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Resumo: A sazonalidade do turismo e a diversidade de contratos de trabalho nos servigos de alimentagao
destacam a complexidade das relacoes laborais, com desafios enfrentados pelos profissionais. Este estudo
incide na qualidade de vida no trabalho dos profissionais da gastronomia na Grande Floriandpolis, Santa
Catarina, Brasil - um polo gastronémico em ascensao devido a interse¢do da atividade turistica com a
economia local. A relevancia desta questado é evidenciada pela influéncia do fator humano na percepc¢ao da
qualidade dos servicos. A estratégia metodoldgica envolveu a exploragao da evolucao histérica da legislagao
laboral brasileira, analise dos contratos de trabalho e a aplicacdo de métodos quantitativos, ancorados no
Teorema Central do Limite, utilizando questionarios modelados segundo Walton (1973). Para compreensao
das inter-relagdes entre as variaveis investigadas, foram adotadas analises de correlacao, tanto paramétricas
quanto nao paramétricas, aplicando o Teste T para variaveis continuas. A avaliagdo da qualidade de vida
no trabalho incorporou uma escala de 1 a 5, proporcionando uma medida numérica para a analise, o que
envolveu a exploracido de conceitos fundamentais, como satisfacdo profissional, motiva¢do e satude. Os
resultados revelam diferencas entre os contratados por tempo indeterminado e os temporarios em relacao
a satisfacdo, com os colaboradores com contratos indeterminados apresentando uma média mais elevada.
Esses resultados oferecem uma estrutura analitica replicavel e adaptavel a diferentes contextos e setores,
contribuindo para a gestao de recursos humanos.

Palavras-chave: Recursos humanos; Relagoes trabalhistas; Gastronomia; Qualidade de vida no trabalho;
Legislacgao.

Creativity and tourism: a panoramic review of concepts relating to creativity in the field of tourism

Abstract: Seasonality in tourism and the diversity of employment contracts in food services highlight the
complexity of labour relations, posing challenges for professionals. This study focuses on the quality of life at
work among gastronomy professionals in Greater Floriandpolis, Santa Catarina, Brazil—a rising gastronomic
hub due to the importance of tourism in the local economy. The relevance of this issue is underscored by
human perceptions of quality service. The methodological strategy involved exploring the historical evolution
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of Brazilian labour legislation, analysing employment contracts and applying the quantitative methods of
the Central Limit Theorem, Formula using questionnaires modelled after Walton (1973). To understand
the interrelationships among the variables investigated, correlation analyses—both parametric and non-
-parametric—were deployed, applying the T-test for continuous variables. The assessment of quality of life at
work included a 1 to 5 scale, providing a numerical measurement for analysis of fundamental concepts such
as job satisfaction, motivation and health. The results reveal differences in satisfaction between permanent
and temporary contract workers, with permanent employees showing higher averages of job satisfaction.
These findings offer a replicable and adaptable analytical framework for various contexts and sectors,
contributing to human resource management.

Keywords: Human Resources; Labor Relations; Gastronomy; Quality of Life at Work; Legislation.

1. Introducao

A Consolida¢ao das Leis Trabalhistas (CLT), promulgada no Brasil em 1943, é um marco na
regulamentacio das relagdes laborais, proporcionando garantias e direitos aos trabalhadores.
Ao longo das décadas, a CLT passou por modificagoes, sendo a ultima reforma em 2017, visando
modernizar as relacoes trabalhistas para se adequar ao cenario economico contemporaneo (Pinho
& Bezerra, 2017; Silva, 2018; Silva Lima, et al., 2024). Essas transformacoes impactaram setores
especificos, como o gastronémico, revelando complexidades enfrentadas pelos profissionais diante
das exigéncias e desafios da legislagdo trabalhista, que muitas vezes se mostram incompativeis
com a natureza dindmica e precaria do emprego nos servi¢os de alimentacédo (Pinho & Bezerra,
2017; Silva, 2018).

O objetivo desta pesquisa foi investigar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos profissionais
da gastronomia na Grande Floriandpolis—SC, Brasil. A escolha pela regido se deve a dinamica do
mercado de trabalho, caracterizada pela interse¢do da atividade turistica com a economia e pelo
crescimento como polo gastrondomico. A sazonalidade do turismo e a diversidade de contratos de
trabalho sublinham as complexidades das relagoes laborais nos servigos de alimentacao local
(Nogueira & Mondo, 2017). Neste contexto, foram analisadas as implica¢oes de diferentes regimes
de trabalho para compreender os desafios especificos enfrentados pelos profissionais.

A pesquisa se baseia na explorac¢ido da evolugao histérica da legislagdo trabalhista brasileira
e as caracteristicas dos contratos de trabalho indeterminados e intermitentes (Barley & Kunda,
2004). A op¢ao pela abordagem quantitativa, respaldada por métodos ndo paramétricos ancorados
no Teorema Central do Limite (Bussab & Morettin, 2006), proporcionou uma estrutura para a coleta
e analise de dados. Ademais, a utiliza¢do de questionarios, modelados segundo Walton (1973a, b),
analisados de maneira estatistica, possibilitou a avaliagdo comparativa da relacdo entre o regime
de trabalho e a QVT dos profissionais, contribuindo para a constru¢io de um panorama sobre o
tema (Barley & Kunda, 2004; Bezerra Leite, 2017; Paula & Herédia, 2019; Zyrianoff & Panosso
Netto, 2022; Oliveira et. al., 2023).

