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“ No sucesso, todos tém em comum muito trabalho.
No fracasso,

todos tém em comum falta de preparo, informacio e,
principalmente,

falta de planejamento.

Planejar um restaurante é uma atitude fundamental.”

Marcelo Traldi Fonseca
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RESUMO

ARAUJO, MARCIA REGINA DE. Gestio de Negocios Aplicada em Administracio de
Unidade de Alimentac¢io e Nutri¢io. Curitiba, 2005. Monografia apresentada ao
Programa de Pos-Graduagio do Departamento de Ciéncias Contabeis, do Setor Ciéncias
Sociais Aplicadas da Universidade Federal do Parana, 2005. A administragio de unidade de
alimentagéo e nutricdo vem, durante muito tempo, mudando seu foco técnico para um foco
de negdcios onde um restaurante industrial deixa de ser um prestador de servigo e torna-se
uma unidade produtora de negécios. A incidente associacio da administracio de
restaurantes industriais a questSes simplesmente nutricionais técnicas faz-se com que
profissionais da area de nutri¢io estejam pouco preparados pratica e teoricamente para
assumir uma unidade de negécio. A formagio de um profissional da nutrigio € generalista e
requer um aperfeigoamento pos graduagdo com a finalidade de obter conhecimentos
especificos de acordo com a area de atuag8o, seja ela clinica, administragio publica,
produgéo entre outras. Para atuar na area de produgio (administragio de restaurantes
industriais) € necessario o conhecimento de instrumentos de gestio objetivando satisfagéo
do cliente e lucratividade ao acionista. O mercado, hoje, precisa de profissionais que
saibam utilizar esses instrumentos de forma eficaz. Para tanto, faz-se necessario a descrigio
das principais ferramentas de gestdo que podem auxiliar o nutricionista a administrar seu
negdcio. Administrar seus colaboradores, seus custos e a0 mesmo tempo servir bem os seus
clientes sdo os grandes desafios do profissional que trabalha na area de restaurantes
industriais.

PALAVRAS CHAVE: restaurantes, unidades de alimentagdo e nutrigio, administragio,
gestdo de restaurantes, custos em restaurantes.
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1 INTRODUCAO

1.1 Tema

Gestio de negdcios aplicada em administragio de Unidade de Alimentacio e
Nutrigiio (UAN): restaurante industrial.

1.1.1 Delimitac¢io do Tema

Aplicabilidade da gestdo de negdcios na administragio de Unidade de Alimentacéo

¢ Nutrigdo.

1.2 Formulacio do Problema

A administragiio de unidade de alimentagfio e nutrigio vem, durante muito tempo,
mudando seu foco técnico para um foco de negdcios onde um restaurante industrial deixa
de ser um prestador de servigo e torna-se uma unidade produtora de negdcios.

A incidente associagio da administragdo de restaurantes industriais a questdes
simplesmente nutricionais técnicas faz-se com que profissionais da area de nutrigio estejam

pouco preparados pratica e teoricamente para assumir uma unidade de negécio.

1.3 Hipotese

A formacdo de um profissional da nutricio € generalista e requer um
aperfeicoamento pés graduagdo com a finalidade de obter conhecimentos especificos de
acordo com a area de atuagdo, seja ela clinica, administragdo publica, produgio entre
outras.

Para atuar na 4area de produgio (administragio de restaurantes industriais) €
necessario o conhecimento de instrumentos de gestio objetivando satisfagio do cliente e

lucratividade ao acionista.



O mercado, hoje, precisa de profissionais que saibam utilizar esses instrumentos de
forma eficaz. Para tanto, faz-se necessario a descri¢io das principais ferramentas de gestdo

que podem auxiliar o nutricionista a administrar seu negocio.

1.4 Justificativa

O mercado tem buscado profissionais empreendedores para administrar restaurantes
industriais. Profissionais que saibam contratar ¢ motivar seu colaborador, ganhar ¢ atender
bem seu cliente, fazer e cumprir seus orcamentos, planejar estratégicas objetivandc
lucratividade em época de crise, administrar recursos entre outros.

Na graduacdo, o objetivo principal é formar um profissional generalista, sendo esse
um dos motivos pelo qual alguns conceitos mais especificos como, por exemplo,
contabilidade nfio sdo ministrados durante o curso. Entretanto a necessidade do
conhecimento de ferramentas de gestdo na administragio de unidades de alimentacio ‘e

nutri¢do é essencial.
1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo Geral

Descrever as principais ferramentas de gestio que podem ser utilizadas para uma

boa administracio em unidade de alimentagio e nutrigdo.
1.5.2 Objetivos Especificos

v Descrever gestio de recursos humanos aplicada em unidades de alimentagio e
nutrigio.

v Descrever os processos de custos e planejamentos de uma unidade de alimentagéo e
nutrigio.

v Descrever a gestio de uma Unidade de Alimentagfio e Nutrigdo.

[N



1.6 Embasamento Tedrico
1.6.1 Teoria de Base

O mercado de alimentag8o no Brasil vem crescendo constantemente, fruto de alguns
movimentos mundiais tais como:
a) redugio do tempo disponivel das pessoas;
b) maior oferta e variedade de produtos e servigos;
¢) ganhos de produtividades repassados aos consumidores;
d) maior foco no consumidor, o que permite produtos mais adequados as necessidades
individuais;
e) marcas globais que indicam tendéncias e criam necessidades.
A miss3o dos profissionais que atuam na administragio de restaurantes industriais
possui amplitude grande que engloba: tornar os funcionarios satisfeitos, treinados e
parceiros; satisfazer e cativar o usuario; atender as necessidades do cliente; e cumprir metas
financeiras.
Para os profissionais que atuam no mercado de “food service” (restaurantes
industriais) no Brasil, o entendimento da atividade como um negdcio ainda esta distante,

sendo preciso, assim, direcionar os profissionais para esse mercado (VAZ, 2002).
1.7 Metodologia
1.7.1 Método de Procedimento
O procedimento adotado para o desenvolvimento do trabalho foi baseado em
pesquisas e leitura de artigos técnicos e livros sobre o assunto, com andlises criticas em

relagdo a teoria e a realidade da empresa, dentro das delimita¢@es do tema.

1.7.2 Técnicas de Pesquisa



A pesquisa para o desenvolvimento da monografia foi baseada em livros e artigos.
Para isso foi utilizada a instalagdo da biblioteca da Universidade e pesquisa na internet,

onde foram pesquisados livros e outros trabalhos que falam sobre o assunto.



2 RECURSOS HUMANGS

A administragio de Recursos Humanos consiste no planejamento, na organizagio,
no desenvolvimento, na coordenagio e no controle de técnicas capazes de promover o
desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizagio representa o meio
que permite as pessoas, que com ela colaboram, alcangar os objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho. Ela significa conquistar ¢ manter as
pessoas na organizagdo, trabalhando e dando o méximo de si, com uma atitude positiva e
favoravel (CHIAVENATO, 1993).

A Unidade de Alimentagdo e Nutrigdo (UAN) de uma determinada organizagio
necessita contar com um quadro de pessoal adequado, tanto do ponto de vista quantitativo
como qualitativo, para atender as diversas atividades nela desenvolvidas. Este quadro de
pessoal € definido considerando-se todos os aspectos funcionais, com vista a alcancar os
objetivos da UAN e contribuir, para consecucdo dos objetivos gerais da organizagio da
qual faz parte. Evidentemente, os objetivos de uma UAN sdo definidos em consonincia
com as politicas, diretrizes e objetivos da propria organizagiio (TEIXEIRA, 1990).

Um fator que dificulta a gestdo dos restaurantes ¢ a mio-de-obra ser praticamente
toda artesanal, ao contrario das outras empresas que estdo investindo em tecnologia para
minimizar custos e tentar maximizar lucros, visto que a tecnologia € encarada como meio

para o incremento da produtividade e um facilitador da garantia da qualidade.

2.1 Politicas de Recursos Humanos

As politicas de recursos humanos da UAN s#o: politicas de suprimento,

aplica¢do, manutengdo, desenvolvimento e controle de recursos humanos.

1.1.1 Politicas de aplicagéo de recursos humanos



A UAN deve apresentar um ntmero adequado de recursos humanos,
calculado através de indicadores; evitando a falta ou excesso de méo-de-obra. Paraa

composicao desse nimero deve-se considerar:

- Todas as categorias de trabalho da UAN devem ser proporcionais ao
numero total de funcionérios, para que haja uma boa distribuicio de

recursos humanos no ambiente interno;

- As categorias de trabalho da UAN devem ser organizadas

hierarquicamente;

- O plano de carreira deve ser aplicado aos funcionérios da UAN, com
o objetivo primordial de aumentar o nivel de motivagdo dos
funciondrios e para permitir que os funcionarios com maior

potencialidade permanecam na UAN (TEIXEIRA, 1990).

