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Resumo

A gestdo de pessoas nas empresas passou por mudancgas durante os Ultimos anos devido
a propria dindmica do mercado, das novas necessdades advindas das inovagOes
tecnolégicas e da relacdo de trabaho. No tocante aos servicos de restaurantes, a
motivacdo e a lideranca tém papel sgnificativo em razéo do perfil dos profissonais que
atuam nessa redlidade. Diante dessas caracteritticas, se faz necessario andisar 0s meios
de motivacdo e formas de lideranca adequadas para 0 acance do sucesso das empresas
de dimentacdo. Para tanto, uma andise conceitua sobre 0 assunto juntamente com a
peculiaridade do setor estudado sfo Uteis para a percepcdo do papel da motivagdo e
lideranca dos profissonais do setor. Palavras Chaves. Gestéo de Pessoas, Motivacao;
Lideranca; Restaurantes.
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1 Contextualizacao da Gestao de Pessoas— Aspectos Historicos

Fazer uma abordagem historica sobre a gestéo de pessoas de maneira mais profunda,
certamente seria necessario um estudo que comegasse desde 0 momento em que 0 ser
humano comegou a viver em sociedade. No entanto, esta néo € a intencdo neste ingtante.
O importante aqui é dar uma visio generalizada sobre 0 assunto, compreendendo certos
aspectos da relacdo de trabaho e a sua evolugdo com o foco na transformacdo do
modelo autocrético para o modelo flexibilizado da gestéo.

Os edudiosos do assunto buscam em Taylor, por meio da andise de tempos e
movimentos e a padronizacdo de processos e operacles um aspecto onde o que
interessava era o0 resultado e a producdo. Henry Ford também dava esse enfoque na
producdo, transformando-a em s&rie e repetitiva. Alids, durante a revolucdo indudtria as
pessoas trabalhavam catorze ou dezessels horas por dia, fazendo 0os mesmos servigos
repetitivos e o lado humano da relacéo de trabdho néo exigtia. Hoje, Stuacdo ja
ndo eiste, pelo menos os gestores ja comegaram a perceber que o trabahador que esta
com a Stuacdo familiar, socid e particular equilibradas tem produtividade maor que

agudla cuja satisfacao pessod néo existe,

Na segunda metade do século XX, portanto logo apos o fim da guerra, 0 governo
brasleiro, mais visivel no periodo do governo de Juscdlino Kubitschek, comeca arar o
capitd internaciond. Foi 0 momento em que houve 0 gparecimento da indUgtria, com o
surgimento da indigtria automotiva neciond, por exemplo. Percebe-se que ainda ndo se
faa do setor de servicos como gerador de rendas para a nacdo. O trabahador tinha a
carelra como a coisa mas importante para a vida Essa sensacdo supervalorizada do
trabalho faz com que as pessoas tivessem como objetivo o emprego vitdicio,

independendo da sua satisfacéo em redizé-lo.

O outro lado dessa redlidade era que o nivel de especidizacéo das pessoas ainda néo
estava téo alto. Prevalecia o saber fazer o processo de trabaho e ndo a capacidade de
andlise e bmada de decisfo em determinada Situacéo. 1sso sH veio acontecer no find do
século passado, quando o mundo do trabaho muda e 0 gerenciamento e a estruturacéo

das empresas passam a ser mais paticipativo, descentralizados. O “saber como fazer”
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dando lugar a0 “saber porque fazer” (COUTINHO a a, 2005), sendo vaorizado o

desenvolvimento sistemaético das habilidades e competéncias das pessoas.

E o momento da mudanca das perspectivas de negécios. E fato que a fdada
globalizacéo fez com que 0 pensamento cartesiano da gestéo de pessoas fosse revisto e a
procura por um modelo novo o subgtituisse definitivamente. A vaorizacdo daqueles que
tivesse caracterigticas inovadoras, cridtivas passa a ser maor e o individuo também
muda de aitude em relacdo ao trabaho. O emprego vitdlicio, onde ndo tem espaco ao
gprendizado continuo, da lugar ao trabaho voltado ao inovador. O perfil profissond
privilegia o raciocinio 10gico, abstracdo, aprender a gprender dém do aprender a fazer e
a figura do chefe ditatoriad desaparece surgindo a figura do lider como catdisador e
disseminador do conhecimento (COUTINHO at a,2005).