A literatura destaca a importancia QTV para o desempenho organizacional, priorizando valores
humanos e ambientais frequentemente negligenciados em busca do avanco tecnolégico e econémico
(Walton, 1973a, b). No ambito da alimentacio, a analise da QVT em bares e restaurantes é justificada
pela influéncia do fator humano na percepc¢éao de qualidade, aliada a relevancia economica desse
setor (Albrecht, 1998; Nogueira & Mondo, 2017). Compreender a relacdo entre QV'T e desempenho
nesse contexto é essencial para aprimorar praticas organizacionais, garantindo servigos que atendam
tanto as expectativas técnicas quanto a dimensao subjetiva da qualidade humana.

Os dados deste estudo revelam que colaboradores com contratos indeterminados tendem a
demonstrar maior satisfagdo no ambiente de trabalho em comparacio aos intermitentes, ressaltando
a necessidade de politicas organizacionais adaptativas. Ao compreender as implica¢oes desses
resultados, esta pesquisa tem o potencial de oferecer perspectivas para aprimorar a gestdo de
recursos humanos no setor gastronomico. As descobertas podem orientar estratégias voltadas
para melhorar as condigdes de promocao da QVT e, consequentemente, otimizar o desempenho dos
profissionais (Barley & Kunda, 2004; Bezerra Leite, 2017). Além disso, proporciona uma estrutura
analitica replicavel e adaptavel a diversos contextos e setores: além de atender as especificidades
da regiao estudada, abre-se um caminho para potenciais aplicagdes praticas na gestao de recursos
humanos no campo das relagoes trabalhistas.
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2. Marco Teérico

No contexto das teorias sociolégicas sobre o trabalho, desde o século XIX até as perspectivas
contemporaneas da QVT, destaca-se a influéncia de pensadores como Mayo (1933), Roethlisberger,
Dickson (1939) e Barnard (1979). Esses pensadores moldaram a compreensio das rela¢cbes humanas
no ambiente de trabalho, considerando os colaboradores como elementos fundamentais para o sucesso
organizacional. A integracao de teorias como a dos Recursos Humanos de Barnard (1979) e a teoria de
Hawthorne de Mayo (1933) enfatizou a importancia de tratar os colaboradores como recursos valiosos
para as empresas. Com isso, a QV'T emergiu como uma abordagem a partir das teorias sociotécnicas e
das contribui¢des de pesquisadores como Walton (1973a, b), que pioneiramente delineou suas dimensoes.

Walton (1973a, b) destaca oito dimensdes para compreender a QVT. A primeira dimenséo, “compensacgao
justa e adequada” (QV'I-1), abrange a relac@o entre salarios e esfor¢os, considerando o fator fisico e o psicoldgico
relacionado ao trabalho (Gishkayeva et. al., 2019). A segunda dimensao, “avaliacio das condicoes de trabalho”
(QVT-2), examina a jornada, o ambiente laboral e a seguranca, integrando percepcoes sobre desempenho,
sobrecarga e bem-estar fisico e emocional (Gongalves et. al., 2018). As dimensdes subsequentes incluem “uso
das capacidades” (QVT-3), que se relaciona com a autonomia e motivacao dos colaboradores, “oportunidade”
(QV'T-4), centrada no crescimento profissional, “integracéo social” (QV'T-5), que analisa a igualdade nas
organizagdes, “constitucionalismo” (QVT-6), referente aos direitos trabalhistas, “trabalho e vida” (QV'T-7),
que explora a distribui¢ao de tempo entre atividades profissionais e pessoais, e “relevancia social” (QV'T-8),
focada no comprometimento social da empresa (Sabonete et al., & Reis, 2021; Milhone et al., 2022).

Apesar de serem distintas, as dimensdes propostas por Walton (1973) oferecem uma compreensio
das interagdes no ambiente de trabalho, considerando aspectos financeiros, de seguranca e bem-estar.
Essa analise multifacetada é empregada para descrever dimensdes humanas e ambientais relegadas
ao segundo plano em face dos avangos tecnoldgicos e do crescimento economico mundial. Nesta linha,
o conceito de QVT engloba aspectos como satde, educagao, transporte, moradia e a participagao ativa
nas decisdes que moldam a vida cotidiana dos colaboradores (Lashley & Spolon, 2011; Sirgy, 2019).
Com isso, surge a reflexdo sobre como as prioridades contemporaneas refletem, ou nao, os verdadeiros
valores inerentes aos individuos, transcendendo a busca de progresso material.

Num contexto onde as empresas focalizam seus esforcos em atrair clientes e maximizar lucros, o
estudo de Nogueira e Mondo (2017) enfatiza que, no setor de alimentagfo, variaveis relacionadas a QVT
nao se limitam apenas a questdes financeiras. Entre as diferentes perspectivas estd a analise da QVT a
partir dos “sete pecados do servico” identificados por Albretcht (1998, s/n), ressaltando a importancia para
as empresas evitarem comportamentos como apatia, dispensa, frieza, condescendéncia, automatismo,
rigidez de regras e falta de comprometimento, a fim de manter uma relagao positiva entre servico e
satisfacao do cliente. Aqui, destacam-se dois aspectos cruciais: a busca pela superacio das expectativas
do cliente apés o atendimento, utilizando os componentes basicos do servigo, e a compreensio de que
a superacdo dessas expectativas contribui para a fidelizacgéo do cliente (Castelli, 2003; Krause, 2007).

