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RESUMO

Este estudo visa analisar o grau de comprometimento de trabalhadores em diferentes
tipos de contratos de trabalho flexivel no segmento de alimentos e bebidas e ainda descrever
as categorias de trabalho flexivel mais praticadas no segmento de A&B, mensurar o grau de
comprometimento dos profissionais atuantes no segmento, comparar 0 grau de
comprometimento entre os profissionais atuantes e ndao atuantes nas diversas modalidades de
trabalho flexivel e identificar os fatores que promovem o comprometimento dos trabalhadores
submetidos a estas modalidades de trabalho. A metodologia quantitativa foi aplicada a fim de
validar nossas hipéteses. Foi aplicado um questionario estruturado em bares e restaurantes,
hotéis e areas de eventos, com base nos resultados foram aplicadas técnicas estatisticas
descritivas, analise de correlacdo, teste t e analise de variancia (ANOVA). Os resultados
obtidos indicam que as H1 e H2 foram parcialmente comprovadas indicando que se
considerar que os componentes afetivos (3,44) e instrumentais (3,55) apresentaram médias
maiores na modalidade de contrato tradicional. Por outro lado, 0 componente normativo
(3,05) apresentou maior média na modalidade flexivel, confirmando assim, parcialmente as
hipGteses, H3 e H4 que confirmam a existéncia de diferencas sobre como o grau de
comprometimento e o perfil demografico em relagdo aos contratos de trabalho ndo
tradicionais podem influenciar positivamente quando alinhados as necessidades pessoais dos
contratados. Os contratos de trabalho flexivel estdo cada vez mais presentes no segmento de
alimentos e bebidas. Cabe ao gestor ou proprietario do estabelecimento estar atento ao perfil
de seus clientes e 0 que esperam do servi¢co ou produto para assim estabelecer o melhor tipo
de contrato a ser utilizado em cada funcdo. O estudo ajuda o0s gestores e proprietarios a
entender as percepcdes de comprometimento dos colaboradores em diferentes tipos de
contrato de trabalho.

Palavras-chave: Alimentos e Bebidas. Trabalho Flexivel. Comprometimento. Terceirizag&o.



ABSTRACT

The study aims to analyze the degree of commitment of workers in different types of
flexible work contract in the food and beverage segment and to describe the categories of
flexible work most practiced in the food and beverage segment, to measure the degree of
commitment of the professionals working in the segment of food and beverages, compare the
degree of commitment between active and non-active professionals in flexible work
modalities and identify the factors that promote commitment in flexible working modalities.
The quantitative methodology will be applied in order to validate the hypotheses to be
analyzed. After applying the questionnaire in bars and restaurants, hotels and events, a
tabulation was applied and statistical descriptive techniques, correlation analysis, t-test and
analysis of variance (ANOVA) were applied. The results indicate that H1 and H2 were
partially confirmed indicating that the affective (3.44) and instrumental components (3.55)
presented higher mean values in the traditional contract modality. On the other hand, the
normative component (3.05) presented a higher average in the flexible modality, thus
confirming, partially, that hypothesis, H3 and H4 were confirmed indicating that there are
differences on the degree of commitment and demographic profile and that work contract can
influence positively when aligned to personal needs. Flexible work contracts, increasingly
present in the food and beverage segment, rely on the manager or owner of the establishment
to be attentive to the client expectations service or product, to establish the best type of
contract to be use in each function. The study helps managers and owners to understand the
perceptions of employees' commitment to different types of employment contracts.
Key-words: Food and Beverage. Flexible work. Commitment. Outsourcing.
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INTRODUCAO

O mercado de Alimentos e bebidas (A&B) envolve uma extensa cadeia de
producdo e distribuicdo de alimentos, bebidas, insumos, equipamentos e Servicos
orientados a atender os estabelecimentos que preparam e fornecem alimentacéo
principalmente fora do lar. O foodservice é o termo utilizado para refeicdes preparadas
fora do lar e abrange as refeicGes realizadas nos locais de trabalho, lazer, hotéis,
hospitais e refeicGes preparadas para consumo no domicilio. Este segmento abrange
desde cozinhas industriais, redes de fast food, empresas de catering, bares, restaurantes,
escolas, padarias até vendedores ambulantes segundo Foodservice News (2010).

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica- IBGE (2014), o
brasileiro gasta cerca de 25% de sua renda com alimentacéo fora do lar e a Associagao
de Bares e Restaurantes (ABRASEL 2017) estima que o setor de alimentacdo fora lar
represente 2,7% do PIB brasileiro

A industria de A&B é um dos setores da economia que mais geram empregos
diretos no Brasil. S&o cerca de 1,6 milhdes de trabalhadores, segundo pesquisa realizada
pela coluna Empresa Mais (Jornal Estado de S&o Paulo, 2017). Este estudo tem o intuito
de verificar o grau de comprometimento organizacional dos colaboradores em
restaurantes e bares da cidade de S&o Paulo em diferentes tipos de contratos de trabalho.

Vamos considerar o segmento de A&B abordando a prestacédo de servicos, sobre
esses notamos que a falta de méo de obra qualificada é observada, verifica-se que a falta
de mao de obra qualificada vai além do plano empresa-funcionarios, (ALVES e VIERA,
1995). Entende-se como falta de mdo obra qualificada o baixo nivel de formacdo
académica a falta de treinamento, capacitacdo e entrada prematura no setor e a falta de
maturidade do jovem colaborador, associados a remuneracdo salarial ndo compativel ao
esperado. Estudo realizado pelo SEBRAE-SP (2016), mostra que colaboradores do setor
indicam uma série de itens que agem como fator desmotivador no trabalho, como
poucos beneficios e incentivos, trabalho pesado, cansativo e a falta de
comprometimento do trabalho em equipe, afetando na qualidade de servico prestado.

Diversos estudos analisam os vinculos do trabalhador com a organizagéo para o
qual trabalham, indicando os estimulos que levam o profissional a se dedicar a ela ou
ndo. No campo do Comportamento Organizacional existe uma forte tradicdo de estudos

voltados para os vinculos que o trabalhador desenvolve com vérias facetas do mundo do
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trabalho. Dentre os vinculos com a organizacdo apontados na literatura, destaca-se o
Comprometimento Organizacional. A proposito (ALLEN e MEYER, 1996, p.3),
“ressaltam que definir o Comprometimento como uma atitude se torna problematico
devido aos questionamentos na literatura quanto a definicdo tripartite” (afeto, cognicédo
e comportamento) do conceito de atitude. Na visdo de Ajzen (2001), ha um consenso de
que uma atitude representa uma avaliagdo sumaria do objeto capturado
psicologicamente e dimensdes sdo atribuidas no sentido bom ou ruim, prejudicial ou
benéfico, prazeroso ou nao prazeroso e, ainda, agradavel ou ndo agradavel.

No trabalho de (BUCHANAN, 1974, p. 553), comprometimento pode ser
definido como “sentimento de apego psicoldgico do individuo em prol da organizagdo e
isso ird refletir no grau com que o individuo internaliza ou adota caracteristicas da
organiza¢do”. Outra nogdo independente é a de vinculo. Ao se analisar o
Comprometimento por essa perspectiva, identifica-se como um estado psicolégico que é
representado fortemente através de um apego ao alvo, objetivo ou necessidade pessoal.

As relagdes trabalhistas possuem uma dinamica propria que, a0 mesmo tempo
em que se adaptam as necessidades do mercado, criam oportunidades de novos
empregos e novas situacOes de qualificacdo profissional. Ao longo das Ultimas décadas,
as relagdes de trabalho tém se modificado de forma continua na dire¢do de contratos
mais flexiveis e relacbes mais estaveis e de longo prazo, o que tem levado a uma maior
flexibilizacdo nos contratos de trabalho (CAPELLI et al., 1997; BARLEY & KUNDA,
2004; ACKROYD, BATT, THOMPSON & TOLBERT, 2005; PROCTER, 2005).

Holzmann e Piccinini (2006) definem flexibilizagdo como o processo de
mudancas na regulamentacdo do mercado de trabalho e das relagdes de trabalho com o
objetivo de possibilitar um conjunto de adaptacbes consideradas inovadoras em um
ambiente cuja tradicdo é de um forte controle legal, se adaptando e se moldando as
situacOes que o mercado exige.

Tendo como foco a implantag@o de diferentes tipos de contrato de trabalho e o
aproveitamento deste por empresas, este estudo ira apresentar o mercado de A&B no
Brasil, demostrando a significancia do setor para a economia Brasileira e para a cidade
de Séao Paulo, onde foi realizada a pesquisa.

O presente estudo busca entender como objetivo geral relacionar as categorias
de trabalho flexivel com o grau de comprometimento dos profissionais em restaurantes

e bares da cidade de So Paulo. Possui como objetivos especificos:
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o Descrever as categorias de trabalho flexivel mais praticadas em
restaurantes e bares e mensurar o grau de comprometimento dos profissionais
atuantes;

. Comparar 0 grau de comprometimento entre os profissionais
atuantes e ndo atuantes na modalidade de trabalho flexivel;

o Identificar os fatores que promovem o comprometimento dos

profissionais nas modalidades de trabalho flexivel.

Supde-se que diferentes tipos de contratos de trabalho utilizados no mercado
interferem no comprometimento e os tipos de vinculos entre o colaborador e a empresa.
As secdes a seguir foram estruturadas da seguinte forma:

Primeiro, o setor de alimentos e bebidas foi exposto brevemente assim como as
principais caracteristicas do mercado de foodservice. A segui se realizou uma revisao
tedrica acerca de tipos de contrato de trabalho e comprometimento. Ja no terceiro
capitulo, sdo explicados os procedimentos metodoldgicos. Em seguida, os resultados
séo apresentados e discutidos e, enfim, as consideragdes finais encerram o trabalho.
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1 O SETOR DE ALIMENTOS E BEBIDAS

Neste capitulo iremos abordar o mercado de A&B no Brasil de uma forma mais
abrangente apresentando dados relacionados ao estudo proposto e indicando sua
relevancia para a economia do pais. O mercado de alimentos e bebidas € um dos setores
mais significativos do mundo, em andlise feita pela foodnews 2017, paises em
desenvolvimento gastaram em A&B aproximadamente US$ 1,4 trilhdes em 2016 sendo
42% em Alimentacdo, percentual que em paises desenvolvidos ¢é de 20,7%,
apresentando que os paises em desenvolvimento o gasto com alimentagdo é superior ao
de paises desenvolvidos, mostrando a relevancia do mercado a ser estudado.

A cadeia produtiva do alimento esta organizada a partir dos produtores de
insumos agropecuarios seguindo para a producdo agropecudria, a agroindudstria, e a
distribuicdo, chegando entdo ao setor de alimentos e bebidas e ao consumidor final.

O mercado de A&B envolve toda uma cadeia de producéo e distribuicdo de
alimentos, bebidas, insumos, equipamentos e servigos orientados a atender o0s
estabelecimentos que preparam e fornecem alimentacdo principalmente fora do lar.
Toda refeicdo preparada fora lar que abrange as refeicdes realizadas nos locais de
trabalho, lazer, hotéis, hospitais, além de refeicGes preparadas adquiridas e para o
consumo no domicilio utiliza-se o termo foodservice (SILVA JUNIOR, 2005). Este
mercado abrange desde cozinhas industriais, redes de fast food, empresas de catering,
bares, restaurantes, escolas, padarias e até vendedores ambulantes segundo Foodservice
News 2017. A falta de tempo e a busca de praticidade da vida moderna fazem com que
os brasileiros gastem cerca de 34% de sua renda em alimentacdo fora do lar, em
comparacdo com o Estados Unidos, que chega a 49% segundo Associacdo das
Empresas de Refeigcdo e Alimentacdo Convénio para o Trabalhador (ASSERT 2016).

Os dados apresentados representam a importancia de estudos referente a
alimentacdo fora do lar, o brasileiro que gasta cerca de 34% de sua renda em
restaurantes, bares e lanchonetes, nosso objeto de estudo, a fim de verificar o grau de

comprometimento desses funcionarios que prestam esse tipo de servico a populagéo.
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1.1 O setor de alimentos e bebidas no Brasil

Nesta secdo iremos abordar os nimeros do setor de alimentos e bebidas do
Brasil, apresentando um panorama deste mercado. A inddstria da alimentacdo
movimentou em 2016, R$614,3 milhdes sendo que 81% do faturamento é referente a
alimentacdo e 19% referente a bebidas, com um contingente de 35,2 mil empresas de
acordo com Associacdo Brasileira das Industria da Alimentacdo ABIA (2017) e,
segundo dados da (ABIA 2017), o setor teve um faturamento liquido em 2017 de
R$642,61 bilhdes, representando cerca de 9,8% do PIB brasileiro.

