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RESUMO

Esta pesquisa retrata resultados de uma monografia de final de curso de
Administracdo que teve por objetivo identificar e evidenciar diferencas com relacdo a
satisfacdo no trabalho entre trabalhadores terceirizados e concursados de uma
unidade no Rio de Janeiro de uma grande empresa publica nacional. Foi realizada
uma pesquisa quantitativa a partir do emprego da técnica de levantamento de dados
ou survey com dois grupos de trabalhadores desta unidade, sendo 22 concursados e
36 terceirizados. O instrumento, aplicado pessoalmente, denominado Escala de
Satisfac@o no Trabalho, construido e validado por Siqueira (2008, p. 272), inclui cinco
dimensdes de satisfacao no trabalho, a saber: salario, colegas de trabalho, chefia,
promocgoes e natureza do trabalho, a ser respondido em uma escala Likert de sete
pontos. Os dados foram analisados por intermédio do software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) para o célculo das estatisticas descritivas, assim como
para a correlacdo de Pearson de cada um dos fatores e algumas variaveis
demograficas significativas entre terceirizados e concursados. Os resultados
apontaram para uma media geral de satisfacdo dos trabalhadores da unidade para
4,07 (entre indiferente e satisfeito), sendo que os concursados apresentaram uma
média de satisfacéo igual a 4,23 (na mesma faixa), enquanto os terceirizados ficaram
com nivel de satisfacdo na faixa entre insatisfeito e indiferente, com média 3,98. O
fator de maior insatisfacéo para ambos os grupos foi relacionado as promocdes, onde
a media geral ficou em 2,56, na faixa entre muito insatisfeito e insatisfeito. O fator de
maior variacdo entre os grupos foi salario, onde a média das respostas dos
terceirizados se situaram entre muito insatisfeito e insatisfeito (média 2,62), enquanto
concursados estao entre indiferente e satisfeito (média 4,47). Buscou-se ainda atraves
deste estudo entender em que fatores a terceirizacdo interfere significativamente na
satisfacdo dos trabalhadores. Foi verificada correlacdo positiva significativa entre o
contrato de trabalho e o salario, indicando estarem os terceirizados mais insatisfeitos
nesta dimenséo. Por outro lado, identificou-se correlagdo negativa entre o contrato de
trabalho e a satisfacdo com a chefia, indicando maior satisfacéo dos terceirizados com
a chefia. O outro fator com correlacdo negativa foi com relacdo aos colegas de
trabalho, indicando cooperagcdo e relacionamento maior entre 0os membros da
empresa terceirizada, mesmo com diferencas hierarquicas. As insatisfacdes dos
terceirizados se deram justamente nas dimensdes ligadas a remuneracéo, carreira e
natureza do trabalho, em sintonia com a prépria proposta da terceirizacao, de cortar
custos e delegar aos terceirizados as atividades mais operacionais. Conclui-se entéo
gue a terceirizacdo traz consequéncias negativas e demonstra ineficiéncia das
politicas de gestdo de pessoas sobre os terceirizados, sendo quase sempre nesta
organizacao voltadas exclusivamente aos concursados.

Palavras — chave: Terceirizagéo; Satisfacdo no Trabalho; Administracao Publica.



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1 — Proporcao Terceirizados X CONCUIrSadOS........uevvvivvieeeeeeeeeiiiieeeesiieennneeenn 37
Gréfico 2 — Histograma da idade..............eeeiiiiiiiiiiiiiieeiiee e 37
Gréfico 3 — Escolaridade: Terceirizados x Concursados...........cccoevevvvvviviiineeeeeeeeeeenn 39
Gréfico 4 — Tempo de servigo: Terceirizados X Concursados............cccocvvvvvvvvvnvnnnne. 40

LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Motivagdo x Desempenho X SatiSfaGao............ccoevvviiriiiiiiiiiiiiiiiiiveeee 15
Figura 2 — Antecedentes, correlatos e consequéncias de satisfacéo no trabalho.....18

LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Artigos cientificos selecionados sobre satisfacdo no trabalho................ 12
Quadro 2 — Fatores higiénicos X MOtiVaCIONAIS............cceveeeriiiiiiiiiiiiiseeeeeeeeeeeeeeeeeennnns 13
Quadro 3 — Artigos cientificos selecionados sobre terceirizagao...........ccccceeeeeeeeennnn.. 19
Quadro 4 — Comparativo Administracéo Publica Burocratica x Gerencial................. 25
Quadro 5 — Instrumentos juridicos que versam sobre terceirizacdo na administracéo
01U o o T 26
Quadro 6 — Artigos e trabalhos académico sobre satisfagdo no trabalho em
trabalnadores terCeINZATOS. ........uuueiiieiiee e 28
Quadro 7 — Dimensdes de satisfacdo no trabalho e definigdes.........cccceevveeeiiieeennnn. 34

Quadro 8 — Dimensoes, itens e indices de precisdo da Escala de Satisfacdo no
LI = L0 = UL T T PP PPPPPRPRP 34



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Resumos dos resultados De Oliveira (2009).........ccccuvvvivimimiiiiiiiiieeeeeeeenn 29
Tabela 2 — Resumos dos resultados Peterossi, Simdes e Santos (2014)................. 31
Tabela 3 — Caracterizacédo da amostra: Sexo x Contrato de Trabalho...................... 38
Tabela 4 — Correlagdo do contrato de trabalho terceirizado com as variaveis
AEMOGIATICAS. ...ttt e e e e e s e et e e e e e e bbb e ee e e e e aan 38
Tabela 5 — Caracterizacédo da amostra: Escolaridade x Contrato de Trabalho ......... 40
Tabela 6 — Caracterizacédo da amostra: Tempo de Servigo x Contrato de

I > 0 = 1| o PPN 41
Tabela 7 — Média e desvio padr@o das variaveis demograficas ...........ccccceveerieennnns 41
Tabela 8 — Média e Desvio Padré@o dos fatores de satisfaGao...........cccuveeeeeiiiiieeennn. 42
Tabela 9 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com os
Colegas de trabalNO...........ouii i 43
Tabela 10 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com o
STz | = 4 o TSRS 43
Tabela 11 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com os
= o 1Y - S 44
Tabela 12 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com a
natureza do trabalNO..........c..eiii 44
Tabela 13 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com as
[T 00 00T o 0T3S TSP 45
Tabela 14 — Correlacéo dos fatores de satisfacdo com as variaveis demograficas
escolaridade € temMPO A€ SEIVIGO..........uueuuurieiieeiiiiiae e ees e e eeeeee e e e e e eeee e e e ees 45

Tabela 15 — Correlacéo dos fatores de satisfagcdo com o contrato de trabalho......... 46



SUMARIO

L INTRODUGAO. ...t ee e a et ae e enn e 8
1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA.......cocovieeieeee e 9
1.2 OBIETIVOS. ..ttt r e et e e et te e e e eeeeeba e e e eeeenes 10
1.2.1 ODJELIVO GEIAL....eeiiiiiiiiiiiii e 10
1.2.1 ODbjetiVOS €SPECITICOS. ....cciueiiiiiiie et 10
2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA.......ooeieeeieeeeeee e, 11
2.1 SATISFACAO NO TRABALHO.......ooiiiiiece ettt e 12
2.1.1 Impactos da satisfagdo no desempenho e na produtividade ......................... 17
2.2 TERCEIRIZACAOD. ..ot e e et 19
2.2.1 Terceirizagdo na administragao PUDBIICA .........cceveviiieiiiiiiiiiieeee e 24
2.3 SATISFACAO ENTRE TRABALHADORES TERCEIRIZADOS ........cccoveueeene. 28
S METODOLOGIA . ...ttt et et e e s e e e e e ant e e e e steaeeenaneaaeeaneeaeeannes 32
3.1 TIPO DE PESQUISA. ...ttt e e e e e e e e e aann e eaees 32
3.2 POPULACAO E AMOSTRA. ... ooutitieeeeeeee et en e 33
3.3 INSTRUMENTO. ...ttt ettt e e 33
3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS.........cccceeveveeireinnn 35
4 RESULTADOS. ...ttt ettt e et e e e e snnne e e e 36
4.1 PERFIL DO TRABALHADOR TERCEIRIZADO X CONCURSADO.................... 37
4.2 SATISFACAO DO TRABALHADOR TERCEIRIZADO X CONCURSADO.......... 42
5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS.......c.ccuiiieiecieeetee ettt 47
B CONCLUSOES. ......coiiiiiiiiiieeeeisieee ettt ettt en et 49
REFERENCIAS. ..ottt ettt ee et en s e s e 51