Conforme destacado por Hackman & Oldham (1976), a QVT visa criar um ambiente laboral saudavel
e produtivo, reconhecendo a importancia de fatores psicossociais para promover praticas que levam em
consideracéo as necessidades e expectativas dos colaboradores, contribuindo para o desenvolvimento
individual e fortalecendo o desempenho coletivo e a eficacia organizacional. Uma consideracio de destaque
reside na analise da QVT como um determinante para a otimizag¢ao do desempenho organizacional:
a percep¢ao de qualidade dos servigos em estabelecimentos esta vinculada ao fator humano (Walton,
1973a, b), destacando-se que essa dimenséao pode conferir valor agregado ao servigo prestado. Na esfera
turistica, enfatiza-se a importancia da QV'T como precursora, ressaltando mecanismos como suporte,
amabilidade e educagéo dos colaboradores, assim como a auséncia de cortesia por parte dos empregadores.
Isso evidencia a interconexao entre a satisfacido do cliente e a operacionalidade das empresas (Croes,
2012 et. al., 2014; Ridderstaat et. al., 1998).

2.1. Lacunas da pesquisa e originalidade do estudo

Agdes voltadas para promover um clima organizacional positivo e promover o equilibrio entre vida
profissional e pessoal tém sido destacadas como estratégias para melhorar a QVT (Paula & Herédia,
2019; Zyrianoff & Panosso Netto). Entretanto, é importante salientar que a QVT néo é estatica, mas
sim um fenémeno dinamico suscetivel a influéncias externas, tais como mudancas econémicas, politicas
organizacionais e avanc¢os tecnoldgicos, conforme observado por Sirgy (2016). Essa compreensio
dindmica da QVT ressalta a necessidade de abordagens adaptaveis para sua otimizacao, reconhecendo
a interconexao entre fatores internos e externos que moldam o ambiente de trabalho e, por conseguinte,

PASOS Revista de Turismo y Patrimonio Cultural. 23(4). octubre-diciembre 2025 ISSN 1695-7121



1054 Explorando a qualidade de vida dos profissionais dos servi¢os de alimentagdo: uma perspectiva

a qualidade de vida dos colaboradores para alcancar um equilibrio entre demandas profissionais e
pessoais (Canada, 2014; Oliveira & Sousa, 2018; Zyrianoff & Panosso Netto, 2022).

O estudo da QVT tem sido uma temética central na pesquisa voltada para o setor hoteleiro (Albuquerque
et al., 2022; Menezes et al., 2023; Queiroz, 2023; Silva, 2024). Albuquerque et al. (2022) e Menezes et
al. (2023) examinaram as condi¢des de trabalho dos profissionais da rede hoteleira, destacando fatores
como remuneracio, carga horaria e suporte organizacional, que influenciam diretamente a percepgao
de qualidade de vida no ambiente de trabalho. Por outro lado, Queiroz (2023) enfocou a percepcao dos
funcionarios de um hotel em Jodo Pessoa—PB, sublinhando questdes como a satisfacdo com o ambiente
laboral e as oportunidades de desenvolvimento profissional. Silva (2024), por sua vez, contribuiu
com uma anélise sobre a QVT em Mariana—MG, e Ouro Preto—-MG, explorando as perspectivas dos
trabalhadores hoteleiros nessas localidades.

No contexto do clima organizacional, Honorato (2021) investigou a influéncia das préaticas organizacionais
na percepc¢ao dos colaboradores da Secretaria de Cultura e Turismo de Maracana, evidenciando como
um ambiente organizacional positivo pode promover uma melhor QVT. Lima et al. (2024), ao estudar os
estagiarios do curso de turismo na UFOP, examinaram como o clima organizacional influencia a satde
mental e 0 bem-estar dos novos profissionais que ingressam no setor. Adicionalmente, as contribuigoes
da gestao estratégica de pessoas para a qualidade de vida dos trabalhadores em empresas de eventos e
cerimoniais revela a importancia de praticas de gestao focadas no desenvolvimento pessoal e profissional
dos colaboradores nesse segmento especifico (Aragjo et al., 2022).

Propostas inovadoras também tém surgido no campo da defini¢do da QV'T para empresarios do
turismo, como discutido por Pacheco et al. (2021), que propuseram uma abordagem estruturada para
definir e implementar politicas que promovam um ambiente de trabalho mais satisfatério e equilibrado.
Por fim, Aguiar e Horodyski (2024) analisaram como os profissionais do Complexo Turistico Itaipu
em Foz do Iguagu—PR utilizam seu tempo de lazer, destacando os desafios enfrentados em termos de
disponibilidade de tempo e custos para atividades recreativas. Contudo, apesar da importancia atribuida
aos colaboradores para o sucesso organizacional e a promog¢ao de ambientes laborais saudaveis e
produtivos (Paula & Herédia, 2019; Zyrianoff & Panosso Netto, 2022; Oliveira et al., 2023), ndo foram
encontrados estudos sobre contratos de trabalho, especialmente no contexto dos servicos de alimentacao

3. Metodologia

Este estudo empregou uma metodologia que integra métodos descritivos, pesquisa bibliografica e
uma abordagem exploratéria para investigar o regime de trabalho intermitente. A pesquisa bibliografica
abarcou artigos académicos, livros e legislacoes pertinentes, fornecendo uma base para a analise. Dada
a escassez de estudos e jurisprudéncia especificos sobre o regime intermitente, se buscou preencher tal
lacuna por meio de uma abordagem exploratoéria, o que permitiu uma triangulac¢éo de dados e fortaleceu
a confiabilidade dos resultados (Creswell & Creswell, 2017; Denzin & Lincoln, 2018).