Tabela 1 - Dados do setor Alimentos de Bebidas

CONCETO | UNIDADE_|FONTE 2015 2016|2017 _

PIB brasileiro

- PIB preco concorrente RS BI IBGE 6.001 6.267 6.560
Industria da Alimentagéo (Produtos A&B)

- Faturamento (Liquido) RS BI ABIA 562,0 614,31 642,61
- Relagdo Fat/PIB % 9.4 9.8 9.8

Fonte: Adaptado ABIA 2017 nimeros do setor

A Tabela 1 representa o quanto o setor de A&B no Brasil é relevante para a
economia. O faturamento liquido na industria da alimentacdo equivale a 9,8% do total
do PIB brasileiro, apresentando uma evolucdo da industria da alimentacdo de 2015 para
2016 de 0,4 % e se mantendo estavel em 2017.

Em relacdo a emprego, em 2018 a cidade de Sdo Paulo foi a que mais teve
criacdo de vagas, com saldo positivo de 58,3 mil postos ou cerca de 11% do total
nacional, e foram criadas no Brasil 529 mil vagas de trabalho formal (ABRASEL,
2018).

A industria de alimentos e bebidas é um dos setores da economia que mais
geram empregos diretos no Brasil. Sdo cerca de 1,6 milhdes de trabalhadores, segundo
pesquisa realizada pela coluna Empresa Mais Estaddo (Jornal Estado de S&o Paulo
2017) e segundo dados da Associacdo Brasileira das Industria da Alimentacdo (ABIA
2017), o setor teve um faturamento liquido em 2017 de R$642,61 bilhdes,
representando cerca de 9,8% do PIB brasileiro.

Afetados pela crise politico-econémica do Pais nos ultimos anos, as vendas do

setor de bares e restaurantes no Brasil devem crescer quase o dobro em 2018, ou seja
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4,5% em 2018 contra 2,5 em 2017 tendo sido impulsionado pela continuidade da
melhoria do desempenho da economia, mudangas na legislacéo trabalhista, que reduziu
os conflitos entre empregadores e empregados. Essa € expectativa do Sr°. Paulo
Solmucci presidente-executivo da Associacdo Brasileira de Bares e Restaurantes
(ABRASEL 2017).

A seguir iremos abordar o setor de alimentos, somente no estado de S&o Paulo,
foco deste estudo.

1.2 O setor de Alimentos e bebidas em Sao Paulo

Entre os principais players do agronegécio mundial, Sdo Paulo se destaca na
industria, no comércio e na prestacdo de servigo no setor alimenticio. Cerca de 35,5%
da producéo do Brasil encontra-se em Sdo Paulo em 2016, segundo IBGE (2017).

O setor de alimentos representa cerca de 9,8% do PIB, somando um faturamento
de R$ 642,61 Bilhdes em 2017, esse desempenho coloca o setor como o 1° em valor
bruto de producdo da industria de transformacdo (ABIA, 2017). Em estudo realizado
pelo Sebrae-SP (2016), o estado contempla cerca de 2,8 milhdes de negdcios espalhados
pelo estado de S&o Paulo, que estdo distribuidos por setores de atuacdo, servi¢os
abrangendo 41%, comércio 38%, indlstria 13% e agropecuéria 8%.

O food service é um segmento que envolve toda uma cadeia de producédo e
distribuicdo de alimentos, bebidas, insumos, equipamentos e servigos orientando
empresas que fornecem ou preparam refei¢do fora do lar. Estudo realizado pelo Sebrae-
SP (2016), gerou o relatdrio consolidado sobre alimentacdo fora do lar, conforme a
Tabela 2.
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Tabela 2- Perfil do Segmento de Alimentos e Bebidas

PROPRIETARIOS COLABORADORES

- 65% sdo homens - 60% sdo mulheres

- idade media de 44 anos - Idade média de 45 anos
Escolaridade Escolaridade

- 40% superior, pos graduado, mestrado - 7% superior, 43% ensino médio
Formacao técnica na drea: 34 % Formacao técnica na drea: 28%

- 61% atua ha mais de 10 anos no - 57% atua ha mais dez anos no
segmento segmento

Fonte: Adaptado Sebrae-SP 2016

O perfil tracado em pesquisa realizada pelo Sebrae-SP (2016) sobre Alimentagédo
fora do lar na qual se baseou a Tabela 2. Destaca que a média de 65% dos proprietarios
de estabelecimentos de A&B sdo homens em uma média de idade de 44 anos, sendo
40% com escolaridade superior ou pos-graduado e 61% atuam h& mais de 10 anos no
segmento, enquanto o perfil de colaboradores € composto por 60% de mulheres, sendo
que 43% possuem apenas o ensino medio completo e 57% atuam ha mais de 10 anos no
mercado.

Uma das grandes dificuldades encontradas no setor de alimentagéo fora do lar
apontada por 360 proprietarios, em pesquisa Alimentacdo fora do lar feita pelo Sebrae-
SP (2016), foi a de contratar mdo de obra qualificada atingindo 64% dos
estabelecimentos. Em contrapartida os colaboradores alegam que possuem poucos
beneficios e incentivos, o trabalho € cansativo e pesado, existe uma grande falta de
comprometimento e de profissionalismo da equipe. Um desafio do setor seria conseguir
qualificar os proprietarios e consequentemente qualificar sua equipe. Os proprietarios

alegam a dificuldade de reter os colaboradores, indicando uma rotatividade alta no setor.
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Tabela 3- Indicadores de desmotivacado no setor de Ae B
Indicadores de Desmotivagio

Poucos beneficios fincentivos 33%
Trabalho & pesado e cansativo 22%
Falta de comprometimento com o trabalho/ falta de trabalho em equipe 22%
A forma como os 10% da taxa de servigo sdo divididos 12%
Os salarios baixos oferedidos B%
Problemas de relacionamentos com a equipe B
M&o ter folga fixa. A folga € rotativa, ndo tem final de semana 5%
Falta de regulamentacdo do empregado 5%
Muitas horas de trabalho/hora extra 3%
Falta de foguistas/funcionarios 2%
Nao tem dificuldade 35%

Fonte: Adaptado Sebrae-SP2016

A Tabela 3 apresenta os indicadores de desmotivagéo do setor de alimentos e
bebidas sobre alimentacdo fora do lar. Em estudo pelo Sebrae-SP em 2016. Indica que
0s maiores indices de desmotivacdo se referem aos poucos beneficios/incentivos
totalizando 33% e, em segundo lugar o trabalho pesado e cansativo com 22%, ainda
com o mesmo indice a falta de comprometimento com o trabalho e profissionalismo da
equipe, esses trés itens sdo indicados como sendo os principais causadores da
desmotivacdo no trabalho em restaurantes.

Este estudo se propde a identificar o grau de comprometimento dos
colaboradores em restaurantes e bares na cidade de S&o Paulo, analisando os
colaboradores em diferentes tipos de contratos de trabalho. Com base no estudo
realizado pelo Sebrae — SP (2016) ha indicacdo de que a falta de comprometimento no
trabalho esta ligada a desmotivacdo no trabalho em bares e restaurantes, buscando

analisar o tema proposto neste estudo.
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2 RELACOES DE TRABALHO NO SEGMENTO DE A&B

Neste capitulo iremos abordar as relagdes de trabalho no segmento de A&B, as
interagOes positivas ou negativas no ambiente de trabalho e suas interferéncias no
comprometimento e desempenho do funcionario.

Vamos considerar o segmento de A&B sob a dtica da prestacdo de servigos, e
sob este parametro notamos que a falta de mdo de obra qualificada é observada
principalmente em locais distantes das capitais brasileiras, (ALVES e VIEIRA, 1995).
Ainda sobre os mesmos autores, devemos fazer faces a pontos como baixo nivel de
escolaridade dos trabalhadores, elevado nimero de jovens egressos no sistema
educacional sem o preparo adequado, deficitaria atualizacdo e eficiéncia do sistema de
formacéo profissional, a inexisténcia de metodologias de ensino e do componente de
qualificacdo profissional na politica pdblica de combate ao desemprego, para que
possamos garantir no Brasil o sucesso no processo de modernizacdo produtiva e
melhorar a mao de obrar qualificada e a prestacdo de servi¢os no segmento de A&B.

Em estudo realizado pelo Sebrae-SP (2016) sobre alimentagdo fora do lar,
poucos foram os colaboradores que indicaram que a remuneracdo ndo € compativel com
aquilo que se espera do empregado, apenas 7% possuem um curso superior e 43% o
ensino médio. Sendo assim, de acordo com Mourdo (2009), é preciso que governo,
trabalhadores e empresas busquem ampliar oportunidades de qualificacdo profissional,
para que haja produtividade e competitividade no pais. Dessa forma, havera autonomia
e autovalorizacdo da méo de obra, da qualidade e da produtividade das empresas e um
maior comprometimento com o trabalho.

Sob a questéo das relagfes de trabalho em fast food, a pesquisa de Arend e Reis
(2009) demonstra que o sistema procura forjar um determinado tipo de trabalhador, que
possui caracteristicas “multifuncionais”, “intercambiaveis” e “descartaveis”. A grande
oferta de jovens desempregados é conveniente para as redes de comidas rapidas, que se
ocupa de parte deste contingente excedente, podendo “adaptar” rapidamente o
trabalhador ao seu padréo de producdo e de servicos, difundindo assim para a sociedade
brasileira uma imagem positiva das relagdes de trabalho no ambito juvenil. Trata-se de
uma situacdo ambigua diante do drama do desemprego, pois muitos trabalhadores

juvenis submetem-se a precarizacao que algumas empresam apresentam.



24

Ja em restaurantes e bares grande parte dos colaboradores estdo entre uma média
de 45 anos, de acordo com pesquisa Sebrae-SP (2016). Sendo assim, o perfil da mao de
obra utilizada na alimentagéo varia muito de acordo com o nicho de mercado explorado
pelo empresario, tendo que se adaptar a sua realidade, tornando as relagdes de trabalho
da forma mais saudavel e aumentando o grau de comprometimento do colaborador.

As relacGes de trabalho tendem a mudar a partir do momento que a legislacéo
trabalhista comeca a se adequar a realidade atual, apresentando uma maior flexibilidade
dos contratos de trabalho, com isso o trabalho flexivel vem se tornando cada vez mais

uma pratica comum nas empresas brasileiras.

2.1 Trabalho flexivel

O trabalho flexivel vem se tornando cada vez mais uma pratica comum no
mercado brasileiro, impulsionado pela necessidade das empresas por préticas que
atendam a demanda do mercado. De acordo com o codigo do trabalhador artigo 57°, o
trabalhador pode executar seu horario de trabalho durante a semana tendo que completar
44 horas semanais. O trabalhador com filhos menores de 12 anos tem o direito do
horario de trabalho flexivel garantido pela nova legislacdo do cddigo do trabalhador.

A prética de horério de trabalho flexivel é muito comum nas empresas de
tecnologia devido a demanda de trabalho por projetos. Para Silva, Santos e Dutra
(2010), a disseminacdo da tecnologia da informacdo permitiu a atuacdo com maior
agilidade e mobilidade dos profissionais. A disponibilidade da flexibilizacdo e a
tecnologia conciliadas a demanda de mercado, possibilitaram o concilio da vida
profissional e pessoal, podendo gerar um maior comprometimento dos colaboradores
com a empresa.

A flexibilidade pode ser vista como um meio para criar ambientes de trabalho
que se relacionam com as competéncias dos trabalhadores conjuntamente com o
desenvolvimento de estratégias organizacionais desempenhando um papel significativo
no uso de novas tecnologias no sistema organizacional, e enfatizando a participacdo dos
trabalhadores, e o trabalho em equipe (LEPAK & SHAW, 2008; ELDRIDGE &
NISAR, 2006), algo muito utilizado por empresas de T.l. no Brasil.

Kelliher e Anderson (2008) apontam que a flexibilidade para o trabalho, oferece

aos profissionais a possibilidade de escolha sobre a maneira como realizam seu trabalho
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e tendem, portanto, a gerar um impacto positivo sobre a percepcdo de um empregado a
respeito das condigdes de trabalho, gerando maior autonomia e controle sobre a
conclusdo do trabalho e buscando uma maior satisfacdo e um efeito positivo no
emprego. Rubery (2005) acrescenta que a transformacdo das relagdes de trabalho nao é
o resultado de forcas isoladas e sim um produto de uma série de fatores que ocorrem
simultaneamente como as praticas e politicas das organizagdes, as relacdes sociais e de
género, as politicas de estado e o sistema de regulamentacao trabalhista.