Essa mudanca ocorre por uma questdo de sobrevivéncia no mercado inovado, né&o
sgnifica que o objetivo de lucro tenha caido e as empresas passaram a olhar aos seus
funciond&rios como “pessoas’ por uma questdo humanitéria As circungténcias em que a
concorréncia é mais acirrada, a abertura do mercado para o investimento estrangeiro e o
avanco tecnolégico com a maquina subgtituindo 0 homem nos trabahos repetitivos,
fizeram com que os gedtores repensassem a sua maneira de gerir e ir arés de um
diferencid que trouxesse de volta a rentabilidade desgada. Esse diferencid € o humano.
O investimento nas pessoas que trabaham para 0 sucesso de um empreendimento @a o

que fatava para o acance dos objetivos.

1.1 Novasrelacdes detrabalho

Nada mas naurd que toda movimentacdo na forma de adminisrar 0s
empreendimentos também influenciasse as relagbes de trabaho. Aquela visdo cujo
emprego era uma garantia de estabilidade cai por terra e da espago ao trabalho como
lugar de atuacdo e dfirmacd do individuo. O trabalhador que ndo for em busca de
gperfeicoamento, se desqudificou para 0 mercado atud, e na procura de um profissona
adequado as empresas comegam aincentivar o seu colaborador.

Nesse momento surge a figura do trabahador sem vinculo trabdhisa O profissond

autbnomo que € contratado temporariamente para a redizacdo de uma determinada
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tarefa. Essa pessoa € vida pelo empresario como alguém ja especidizada e que néo ha
necessdade de investimento para a redizacdo do trabalho. Exisem vantagens com
rdlacdo a esse tipo de vinculo, porem, pelo fato de ndo estar comprometido com a

empresa, 0s pontos negativos também devem ser considerados.

Novas competéncias e habilidades sfo vaorizadas no momento da contratacéo. Elas ja
comecam a serem Solicitadas ndo pela experiéncia do candidato ou a sua habilidade no
processo de trabaho, mas em funcdo da capacidade de interagir em grupo e da
habilidade de comunicagdo. Agpectos relativos ao relacionamento interpessod e ao
interesse a0 gprendizado continuo passam a fazer parte do conceito de empregabilidade

tornando-se um desafio para a gestéo da pessoa.

A administracd moderna enfrenta um desafio dificil porque lida com pessoas e seus
sentimentos perante tudo que lhe foi colocado em anos de higtéria adminigtrativa. O

processo de transicdo de um modeo autocraico de gestéo para uma gestéo flexibilizada

e participativa

1.2 Modédo flexibilizado-participativo da Gestao de Pessoas

Neste modelo, paradigmas sdo quebrados e até a aceitagdo pelos colaboradores é dificil.
S&0 décadas de um Sstema onde o chefe mandava e os subordinados obedeciam e,
como que subitamente, passa a ter uma sensacdo de desordem e fdta de lideranca. Neste
moddo flexibilizado-participativo, os funcion&aios podem influenciar nas decises e
possuem poder compartilhado; o desafio é emocionar as pessoas para haver cooperacdo
com énfase na atuacdo da equipe e a operaciondizacdo € descentraizada.