ANEXOS .o 55



1 INTRODUCAO

O pais e 0 mundo passam por um momento crucial para a economia. Frente
a crise politica, o Brasil vive um momento de intensificacao de retirada de direitos dos
trabalhadores, em meio a necessidade de recuperagédo econémica devido aos abalos
da dltima crise capitalista, conforme orientacdes do Banco Mundial e do Fundo
Monetario Internacional (FMI)*.

Evidente que a terceiriza¢do ndao € uma novidade. Segundo Carvalho (2002)
os primeiros indicios de terceirizagdo de uma atividade surgem na Roma Antiga com
0s que Maquiavel chamava de Exércitos Mercenarios. A pratica continuou durante
algum tempo, mas sem ter sua utilizagdo ampliada nem tampouco difundida para
outros segmentos. Ja na segunda guerra, de acordo com Giosa (1997) a terceirizacao
se da pelo esgotamento da capacidade produtiva, com parte das industrias passando
para a producdo de armas. A partir dai passa a ser intensificada e amplamente
adotada no desenvolvimento da industria no pos-guerra.

A terceirizacdo, segundo Carvalho (2002), torna-se elemento indispensavel
nas economias globalizadas de hoje. Mecanismos de subcontratacdo se perpetuam e
deixam de virar uma possibilidade para as empresas e tornam-se regra para a
manutencdo da competitividade das empresas em um mercado em desaceleracao
Segundo Rezende (1997) converte-se em dogma. A tatica vira principio e a estratégia
passa a ser permanente: terceirizar tudo que for possivel.

O aprofundamento da crise econbmica vem apresentando uma relacdo
diretamente proporcional ao uso da terceirizacdo por parte das empresas. Trata-se de
um fendmeno que tem ligacao direta com o carater de precarizacéo do trabalho a qual
essa forma de contratacao esta associada (COSTA, 2003).

Os indices de desemprego levam a um aumento circunstancial do exército
industrial de reserva. Este por sua vez pressiona os trabalhadores a aceitarem
empregos cada vez piores e com menos direitos. “Reforca as relagbes de dominagao
e o controle social sobre a forca de trabalho, rebaixando ou retirando direitos histo-
ricamente conquistados” (COSTA, 2017, p. 115).

¥Quando um pais membro obtém um empréstimo do FMI, seu governo se compromete a ajustar as
politicas econdmicas para sanar os problemas que o levaram a solicitar a assisténcia financeira da
comunidade internacional.”

Disponivel em: <http://www.imf.org/external/lang/portuguese/np/exr/facts/conditiop.pdf>. Acesso: em
13 jun. 2018.



http://www.imf.org/external/lang/portuguese/np/exr/facts/conditiop.pdf

A terceirizacdo pertence a um ciclo que desde os anos 90 vém se
intensificando e chegando inclusive a um limite de expanséo, impulsionado desde a
aprovacéo do PL 4330/04, que permite a terceirizacdo até da atividade fim da empresa
(SOUZA; LEMOS, 2016).

