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RESUMO

A profissdo de Chefe de cozinha tem sido mais percebida no cenario
mercadoldgico dos Ultimos anos, e dessa forma, fazer um estudo sobre esta
ocupagdo é considerado muito importante para que os interessados possam
dispor de mais um meio de informagao. Unir lideranca e tarefas em uma
cozinha comercial é imprescindivel, afinal para esta funcionar, a figura de um
lider é de extrema importancia, pois com esta presenca, os afazeres seréo
direcionados e cumpridos dentre de um prazo estipulado, com sucesso e
satisfazendo aqueles que compraram o servigco/produto. O tipo de lideranga
envolvido no processo é fator pessoal e determinado pelo lider, no entanto
tem-se conhecimento de que existem tipos favoraveis a boa producéo de
uma cozinha. Os restaurantes de Natal, percebem a necessidade de
empregar uma mao de obra altamente qualificada afim de prover um produto
no mesmo nivel. Afim de descobrir o perfil de lideranga dos Chefes de
cozinha nos Restaurantes de Natal, objetivo deste trabalho, foi promovida
uma pesquisa de campo, baseada em um estudo tedrico realizado nesta
pesquisa, onde os dados obtidos foram analisados e interpretados, chegando
a consideracbes de que lideranga € uma habilidade imprescindivel na
caracteristica de um Chefe.

Palavras Chave: Chefe de cozinha. Lideranca. Restaurante.



ABSTRACT

The profession Chef has been seeing with glamour eyes in the market in the
past years, and making a study about this occupation is considered very
important for those who are interested, so they can have a little more
information about it. Connecting leadership and jobs that a commercial
kitchen demands, is very important, because to get to work well, is needed the
figure of a leader, so the things to do will be well pointed and will be
accomplished in time, successful and satisfying the costumer. The kind of
leadership involved in the process goes with the kind of person who is
leading, however is known that there are some kinds that is favorable to the
good production of a kitchen. The restaurants at Natal, realized the need of a
well qualified labor, to produce a same level product. To find out the Chefs
profile of leadership, main objective of this paper, a descriptive exploratory
approach was promoted, base don theoretical studies included in this paper,
where the information that was collected, were analyzed and interpreted,
getting to the final consideration that leadership is a skill that can not be
missed on the list of qualifications of a Chef.

Key words: Chef. Leadership. Restaurant.
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1 INTRODUGAO

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Na era dos servicos, a qual nos encontramos atualmente, o0s
consumidores estdo cada vez mais conscientes, demandando servigos de alta
qualidade, implicando a necessidade de profissionais competentes e altamente
capacitados para atuar nas suas areas respectivas. No caso de restaurantes, os
profissionais contratados devem ser cada vez mais bem preparados € com uma
formacgéo profissional compativel com a qualidade de servico que se pretende
oferecer.

Chefes de cozinha sdo profissionais imprescindiveis em uma cozinha
comercial, principalmente devido ao fato de que sao formados, acima de tudo, para
manipularem alimentos corretamente, resultando em um produto saudavel e bem
apresentavel, satisfazendo as expectativas do cliente.

Contudo, apenas o Chefe de cozinha é insuficiente para permitir o
andamento das atividades da cozinha de um restaurante, ele & na verdade o lider
desse ambiente de trabalho; ele precisa delegar tarefas, tais como: adminsitracéo do
estoque, definicdo dos cardapios, pre-peparagéo dos alimentos, entre outras. Tem-
se nesse caso, a lideranga como fator primordial para o sucesso das atividades da
cozinha: os auxiliares do Chefe de cozinha devem ser bem informados e orientados
pelo seu lider, resultando em um servico de qualidade e satisfatorio.

E importante conhecer o significado da lideranca em um ambiente
organizacional, pois se deve considerar o impacto direto deste fator em um local que
requer uma equipe de trabalho competente, porém que tenha uma pessoa
responséavel pelo andamento das tarefas executadas, afinal, ndo se deve apenas
expor os objetivos visados e 0s cargos a serem ocupados, se ndo existe a figura de
um individuo que ir4, acima de tudo, motivar o trabalho da equipe, contribuindo para
um resultado positivo.

Compreende-se que a lideranga € muito importante para o
desenvolvimento de qualquer trabalho, em qualquer ambiente organizacional, seja
administrativo ou operacional. A lideranga influencia diretamente na forma como a
brigada da cozinha ird trabalhar, no ritmo dos processos efetivados no periodo de

trabalho da cozinha do restaurante, entre outros fatores.



No caso do Chefe de cozinha, ser lider € uma habilidade requisitada e

indispensavel, pois este & o responsavel pelos servigos na cozinha, como a propria
nomenclatura retrata.

Assim como em qualquer ambiente organizacional, cada setor precisa de
um icone através do qual as pessoas iréao se identificar, aprender mais, trocar idéias,
e em uma cozinha o Chefe de cozinha, é primordial para que as metas de preparar
bem o alimento, satisfazer as necessidades de se alimentar dos clientes e os seus
desejos, no que concerne ao alimento, sejam alcangadas.

Dessa forma tem-se como problema de pesquisa: qual o perfil de
lideranca dos Chefes de cozinha atuantes nos restaurantes de Natal-RN?

1.2 CARACTERIZACAO DO SETOR

Natal é uma cidade repleta de atrativos turisticos, sendo os naturais, por
muito tempo, - devido ao fato de ser uma cidade litoranea, com muitas praias — um
dos maiores responsaveis pela atratividade da cidade, em relagédo aos turistas.
Entretanto esse fato vem mudando na atualidade, como no caso de Natal, onde as
cidades vizinhas oferecem atrativos naturais bem parecidos, as paisagens bonitas e
exéticas deixam de ser um diferencial para a cidade; em contrapartida os turistas ja
ndo se conformam apenas em conhecer a geografia local, querem conhecer novas
culturas, novos atrativos locais, patrimdnios que s a cidade oferece, como por
exemplo, a gastronomia.

O cenéario gastronémico em Natal e no Rio Grande do Norte se torna cada
vez mais pertinente, oferecendo eventos voltados para a gastronomia, focando o
interesse em desenvolver mais um icone da cultura local, visando também a agradar
a todos os interessados nessa area, seja profissionalmente ou por uma questao de
lazer e prazer. Nesse caso, verifica-se 0 surgimento de eventos gastronémicos em
Natal (Feira do Camardo — FENACAM, Pratodomundo — Festival Gastronémico do
Beco da Lama, Brasil Sabor), e em outras localidades como Martins (Festival
Gastronémico de Martins, Festival do Fondue) e Pipa (Festival Gastronémico da
Pipa/RN).

Porém o interesse pela gastronomia crescente nao diz respeito apenas
aos responsaveis pela organizagdo destes eventos, criados para suprir essa nova

necessidade, afinal, a partir do momento em que 0s consumidores, turistas ou néo,



tornam-se conhecedores da gastronomia, do que ela representa e pode oferecer,

estes se tornam extremamente exigentes quanto aos servigos contratados, no caso,
exigem mais dos restaurantes e dos aspectos da alimentacao oferecida pelo mesmo,
buscando satisfagdo. No momento em que existe a decisdo por um estabelecimento
de restauracdo, acredita-se que essa escolha foi baseada na capacidade deste
satisfazer as necessidades e desejos embutidos no consciente do cliente.

Essa cultura gastrondmica crescente em Natal reflete na melhoria da
qualidade dos servigos prestados nos restaurantes e dos profissionais que atuam
nessa area, sendo o Chefe de cozinha um importante profissional nesse setor, e em
ascensdo no mercado de trabalho como um todo. Afinal, ele € o grande responsavel

pelas atividades referentes as tarefas da cozinha.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Tracar o perfil de lideranga dos Chefes de cozinha atuantes nos
Restaurantes de Natal — RN

1.3.2 Objetivos Especificos

Partindo do pressuposto do objetivo geral citado, e visando alcangar os
resultados esperados para esse estudo, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

a) Verificar a necessidade da lideranga no ambiente de trabalho da
cozinha;

b) Examinar a eficiéncia e eficacia da lideranga na prestacdo do servico
(producao dos alimentos);

c) Analisar até que ponto o Chefe de cozinha, na posicdo de lider, atua
como coach de seus subordinados.
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1.4 JUSTIFICATIVA

A drea da gastronomia e suas ramificacbes em termos de pesquisa,
considerando-a recente no campo cientifico, podem nédo ser considerado viavel do
ponto de vista tedrico para aqueles que consideram importante um grande numero
de obras especializadas em determinados assuntos para estuda-lo; contudo, essa
guestéo torna-se contraditéria por ser exatamente este o motivo da necessidade em

transformar uma das atividades que chama aten¢&o cada vez mais, se tratando de

mercado de trabalho, em conteudo tedrico.

A profissao de Chefe de cozinha, durante toda sua existéncia foi
considerada importante, no entanto, os unicos conhecimentos acerca desses
grandes profissionais sdo suas receitas, seus restaurantes, seus ensinamentos de
como cozinhar determinado alimento, como servir determinada sobremesa. Pouco
se sabe, ou quase nunca se sabe, que nao é facil se tornar Chefe de cozinha, e
também se desconhece o caminho percorrido para tal feito; apenas aqueles que se
encaminham para esta profissdo tem conhecimento das exigéncias feitas para ser
Chefe de cozinha.

E interessante perceber tamanho reconhecimento por esta profissdo, em
termos profissionais, e mais interessante ainda perceber que sao pouquissimos 0s
que se dedicam em difundir essa cultura profissional através da teoria. Trabalhar
sobre a profissdo Chefe de cozinha é um desafio, ja que poucas sdo as
colaboragées bibliograficas, no entanto considera-se de suma importancia, pois trata
de um profissional indispensavel para aqueles que buscam por um servico
sofisticado e de qualidade, no setor alimenticio. As escolas preparatorias de Chefe
de Cozinha existem ha décadas, algumas ha séculos e, no entanto, somente no
século XXI & que esta profissdo vem demonstrando ascensdo quanto a aceitacéo
publica, ainda que exista uma confus@o entre o significado de Chefe de cozinha e
Cozinheiro profissional.

Trabalhar com o fator lideranga em um ambiente de trabalho como uma
cozinha & também, de extrema importancia, afinal o responsavel por esta deve ser
uma pessoa capaz de lidar com variedades de personalidades (culturas, crencgas,
valores), clientes, atividades, entre outros fatores, que requerem “pulso firme” e “voz’
para a tomada de decisbes rapidas e viaveis, considerando a necessidade dessa



competéncia em todos aqueles que se aventuram nessa profissdo, considerando a

lideranga primordial na atividade estudada.

Em Natal, muitos sdo os restaurantes que ja se conscientizaram da
necessidade de oferecer um servico de alta qualidade, com profissionais de alta
patente e capacitados, verificando a oportunidade de conhecer quem sdo esses
profissionais e tragar um perfil destes, quanto a lideranga empregada concernente a
sua brigada de servigcos. Além de verificar uma possivel recepgdo destes para a
realizagao desta pesquisa.

E possivel afirmar que este trabalho é viavel, ja que, por mais atarefado
que seja um Chefe de cozinha, ou que alguns restaurantes nao estejam
conscientizados do emprego desta mao-de-obra, ndo € dificil criar uma rede de
relacionamento e através desta obter informagdes desejadas e esperadas. A
realizagdo deste trabalho tem um valor incontavel, j@ que permitira um maior
conhecimento de uma das profissdes que se torna cada vez mais reconhecida e
ganha espaco inconfundivel no mercado de trabalho.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo sera desenvolvido a partir dos conhecimentos tedricos
adquiridos para compor a base literaria deste projeto. Foram pesquisados temas
referentes ao assunto principal desse trabalho, procurando fazer uma intersecgao de
pensamentos e conceitos entre Lideranca, a profisséo Chefe de cozinha e

Restaurantes.

