontos e contrapontos do recrutamento externo sao:

- Renovagao de ideias para a organizagao.

- Maior investimento no processo seletivo e maior morosidade em relacao ao
recrutamento interno.

- Inovagao da composigéo das equipes de trabalho.

- Se ha, dentro da organizagao, profissionais com competéncia para assumir a
vaga em aberto, mas, ainda sim, a empresa opta pelo recrutamento externo, o que pode
ocorrer € grande frustracdo e sentimento de desvalorizagao de potencial humano na
organizagao. Frustragao e insatisfacdo provocam prejuizos no clima organizagao.

- Atualizagao no estilo e na tendéncia de mercado.

- Requer tempo de adaptagao do novo colaborador.

- Maior universo de candidatos, possibilitando mais op¢des de escolha.

- Os candidatos externos sao desconhecidos, e a empresa contratante pode nao
dispor de meios para verificar e confirmar a exatiddao das informacgdes.

- Oportunidade de ampliar os requisitos a serem exigidos dos candidatos.
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- Os colaboradores podem perceber o recrutamento externo como uma politica de
deslealdade da organizag&o para com o seu pessoal.

No dia a dia da empresa pesquisada, investem muito tempo na orientacdo das
equipes, implantando a semente da cultura organizacional que querem fazer prevalecer
na empresa. Um dos maiores desafios € atrair talentos e motiva-los a dedicar-se
intensamente e permanecer na empresa com seu crescimento. O sonho de ver uma ideia
tornar-se realidade da qual eles fazem parte, crescer com a empresa e possivelmente
tornar-se socio um dia € o grande motivador usado pelos empreendedores para
conquistar e manter suas equipes.

Por isso a importdncia de que cada franquia tenha sua estratégia de R&S
(Recrutamento e Selegédo) especifica, pois cada uma sabe da sua necessidade de
pessoal e talvez o método de R&S utilizado para captar pessoas para determinada vaga
em uma franquia , ndo seja interessante para outra.

De acordo com Chiavenato (2014), o processo de R&S constitui um conjunto de
atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organizacéo. Ainda
segundo o autor, € um processo que visa gerar um conjunto de candidatos para um cargo
especifico. Ele deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para disputa-lo. E o mercado no qual a organizagao busca seus candidatos
para prover as vagas pode ser interno, externo ou uma combinacdo de ambos.
(CHIAVENATO, 2014).

2.4 Plano de cargos e salarios: fator de motivagao, satisfa¢ao, atragao e
retencao de pessoas

Observa-se que motivagao tem um grande relacionamento com remuneragéo,
ainda mais quando se trata de uma pessoa competente. E um ciclo que parece até
normal, a pessoa € valorizada pelo comprometimento da mesma para com a empresa a
qual presta servico. E bom enfatizar que salario ndo é um gasto da empresa e sim um
investimento.

A motivacao é caracteristicamente um fator de ordem interna que condiciona os
motivos de cada um, fazendo com que o0 que motiva algumas pessoas né&o
necessariamente motive outras a realizarem determinadas tarefas, refletindo diferencas
individuais.

Assim, utilizar o salario no processo de motivacédo é possivel através da interagao
dele com os fatores cognitivos do individuo, portanto seria preciso entender os valores da
pessoa, o contexto em que ocorre a situacao e, a partir destas consideracoes, verificar
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como o salario pode contribuir para a criagdo de ambiente motivador (FERREIRA, 2006).

Chiavenato (2014) afirma, que o salario representa ao mesmo tempo, um custo e
um investimento. Custo, porque o salario se reflete no custo também do produto ou do
servigo final. E Investimento porque representa a aplicagcdo de dinheiro em um fator de
produgédo (o trabalho) como uma tentativa de conseguir um retorno maior a curto ou
meédio prazo.

Planos de Cargos e Salarios (PCS), sdo primordiais para areas de recursos
humanos. Esse recurso, que por enquanto € apenas utilizado por grandes corporagdes,
faz com que tenha impacto extremamente positivo na retencéo de talentos, ja que o PCS
proporciona equiparagao salarial tanto externa quanto internamente, o que no mercado
de trabalho se tornou uma necessidade crucial. Hoje, quem oferece salarios abaixo ou
mesmo acima de seu ramo de atuacéao tera problemas.

Em um PCS, os cargos devem estar alinhados as fungbes e os salarios, segundo o
grau de importancia de cada cargo, que € utilizado para indicar o conjunto de tarefas
desenvolvidas pelos colaboradores, como exemplo: cargos de estagiarios, assessor,
analista, gerente, diretor, entre outros. Cada um desses deve ter bem desenhado suas
obrigacdes e competéncias.

Conforme Pontes (2005), planos adequados de gestdo de recursos humanos
fazem com que a organizagdo possua um ambiente motivador, com pessoas integradas e
proativas e que a principal ferramenta para que isso ocorra é o plano de cargos e
salarios, pois sem este dificiimente os demais planos da empresa funcionariam. Vizioli
(2010) destaca algumas vantagens do PCS: deixar claro aos colaboradores os critérios
de promogdo e reajuste, ajudar a organizacdo a se planejar, conhecer seu quadro
funcional e definir para onde pode se expandir.

O autor citado acima pontua que o PCS tem muitos objetivos a alcancar, tanto para
a empresa quanto para o profissional e um deles € motivar os funcionarios: quando o
colaborador percebe que contribuindo para alcangar as metas e objetivos
organizacionais, sera recompensado de forma adequada.