De acordo com Braga e Marques (2008, p. 11), quando se aplica a questdo da
flexibilidade sob a otica de se trabalhar as mudangas: “gerenciar o processo de mudanca
ndo é uma tarefa facil, pois engloba, ndo apenas a necessidade de alterar politicas,
procedimentos e estruturas, mas tambeém a necessidade de se introduzir novas formas de
comportamento dos individuos e, consequentemente, transformar a cultura da
organizac¢do”, 0 que talvez seja a parte mais dificil para os gestores de uma organizagao.

Gil (2001, p. 59) explica que “¢ verdade que a maioria das empresas promovem
seu enxugamento na area de recursos humanos ao longo da década, assim como nas
demais”. No entanto, verificam-se algumas mudancas significativas no setor de recursos
humanos das empresas brasileiras, decorrentes é claro, das mudancas no contexto
global.

A transformacdo do contexto do trabalho aparece em conjunto com o avango
tecnoldgico, com as necessidades das empresas e das pessoas, horarios de trabalho
flexivel e a flexibilizacdo dos contratos de trabalho. A diversidade de contratos
disponivel para a empresa e para 0s colaboradores, trouxe uma maior agilidade nos
processos. Iremos abordar os contratos de trabalho e sua influéncia no

comprometimento do colaborador perante a empresa mais adiante.

2.2 Flexibilizacao do contrato de trabalho.

Ao longo das ultimas décadas, as relagdes de trabalho tém sido modificadas de
forma continua na direcdo de contratos e horarios de trabalho flexiveis, além de relagbes
mais estaveis e de longo prazo. As relacdes de trabalho tém sofrido alteragcdes ao longo
dos dltimos anos, o que tem levado a uma maior flexibilizacdo nos contratos de
trabalho. Holzmann e Piccinini (2006) definem a flexibilizagdo como o processo de

mudangas na regulamentacdo do mercado de trabalho e das relagdes de trabalho com o
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objetivo de possibilitar um conjunto de adaptacdes, consideradas inovadoras em um
ambiente cuja tradicdo € de um forte controle legal.

Segundo Parolin et al., (2004) as transformac6es tém gerado controvérsias, pelo
choque de duas vertentes: primeiro a flexibilizacdo € vista como um elemento que
possibilitard a reducdo do desemprego, pois a rigidez da legislacao trabalhista no Brasil,
seria um elemento inibidor a criacdo de novos empregos. O desenvolvimento de uma
forca de trabalho flexivel seria um movimento necessério na diregdo de contratos de
trabalhos mais adequados as necessidades dos empregados, segundo, ha igualmente um
entendimento por muitos que a flexibilizacdo das relacbes de trabalho seja um
retrocesso as condigdes iniciais da Revolucdo Industrial, o que levaria a precariedade do
trabalho e a criacdo de um grupo de trabalhadores sem privilégios e vulneraveis, tal
como ocorre hoje em muitas empresas terceirizadas cujos funcionarios sdo contratados
diretamente.

Por outro lado, Cohany (1998) identificou que existem individuos que preferem
o contrato flexivel, por se sentirem seguros e acharem que recebem uma remuneragéo
atrativa. Nesse sentido, o entendimento das pessoas com 0s contratos de trabalhos
flexiveis € amplo, normalmente esse conceito esta associado a condi¢cdo de trabalho
diferente das tradicionais no que se refere a algumas variaveis, tais como a duracdo do
contrato de trabalho e a forma de remuneracdo entre outras.

Com base nas classificacbes de Atkinson (1984) e Murphy (1996), a
flexibilizacdo esta relacionada a cinco grupos de trabalho: Flexibilidade de Contrato
(trabalho por tempo indeterminado, jornada de trabalho, remuneracdo regular, cobertura
previdenciaria, contrato de trabalho formalizado e assinatura da carteira de trabalho no
caso do Brasil), Flexibilidade no Padrdo e Organizacdao do Trabalho, Flexibilidade de
Remuneracdo, Flexibilidade no Local de Trabalho e Flexibilidade Funcional (tarefa,
contetdo de trabalho).

A terceirizagdo vem como uma forma de flexibilizagdo do contrato de trabalho.
A Lei 13.429, de 31/3/2017, no art. 2° da CLT trata a terceirizagdo como a
intermediacdo da mao de obra pelas empresas prestadoras de servi¢os. Tendo-se de um
lado a empresa tomadora e de outro a prestadora.

Os trabalhadores séo subordinados diretamente a empresa prestadora e ndo a
tomadora, (FERREIRA, 2006). O Termo “terceirizar” significa a entrega a terceiras

atividades ndo essenciais da empresa. Ja Leira (1996, p. 79) relata que “a terceirizagdo é
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a contratacdo, por uma empresa de servicos de terceiros para atividade de meio”.
Polénio (2002) acrescenta que a terceirizacdo é um processo, pelo qual a empresa
tomadora contrata a prestadora de servigo, para executar uma tarefa que ndo seja
relacionada ao objetivo principal.

Martins (2010) classificou a terceirizacdo ainda em externa ou interna e
adicionalmente a essa classificacdo, Delgado (2003) distingue a classificagdo para
dentro da empresa, ou seja, interna, da terceirizacdo de servigcos e dos processos que
ocorrem fora da empresa.

Silva e Lima (2010) expde que a chamada “flexibilizagdo produtiva” tem levado
a diferentes formas de contratacdo de trabalho, o que traz para o administrador a
responsabilidade de gerir diferentes vinculos funcionais. A argumentacdo hegemonica é
a busca de competitividade de mercado, argumento acolhido para liberar as empresas de
uma serie de obrigacdes e politicas de gestdo que anteriormente assumiram como suas.

Com a economia globalizada o segmento de A&B vislumbra novas solugdes que
possam atender as necessidades dos clientes e empregados: reducdo de custos
administrativos e da ociosidade de mado de obra, aumento do lucro e maior liberacao de
recursos para tornar as empresas mais competitivas.

Ao longo das ultimas décadas, as relagdes de trabalho tém se modificado de
forma continua na direcdo de contratos mais flexiveis com relacBes de trabalho mais
estaveis (AZEVEDO e TONELLLI, 2014). Essas transformac6es também tém atingido o
mercado de trabalho brasileiro, ainda que este tenha caracteristicas distintas das
economias mais desenvolvidas. No Brasil, as relagdes de trabalho sempre tiveram um
forte componente de flexibilidade, uma vez que o emprego formal e o informal séo
igualmente importantes na economia do pais.

Murphy (1996) explica o conceito de flexibilidade dentro do ambiente
empresarial a partir de uma perspectiva mais ampla, associando-o aos seguintes
aspectos: organizacOes, pessoas, contratos, duragdo da vida no trabalho, local de
trabalho e fungéo. Esse conceito esta relacionado a questdes estratégicas, direcionadas a
transformacéo dos produtos e servigos oferecidos pela empresa. O conceito de pessoas
flexiveis esta associado a caracteristicas do trabalhador individual.

No modelo flexivel, cabe ao trabalhador fazer-se competitivo e aceitar as novas
regras de contratacdo. Até recentemente, a tendéncia majoritaria seria a contratacao de
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profissionais mais bem remunerados, por meio da constituicdo de empresas, a maior
parte delas funcionando como um anteparo a situagéo de emprego de fato.

O Quadro 1 descreve o0s nove principais tipos de contratos de trabalho
encontrados na literatura, cada um com suas proprias caracteristicas, que podem ser
percebidas tanto como positivas quanto como negativas, dependendo de uma série de
fatores, tais como: a empresa e o proprio trabalhador.

Quadro 1- Tipos de contrato de trabalho.

Tipo de Contrato Caracteristica do Contrato
O individuo é contratado por tempo indeterminado, com carteira

CLT FULL assinada e todas as garantias legais e beneficios assegurados pela
CLT
O individuo é contratado por tempo indeterminado, com carteira
assinada e todas as garantias legais e beneficios assegurados pela
CLT, com parte do salario registrada em carteira e parte recebida
mediante
emissdo de nota fiscal de sua pessoa juridica.

CLTFLEX

O individuo é contratado como autdénomo, free-lancer, consultor,
mantendo uma relacéo individualizada com a empresa. Pode variar
Autdbnomo desde apoio administrativo até especialista utilizado para aumentar
0 desempenho organizacional, ndo sendo substituto para expertises
regulares, pois atua mais pontualmente.

O individuo constitui uma empresa individual (pessoa juridica) e

Pessoa juridica estabelece
(PJ) contrato de prestacédo de servigco entre sua empresa e uma outra
empresa

O individuo faz parte de uma associacao autbnoma de pessoas que
se unem, voluntariamente, para satisfazer aspiracdes e necessidades
Cooperado econdmicas, sociais e culturais comuns, por meio de uma empresa
de
propriedade coletiva e democraticamente gerida.

O individuo é funcionario de uma empresa e trabalha em outra
empresa.
O individuo é funcionério de uma empresa e trabalha para outra
empresa que atua como terceirizada em uma outra empresa.

Terceirizado

Quarteirizado

O individuo é terceirizado e atua na empresa central em regime
Subcontratado  integral, parcial ou flexivel, sob a superviséo direta do gestor dessa
empresa central, que define todos os termos do contrato individual.

Trabalhador por
tempo
determinado

O individuo é contratado por um periodo determinado, com um
contrato de trabalho com data de inicio e de fim, podendo abranger
profissionais contratados direta ou indiretamente pela empresa.

Fonte: Azevedo e Tonelli (2014, p.198-199).
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O Quadro 1 apresenta uma grande variedade de contratos de trabalho. O objetivo
deste estudo é contribuir para esse debate de modo a amplia-lo. CLT Full é o modelo
mais tradicional onde o colaborador é contratado por tempo indeterminado com carteira
de trabalho assinada, todas as garantias legais e beneficios assegurados pela
Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) com base no contrato mais tradicional.

Como podemos observar no Quadro 1 a grande variedade de contratos de
trabalho traz uma autonomia para a empresa se adequar a sua realidade, eliminando

custos, focando seus objetivos e estratégias na atividade central. (IBGE, 2018)

2.3 Comprometimento e tipos de vinculos entre trabalhador e organizacéo

Uma organizacdo pode ser vista como uma reunido de pessoas que cumprem
determinada funcdo para a realizacdo de seus objetivos, que devem ir ao encontro da
missdo ou finalidade organizacional, o que designa sua razdo de existir e a sua
identidade (KANAANE, 1999). O individuo vé seu desejo e sua existéncia
reconhecidos pelas relaces que mantém com o outro no jogo de identificacbes
(CHANLAT, 1996). E na relacdo com o semelhante que o individuo se constitui, se
reconhece, satisfaz ou ndo seus desejos. Na medida em que a organizacao é constituida
por pessoas, torna-se inerente ao seu funcionamento a interacdo afetiva entre seus
membros (ZIMERMAN, 1997).

Conforme Freitas (2000), pessoas se relinem em grupo para realizar um projeto
comum, e, nesse processo atuam dois mecanismos psicoldgicos: a identificacdo e a
idealizagdo do grupo e do projeto. Portanto, as pessoas trabalhando reunidas pelos
objetivos da organizacdo, tendem a lancar mao do mecanismo de identificacdo. A
idealizacdo é também um elemento constitutivo dos vinculos organizacionais.

Inimeras formas de comprometimento no trabalho j& foram investigadas,
conforme Rodrigues e Bastos (2010). Segundo esses autores, existem diferentes focos
como: organizagéo, carreira, trabalho, profissdo, objetivos, sindicatos, etc, e nas bases
do comprometimento se destacam os estudos aos aspectos afetivo, normativo, afiliativo,
alienativo, moral e calculativo dentre outros.

O comprometimento de um individuo pode ser associado a um projeto, um

grupo ou com a uma organizacao, e em associagao a fatores como: pessoas ou grupos,
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congruéncias com o sistema de valores, recompensas e necessidades de evitar puni¢des
especificas (BECKER, 1992).

Rodrigues e Bastos (2010) afirmam que o conceito de comprometimento, bem
como estudos visando a sua operacionalizacdo e mensuracdo, surgiram em meados do
século XX. Nessa época, passaram a ser adotadas estratégias de retencdo de
profissionais capacitados e de reducdo de custos de substituicdo de pessoal. Estudos
mais recentes como de Cunha et al., (2018) apresentam tal conceito visando bons
desempenhos, qualidade no trabalho e bons resultados. Com relacdo ao aspecto
profissional, os estudos a respeito de comprometimento do trabalhador se dividem em
diversos focos principais que sdo, de acordo com Morrow (1983), valores, carreira,
trabalho, organizacao e sindicato.