A escolha da Via Gastronémica, localizada no bairro de Coqueiros, em Florian6polis, SC, como cenario
da pesquisa, foi estratégica, considerando sua relevancia no contexto do desenvolvimento turistico
regional. Composta por 21 estabelecimentos, incluindo restaurantes, uma loja de vinhos e uma empresa
de eventos, a Via Gastronomica proporcionou diversidade e representatividade ao conjunto estudado.
A populagao-alvo consistiu nos trabalhadores desses estabelecimentos, sendo notavel a falta do nimero
exato de atuantes no atendimento ao publico. Embora essa limita¢io ndo comprometa a validade da
pesquisa, merece ser considerada na interpretacgao dos resultados.

A amostra, composta por 60 trabalhadores selecionados aleatoriamente e divididos entre contratos
intermitentes e indeterminados, teve seu tamanho justificado pelo Teorema do Limite Central. Esta
teoria sugere que, para casos praticos, n = 30 é suficiente para uma aproximacao normal satisfatoria,
independentemente da distribui¢do da populacio (Bussab & Moretin, 2006). Quanto as caracteristicas
demograficas da amostra, a maioria dos entrevistados é do sexo masculino (85%), com uma representagio
semelhante em ambos os grupos contratuais. Em relagéo a faixa etaria, a distribui¢io indicou uma
concentracio entre 26 e 45 anos, com uma proporc¢ao ligeiramente maior na faixa de 26 a 35 anos.

Considerando a interpretacio qualitativa dos dados como discussido dos resultados deste estudo,
foi elaborado um quadro de 21 perguntas relacionadas aos participantes. Essas perguntas abrangem
sete dimensdes delineadas por Walton (1973) em dois grupos reflexivos: 1) Qualidade de vida e saude
e i1) satisfacéo no trabalho (Quadro 01). Essas questdes foram utilizadas para compilar a Tabela 04,
na subsecfo “comparagdo de regimes de contrataciio”, para analisar a qualidade de vida e satisfacéo
no trabalho em termos de indice médio/frequéncia. E relevante destacar que a dimenséao de relevancia
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Quadro 01: Dimensédes da qualidade de vida e da satisfagcido no trabalho
Grupo Dimensao Pergunta Contexto Fundamentacgao
1 - Como vocé percebe a relagdo entre
o nivel de esforgo fisico exigido pelo
seu trabalho e a remuneracao que Relaca
recebe? e'acao s
Compensacao 2 - Vocé acredita que a empresa :xlxasﬁi():rz:gcf;ozg::y ecto ‘(’}Vizl}tltg (igzii’ali)’
(QVT-1) reconhece o esforgo fisico e psicolégico . 0 0 asp! 24 .
fisicos e o psicologico (2019)

Uso das capacidades
(QVT-3)

Integracao social
(QVT-5)

Trabalho e vida
(QVT-7)

dos colaboradores?

3- Como voceé avalia a importancia de
ter um tempo adequado para descanso
e lazer entre os periodos de trabalho?

7 - Em que medida vocé sente que
suas habilidades e conhecimentos sao
utilizados no trabalho?

8 - Quanto vocé tem autonomia para
tomar decisdes relacionadas as suas
tarefas?

9 - Como vocé avalia o impacto da
autonomia que possui sobre suas
tarefas di4rias na sua motivacao e
satisfag¢do no trabalho?

13 - Avalie a promocao da inclusio e
o ambiente de trabalho inclusivo na
empresa?

14 - Vocé se sente parte integrante da
equipe?7

15 - Como vocé percebe a igualdade
de oportunidades e tratamento justo
dentro da empresa?

19 - Avalie o tempo entre atividades
profissionais e pessoais.

20 - Vocé sente que a cultura
organizacional da empresa valoriza e
apoia o tempo dedicado as atividades
pessoais dos colaboradores?

21 - Como vocé percebe a adequagio
do tempo disponivel entre suas
atividades profissionais e pessoais?

do trabalho

Autonomia e
motivacdo dos
colaboradores

Igualdade nas
organizagoes

Tempo entre
atividades
profissionais e pessoais

Walton (1973);
Gongalves et al. (2018)

Walton (1973); Lashley
& Spolon (2011); Sirgy
(2019)

Walton (1973); Lashley
& Spolon (2011); Sirgy
(2019)

Dados da pesquisa.
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social (QVT-8), que envolve empenho e comprometimento, néo foi considerada na analise, uma vez que
o estudo focou em dimensdes mais diretamente relacionadas a saude e satisfagao no trabalho.

Os dados da amostra foram estratificados conforme os regimes de contratacgéo, distinguindo entre
contratos indeterminados e intermitentes. Para explorar as relagdes entre os grupos pesquisados, foram
adotadas anéalises de correlagdes, tanto paramétricas quanto ndo paramétricas, para a compreensao
das inter-relagdes entre as variaveis investigadas. Foram analisadas varidveis demograficas, como
faixa etaria, estado civil, parentalidade, escolaridade, setor de atuacio, tempo de exercicio profissional
e remuneracdo. A abordagem quantitativa foi empregada na andlise dessas variaveis, utilizando
métodos estatisticos. A comparacio entre os grupos foi realizada por meio do 7este T para variaveis
continuas (Johnson & Wichern, 2007). Além disso, a avaliagdo da QVT incorporou uma escala de 1 a 5,
proporcionando uma medida numérica para a analise (Likert, 1932). Por fim, a contextualizagao tedrica
envolveu a exploracio de conceitos fundamentais, como satisfagdo profissional, motivacéo e saude.