3 Andlise e discussao de resultados

A empresa foi escolhida através de um consenso no grupo de pesquisadores, onde
primeiro foi feita uma visita de reconhecimento para marcagdo da entrevista. Na
entrevista realizada foi utilizado um questionario estruturado que continha 23 que foram
elaboradas em sala pelo professor e pelos alunos da Faculdade Cesgranrio, o
questionario continha questdes sobre R&S (Recrutamento e Sele¢ao), SQSMS (Saude,
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Qualidade, Seguranga, Mio ambiente e Sustentabilidade), PCS (Plano de Cargos e
Salario) e T&D (Treinamento e Desenvolvimento).

No dia da entrevista a dupla compareceu no local um integrante fez a parte da
entrevista com o dono do restaurante, e a outra pessoa ficou conversando com o0s
funcionarios para adquirir informagdes que poderia ser ocultadas e ficou observando a
rotina do estabelecimento, depois dessa parte de entrevista, o dono do local se colocou a
disposigao do grupo para qualquer duvida.

ApOs a analise dos dados observamos que a empresa utiliza um modelo de gestao
centralizado, porém n&o consegue utilizar o mesmo padrdo nas franquias, dificultando
assim a aplicagao e a padronizagao dos processos de gestdo nas franquias e buscamos
estudar Como um departamento centralizado de recursos humanos pode atuar para
atender todas as franquias de uma empresa especializada em servigos de restaurante?

Chiavenato (2000) expde a existéncia de dois modelos, o centralizado e o
descentralizado. O modelo centralizado é caracterizado pelo incentivo a especializagao
dos profissionais de RH, pela delimitagcdo perfeita da area de RH e pela elevada
integragao interdepartamental. Enquanto o segundo modelo, descentraliza as agbes e
decisbdes para os gerentes de linha, adequa as praticas de RH as diferengas individuais
das pessoas e torna o 6rgao de RH consultor interno dos gerentes de linha, com foco no
cliente interno.

A empresa possui 28 franquias, o dono € o mesmo s6 mudam os soécios, e logo o
Recursos Humanos (RH) é um sé que fica na sede. Esse RH faz a distribuicdo para as
demais franquias em alguns casos e como as franquias sao préximas, quando ha um
processo seletivo vai um representante do RH aplicar o processo. Porém nédo é uma
rotina estruturada.

Quando a necessidade de contratar novos funcionario para as franquias eles
utilizam um modelo de T&D que ja é utilizado pela cede ou escolhem algum, uma pessoa
geralmente o gerente que aplica o processo e seleciona o candidato, porém esse
funcionario que faz a selecdo nao tem nenhuma formacgao de recursos humanos e muitas
vezes nem conhecimento, situacdo que acaba defasando o processo alcanga cargos
superiores ou quando a empresa langa produtos novos.

O processo de treinamento € bem padrdao, porém sua aplicagdo € um pouco
defasada seguindo a me a mesma linha do processo de R&S, ele é aplicado por gerentes
que nao possuem muita qualificagdo para aplicar esse conteudo, porém como ele
conhece bem o trabalho torna um pouco mais facil esse processo, a empresa também
nao tem um programa de desenvolvimento o funcionario recebe um treinamento de uma
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semana quando entra na empresa.

Quanto ao plano de cargos e salario € o mesmo para todas as franquias, porém
algumas adotam o sistema de remuneracgao variavel, outras por terem turnos de trabalhos
diferentes pagam adicional noturno, a remuneragdo fixa € a mesma para todas as
franquias, a empresa possui um plano de carreira e que também se aplica a sede e
franquias.

Os programas de SQSMS também seguem o mesmo padréo, porém programas de
responsabilidade socioambiental ndo tem muito a participacdo efetiva dos niveis mais
baixos uma vez que ha uma grande rotatividade e a participagcdo dos mesmos é singela.

4 Consideragoes finais

Através das pesquisas e entrevistas realizadas no Restaurante Mix tape, foi
possivel constatar que seus processos de gestdo de pessoas apresentam caracteristicas
que demonstram, dentre outros aspectos, mais aproximagcdo do RH, uma maior
divulgacao do PCS e alinhamento com os colaboradores.

Exemplificam esta constatagcéo: o elevado grau de simplicidade e defasagem das
técnicas de recrutamento e selegdo utilizadas, a oferta de treinamentos e
desenvolvimento sem um prévio planejamento, a ineficiéncia no processo de
monitoramento e a falta de necessidades de novas acbes sobre saude, qualidade,
seguranga, meio ambiente e sustentabilidade (SQSMS). a existéncia de um plano efetivo
de cargos e salarios, porém pouco divulgado.

Portanto, acredita-se que a organizagao deve se comprometer, juntamente, com
seus colaboradores em buscar a melhoria continua em relagdo ao sistema de gestdo de
recursos humanos.

Por fim, os esfor¢cos devem ser orientados para acdes de prevencao, buscando e
compartilhando as melhores praticas a fim de utiliza-las de forma mais efetiva para que o
aprendizado passe a ser um aliado necessario para o seu desenvolvimento sustentavel.

5 Recomendagoes

O cuidado com as competéncias existentes na organizagéo pode garantir que elas
sejam vistas em sua totalidade e se utilizada na pratica de melhoria continua favorecera o
aperfeicoamento autossustentavel e continuado dos processos de gestao.

Sendo assim, através desta percepgao sugerimos que possam, possivelmente,
serem pensadas as seguintes condigdes:

. Apoio a Projetos Sociais visando expandir a popularidade e o conhecimento
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da organizagéo;

. Foco na gestédo de treinamento de desenvolvimento do colaborado.
. Cursos / palestras sobre Gestdo de Competéncias;
. O conhecimento de normas de qualidade, ambiental, seguranca, saude e

sustentabilidade.

. Maior divulgagao no processo de PCS, utilizando recursos ja existentes na
empresa ex: intranet.

. Reformulagdo do plano de cargos e salarios levando em consideragédo as
atribuicdes de cada cargo.
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