2.1.2 Politicas de manuten¢do de recursos humanos

E indispensavel o conhecimento do perfil do trabalhador e do grupo de
trabalho da UAN, para que as decisGes motivacionais sejam adequadas as

particularidades de cada um.

A avaliagdo e classificacdo de cargos e as faixas salariais para cada classe de
cargos da UAN deve ser realizada visando ao equilibrio salarial intemo, assim como
pesquisas salariais que visem ao equilibrio salarial externo. Para tal equilibrio faz-se
necessaria a consulta e associa¢fo a sindicatos especificos da area que auxiliam o

empregado e o empregador.

O salario de admissfo para empregados qualificados da UAN deve coincidir

com o limite inferior da classe salarial.



Planos e sistematicas de beneficios sociais devem ser adequados a
diversidade de necessidades dos participantes da UAN. E imprescindivel prover
plano de assisténcia médica basico, vale transporte e seguro de vida. Outros
beneficios, quando agregados, tendem a incentivar a motivagdo e fidelizagdo do

colaborador a empresa.

Os critérios de cria¢io e desenvolvimento das condigdes fisicas ambientais da
UAN devem promover as condig¢des de higiene e seguranga que envolvem os cargos
(TEIXEIRA, 1990). O envolvimento dos colaboradores em programas de redugdo de
acidentes de trabalho, meio ambiente e higiene ambiental pode ser conseguido
através da criagdo de representantes de tais segmentos. Esses representantes
possuem o objetivo de fiscalizar e zelar para que as regras sejam cumpridas de

forma nfo arbitraria.

2.1.3 Politicas de desenvolvimento de recursos humanos

A UAN deve contar com treinamento que preparem o pessoal para a
execucdo de tarefas imediatas, dando oportunidades para o desenvolvimento (em
cargos atuais e futuros) e modificagdes nas atitudes das pessoas (melhorando

relacionamentos e aumentando a motivacdo).

O treinamento deve envolver quatro etapas: o levantamento das necessidades
de tremamento; programacgio de treinamento;, implementagdio e execugdo do
treinamento; ¢ avaliagdo do tremmamento. Sendo que esta seqii€éncia programada de

eventos constitui um processo continuo.

O levantamento das necessidades do tremamento (ou diagnostico) deve ser
realizado através da analise do sistema organizacional (considerando os objetivos da

UAN), recursos humanos (considerando a forga de trabalho nos aspectos
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qualitativos e quantitativos) e operagdes e tarefas (analise efetuada ao nivel do cargo

€ 0 respectivo ocupante).

Na programacéio do treinamento devera ser determinado o conteido do
treinamento, o pessoal envolvido (cargos participantes), quando sera efetuado e o
tempo de duragdo, onde ocorrera o treinamento, como ocorrera (recursos utilizados)
e quem ensinara (instrutor). Isto propicia uma terapéutica eficaz para sanar as

necessidades percebidas ou indicadas no diagnoéstico.

A execugfo do treinamento depende da programagfo. Nesta etapa devera ser
avaliado, sobretudo, o método de aplicagdo do treinamento e o material empregado
em relacdo ao tema, qualidade dos aprendizes e qualidade dos mstrutores. A analise
visa corrigir eventuais falhas ¢ o direcionamento do treinamento, para que este seja a

solug8io dos problemas diagnosticados.

A avaliagio dos resultados do tremamento da UAN deve ser efetuada para o
diagnoéstico, ao nivel organizacional, dos recursos humanos, tarefas e operagdes.
Desta forma, observa-se até que ponto o treinamento produziu as modificagbes

necessérias, relacionando a consecugdo das metas da empresa (TEIXEIRA,1990).
Gs principais treinamentos s3o:
- Seguranga do trabalho;
- Higiene de manipuladores;
- Integragdo (conhecimento da empresa em que trabalha),
- Administrag8o basica de custos;

- Motivagdo de equipe.

2.2 Planejamento de Recursos Humanos

o0



Planejar é dar corpo as idéias e aos propdsitos, de modo a localizar,
identificar e estruturar as atividades que nos levardo a consecuc¢fo de determinados
objetivos (CARVALHO, 1989).

O planejamento estratégico de recursos humanos é um instrumento que visa
adaptar-se ao plano estratégico global da organizagio e aumentar a produtividade do
trabalho por meio da soma de esforgos, interesses e objetivos (CARVALHO e
SERAFIM, 1995)

Um aspecto importante no planejamento de recursos humanos € que nem
sempre a organizagdo conta com todo seu efetivo. A organizagdio deve considerar a

rotatividade e o absenteismo do seu pessoal (CHIAVENATO, 1999).
a) Rotatividade

O termo rotatividade de recursos humanos ¢ usado para definir a flutuagfo de
pessoal entre uma organizagdo e seu ambiente; ¢ definido pelo volume de pessoas
que mgressam e que saem da organizagdo. Geralmente, a rotagdo de pessoal é
expressa através de uma relagio percentual entre as admissGes e os desligamentos
com relagc8o ao nimero médio de participantes da organizago, no decorrer de certo
periodo de tempo. Quase sempre, a rotatividade € expressa em indices mensais ou
anuais para permitir comparagdes, seja para desenvolver diagnoésticos, seja para

promover providéncias, seja ainda com carater preditivo (CHIAVENATO, 1998).

A rotatividade de pessoal é conseqiiéncia de fendmenos intemos e externos 4
organizagio, que condicionam a atitude e o comportamento do pessoal. Entre os
fendmenos externos destacam-se a oferta e procura de recursos humanos no
mercado, a conjuntura econdmica, as oportunidades de empregos no mercado de
trabalho. Dentre os fendmenos internos pode-se citar a politica salarial e de
beneficios da organizag8o, o tipo de supervisdo exercido sobre o pessoal e as

oportunidades de crescimento profissional na organizago (CHIAVENATO, 1999).



A rotatividade de € expressa por meio de umd relagdo percentual entre as admissdes
e os desligamentos com relagio ao niimero médio de participantes da organizacgio, no
decorrer de certo periodo de tempo, geralmente esse tempo é mensal ou anual.

Quando se trata de medir o indice de rotatividade de pessoal para efeito de

planejamento de RH, utiliza-se a seguinte equacio:

indice de rotatividade de pessoal = A+D x 100
2
EM

A = admisses de pessoal na area considerada dentro do periodo considerado

D = desligamentos de pessoal

EM = efetivo médio da area considerada dentro do periodo considerado. Pode ser
obtido pela soma dos efetivos existente no inicio e no final do periodo, dividido por dois
(CHIAVENATO, 1999).

A rotatividade de pessoal ndo € uma causa, mas o efeito, a conseqiiéncia de certos
fenémenos localizados interna ou externamente & organiza¢do que condicionam a atitude e
o comportamento do pessoal.

Entre os fenOmenos externos, pode-se citar a situagdo de oferta e procura de
recursos humanos no mercado e a conjuntura econdomica.

Entre os fen6menos internos destaca-se:

- apolitica salarial da organizagio;

- apolitica de beneficios da organizagio;

- o tipo de supervisio exercido sobre o pessoal;

- as oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela organizagdo;
- o tipo de relacionamento humano dentro da organizagio;

- as condigdes fisicas ambientais de trabalho da organizagio;

- o moral do pessoal da organizagéo;

- a cultura organizacional da organizagio;

- o grau de flexibilidade das politicas da organizagéo.

As informagdes a respeito desses fendmenos internos e extemos sdo obtidas por
meio das entrevistas de desligamento que devem abordar, principalmente, os seguintes

aspectos:



- motivo basico do desligamento;
- opinido do empregado sobre a empresa;
- opmido do empregado sobre o cargo que ocupa,;
- opinido do empregado sobre seu chefe direto;
- opinido do empregado sobre seu salario, seu horario de trabalho, suas condigdes de
trabalbo, suas oportunidades de progresso dentro da organizagio
Os custos primarios da rotatividade de pessoal envolve os custos de recrutamento e
selegio; registro e documentagio; integragio e desligamento.
Entre os custos secundarios pode-se destacar os reflexos na produgio e alteragdo do
ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 1999).

b) Absenteismo

O absenteismo ¢ uma expressdo utilizada para designar as faltas ou auséncias
dos empregados ao trabalho. E a soma dos periodos em que os empregados da
organizagdo se encontram ausentes do trabalho, seja por falta, seja por atraso ou

devido a algum motivo interveniente (CHIAVENATO, 1998).