A satisfacao no trabalho, apontada como uma dimensao de consequéncia do
desempenho e das condi¢6es gerais do trabalho é relacionada por Siqueira (2008) em
cinco dimensfes: salério, chefia, colegas de trabalho, natureza do trabalho e
promocgoes. De modo geral esse estudo busca evidenciar os efeitos da terceirizagéo
na satisfacéo no trabalhador terceirizado em um comparativo com trabalhadores néo
terceirizados de uma mesma base de trabalho de uma notavel empresa publica
nacional. Para isso utilizou-se a Escala de Satisfacdo no Trabalho da mesma autora.

1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A proposta de comparar trabalhadores concursados e terceirizados em
relacdo a sua satisfacdo no trabalho € devido ao fato desta ter a capacidade de
influenciar em praticamente todos os demais indicadores de gestdo de pessoas que
possam ser utilizados em uma organizacdo (MARQUEZE; MORENO, 2005).

Além disso, a verdadeira estrutura de uma organizacdo ndo esta em suas
instalacdes e seus equipamentos, € nem mesmo has pessoas por si s0, mas nos
aspectos intersubjetivos que sdo compartilhados, havendo estes valores total relacéo
com a satisfacdo e o comprometimento afetivo (TAMAYO, 1998).

A reforma trabalhista aprovada em 2017, que coloca que a partir desse
periodo acordos coletivos de categoria podem se sobrepor a direitos basicos antes
garantidos pela Consolidacao da Lei Trabalhista (CLT), também revela seus impactos
na terceirizacdo. Essa flexibilizacdo da lei trabalhista se choca diretamente com um
dos fatores mais criticos da terceirizacdo que é justamente a sua fragmentacao do
trabalhador enquanto classe, perda de representacao sindical e fragilizacdo em sua
relacdo de pertencimento e identidade com o local de trabalho (COSTA, 2016).

Um trabalhador terceirizado ndo faz parte da categoria da empresa que
trabalha e nem mesmo tem direito legal a negociar com a instituicdo que realmente
influencia em sua vida trabalhista. Qual a capacidade de negociacao deste trabalhador

terceirizado com o patrdo se este elo membros de uma mesma categoria esta
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rompido? Com guem ele negocia suas condi¢des se a propria relacdo empregado e
empregador esta repleta de intermediarios?

Todos esses fatos da atualidade s&o motivos que justificam a necessidade de
aprofundamento do estudo relacionado a este tema, visto que 0 que se apresentava
enquanto uma tendéncia e que carecia de definicdes, agora ganha complexidade,
capilaridade e fortalecimento legal para a sua aplicacéo, ainda que tenha sua eficicia
e eficiéncia colocada em discussao por alguns autores:

Se as relagBes de terceirizacdo funcionassem com o0S objetivos e as
consequéncias que a literatura da area de administracdo de empresas diz
gue funciona, ndo haveria, nessa relacdo de trabalho, problemas maiores que
em qualquer outra forma de assalariamento — em si, sempre precaria, pois
fruto da exploracdo de uns sobre outros (MARCELINO, 2007, p. 67).

Segundo Russo e Leitdo (2006), independente da separacdo entre
empregados e terceiros, um fator que continua os unindo € a empresa para a qual
eles trabalham. A diferenca fica, além das diferencas objetivas em salario, carreira e
condicBes de trabalho, na subjetividade da percepcao dos trabalhadores em relagéo
a esse contrato de trabalho e sua posi¢cdo em relacéo a ele e seus impactos.

O trabalho buscar entdo responder se ha diferenca na percepcdo de
satisfacdo no trabalho entre trabalhadores terceirizados e contratados em uma grande

empresa publica nacional.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

e Comparar a percepcado de satisfacdo no trabalho entre trabalhadores

terceirizados e concursados em uma mesma base de uma grande empresa publica.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Descrever o0 inicio e o estagio atual do processo de terceirizacdo na

administracdo publica e no pais;

e Verificar se h& correlacdes significativas entre a satisfacdo no trabalho e os

tipos de contrato de trabalho: Terceirizacdo ou concurso;

e Verificar se ha correlagbes significativas entre a satisfacdo no trabalho e as

variaveis demograficas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para fundamentar o problema de pesquisa € necessario compreender o
conceito de satisfagdo no trabalho e de terceirizacdo, indo além das questbes
burocraticas e juridicas enquanto método de subcontratacdo, mas abordando sua
consequéncia para este construto relacionado a area de gestdo de pessoas.