2.1 LIDERANCA

2.1.1 Conceito

Lideranca é fator chave em uma organizagéo. Compreende-se que é de
grande importancia que exista uma pessoa, que gerencie as atividades de
determinado setor ou departamento empresarial, ndo o considerando unico e total
responsavel pela realizacéo destas, mas designado a agir sob o prisma, onde motive
e\ou influencie determinado grupo a exercé-las; sempre existiram pessoas com 0
“poder” de influenciar terceiros, positiva ou negativamente (dependendo do ponto de
vista) em variados campos de atividades do mundo, seja este campo um ambiente
organizacional, uma guerra, uma sala de aula ou ainda uma cozinha. A partir dessa
colocagdo, podemos chegar ao conceito do que vem a ser lideranga, ainda que
muitos autores digam que n&o é facil conceitua-la, por ser algo tdo subjetivo e ao
mesmo tempo téo ébvio.

Para Robbins (1999, p. 219) “[...] definimos liderangca como a capacidade
de influenciar um grupo em diregéo a realizacdo de metas’. Percebe-se com isso
que a lideranga é uma caracteristica de um individuo, capaz de mostrar o caminho
certo ou a melhor forma, para alcangar as metas propostas para determinado

conjunto de pessoas. Tomando como base o conceito de outro autor:

Lideranga é a realizacdo de metas por meio da dire¢do de colaboradores. A
pessoa que comanda com sucesso Seus colaboradores para alcancar
finalidades especificas é iider. Um grande lider tem essa capacidade dia
apés dia, ano apés ano, numa grande variedade de situagdes. (PRENTICE
apud MAXIMIANO, 2000b, p. 326).
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Ou seja, ndo importa a situagdo, um verdadeiro lider sempre conseguira
direcionar um grupo ao alcance dos objetivos e metas propostas. No entanto, por se
tratar de algo subjetivo, podemos ainda acreditar que o processo de lideranca pode
ser efetivado independente do ambiente de trabalho ou do momento em que esteja
acontecendo, isto &, como lideranca é considerada um processo de influéncia a
terceiros, por um individuo, ndo importa se a pessoa que influencia, no caso o
considerado lider, seja conhecido ou conhecedor de seus liderados, e nem se esta
lideranga ocorre em tempo real, como trata Maximiano (2000b p. 326):

Lideranca é o processo de conduzir as agdes ou influenciar [...] outras
pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é importante nessa definigao.
Um cientista pode ser influenciado por um colega de profissdo que nunca
viu ou mesmo que viveu em outra época.
Para entender melhor a lideranga organizacional, foco deste estudo, e
preciso também conhecer alguns fatores que dizem respeito a essas acbes de

influéncia e motivagéo a subordinados.
2.1.2 Autoridade x Poder

Em uma organizagdo acredita-se e de certa forma & real, que o lider €
uma pessoa com um cargo hierarquico que detém certa importancia, que exala certa
autoridade e poder em relagéo aos subordinados. E plausivel acreditar que o poder
e a autoridade sdo consequéncias um do outro, no entanto, deve-se compreender o
que realmente significa cada um e perceber a ligag&o com o fator lideranca.

E visivel que autoridade, poder e lideranga se misturam, j& que € possivel
perceber claramente que quem tem autoridade, tem poder e apresenta-se COmo um
lider. Contudo saber utiliza-os de forma correta e no momento certo é de grande
importancia para que ndo haja mal entendidos ou situagbes desagradaveis no
ambiente organizacional.

“Autoridade, segundo Max Weber, é a probabilidade de que uma ordem
ou um comando especifico seja obedecido” (MAXIMIANO, 2000a p. 395)

Ainda, conforme Maximiano (2000a), acredita-se que a autoridade
apresenta cinco bases, as quais s&o responsaveis pelo cumprimento de determinada
ordem por terceiros, sendo elas: os costumes, a organizagdo, o carisma, a

competéncia técnica e as relagdes pessoais.
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Quando se fala em costumes, acredita-se que a obediéncia a dada
ordem, da-se devido ao fato de crer que existe, uma chamada, autoridade
tradicional, pois se baseia no fato de que obedecer & um habito que foi herdado de
outras geracdes, e que deve ser mantido como cultura. Nesse caso torna-se facil
fazer uso de uma autoridade tradicional, simplesmente pelo fato de um grupo de
pessoas acreditarem que seguir regras culturais seja de extrema importancia,
independente de consciéncia social ou politica.

No que se refere a organizagdo, considera-se a principal base da
autoridade no mundo atualmente; a lideranga € transformada, nesse aspecto
organizacional de autoridade, em uma profissdo e cargos especificos. Em uma
organizagdo cada profissional tem seu cargo dentro da hierarquia organizacional,
que devido a isso lhe permite ter o direito de tomar decisbes de ser obedecido por
seus subordinados.

Quanto ao carisma, sabe-se que é uma qualidade pessoal e individual, e
quando se trata de uma pessoa muito carismatica, torna-se mais facil segui-la e Ihe
proporcionar certa autoridade como lider, no entanto a influéncia de uma pessoa
carismatica sempre ira depender das suas qualidades pessoais.

A autoridade por competéncia técnica & plausivel quando se tem uma
pessoa que detém maior conhecimento sobre determinada area cientifica, o que
leva a acontecer que, aqueles que acreditam ser menos conhecedores ou ter
competéncia inferior em determinado assunto, que este individuo, passam a vé-lo
como uma autoridade, como um lider. Por fim, as relagbes pessoais sao
consideradas uma forma de personificar autoridade, pois tem impacto direto na
capacidade de lideranga; se mostrar uma pessoa com uma ampla rede de
relacionamentos, principalmente no campo empresarial, € sindbnimo de importancia e
agradabilidade, gerando um sentimento de lider na pessoa que apresenta tais
caracteristicas.

Tratando agora sobre o poder, é preciso ter uma nogé@o do significado,
nesse caso, Rabbins (1999) acredita que poder é a capacidade um individuo
influenciar o comportamento de outra pessoa, fazendo com que esta aja exatamente
da vontade deste que a influenciou.

Percebe-se uma semelhan¢a quanto ao significado de lideranga, porém
no caso do poder existe uma exigéncia quanto & forma de exercer a atividade. E
pode-se concluir também que apesar da interdependéncia entre poder, lideranca e
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autoridade, estes trés fatores se apresentam diferentes em suas esséncias, ja que
cada um é exercido baseado em pilares distintos, ainda que tenha uma finalidade

comum que é a de influenciar pessoas.

A autoridade para comandar nasce de um poder superior, que pode ser a
propriedade privada ou o poder publico, em nome do qual o ocupante do
cargo tem o direito de agir. Até mesmo os governos totalitarios ou ilegais,
além de usar a forga, procuram arranjar sempre alguma forma de assegurar
essa delegacado de poderes conferidos pela sociedade [...] para manipular o
povo. [...] Segundo Chester Bamard, o direito de comandar e o poder de
punir ndo garantem que os subordinados trabalhem da forma como o
gerente espera. (MAXIMIANO, 2000a, p.397)

Nesse caso & necessario conhecer quais os tipos de poder e autoridade

que s&o designados e que podem ser utilizados pela figura de um lider.

2.1.3 Tipos de autoridade e poder

Sao dois os tipos de autoridade: a formal e a informal. Para Moiseichyk (2006)

a autoridade formal & aquela onde o poder delegado ao ocupante de determinado
cargo é feito pelo superior hierarquico imediato e, ainda segundo Moiseichyk (2006):

A autoridade informal é uma espécie de “autoridade adquirida® que é

desenvolvida por meio de relagbes informais entre as pessoas da empresa,

que o fazem voluntariamente e por deferéncia a sua posicdo ou status. Na

realidade, a autoridade informal serve para modificar a autoridade formal na

determinacdo do quanto ela terd de aceitacdo por parte dos varios
subordinados nos diferentes niveis hierarquicos.

Quanto a autoridade formal, foi discorrido anteriormente, as bases na qual
se sustenta, levando a crer, que por mais desenvolvido e igualitario que tenha se
tornado o mundo organizacional, ainda se faz uso de uma hierarquia de trabalho,
considerando o fato de que sempre sera necessario um lider afim de possibilitar o
desenvolvimento empresarial em toda a organizacgao, afinal do que adianta ter
lideres em departamentos que influenciaréo seus subordinados, se eles nao tiverem
também seus proprios lideres.

Em relacéo & autoridade informal, pode-se dizer apenas que é um meio
de tentar exterminar essa visdo hierdrquica da organizag3o, afinal é compreensivo
que algumas pessoas ndo precisem de cargos ou fungbes superiores para mostrar o
quanto podem influenciar outras pessoas para lograr uma meta ou objetivo.
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O poder por outro lado, j& se mostra um pouco abusivo, é possivel afirmar
que quando se pronuncia a palavra poder uma imagem de um general ou um ditador
vem a mente das pessoas, acreditando logo que ultimatos deverédo ser cumpridos
em um espaco curtissimo de tempo, com o risco de punigéo caso nao seja efetivada
a ordem.

Entretanto, o poder pode ser visto também como uma questdo de
dependéncia, como no exemplo citado por Robbins (1999) onde o aluno de uma
faculdade cria uma certa dependéncia do professor, por ele ser o unico capacitado a
aprova-lo, permitindo que este receba seu diploma de conclus&o. Nesse caso 0
professor tem o poder sobre o aluno.

Para entender essa situagdo é preciso conhecer as bases do poder ou 0s
tipos como este pode ser posto em pratica. Szo eles: poder coercitivo, poder de
recompensa, poder legitimo, poder de competéncia e 0 poder de referéncia.

O poder coercitivo, segundo Robbins (1999, p.249) é aquele onde:

Alguém reage [...] por medo dos resultados negativos que possam ocorrer
[..]Ele se apdia na aplicacdo ou ameaca de aplicagdo de sangdes fisicas,
como infligir dor, geracdo de frustracdo através de restricdo de movimento
ou de controle a forga de necessidades basicas fisiolégicas ou de

seguranga.

No caso organizacional o poder coercitivo ocorre quando existe ameacas
quanto a suspensdo do cargo ou até mesmo dispensa de algum funcionario, e €
utilizado por aqueles que detém um cargo hierarquico elevado.

O poder de recompensa € o contrario do poder coercitivo, isto &, usa-se
de recompensas para garantir uma boa produgé@o, uma boa atuagdo. O poder de
recompensa pode ser exercido por qualquer funcionario da empresa, pois a
recompensa nem sempre significa promogao de cargo, ou um aumento salarial,
pode ser simplesmente uma nova amizade ou um bom relacionamento de trabalho.
O poder legitimo refere-se a ocupacéo profissional hierarquica de alguém, afinal séo
tidos como pessoas importantes e que devem ser respeitadas, por isso detém poder
devido a sua posigéo na organizagdo. O poder de competéncia ocorre quando uma
pessoa apresenta habilidades especiais ou tem alguma especializagdo, podendo
agir influentemente sobre os outros devido a sua capacidade excepcional, o0 que se

torna parecido com o conceito de autoridade por competéncia técnica, s6 que nesse
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caso, as pessoas passam a ser crentes na opinido de profissionais que mostram um
conhecimento maior em determinadas areas e seguem a risca o0 que estes sugerem.

Por ultimo, tem-se o poder de referéncia, onde ocorre a partir da
admiragéo de alguém por um outro individuo, o que faz com que a pessoa admirada
pode exercer poder sobre a que a admira, simplesmente, afim de agrada-la.
(ROBBINS, 1999).

Apbs toda essa discussdo sobre poder e autoridade e a percepgéo de
como podem influenciar no conceito da lideranca exercida, & preciso que se estude
os tipos de lideranca existente, sendo possivel fazer uma intersecgéo de
pensamentos sobre o assunto tratado além de conectar os tipos de poder e

autoridade com lideranca.
2.1.4 Lideranca autocratica, democratica, Jaissez faire e coaching

A lideranga, assim como poder € autoridade, também tem suas bases de
fundamentacéo, e para compreender O perfil de cada lider € preciso conhecé-las
afim de melhor entender sobre atitudes tomadas por certos lideres, ou até mesmo
para descobrir o proprio tipo de lideranca.