As causas do absenteismo sdo complexas sendo que nem sempre elas estio ne
proprio empregado, mas na organizagiio, na supervisdo deficiente, no empobrecimento das
tarefas, na falta de motivagio e estimulo, nas condigGes desagradaveis de trabalho, na
precaria integragio do empregado & organiza¢io e nos impactos psicologicos de uma
diregdo deficiente (FONTES, 1974).

Entre as principais causas estio:

- doenga do empregado efetivamente comprovada;
- doenga do empregado ndo comprovada;

- razdes diversas de carater familiar;

- atrasos involuntarios por motivos de for¢a maior;
- faltas voluntarias pé motivos pessoais;

- dificuldades e problemas financeiros;

- problemas de transporte;

- baixa motivagio para trabalhar;

- supervisdio precaria da chefia ou geréncia;

oy
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- politicas inadequadas da organizagio.
Pesquisas feitas nos Estados Unidos a respeito do absenteismo revelaram os
seguintes aspectos:
- O absenteismo é maior nas segundas-feiras e menor nas quartas e quintas-feiras; e
mator nos dias de frio do que nos dias de calo;
- As mulheres faltam mais ao trabalho que os homens;
- A taxa de absenteismo cresce nos dias anteriores ou posteriores aos feriados;
- O tempo e a distdncia da residéncia ao local de trabalho pouco influem no
absenteismo,
- As enfermidades respiratérias causam 50% das auséncias € sdo responsaveis por
30% do tempo total perdido;
- Os empregados que faltam muito no primeiro ano de trabalho geralmente continuam
faltando muito nos anos subseqiientes.
O indice de absenteismo, segundo CHIAVENATO (1999) reflete a percentagem do
tempo ndo trabalhado em decorréncia das auséncias em relagio ao volume de atividade

esperada ou planejada:

Indice de absenteismo = n° homens / dias perdidos por auséncia a0 trabalho x 100

Efetivo médio x n° de dias trabalhado

Para compensar a rotatividade e absenteismo — se estes nfo puderem ser
evitados — a organizag#o precisard de 5% a mais de pessoas para manter a sua for¢a

de trabalho em 100 % (CHIAVENATO, 1993).

Planejamento cuidadoso envolve certo tempo de antecedéncia para que se
possa expor idéias, esquematizar os processos, langar os fundamentos, projetar
fluxogramas, testar as praticas, enfim, exige todo um periodo de amadurecimento,
antes que se possa por, realmente em préatica. Mas, mesmo colocado, o programa em
pratica, o acompanhamento ha que se fazer diretamente, os resultados deverdo ser
cuidadosamente anotados, analisados, comparados, antes que as conclusdes possam
ser aceitas como validas. O planejamento da méo-de-obra exige critérios por parte

do profissional que o vai fazer, porque ¢ um trabalho de equipe; exige cuidado na



analise, exige conhecimentos profundos de estatistica, mercado de trabalho,
profissiografia, custos de servigos, técnicas de prospectivas, sistemas de
recrutamento e seleg8io, técnicas e processos de treinamento e conhecimento da
comunidade que se pretende servir. Tal processo, complexo e importante como &, é

trabalho de equipe e nfio dispensa auditoria sistematica (RIBEIRO, 1977).

2.3 Planejamento de Recursos Humanos da UAN

2.3.1 Planejamento

Para o planejamento de recursos humanos da UAN teve-se como base o

modelo integrado e considerar-se os seguintes componentes:
- estruturacfo de cargos e salarios;
- levantamento de necessidades de recursos humanos;
- recrutamento de recursos humanos;
- selegdo de recursos humanos;
- planejamento de carreira;

No planejamento dos recursos humanos da UAN sfo estruturados cargos e
salarios levando-se em considerago a realidade do mercado de trabalho. Para fazer
esta estruturagdo sdo levados em conta os seguintes aspectos: nivel da atividade
economica, legislagio trabalhista em wvigor, custo de vida, vida sindical e

produtividade do trabatho.

Apos planejar a estruturagdo de cargos e salarios é realizado o levantamento
da quantidade e tipo de mio-de-obra necessarias 8 UAN num determinado periodo

de tempo, considerando-se as seguintes questdes:
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- quais os servigos que serfo oferecidos pela UAN, no periodo projetado,
dentro das técnicas utilizadas nos dias atuais. Trata-se de um estudo
sistematico a partir da analise da situagio presente da UAN, e do
planejamento das suas possibilidades de expansdo para o periodo em

questio;

- analise dos materiais e equipamentos que serdo usados € as possibilidades
de utilizacio no proximo periodo;

- analise das possibilidades financeiras da UAN, nfo sé para
determinagdo de uma previsdo do custo de servigos, com também, da

previsdo de fontes de receita;

Com esses elementos mformativos da UAN, e do calculo de indicadores,
pode-se estimar: quantas pessoas deveriam trabalhar na UAN e quais as categorias
profissionais que deveriam ser enquadradas;, qual a propor¢do que cada categoria
deveria participar no total de funcionarios da UAN; quantas pessoas deveriam
assumir cargos de dire¢do, fungdes de chefia, administrativas, operacionais entre

outras.

Feita a avaliagdo do niimero de pessoas necessarias para a UAN e a descrigdo
de postos e tarefas, passa-se a analise das possibilidades do preenchimento de cargos
que por ventura tornem-se vagos, ou de cargos que viessem a ser criados no decorrer

do tempo de funcionamento da UAN. Desta forma torna-se necessario:

- prever para o futuro proximo, o aumento (entrada de funcionarios) ou
diminuicfo (saida de funcionarios), a fim de que a taxa de substituigio dos
que vierem a se desligar possa ser, também, planejada, e em correlagdo a

substitui¢do, o sistema de promogdes e transferéncias;

- levar em consideragdo a rotatividade e o absenteismo (através de calculos
de indicadores) dos recursos humanos na estruturagdo do quadro de

funcionarios da UAN;
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- planejar técnicas para a verificagdo, se no caso de muitos

desligamentos, quais os motivos destes acontecimentos;

Recrutamento e seleg@o constituem passos muito importantes no processo de
planejamento de recursos humanos da UAN. Tragados os “standards” a serem
obedecidos na sele¢do dos candidatos, sdo analisadas as fontes de recrutamento,
tendo em vista a rapidez e baixo custo na obtengdo da mio-de-obra que mais se
aproxime do minimo requerido, e, se possivel, que o ultrapasse. Quanto mais 0
candidato selecionado se aproximar do “tipo ideal” previsto na ficha
profissiografica, tanto menos custara, para a UAN, o seu treinamento imediato. No
tocante a selecdio, as fichas contendo especificagSes para os cargos sdo planejadas

com dados atuais.

O planejamento de carreira também é um propésito da UAN, que possibilitara
diminuir ou até eliminar o problema de substitui¢io de quadros, proporcionando a
UAN os meios para mdicagdo, a qualquer momento ou situagdo, de empregados com
potencial adequado para o exercicio de determinados cargos e funcgdes da
organiza¢do. O planejamento de carreira, inclusive o levantamento do potencial de
recursos humanos deve ser coordenado pela unidade de recursos humanos da
empresa, entretanto a nutricionista da UAN, como gerente da unidade, deve
participar neste processo e também ter acesso as fichas de avaliagio de desempenho

de candidatos.

2.32 Dmmensionamento

2.3.2.1 Indicador de Pessoal Fixo (IPF):

Verifica o niimero de funcionarios necessarios para o trabalho de um dia:

produgcio, distribuigdo (copas) e higienizagdo. N&o considerando férias e folgas.
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IPF = Numero total de refeicdes servidas x 15 minutos

Jormada diana de trabalho x 60 minutos

2.3.2.2 Indicador de Pessoal Substituto de Dias de Descanso (ISD):

Avalia o nimero maximo de funcionarios, em férias e folgas (periodos de

descanso), que um substituto pode cobrir por ano.

ISD = Dias do ano - Periodo de descanso

Periodo de descanso

Sendo o periodo de descanso igual a somatoria dos dias de férias e/ ou folgas

de cada funcionario, computados os feriados e dias de trabalho facultativo no ano.

2.3.2.3 Indicador de Pessoal Substituto (IPS):

Obtém-se o numero total de pessoal substituto para cobrir dias de folga e

férias do pessoal fixo no ano.