Em busca da producéo cientifica nacional existente sobre o tema foi feito um
levantamento nas bibliotecas eletronicas Scientific Eletronic Library Online (SciELO)
e Scientific Periodicals Eletronic Library (SPELL) com as palavras-chave “terceiriz*
AND satisf*”, além dos dois conceitos isoladamente, buscando nas mesmas bases
pelas palavras-chave “satisfagdo” AND “trabalho” e “Terceiriz*”. Foram excluidos os
gue tratavam em seu conteudo sobre terceirizagdo, mas que tinham enfoque por
outras areas, como juridica ou sem foco na visédo dos colaboradores. Verificou-se uma
variedade de artigos com abordagem da satisfacdo do consumidor em relacédo a
servicos terceirizados, o que ndo é o enfoque deste trabalho, ainda que estes constem
nos resultados de busca.

Como resultado final da pesquisa bibliografica, foram selecionados um total
de oito artigos cientificos referentes a satisfacdo no trabalho, treze referentes a
terceirizacdo e dois abordando a satisfacdo no trabalho especificamente entre
trabalhadores terceirizados, revelando baixa producdo nacional do tema especifica
sobre satisfacdo no trabalho entre este grupo. Verificou-se ainda a existéncia de
artigos sobre terceirizagcdo ligada a outros construtos, como motivacao,
comprometimento, indicadores de rotatividade, entre outros.

Tratou-se para esta pesquisa recursos humanos e gestdo de pessoas como
sinbnimos, ainda que seja necessario registrar que o segundo termo é uma
abordagem mais recente e atualizada do primeiro, ndo sendo o objetivo deste artigo

aprofundar este debate.
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2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

Buscou-se pela palavra-chave “satisfagdo AND trabalho” nas palavras do
titulo nas bases SciELO e SPELL com o critério de selecionar aqueles artigos que
focavam no construto satisfacdo no trabalho, priorizando os que abordavam o tema
sob a ética da gestdo publica. Dos artigos resultantes da busca nas duas bases (68
na SciELO e 36 na SPELL) foram selecionados os seguintes oito artigos cientificos
descrito no Quadro 1, abaixo, para a fundamentacéo deste conceito.

Quadro 1: Artigos cientificos selecionados sobre satisfagdo no trabalho

Periddico Artigo Autor(es)
0O4&S - Organizacdes & A satisfacdo no trabalho e seus aspectos Hastenreiter Filho
Sociedade correlatos na organizacao Petrobras (2000)

RBSO - Revista
Brasileira de Saude Satisfacdo no trabalho - uma breve revisdo
Ocupacional

Marqueze e Moreno
(2005)

Valores organizacionais: sua relacdo com
satisfacdo no trabalho, cidadania Tamayo (1998)
organizacional e comprometimento afetivo

RAUSP - Revista de
Administracao

REAd-Revista Satisfacao no trabalho, comprometimento . .
P L . ~ o Cappi e Araujo
Eletrdnica de organizacional e intencdo de sair: um estudo (2015)
Administracao entre as geracbes x ey
Psico-USE Adaptacéo e validacdo de construto da Martins e Santos
Escala de Satisfacdo no Trabalho (2006)

RAE - Revista de
Administracéo de
Empresas

Abordagens tedricas a satisfagdo no

trabalho: um balanco critico Marinho (1988)

Relag&o do comprometimento organizacional
e da satisfacéo no trabalho de funcionarios
publicos municipais

RAP - Revista de
Administracdo Publica

Lizote, Verdinelli e
Nascimento (2017)

Cadernos de
Psicologia Social do
Trabalho

Satisfagéo e saude no trabalho — aspectos Martinez e Paraguay
conceituais e metodolégicos (2003)