4. Resultados

4.1. Perfil demografico e socioeconémico da amostra

O perfil dos entrevistados é predominantemente masculino, com 85% da amostra global representada
por homens. Esse perfil se mantém nos contratos indeterminados (86,67%) e intermitentes (83,33%)
- (Tabela 01). A faixa etaria mais representada é a de 26-35 anos, com uma média ponderada de idade de
aproximadamente 24 anos, seguida pela faixa de 36-45 anos, com uma média de 27 anos. Essas faixas
etarias indicam uma concentracio de colaboradores na faixa de idade considerada ativa e experiente.
Por outro lado, as faixas etarias mais jovens (18-25 anos) e mais maduras (46-55 anos) apresentam
percentuais menores. Essa distribui¢do sugere uma estrutura demografica organizacional com uma
predominancia de colaboradores em estégios intermedidrios de suas carreiras (Tabela 01).

A anélise dos dados de estado civil revela a predominancia de colaboradores(as) casados(as) (53,33%)
e uma proporcao de individuos divorciados (30,00%), com uma minoria sendo solteiros (10,00%) ou
viavos (6,67%) - (Tabela 01). Essa distribuicéo reflete uma diversidade de situac¢des pessoais dentro da
organizacio, sugerindo a importancia de politicas de recursos humanos que se adaptem as necessidades
de cada grupo, como beneficios conjugais e apoio emocional durante crises familiares. Quanto a
parentalidade, observa-se que a maioria dos colaboradores tem entre 1 e 2 filhos (40,00%), seguido
por aqueles com 3 ou mais filhos (36,67%), enquanto 23,33% néo tém filhos. Reflete-se com isso sobre
a necessidade de politicas que apoiem a concilia¢io entre trabalho e familia, como licenca parental e
beneficios educacionais, para garantir um ambiente de trabalho que valorize a diversidade familiar.

Tabela 01: Perfil dos entrevistados por tipo de contrato

Caracteristica Indeterminado Intermitente

Género

Masculino 86,67 83,33

Feminino 13,33 16,67
Faixa Etaria

18-25 anos 6,67 23,33

26-35 anos 33,33 43,33

36-45 anos 40,00 30

46-55 anos 16,67 3,33
Estado Civil

Solteiro(a) 10,00 33,33

Casado(a) 53,33 33,33

Divorciado(a) 30 26,67

Vitvo(a) 6,67 6,67
Parentalidade

Sem filhos 23,33 56,67

1-2 filhos 40,00 23,33

3+ filhos 36,67 20,00

Dados da pesquisa.
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Quanto a escolaridade, 31,67% dos entrevistados ndo completaram o ensino médio, 30% concluiram o
ensino médio, e apenas 3,33% possuem ensino superior completo (Tabela 02). Analisando a escolaridade em
relagéo ao tipo de contrato, constata-se que 43,33% dos contratados por tempo indeterminado tém ensino
médio incompleto, enquanto 23,33% tém ensino médio completo. Ja no regime intermitente, essas proporgdes
séo de 20% e 36,67%, respectivamente. Embora nao haja grandes disparidades na escolaridade entre os
dois tipos de contrato, destaca-se a diferenca em relagéo aos cursos profissionalizantes, sendo que 70% dos
contratados por tempo indeterminado possuem tal formagao, em comparagdo com 40% no regime intermitente.

A analise dos dados sobre escolaridade revela padroes distintos entre os contratos de trabalho
indeterminados e intermitentes (Tabela 02). Entre os trabalhadores com contrato indeterminado,
observa-se uma distribuicio relativamente equilibrada de niveis de escolaridade. Destacam-se o ensino
médio incompleto, que representa 31,67% do total, seguido pelo ensino médio completo, com 30,00%, e
0 ensino superior incompleto, com 21,67%. Em contraste, os trabalhadores com contrato intermitente
apresentam uma concentra¢do maior em niveis de escolaridade mais baixos: 43,33% possuem ensino
médio incompleto, 23,33% tém o ensino médio completo, e 20,00% possuem ensino superior incompleto.
Esses dados sugerem que os contratados intermitentes tendem a ter niveis educacionais mais baixos em
comparagao aos contratados com contrato indeterminado, indicando que ha diferentes perfis educacionais
dentro da for¢a de trabalho, dependendo do tipo de contrato estabelecido.

Tabela 02: Caracteristica por tipo de contrato e global: escolaridade.

Escolaridade Fund.incom. Fund.compl. E.M. inc. E.M.comp. E.S.inc. E.S.comp.
Total 3,33 10 31,67 30 21,67 3,33
Indeterminado 10 43,33 23,33 20 3,33
Intermitente 6,67 10 20 36,67 23,33 3,33

Dados da pesquisa.

No setor de atuaciao, os garcons predominam como forca de trabalho principal, com contratos
predominantemente indeterminados (73,33%) e uma minoria intermitente (6,67%) - (Tabela 03). Os
maitres, responsaveis pela gestao e coordenac¢io do servigo, sdo mais frequentemente contratados de
forma intermitente (53,33%), enquanto os sommeliers geralmente possuem contratos indeterminados
(563,33%). Outros papéis variados no setor apresentam uma distribui¢do de contratos intermitentes,
como evidenciado pelo exemplo dos demais funcionarios, onde 40% estdo nessa categoria.