Existem alguns estilos de lideranca, mais comuns e conhecidos, como por
exemplo, a autocratica, onde todas as decisdes sdo tomadas por uma unica pessoa;
a liberal, onde o controle das atividades realizadas é quase inexistente, cada um faz
o que acha que deve fazer, da forma como acredita ser correta; e a democratica,
onde o lider participa aos subordinados as decisbes a serem tomadas, e todos
opinam sobre o assunto (WAGNER III; HOLLENBECK, 2002).

A lideranca autocratica é caracterizada quando 0 lider concentra em suas
méos todo o poder de decisdo em relagdo a alguma abordagem gerencial, ocorre

quando o lider toma decisbes sem a participag@o ou aceitagdo de terceiros. Esse
estilo autocratico pode se transtormar em autuiitansin, sy e s

se patoldgico; o aspecto negativo nesse caso vem representado pelos seguintes
aspectos: arbitrariedade, despotismo e tirania. (MAXIMIANO, 2000). Nesse caso
percebe-se a relagdo com O poder de coercao, um lider autocratico pode utilizar
meios chantagiosos para obter sua vontade, ainda pode-se dizer que lideres

autocraticos podem fazer parte de uma autoridade formal, o que fundamenta sua
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caracteristica, no sentido de que como detém certo cargo de poder, podem ditar as
ordens e todos vao obedecé-las por o lider ser quem ele .

A lideranga democratica € aquela onde existe um comportamento do lider
baseado na democracia, isto €, a decisdo tomada pelo lider pode sofrer influéncias
dos componentes do grupo de trabalho sem maiores problemas; existe na verdade
uma descentralizagdo, nas tomadas de decisdes, e estas serao efetivadas quando
se chegar a um censo comum, agradando a todos quanto a decisao escolhida
(MAXIMIANO, 2000). Acredita-se que nesse caso, O poder de recompensa, € o que
melhor se encaixa no perfil, ndo s6 do lider, mas do grupo como um todo, afinal
todos tem o poder de decidir pelos beneficios a serem conquistados.

Por ltimo, a lideranca laissez faire. Segundo o dicionario wikipédia
(2006):

Laissez-faire é parte da expressao em lingua francesa laissez faire, laissez
passer, que significa literalmente "deixai fazer, deixai passar'. A expressao

refere-se a uma filosofia economica que surgiu no século XVIIl, que
defendia a existencia de mercado livre nas trocas comerciais internacionais,
ao contrario do forte proteccionismo paseado em elevadas tarifas
alfandegérias que se sentia na altura. (Grifo do autor)

Assim como a filosofia econdmica da laissez faire, a lideranca liberal,
também extingue todo e qualquer protecionismo quanto a tomada de decisbes em
um grupo, isto é, mesmo com a presenca de um lider, este néo se importa tanto em
decirir sobre as decisbes a serem tomadas ou ainda, as decisdes e acoes
necessarias para o alcance das metas e objetivos propostos. O que ocorre € uma
abdicacgdo deliberada do poder da tomada de decisdes, passando a ser delegadas
aos liderados.

Cada tipo de lideranga tem seus pontos negativos e positivos, no entanto
acredita-se que o melhor tipo de lideranca é aquele que faz uso equilibrado dos
comportamentos acima citados; em determinadas situacdes € necessario que 0 lider
seja autocratico e determine as acoes a serem realizadas, é importante também que
haja uma democratizagdo das idéias, afinal é de conhecimento geral que quanto
mais pessoas tentando resolver uma situagdo, mais rapidamente terao uma solucao.
Quanto 2 lideranga liberal, pode-se ndo considerar importante, ou até mesmo valida,

ja que a figura do lider & “apagada” pelo préprio, contudo, as vezes é necessario que
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os liderados tenham a experiéncia de decidir sobre alguma agdo, para que
futuramente sejam lider de um outro grupo.

Existe também uma outra situagdo, que externa a lideranga e passa a ser
considerada uma espécie de treinamento para o subordinado, isso ocorre quando o
lider passa a ser o coach, nesse caso, o lider passa a ensinar com realizar tarefa, ao
invés de delega-la. Segundo Ganzelevitch (2006) “o coach & um personal trainer
focado nas questdes da satisfagdo e da eficiéncia profissional. Sua fungao e
provocar, estimular e alimentar a criagdo de novas formas de atuacéo por parte do
executivo [...] aumentar sua capacidade de influir”.

No entanto, esta ndo & uma fungéo do lider, ele ndo é o professor, ele néo
ensina, apenas influencia na execugdo de tarefas, contudo o processo de coaching
pode ser considerado algo espontaneo e disfargado, a ponto de que nem 0 lider,
nem o liderado percebam o que estd acontecendo. Este processo pode ser
considerado positivo, ja que além de influenciar, o lider passa algum ensinamento; e
negativo, pois o liderado pode considerar que ja ndo precisa mais de um lider e
passa ele mesmo, a querer tomar a posicdo do seu superior, podendo haver
desentendimentos e mudancgas no clima organizacional.

Alguns profissionais acreditam que lideranga e coaching sao dois
processos diferentes, enquanto outros dizem que tém ligacgdo um com outro.
Ganzelevitch (2006), cita que:

Lideranca é uma caracieristica necessaria para conduzir um grupo humano
a uma meta, dentro de um espirito de cooperacdo, buscando
complementaridade entre os diferentes e obtendo de cada um sua melhor
contribuigdo [...]. O profissional que faz coaching ndo é executivo, ndo €
responsavel por atingir metas: ele ajuda o executivo a encontrar formas para
melhor atingir suas metas. O coach néo lidera coisa alguma: ajuda o lider a
pensar.

Por outro lado, Araujo (2006, p22) diz que:

Coaching é lideranca refinada. Coach é lider, nem todo lider € coach. Para
ser coach, ndo precisa ser chefe do cliente, embora gerentes, chefes e
supervisores sejam 0s coaches mais provaveis, em fung&o da lideranca que
se espera que eles exercam junto aos outros e ndo sobre os outros. Os
coaches ganham uma escola prética de lideranca e autoconhecimento que
nenhuma formagdo académica da, os clientes ganham suporte ao seu
desenvolvimento e a organizagdo ganha uma extraordinaria rede de
formacéo continua e compromisso com resultados.
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Talvez, exista um pouco de coach em cada lider, ja que em algumas
situagdes se faz necessario mostrar o caminho para alcangar as metas, no entanto
nao significa que o lider tem como fungéo ensinar, como ja foi visto, o lider influéncia
na execucgado das tarefas, delegando agdes, distribuindo funcdes.

Nesse caso, torna-se importante conhecer sobre o aspecto de grade
gerencial, a fim de poder obter maiores conhecimentos sobre a forma de imposi¢céo

ou aplicagéo dos tipos de lideranga em um ambiente de trabalho.

2.1.5 O grid gerencial e os estilos de lideranca

Para tratar de grid gerencial, ou a grade gerencial, € necessario tratar
primeiramente dos estilos de liderangas; sé@o eles: lideranca orientada para a tarefa,
lideranga orientada para pessoas e a lideranca bidimensional.

O gerente que faz uso da lideranga orientada para tarefas, tem como
caracteristica o comportamento autocratico, ou seja, ele orienta a tarefa com muito
mais preocupagdo com a forma como esta esta sendo executada do que com as
pessoas que a estdo executando. O lider focaliza o trabalho do grupo nos prazos
dados, nos padrées de realizagdo das tarefas, na economia de custo; tem insisténcia
por cumprir as metas, superando a concorréncia ou desempenhos passados; e
também esclarece as responsabilidades e as atividades de cada um do grupo
especificamente (MAXIMIANO, 2000b).

Ja o gerente que lidera voltado a pessoas, tem um comportamento
democratico, ele acredita que deve existir um clima confortavel no ambiente
organizacional. Apresenta como caracteristicas comportamentais, a focalizacéo no
funcionario ou grupo liderado, dando importancia as relagbes humanas,
desenvolvendo a capacidade do trabalho em equipe; € atencioso, ouvinte, amigo,
apoia seus funcionarios, etc (MAXIMIANO, 2000b).

E por fim, o gerente bidimensional, que faz uso de ambos os estilos
citados acima, apresentando a lideranga bidimensional, onde MAXIMIANO (2000b,
p.347), diz que:

A liderancga orientada para tarefa e a lideranga orientada para as pessoas, a
principio, foram consideradas estiios em oposicdo, mutuamente
excludentes, assim como se pensava a respeito da autocracia e
democracia, como idéias em conflito. A medida que a pesquisa sobre
lideranga avangou, no entanto, verificou-se que a tarefa e as pessoas néo
sdo polos opostos da mesma dimensdo, mas limites do mesmo territério.
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Essa é a visdo bidimensional da lideranga, segundo a qual o lider pode
combinar os dois estilos em seu comportamento, ou enfatiza-los
simultaneamente.

Através da visdo bidimensional, dois autores desenvolveram uma idéia do

que seria a grade gerencial ou grid gerencial. Segundo Queiroz (1996 s.p.).

Robert R. Blake e Jane S. Mouton (1989) procuraram representar 0s varios
modos de usar autoridade ao exercer a lideranga através do Grid Gerencial
[..]. Esta representacdo possui duas dimensdes: preocupagdo com a
producdo e preocupagdo com as pessoas.

A preocupagdo com a produgao refere-se ao enfoque dado pelo lider aos
resultados, ao desempenho, a conquista dos objetivos. O lider com este tipo
de preocupagio empenha-se na mensuracio da quantidade e da qualidade
do trabalho de seus subordinados.

A preocupac¢do com as pessoas diz respeito aos pressupostos e atitudes
do lider para com seus subordinados. Este tipo de preocupacéo revela-se
de diversas formas, desde o esforco em assegurar a estima dos
subordinados e em obter a sua confianca e respeito, até o empenho em
garantir boas condi¢des de trabalho, beneficios sociais e outras vantagens.
(Grifo do autor)

Conforme Maximiano (2000b), de acordo com esse modelo gerencial, o
lider procura transparecer muita e pouca importancia para as tarefas e para as
pessoas simultaneamente, e ao atribuir valores a cada um dos dois estilos,
direcionado a tarefa ou as pessoas, chega-se as combinagdes dos dois estilos
criando cinco principais possibilidades, sendo elas lider tarefa (9.1). lider pessoas
(1,9), lider negligente (1,1), lider equipe (9,9) e lider meio termo (5,5), como pode ser

visto na figura 1.
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Figura 1 - Grid Gerencial de Blake e Mounton
Fonte: Maximiano (2000b, p. 349)

Para os criadores do grid gerencial, Blake e Mouton, o melhor estilo de
lideranga é quando se aproxima da possibilidade “9,9", ou quanto maior for o
comportamento do lider como gerente de equipe.

Atualmente, no mundo organizacional, pode-se dizer que as pessoas € 0S
objetivos a serem alcangados por elas tém uma importancia equitativa, afinal sem as
pessoas ndo se chega aos objetivos e sem objetivos as pessoas nao exerceriam
nenhuma fung¢ao importante.

Apos tratar de grid gerencial e ter feito uma analise sobre os diferentes
estilos de lideranca, € importante conhecermos sobre alguns modelos de lideranca.
A seguir trataremos do modelo situacional de lideranca.

2.1.6 O modelo situacional de lideranca

Para entender qual estilo de lideranca melhor se adapta ou ajusta a
situagdo, e assim conseguir uma eficacia na atuagao do lider € necessario entender
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o que significa lideranga situacional. O modelo situacional de lideranca apresenta
trés modelos baseados nos critérios de avaliagdo da situacao de diferentes autores,
sendo eles os modelos de: Tannenbaum e Schmidt, Fiedler e o de Hersey-
Blanchard.