Fonte: Elaborado pelo autor

Siqueira e Gomide Jr. (2014) resgatam que o interesse pela satisfacdo no
trabalho comecou no inicio do século XX, sendo nesta época a ideia sobre satisfacéo
do trabalho ainda ndo muito bem definida e por vezes inclusive confundida com o
processo motivacional. Ainda segundo os autores, desde a Teoria de Satisfacdo de
Necessidades de Vroom de 1964 e da Teoria dos Dois Fatores de Hezberg de 1968

a Teoria de Expectativas e Instrumentalidade de Hackman e Porter de 1971): todos
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estes colocavam a satisfacdo como uma causa de comportamentos de trabalho. A
satisfacdo era entendida como um componente da motivacao, que impulsionava 0s
trabalhadores a melhor desempenho e produtividade.

Apos isso diferentes referenciais tedricos foram adotados para definir
satisfacdo no trabalho e ainda ndo ha um consenso sobre o tema. As conceituacdes
mais recorrentes referiam-se a satisfagéo no trabalho como sinbnimo de motivacéo,
outras mais recentes como atitude ou como estado emocional positivo. Existe ainda a
corrente que defende satisfacdo e insatisfacdo como fendbmenos distintos, opostos
(SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2014).

A Teoria de Herzberg dos Dois Fatores é a pioneira destas. Divide as
necessidades entre os fatores motivacionais, que levam a satisfacdo, satisfatores,
intrinsecos ao trabalhador e relacionados ao conteudo do trabalho, a natureza da
tarefa que desempenham, nivel de responsabilidade e atribui¢bes, carreira, etc; e 0s
fatores higiénicos, que causam insatisfacdo, insatisfatores, totalmente ligados ao
ambiente e ndo a tarefa desempenhada. Sao extrinsecos ao trabalhador e ligados as
relagcbes humanas, ao contexto, a remuneracao, as condi¢cdes do local de trabalho,
etc. (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003)

A seguir, no Quadro 2, apresenta-se um resumo das consequéncias desta

teoria, segundo os autores:

Quadro 2: Fatores higiénicos x motivacionais.

FATORES Higiénicos Motivacionais
TENDENCIA Insatisfac&o Satisfac&o
IMPACTO NO Negativo Positivo

TRABALHADOR 9

Politica da Empresa; Condi¢cbes

do ambiente de Trabalho: Crescimento; Desenvolvimento;

EXEMPLOS . Responsabilidade;
Relacionamento com outros .
T Reconhecimento
funcionarios; Seguranca.
) Minimizar ou neutralizar: Politicas Maximizar:
POLITICA DE RH participativas, de comunicacao; Dar suporte aIavancér' Plano de
ADEQUADA Monitorar efeitos; Prover recursos porte, '

carreira.

e condi¢bes adequados.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Martinez e Paraguay (2003)

O Quadro 2 revela que em busca da maximizagcdo da satisfacdo do

colaborador, a area de gestdo de pessoas de uma organizacdo deve buscar entdo
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maximizar os fatores motivacionais enquanto busca minimizar ou neutralizar os
impactos dos fatores higiénicos. Os fatores que levam a insatisfagdo ndo apresentam
relacéo direta com fatores que estimulam a satisfacdo dos trabalhadores. Ainda que
no final haja um contraponto de uns com os outros para se estabelecer um nivel geral
de satisfacéo, os fatores atuam em sentidos opostos.

Entre 1970 e 1980 é que o conceito de satisfacdo no trabalho ganhou
significado relacionado a uma atitude, ainda hoje utilizado e relacionado a
desempenho e produtividade (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2014).

A satisfacdo no trabalho é definida como “um estado emocional positivo ou de
prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho” (LOCKE, 1976 apud
SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2014, p. 268). Segundo os autores, Locke, na Escola do
Desenvolvimento, ja determinava satisfacdo de modo mais amplo, onde esta ndo se
explica somente por variaveis exteriores, estimulos de ordem diversa manipulaveis,
mas também da personalidade de cada individuo. Conclui-se entdo que as politicas
de gestao de pessoas devem buscar tender a satisfacao de seus colaboradores, nao
sendo possivel garantir isto de modo uniforme, dada as diferencas entre cada
individuo.