O trabalho de Buchanan (1974) apresenta outra nocdo de vinculo, no qual
comprometimento é representado fortemente por meio de um apego ao alvo, o objetivo
a ser alcangado, o sentimento de apego psicolégico do individuo em prol da
organizacéo, sentido de uma obrigagcdo moral com a empresa. Todavia, Pinho, Bastos e
Rowe (2015) apresentam o comprometimento como a busca de objetivos comuns. A
noc¢do de estar comprometido revela sempre um aspecto positivo tanto para o individuo
quanto para a organizacdo, que constitui um panorama ideal para as organizacdes e para
os colaboradores. O comprometimento organizacional é um afeto a organizagdo em
consequéncia da convergéncia entre valores pessoais e organizacionais, manifestado na
intencdo do trabalhador em permanecer e empreender esfor¢os em prol da organizacéao
(MOWDAY, STEERS e PORTER, 1979). Trata-se de uma variavel atitudinal que
demonstra o grau de lealdade e apoio que um empregado considera pela organizagédo
(BAOTHAM, HONGKHUNTOD e RATTANAJUNS, 2010).

No campo do comportamento organizacional, ha uma forte tradicdo de estudos
voltados para os vinculos que o trabalhador desenvolve em seu trabalho, dentre esses
vinculos se encontra o0 comprometimento organizacional (PINHO, BASTOS & ROWE,
2015). H& concepgdes que consideram o comprometimento organizacional como uma
forca que gera um vinculo, que cria uma atragcdo mental que liga o individuo ao objetivo
almejado (SCHOLL, 1981). Scholl explica que o comprometimento é algo que reside
dentro do individuo, como uma forca interna que o liga ao seu objetivo.

De acordo com Carvalho et al., (2011), a busca atual por comprometimento nas

organizagOes tem relacdo com a busca de afinidades entre o trabalhador e a organizacao,
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pois essas sdo consideradas vantagens competitivas de mercado, um colaborador
comprometido passa a se sentir responsavel pela empresa e atua mais motivado,
resultando em um impacto no seu desempenho para a organizagao.

Meyer e Allen (1991) apresentam trés bases para 0 comprometimento
organizacional. Esse modelo trimensional apresenta cada uma das bases do
comprometimento como: instrumental, afetivo e normativo. Tais bases sdo afetadas por
diferentes antecedentes que o individuo adquiriu durante sua vida. A primeira
denominada comprometimento instrumental, analisa a possibilidade de que uma pessoa
continue em determinado curso de agdo, enquanto for viavel para a mesma e para a
organizagdo. O empregado tende a seguir aquilo que Ihe foi pedido e aceito como forma
motivacional, por exemplo, por meio de um pacote de remuneracao atrativo. A segunda
base é a do comprometimento afetivo, que lida com a no¢do de afeto e identidade de
valores com a organizacéo, o colaborador acaba se identificando com a misséo e o estilo
da empresa. A terceira, € a do comprometimento normativo, que considera o individuo
comprometido a seguir normas e politicas, e acaba por possuir um senso de dever com a
organizacdo. Conforme apresentado no quadro 1, o CLT Full é o modelo mais
tradicional onde o colaborador é contratado por tempo indeterminado com carteira de
trabalho assinada, todas as garantias legais e beneficios assegurados pela Consolidacéo
das Leis Trabalhistas (CLT) com base no contrato mais tradicional, foi elaborada a
Hipdtese 1:

H1: A adocdo de contratos de trabalho tradicionais influencia positivamente o grau de
comprometimento dos profissionais.

Com base na teoria apresentada por Meyer e Allen (1991) o comprometimento
quando alinhado as necessidades do campo afetivo, normativo e instrumental afetam
positivamente o grau de comprometimento do colaborador em contrato de trabalho
tradicional.

Uma outra forma de contrato de trabalho é o CLT Flex que se apresenta apenas
em partes nos moldes da CLT Full, sendo uma parte de seu salario paga mediante
apresentacdo de nota fiscal de sua pessoa juridica. O contrato de trabalho terceirizado
ocorre quando o colaborador é funcionario de uma empresa, mas trabalha em outra tal
como ocorre em empresas de seguranca e limpeza que prestam servi¢os nestas
empresas, que nao querem arcar com o0 custo e regras dos contratados pela CLT. Com

base nestes diferentes contratos de trabalho foi elaborada a Hipotese 2:
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H2: As adocdes de contratos de trabalho flexiveis influenciam negativamente o grau de
comprometimento dos profissionais.

Iremos verificar se contratos de trabalhos flexiveis influenciam negativamente o
grau de comprometimento do colaborador.

Segundo Cohen (2007), o comprometimento normativo é o resultado da
socializagdo ou das experiéncias de trabalho, relacionadas aos valores e normas
organizacionais. J& o modelo unidimensional apresentado pelos autores Solinger, Olffen
e Roe (2008), apresenta 0 comprometimento afetivo como o que melhor caracteriza o
vinculo, estando este, por sua vez, relacionado a intensdes de desempenho extra na
organizacao.

O comprometimento afetivo € definido a partir da identificacdo e do
envolvimento do empregado com a organizacdo (DUNHAM; GRUBE; CASTANEDA,
1994). Segundo Mowday, Steers e Porter (1979), o comprometimento afetivo
compreende trés dimensbes: 1) a aceitacdo dos valores, normas e objetivos da
organizacao; 2) a disposigéo de investir esfor¢cos em favor da organizagéo; 3) o desejo e
a vontade de se manter membro da organizacdo. A diferenca entre os dois Gltimos
enfoques é definida claramente por Meyer, Allen e Gellatly, (1990), os quais afirmam
que os empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizagédo
porque assim o desejam, enquanto aqueles com forte comprometimento instrumental
permanecem porque necessitam ou dependem do trabalho. O comprometimento afetivo
representa mais do que a simples lealdade passiva a uma organizacdo. “Ele envolve uma
relacdo ativa, na qual o individuo deseja pdr algo de si préprio para contribuir para o
bem-estar da organizacdo” (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982, p.136).

Talvez por causa do efeito positivo associado ao comprometimento
organizacional, o estudo dos seus antecedentes tem sido abundante. A tendéncia geral
tem sido de investigar aspectos individuais e organizacionais como preditores do
comprometimento.

Os jovens profissionais do inicio deste século sdo geralmente classificados como
integrantes da geracdo Y ou Millenium, composta por pessoas nascidas a partir de 1986
(SILVA et al., 2015). Essa geracdo tende a demonstrar atitudes de inquietacdo,
contestacdo e até mesmo insubordinacdo quanto a diversos aspectos do cotidiano das
organizagOes. Silva et al., (2015) identificaram que os principais fatores que promovem

0 comprometimento dessa geracdo, sdo aprendizado, remuneracdo e equilibrio entre
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vida e trabalho. Pessoas da geracdo y cresceram em contato com as tecnologias de
informacdo e seriam mais individualistas. Quando as pessoas dessa geragdo comegaram
a nascer, encontraram o Brasil passando por grande instabilidade econdmica e pouco
depois de reinstalada a democracia. E a primeira geracdo da historia a ter maior
conhecimento do que as anteriores na tecnologia. Com o intuito de averiguar a
pertinéncia de tais reflexdes, a seguir, estdo descritas as Hipotese 3 e 4:

H3: Existem diferencas sobre o grau de comprometimento, conforme o perfil
demografico do profissional.

Convivendo com a diversidade das familias, tendo passado a infancia com a
agenda cheia de atividades e de aparelhos eletronicos, as pessoas dessa geracdo sdo
multifacetadas, vivem em acdo e administram bem o tempo. Captando o0s
acontecimentos em tempo real e se conectando com uma variedade de pessoas,
desenvolveram a visdo sistémica e aceitam a diversidade (COMAZZETTO, 2016).

H4: Contratos de trabalho flexiveis podem influenciar positivamente o grau de
comprometimento quando estéo alinhados com as suas necessidades pessoais.

Rodrigues e Bastos (2010), existem diferentes focos para o comprometimento
como: organizacdo, carreira, trabalho, profissdo e objetivos, e nas bases do
comprometimento se destacam o0s estudos aos aspectos afetivo, normativo e
instrumental, com isso iremos verificar se as necessidades pessoais do colaborador
influenciam positivamente o comprometimento com a empresa.

Vale ressaltar que neste estudo, nomeou-se como contratos tradicionais aqueles
na modalidade CLT. Por sua vez, 0s contratos ndo-tradicionais como os das demais
modalidades sdo mais alinhados a I6gica do trabalho flexivel.

A seguir, os procedimentos metodoldgicos sdo expostos e detalhados com o

propdsito de atingir os objetivos desta pesquisa.



34

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Aqui, iremos apresentar os procedimentos metodologicos a serem desenvolvidos
na pesquisa, indicando os tipos de abordagem utilizados, os métodos de coletas de
dados e andlise dos dados, objetivo principal de relacionar categorias de trabalho
flexivel e o grau de comprometimento de profissionais em restaurantes e bares da

cidade de Sao Paulo.

3.1 Tipo e abordagem da pesquisa

3.2 Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados / Populagédo e amostra

O instrumento de coleta de dados foi estruturado da seguinte forma, seis
assertivas da escala de comprometimento afetivo ja validada foram selecionados do
estudo de Silva et al., (2015) que verificou o comprometimento do colaborador com a
empresa. Nesta é considerada uma visdo unidimensional do comprometimento, que
considera apenas o seu carater afetivo e de alinhamento de valores.

Todas as assertivas sdo do tipo Likert de cinco pontos de concordancia: 1-
Discordo totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Ndo concordo e nem discordo, 4-
Concordo parcialmente e 5- Concordo totalmente. Além delas, do estudo de Medeiros e
Enders (1998), estudo j& com escala validada e testada para verificar o
comprometimento do colaborador, foram selecionados oito assertivas sobre
comprometimento afetivo, sete de comprometimento normativo e quatro de

comprometimento instrumental.

Quadro 2- Assertivas adotadas para mensurar o0 comprometimento

Fonte Assertivas de comprometimento
Silva et Afetivo
al. Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa como um excelente lugar para se

(2015) trabalhar.

Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa

Sinto-me participando das decisdes que afetam a mim e ao meu trabalho.

Conheco e concordo com os objetivos da empresa em que trabalho.
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melhor.

As pessoas que trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-la cada vez

Tenho confianga na empresa em que trabalho.

Medeiros | Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa como um excelente lugar para se
e Enders | trabalhar
(1998) Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa

Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus.

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim

Esta organizacdo merece minha lealdade.

desejo.

Na situacdo atual, ficar com minha organizagao € na realidade uma necessidade tanto quanto um

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.

Sinto-me participando das decisdes que afetam a mim e ao meu trabalho.

Normativo

daqui.

Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacao agora.

agora.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacéo

Eu devo muito a minha organizacéo.

Conheco e concordo com os objetivos da empresa em que trabalho.

melhor.

As pessoas que trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-la cada vez

Tenho confianga na empresa em que trabalho.

Instrumental

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar minha organizagdo agora.

alternativas imediatas.

Fonte: Medeiros e Enders (1998) e Silva et al. (2015)

Em paralelo, foram elaboradas assertivas referente aos tipos de contrato de

trabalho e perfil demografico. O questionario aplicado via google forms esta alinhado

com o0 objetivo especifico de comparar o0 grau de comprometimento entre 0s

profissionais atuantes e ndo atuantes nas modalidades de trabalho flexivel. Sendo elas:

Estou satisfeito com a modalidade de contrato de trabalho que estou cumprindo
Minhas atividades profissionais estdo de acordo com o meu tipo de contrato de
trabalho.

Minha remuneragéo esta dentro da expectativa de acordo com meu contrato de
trabalho.

ApOls apresentar as assertivas do questiondrio para mensurar o0 grau de

comprometimento do colaborador em sua organizagdo e conseguir identificar os

diferentes tipos de contratos de trabalho, na sec¢do a seguir, estdo as técnicas de anélise

de dados utilizadas.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de
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A seguir sdo apresentadas as técnicas de analise de dados: o Quadro 3 apresenta

as técnicas estatisticas preliminares, com seus objetivos e premissas.

Quadro 3 - Analises estatisticas preliminares

Técnica

Obijetivo da técnica

Premissas

Anélise de VValores Omissos
e valores discrepantes.

Analisar 0s casos 0missos
quanto a sua frequéncia e
sistematicidade.