Quanto a experiéncia, profissionais com mais de 10 anos de atuagao representam um tergo do quadro,
refletindo um nivel consideravel de estabilidade e conhecimento acumulado (Tabela 03). Sobre os aspectos
salariais, a maioria dos trabalhadores recebe entre 2 e 3 salarios minimos (70%), enquanto 26,67%
recebem o minimo legal e 30% auferem acima desse patamar, revelando uma distribui¢ao variada de
rendimentos dentro do setor. Tal composi¢cdo demonstra a complexa interacao entre tipos de contrato,
experiéncia e remuneracao no dinamico ambiente de restaurantes e servicos de alimentacao.

Tabela 03: Caracteristicas por tipo de contrato e global.

Caracteristica ‘ Indeterminado ‘ Intermitente

Atuacao
Gargons 73,33 53,33
Maitre 6,67 3,33
Sommelier 3,33
Outros 20 40
Tempo de Experiéncia
1-3 anos 26,67 53,33
Mais de 3 anos até 10 anos gg’gg 2’2;
Mais de 10 anos ’ ’
Aspecto salarial
1 salario minimo e 53,33

L. o 70,00 46,67
Entre 2 e 3 salarios minimos

. P L 30,00

Mais de 3 salarios minimos

Dados da pesquisa.
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Ao examinar a QVT nos diferentes regimes de contratacgio, a disparidade na satisfa¢io no trabalho
suscita reflexdes sobre a relevancia da seguranca no emprego na experiéncia dos colaboradores,
ressaltando a necessidade de considerar fatores emocionais e psicolégicos. A anélise dos indices médios
adiciona uma camada a discussio, evidenciando que os colaboradores com contratos indeterminados
apresentam avaliacdes mais positivas do ambiente de trabalho. Este achado sugere que a estabilidade
proporcionada por esses contratos estd associada a um nivel mais equilibrado de envolvimento e
contentamento no trabalho.

4.2. Comparacao de regimes de contratacao

Utilizando uma escala de 1 a 5, onde 1 representa nada/nenhum e 5 completamente/extremamente,
observou-se que os entrevistados sob o regime indeterminado tém uma média de 4,03 em relacao a qualidade
de vida e saude, enquanto para os intermitentes, esse valor foi de 3,93. Para avaliar a significancia
estatistica dessa diferenca, recorreu-se ao Teste T, cujos resultados sugeriram que as disparidades entre
os dois grupos nao foram significativas. Estes resultados indicam que, independentemente da forma
de contratacéo, ambos os funcionarios desfrutam de uma boa qualidade de vida e satde, sem distin¢ao
entre as formas de contratacao. A Tabela 04 ilustra esses resultados.

Tabela 04: Comparacao da qualidade de vida e satisfacao
no trabalho - indice médio/frequéncia!

indeterminado intermitente
Pergunta 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

1 - - 10,00 60,00 30,00 - 3,33 33,33 43,33 20,00
2 6,67 20,00 53,33 20,00 - - 23,33 46,67 30,00
3 3,33 70,00 26,67 - 3,33 40,00 53,33 3,33
4 13,33 66,67 20,00 - 10,00 30,00 53,33 6,67
5 3,33 16,67 63,33 16,67 - 30,00 40,00 26,67 3,33
6 3,33 66,67 30,00 - - 23,33 56,67 20,00
7 23,33 60,00 16,67 - 10,00 70,00 20,00

8 3,33 3,33 33,33 50,00 10,00 - 26,67 53,33 20,00

9 3,33 26,67 56,67 13,33 10,00 43,33 36,67 10,00

10 20,00 56,67 23,33 - - 10,00 46,67 36,67 6,67
11 3,33 6,67 40,00 40,00 10,00 6,67 13,33 53,33 20,00 6,67
12 3,33 26,67 60,00 10,00 - - 3,33 26,67 53,33 16,67
13 6,67 10,00 66,67 16,67 - - 13,33 60,00 26,67

14 3,33 43,33 50,00 3,33 - 33,33 33,33 33,33

15 3,33 90,00 3,33 3,33 - 3,33 36,67 30,00 30,00
16 10,00 63,33 26,67 - 3,33 53,33 40,00 3,33
17 3,33 23,33 63,33 10,00 13,33 76,67 10,00

18 33,33 66,67 - - 26,67 66,67 6,67
19 16,67 63,33 20,00 - 16,67 70,00 13,33

20 6,67 40,00 53,33 - 23,33 60,00 16,67

21 - 13,33 56,67 26,67 3,33 13,33 56,67 16,67 13,33

Dados da pesquisa.

No ambito da satisfa¢do no trabalho, os dados revelam uma discrepancia. Os colaboradores com contratos
indeterminados apresentam uma média de 4,13, em contraste com os contratados intermitentes, cuja
média é de 3,53. A diferenca de 0,6 pontos entre essas médias sugere uma possivel associa¢io entre a
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seguranca e estabilidade proporcionadas pelos contratos indeterminados e uma experiéncia de trabalho
mais satisfatéria. Essa conclusio ressalta a importancia de considerar o impacto dos diferentes tipos
de contratos na satisfagao dos colaboradores. Além disso, ao analisar a varia¢do nos indices médios,
nota-se que os colaboradores com contratos indeterminados apresentam um indice de 3,78, enquanto
os intermitentes registram uma média mais baixa (2,83).