IPS = IPF
ISD

2.3.2 .4 Indicador de Absenteismo Diario (IAD):

Avalia o percentual de auséncias didria do pessoal fixo por faltas, licengas e

afastamento.
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Indice de absenteismo = n® homens / dias perdidos por auséncia ao trabalho x 100

Efetivo médio x n°® de dias trabathado

2.3.2.5 Indicador de Pessoal Total (IPT):

Avalia o niimero total de funcionarios necessarios a UAN.

IPT = IPF + IPS + (IAD de IPF)

2.4 Planejamento de Carreiras

Através do planejamento de carreira, a organizagdo abre caminho de ascensdo
profissional a seus funcionarios mais qualificados. E possivel avaliar a capacidade
de adaptagfio, a maturidade e o desempenho de um profissional, através de um bom

e cuidadoso planejamento de carreira (CARVALHO & NASCIMENTO, 1993).

Os beneﬁcios-da mmplantagdo do plano de carreira sdo: os funcionarios com
maior potencialidade permanecem na empresa, sentindo-se atraidos pela real
possibilidade de ascensfo profissional; o nivel de motivag8o cresce em fungdo da
perspectiva de progresso dentro da organizagfo; as sucessdes, principalmente em
fungdes gerenciais, acontecem sem traumas, as possibilidades de erros nas
promogdes sdo bem menores; identificagio mais transparente de profissionais com
maior talento e potencial; a organizagdo sabe de que tipo de profissional vai precisar
nos proximos anos (CARVALHO, 1988).

17



1.5 Motiva¢ées Humanas no Trabalho

Motivagdes humanas sdo apelos aos interesses do individuo e motivos que dirigem
0 comportamento para as suas metas.

O ser humano é naturalmente automotivado ao trabalho — contanto que este lhe
permita suprir suas necessidades, uma vez que constitui aquele aspecto de sua vida que lhe
da status e o liga a sociedade, através da organizagio a qual pertence. Em geral as
organizacdes sociais satisfazem as necessidades dele muito melhor do que poderia
conseguir sozinho, desde que, € claro, o individuo, como seu membro, atenda as
expectativas daquelas quanto a um determinado comportamento (CELINSKI, 1995).

Portanto, a motivagio humana sé existe onde ela possa manifestar-se
espontaneamente. E a maioria das organizagdes tolera o desenvolvimento de um processo
de constante frustra¢do, que em algumas semanas extirpa a automotivagio dos funcionarios
recém-admitidos, enquanto que, paradoxalmente, busca insistentemente novas formas de
motivar aquelas a quem, por omissio, ja desmotivou.

O processo de desmotivagdo no trabalho pode iniciar por qualquer uma das fases:

1) Confusdo: entre a oferta de colaboragdo espontanea e a submissfio a idiossincrasia
do chefe imediato. Perguntas que afloram: “o que esta acontecendo?”’, “onde
errei?”, “o que mais esperam de mim?”.

2) Raiva: pela frustragio da insolvéncia do dilema “o que estd acontecendo?” e
portanto pela falta do controle do problema. Resultados: magoa, tensdo,
ressentimento com o chefe imediato, raiva canalizada a produgio.

3) Esperanga subconsciente: de triunfar, apesar de tudo. A raiva evidencia-se através
de novas taticas: o subordinado assume uma postura defensiva, evitando o superior
e omitindo-lhe informagdes, mas sem prejuizo da produggo.

4) Desilusdo: pela identifica¢io da situagiio, da sua posi¢do e de suas responsabilidades
especificas. A iniciativa abandona o subordinado, a produtividade cat a0 minimo
aceitavel; a satisfa¢do e o orgulho pelo trabalho diminuem.

5) N#o-cooperagdo: “para que vou me incomodar?’, isso ndo ¢ de minha

responsabilidade”. Inconscientemente, com este comportamento, o subordinado
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deseja uma reagio de seu superior imediato que permita deixar a descoberto a

realidade da situagio e fazer com que o chefe estabilize-?

6) Acomodagdo: se ndo ocorrer antes a demissio voluntria, ocorre a aceitagio passiva
de oito horas diarias de trabalho e nenhum minuto a mais.

A falta de sensibilidade dos dirigentes em geral repercute irremediavelmente, e
acaba ficando fora de seu poder remediador.

Uma das principais causas geradoras da desmotivagio dos subordinados resulta do
fato de os gerentes terem automotivagdes distintas. As motivagdes gerenciais tém uma
diferenca fundamental: o cargo lhes oferece poder, autoridade, status, sendo, portanto
intrmsecamente gratificante. Todavia, como o poder geralmente torna-os ambiciosos,
miopes ou indiferentes a concessdo de oportunidades motivacionais para o progresso de
seus subordinados, estes deixam de colaborar espontaneamente (CELINSKI, 1995).

Mesmo aqueles dirigentes que pensam compreender 0s seus funcionarios, € 1850 ndo
corresponde a realidade, acabam ficando intrigados do “porqué” de suas decisbes
administrativas no produzirem os efeitos esperados.

Elevados indices de produtividade, quando inesperados, na significam
necessariamente motivacio no trabalho; podem resultar do desejo do funcionario chamar
sobre si a atengdo do superior, ou ser uma vinganga contra uma “panelinha” de colegas
mais comedidos no trabalho, que tenham marginalizado.

A compreensdo dos subordinados, as boas relacdes humanas, exige maus do que
saber seus nomes e datas de aniversario. Exige, conhecimento de suas aspiragles e
frustrag¢des; divisdo, com eles, da parte da autoridade que os gerentes possuem sobre o
trabalho. Exige o reconhecimento dos individuos capazes de tirar proveito de um método de
trabalho menos sujeito a regras rigidas e que permita a execugio do servico um pouco a
maneira de cada um. Exige um ambiente propicio ao aproveitamento de possibilidades e
oportunidades. O poder de disciplinar a propria maneira de trabalhar, de estabelecer metas e
padrBes, parece ser a mais importante chave da elevagio constante da produtividade
humana.

Nio ha davida que o salario produz grande efeito nas idéias e no comportamento
dos funcionarios, mas nfio tio grande € nem to forte quanto a geréncia muitas vezes supde.

Os incentivos financeiros rapidamente se enleiam com numerosas outras motivagdes que
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pouco ou nada tema a ver com o dinheiro. O dinheiro é um simbolo, um componente
econdmico social. O dinheiro pode representar para alguns, tudo o que o individuo
considera mais importante na vida, mas, para a maioria, o dinheiro é menos importante do
que a seguranga no emprego e a sensacio de se sentir Gtil.

O salario pode provocar um momento motivacional no instante de seu recebimento;
o significado psicolégico do ato de seu recebimento é quando o recebedor se sente
valorizado pela fonte pagadora (CELINSKI, 1995).

A fungdo mais simbodlica do que financeira da ambigfio pelo dinheiro pode ser
demonstrada nos individuos que mais pagam imposto de renda, visto que a maior parte do

que ganham ¢ confiscada pela Receita Federal.

O comportamento do individuo com relagio ao dinheiro é um resumo biografico
dele até o momento: sua situacdo econ0mica nos primeiros tempos de vida; as varias
aspiragles que passou a ter sem o poder financeiro para realiza-las; percepcfio de viver em
ambiente hostil onde eram muito claras as demonstragdes de ter sido mal visto e detestado.
As pessoas motivadas exclusivamente pelo dinheiro ou tornam-se delinquentes ou se

estabelecem por conta propria (GELLERMAN, 1963).
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3 PLANEJAMENTO

3.1 Planejamento Estratégico

Para atender ao desafio do ambiente externo (mercado) é imprescindivel identificar
mudangas das necessidades e dos desejos do consumidor bem adiante dele para ter o
produto/servigo certo, nos lugares certos, no tempo certo e na quantidade certa (CELINSKI,
1995).

Os restaurantes de coletividades possuem uma responsabilidade muito grande
perante 0s comensais e a empresa, pois a sua clientela € cativa e muitas vezes respondera
pela quase totalidade das refei¢cdes do trabalhador (FONSECA, 2000). Dentro desse
enfoque de responsabilidade é que a identificagiio das necessidades do consumidor se faz
imprescindivel para a consolidagio da mesma no mercado.

O negocio de servigos de alimentos e bebidas esta sentindo como nunca antes o
impacto do comportamento do consumidor, 0 que estd contribuindo para o crescimento
acelerado deste ramo com toda a gama de prés e contras, competéncia desmedida e um alto
grau de complexidade em sua operagdo contra uma rapida recuperacio do investimento e
liquidez imediata (GARCIA, 1993).