Essa mudanca pode ser dificil e demorada, mas também é rentavel. Uma pesquisa sobre
transicdo dos modelos de gestéo de pessoas, Rensis Likert, no ano de 1961, faz uma
pesquisa que mostra que na gestéo autocrética a produtividede € dcancada num periodo
de tempo mais rgpido, no entanto, N80 consegue se manter por muito tempo. Ja no
modelo flexibilizado, o adcance da produtividede desgada é mas lento porém é
continuo e ascendente (COUTINHO at d., 2005). Isso se judtifica pelo fato da gestéo
flexibilizada estar envolvendo a auto-estima e o comprometimento dos funcion&rios. No
modelo autocrético, os funcion&rios fazem pelo motivo de estar executando uma ordem

€ nNdo se comprometem da mesma maneira.
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Muitos s20 as definicBes para 0 setor que € 0 elo do colaborador com o seu empregador.
Uns chamam de Recursos Humanos, outros de Taentos Humanos e pode se encontrar
como Gestdo de Taentos. Ndo importa a homenclatura que se da, mas a compreensio
da sua utilidade em uma companhia Infdizmente a pos¢do do setor nunca foi
vaorizada da mandra que se devia, pois ndo o0 condderava diretamente influenciador
no processo produtivo. As pessoas eram tratadas como maquinas e 0 seu desempenho
edtava relacionado ao sdléio e aguilo que a empresa poderia dar para resolver os

problemas de sobrevivéncia de seus colaboradores.

Sempre confundido com o setor de pessoal, o desafio do setor de Recursos Humanos
estd na promogdo do encontro de interesses dos colaboradores, patrdes e clientes e faz
parte do processo de transformacdo e mudanca da empresa. No quadro abaixo,

COUTINHO (2005) consegue colocar as principais exigéncias dos papéis do R.H..

Principais Exigéncias Dos Papéis Do R.H.

Como administrar

Como administrar a

Como administraraa

Como administrar a

estratégias de R.H. transformacéo ea infra-estrutura contribuic¢éo dos
mudanca. funcionarios.

Definindo aarquitetura | Aumentando a Identificando e Garantindo que 0s

daempresa capacidade de otimizando os processos | funcionariosestejam

Conduzindo uma

consultoria de negdcios.

Modificando a
arquiteturadaempresa
paraquefacilitea
implantacéo de
estratégia.

Definindo claramente
suas proprias
prioridades.

organizagdo de se
engajar e capitalizar as
mudangas.

Traduzindo avisdo da
empresaem atitudes e
atividades que levaréo a
suareal concretizagéo.

Criando um modelo de
transformacéo.

Tornando-se 0 arquiteto
de novas culturas.

dadrea

Otimizando os
processos que
contribuirdo para
aumentar a
credibilidade do setor
deR.H.

Redefinindo os demais
processos da empresa.

totalmente
comprometidos com a
empresa.

Orientando e treinando
0s gerentes paraque
eles compreendam a
importancia de ter
funcionarios motivados.

Representando os
funcionarios durante
reunifes com a
geréncia.

Oferecendo
oportunidades de
crescimento pessoal e
profissional aos
funcionarios.

Fonte: COUTINHO at d, (2005)

Desafios novos que esperam o setor de Recursos Humanos de uma empresa. Desafios

que se enquadram tanto para 0 setor da indlstria como para 0 de servigos. O setor de
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restaurantes passa pelo mesmo tipo de questdes que devem ser observadas. E um setor
gue esta congantemente lidando com pessoas tanto como seus clientes como com seus
colaboradores. Tem peculiaridades que muitas empresas de servicos ndo possuem e

precisa edar ainda mais aenta ao fator qualidade porque esta lidando com a salde da

populacao.
2 Motivagdo

Motivar dguém para o trabaho néo é tarefa tdo smples como se parece. Por muitos
anos acreditorse que a motivacdo estaria ligada ao vaor numérico que o traba hador
recebe no seu contracheque no fina do més. Porém, ndo percebiam que era agpenas um
edimulo que funciona para um determinado periodo e logo passa a ndo mas mativar.
Motivacdo esta muito mais dém da questdo moneté&ia ou materid. Ela tem a ver com
cada individuo dentro da sua necessdade mais intima, dai a razéo de ser uma questéo

complexa para a gestéo de pessoas.