Para Tannenbaum e Schmidt, existem trés critérios de avaliacdo da
situagdo: o gerente — a pessoa que ocupa o cargo de lider tem influéncia no seu
comportamento devido a sua formagéo, os conhecimentos adquiridos, os valores e
as experiéncias vividas, logo, todos esses fatores passam a influenciar na atuagéo
do lider; os funcionarios — as caracteristicas destes influenciam no estilo de
lideranga, que atua o gerente, e na eficacia deste; e a situagdo — o clima
organizacional e do proprio grupo de trabalho, o tipo da tarefa, o tempo disponivel
para a realizacdo das tarefas, tudo isso influenciara no estilo de lideranca
(MAXIMIANO, 2000).

Fiedler acredita que, as situacdes enfrentadas por lideres podem sofrer
avaliagbes, também por trés caracteristicas, no entanto diferentes das de
Tannenbaum e Smichdt, onde estas permitem avaliar o “grau de favorabilidade” do
lider:

e Relacgbes entre lider e liderados — liderados contentes com o lider,
situacdo favoravel; liderados descontentes com o lider, situagao
desfavoravel;

e Estruturacdo da tarefa — tarefas bem estruturadas e previsiveis,
situacdo favoravel ao lider; tarefas desestruturadas e imprevisiveis,
situacdo desfavoravel; e

o Poder de posigdo — lider com poder de decisao quanto a cargos e
tarefas, situacdo favoravel; lider sem nenhum poder de decisao,
situacao desfavoravel. (MAXIMIANO, 2000)

Entre os modelos acima citados pode-se dizer que o primeiro analisa a
situacdo como um todo, verificando as partes organizacionais e o segundo
preocupa-se apenas com as caracteristicas do lider, como se fossem Unicas e
responsaveis pela situagao da lideranca.

Por ultimo, tem-se 0 modelo de Hershey-Blachard, que critica o modelo de
Fiedler, justamente, por ndo levar em conta as caracteristicas do liderado. No
entanto utilizam as mesmas dimensdes de lideranga identificada pelo mesmo.
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Lideranga situacional ¢ uma teoria contigencial que se concentra nos
seguidores. Lideranca de sucesso € alcancada ao selecionar-se o estilo de
lideranca comreto, o que Hersery e Blanchard argumentam que €
contingencial ao nivel de presteza dos seguidores [..]. A énfase nos
seguidores na eficacia da lideranca reflete a realidade de que sdo os
seguidores que aceitam ou rejeitam o lider. Independentemente do que o
lider faca, a eficacia depende das acdes de seus seguidores. Isto é uma
dimensdo importante que foi ignorada ou subestimada na maioria das
teorias de lideranca. O termo presteza, como definido por Hersey e
Blanchard, refer-se & extesdo em que as pessoas tém a capacidade e
disposicdo de realizar uma tarefa especifica. (ROBBINS, 1999, p.224).

A lideranca situacional de Hersey e Blanchard critica a de Fiedler quanto &

auséncia das caracteristicas dos seguidores, no entanto segue a mesma linha de

raciocinio, e a teoria destes primeiros, da um passo adiante, quando é realizada uma

consideracéo, de alta e baixa, das dimensdes abordadas (tarefa e relacionamento),

tomando com base de estudo quatro comportamentos considerados em um lider:

Narrar: tarefa alta e relacionamento baixo — nesse caso o lider
apenas define e da papéis a cada um do grupo, tornando o seu
comportamento diretivo;,

Vender: tarefa e relacionamento altos — o lider direciona e apdia
seus seguidores;

Participar: tarefa e relacionamento altos — lider e liderado
participam das decisées e o lider tem papel de facilitador; e
Delegar: tarefa e relacionamento baixos — ha pouco direcionamento

e apoio do lider.

Ainda na teoria de Hersey e Blanchard, estes definem quatro etapas da

presteza do liderado:

Falta de vontade ou capacidade em assumir as responsabilidades
de realizar determinadas tarefas;

Falta de capacidade, porém vontade de exercer alguma atividade;
Pessoas capazes, porém sem vontade ou ansiosas
demasiadamente para seguirem seus lideres; e

Pessoas capacitadas e com vontade de seguirem seu lider.

Segue a figura 2, sobre o modelo de lideranca situacional de Hersey e

Blanchard, onde se pode ver os varios componentes desta e entender melhor do

que se trata.
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Figura 2 — Modelo de Lideranga situacional de Hersey e Blachard
Fonte: Maximiano (2000b, p.353)

Apos todas essas discussdes, resta conhecer um pouco sobre outros dois
modelos de liderangas, o transacional e o transformacional, concluindo assim a

etapa de estudos sobre lideranca.

2.1.7 Liderancga transacional x transformacional

Todos os modelos de liderangca estudados até entdo, focam de alguma
maneira o comportamento dos lideres, sendo estes afetados pelo ambiente ou nao.
Nos modelos seguintes esse foco no lider passa a ser feito a partir das suas
caracteristicas motivacionais em relagdo aos seus seguidores. A diferenca entre a
lideranca transacional e a transformacional esta no foco de interesse do lider,
partindo do pressuposto: motivacao.

Para Wagner lll; Hollenbeck (2002, p. 244) "o lécus da seguranga no
modelo transacional encontra-se na fungao desses trés vetores — lideres, seguidores

e situagdes”.



21

O lider transacional apela a interesses primarios de seus seguidores, ou
seja, ele motiva seu seguidor fazendo promessas ou ameacas, de forma a alcangar
as metas propostas. Algumas das recompensas que podem ser oferecidas por esses
lideres transacionais sdo: aumento de salarios, promogdes de cargos, autonomia do
tempo e liberalidade do mesmo, atendimento no caso de solicitagbes para
transferéncias de projetos ou para dispensa, entre outros. Nesse caso percebe-se
uma lideranca baseada no poder de recompensa, ou, como chamou Mitai Etzioni,
poder manipulativo.

Nem sempre recompensas psicologicas sdo mais eficazes que
recompensas materiais, e esta Ultima ndo deixa de ser uma motivagdo para o
funcionario em exercer sua fungéo corretamente. (MAXIMIANO, 2000).

Por outro lado tem-se o lider transformador ou carismatico. Este é capaz
de influenciar seus liderados, simplesmente ao incentiva-los a superar seu proprio
desempenho pessoal anterior, 0 que 0s leva a criar um comprometimento para com
os objetivos. O quadro a seguir, faz uma comparagéo entre os dois tipos de lideres,

descrevendo a caracteristicas de cada um deles.

LIDER TRANSACIONAL

Focaliza os interesses pmoa‘ls a pﬂm&nos
dos seguidores.

Oferece reeompem em trﬁea de-

desempenho.

Administra por excegbes: s6. mﬂum o

subordinado falha.

LIDER TRANSFORMADOR

Focaliza os interesses dos seguidores na
misséo ou causa. -

Cultiva a devogdo, lealdade e alto
desempenho por meio da inspirag:ﬁo

Apela ao estfmule mtelootual

Quadro 1 — Os dois tipos de lideranga: transacional x transformacional
Fonte: Maximiano (2000b, p. 354)

Por fim, conclui-se o estudo sobre lideranca € seus modelos, e agora se
passa a estudar o outro foco deste projeto que é o profissional Chefe de cozinha

visando conhecer um pouco da profisséo e das interligagdes com o fator lideranga.



2.2 CHEFE DE COZINHA

2.2.1 Breve historico

A profissédo Chefe de cozinha é uma das mais antigas do mundo, afinal
surgiu em paralelo & gastronomia, que para Fagliari (2005, p.3) “considera-se
gastronomia os conhecimentos relacionados a arte culinaria ou ao prazer de apreciar
alimentos”. A presenga de Chefes de cozinha deu-se desde os antigos Impérios e
Reinos, afinal, todas as autoridades (reis, imperadores, czares) ficaram famosos
pelos banquetes oferecidos para comemorarem vitorias em guerras, conquistas
territoriais, etc, e para proverem grandes festas com variados tipos de comidas,
precisavam de pessoas capazes de preparar uma mesa vasta e variada de
alimentos, essas pessoas eram consideradas muito importantes € com o tempo
foram cada vez mais enaltecidas pelas figuras supremas € ganhando espago.

Conforme Leal (1998, p. 129):

Desde a antiguidade os cozinheiros sao tidos como pessoas importantes.
Em Roma, por exemplo, os cozinheiros eram personagens de grande
importancia e pagos a altos precos. Cada qual tinha as suas tarefas
especificas na cozinha e ficava sob as ordens de uma outra pessoa, que
correspondia aos chefes de cozinha de hoje.

Outros povos da Europa, Asia e Africa desse mesmo periodo tinham o
habito de enterrar seus reis juntamente com um copeiro € um cozinheiro,
para garantir a sua alimentagdo na vida além-tamulo. No Egito dos farads,
os chefes de cozinha eram quase ministros de Estado, enquanto que a
india teve varios reis cozinheiros.

Desde aqueles tempos até os dias atuais, muita coisa mudou, embora
cozinheiros e chefes de cozinha continuem gozando de muito respeito.

Os reinados e impérios foram se esvaecendo, no entanto a importancia de
ter em sua cozinha, um profissional da gastronomia, tornou-se uma das formas de
ter status em uma sociedade. Até hoje, muitas pessoas da classe A, apresentam em
seu quadro de funcionarios um Chefe de cozinha.

No entanto, ndo basta apenas saber cozinhar para ser Chefe de cozinha,
é preciso preencher um quadro de competéncias e habilidades de suma importancia.
Para isso, o IH, Instituto de Hospitalidade (2005), que tem “como objetivo social
contribuir para a promogdo da educagéo e da cultura da hospitalidade, visando o
aprimoramento do setor do turismo, de modo a impulsionar sua contribuicao para o
desenvolvimento sustentavel do Brasil” criou a Norma Nacional para Chefe

Executivo ou Gerente de Cozinha (ANEXO A). Em geral, a norma estabelece que o



Chefe de cozinha deve administrar tal ambiente de trabalho, sendo de
responsabilidade dele o gerenciamento deste, e para isso deve saber tomar
decisdes, delegar tarefas.

Ainda sobre a profissdo Chefe de cozinha, Davies (1997, p.303) cita que
dentre as fungdes deste profissional, pode-se considerar basica “supervisionar,
coordenar e dirigir as operagdes da cozinha [...], de acordo com os padrdes do
mesmo, garantindo uma alimentagdo da melhor qualidade dentro do orgamento
estabelecido’.

Percebe-se entdo a importancia dada aos Chefes de cozinha,
profissionais de uma area em alta no mercado, atualmente, a gastronomia. No
entanto, ainda existem confusGes entre a profissdo de Chefe de cozinha e
Cozinheiro profissional, para tanto, considera-se importante tentar clarear ao leitor as
diferencas entre essas profissoes, que sao de certa forma, complementares.

2 22 Chefe de cozinha x Cozinheiro profissional

Existe uma diferenga simples entre Chefe de cozinha e Cozinheiro
profissional, muitos acreditam que se trata de uma mesma pessoa, quando néo é
verdade. As bases dos ensinamentos de ambos s&o praticamente as mesmas, no
entanto as obrigacdes se diferenciam, e ai e que sé entende a diferenca entre essas
profissées.

“Segundo Escoffier, um cozinheiro, ainda que seja capaz e experiente,
precisa ter seu trabalho orientado e dirigido por um chefe, responsavel por tudo na
cozinha. O chefe de cozinha, por sua vez, deve ser um artista e
administrador”.(LEAL, 1998, p. 129).