Uma descrigiio mais abrangente do papel (dmbito de atua¢iio) da empresa no seu
ecossistema (ambiente) constitui um pré-requisito para o éxito e crescimento dela. O

QUADRO 1 mostra as abordagens do planejamento estratégico.

QUADRO 1 — As abordagens do planejamento estratégico.

Abordagem voltada para o produto Abordagem voltada para o mercado
“N&o me ofereca” “Ofereca-me”
1. Uma casa/ apartamento Seguranga e tranqiilidade de um lar feliz
2. Discos/fitas Lazer sonoro autocomandado
3. Ferramentas Sensacgio de destreza e habilidade manual
4. Livros/ revistas Cultura, conhecimento e erudi¢do
5. Moveis Ambiente aconchegante e confortavel
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6. Roupas Uma aparéncia elegante e de destaque

7. Calgados Comodidade e prazer no caminhar

8. Coisas Idéias, emogdes, status, conforto, hedonismo,

beneficios, prestigiio etc.

FONTE: CELINSKI, LESZEK. Treinamento gerencial basico. Petrépolis; Editora Vozes, 1995.

O ambito de atuagio de uma empresa é definido através da formulagio de trés
perguntas basicas: |

a) Quem ¢ o nosso cliente?

b) Onde esta o nosso cliente?

¢) Quais os beneficios que o nosso cliente espera obter ao adquirir o nosso

produto/servigo?

Administrar consiste em avaliar racionalmente uma situagio e selecionar de maneira
sistemAtica, a estratégia (o que fazer) e a tatica (como fazer), operacionalizar os recursos
exigidos; programar, organizar, orientar e controlar as atividades necessarias para alcangar
as metas escolhidas; e, finalmente, incentivar as pessoas para que o trabalho seja executado
(CELINSKI, 1995). -

Segundo FONSECA (2000) nfo é possivel criar um restaurante sem saber qual sera
a sua composigdo de custos, seu potencial de receita ou ainda qual € a caracteristica
principal de seu negdcio. Depois disso é necessario uma boa defini¢io de como serdo
identificadas as informagdes importantes para verificar o desempenho de seu negécio, para
possibilitar corre¢des de rumo. E, por ultimo, identificar as possiveis solugbes para a
readaptacio dos planos uma modifica¢iio dos objetivos iniciais.

Definir o ambito de atuacio de um empreendimento é o degrau inicial do
planejamento e refere-se aos limites fisicos e psicologicos de uma organizagdo em termos
de influenciar e ser influenciada pelo seu ecossistema. O QUADRO 2 exemplifica as
abrangéncias do ambito de atuagio (CELINSKI, 1995).

QUANDO 2 — Abrangéncias do ambito de atuagio

AMBITO DE ATUACAO
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Empreendimento Menos abrangente Mais abrangente
Fiat automoéveis automoveis meios de transporte
BM computadores software
Lide Taxi Aéreo taxi aéreo transporte
M. Grafica impressos comunicagdo impressa
Moveis Hobjeto moéveis ambiéncia
MPM Publicidade propaganda Marketing
Petrobras petroleo energia
Rede Ferroviaria Federal transporte ferroviario Transporte

Rolex A . E.

relégios

artigos de luxo

Xerox

copiadoras

produtividade de escritorios

FONTE: CELINSKI, LESZEK. Treinamento gerencial basico. Petrdpolis: Editora Vozes, 1995.

A sobrevivéncia efetiva de um empreendimento qualquer esta condicionada a

interagdo de, pelo menos, cinco forgas mutuamente competitivas:

a) Ameaca de entrada de novos competidores;

b) Ameaca de produtos/servigos substitutos;

¢) Poder de alteragio da atratividade do produto/servigo, na mente do consumidor;

d) Poder de negociacgio dos fornecedores de insumos;

e) Competigdo habitual entre as empresas do ramo.

Definindo “qual ¢ o negdcio” através do ambito de atuagdo da organizagio, cabe

monitorar o ambiente externo.

Faz-se necessaria a conscientizagio, por parte da organizagio como um todo, de que

as operacdes podem ser importante arma competitiva, desde que equipadas e administradas

adequadamente. A concorréncia pelos mercados se da, hoje, com base em critérios

largamente influenciados pela fungfo de operagdes, a qual ja ndo pode ser encarada como

um mal necessario, ela deve ser considerada como um setor que tem, como nenhum outro

potencial de criar vantagem competitiva sustentada através do atingimento de exceléncia

em suas praticas. Os critérios competitivos, ou em outras palavras, as formas de se competir

em servicos sio fortemente influenciados pela area de operagdes: o tempo de atendimento,
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a qualidade, a confiabilidade, a consisténcia, os custos, a flexibilidade, entre outros
(CORREA E GIANES], 1994).

Incerteza ambiental é um “fato da vida” para todas as organizagdes. O ambiente ndo
€ apenas complexo, mas estda mudando a um andamento sempre crescente.

A analise ambiental se propde a mapear, classificar e examinar as varidveis que
compdem o ecossistema total da organizacfo(CELINSKI, 1995).

Sdo variavels ambientais positivas:

- Sintoma positivo: situagdo que permite antever um incentivo ou oportunidade. Por
exemplo, a informagio sobre a “satide” de um concorrente do mercado.

- Incentivo: situagdo que pode ser transformada em oportunidade. Pode ter carater
legal (incentivo governamental) ou operacional (redugio de custos).

- Oportunidade; situaciio que pode influenciar positivamente a performance da
empresa, Por exemplo, a identificacio de um “nicho”no mercado, capaz de ser
ocupado pela empresa em questio (CELINSKI, 1995).

Constituem variaveis ambientais negativas:

- Sintoma negativo: situagio que permite antever um problema, restri¢io ou ameaga.
Por exemplo, uma tendéncia decrescente na produtividade da empresa.

- Problema: situacdo que requer uma solugio adequada, para evitar que se forme uma
restrigdo ou ameaga. Por exemplo, a falta de capital de giro.

- Restriglio: situacdo que limita a¢Bes da empresa. Pode ter carater legal (leis) ou
operacional (capacidade instalada da empresa).

- Ameaga: situagdo desfavoravel que tende a influenciar negativamente o
desempenho da empresa. Por exemplo, o langamento de um novo produto do
concorrente com prego competitivo e qualidade superior (CELINSKI, 1995).

Uma varidvel é neutra quando tem a potencialidade para transformar-se em negativa
ou em positiva.

O ambiente de uma empresa pode ser considerado como a somatdria de suas
varidveis colhidas junto a publico relevantes das organizagBes, como acionistas, clientes,
associagdes comunitarias, concorrentes, credores, fornecedores, funcionarios, governos,

partidos politicos, sindicatos.
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Segundo REBELATO (1997) a capacidade de racionaliza¢do e aprendizagem da
empresa é fortemente prejudicada pela falta de informagdes, sejam essas internas ou
externas. A empresa conhece mal a si propria e ao seu meio ambiente. Os indicadores de
eficiénecia intema de cada recurso ou area ndo estdo disponiveis porque nio se criam
mecanismos para isso.

O controle efetivo das atividades produtivas € condi¢io indispensavel para que
qualquer empresa possa competir em igualdade de condigGes com seus concorrentes. Sem
esse controle, ou seja, sem a capacidade de avaliar o desempenho de suas atividade e de
intervir rapidamente para a corregio e melhoria dos processos, a empresa estara em
desvantagem frente & competi¢io mais eficiente (BORNIA 2002).

Assim, sobre este enfoque, a contabilidade vem para auxiliar a administragdo,
principalmente para facilitar o desenvolvimento e a implementagio da estratégia
empresarial, a qual permita através de um perfeito custeio das atividades que agregam valor
a empresa, tragar uma meta para alcancar os objetivos empresariais, visando atender

também as necessidades dos cliente que procuram este setor comercial.
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4 CUSTOS

O desconhecimento em relagdo aos custos significa ndo conhecer a real
lucratividade dos clientes, produtos e servigos. Os restaurantes comerciais sio empresas
que na sua grande maioria ndo dispdem de sistema de custelo ou mesmo mecanismo de
apropriacéo de custos. Este desconhecimento, além de abalar economicamente a empresa, a
compromete também financeiramente (em termos de fluxo de caixa). O desconhecimento
provoca desvios de caixa para fins nfo centrais ou estratégicos, comprometendo as
oportunidades mais promissoras e revelando por fim, o desvio de foco do negécio
(REBELATO, 1997).