Teorias sobre motivacdo sBo muitas e servem como base para o0 entendimento sobre as
necessdades humanas. Madow com a sua pirdmide hierdrquica das necessidades
conseguiu dividi-las de maneira que se tornou um marco para 0 estudo sobre o assunto.
A base da pir@mide est& as necessdades bésicas ou fisoldgicas, seguindo a necessidade
de seguranca, de afeicéo, de estima e auto-redizacéo.

Ele conseguiu sintetizar os nivels de necessdades que o ser humano passa no decorrer
da vida e que a saisfacdo de cada uma deas ira trazer a motivacdo o0 ser humano

conseguir seguindo a suavida.

Outras teorias como a teoria de Alderfer e a de McCldland, também buscam entender
as razbes que fazem o homem se sentir motivado ou néo. Todas tentam compreender a
natureza humana e suas reagles diante de estimulos recebidos que possam  ser
transformados em motivadores do comportamento do homem. Entretanto, o individuo é
diferente um do outro e aguilo que pode motivar um ndo significa que ira ter o mesmo

efeito no outro.
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BERGAMINI (1986) diz que a compreensdo das diferencas individuais é essencid e
que fatores genéticos, experiéncia de vida desde a uterina aé a vehice S8 0s
formadores da persondidade do homem. Esperar que os outros fizessem aquilo que
Vocé quer que ees facam € uma utopia se ndo consderar as diferencas entre as pessoas

€ Se pensar que 0 MeSMO que motiva um irAmotivar o outro.

Outro ponto importante é saber diferenciar a motivacdo da movimentacdo. O
movimento € um comportamento que foi sendo gprendido, se estruturou ao longo dos
anos pelas recompensas que mereceu (BERGAMINIL1986). Estimulos exteriores
determinam o comportamento das pessoas. CondicOes fiscas, premiagbes, aumento
sdarias ndo podem ser chamados de motivedores, mas de reforgadores que irdo
influenciar nas aitudes das pessoas de maneira a movimentalas. Uma vez dada tais
reforcadores, eles deverdo ser mantidos mas substituidos por outro de igud vaor, para
gue ndo hga queda na produtividade. N& € o0 estimulo ou a resposta que motivam o

comportamento, mas a necessdade em s mesmo.

BERGAMINI (1986) divide o comportamento das pessoas em quatro tipos. o de
participacéo, de acdo, de manutencéo e o de conciliagdo. Ela acredita que cada pessoa
tem os quatro tipos de comportamento, dependendo da Situacdo, mas que um deles é
mais predominante. O tipo que predominar na pessoa é que serda possivel determinar as

condicdes propicias ou redtritivas ao ao motivaciond.

As condi¢Oes propicias ap ato motivaciond para o participativo estéo relacionadas as
pessoas envolvidas. Importancia da contribuicdo de cada um para o desenvolvimento
dos demais, seus tdentos e a convivéncia com o outro. Dar melhor de S para merecer a
confianca. Como condigdes redtritivas, consdera-se a mpessodidade imperando, afdta
de reconhecimento e vaorizacdo das boas intengbes e irresponsabilidade e fdta de

principios.

Aos de caracteristicas de acdo tem como condicbes propicias a facilidade em
comprovar eficiéncia pessod na resolucdo de problemas inéditos, ser direto no que diz e
conviver com pessoas agels e sempre prontas. As condigdes redtritivas diz respeito as
Stuaghes e problemas rotineros e repetitivos, desenvolvimento pessod  blogueado,
demora na resolucéo dos problemas e fata de clareza nos objetivos a serem acangados.
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Aqueles que buscam a manutencdo tem como condicBes propicias o trabdho e
atividades dentro de uma sstematica ordenada, 0 novo esta relacionado as experiéncias
passadas e edabilidade sem mudancas repentinas de normas — homogeneidade no
tratamento afetivo entre todos. As condigdes restritivas € trabahar com dhdos confusos
e incompletos, respostas incertas aos problemas, @nvivéncia com pessoas efusivas, sem

veracidade e o desrespeito aindividualidade.