Teste de Kolmogorov-
Smirnov

Verificar a normalidade
univariada a fim de se optar pela
inclusdo das variaveis na analise
fatorial.

- Escala numérica

- Teste KS—HO0: a
distribuicdo é normal;
desejavel nao rejeitar
HO; Nivel de
significancia: 5%.

CorrelacGes de Pearson

Verificar a multicolinearidade e
linearidade entre as variaveis
referentes as assertivas de
percepgdo do ambiente de
trabalho para a anélise fatorial.

- Escala numérica
- Normalidade
univariada.

Anadlise de frequéncias

Os dados de caracterizacdo de
perfil dos respondentes foram
tabulados

Fonte: Quadro elaborado pelo autor

Nessa etapa da metodologia iremos abordar as seguintes técnicas:

e Andlise dos valores omissos, cujo objetivo é analisar 0s casos omissos quanto a

sua frequéncia e sistematicidade, compreendendo as varidveis que mensuram 0

comprometimento do respondente. Além disso, verificar a existéncia de valores

discrepantes nas variaveis por meio da analise das medidas de dispersdo, como o

desvio padréo.

e Técnica Teste de Kolmogorov-Smirnov, cujo objetivo € verificar a normalidade

univariada a fim de se optar pela incluséo das variaveis na analise fatorial, suas

varidveis sdo as variaveis serem na escala numérica, e o Teste KS — HO dizer que

a distribuicdo é normal, sendo desejavel ndo rejeitar HO Nivel de significancia:

5%.
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e Técnica de Correlacdo de Pearson, cujo objetivo é verificar a linearidade entra as

variaveis referentes as assertivas de comprometimento para a analise fatorial.

e Técnica de Analise de Frequéncias, cujo objetivo € a caracterizacao de perfil dos

respondentes e identificacdo de anomalias nos dados coletados.

No Quadro 4, as analises estatisticas centrais sao apresentadas, seus objetivos e

premissas:

Quadro 4 - Analises estatisticas centrais

Técnica Variaveis Premissas

Analise Fatorial: Tem por | Assertivas utilizadas |- Escala numérica
objetivo testar a hip6tese de | para mensurar o grau

a partir de uma ideia de comprometimento | - N&o precisa padronizagdo
previamente concebido

quanto um conjunto de - Auséncia de casos extremos
varidveis satisfaz a uma

determinada estrutura e - Correlacéo moderada entre
embasada teoricamente. variaveis

- Linearidade das relagdes

- Normalidade das variaveis é

desejavel

Teste T ou Teste de Mann- | Variaveis
Whitney: Tem por Independentes: Tipo |- Nao haver multicolinearidade
finalidade medir as de contrato de excessiva entre as variaveis.
diferencas para duas trabalho, sexo, faixa
variaveis métricas etaria, tempo de - Linearidade das relagdes entre

experiéncia as variaveis.

profissional, tempo
ANOVA ou Kruskall de empresa e tipo de | - Normalidade das variaveis é
Wallis: Tem por finalidade |empresa desejavel

medir as diferencas para
duas ou mais variaveis
métricas Variavel
Dependente: Escore
médio das assertivas
do construto
comprometimento.
Fonte: Quadro elaborado pelo autor

Na técnica de Andlise Fatorial, o objetivo é testar a hipotese de quanto um
conjunto de variaveis satisfaz a uma determinada estrutura a partir de uma ideia
previamente concebida e embasada teoricamente, cujas varidveis sdo assertivas

utilizadas para mensurar o grau de comprometimento. Possui as seguintes premissas:
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escala numeérica, auséncia de casos extremos, correlacdo moderada entre variaveis,
linearidade das relacBes e com normalidade das varidveis desejavel, mas ndo impeditiva
caso ndo ocorra. Adicionalmente, houve o cémputo do indice de confiabilidade do
Alpha de Cronbach, que sinaliza o quanto as assertivas tendem a apresentar respostas

semelhantes ao longo da amostra em estudo.

Foi utilizado o Teste T, que tem por finalidade medir as diferencas para duas
variaveis métricas. A técnica da ANOVA teve a finalidade de medir as diferencas para
duas ou mais varidveis métricas. Ambas técnicas buscaram verificar a existéncia de
diferencas nas percepcbes dos profissionais respondentes, tendo como variaveis
independentes: tipo de contrato de trabalho, sexo, faixa etaria, tempo de experiéncia
profissional, tempo de empresa, tipo de empresa e como variavel dependente o escore
médio das assertivas do construto comprometimento. Com isso, pretende-se averiguar
as hipoteses propostas.

O Quadro 5 apresenta um resumo do procedimento metodoldgico abordado
nesta pesquisa, apresentando o objetivo geral, objetivos especificos, técnica de coleta de

dados e técnica de andlise de dados.

Técnicas de Anélise de
Dados

Técnicas de Coleta de

Objetivo Geral Dados

Obijetivos Especificos

Descrever as categorias de
trabalho flexivel mais
praticadas no segmento de

alimentos e bebidas o .
Técnicas estatisticas

Relacionar as categorias
de trabalho flexivel e o
grau de
comprometimento de
profissionais no
segmento de alimentos e
bebidas

Mensurar o grau de
comprometimento dos
profissionais atuantes no
segmento de alimentos e
bebidas

Comparar o grau de
comprometimento entre os
profissionais atuante e ndo

atuantes nas modalidades de

trabalho flexivel

Questionario estruturado

descritivas
Anélise de correlagbes
Teste T

Andlise de Variancia
(ANOVA)
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Identificar os fatores que
promovem o
comprometimento nas
modalidades de trabalho
flexivel

Quadro 5- Resumo dos procedimentos metodologicos

Com isso, procura-se atingir o objetivo geral do estudo de relacionar as
categorias de trabalho flexivel com o grau de comprometimento de profissionais no

segmento de alimentos e bebidas.

3.4. Breve descricéo da populacéo e da amostra de respondentes

O segmento brasileiro de alimentacao fora do lar, também denominado de food
service, € formado por restaurantes, lanchonetes, bares e outros agentes que oferecem
refeicBes fora do lar. Este segmento tem apresentado nimeros importantes nos ultimos
anos, como crescimento de 20% entre 2009 e 2011. Segundo dados veiculados no portal
Alimentacdo Fora do Lar, o setor congrega hoje cerca de 1,5 milhdo de empresas e gera
6 milhdes de empregos diretos em todo o Brasil.

Segundo IBGE (2018), estima-se que o Brasil tinha 208,5 milhdes de habitantes
em 2018, sendo que o numero de pessoas com carteira assinada no segundo trimestre
deste ano chegou a 32,8 milhGes de trabalhadores no setor privado entre estes 11
milhGes sem carteira de trabalhador assinada. J& na categoria dos trabalhadores por
conta propria encontramos 23,1 milhdes de pessoas.

No estado de S&o Paulo, o nimero de carteiras assinadas no setor de bares e
restaurantes em 2018, segundo CAGED (Cadastro geral de empregados e
desempregados), é de cerca de 501 mil empregados, Ndo obstante, utilizaremos uma
amostra, por conveniéncia, de profissionais com carteira assinada (CLT-full) e outros
com diferentes vinculos empregaticios conforme a classificagdo de Azevedo e Tonelli
(2014), com a finalidade de estudar a percepcdo dos profissionais sobre seu

comprometimento e sua opinido sobre o préprio contrato de trabalho.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra da pesquisa foi composta por 107 profissionais atuantes no estado de
Sdo Paulo, que estavam trabalhando em empresas que fazem parte do segmento de
A&B. O levantamento aqui proposto aconteceu por meio da coleta das respostas em um
formulério online da ferramenta googledocs, compartilhado através de grupos de
whaszap de alimentacdo, eventos e profissionais do setor. Além disso, contou com o
auxilio de um pesquisador que aplicou o questiondrio em restaurantes, pracas de
alimentacdo de shoppings e bares na cidade de S&o Paulo, o pesquisador aplicou o
questionario em restaurantes com servico de saldo, selecionando garcons e funcionarios
de cozinha de acordo com a disponibilidade do estabelecimento e sempre no periodo da
tarde, apds o horario de almoco, devido a maior chance de obter respostas.

A média de idade dos respondentes foi de 31 anos, com desvio padrdo de 8,10.
O tempo de experiéncia profissional era de 11 anos, com desvio-padrdo de 8,21 e 0
tempo de empresa de 4 anos, com desvio-padrdo de 6,67.

Com um total de 107 respondentes a média de idade dos respondentes foi de 31
anos, variando dos 19 até os 66 anos, indicando uma idade média com profissionais
mais estaveis e com uma experiéncia profissional de 11 anos e, um tempo de dedicacdo
a empresa de 4 anos, o desvio padrdo da amostra indica que os valores amostrais estdo
bem distribuidos dentro das médias apresentadas.

Nas tabelas a seguir estdo expostas as caracteristicas de perfil dos respondentes.
Na Tabela 1, as frequéncias conforme o tipo de contrato de trabalho, dentre as quais esta

o modelo tradicional (CLT full) e os tipos mais flexiveis.

Tabela 4- Distribuicéo de respondentes conforme o tipo de contrato de trabalho

Tipos de contrato de trabalho N Percentual
CLT Full 55 51,40%
Terceirizado 22 20,56%
CLT Flex 11 10,28%
Autébnomo 6 5,61%
Pessoa Juridica 6 5,61%
Trabalhador por tempo determinado 3 2,80%
Cooperado 2 1,87%
Quarteirizado 1 0,93%
Sub contatado 1 0,93%

Total 107 100,00%
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A Tabela 4 indica os tipos de contratos mais utilizados de acordo com a pesquisa
e, foi constatado que o contrato tradicional CLT full ainda ¢ o mais utilizado no
segmento de A&B, atingindo 51,40%, sendo um pouco mais da metade de toda a
amostra, em seguida, os terceirizados, que ¢ uma forma comum de modalidade de
contrato atingindo 20,56%, depois percebemos o CLT Flex com 10,28% dos
respondentes. Os menores indices sdo os cooperados com 1,87%, os quarterizados e
subcontratados com 0,93% cada um, por ndo serem formas tradicionais de contratos de
trabalho para o segmento de A&B.

Colaboradores por tempo determinado atingiram apenas 2,80%, uma realidade
um pouco diferente do esperado pelo pesquisador, devido as contratagcdes para atender
as demandas de final de ano, periodo em que foi realizada a pesquisa. Segundo Arend e
Reis (2009), umas grandes parcelas de trabalhadores sdo contratadas em periodo de alta

demanda e dispensados logo apos essa queda.

Tabela 5- Distribuicéo de respondentes conforme o sexo

Sexo N Percentual
Masculino 61 57,01%
Feminino 46 42,99%
Total 107 100,00%

A Tabela 5 indica a distribuicdo de respondentes conforme o sexo, apontando
que os percentuais de colaboradores estdo distribuidos da seguinte forma: 57,01%
pertencem a colaboradores do sexo masculino e 42,99% pertencem ao sexo feminino.
Tal resultado indica um universo contrario a pesquisa realizada pelo Sebrae-SP (2016),
que segmentou o perfil do segmento de Alimentacdo Fora do Lar e, indicou que as
mulheres possuem um percentual maior somente entre colaboradores de bares e
restaurantes, diferente do nosso estudo que contemplou hotéis e eventos tambéem. A

seguir a Tabela 6, apresenta os percentuais de respondentes segundo a funcdo exercida.

Tabela 6- Distribuicao de respondentes conforme a fungao exercida

Funcéo N Percentual
Operacional de bar ou cozinha 27 25,23%
Operacional de saldo 20 18,69%
Administrativo 14 13,08%
Operacional de limpeza 10 9,35%
Coordenador 8 7,48%

Diretor/Gerente 8 7,48%
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Supervisor 8 7,48%
Nenhum dos anteriores 8 7,48%
Operacional de controladoria 2 1,87%
Vendedor 2 1,87%
Total 107 100,00%

A distribuicdo dos respondentes, segundo sua funcéo ou cargo, é apresentado na
Tabela 6, a qual indica que a maioria dos respondentes pertencem ao grupo de
trabalhadores que estdo alocados na area operacional, onde normalmente a brigada de
trabalho é maior. Bar e cozinha englobam 25,23% dos respondentes, seguido por
operacional de saldo com 18,69% e, na fungdo administrativa com 13,08%. Com
menores indices, se apresenta o operacional de controladoria e vendedores, atingindo
ambos apenas 1,87%. Provavelmente, o baixo percentual é devido ao fato de haver
poucos estabelecimentos com um profissional de controladoria e vendedores

encontrarem-se ao local externos.