Na estrutura da gestio estratégica de custos, gerenciar custos com eficacia exige um
enfoque amplo externo & empresa. A cadeia de valor de qualquer empresa em qualquer
setor é comjunto de atividades criadoras de valor desde as fontes de matérias-primas
basicas, passando por fornecedores de componentes até o produto final entregue nas méios
do consumidor. Este enfoque € externo a empresa, vendo cada empresa no contexto da
cadeia global de atividades geradoras de valor da qual ela é apenas uma parte, desde os
componentes de matérias-primas basicas até os consumidores finais (PORTER, 1989).

Para sobreviver nesses mercados cada vez mais competitivos, a empresa precisa
perseguir e alcangar altos niveis de qualidade, eficiéncia e produtividade, eliminando
desperdicios e reduzindo custos. Assim & necessario que 0s gestores recebam informagdes
precisas, tempestivas e atualizadas para um apoio eficaz ao processo decisoério (MARTINS,
2000).

Em um restaurante, o gestor precisa acompanhar todos os gastos da empresa;
precisa conhecer e acompanha todas as atividades; analisa-las quanto a sua utilidade e
valor; acompanhar as efetivas conseqiiéncias dos novos investimentos realizados, além de
verificar o desempenho de novos produtos e outras tarefas mais tradicionais.

Segundo MARTINS (2000) a contabilidade de custos esta inserida num mundo bem
maior que simplesmente acompanhar os custos de fabricag¢fio de cada produto. O contador
de custos acaba, numa visdo estratégica, tendo um papel muito mais amplo e relevante, bem

como assumindo responsabilidade bem maior do que a de sua funcéo tradicional.
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Desta forma a administragfio de restaurantes € tio complexa como qualquer outra
empresa no mercado, pis necessita da mesma atengfo, estratégia e planejamento para obter
sucesso.

O principal enfoque da estratégia de baixo custo € obter um custo baixo em relagio
aos concorrentes através de um controle rigido de custos, minimizagio acompanhada de
qualidade. Todos esses fatores devem oferecer um diferencial.

O planejamento, execugdo e mensuragio do custo das atividades para obter
vantagens competitivas utiliza o custeio baseado em atividade e caracteriza-se por decisdes
estratégicas como:

- Alteragbes no mix de produtos;

- Alteragdes no processo de formagéo de pregos;

- Alteragbes nos processos;

- Redesenho de produtos;

- Eliminag#o ou reducio de custos de atividades que néo agregam valor;
- Eliminagfo de desperdicio;

- Elaboragfio de orgamentos com base em atividades (MARTINS, 2000).

4.1 Custos em uma UAN

Segundo RIBEIRO (1999), com relagio aos produtos produzidos em um
restaurante, os custos podem ser diretos ou indiretos:

- Os custos diretos compreendem os gastos com materiais, mio-de-obra e gastos
gerais de produgio associados diretamente ao produto, cujos valores e quantidades
em relagdo ao produto sfio de facil identificagdo;

- Os custos indiretos compreendem os materiais, mio-de-obra e gastos gerais de
produgio aplicados indiretamente ao produto, cujos valores e quantidades, por
serem pouco representativos, sdo de dificil identificagdio. A dificuldade de
identificacfio desses gastos em relagio ao produto ocorre porque os referidos gastos
sfio utilizados na produgio de varios produtos a0 mesmo tempo, como por exemplo,
parte da mio-de-obra (chefia e supervisdo) , energia elétrica, gas, limpeza, aluguel,

ete.
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A contabilidade de custos hoje, segundo MARTINS (2000) pode ser dividida em:

- Contabilidade de custos industriais: onde o valor do estoque dos produtos existente
na empresa, ou seja, nos insumos utilizados na fabricagio dos produtos, compdem o
cisto do produto e direcionam os valores da produgio, utilizada para a obtencio dos
produtos acabados. Sendo que, segundo BORNIA (2002), esses custos industriais
sdo formados por:

Custos de matéria-prima: relacionam-se com os principais materiais integrantes do

produto que podem ser convenientemente separados em unidades fisicas especificas,

pois alguns materiais pouco relevantes em termos de custos podem ser classificados

como materiais de consumo e analisados de forma simplificada.

Custos de méo-de-obra direta: sdo aqueles diretamente relacionados com o trabalho
humano em atividades de transformagfio do produto, isto é, representam o salario dos
operarios diretos. Eventuais funcionarios nio envolvidos diretamente, representam

mao-de-obra indireta.

Custos indiretos de fabricacfo: sdo todos os demais custos de produgdo, os quais,
atualmente, estio tornando-se cada vez mais importantes e de analise complexa,
fazendo com que o correto gerenciamento destes custos seja cada vez mais

determinante para o0 desempenho da empresa moderna.

- Contabilidade Gerencial: surgiu com o crescimento das empresas, com a
competitividade global, passando a contabilidade de custos a ser encarada como

uma eficiente forma de auxilio no desempenho dessa nova missfo, a gerencial

Traduzindo essas informagdes para a realidade dos servigos de alimentagdo coletiva, os
custos sio constituidos por cinco componentes:

1) Matéria-prima: considerada as despesas com os produtos alimenticios;

2) Materiais descartaveis: considerados os prodﬁtos descartiveis necessarios a

produgdo ou a distribuigdo do alimento;
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3)

4)

5)

Gastos gerais de produgdo: compreendem os demais gastos necessarios a produgio
e distribuicfo dos alimentos (gés, material de limpeza, energia etc),

Mio-de-obra: compreende os gastos com o pessoal envolvido na produgdo e
distribuicdo dos alimentos;

Impostos: custos que incidem sobre as vendas ou faturamento da empresa, cujas

aliquotas sdo definidas por lei (VAZ, 2002).
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5 GESTAO DE UMA UNIDADE DE ALIMENTACAO E NUTRICAO

O inicio de todo processo de terceirizagdo de uma unidade de alimentagdo e nutrigio

inicia pela elaboragdo de um contrato onde os deveres € obrigacdes da contratante e

contratada sdo descritos a fim de formalizar a parceria.

Para que o preco do servigo a ser prestado seja elaborado é necessario levar

em considera¢Oes alguns aspectos dentro os quais pode-se citar:

O numero de refeigdes a ser servida por dia;

O local em que se localiza a empresa;

Os fomecedores de matéria-prima existentes na regido,

A m&o-de-obra local;

A composigéo do cardapio a ser servido;

A estrutura que a empresa possui — espago fisico;

O valor do investimento a ser feito para garantir seguranga alimentar
(implantagdo de linhas de buffet, compra de mais utensilios, caldeiras

entre outros).

5.1 Elaboracio do cardapio

Na elaboragéio do cardapio diversos fatores devem ser levados em consideragdo para

que todos os processos de compra, recebimento, distribuigio, pré-preparo, elaboragio e

distribuicdo acontecam de forma harmonica e eficaz.

Para elaboragdo deve-se levar em consideragio, de acordo com a composi¢ao:

Prato principal: quando ha o servimento de 2 cames no cardapio, ¢
imprescindivel que nfo se programe duas came fritas ou assadas, haja
visto a demanda de pessoas e equipamentos para a elaboragdo das
mesmas. E importante, também que uma carmne mais elaborada, ou seja,
que exija um pré-preparo, ndo seja colocada em uma segunda-feira ja que

a maioria das fabricas nfo trabalham aos domingos e o pré-preparo
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exigiria o envio de um colaborador no domingo somente para fazer o pré-
preparo.

- Guarnigdo: é importante que a guarnigdo leve em consideragdo o mesmo
principio da elaboragdo do prato principal, ou seja, ndo use o fomo caso
haja came assada ou ndo use a fritadeira caso haja preparagéo que exiya
fritura.

~ Arroz e feijdo: para essa preparagdo ja existem equipamentos fixos ja que
seu servimento ¢ diario.

- Sobremesa: ¢ mportante que ela seja programada para ser elaborada
sempre um dia antes de seu consumo observando a capacidade de
armazenagem que a unidade possul

- Salada e fruta: é importante programar hortifrutigranjeiros de época para

facilitar a compra e conseguir realiza-la a custos mais vantajosos.