Por fim, os de caracterigticas de conciliagdo as condigBes propicias tem a ver com a
oportunidade de conviver e interagir com pessoas, hebilidades socias, edtar entre
pessoas amigas que vaorizem suas habilidades e ambiente de leve degria no convivio
entre 9. As condicOes redtritivas passam a ser o fato de ter que desenvolver atitudes sem
orientacd0 grupd ou socid, ser chamado a atencdo publicamente. Sentir-se ridiculos
perante o grupo. (BERGAMINI,1986)

Diante desta perspectiva, chega-se a conclusdo que existe uma dificuldade muito grande
na tentativa de definir a motivacdo. Cada pessoa tem uma Stuacdo que o motiva mais
gue o outro e devemos respeitar essas diferencas. Tudo va depender da necessidade que
0 outro tem. Uma vez satisfeita, a motivacéo estara sendo acancada. O importante é ndo
confundir motivagdo com reforcadores da motivagdo e que estes reforgadores podem
ndo estar motivando, mas a sua fata seré sentida no processo produtivo.

3 Lideranca: Conceituacao, TeoriaseHistoria

A dta veocidade e a adrangéncia com que ocorrem mudangas tornam quase
inexigentes os locais imunes & transformacdo. Uma dessas principais mudancas esta na
propria percepcdo do homem a respeito de s nesmo, dos outros homens e do mundo
que o rodeia (PATRAO, 1994).

Podemos definir lideranca como a redizacdo de uma meta por meio da direcdo de
colaboradores (MAXIMIANO apud PRINCE, 2000). Ou ainda “lideranca é o uso da
influéncia ndo coercitiva para dirigir as atividades dos membros de um grupo e leva-los
a redizacdo de seus proprios objetivos’ (MAXIMIANO, 2004). A definicdo de

lideranca dada por Hersey e Blanchard diz “Lideranca € o0 processo de exercer



Intercom — Sociedade Brasileira de Estudos | nterdisciplinares da Comunicagdo
XXVIII Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicacdo — Uerj — 5 a9 de setembro de 2005

influéncia sobre um individuo ou um grupo, nos esforgos a redizacdo de um objetivo,

em determinada Stuagéo” .
Um demento importante na lideranca € a habilidade de influenciar os outros no
trabaho. Se o lider ndo pode influenciar as agBes de seus subordinados, ele sera incapaz

de cumprir o seu papd e perderd a confianca deles (KWASNICKA,1995).

Segundo BENNIS (2001), a distincéo entre lideres e administradores é importante para

0 posicionamento dos membros de uma organizac2o.

Administrar

ou Liderar?

Os administradores fazem as coisas da forma

certa

Os lideres fazem a coisa certa

O administrador opera sobre 0S recursos
fiscos da organizacdo, sobre seu capitd,
habilidades

tecnologia,  matérias—primas,

técnicas.

O lider opera sobre os recursos emocionais da
organizagdo, sobre seus comprometimentos e
aspiragoes.

O foco da agdo estd no processo e na
eficiéncia

O foco da acdo esta nos resultados e na
eficacia

Os chefes sio obedecidos.

Os lideres sdo respeitados.

Fonte CARVALHALe FERREIRA — Ciclo de Vida das Organizactes (2001).

Fazer “a coisa cata’ envolve um fundamento de valores éticos coerentes e sustentados
por critérios universais que satisfazem tanto as necessdades individuais quanto as
coletivas (CARVALHAL e FERREIRA, 2001)

Atrair aencdo € a habilidade de persuadir pessoas para terem uma visdo, um sonho, um
conjunto de intengbes, um programa de trabaho, voltado para um resultado, um
objetivo ou uma direcéo. Para tornar os sonhos visivels e para levar as pessoas a aderir a
eles o lider deve tranamitir sua visdo, criando significado. Cabe ao lider levar as pessoas

aentender suas metas e aderir adas.