Entende-se nesse caso que Chefe de cozinha € o tutor do Cozinheiro, e
que é possivel que o Cozinheiro, apos especializagdes, tome-se Chefe de cozinha,
contudo é importante diferenciar as profissdes, por uma questdo ética, e mais
importante ainda é prover meios para que as pessoas tomem conhecimento dessa
diferenca, afinal nada é generalizado, cada um tem suas especificagbes, cada
profissional requer um investimento, um conhecimento. No mundo organizacional
sempre existiu uma hierarquia de fungdes e na cozinha essa condigdo né&o &
diferente. Torna-se importante nesse momento conhecer um pouco das obrigagoes
e competéncias do Chefe de cozinha.
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2.2.3 Competéncias e Obrigagdes

Para se tornar Chefe de cozinha nao é tao facil, muitas pessoas acreditam
que saber cozinha é a condigdo Unica e final para que uma pessoa tenha essa
profissdo. E assim como chegar a essa profissdao, se manter nela é tao trabalhoso,
quanto. A profissdo de Chefe de cozinha requer grande dedicagdo, muita vontade e
muitas horas extras.

Segundo Leal (1998, p.129), uma vez Chefe de cozinha:

Suas tarefas consistem em realizar as compras de cada dia, planejar os
menus e distribuir o trabalho entre o pessoal da cozinha. Também deve
supervisionar a execugio dos pratos, trocar idéias com o maitre, e examinar
toso os pratos preparados em sua cozinha. O chef precisa, portanto ter
sensibilidade artistica, paladar muito apurado e também conhecimento de
todos os assuntos da cozinha, pois s6 assim estara capacitado para orientar
outras pessoas.

Acredita-se que além da vontade, ser Chefe de cozinha exige muito em
relacdo a obrigacdes e competéncias previamente determinadas, n&o esquecendo
de mencionar o grande investimento, afinal a maioria das instituicoes que formam
Chefes de cozinha se encontram no exterior, o que significa o custo do curso em si,
mais transporte, acomodagéo e despesas de vida. Talvez, uma das competéncias a
serem determinada a um Chefe de cozinha seria a persisténcia.

Segundo Castelli (2003, p.399), o Chefe de cozinha tem as seguintes
atribuicdes e responsabilidades:

Planejar, dirigir e supervisionar o trabalho da brigada da cozinha;
Determinar as instrugdes para o andamento do trabalho;
Cuidar da higiene e seguranca;

Treinar o pessoal no ambiente de trabalho;

Ajudar na elaboragdo dos cardapios;

Assegurar a qualidade na execucdo dos pratos,
Supervisionar a apresentacdo dos pratosftravessas;
Supervisionar os produtos estocados na cozinha;
Solicitar mercadorias necessarias;

Determinar a escala de trabalho;

Elaborar fichas técnicas;

Organizar inventarios e controles.

Apds conhecer um pouco sobre a profissdo tratada no estudo, torna-se
importante conhecer o local de atuagdo desses profissionais tdo aclamados no

passado e que voltam a ter uma condigdo de sfafus inconfundivel, no presente.
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2.3 RESTAURANTES

2.3.1 Conceito

Ja foi discorrido sobre a profissdo do Chefe de cozinha, e neste momento,
sera importante dar caracteristicas ao ambiente organizacional onde este exerce sua
profissdo. Para Castelli, (2003, p.297) “considera-se restaurante o estabelecimento
que fornece ao publico alimentagdo mediante pagamento”. De uma forma geral, o
restaurante como estabelecimento, realmente tem essa unica fungdo, porém,
acredita-se que o restaurante deve ter, também, em sua missao propagar a culinaria
local, ou a culinaria de alguma localidade, de forma com que mostre na sua esséncia
a Gastronomia como cultura.

E importante citar que os restaurantes ndo s&o iguais uns aos outros,
cada qual tem seu estilo, seu tipo e sua classificacdo, para iSso, 0 tema a seguir

trata rapidamente destas especificagdes sobre um restaurante.
2.3.2 Classificacéo e tipologia

Assim como os estabelecimentos de hospedagens, cruzeiros, entre outros
equipamentos de hospitalidade, os restaurantes também tem uma classificagéo:
podendo ser de luxo, de primeira categoria, segunda categoria ou terceira categoria;
para ter determinada classificagdo, o restaurante deve ter como pré-requisitos uma
grande variedade de exigéncias, sempre baseadas nos interesses dos clientes, além
de considerar algumas variaveis, como o tipo de culinaria oferecido, o tipo de
servico, tamanho, capacidade, etc. (CASTELLI, 2003).

Com o crescimento do turismo e a globalizagdo econémica, os clientes
passam a ser mais exigentes, as necessidades renovam, o0s caprichos
gastronémicos e motivagdes ressurgem, com isso, outras maneiras de oferecer
alimentos e bebidas também foram surgindo, além dos restaurantes classicos, novas
modalidades passaram a ser criadas, por exemplo: churrascarias, centro
gastronoémico, cafeteria, Snack-bar, Pub, Casas de massas, restaurante de empresa,
restaurante tipico, sorveteria, confeitaria, dentre outros. E preciso entender que para
ter determinada classificagdo e tipologia, tratar sobre a organizagéo fisica &



32

relevante, por isso o proximo topico refere-se sobre este assunto de suma

importancia para o funcionamento do restaurante.

2.3.3 Organizagéo fisica

Para o bom funcionamento do restaurante € necessario que haja o
cumprimento de algumas regras de boa organizagdo do ambiente. Nesse caso
tratam-se de localizagdo, aspectos fisicos, forma de trabalho, qualidade do Servico
prestado e o atendimento ao cliente. E preciso atentar para o fato de que o
restaurante deve estar localizado préximo a cozinha, facilitando a comunicagao entre
ambos: a iluminagdo, temperatura e ventilagdo devem ser agradaveis, além de ser
de facil acesso ao publico.

O layout, decoragdo e a mobilia devem ter como parametro o espago
oferecido e a tipologia do restaurante, deve aproveitar ao maximo a area locada,
além de prover um ambiente aconchegante. Alguns moéveis e utensilios s&o
imprescindiveis em um restaurante: mesas, cadeiras, aparadores, guérridons,
carrinhos de sobremesa e bebidas, louga, talheres, roupa de mesa, etc (CASTELLI,
2003).

Além da organizagdo fisica, um estabelecimento n&o opera se ndo houver
uma mao de obra empregada, logo, a brigada desse estabelecimento também

merece um estudo breve, para que se possa conhecer melhor sobre ela.

2.3.4 Organizacao da brigada

A brigada do restaurante varia conforme seu porte. Para os de médio
porte, sua equipe de trabalho compde-se de: gerente de A&B, maitre, garcom e
commis; no de grande porte, além dos ja citados também fazem parte da equipe:
maitre executivo, maitre d’hotel, sommelier, chefe de fila e o aprendiz. Cada um
desses profissionais desenvolve fungbes distintas, porém complementares, visando
sempre a prestagdo de um servigo competente para obter a satisfagdo do cliente. No
entanto nem sempre os restaurantes empregam essa méo de obra requisitada na

teoria, empregando apenas aquelas que acreditam ser as mais imprescindiveis.



33

Contudo, ndo basta que, apenas o restaurante esteja em condi¢des
impecéaveis, pois o produto final € o alimento. Nesse caso, os mesmo cuidados tidos
no restaurante devem ser dobrados no que tange a organizagao da cozinha. Nesse
caso sera falado um pouco sobre o ambiente principal de atuacéo do Chefe de
cozinha, como diz a propria nomenclatura.

2.3.5 A cozinha

A cozinha pode ser considerada um verdadeiro laboratério de pesquisas,
a todo o momento surge uma nova formula de sabores, um novo tempero, um novo
prato, ingredientes jamais vistos juntos tornam-se parceiros, quebrando o0s
paradigmas da alimentagao.
Para Castelli (2003, p. 385):
A cozinha forma um conjunto ordenado de equipamentos € instalagdes,
perfeitamente integrados para a producdo de refeigdes. A cozinha como
unidade de producgdo, exige um estudo detalhado das instalagbes, dos
materiais, da disposicdo dos locais e dos métodos de trabalho. Uma cozinha
bem planejada com métodos de trabalho apropriados, torna-se altamente

produtiva. No seu planejamento, tudo é importante. Cada detalhe merece
estudo.

Considera-se o surgimento da cozinha, no mesmo periodo da descoberta
do fogo, afinal a partir desse momento o homem passou a cozinhar o alimento e
percebeu que isso o tornava mais saboroso. E, assim como a forma de se alimentar,
evoluiram também, os meios nos quais eram preparados os alimentos. Os utensilios
de cozinha sofreram grandes mudangas, principalmente ap6s a guerra de 1914 -18;
as usinas metalurgicas que antes fabricavam armas de guerras passaram a produzir
estes objetos necessarios ao trabalho domeéstico em aluminio, ago inoxidavel e
niquel, ao invés de cobre, material utilizado anteriormente.

Houve também evolugdo dos formatos desses recipientes; as pegas de
barro, igualmente, sofreram melhoras e posteriormente  surgiram  0S
eletrodomésticos. O elemento “frio” teve grande utilidade para os trabalhos da
cozinha, percebeu-se que era possivel manter os alimentos por mais tempo e
assegurando sua integridade, tomando as camaras frias indispenséaveis na lista de

equipamentos necessarios em uma cozinha. “O que se deseja evidenciar € que
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existe uma correlacdo entre progresso de utensilios e a arte culinaria® (CASTELLI,
2003, p 386).

E de extrema importancia, que a cozinha tenha um bom planejamento de
implantacéo e instalagdes, seguindo a risca, todas as recomendacdes do Manual de
Boas Praticas para Servicos de Alimentacdo (Resolugdo RDC n° 216, de 15 de
setembro de 2004), em relagéo a edificagdo, instalagdes, equipamentos, utensilios e
moveis, higienizacdo destes, controle de pragas e abastecimento de agua,
manipulacéo dos alimentos, condi¢cdes de pré-peparos dentre outros.

Vale salientar ainda, que para um bom fluxo dos servigos, cozinha e
restaurante devem ficar em localizagtes proximas, havendo uma maior eficiéncia do
servico, sem grandes riscos de insatisfacdo do cliente. Em anexo (ANEXO B) segue
o layout da cozinha, visando entender os aspectos fisicos desta.

E jamais deve ser esquecido que dentro de uma cozinha, assim como em
qualquer outro setor de servigos, o fator mais importante, para que as metas
propostas sejam alcancadas, é a equipe que ali desenvolve suas fungoes, e um lider
para direcionar esta equipe, também em anexo (ANEXO C), apresenta-se como se
deve constituir a brigada de uma cozinha a partir do seu porte.

Conclui-se entdo o estudo tedrico do tema proposto, seguindo para a

metodologia a ser utilizada nesse trabalho.




35

3 METODOLOGIA

Para alcangar os objetivos geral e especificos, propostos no inicio deste
trabalho, alguns procedimentos metodolégicos foram obrigatérios, tornando possivel
a obtencdo de resultados, alcangando solugdes para o problema definido, além de
ter ampliado o conhecimento sobre o tema abordado. Foram estes os
procedimentos: tipo da pesquisa, universo e amostra, instrumento de coleta de

dados e tratamento para analise dos dados.
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Este trabalho foi desenvolvido a partir de uma pesquisa exploratéria
descritiva onde Santos (2001, p.26) afirma que “explorar € tipicamente a primeira
aproximacgéo de um tema e visa criar maior familiaridade em relagdo a um fato ou
fendbmeno [...]. Apés a primeira exploragdo (pesquisa exploratéria), o interesse é
descrever um fato ou fendmeno”’, ou seja, para obter os resultados esperados. sera
necessario pesquisar determinada situagdo e descrevé-la a fim de disponibilizar os
mesmos.

Teve ainda, carater quantitativo, “[...] pesquisa onde é importante a coleta
e analise quantificada dos dados, e, cuja quantificagcdo, resultados automaticamente
aparecam” (SANTOS, 2002, p.30) e qualitativo “[...] pesquisa cujos dados sé fazem
sentindo através de um tratamento logico secundario, feito pelo pesquisador”
(SANTOS, 2002, p.30), pois ira avaliar o tema proposto tanto em relagdo a
quantidade como em relagéo a qualidade dos profissionais pesquisados.