Para a demonstragio de todo o processo faz-se necessaria a utilizagéo de um

modelo de cardapio de uma semana como pode ser mostrado no QUADRO 3.
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5.2 Programacio de compras

A programacéo de compras requer um planejamento adequado haja vista os
aspectos que devem ser considerados como:

a) Espago fisico para armazenagem: para a armazenagem, além do espago
fisico, deve-se levar em consideragdo alguns aspectos higiénicos sanitarios
que garantem um bom acondicionamento. Para tal, temos camara de
congelados, cdmara de resfriados e cdmara de hortifruti. J4 os produtivos,
devem ser armazenados em estoque especifico observando a separagfo de
descartaveis e produtivos, secos € molhados. Para os produtos de limpeza ha

um estoque especifico que impede a contaminagfo cruzada.
b) Programag#o de entrega de fornecedor: cada fomecedor possui um itinerario

proprio de entrega que deve ser levado a risca no planejamento de compras

sob pena de ndo recebimento da mercadoria.

QUADRO 4 - CRONOGRAMA DE ENTREGA

Fornecedor Periodicidade de entrega Produtos que fornece
X Segunda, quarta e sexta Produtivos em geral, exceto cereais
Produtivos em geral, in¢cluindo
Y Segunda, quarta e sexta ‘
cereais
XY 5 dias Uteis ap6s emissdo do pedido Descartaveis
Z Quinzenal Arroz
W] ~ Didrio ] Hortifrutigranjeiros
XYZ Segunda, quarta e sexta Aves
WY Segunda, quarta e sexta Carmne bovina
ZW Dois dias ap6s a emissdo do pedido Came suina
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c) Estoque baixo: deve-se comprar o minimo de estoque necessario para
realiza¢éio do cardapio proposto para que nfo haja acimulo de estoque. Esse
estoque parado ¢ considerado um investimento que ndo estd gerando

nenhuma receita.

5.3 Emissdo do pedido

De acordo com o cardapio proposto € o cronograma de entrega dos fornecedores,

os pedidos e o dia de entrega deverdo obedecer a seguinte ordem (seguem alguns

exemplos):

a) Arroz

Fornecedor: Z Data de entrega: 28/05

Data de emissdo do pedido: 13/05 Local de entrega: Empresa XX
Pedido Quantidade

Arroz parbolizado tipo 1 18 fardos

b) Produtivos

Fornecedor: X Data de entrega: 28/05

Data de emissdo do pedido: 26/05 Local de entrega: Empresa XX
Pedido Quantidade

Vinagre alcool 1 caixa

Vinagre tinto 1 caixa

Oleo de soja 3 galdes de 18 litros

Milho verde em conserva 3latasde 2 Kg

Suspiro 12 caixas de 50 unidades

Farinha de trigo 5 pacotes de 5 Kg

Batata flocos 20Kg
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P6 p/ pudim de chocolate 10Kg
Maionese 10Kg
P6 p/ gelatina de morango 10Kg
Coco ralado 1Kg

P4 p/ flan de manga 10Kg

Fornecedor: Y

Data de entrega: 28/05

Data de emissdo do pedido: 26/05

Local de entrega: Empresa XX

Pedido Quantidade

Feijdo carioca 1 fardo

Feijdo preto 1 fardo

Farinha de rosca 15Kg

Aguardente 1 garrafa

Conhaque 1 garrafa

Orégano 0.500 Kg

Farinha de milho 5Kg

Farinha de mandioca 10Kg

Sal refinado 30Kg

Agiicar refinado 80 Kg

Amido de mitho 10Kg

Soja em grio 3Kg

¢) Carnes

Fornecedor: WY Data de entrega: 28/05

Data de emissdo do pedido: 26/05 Local de entrega: Empresa XX
Pedido Quantidade

Acém bife 60g 90 Kg

Fornecedor: WY

Data de entrega: 31/05

Data de emissdo do pedido: 26/05

Local de entrega: Empresa XX

Acém cubos

70Kg
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P¢ de porco 20Kg

Orelha de porco 20Kg

Rabo de porco 20Kg

Costelinha defumada 10Kg

Lingiiica toscana 20Kg

Paio 20Kg

Fornecedor: WY Data de entrega: 01/06

Data de emissdo do pedido: 26/05 Local de entrega: Empresa XX
Posta 130Kg

Fornecedor: WY Data de entrega: 02/06

Data de emissdo do pedido: 26/05 Local de entrega: Empresa XX
Lagarto bife 90 Kg

5.4 Recebimento, estocagem e processamento dos dados

Os pedidos sdo recebidos, pesados (quando necessario) e conferidos com a
nota fiscal antes da armazenagem em seus respectivos estoques.

A estocagem ¢ feita de acordo com o produto seguindo as seguintes regras:

e Dentre os pereciveis é importante colocar carnes, frios e hortifuti em
suas camaras congeladas e resfriadas observando a ordem de entrada e
utiliza¢do dos produtos (PEPS e UEPS).

Apbs esses procedimentos, inicia-se 0 processo administrativo de controle de
estoque. Todo produto que sai do estoque € anotado em uma planilha especifica para
posterior baixa. Através da notas fiscais é dada entrada nos produtos em um sistema
gerencial especifico para administragdo de unidades de alimentag@io. Cada produto
recebe um codigo que o classifica como alimentar, descartavel e limpeza. Ha
também, numeracdes especificas para venda de produtos, permitindo que ©

gerenciamento do faturamento seja feito, também, pelo sistema.
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Para efeito demonstrativo, o QUADRO 5 mostra a forma como o sistema

gera a listagem de arquivos levando em considerago o cardipio previamente ja

demonstrado.
QUADRO 5 - ESTOQUE ALIMENTAR
Cddigo Produto Unidade | Qtdade em estoque | Custo unitério | Preco total

1110101200 {Acém bife Kg 180 3,72 669,60
1110101300 {Acém cubos Kg 60 3,72 22320
1220206000 |Agncar refinado Kg 120 0,96 115,20
1140208400 |Alface crespa Kg 13 22 28,60
1140208600 [Alface lisa Kg 13 2,2 28.60
1140209000 |Altho Kg 3 3.8 11,40
1140208500 {Almeirdo Kg 9 1,89 17,01
1110800300 |Alméndegas bovinas Kg %0 4,72 424,80
1220869000 |Amaciante para came Kg 3 398 11,94
1220901000 |Amido de milho Kg 10 2,13 21,30
1220508000 |Arroz parboilizado Kg 180 1,82 327,60
1140208300 |Acelga Kg 10 2,1 21,00
1230101000 {Aveia em flocos Kg 5 3,56 17,80
1110101400 |Bacon retathos Kg 3 526 15,78
1140119100 Banana Kg 70 0,24 16,80
1221305100 [Base para molho de tomate Kg 3 703 21,09
1230601000 {Batata chips Kg 35 774 270,90
1221300900 |Batata flocos Kg 5 932 46,60
1140116500 [Batata inglesa Kg 90 0,77 69,30
1140121500 {Beterraba Kg 30 1.5 45,00
1140122900 Bréeolis Kg 60 3,87 232,20
1140217000 |Cebola Kg 40 1,5 60,00
1140218000 |Cenoura Kg 30 1,2 36,00
1140128000 |Cheiro verde Kg 4 5 20,00
1140220000 [Chuchu Kg 30 0,5 15,00
1210425400 [Conhaque Lt 1 48 480
1110316100 |Copa lombe pega Kg 150 5,78 867,00
1110317000 [Costelinha defumada | Kg B 6,79 13395
1140137500 {Couve meanteiga Kg 20 1,5 30,00
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1140223000 |Escarola Kg 15 1.5 22,50
1220903000 {Farinha de mandioca torrada Kg 6 262 15,72
1220902000 |Farinha de milho Kg 7 24 16,80
1220904000 |Farinha de rosca Kg 20 1,98 39,60
1220905000 |Farinha de trigo Kg 25 1,41 35,25
1220515000 [Feijdo carioca Kg 60 1,86 111,60
1220522000 |Feijdo preto Kg 60 1.9 114,60
1220733000 |Flan p6d de manga Kg 15 5,12 76,80
1220733100 {Gelatina pé de morango Kg 10 4,04 40,40
1110802200 [Lagarto peca Kg 130 529 687,70
1140146600 [Laranja pera Kg 70 1,2 34,00
1130511000 {Leite tipo ¢ Kg 10 0,9 9,00
1220825000 |Maionese Kg 10 3,12 31,20
1140156500 {Mam&o Kg 60 1.8 108,00
1220406000 |Margarina Kg 5 331 16,55
1140164000 [Melancia Kg 130 6,7 91,00
1220840800 Milho verde em conserva Kg 6 489 29,34
1220410000 |Oleo de soja Lt 36 27 97,20
1220332000 |Orégano Kg 0,5 9,87 4,94
1130713900 [Orelha de porco Kg 10 479 47,90
1190202000 |0Ovo de galinha Kg 30 0,16 4,80
1120201000 |P¢ de porco Kg 10 481 48,10
1110339000 |Peito de frango Kg 90 492 442 80
1140168500 |Pepitic Kg 28 0.9 25,20
1220759000 |P6 p/ pudim de chocolate Kg 15 4 60,00
1140178100 [Rabanete Kg 8 1,23 9,84
1130726000 [Rabo de porco Kg 10 349 34,90
1140178000 [Repolho liso Kg 5 1.2 6,00
1140178500 |Repolho roxo Kg 5 L5 7,50
1140179000 |[Rbcula Kg 10 4 40,00
1220858000 |Sal refinado Kg 20 046 9,20
1110339800 |Sassami Kg 90 51 459,00
1220531100 [Soja em grio Kg 3 2 6,00
1110337800 |Steak de frango Kg 90 4,96 446,40
1210316000 |Suco em pod Kg 20 10,78 215,60
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1140187500 |{Suspiro Unid 620 0,35 217,00
1140185500 |Tangerina - ponkan Kg 75 0,98 73,50
1140183500 |Tomate molho Kg 25 0,9 22.50
1140183400 |Tomate salada Kg 29 1,5 43,50