A confianca é essencid e tem como determinante a congténcia. As pessoas tendem mais
a seguir individuos em quem das confiam, mesmo discordando de seus pontos de vista,
do que seguir os lideres com o0s quas concordam mas mudam de posicio

freqUentemente.
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Gerenciar a 9§ mesmo, € conhecer as proprias capacidades e empregé-las com eficicia
A lideranca da ritmo e energia ao trabaho e transfere poder a forca de trabalho, o que
liga o lider aos seguidores é uma tarefa ou missdo, sem este componente, ndo ha

lideranca, gpenas influéncia ou popularidade.

As primeras discussdes do processo de lideranca ocorreram com Maguiavel, no século
XVI. Ele andisava o equilibrio entre o principio e o oportunismo, para proporcionar
melhor orientacdo para as agdes dos principes nas cidades-esado medievais itdianas. A
lideranca €eficaz, segundo Maquiavel, era uma questéo de manutencdo de um fluxo
adequado de nformagOes precisas sobre 0s assuntos a serem decididos permitindo que
acOes decisivas sggam tomadas.(SMITH e PETERSON, 1997).

Um dos primeiros estudos de lideranga foi a Teoria do Grande Homem ou Teoria dos
Tragos, que relacionava as qudidades pessoais dos grandes homens da higtéria. Os
tracos considerados eram fsicos ( ligados a aparéncia e a energia), ntdectuas (ligados
a0 entusasmo e a ponderacdo), scias ( ligados a cooperacéo e ao trabalho em equipe),
e rdacionados a tarefa(a persisténcia e ainidaiva). A critica a este estudo, € que se da
muita importéncia a pessoa do lider e ignora os seguidores e a misséo do processo de
lideranca (MAXIMIANO, 2004).

Outra teoria de lideranca, € a de Lippitt & White. O foco desta teoria também € o
comportamento do lider, que pode ser classficado como: autocrético, democrético e
liberd. S0 empregedos para definir trés formas de usar a autoridade, mas com
sgnificados diferentes segundo diferentes critérios (MAXIMIANO, 2004). Quanto mais
centrada a autoridade no lider, mais autocratico seu comportamento ou estilo. Este estilo
pode degenerar e tornar-se patologico, transformando-se no  autoritarismo,
arbitrariedade, despotismo e tirania contra os liderados (MAXIMILIANO, 2004).
Muitas formas do comportamento autocrético, abrangem prerrogativas do lider, como as

deci sBes que abrangem da participacdo ou aceitacéo.

Quando as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo, mais democrético €
0 comportamento do lider. Este comportamento envolve adguma espécie de influénda

ou participacdo dos liderados no processo de decisdo. Quanto mais um lider transfere

10



Intercom — Sociedade Brasileira de Estudos | nterdisciplinares da Comunicagdo
XXVIII Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicacdo — Uerj — 5 a9 de setembro de 2005

sua autoridade para os liderados, conferindo-lhes o poder de tomar decisdes, mais

liberal € seu comportamento.

A medida que os estudos de lideranca evoluiram, os dois comportamentos passaram a
serem caracterizados de forma diferente da tradicional: Lideranca orientada para a tarefa
e Lideranca orientada para as pessoas. Lideranca orientada para pessoas compreende o0s
comportamentos dentro do modelo democrético de uso da autoridade. Este lider acredita
gue o processo adminigtrativo deve procurar criar um clima em que as pessoas se dntam
confortdveis. Quando levada ao extremo, pode classficar o lider como permissvo ou
omissn. A lideranca voltada para a tarefa compreende os comportamentos dentro do
modelo autocrético de uso da autoridade. Este lider tem sua atenc@o voltada mais para
a tarefa do que com o0 grupo que a executa. A utilizacdo desmesurada da autoridade

pode ser classificada como tirania ou ditadura.

Eges dois edtilos de lideranca foram condderados opostos e mutuamente excludentes.
Dependendo do momento e dos liderados, o lider pode ter maior ou menor influéncia de

um ou outro estilo, dando umavisio bidimensiond da lideranca.