Tabela 7- Distribuicdo de respondentes conforme o segmento de A&B

Segmento de A&B N Percentual
Foodservice - Bares e Restaurantes 43 40,19%
Eventos 24 22,43%
Hotéis 19 17,76%

IndUstrias alimenticias / Comércios
alimenticios / Outros relacionados a

alimentos e bebidas. 14 13,08%
Outros 7 6,54%
Total 107 100,00%

A Tabela 7 apresentou a distribui¢do de respondentes conforme o segmento de
A&B. Na amostra pesquisada chegou-se aos dados de que a maioria dos pesquisados
pertencem ao setor do foodservice — Bares e Restaurantes, atingindo um percentual de
40,19% de respondentes, seguido por eventos e hotéis que possuem a alimentacdo
terceirizada. Normalmente, o restaurante do hotel é outra empresa alocada internamente.
Os percentuais de respondentes em eventos atingiram 22,43% e hotéis com 17,76%.
Outros relacionados a alimentagdo tiveram uma taxa baixa de resposta com 6,54%. O
percentual da inddstria da alimentacdo chegou a 13,08%, numeros proximos de

respondentes de hotéis.
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Tabela 8- Média e desvio-padrdo das assertivas de comprometimento e percepcao

do contrato de trabalho

Média Desvio-padréo
Comprometimento afetivo
Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa como um
excelente lugar para se trabalhar. 3,78 1,20
Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa 3,84 1,19
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus. 3,38 1,29
Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim. 3,27 1,29
Esta organizacdo merece minha lealdade. 3,40 1,24
Na situacdo atual, ficar com minha organizacéao é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo. 3,70 1,19
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo. 2,69 1,46
Sinto-me participando das decisdes que afetam a mim e ao meu trabalho. 3,14 1,30
Conheco e concordo com 0s objetivos da empresa em que trabalho. 3,50 1,13
As pessoas que trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-
la cada vez melhor. 3,21 1,24
Tenho confianga na empresa em que trabalho. 3,36 1,20
Comprometimento normativo
Eu ndo deixaria minha organizacao agora porque eu tenho uma obrigacéao
moral com as pessoas daqui. 2,99 1,33
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora. 2,96 1,35
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizagéo agora. 3,02 1,39
Eu devo muito a minha organizagdo. 3,07 1,28
Comprometimento instrumental
Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada. 4,07 1,14
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagéo. 3,01 1,22
Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar minha organizacao
agora. 3,64 111
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a
escassez de alternativas imediatas. 3,43 1,22
Percepcéo do contrato de trabalho
Estou satisfeito com a modalidade de contrato de trabalho que estou
cumprindo. 4,10 1,27
Minhas atividades profissionais estdo de acordo com o meu tipo de contrato
de trabalho. 4,31 1,11
Minha remuneragdo estd dentro da expectativa de acordo com meu contrato de
trabalho. 3,20 1,32

Os indices apresentados na Tabela 8 mostram que a média das respostas entre as

assertivas variou de 2,69 a 4,31. Referente as assertivas de comprometimento afetivo, a

assertiva, “Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa”,

atingiu a maior meédia (3,84), evidenciando a importancia da identidade de valores entre
individuo e organizacdo (MEYER & ALLEN 1991). A menor meédia foi de 2,69 na
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assertiva “Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacdo”,
atingiu a menor média de (2,69), indicando que 0s ganhos sdo mais atraentes no curto e
médio prazo (CASTEL, 1998).

Sobre o comprometimento normativo apresentou a maior média (2,96) a
assertiva “Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora”. Ja a assertiva,
“Eu devo muito a minha organizacdo” atingiu uma média de 3,07. Arend e Reis (2009)
demonstram que o sistema em fastfood procura forjar um determinado tipo de
trabalhador, que possui caracteristicas ‘“multifuncionais”, “intercambiadveis” e
“descartaveis”, fazendo com que 0s colaboradores possuam menor comprometimento
normativo em relacdo aos demais componentes do comprometimento (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982).

O comprometimento instrumental apresenta as assertivas com maiores médias,
onde se analisa a possibilidade de que uma pessoa continue em determinado curso de
acdo, enquanto for viavel para ela (MEYER & ALLEN, 1991). A assertiva “Se eu
decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada”,
com média de 4,07 e a menor “Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organiza¢ao” com 3,01, indicam ainda uma relacdo de dependéncia, considerando que

acima do valor central de 2,5 na escala do tipo Likert de 5 pontos.

As médias das assertivas sobre a percep¢do do contrato de trabalho indicam que
os trabalhadores estdo satisfeitos com sua modalidade de contrato de trabalho atual. As
assertivas “Estou satisfeito com a modalidade de contrato de trabalho que estou
cumprindo”, obteve a média de 4,10 e “Minhas atividades profissionais estdo de acordo
com o meu tipo de contrato de trabalho”, com média de 4,31. Entretanto, na assertiva
“Minha remuneracdo estd dentro da expectativa de acordo com meu contrato de
trabalho”, com média de 3,20, ndo mostra parcial ou total concordancia no que diz

respeito & remuneracao.

As medidas de qualidade da andlise fatorial, com valores de KMO (Medida
Kaiser-Meyer-Olkin) acima de (0,70), MSAs (Measure of Sampling Adequac) (>0,5),
teste de Bartlett (p < 0,01) e varidncia total explicada de (acima de 0,6) para
comprometimento afetivo, normativo, instrumental e percep¢do do contrato de trabalho
foram satisfatorias. A extracdo dos fatores foi realizada através do método dos eixos

principais, sem rotagéo, fixada para cada um dos quatro construtos.
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Todas as cargas cruzadas apresentaram valores maiores que o valor referéncia de

0,5, conforme pode ser visto na Tabela 9. Tais resultados evidenciam que as assertivas

sdo pertinentes para mensurar 0S construtos averiguados neste estudo e possuem

capacidade explicativa dos mesmaos.

Tabela 9- Cargas fatoriais padronizadas para as assertivas de comprometimento e

percepcao do contrato de trabalho

Cargas fatoriais
padronizadas

Comprometimento afetivo

Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa Como um
excelente lugar para se trabalhar.

Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.
Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Esta organizacdo merece minha lealdade.

Na situacdo atual, ficar com minha organizacéao é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.
Sinto-me participando das decisdes que afetam a mim e ao meu trabalho.
Conheco e concordo com os objetivos da empresa em que trabalho.

As pessoas que trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-
la cada vez melhor.

Tenho confianga na empresa em que trabalho.

Comprometimento normativo

Eu ndo deixaria minha organizacao agora porque eu tenho uma obrigacéao
moral com as pessoas daqui.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacao agora.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha
organizacéo agora.

Eu devo muito a minha organizagéo.

Comprometimento instrumental

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagéo.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar minha organizagao
agora.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a
escassez de alternativas imediatas.

Percepcéo do contrato de trabalho

Estou satisfeito com a modalidade de contrato de trabalho que estou
cumprindo.

Minhas atividades profissionais estdo de acordo com o meu tipo de contrato
de trabalho.

Minha remuneragdo estd dentro da expectativa de acordo com meu contrato de
trabalho.

0,86

0,84
0,83
0,80
0,85

0,68

0,80
0,87
0,87

0,61
0,79

0,88
0,92
0,87
0,82
0,71
0,79
0,85

0,81

0,78

0,84

0,65
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Na Tabela 10, sdo apresentadas as médias, desvios-padrdo, correlacBes e

confiabilidade dos construtos mensurados nesta pesquisa.

Tabela 10- Correlagdes, média, desvio padréo e confiabilidade dos construtos de

comprometimento e percepcéo do contrato de trabalho

Construto M DP Afetivo  Normativo Instrumental Contrato
Comprometimento afetivo 3,39 1,00 0,94

Comprometimento normativo 3,01 1,17 0,85 0,91

Comprometimento instrumental 3,54 0,93 0,39 0,54 0,80

Percepcéo do contrato de trabalho 3,87 0,93 0,35 0,3 0,31 0,62

Todas as correlagdes apresentaram valores significantes (p<0,01). Além disso,
os indices de confiabilidade de Alpha de Cronbach ultrapassaram o valor referéncia de
(0,7) em comprometimento afetivo, normativo e instrumental. Exceto a confiabilidade
da percepcdo do contrato de trabalho que atingiu o valor de referéncia, provavelmente,
devido ao carater diverso que as modalidades de contrato de trabalho possuem na visdo
dos individuos.

Os valores apresentados na Tabela 10 indicam as médias, desvio padréo,
correlacdes e confiabilidades dos constructos da pesquisa, analisando a confiabilidade
dos construtos de comprometimento e percepcdo do contrato de trabalho, os indices
apresentados demostram o alto grau de confiabilidade dos construtos com valores do
Alpha de Cronbach acima de 0,7 e correlagBes significantes com valores acima de
(p<0,01).

O comprometimento afetivo com uma média de 3,39 e um desvio padréo de 1,0
indicando que a amostra homogénea com o Alpha de Cronbach de 0,94 indicando a
confiabilidade do construto afetivo. De acordo com Carvalho et al., (2011), a busca
atual por comprometimento nas organizagdes tem relacdo com a busca de afinidades
entre trabalhador e organizacéo e, sdo consideradas vantagens competitivas de mercado,
pois um colaborador comprometido passa a se sentir responsavel pela empresa e atua
mais motivado vestindo a camisa da empresa, as vantagens competitivas dos
colaboradores comprometidos se da através de uma troca de desejos, a empresa e 0
colaborador com os mesmos objetivos. O comprometimento afetivo representa a forma

que o colaborador lida com a nocéo de afeto e identidade com a empresa em termos de
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valores e missdo (MEYER e ALLEN, 1991). Solinger, Olffen e Roe (2008), apresenta o
comprometimento afetivo como Unica visdo, a que melhor caracteriza o vinculo ao
comprometimento relacionando a intensdes de desempenho na organizagéo.

O construto comportamento normativo apresenta uma média de 3,01 com um
desvio padréo de 1,17 e apresentando o Alpha de Cronbach de 0,91 indicando um alto
indice de confiabilidade do construto normativo em relacéo a percep¢do do contrato de
trabalho. Segundo o estudo realizado por Meyer e Allen (1991) sugere em alguns casos,
o individuo permanece na organizagdo por se sentir obrigado, ap0s a internalizacdo das
normas organizacionais que considera o individuo comprometido ao seguir normas e
politicas, e possuir um senso de dever com a organizagao.

Em relacdo ao construto instrumental apresentando em uma média de 3,54 e um
desvio padrdo de 0,93 indicando que a relagdo do comprometimento instrumental em
relacdo ao contrato de trabalho existe em uma correlagdo, que evidéncia que o
trabalhador continua comprometido com o trabalho enquanto for viavel e benéfico para
ele ou para a empresa (MEYER e ALLEN, 1991). O comprometimento instrumental
aparece para o colaborador quando ele “pbe os pesos na balanca”: se ele ficar na
empresa quais 0s beneficios e, se ele sair quais serdo os seus beneficios, questdes que
influenciam seu grau de comprometimento (BECKER 1960).

Em relacdo a percepcdo do contrato de trabalho, a média de respostas obtidas
pelo questionario foi de 3,87 e o desvio padrao de 0,93 indicando que, grande parte dos
colaboradores estdo de acordo com seu modelo de contrato de trabalho e de suas
funcdes designadas, mas em relacdo ao salario pago de acordo com o tipo de contrato
ndo estdo de acordo, conforme apresentado na tabela 5, seu Alpha de Cronbach foi o
menor de todos atingindo 0,62 devido a grande variedade de contratos de trabalho
explorado na pesquisa conforme quadro 1.

Para comparar o0 impacto das diferencas de caracteristicas de perfil do
respondente nos construtos na pesquisa, foi realizado o Teste T e a analise de variancia
(ANOVA), com posterior analise pelo teste post-hoc de Scheffe, e o teste T,
considerando as médias gerais dos construtos da pesquisa. Apos 0 computo do teste de
Kolmogorov-Smirnov (p>0,01) e homogeneidade das variancias pela estatistica de
Levene (p >0,05), constatou-se a normalidade das quatro variaveis dependentes aqui

mensuradas, permitindo testes paramétricos para analise das diferencas das médias.
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Né&o obstante, nenhuma das variaveis tiveram valores omissos acima de 5% em
relacdo ao total de respostas por varidvel, 0 que mostra a aleatoriedade das omissfes. A
presenca de valores discrepantes por varidvel também foi descartada ao serem
constatados escores do Teste Z abaixo ou acima do intervalo de -3 e 3.