Foi, também, comparativo, afinal propé-se uma analise comparativa do
perfil de lideranca dos profissionais dos pesquisados.

3.2 DEFINICAO DA POPULACAOQ-ALVO DO ESTUDO

O universo do trabalho em questao foi o de Chefes de cozinhas atuantes
nos Restaurantes do setor alimenticio da cidade de Natal, tratando-se do ambiente
de trabalho deste. A amostra, pesquisada foi nao—probabilistica intencional, pois
foram escolhidos aqueles estabelecimentos que se encaixam em um determinado
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perfil, onde se tem a preocupagdo de empregar mao-de-obra qualificada e
compativel com a categoria do Restaurante.

Foram entrevistados quinze profissionais que atuam como Chefe de
cozinha, percebendo uma boa disponibilidade, sendo possivel entrevistar uma
quantidade consideravel, permitindo a descricdo de um perfi, com base nos
objetivos propostos no inicio do trabalho.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para que a coleta de dados obtivesse sucesso, houve um planejamento,
onde foi desenvolvido o cronograma de aplicagao dos questionarios, verificando a
quantidade de encontros didrios, respeitando a disponibilidade dos entrevistados.

Tendo conhecimento da carga horaria de um Chefe de cozinha, decidiu-
se que para aqueles que ndo fosse possivel haver um contato pessoal, o
questionario seria aplicado por telefone, o que ocorreu em alguns casos, porém nao
foi fator agravante, possibilitando uma entrevista tdo promissora quanto as
pessoaimente.

Todos os dados necessarios para a realizagdo desta pesquisa foram
obtidos com sucesso, dessa maneira pode-se afirmar que o plano de coleta de

dados eficaz para o estudo proposto.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para que a pesquisa fosse realizada, utilizou-se como instrumento de
coleta de dados, um tipo Unico de questionario composto de dezenove perguntas,
onde dez eram de muiltipla escolha e fechadas e nove eram subjetivas e abertas,
sendo algumas, de cunho pessoal. Todas as perguntas foram baseadas em
situagdes reais, afim de garantir a veracidade dos resultados obtidos e dessa forma,
proporcionando a descrigdo de um perfil de lideranca dos profissionais em questéo.

A confecgdo desse instrumento foi toda baseada no estudo tedrico feito
nos capitulos anteriores, visando alcangar os objetivos propostos no inicio deste
trabalho, além de poder conhecer um pouco o perfil do profissional em questao.



3.5 CRONOGRAMA DESENVOLVIDO E COMENTARIOS SOBRE O PROCESSO
DA COLETA DE DADOS

A coleta de dado foi realizada nos meses de novembro e dezembro do
ano corrente, atendendo ao cronograma estabelecido.

Durante o processo observou-se pouca dificuldade para realizar a
pesquisa, ja que os profissionais em estudo sempre demonstraram boa vontade em
participar desta pesquisa.

Pode-se dizer que foi um processo tranqguilo e sem maiores complicacdes,
obtendo um resultado bem-aventurado, permitindo a conclusao dos estudos.

MESES

ATIVIDADES

OUTUBRO NOVEMBRO DEZEMBRO

1. Confecgdo do Instrumento de
coleta de dados

2. Aplicacdo do Instrumento de
coleta de dados

3. Avaliacdo dos resultados

4. Critica dos dados

5. Andlise dos resultados

6. Entrega do trabalho final

Quadro 2 — Cronograma de coleta de dados
Fonte: Dados da pesquisa
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4 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para alcancar os objetivos propostos neste trabalho, foi necessario ir a
campo, afim de conhecer o perfil de lideranca dos Chefes de cozinha e Cozinheiros

profissionais que atuam nos restaurantes de Natal.

4.1 DESCRICAO DOS DADOS COLETADOS

A pesquisa, realizada com 15 profissionais da area que atuam nos
estabelecimentos considerados mais expressivos no setor alimenticio, e que devido
a sua alta qualidade, fazem necessario a utilizacdo dessas maos de obras, obteve
dados que foram coletados através da aplicagdo de questionarios, ocorrida nos
meses de novembro e dezembro de 2006.

Para que a andlise dos dados fosse possivel, a tabulacdo foi
imprescindivel, para as respostas objetivas e uma interpretacdo das respostas
subjetivas, a fim de ser realizada uma analise mais sucinta e coerente.

Os dados recolhidos em sua maioria foram de origem objetiva, ja que o
questiondrio proposto para aplicagdo continha mais questées fechadas, de multipla
escolha, do questionario o que faciltou bastante na descricdo do perfil do
profissional estudado, havendo pouca dificuldade na tabulagdo destes.

Quanto as questbes abertas foi necessario um maior estudo das
respostas para perceber os pontos em comuns e divergentes e a partir dai tracar
uma analise consideravel, afim de alcangar os objetivos propostos.

4.2 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Apés coletados, tabulados e interpretados, os resultados obtidos foram
analisados conforme segue o capitulo presente.

Na Tabela 1, a seguir é possivel observar o perfil do profissional que atua
no setor de Restaurantes de Natal:
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Tabela 1 — Perfil do profissional atuante no setor de Restaurantes de

Natal
Variavel Perfil
Sexo Masculino (93%)
Faixa Etaria 36 a 40 anos (67%)
Escolaridade 3° Grau (40%)
Nacionalidade Brasileira (87 %)
Curso de formagéo de Chefe Sim (53%)

Fonte: Pesquisa de Campo, 2006

Percebe-se um desequilibrio na contratagcdo de Chefes de Cozinha e/ou
Cozinheiros profissionais, onde a maioria € do sexo masculino. Observa-se que a
maioria destes apresenta curso superior, além de perceber grande valorizagéo da
mé&o-de-obra nacional, j@ que a maioria € brasileira.

Dos quinze profissionais questionados, apenas 53% apresentam Curso
de formagdo de Chefe de cozinha, o que leva a indagar o verdadeiro significado
desta profissdo, causando certo menosprezo em relagdo a dedicacédo e
investimentos feitos para alcancar o objetivo de ser Chefe de cozinha, afinal, em
alguns casos acredita-se que basta saber cozinhar qualquer tipo de alimento e entao
ja se trata de um Chefe, e essa é uma situagdo delicada, devendo ser levada em
consideracao por todos aqueles que atuam na area.

Foi questionado aos profissionais sobre o tempo em que atuam como
Chefe de cozinha, e como mostra no Gréfico 1, chega-se a conclusao de que 40%
apenas, apresentam mais de seis anos de atuagdo, comprovando que a busca da
profisséo ainda é recente, j& que a soma dos que atuam abaixo de seis anos é de
60%.

Tempo de Atuacao

Gréfico 1 — Tempo de atuagdo como Chefe de Cozinha
Fonte: Pesquisa de campo, 2006
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Através do Gréfico 1, pode-se ainda chegar a concluséo de que houve um
crescimento repentino na procura pela profissdo, considerando o pouco tempo de
atuacdo desses profissionais, levando a crer a existéncia de um modismo da
profissao.

Foi questionada aos Chefes de cozinha a razdo da escolha desta
profissdo, e em unanimidade, todos concordam em dizer que € uma profissdo em
ascensdo, com um futuro promissor, além de ser gratificante, além de terem decidido
esta escolha com base no simples fato de gostar, do amor pelo oficio.

O proximo Gréfico, 2, nos mostra com quantos sub-chefes ou auxiliares
trabalnam os entrevistados. Esta questdo € importante para deixar claro que um
Chefe de cozinha ndo pode fazer tudo sozinho, uma equipe bem preparada é
indispensavel para o andamento da cozinha, & necessario um grupo a ser liderado.
No caso dos profissionais questionados, 39% trabalham com mais de 6 auxiliares,
percebendo que uma cozinha comercial, necessita de um grupo de funcionarios para
uma melhor produgdo. Sabe-se que geralmente o Chefe de cozinha tem um
subchefe que o substitui quando este ndo pode se fazer presente e o restante dos
funcionarios s&o auxiliares; aqui o0 quesito lideranga flui abertamente,
subentendendo-se que o Chefe deve guiar, deve liderar este grupo de auxiliares,

afim de garantir o melhor servigo possivel.

Subchefes Auxiliares

mAE4 |
DAS
OA6
'O Miis de6|

Gréafico 2 — Quantidade de subchefes\auxiliares com que trabalha
Fonte: Pesquisa de campo, 2006
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O gréfico 3, a seguir nos mostra como esses profissionais foram

contratados.

Oindicagiolocal ||
0 Indicagio Regional |
O Indicaggo Nacional ||
O Curriculo f
0 Andndio de Jomal H

Grafico 3 — Forma de Contrataq,s'z_o dos Chefes de Cozinha
Fonte: Pesquisa de Campo, 2006

E possivel ver, através deste, uma valorizagdo e reconhecimento do
profissional em ambito regional (33%). Sabe-se que alguns dos estabelecimentos
que emprega os profissionais questionados s&o provenientes de outras cidades, ou
ainda apresentam uma culindria distinta da local, o que pode ser levado em
consideracgdo na hora de contratar o responsavel pela produgéo do principal produto.

Em seguida, com 27%, a mao de obra local, também se encontra bem
valorizada, o que pressupde uma busca consideravel pela profissdo, pelos
natalenses.

Foi questionado sobre competéncias e habilidades quanto a importancia
destas. Sabe-se que numa cozinha nada pode ser levado com pouca consideragao,
afinal o alimento é um dos produtos mais importantes consumido pelo ser humano. A
partir do questionamento, foram consideradas muito importantes fatores como
Relacionamento Interpessoal (60%), € necessario uma boa harmonia entre os
funcionarios, um bom ambiente organizacional; Lideranca (60%), como se trata de
uma brigada, a figura de um lider deve ser real e ativa; Criatividade (67%), muitos
consideram bastante importante ter um prato bem apresentado e com um alimento
diferente, isso faz com que o cliente seja satisfeito além da sua necessidade de se
alimentar; Seguranga Alimentar (80%), o fator considerado mais importante no geral,

afinal prover um alimento seguro, sem perigos para o consumidor € a maior
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preocupagdo que deve se ter em uma cozinha, e por fim Conhecimento
Gastrondmico (60%), que € de grande importancia para a elaboracao de cardapios e

novos pratos, a fim de variar as opgdes dos clientes.

Tabela 2 — Competéncias e Habilidades consideradas mais importantes

Muito Importante Pouco Sem

Importante importante | importancia
Conhecimento Técnico\ 47% 40% 13% -
Teodrico
Experiéncia Pratica 53% 40% 7% -
Relacionamento 60% 27% 13% -
Interpessoal
Lideranca 60% 33% 7% -
Espirito de Equipe 53% 40% 7% -
Criatividade 67% 33% - -
Seguranca Alimentar 80% 20% - -
Gerenciamento 54% 33% 13% -
Empresarial
Conhecimento 60% 33% 7% -
Gastronémico

Fonte: Pesquisa de Campo, 2006.

Aprofundando no tema proposto deste trabalho, questionou-se sobre o
tipo de lideranga predominante utilizado, dentre a autocratica, democratica e a
liberal, percebendo que existe uma democracia, um consenso nas tarefas da
cozinha (80%), como pode ser visto no grafico 4, o que € interessante, pois mesmo
com um lider, ele ndo monopoliza todas as fungdes e nem utiliza do poder que lhe é
conferido para ser superior, apenas procura agir em equipe afim de um servigo de
qualidade. No entanto, & preciso saber que a mescla de estilos se faz imprescindivel
em algumas situacdes, onde é preciso que a tomada de decisdes seja feita por uma
pessoa, e repassada aos demais, sempre mantendo o nivel da producdo, ndo
permitindo desleixos, afinal, se o lider ndo se portar com tal, fatores negativos
podem ser inevitaveis.
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Tipo de Lideranca

Gréfico 4 — Tipo de Lideranga predominante
Fonte: Pesquisa de Campo, 2006

A partir do tipo da lideranga predominante, pode-se compreender a razao,
conforme o Gréfico 5, de que o foco da liderancga seja tanto para metas, como para
pessoas, pois ambos sdo importantes nos processos que envolvem uma cozinha.