A idéia de que a eficicia € condicionada pela Stuacdo resultou no desenvolvimento da
Teoria da Lideranca Situaciond. A esséncia dessa teoria é que para ser eficaz o estilo do
lider tem que ser apropriado & Stuacdo. Funciondrios, a empresa e a tarefa sfo
edementos definidos como Stuagdo, dados pelos autores : Tannenbaun e Schimidt,
Fiedler e Hersey e Blauchard (MAXIMIANO, 2004, KWASNICKA, 1995).

Hersey e Blanchard, a propds um novo modelo baseado na maturidade do subordinado.
Para estes autores, quanto mais maduro o seguidor, menos intenso deve ser 0 uso da
autoridade pelo lider e mais intensa a orientagdo para o relacionamento. Um ponto forte
desta teoria € 0 reconhecimento da competéncia e da motivagcdo no processo de

lideranca, e 0 reconhecimento que a maturidade é dindmica

A critica feita a teoria € que ndo € possivdl medir confidvel e Sstematicamente a
maturidede das pessoas, e lidar com diferentes niveis de maturidade ndo tem amparo
metodologico. Os modelos da lideranca estudados se baseéam na divisio do poder de

decisdo entre o lider e osliderados.
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Ha outros modelos de lideranca que focdizam o tipo de recompensa que o lider oferece.
Eles andisam o edilo motivaciond do lider; que pode ser transaciond e carisméico ou
transformador. O lider transaciond, ou negociador, apela aos interesses primaios de
seus seguidores, prometendo  recompensas  (materials ou  psicolégicas) para que
trabahem para redizar metas. Neste caso, tanto o lider como os liderados enxergam o
trabalho como um gSstema de trocas e recompensss. Os Sstemas motivacionas
utilizados fornecem recompensas para quem tem competéncia e sabe trandforma-laem
resultado. As recompensas que podem ser oferecidas séo promogOes, aumento salarid,
autonomia e liberdidade no uso do tempo, transferéncias, prémios, patrocinio em

programeas externos de treinamento e outros.

As caracteridticas pessoals, associadas a idéa de carisma, sBo muito humanas e
relativamente bem didribuidas, a ponto deste estudo da lideranca ser um ramo
importante do enfoque comportamenta na atuaidade.

Na Lideranca transformadora, carismética ou inspiradora, tem os lideres que oferecem
como recompensa a propria redizacdo da tarefa. Fazem seus seguidores superarem seus
proprios interesses e trabahar para redizar a missio, meta ou causa, dando especial
atencdo para as necessidades e potencialidades das pessoas da sua equipe de trabalho.

Afetam suas emogdes encorgando-os e inspirando-os para a resolucéo de problemas.

O estudo da lideranca estéd muito ligado a necessidade de entender os mecanismos de
influencia entre lideres e seguidores. A medida que evoluem as concepcdes sobre a
administracdo de organizacOes e o papd dos gerentes, evoluem as teorias de lideranca
Atudmente esamos em um ambiente caracterizado por turbuléncias, diversdade,
conflitos e riscos, desafios e oportunidades, produz emogOes fortes e reacOes extremas
gue oscilam entre medo e ansedade, resignacéo, ousadia, entusasmo e esperanca. Este
momento exige uma nova conscientizagdo e um novo poscionamento.

4 Unidades de Alimentacdo e a M otivagao e Lideranca

O mercado da dimentacdo € dividido em dimentacdo comercid e dimentacéo coletiva,
sendo que os estabelecimentos que trabaham com producdo e didribuicdo de adimentos
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e bebidas para coletividades, atudmente recebem o nome de Unidades de Alimentacdo
e Nultricgo.