Ao calcular o teste T tendo como referéncia a modalidade de contrato de
trabalho atual do respondente, foram constadas diferencas significantes (p<0,01) nas
variaveis do comprometimento afetivo (F= 6,37), normativo (F= 7,76) e contrato de
trabalho (10,32), assim o tipo de contrato é um fator discriminante para o
comprometimento e percep¢do do contrato de trabalho. A Tabela 11 mostra os

resultados alcancados.

Tabela 11- Média e desvio-padréao dos construtos da pesquisa conforme o tipo de

contrato do respondente

Tipo de Desvio
contrato Comprometimento  Média padréo
Tradicional Afetivo 3,44 0,88
Flexivel 3,33 1,11
Tradicional Normativo 2,97 1,03
Flexivel 3,05 1,30
Tradicional Instrumental 3,57 0,85
Flexivel 3,50 1,02
Tradicional Contrato 4,17 0,69
Flexivel 3,55 1,05

A Tabela 11 indicou que as médias e desvio-padrdo dos diferentes tipos de
contratos de trabalho em relagdo ao comprometimento demostram que pessoas com
contrato de trabalho tradicional possuem o comprometimento afetivo com média de
3,44 e desvio-padrdo de 0,88, seguido pelo normativo com média de resposta 2,97 e
desvio-padréo de 1,03, e instrumental com média 3,57 e desvio padrao de 0,85.

No que diz respeito a percepcdo do contrato de trabalho, os profissionais
atuantes na modalidade tradicional, tiveram uma média de 4,17 e desvio-padrao de 0,69.
Para Azevedo e Tonelli (2014), devido aos beneficios garantidos aos trabalhadores pela
CLT, o contrato de trabalho, formalizado com a assinatura da carteira de trabalho pelo

empregador, € bastante apreciado socialmente e desejado por muito trabalhadores.
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Com a economia globalizada o segmento vislumbra solugdes que possam
atender as necessidades do mercado de trabalho, atendendo as empresas e o0s
profissionais. O CLT Full como a forma mais tradicional de contrato de trabalho, onde
0 contrato € por tempo indeterminado, com carteira assinada e todas as garantias legais
e beneficios assegurados pela CLT, é a forma em que os trabalhadores se sentem mais
seguros e comprometidos com a empresa como apresentado nos resultados da pesquisa.

Conforme apresentado em estudo realizado pelo Sebrae-SP (2016) ao analisar a
alimentacdo fora do lar, os colaboradores do segmento de A&B possuem um baixo
indice de qualificacdo e escolaridade, o que dificulta a contratacdo por parte das
empresas (ALVES & VIEIRA 1995). Quando se tem a carteira assinada na modalidade
CLT Full, o trabalhador acaba se sentindo mais valorizado e comprometido com o
trabalho. Foi verificado na Tabela 5 que o comprometimento instrumental (3,57) e
afetivo (3,44) obtiveram as maiores medias para 0s atuantes na modalidade tradicional.

O comprometimento instrumental esta ligado ao julgamento do preco a pagar
pela saida da empresa, que é calculado por meio da relacdo custo-beneficio entre
continuar ou romper o vinculo (MEYER, ALLEN & SMITH, 1993). Uma preocupacéo
gerada pelo comprometimento instrumental, segundo Goulet e Singh (2002) é de que a
pesquisa sobre comprometimento instrumental tem se focado mais em consequéncias de
cunho negativo, como turnover ou intencdo de saida. Por sua vez, para Cohen (2007), o
comprometimento afetivo € o resultado de socializa¢do ou das experiéncias de trabalho,
relacionadas aos do individuo em relacéo a organizacao.

Ao se considerar que os componentes afetivos (3,44) e instrumentais (3,55)
apresentaram médias maiores na modalidade de contrato tradicional, € possivel
confirmar parcialmente a hipdtese 1 adocdo de contratos de trabalho tradicionais
influencia positivamente o comprometimento dos profissionais. Por outro lado, o
componente normativo (3,05) apresentou maior média na modalidade flexivel,
confirmando assim, parcialmente a hipotese 2, as adogdes de contratos de trabalho
flexiveis influenciam negativamente o grau de comprometimento dos profissionais. A
constatacdo da modalidade flexivel apresenta uma média, que permite supor que a
flexibilidade aumenta o senso de dever inerente ao componente normativo do
comprometimento, por exemplo, na execugéo e conclusdo de um projeto ou tarefa.

Os tipos de contratos ttm se modificado de forma continua na direcdo de
contratos mais flexiveis (AZEVEDO e TONELLI, 2014) e, buscando uma maior
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competitividade das empresas que necessitam de novas solucbes que possam atender
seus mercados. Murphy (1996) explica o conceito de flexibilidade dentro do ambiente
empresarial a partir de uma perspectiva mais ampla, associando-o aos seguintes
aspectos: organizacOes, pessoas, contratos, duracdo da vida de trabalho, local de
trabalho e funcdo. Nesse sentido, esta relacionada a questdes estratégicas direcionadas a
transformacéo dos produtos e servigos oferecidos pela empresa. O conceito de pessoas
flexiveis esta associado a caracteristicas do trabalhador individual.

Na modalidade flexivel, cabe ao trabalhador se fazer competitivo. Silva e Lima
(2010) expde que a chamada “flexibilizagdo produtiva” tem levado a diferentes formas
de contratacdo de trabalho, o que traz para o administrador a responsabilidade de gerir
diferentes vinculos funcionais.

Para Parolin et al., (2004), a flexibilizacdo do contrato e a terceirizacdo é um
retrocesso que leva a precarizacdo do trabalho e cria grupos de trabalho sem privilégios,
mas a terceirizagdo e flexibilizacdo vieram nos tempos atuais como uma forma de
atender o mercado que esta em constante evolucdo. A terceirizagdo vem como uma
forma de flexibilizacdo do contrato de trabalho, a Lei 13.429, de 31/3/2017 trata da
terceirizacdo, no art. 2° da CLT sobre a intermediacdo da méo de obra pelas empresas
prestadoras de servicos. Cohany (1998) identificou que existem individuos que
preferem o contrato flexivel, por se sentirem seguros e acharem que recebem uma
remuneracao atrativa. Nesse sentido, o entendimento do que sdo contratos de trabalho
flexiveis é amplo e normalmente esse conceito esta associado a condicao de trabalho,
diferentes das tradicionais no que se refere a algumas variaveis, tais como a duracao do
contrato de trabalho, a forma de remuneracdo, entre outras.

Sobre o perfil demografico ou geracdo do respondente, diferencas significantes
(p<0,01) foram identificadas nas variaveis de comprometimento instrumental (F= 8,92).
Foi considerado o profissional que tinha idade abaixo ou acima de 33 anos. Tal
classificaco etaria foi baseada na delimitacdo temporal do surgimento da geragdo Y no
Brasil. Na Tabela 12, estdo as médias e desvio-padrdo para essa segmentacdo dos

respondentes.
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Tabela 12- Média e desvio-padrdo dos construtos da pesquisa conforme a faixa de

idade do respondente

Desvio
Faixa de idade Comprometimento Média padréo
Menos de 33 anos Afetivo 3,35 1,03
Mais de 33 anos 3,47 0,95
Menos de 33 anos Normativo 3,06 1,24
Mais de 33 anos 2,91 1,01
Menos de 33 anos Instrumental 3,72 0,74
Mais de 33 anos 3,20 1,14
Menos de 33 anos Contrato 3,86 0,99
Mais de 33 anos 3,89 0,83

Foi apresentado na Tabela 12, os resultados referentes ao grau de
comprometimento, conforme a faixa etaria do respondente. O comprometimento
instrumental apresenta as médias com diferencas mais significantes, em trabalhadores
com menos de 33 anos, a média atingiu 3,72 e um desvio-padréo de 0,74, o que indica
uma amostra com distribuicdo homogénea. Enquanto que em maiores de 33 anos, a
média foi de 3,20 e desvio-padrao de 1,14. Os dados revelam que existe uma diferenca
nesse tipo de comprometimento conforme a faixa etaria. Os profissionais com menos de
33 anos estdo dispostos a permanecer na empresa enquanto for conveniente para eles,
caracteristica marcante da geracdo Y, indo de encontro com o perfil da geracdo Y, que
tende a ser mais critica e exigente no cotidiano organizacional (SILVA et al., 2015).
Assim, é possivel confirmar a hipdtese 3 de que existem diferencas sobre o grau de
comprometimento, conforme o perfil demografico do profissional.

Para comparar as diferencas de percepcdo, considerando a interacdo da
modalidade de contrato e geracdo do respondente, foi realizada a ANOVA, com
posterior analise pelo teste post-hoc de Scheffe. Esta andlise buscou identificar o
impacto de preferéncias geracionais para averiguagdo da hipOtese 4. Assim, 0s
construtos que apresentaram diferencas de média significativas foram,
comprometimento instrumental (F= 10,22 p<0,01) e percepc¢do do contrato de trabalho

(F= 2,64 p<0,05). Os demais construtos ndo apresentaram resultados significantes.
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Tabela 13- Média e desvio-padrdo dos construtos da pesquisa, interacao

entre geracdo e modalidade e contrato vigente.

Faixa de idade

Comprometimento

Média

Desvio
padréo

Geracdo Y x
contrato
tradicional

Geragdo Y x
contrato flexivel

Outras geragOes
X contrato
tradicional

Outras geracdes
X contrato
flexivel

Afetivo

Geracdo Y x
contrato
tradicional

Geracdo Y x
contrato flexivel

Outras geracdes
X contrato
tradicional

Outras geracdes
X contrato
flexivel

Normativo

Geracdo Y x
contrato
tradicional

Geracdo Y x
contrato flexivel

Outras geracdes
X contrato
tradicional

Outras geracdes
X contrato
flexivel

Instrumental

Geragdo Y x
contrato
tradicional

Geragdo Y x
contrato flexivel
Outras geracdes
X contrato
tradicional

Outras geracdes
X contrato
flexivel

Contrato

3,36

3,25

3,57

3,50

2,61

3,03

3,36

3,25

2,86

3,86

3,70

3,91

3,73

4,19

3,71

3,54

0,95

0,92

1,16

1,06

0,99

1,09

1,33

1,27

0,89

0,54

0,93

1,09

0,83

0,61

1,10

1,33

A Geracdo Y € a
geracdo das pessoas que
nasceram numa época de
intensas evolugdes
tecnoldgicas e sociais e, por
consequéncia, certamente
sofreram  influéncias  nas
caracteristicas, nos ideais e
no comportamento desses
individuos. Atualmente, tais
individuos estdo
compartilhando o mesmo
ambiente de trabalho com
pessoas de geracOes
anteriores, convivio este que
tem gerado conflitos de ideias
e valores. Além disso, varios
fatores e ideais da Geracdo Y
ttm elevado o nivel de
rotatividade nas empresas.
A0 mesmo tempo, as pessoas

dessa geracdo que tém

adentrado no mercado de trabalho sdo importantes para as organizacOes, dadas as suas

habilidades e talentos cultivados junto ao advento da tecnologia (FLINK, et al., 2012),
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Segundo Flink et al., (2012), a geracdo X encontrou um cenario de mudancas na
familia, como pai e mée trabalhando, sentimento de culpa das mulheres pela auséncia
do lar e dificuldade em colocar limites nos seus filhos. No trabalho, a percepcgéo de que
adultos leais a empresa perderam seus postos, os estimulou a desenvolver habilidades
que melhorassem a empregabilidade, ja& que ndo se poderiam mais esperar pela
estabilidade.

A Tabela 13 apresenta os resultados da pesquisa afim de verificar se os contratos
flexiveis influenciam positivamente o grau de comprometimento, quando estdo
alinhados com suas necessidades pessoais. Os dados apresentados indicam que estar em
contratos flexiveis pode impactar positivamente 0s construtos comprometimento
afetivo, normativo e instrumental. As médias mais elevadas em comparacdo aos
contratos tradicionais em ambas geracdes do mercado de trabalho podem sugerir que o
aceite do contrato de trabalho flexivel foi expressivo quando em alinhado aos interesses
pessoais. A média da percepcao do contrato de trabalho foi de 4,19 com um desvio-
padrdo de 0,61, ou seja, acima das outras interacGes (geragdo x contrato de trabalho).

Cohany (1998) identificou que existem individuos que preferem o contrato
flexivel, por se sentirem seguros e acharem que recebem uma remuneracédo atrativa, e
podendo alinhar com seu estilo de vida. Rubery (2005) acrescenta que a transformacao
das relacBes de trabalho ndo é resultado de forcas isoladas e sim um produto de uma
série de fatores que ocorrem simultaneamente, como as praticas e politicas das
organizagOes, as relacbes sociais e de género, as politicas de estado e o sistema de
regulamentacéo trabalhista.