E importante conhecer as metas a serem cumpridas e as pessoas a
serem lideradas, a partir desse conhecimento tem-se uma nogdo de como agir e
como liderar e quando se planeja direcionar a lideranca para ambos as diregdes,
acredita-se que o sucesso a ser obtido sera maior, afinal, as pessoas sao
responsaveis em cumprir as metas e assim, resultar num servigo/produto bom e de
qualidade

Focoda Lideranga

Grafico 5 — Foco da Lideranca
Fonte: Pesquisa de Campo, 2006
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Pessoas bem direcionadas, com metas bem esclarecidas resultam em
uma alta qualidade no servigo, e isso & bastante valorizado por esses profissionais
que estdo sendo estudados, sendo concordancia geral de que esta competéncia,
lideranca, quando bem empregada, impulsiona a eficiéncia e a eficacia da producéo,
sendo os pedidos preparados mais rapidos e mais saborosos, ja que os lideres
apontam o caminho certo a percorrer.

Um fator interessante na cozinha, trata-se de algumas vezes os futuros
Chefes serem aprendizes dos que lideram, e dessa maneira, o Chefe atuante nada
mais é que um treinador desses assistentes, que muitas vezes almejam chegar onde
seus tutores estdo, por isso, como se pode ver no Grafico 6, o Chefe de cozinha, €
em 73% das situagbes o treinador, o coach, de seus assistentes, da sua equipe,
afinal &€ necessario que alguém mostre como deve ser feito, ensine os processos da
cozinha, e nada mais correto que o lider se tornar o técnico destes. Acredita-se que,
nesse caso, o Chefe de cozinha tem duas fungdes, direcionar os objetivos da

cozinha e ser exemplo daqueles que estdo o assistindo, o auxiliando.

Frequéncia de Coaching

Grafico 6 — Frequéncia de Coaching
Fonte: Pesquisa de Campo, 2006

Por fim, ainda considerando o fator lideranga, foi importante perceber a
indispensabilidade desta em uma cozinha, no que concermne a difusdo do processo
de coaching, onde foi concluido de que, a partir do momento que se tem um lider
competente, a necessidade de aprender mais e mais com este torna-se inevitavel, e
o Chefe no caso, é obrigado a se tornar treinador de seus auxiliares, proporcionando

um maior conhecimento e aprimoramento do papel destes.
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5 CONCLUSOES

Percebeu-se, durante a pesquisa que o profissional estudado vém
ganhando espaco no mercado natalense, mas que ainda existem reparos a serem
feitos. Sdo pessoas jovens, que estdo iniciando uma carreira e que ainda tém muito
caminho pela frente, conscientes das gratificagbes da profissdo e também dos
aspectos negativos que esta pode proporcionar, por diversas razdes.

Quanto 2 profissdo de Chefe de cozinha, percebe-se que ainda existe um
pouco de desvalorizagdo,ja que cozinheiros profissionais e Chefes se encaixam em
um mesmo patamar, no perfil dos estabelecimentos do setor alimenticio de Natal,
quando se vé que um pouco mais da metade dos contratados para este cargo
possuem de verdade um curso de formacéo de Chefe; no entanto vale salientar que
em momento algum é desmerecida essa profissdo, a de Cozinheiro profissional,
afinal sdo tdo capacitados quantos Chefes, no entanto menos qualificado, e essa
situagdo deve ser verificada com mais firmeza, com mais exatidao.

Contudo, essa confusdo de profissdbes ndo é de todo, um grande
problema, no que concerne ao estudo aqui proposto, afinal, foi percebido durante a
pesquisa, que Chefe de cozinha ou Cozinheiro Profissional, ambos sdo os icones de
uma cozinha, e representam autoridades para com sua equipe.

A partir desse comentdrio, tem-se que lideranca € um fator chave no
ambiente organizacional, a figura de um lider & imprescindivel para a realizagéo de
muitos processos organizacionais, € em um restaurante essa situagdo nao é
diferente, principalmente no que diz respeito & sua cozinha, que pode ser
considerada o coragdo deste estabelecimento, afinal o produto ali vendido,
considerado o mais importante, tem sua preparagdo neste ambiente, e para que seja
bem feito, a equipe atuante deve estar muito bem amparada e direcionada, e isso e
fator comprovado nessa pesquisa, quando se diz que lideranca é uma das
competéncias e habilidades consideradas mais importantes pelos Chefes de cozinha
e Cozinheiros entrevistados.

Nesse caso, acredita-se que uma lideranga autocratica seria a que melhor
se encaixa na situagdo descrita; é certo que tarefas devem ser delegadas, trabalhos
sejam distribuidos, mas €& interessante perceber que uma lideranca autocratica nem
sempre & a mais eficiente, em muitos momentos questionar a opinido dos auxiliares

pode resultar em decisdes mais elaboradas e mais agradaveis, e pior seria nao
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haver nenhum tipo de orientagdo aos subordinados, como se faz quando se tem
uma lideranca liberal, por isso tem-se a lideranga democratica, como a mais
interessante para guiar um grupo de futuros Chefes de cozinha ou Cozinheiros
profissionais, pois a0 mesmo tempo em que existe o poder de deciséo do lider,
também existe o poder de opinido da equipe, e assim, a chegada a um consenso
pode ser util em diversas situagdes em uma cozinha.

Outra questdo interessante é entender o direcionamento da liderancga,
quando se trata de pessoas e metas, no sentido de que unir pessoas e objetivos a
fim de prover um melhor servico € uma boa solugdo, pois como ja foi dito
anteriormente, se as pessoas sdo bem orientadas e as metas a serem cumpridas
sdo claras e objetivas, o resultado com certeza sera positivo e proveitoso,
apresentando eficiéncia e eficacia, demonstrando uma 6tima qualidade de servigo,
garantindo um reconhecimento de todos aqueles que se envolveram na produgao,
principalmente daquele que lidera.

Quanto ao coaching pode-se dizer que € um fator curioso e um tanto
Obvio; tutores e aprendizes sdo ocupacgdes que um dia ja foram profissdes de
verdade, quando se estuda histéria medieval, e a profissdo de Chefe também é
bastante antiga, logo ndo € surpreendente que os Chefes atualmente ajam como
tutores de seus auxiliares e assistentes; no entanto € interessante perceber como a
lideranga influencia nesse processo, pois quem se encaixa no papel de coach
geralmente desenvolve o papel de lider. Sdo profissionais altamente capacitados
com grande experiéncia € que se tornam icone para muitos iniciantes, e ao
demonstrarem firmeza e seguranga em suas atuagdes, proporcionam uma
oportunidade para aqueles que almejam as mesmas caracteristicas, dessa forma, os
Chefes de cozinha passam a ser os maiores professores dos que atuam com estes.

Por fim, com base na analise dos dados, compreende-se que ainda é
preciso esclarecimento de muitos fatos em relagao a profissao de Chefe de cozinha,
€ necessario uma maior abertura, um maior interesse. No entanto viu-se que existe o
reconhecimento parcial da profissdo na nossa cidade e que existe uma valorizacao
local e regional da m&o de obra, o que vem a ser muito gratificante para aqueles que
escolheram esta profissdo, percebe-se a grande importancia do Chefe de cozinha,
ndo s6 em difundir a gastronomia, mas também em difundir a profissdao em si,a a
partir do momento que ele passa a tutoriar terceiros, os fundamentando com mais
conhecimentos e experiéncias.
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Outra conclusdo alcangada é de que cada vez mais cresce o interesse de
atuacéo na area, e ainda, a pesquisa pode proporcionar que a lideranga do Chefe de
cozinha guia para a satisfacdo do cliente, pois a preocupacdo em exercer bem a
fungéo e delegar as tarefas da forma mais equilibrada o possivel, além de ensinar os
melhores meios de produzir, sdo fatores primordiais para um bom resultado, que é o
conquistado com um bom trabalho.
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APENDICE




APENDICE A — Instrumento de Coleta de Dados

Este questionario, aplicado por concluinte do curso de Administragcao com Habilitacao em
Marketing, da FARN, tem por objetivo identificar o perfil de Lideranga dos Chefes de
cozinha atuantes nos restaurantes da cidade de Natal — RN.

N° 000

Entrevistador:
Daniela Souza Moreira

Data:

Hora:

Local:

Entrevistado:
Nome:

Enderego:

Telefone:

Perfil Profissional

1. Nome da empresa que trabalha:

2. Ha quanto atua como chefe?

( ) Até um ano

( )Até 4 anos

( ) Até 6 anos

( ) Mais de 6 anos

3. O que motivou a escolher essa profissdo?

4. Como foi contratado?

( ) Indicacgdo local

( ) Indicacéo regional 1

( ) Indicag@o Nacional

( ) Indicag&o internacional

( ) Curriculo

( ) Anuncio de Jornal

() Outros

5.Ha quanto tempo trabalha no
Estabelecimento?

( ) Menos de um ano

( )Entre 2 e 4 anos

( ) Entre 4 e 6 anos

( ) Mais de 6 anos

6. Com quantos Subchefes e\ou auxiliares trabalha na cozinha do restaurantes?

7. Enumere as habilidades e competéncias abaixo mencionadas, em uma escala de 1 a 9, onde

1 & o mais importante € 9 0 menos importante.

( )Conhecimento Técnico\ Tedrico

( )Lideranca

( )Seguranca Alimentar

( )Experiéncia Pratica

( )Espirito de Equipe

( )Gerenciamento Empresarial

( )Relacionamento Interpessoal

( )Criatividade

( )Conhecimento Gastronémico

8. Sobre lideranga, qual o tipo, que
melhor se encaixa em seu perfil?

() Autocratico

() Democratico

() Liberal

9. Existe a necessidade de mesclar estilos? Por que?
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10. Qual o foco da lideranga? Por que? ( ) Metas

( ) Pessoas

( ) Ambos
11. A lideranca é considerado fator de estimulo de eficiéncia e eficacia na producao de
alimentos?

12. O Chefe de cozinha ou responsavel pela () Sempre
mesma, se torna Coach de seus assistentes () Quase sempre
com que frequéncia? ( ) As vezes

() Nunca

13. Quéo importante vem a ser essa questao do Coach? Por que ?

14. Como vocé enxerga a lideranga como meio de difundir o processo de coaching no ambiente
organizacional?

Perfil Pessoal

15. Sexo: ( ) Masculino () Feminino

16. ( Jaté 251 ()26a30 ()31a3s ( )36a40 ( ) mais de 40
|dade: anos anos anos anos anos

17. Nacionalidade

18. Grau de [ ( ) 2° Grau Completo ( ) 3°Grau Completo | ( ) Outros
Escolaridade:

() 2° Grau Incompleto | ( ) 3° Grau Incompleto

19. Instituicdo de Formac8o de Chefes de Cozinha que se formou :
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ANEXO A — Normas para Ocupagdes e Competéncias Profissionais
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NIH-26: 2002 — Rev. 01 Hiiitaas

Chefe Executivo ou Gerente de Cozinha

1 OBJETIVOD

Estz MorTa <o Sisiema Brasilero ce Certificagiic da Qualidade Prefissicral parz o Setor de
Turismo estaselece os resubzdos esperados e @5 CoTpeténdas para chefe executvo ou
gereme ce cozmha no ambito do Sisiema Brasiero de Certifcacdo dz OQuahdade
Frefissional para o Setor de Turismo.

2 DEFINICOES
Para os efetcs cesta Norma. aplicam se as seguintes ceimigoes:

21 competéncia: Czpacdace de moodiizar. desenvolver € zplicar conhecimentos.
habiicades e attudes nc desempenho do rasalho e na scugao de problemas. para
gerar os resultados esperados.

2.2 certificacio profissional: Processc que aesiz pubicamerte a compstérca parz ¢
trabal~o tenco comao referéncia uma normsa.