No contexto destes resultados, se reflete sobre a abordagem de Limongi-Franca (2007), que enfatiza
a importancia de colaboradores satisfeitos como catalisadores para alcancar melhorias na qualidade e
produtividade no ambiente de trabalho. A énfase na relagéo entre a satisfagdo laboral e os beneficios
organizacionais destaca a influéncia que o contentamento dos colaboradores pode ter sobre o desempenho
global da empresa, sendo a QVT um indicador para o desenvolvimento humano no contexto profissional,
evidenciando seus impactos diretos na motivagao e produtividade (Bonfante, Oliveira & Nardi, 2015).
O estudo de Zalewska (1999) adiciona uma dimensio a essa discussdo: a satisfagdo no trabalho esta
relacionada a uma melhor satde fisica e mental.

O elo entre satisfacao profissional e qualidade de vida mais elevada é enfatizado como um componente
para o bem-estar dos individuos. Marqueze e Moreno (2005) corroboram essas perspectivas ao reforcar
a conexdo entre satisfacdo e motivagdo no ambiente de trabalho, destacando que colaboradores mais
satisfeitos tendem a manifestar niveis mais elevados de motivagao, o que pode ter repercussoes positivas
tanto para o individuo quanto para a organizagao.

Neste estudo, ao observar o contrato intermitente, se nota uma correlacio negativa com a satisfacao
e a motivacdo no ambiente de trabalho, refor¢ando a importancia de considerar tanto as vantagens
e desvantagens dos contratos como o conhecimento e a compreensao desta forma de contratacéo.
Observa-se ainda que, a motivagdo para a execugao do trabalho foi superior no grupo contratado por
tempo indeterminado, reforcando as ideias de Albrecht (1998), que alerta sobre a “apatia” como um
dos “sete pecados no atendimento” - o que ressalta que a atitude de pouco entusiasmo no atendimento
ao cliente pode prejudicar o processo.

5. Discussoes

5.1. Desafios e praticas na forca de trabalho

Na dimensao “Compensacio Justa e Adequada” (QV'T-1), os resultados apontam disparidades
salariais que clamam por uma revisdo nas politicas salariais. Na literatura, estudos destacam a
conexao entre condi¢des financeiras e a satisfacdo geral dos trabalhadores (Gishkayeva et al., 2019;
Silveira et al., 2019). Torna-se imperativo, portanto, que as organizacbes repensem suas praticas de
remuneracgio, garantindo que estas atendam nfo apenas as necessidades, mas também as aspiragoes
dos colaboradores. No que tange a “Condig¢oes de Trabalho” (QV'T-2), a estabilidade no emprego emerge
como fator preponderante na satisfacao laboral (Gongalves; Sakae; Magajewski, 2018; Paz et al., 2020).
Neste estudo, a discrepancia entre contratados por tempo indeterminado e intermitente ressalta a
necessidade de equilibrar a flexibilidade contratual com ambientes de trabalho estaveis e satisfatérios.

A dimensao “Uso das Capacidades” (QV'T-3) destaca dinamicas na forca de trabalho relacionadas a
motivacio, produtividade e desenvolvimento profissional. As preferéncias por diferentes tipos de contratos
em diversas faixas etarias indicam a importancia de politicas de recursos humanos que promovam a
diversidade (Werther; Davis, 1983; Yucel, 2019) - considerando que a promoc¢ao de um ambiente que
valorize o desenvolvimento das habilidades dos colaboradores é essencial para o sucesso organizacional.
Ademais, no ambito da “Oportunidade” (QVT-4), a relagdo entre estado civil, parentalidade e tipo de
contrato destaca a relevancia da seguranga no emprego na estabilidade financeira das familias. Este dado
instiga uma reflexdo sobre como as organizacoes podem contribuir para o desenvolvimento profissional,
como também para a qualidade de vida das familias de seus colaboradores.

Na discussio sobre “Integragéo Social” (QVT-5), os resultados evidenciam a predominancia masculina
na amostra, langando luz sobre desafios relativos a igualdade de oportunidades. Se reflete que setores
com disparidade de género demandam uma abordagem estratégica nas praticas de recrutamento e
retencao, visando a construcio de uma cultura mais inclusiva e igualitaria (Perineli; Alessandri; Cepale;
Fraccaroli, 2021), considerando que a diversidade de género nfo é apenas uma questio de justica social,
mas também um catalisador de inovac¢io e desempenho organizacional.

Em relacdo a compatibilidade dos objetivos com os resultados deste estudo, a dimenséao
“Constitucionalismo” (QVT-6), que aborda a fiscaliza¢do das normas e regras conforme a legislagéao
vigente, nao é discutida neste contexto. Isso se deve ao fato de que faz parte do problema de pesquisa,

PASOS Revista de Turismo y Patrimonio Cultural. 23(4). octubre-diciembre 2025 ISSN 1695-7121



1060 Explorando a qualidade de vida dos profissionais dos servi¢os de alimentagdo: uma perspectiva

ou seja, ja foi debatida desde as perguntas iniciais deste estudo. No entanto, em complemento, a
dimensao “Trabalho e Vida” (QV'T-7) revela a necessidade de equilibrar a flexibilidade contratual com
ambientes de trabalho estaveis e satisfatorios (Walton, 1973a, b; Perineli et al., 2021). Neste sentido,
a discrepancia entre contratados por tempo indeterminado e intermitente ressalta a importancia de
estratégias organizacionais que promovam o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Ao concluir este estudo, é importante observar que, mesmo que a dimenséo de relevancia social (QVT-8),
abordando o empenho e comprometimento, ndo tenha sido considerada na analise, é necessario refletir
sobre o papel social das empresas em um cenério empresarial cada vez mais competitivo. Pode-se afirmar
que um dos indicadores iniciais da credibilidade de uma empresa reside na sua apresentacgdo, na sua
imagem. Nesse contexto, a percepc¢éo dos trabalhadores em relagéo aos retornos sociais proporcionados
pela empresa é essencial e também influenciada pela QVT. Afinal, a intersecio entre a reputacio da
empresa e a percepcao dos colaboradores sobre seu compromisso social pode influenciar na construgéo
das relagdes no ambiente corporativo, tal como refletem Hitz (2010) e Tanke (2020).