O comprometimento instrumental implica em que o colaborador tenha a
permanéncia na empresa vinculada ao processo motivacional e de beneficios
percebidos, ou seja, se 0 que a organizacdo tem a oferecer vem ao encontro dos
objetivos pessoais do trabalhador (COHEN, 2007). As maiores médias (3,86) e (3,91)
do comprometimento instrumental para as geracdes com menos e mais de 33 anos,
sinaliza que h& uma associacgéo do trabalho flexivel ao comprometimento instrumental.
Nesse sentido, um grande desafio organizacional é a conciliacdo dos interesses pessoais
com 0s objetivos organizacionais (VELOSO et al., 2008). Por isso, a hipotese 4 foi
confirmada ao comprovar que contratos de trabalho flexiveis podem influenciar
positivamente o grau de comprometimento, quando estdo alinhados com as suas

necessidades pessoais.
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As demais variaveis de caracterizacdo de perfil ndo apresentaram diferencas

significativas, por isso seus resultados ndo foram apresentados.

5 IMPLICACOES PRATICAS

Neste estudo houve a intengéo de relacionar os diferentes tipos de categorias de
trabalho flexivel e o grau de comprometimento dos profissionais no segmento de A&B,
analisando a influéncia do comprometimento em contratos ndo tradicionais se
relacionando com o perfil demografico e necessidades pessoais dos colaboradores,
pesquisa realizada em bares, restaurantes, eventos e hotéis. Para isso foi definido quatro
objetivos especificos: (1) Descrever as categorias de trabalho flexivel mais praticadas
no segmento de A&B, (2) Mensurar o grau de comprometimento dos profissionais
atuantes no segmento de A&B, (3) Comparar o grau de comprometimento entre
profissionais, atuantes e ndo atuantes nas modalidades de trabalho flexivel e (4)
Identificar os fatores que promovem o comprometimento nas modalidades de trabalho

flexivel.
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O estudo apontou que, o comprometimento do colaborador tem influéncia em
diferentes tipos de contrato de trabalho quando se esté relacionada ao perfil demogréafico
e, principalmente a suas necessidades pessoais, cada tipo de contrato de trabalho possui
suas especificacdes, trazendo beneficios assegurados pela CLT, por isso quando um
profissional procura se realocar no mercado de trabalho, ele acaba procurando um tipo
de contrato que se encaixe em seu perfil se adaptando em seu estilo de vida. A tabela 4
apresentou a distribuicdo dos contratos de trabalho sendo que 51,40% para contrato de
trabalho tradicional e os contratos de trabalho nédo tradicionais atingindo 48,60% do
publico respondente, apontando que no setor pesquisado quase metade da amostra

possui um contrato flexivel.

Azevedo e Tonelli (2014) indicam que as relacdes de trabalho vém se
modificando com o passar do tempo indo em direcdo de contratos mais flexiveis,
justamente para atender o mercado e conseguir colaboradores mais satisfeitos e
comprometidos. Cohany (1998) identificou que existem profissionais que preferem o
contrato de trabalho flexivel, devido a se sentirem mais seguro e acharem que recebem
uma remuneracdo mais atrativa, com isso confirmando parcialmente a hipotese 1. A
adocdo de contratos de trabalho tradicionais, influencia positivamente o grau de
comprometimento dos profissionais e confirmando parcialmente também a hipdtese 2:
adocOes de contratos de trabalho ndo tradicionais influenciam negativamente o grau de
comprometimento dos profissionais. Os trabalhos de (RUBERY, 2005), (BRAGA e
MARQUES, 2008), afirmam que essas transformacdes do mercado de trabalho sé&o um
resultado de uma série de fatores que ocorrem simultaneamente, como préticas,
politicas, relacdes de género, sociais e sistema de regulamentacdo, e que quando se
aplica a flexibilizacdo afim de trabalhar essas mudancas é necessario a mudanca da
cultura organizacional, sendo um grande desafio para 0s gestores de A&B e
profissionais de recursos humanos se adaptar a um novo contexto de contratos e perfis

de trabalhadores procurando empresas mais flexiveis.

O estudo apresentou o comprometimento como uma forma motivacional para o
trabalhador se dedicar a empresa, Freitas (2000) indica que as pessoas se reinem afim
de se dedicar a projeto comum, nesse processo atuam dois mecanismos psicologicos, a
identificacdo e a idealizacdo do grupo, afim de criar vinculos organizacionais. Pinho,
Bastos e Rowe (2015) apresentam o comprometimento como a busca de objetivos

comuns, a nogéo de estar comprometido revela sempre um aspecto positivo tanto para o
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individuo quanto para a organizacdo, onde se tem o panorama ideal para as
organizacles e, para 0s colaboradores com 0s mesmos objetivos que a empresa. Ja
Meyer e Allen (1991) apresentam trés bases para 0 comprometimento organizacional,
modelo trimensional, cada uma das bases do comprometimento (instrumental, afetivo e
normativo). Tais bases sdo afetadas por diferentes antecedentes que o individuo adquiriu

durante sua vida.

Analisando o contexto de comprometimento, cruzamos os dados dos
trabalhadores atingindo uma média de idade de 33 anos, consideramos Silva et al.,
(2015) pessoas nascidas a partir de 1986 integrantes da geracdo Y, uma geracdo que
tende a ser mais impulsiva, mostrando atitudes de inquietagdo e contestacdo. Para
Comazzetto (2016) a geracdo y Sdo pessoas que cresceram em meio a tecnologia,
multifacetadas e que vivem conectadas o tempo todo, geracdo Y desenvolveu uma visao
sisttmica e aceitam a diversidade. Os principais fatores que promovem o
comprometimento dessa geracdo, sdo o aprendizado, remuneracgéo o estilo de vida que
vai conseguir entre trabalho e descanso (SILVA et al., 2015). A hipotese 3: Existe
diferenca sobre o grau de comprometimento, conforme contrato de trabalho e perfil
demografico, foi confirmada e a hipo6tese 4: contratos de trabalho ndo tradicionais
podem influenciar positivamente quando estdo alinhados com as suas necessidades
pessoais, também foi confirmada. O resultado da pesquisa apontou que independente do
contrato de trabalho o profissional de A&B busca aquele que se encaixa em sua
necessidade pessoal, os profissionais estdo trabalhando em empresas que conseguem se
adequar a seu estilo de vida pessoal, os contratos de trabalho flexiveis aparecem como
uma forma de atender essa necessidade da geracdo Y. A legislacdo da terceirizacdo esta
para garantir os direitos dos trabalhadores, se tornando uma forma segura de contrato de
trabalho.

Todo esse contexto apresentado faz com que as empresas de A&B tenham que
cada vez mais se adaptar ao mercado. Azevedo e Tonelli (2014) explicam que a
flexibilizacdo tem uma forte relacdo com o mercado brasileiro devido a grande
quantidade de emprego informal no pais. Murphy (1996) explica a flexibilidade dentro
do ambiente empresarial a partir de uma perspectiva que 0 associa aos seguintes
aspectos: organizagOes, pessoas, contratos, duragdo da vida de trabalho, local de
trabalho e funcdo e que estd relacionada as questdes estratégicas direcionadas aos

produtos e servicos oferecidos pela empresa e diz também que o conceito de pessoas
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flexiveis estd associado a caracteristica do trabalhador individual, indo de encontro com
os perfis de pessoas da geracdo Y. Nesse ambiente as empresas devem estar atentas as
estratégias que a empresa vislumbra para o futuro, se tornando mais competitivas, tendo
uma reducdo de custos, mdo de obra ociosa e consequentemente aumento no lucro e
maior liberacdo dos recursos e gerando um maior comprometimento dos trabalhadores

com a empresa.

O perfil de trabalhadores que estdo hoje no mercado de trabalho de acordo com a
pesquisa realizada, em grande maioria da geracdo Y, busca uma empresa que ele
consiga conciliar sua vida profissional e particular, dando grande valor para a qualidade
de vida no trabalho e pessoal, as empresas que conseguiram entender, garantem uma
vantagem competitiva no mercado com funcionarios mais comprometidos independente

do tipo de contrato de trabalho realizado.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os tipos de contratos de trabalho flexivel estdo cada vez mais presentes no
segmento de A&B, cabe ao gestor ou proprietario do estabelecimento estar atento ao seu
perfil de cliente e o que ele espera de servico ou produto, ele ainda precisa estabelecer o
melhor tipo de contrato a ser utilizado em cada funcdo e que tipo de colaborador ele
quer para sua empresa. O estudo ajuda os gestores e proprietarios entender as
percepcOes de comprometimento dos colaboradores em diferentes tipos de contrato de
trabalho.

Conforme apresentado os tipos de contratos CLT Full apresentando 51, 40% dos
respondentes ainda é o mais comum utilizado no segmento de alimentos e bebidas, em
contra ponto o restante dos respondestes 48,60% apresentam contratos de trabalhos
flexiveis que é uma grande parcela também de trabalhadores, o estudo conseguiu

relacionar as categorias de trabalho flexivel com o grau de comprometimento dos
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colaboradores, apresentando dados que faz com que os gestores possam entender o
profissional que esta em sua empresa.

Os profissionais da geracdo Y buscam a qualidade de vida no trabalho e que
consigam conciliar com sua vida pessoal, por isso contratos de trabalho flexiveis sdo um
grande atrativo para essa geracdo, horarios flexiveis e maior remuneracéo. Por isso cabe
ao gestor entender o perfil de funcionario que ele quer para sua empresa e que modelo
de trabalho ele quer implantar para garantir maiores resultados e comprometimento dos
colaboradores. O colaborador da geracdo Y que opta exclusivamente por contatos de
trabalho flexiveis tem em sua mente todos os prés e contras dessa modalidade e estéo
mais preocupados com o momento atual, se a empresa estd conseguindo suprir seus
objetivos como aprendizado, remuneracdo e descanso, sdo considerados comprometidos
e assim permanecer na empresa.

O empresario do segmento da alimentacdo que optar por contratos de trabalhos
flexiveis para seus colaboradores no segmento de A&B como o CLT Flex que ndo é um
contrato tdo utilizado, estara dando a seu colaborador todos os beneficios garantidos
pela CLT além de uma remuneracdo mais atrativa, deixando grande parte dos encargos
fiscais nas médos do empregado, que é aceito pelo colaborador e bem visto, conforme
apresentado na pesquisa, faz com que o colaborador tenha uma maior autonomia em seu
trabalho e maior comprometimento na entrega de resultados, lembrando que nem todos
o0s setores, por exemplo em um restaurante ou uma rede de alimentacdo é possivel esse
tipo de contrato, como para garcons e atendentes que possuem um horério fixo.

Os funcionérios terceirizados que equivalem a 22,56% no segmento de A&B é
uma realidade hoje, por exemplo nas empresas de eventos que possuem um ndmero
minimo de colaboradores CLT Full e o restante todo de funcionérios terceirizados via
cooperativas de garcons e empresas de prestacdo de servicos, os terceirizados ndo
buscam um contrato de trabalho fixo e preferem essa modalidade, devido a sua maior
remuneracdo e o poder de controlar sua demanda de trabalho de acordo com sua
necessidade, conseguindo assim conciliar sua vida profissional com a pessoal.

Os gestores devem estar atentos ao que ele quer para sua empresa, COmo montar
sua brigada de trabalho e que tipo de contrato de trabalho melhor se adequa, o estudo ira
ajudar a entender os motivos de comprometimento dos colaboradores em relacdo aos

contratos de trabalhos tradicionais e flexiveis
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Como limitagdo € possivel citar que a amostra seja por conveniéncia e
intencional, que reduz a capacidade de generalizacdo dos resultados para 0 mercado de
profissionais, embora traga contribui¢cdes para compreenséo das suas percepcdes sobre o
comprometimento e percep¢do sobre seu contrato de trabalho, considerando o perfil
pesquisado. O questionario aplicado, foi de dificil entendimento para uma pequena
parcela respondentes devido ao baixo grau de escolaridade.

Sugiro estudos futuros procurando entender mais o perfil da geracdo Y, perante
o0s contratos de trabalho flexivel, como esses contratos interferem na tomada de decisao,
de busca de um emprego ou troca. Ainda como pesquisa futura deve-se procurar
expandir esses resultados, os dados foram coletados em um Gnico momento, por meio
de um instrumento de questdes fechadas, portanto, um estudo qualitativo, poderia

examinar os dados de uma forma mais aprofundada.
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