2.3 resultados esperados: Conjunic minimo <8 Servicos que compéem uma oCUpacac.

3 DESCRICAD DA OCUPAGAD

O cre'e execunvo ou gerenle <e cozitha ocupase. princpalmente. da cragac,
coordenacdc e reshzag3o de recertas € pratcs da supervsdo da ecuipe de rabalho da
coznra dagafarﬁaaawaiuadedospmmamcosemmuaﬂemc
estacelecmeno.

4 RESULTADOS ESPERADOS
O cre’e execuivo ocu gerenie de coznha deve ser capaz de

a; elaborar programagio da cozinha - 0 que pode inclur &feluar ‘evantamenio
Necessano para a execuso do serago; programar e distrbur ¢ trebahe e o pessoal
necessano parz & realizagdc <o serv¢o da ccainha: elzbesar escala de trsbaho
normal € em situacdc especial ou de wrgénaa emitr NsTug3o veroal ou escita de

et e e S e S RPN,

tome:  Mumummusue  GEBRAE 43
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.t ‘-

foma.

plano e escalz: venficar = dsporibiidade de meic. ecuipamento. Taera e eTpo
parz a ealzacio <o trzbaho:

elaborar menu ou cardapio - ¢ que pode inclur defirr © cardapico com base na
opinac de integramies da equioe a coznhz e do saldo: equiidrar © cardapic segundo
aparénaa. sabor, texiurz. terperstura, Epeca. varecade e prconecades ~unaonzl &
diestica dos aiTmertos: analisar custc e rertablidzde do cardapio para ©
estacelecments: aralisar calegona. esiic e especlaizagdo dc estabsiecmentc,
capscdace de procucac € de organizagdC. recursos e equisamentos Tispon veis.
chentelz e politica de orega:

administrar estoque e consumo - o que pode maur anahsar o consume freme ao
cardapic: ceinir nivel de esogue com o coznheire: sciatar compra de mercadona:
coordenar receber & conferr mercadona apresentar relztono de ndo confermidade
da mercadoria recebica ou devovdz: coordenar 3 reshzacio de nwentano e controle
de equipamenc. mequnaro utensilos, ferramentas e produtos perecive s: requisitar
substituiczo de matenal de producio canficaco

administrar a equipe - o gue pode mncluir selecicrar. treinar e supEnvisionar
prcfiss onal: rertifcar se ¢a acesdc co pesscal =0s pacroes de senvige € @0 USC
correte de iecricas de trabalro: anslisar ¢ desempenno & comportamenio dos
integranies da equips: manter a disciohna e schicionar condnos: efetuar ronda na
cozinta verficar & evolucdc e execucio dos Senagos: estucar novcs metodes &
prccecimentos de 1rabalho: cefnir profissionars para 2 realizacdo das avvidades de
acordo com as habilidaces: recever e aiender rec'amacic do saldo propor admissac.
demissac € oromogao plansjer € aucrzar remarejameno € fenas: desenvo ver
acbes motvadoras. de cooperagao € espirto de equpe:

. coordenar o trabalho da cozinha para banquete e servigo especial - 0 cue pods

ircur receber e analisar a crdem ©e sefvico. aoreseniar sugestdc ce cardaopic €
prece: planejar e determinar o pessoal necessario e gisponivel para o semvige:
coordenar 3 atividace da coznha e mteragr com ourc setor enveivido: partiipar na
definicc de fav oik & na mertagem do banguete

criar receitas e preparar pratos - o cue pocde ncluir cnar e adapiar receita €
substituir ngred entes: efetuar levantamento ce matenal necessario e custo: definir e
estabelecer pacréo de porgac & gQUEMICAO. tpc ¢e apreseniacdo. custo e oreca do
prato; elasorar fcha técnica: reshzar teste de cegustacic: elaborar tabelz de
preporcdo desperdicic e aprevetaTerto. realizar oreparacao. ccamento, mMontagem
e spresertagac de praic:

supervisionar os cuidados com higiene e apresentagio pessoal - o que pode
ircur supenisonar a equpe € apicar os cuicados com nigiene apresentacio
pessozl unforme e acessoro cue miluenciam 2 seguranca pessoal:

#
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h: supervisionar os cuidados com higiene e seguranga alimentar - 0 cue pode
ircur supervsicnar € splicar procedmentcs de higiene e seguranca al menar
SUPEMISONEF a limpeza ce maquinas. mstumentos e utens ios: supervisionar &
wtlzar iecnica de controle Ce contaminagac: supervisonar a manuiencac dc ambiene
Impo  sequro e saudavel: supervisionar o cumpnTento de normas de
anomiumaamﬂoemmdelmeommmwlegs:ac&c especica

iy planejar e controlar a cozinha - ¢ que pede ncluir sfewar pescuiss de mercaco &
avaiar novos produtos & fornececores: definir metas Ce produtindace e conrcle de
desperdcio: rezhzar conrcle de aprovesamerto e desperdicio. controlar Manuseic.
acondicionzmernto e descane do lixo; znaiisar relatéros. estaistcas € cemonstraivos
de resubzdos da ccmnhs: buscar remsbikdade maxms para © setor. zelar pele
conservacac <e equipamenios. macuinario e irstalacdes: solicnar serviges de

manutenc3o;

j representar a oOrganizagio o cue pode inclur pariapar de eventc. ‘estreal
gastonomico. palestra curso € SemInana dar emrevista relacicrads a cozinha &
culnara

S COMPETENCIA

A compsténca necessana ao alcance dos resultades esperados deve ser avaliaca alraves
des seguintes corhecimertos. habihdaces e atitudes:

5.1 Conhecimentos de:
a) praicas acminist-stivas ce planeamento elzbcracao ce orgamerto analse €
conroie de cusos e resultacos: acmINIsiragao da ProCUGEC:

b} aspecios basiccs cos processos para se'ecic. treinarento e avaliagio de
pessoal

¢ dacos histoncos e receras basicas da cozn™a racicral e internacional para os
varios tipos de servigo!

* tecncas de higiene e seguranca sl mentar
e) procecimentos de emergéncia €m <asc de zcdente. incénd o ou itz de energiz
fi irgredertes varecade. sazonaicade ce produtos & msuTos basicos da
cozin~a
g: técncas de preparagao. mentagem e apresentaao ce Oratos:
h: técncas de aproveitamemo. porcicramento de shmentes e substiuicac de
ingrediertes. cue resuhem em perdas TinMas:

ii taenicas de compinac3o de slmenics de scordc com COf. texwra, aroma.
pa‘acar e aspectc vsual:

ji aspecios basices ce nutricio e Cistas aimentares:

#

rowa:  ummmsnS  GERRAF e
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ki princpais tpes estrutura e funcionamento de es:abelecimentos de almentscio &
lipos de servico e apresentacao de praos:

I} maqunaro equpsmentcs e wensilos basicos da coznna

m} termos l&cn cos internaconais de usc na cozinha

ni rmumeammWMam

5.2 Habilidades para:

a) lerurz & denuficagdo ce hera. temperairz € Deso bem como caculos de
estimatréa de ‘EmMEo. pesc. Imensao, memdnsﬂmm:cdcdo
msmmmmm.mmem

b mmmmmsmmadQMemms

¢l comunicacao clars e aricu'ada. na forma oral e escnt=

d: jdqmcbnmr.memamdnSMsmesdcsscrﬁm

5.3 Atitudes/Atributos:

a: craividade para inovar e edaptar. oreparar e aoresentzr receifas:
b! mmmaumd&aMemmmmm

¢l capacidace de ouwr. orientar, supervisionar Totvar e relacicnar-se com 3
equipe de Tabalho gerando sinergia:

d: socapiidade, attude amigavel e empatca. gerando bom relscoramenio
irterpesscal

e; equilibno emocicnal perarte reclamagso. snuacac imprevsta pressao ce leTpe
e cemandas smullaneas:

fi memcna ce curtc e longo prazot

g refiexo raoido. COOITENEC30 TOMWIE mac firme para Tarsoortar € Manusesr
obetos. utiizar nsTumertos € ecupamentas leves e reaizar mocwamentes finos
com os decos:

h: cond¢ac Fsica para transportar peso moderaco perTanecer em pé ow andandc
durante a jornaca <e trabalhc. em ambiente restro e com emperaturz elevada:

iv iricistiva para prevenr e sclucionar probemas.

tpme:  uEmmMMI®  SEBHAE
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Anexo A iinformaivs
Qutros resultados

: Ese anexc &m O objetivo ce exemplificar ourcs resulados aplcaveis em situagdes
: mam&cmmmwmdem&lﬁresaJMMn&u
530 SxQdes oor esta Norms.

al explicar prato - © que poce inciuir receber o cliente na coznha: wisitar s3ldo. Luffel &
mesas explcar 3 hisorna € a8 CcmposSLa0 <o Drato

bi utilizar computador - ¢ que pode inclur car enraca em dacost armazerar £
classfcar informagao; buscar infcmagac armazenada:

¢i vender servigo extra - ¢ que pode inclur sugenr quandc aplicavel. outros servicos do
estabelecmenmo. a fim de auTertar a receita

di conhecer vinho - © que pode nduir sugenr vinhe adecuaco ao cardagic. ac prac
escolhido ou 3 oc3s 3c e 1pe de senigo;

el comunicar-se em outro idioma — ¢ cue pode inchur conhecer voczbulano em outros
dioTas. necessarios 3 leawrs, stuaizagdo. pamicpac3o em evento niEMmaciona e
PESQUISa T8 NOVOS PICTUTS € Servigos de outros paises

Caca resultadc exemolficaco neste anexo requer competencia e respecivos

conhecmemos, habilidades e attudes que podem ndc estar estabelecidos na preseme
No™a

fome: LTNALUNIS SEBRAF 8%
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ANEXOB - Layout” da cozinha

o subsalo:
WG l EWC aimoxariadec  pora de Sernvigos
vesiano lixexra

hxora re‘ngarac

5

gd
i

'%*&’W‘
fru

mercadond
%
i

vegelans
O OO0 i
= 1o
2 il
15 ‘ 4] £ [
a padana : w |03
O = — IR
nl L) leconfetana : 3
bhacao com / |
14 I [pat refngendo) p:aleleuas 3 L f_
R = siee T
‘ hl.r : ' -
tomes Vil L [ lavagem panelas
escrtoro| | = =3 e 2 3k | | e ey
a 5 I e e - q_-’*'r‘; %ﬁ
E‘J @] = — - '35
C l A l = 11 J] € a
. cambuza ‘ i Li}; il [1
== _7 .3 d¢a manha
6 | al 49 l
{ —
{ “pass-inrough’” rioiquente i pass-throuch” 1.‘ul i

N = il
conwolista \

lavalouga Q) ] passagem de materal | J
3 - 4 2 12
T i pass-through” fno 4
cCpot '9“_"“.-3-— -~ ialheres k
P escada
CoOMWengao 1 - Datedara 8 - combi-vapor =
2 . inlacera g - salamandra - B
O - carrade ke 3. chapa 10 - banho-mana l =
sid 4 . ireeze cames 1" - prensa : =
© - tava- - 2 . freeze sorvets 12 - am mal impaza ~

© - maqua de cafe 13 - <ofa
7 - magua de gelo 14 - reingeragor
15 - fegles
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ANEXO C — Brigada da cozinha considerando seu porte

a) Cozinhas de pequeno porte

CHEFE DE COZINHA

I

ENTREMETIER SAUCIER GARDE -MANGER

b) Cozinhas de médio porte

[ CHEFE DE COZINHA J

| l |
ENTREMETER saucieR | [ PaTissiER | | ROTISSEUR | [ c#RDE-MANGER

¢) Cozinhas de grandeporte
CHEFE DE COZINHA ]

—r SUBCHEFE l

=

ENTREMETIER
SKUCER
ROTISSEUR
GARDE-MANGER
PATISSIER
CHEFE DE GRADE
TOURNANT
ABOYEUR