6. Consideracées Finais

Ao analisar influéncia do regime de trabalho na qualidade de vida dos profissionais que atuam em
bares, restaurantes e estabelecimentos similares, seguindo os padroes de contratacdo da CLT, este
estudo revelou dindmicas na for¢a de trabalho relacionadas a diversidade, estabilidade no emprego e
satisfagdo profissional, levantando questdes sobre equidade de género, idade, escolaridade, seguranca no
emprego, motivagio, produtividade, desigualdades salariais, gestdo da diversidade e desenvolvimento
profissional. Considerando como as empresas podem promover uma cultura mais inclusiva e igualitaria,
propondo praticas de recrutamento e retencio para um ambiente mais diversificado e representativo,
discutimos sobre tais achados (Walton, 1973). Consequentemente, este estudo contribui para refor¢ar a
necessidade de uma abordagem adaptativa para garantir a implementacao de iniciativas tangiveis por
parte dos gestores de estabelecimentos gastronémicos, como programas de bem-estar e treinamentos
especificos, visando aprimorar condi¢des laborais.

Fundamentado nas dimensdes propostas por Walton (1973), foram identificados desafios como
disparidades salariais e instabilidade contratual, destacando a necessidade de politicas remuneratérias
mais justas e ambientes laborais estaveis. Além disso, destaca a importancia de promover a diversidade
e a igualdade de género nas organizacoes, visando tanto a satisfacdo dos colaboradores quanto o
desenvolvimento profissional e a integragdo social - aspectos essenciais para construir uma cultura
empresarial inclusiva e para melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Ao explorar a evolu¢ao
histérica da legislagdo trabalhista brasileira e as caracteristicas dos contratos de trabalho, a op¢ao
pela abordagem quantitativa (Bussab & Morettin, 2006), proporcionou uma estrutura para a analise
de dados. A analise envolveu as dimensdes supracitadas, analisadas de maneira estatistica.

Percebeu-se uma discrepancia entre as teorias tradicionais sobre QVT e as evidéncias empiricas
apresentadas. Enquanto estudos anteriores enfatizam a importancia de tratar os colaboradores como
fundamentais para o sucesso organizacional, promovendo ambientes laborais saudaveis e produtivos
(Paula & Herédia, 2019; Zyrianoff & Panosso Netto, 2022; Oliveira et al., 2023), os dados revelam que os
colaboradores com contratos indeterminados tendem a apresentar maior satisfa¢ao e avaliagéo positiva
do ambiente de trabalho em comparacio aos intermitentes. Isso sugere que as praticas organizacionais
precisam ser adaptativas as realidades de cada tipo de contrato, reforcando a necessidade de politicas
que equilibrem a flexibilidade contratual com a criagdo de ambientes estaveis para os colaboradores.
Além disso, sdo apresentados os principais destaques deste estudo:

* Predominancia masculina: a pesquisa destaca uma maioria de homens na forca de trabalho,

especialmente nos contratos por tempo indeterminado e intermitente.

+ Faixa etaria ativa: a concentracao de colaboradores nas faixas de 26-35 anos e 36-45 anos sugere

uma forca de trabalho experiente e em estagios intermediarios de carreira.

» Diversidade educacional: os contratos apresentam variados niveis educacionais, com destaque

para uma maior propor¢ao de formagao profissionalizante nos contratos por tempo indeterminado.

+ Satisfacdo no trabalho: os colaboradores com contratos indeterminados relataram niveis mais altos

de satisfacdo em comparacio aos intermitentes, indicando que a estabilidade pode influenciar
positivamente a experiéncia no trabalho.
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+ Desafios salariais e de remuneracao: disparidades salariais identificadas na pesquisa apontam
para a necessidade de revisao nas politicas de remuneragao das organizagoes para atender melhor
as expectativas dos colaboradores.

E importante reconhecer as limitagoes da interpretacio desses resultados. Estas incluem a variagao
das dinamicas organizacionais entre diferentes setores, especialmente no contexto de bares, restaurantes
e estabelecimentos similares, onde a cultura organizacional e as demandas do servico exercem influéncias
particulares. Para pesquisas futuras baseadas nas dimensdes investigadas neste estudo, é recomendado
explorar como as empresas podem promover uma cultura organizacional mais inclusiva e igualitaria
por meio de praticas de recrutamento e retencéo. Neste sentido, a voz dos colaboradores pode facilitar
a identificacio de areas que necessitam de ajustes.

Perguntas a serem consideradas incluem: Como as organizag¢des podem adaptar suas politicas
para acolher e valorizar profissionais de todas as idades, garantindo uma distribui¢io equitativa de
oportunidades? Como podem criar politicas que apoiem funcionarios com diferentes responsabilidades
familiares e promovam oportunidades educacionais equitativas? De que maneira podem cultivar uma
cultura que aumente a motivacao e a satisfacido profissional, independentemente do tipo de contrato
de trabalho? E, finalmente, como podem contribuir para o bem-estar financeiro de seus funcionarios,
assegurando uma remuneracio que nao apenas atenda as suas necessidades imediatas, mas também
as suas aspiragoes a longo prazo?
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