Esse mesmo sistema de mformagdes gera listagem de arquivos, curva ABC e
controla quais os produtos mais consumidos, menos consumidos, com maior
rotatividade entre outros.

Os produtos que mais impactam na curva ABC s8o os que compdem o prato
principal, ou seja, as came conforme o QUADRO 6 pode mostrar. Pode-se observar
a inclusfo de brocolis e melancia como pertencentes a curva A. Esse fato pode ser
justificado pelo periodo de baixa safra de alguns produtos que fazem com que seu
custo aumente significativamente, mostrando assim, a importincia de um
planejamento adequado para reducdo de custos. Os quadros 7 e 8 mostram,

respectivamente, os produtos da curvaB e C.

QUADRO 6 - PRODUTOS DA CURVA A

Produto Valor | % % Acumulada
Copa lombo pega 867,00 | 11,48 11,48
.agarto pega 687,70 | 9,10 20,58
Acém bife 669,60 | 8,86 29.45
Sassami 459,00 | 6,08 35,52
Steak de frango 446,40 | 5,91 41,43
Peito de frango 44280 | 5,86 47729
Almdndegas bovitas 42480 | 5,62 52,92
Arroz parboilizado 32760 | 434 57,25
Batata chips 270,90 | 3,59 60,84
Brocolis 232,20 | 3,07 63,91
IAcém cubos 223201 295 66,87
Suspiro 217,00 | 2,87 69,74
Suco em pod 215,60 | 2,85 72.60
IAgticar refinado 11520 | 1,53 74,12
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Feijfo preto 114,00 | 1,51 75,63
Feijdo carioca 111,60 | 1,48 77,11
Mamé&o 108,00 | 1,43 78,54
Oleo de soja 97,20 | 1,29 79,82
Melancia 91,00 | 1,20 81,03

QUADRO 7-PRODUTOS DA CURVA B

Produto Valor| % | % Acumulada
Laranja pera 84.0011,11 82,14
Flan pé de manga 76,80 102 83,16
Tangerina - ponkan 73,50 10,97 84,13
Batata inglesa 69,30 10,92 85,05
Cebola 60,00 10,79 85.84
Po p/ pudim de chocolate 60,00 10,79 86,64
P¢ de porco 48,10 1064 87,27
Oretha de porco 47901063 87,91
Batata flocos 46,60 0,62 88.52
Beterraba 45,00 10,60 89,12
Totiiate satada 43,50 10,58 89,70
Gelatina pé de morango 4040 (0,53 90,23
Ricula 40,00 10,53 90,76

QUADRO 8- PRODUTOS DA CURVA C

Produto Valor| % | % Acumulada
Farinha de rosca 39,600,52 9129
Cenoura 36,0010,48 91,76
Farinha de trigo 35251047 92,23
Rabo de porco 34,9010,46 92,69
Costelinha defumada 3395045 93,14
Maionese 31,200,441 93,55
Couve manteiga 30,0010,40 93.95
Milho verde em conserva 29.3410,39 94 34




IAlface crespa 28,6010,38 94,72
Alface lisa 28.6010,38 95,10
Pepino 25,2010,33 9543
Escarola 22,5010,30 95,73
'Tomate molho 22,5010,30 96,02
IAmido de milho 21,30]0,28 9631
Base para molho de tomate 21,0910,28 96,59
Acelga 21,000,28 96,86
Cheiro verde 20,0010,26 97.13
IAveia em flocos 17,80(0,24 9736
Almeirdio 17,0110,23 97,59
Banana 16,80]0,22 9781
Farinha de mitho 16,8010,22 98,03
Margarina 16,5510,22 98,25
Bacon retalhos 15,78 10,21 98.46
Farinha de mandioca torrada 15,7210,21 98,67
huchu 15,00/0,20 98.87
IAmaciante para carne 11,94 (0,16 99,03
Alho 11,4010,15 99,18
Rabanete 9,84 10,13 99,31
Sal refinado 920 10,12 99.43
Leite tipo ¢ 9,00 0,12 99,55
Repolho roxo 7,50 10,10 99,65
Repolho liso 6,00 (0,08 99,73
Soja em grio 6,00 10,08 99,81
Orégano 4,94 10,07 99,87
Conhaque 4,80 10,06 99,94
Ovo de galinha 480 (0,06 100,00

A curva ABC gerada conforme cardépio elaborado como base do trabalho
pode ser representada pelo GRAFICO 1.
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GRAFICO 1 - CURVA ABC

Cabe destacar que ndo foram representados nessa curva os produtos
descartaveis e de limpeza.

A saida de estoque ¢é realizada diariamente e a contagem de estoque para
conferéncia da veracidade entre estoque fisico x estoque fiscal é realizada trés vezes
por semana.

Através da entrada de mercadorias no sistema e posterior saida dos produtos
consumidos, aliado ao nimero de comensais obtém-se o percapta alimentar sob o

qual deve-se gerenciar a unidade.
5.1 Administracio Financeira da Unidade de Alimentacéo e Nutri¢cio

Os principais dados necessarios para a administragiio financeira de um restaurante

industrial sdo:

Valor total de compras: é necessario que os itens de compras sejam divididos em
descartaveis, limpeza, alimentar e gastos diversos. Esse divisio possibilita

administrar, separadamente, os gastos e assim, melhor controla-los.
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Valor total de venda;
Valor do consumo: também dividido em alimentar, descartivel e limpeza;
Custos fixos: méo-obra, depreciagdo de equipamentos, gas, luz, agua etc;

Impostos.

Em posse desses valores é possivel desenvolver uma ferramenta de controle que

demonstra o desenvolvimento financeiro diario. O meio mais simples e eficaz para executar

esse controle s&o as planilhas feitas no programa Excel. O QUADRO 9 exemplifica essa

situagio.

QUADRO 9 - MOVIMENTO FINACEIRO DE UMA UAN

Unidade de Negécio: Restaurante XX
IN° de refeicges servidas 650
Valor de unitario da refeigiio R$ 5,00
Faturamento total R$ 3.250,00
Gasto alimentar R$ 1.350,00
Gasto descartaveis R$ 320,00
Gasto limpeza R$ 210,00
Gasto Total R$ 1.880,00
Lucro Bruto R$ 1.370,00
Maio de obra R$ 681,81
Gastos diversos R$ 320,00
Lucro liquido R$ 368,19
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6 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Deve ser mudado o foco técnico da administragio de unidade de alimentacio e
nutrigdo para um foco de negécios onde um restaurante industrial deixa de ser um prestador
de servigo e passa a ser reconhecido como uma unidade produtora de negdcios.

Os profissionais da area de nutrigio devem buscar o aperfeigoamento pds graduagio
especifico para assumir uma unidade de negécio. O mercado hoje busca profissionais
empreendedores para administrar restaurantes industriais. Profissionais que saibam
contratar e motivar seu colaborador, ganhar e atender bem seu cliente, fazer e cumprir seus
orcamentos, planejar estratégicas objetivando lucratividade em época de crise, administrar
recursos entre outros.

Administrar seus colaboradores, seus custos e a0 mesmo tempo servir bem os seus
clientes sio os grandes desafios do profissional que trabalha na area de restaurantes
industriais.

E importante destacar que a parte técnica se faz importante diante de todo esse

processo, mas ndo ¢ mais a Ginica a compor a formag#o do profissional.
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