Segundo PAULA:
“A Industria de Servicos de Alimentago (ISA), também chamada Industria
de Restaurantes (IR), engloba todos os servigos que atuam no preparo e
fornecimento de quaquer tipo de alimentacdo e bebidas para serem
consumidas pelo cliente no préprio loca em que foram preparadas, ou
transportadas para consumo em outro lugar .” (PAULA, 2004, P.149)
O gestor da Unidade de Alimentacdo e Nutricio (UAN) acumula a funcdo de
adminigrador de recursos humanos, sendo responsavel, peda seecéo e aperfeigoamento
da méo-de-obra. A estrutura da UAN deverd estar nas maos de um gerente eficaz, de
perfil redlizador, com lideranca e capaz de responder as imposicdes de um mercado
competitivo. Um  bom lider obtém resultados através de pessoas, motivando-as, gerando
confianca e satisfacdo no trabaho e ndo perdendo de vista a busca da quaidade. A

preocupagao com a qualidade garante o crescimento e a profissionaizacdo do setor.

Todo esse processo que envolve recursos humanos é de extrema importancia para a
UAN e eda diretiamente relacionado a quaidade do servico prestado (ABREU,
SPINELLI, ZANARDI, 2003). Um bom lider € o que guda os demais a encontrar uma
definicdo de sucesso que sga comum a todos, as melhores equipes nascem da uniéo
respeitosa entre um lider capaz e uma equipe brilhante (BENNIS, 2005). Na prética a
administracéo do tempo e a organizacdo sfo fundamentais nas unidades de alimentagéo,
a sm como a contratacdo de pessoas rapidas, imperativas, com atencéo voltada aos
detal hes.

Nos restaurantes todos tém que trabdhar juntos em perfeita sincronia. O lider tem que
administrar e motivar seu pessoal sob enorme pressdo. A equipe € composta de pessoas
de diferentes culturas, de baixa escolaridade e dta rotatividade, devido a0 esquema
rigido de trabaho, e por isso mesmo, requerem treinamento congtante. O regime de

trabalho muitas vezes excede 0 nlmero de horas permitido pelalegidacéo trabahista

Os chefes de cozinha, na sua maioria sdo os lideres das equipes que trabaham nos

restaurantes. Entretanto, a gestéo de recursos humanos, exercida por eles é em gerd do
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tipo rude, fisca e mentadmente. Atormentam as pessoas, gritam, xingam e as vezes aé

ameacam.

Como os pratos tém que ser ®vidos sempre de forma absolutamente iguais, pois ndo a
tempo de tentar novos caminhos, para servir um bom produto, a lideranca € ditatorid,
autocrética, pois pode ser a diferenca entre o sucesso e o fracasso, entre clientes felizes
e clientes decepcionados. A hierarquia € firme e necessaia para que as Coisas Saiam
direito. Engnar, treinar e acompanhar o desenvolvimento da equipe € parte do trabaho
do lider.

Como o ambiente é voltado para resultados de curto prazo, as pessoas tendem a tomar a
critica como merecida ou como condrutiva ou ainda como adgo sem sentido, resultado
da pressdo. A busca da perfeicdo é uma constante, por iSO 0s valores pessoas € as
ac0es de um lider se espadham por todos os processos de trabdho.Tavez os
reforcadores motivacionals possam ser bem vindos para a equipe, mas é sabido que néo
sd0 motivadores. O ided € buscar 0 prazer na redizacd da tarefa para se pensar na
motivacdo. Tentar mudar 0 esquema de trabaho para que lhes dé oportunidade de
crescimento pessod. Buscar na familia dos colaboradores um meio de motivagéo.
Entretanto, existem outros fatores que contribuem na manutencdo dessa Stuacdo, que
esta diretamente ligado a conveniéncia e a0 comodismo dos empreendedores com a

desculpa dos custos altos.

Infdizmente, N0 se pensa nos beneficios que uma equipe bem motivada possa trazer
a0s resultados de uma empresa. Este ponto é pouco discutido nos restaurantes com a
desculpa de aumento dos custos operacionais. Falta, na verdade, um plangamento
adequado para cada Situacdo e assm tentar buscar uma solucéo para o problema da

gestéo de pessoas nos empreendimentos voltados para o servigo da alimentacgo.
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