A diferenca entre motivacao e satisfacdo é claramente determinada com a
afirmacdo de que “motivagcdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e
satisfacao expressa a sensagao de atendimento da necessidade” (STEUER, 1989
apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 60).

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004), no inicio do século XXI a satisfacéo
no trabalho se definia como um dos diversos conceitos que caracterizam um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho. Um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho.

Satisfacdo no trabalho é o “grau de contentamento com os relacionamentos
no trabalho, o trabalho e sistema de recompensas” (GONDIM; SIQUEIRA, 2014, p.
301). Os autores afirmam ainda que este vinculo afetivo se reflete positivamente em
indicadores de recursos humanos como rotatividade, absenteismo e niveis de

desempenho e de produtividade.
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Satisfagdo é definida em outra obra da seguinte forma:

E o grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou
negativo com relagé@o ao seu trabalho, é uma atitude, ou resposta emocional
as tarefas de trabalho e as suas varias facetas. Aspectos mais comuns da
satisfacdo no trabalho relacionam-se com pagamento, desempenho e
avaliacdo de desempenho, colegas, qualidade de supervisdo e condi¢cdes
fisicas e sociais do local de trabalho. (HUNT; OSBORN, 2002, p. 96)

Estes mesmos autores relacionam os conceitos de motivacéo e satisfacéo:

Figura 1: Motivagdo x Desempenho x Satisfacéo.

| TAtrliblutosl 5 - Recompensas
individuais extrinsecas
. N ~ Comparagio : A
; ; Esforgo de peras b
Motivagao | Beforgode Desempenho da equidade Satisfagéo
. Recompensas
- Apoio — - intrinsecas

\ J organizacional \ , \ ,

Fonte: Hunt e Osborn (2002, p. 96).

A satisfacdo entdo segundo o esquema dos autores pode ser afetada por
crencas, valores e moral que divergem de um individuo para o outro. Praticas
antiéticas podem afetar a satisfacdo de seus colaboradores, assim como
recompensas de diferentes naturezas podem afetar a satisfacéo.

Gondim e Siqueira (2014, p. 301) afirmam que nas teorias sobre atitudes estas
“sao entendidas como uma rede de sentimentos, crengas e tendéncias para agir em
direcdo a pessoas, grupos, ideias ou objetivos — um referencial fértil para o
entendimento da afetividade em diferentes contextos, especialmente no trabalho”.

Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) demonstraram ainda que o
comprometimento na dimensdo afetiva se relaciona significativamente com a
satisfacdo. Do mesmo modo, mas com uma relacdo negativa, a dimensao normativa
também se relaciona com a satisfacdo, indicando que os funcionarios mais
comprometidos normativamente sdo o0s que estdo menos satisfeitos. Quanto a
dimensado instrumental, ndo se verificou relacionamento com a satisfacdo. Os

resultados obtidos evidenciaram que servidores publicos municipais se sentem
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satisfeitos ao estarem afetivamente comprometidos e insatisfeitos se o0 seu
comprometimento for apenas para cumprir as normas.

Siqueira e Gomide Jr. (2014, p. 267) destacam que satisfacdo no trabalho
“representa a totalizagdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias
prazerosas no contexto das organizagdes”. A autora enumera aspectos relacionados
a satisfacdo no trabalho em cinco dimensdes: o salario, os colegas, a chefia, as
promocdes e o préprio trabalho. Cada uma destas sendo um foco, uma origem das
tais experiéncias prazerosas, conforme apresentado no Quadro 7.

Martins e Santos (2006) realizaram uma adaptacdo da Escala de Satisfacao
no Trabalho. Concluiram e validaram que a satisfacdo no trabalho pode ser dividida
nas seguintes dimensodes: satisfagdo com suporte organizacional, satisfacdo com
utilidade social da organizacdo e do trabalho, satisfacdo com relacionamento afetivo
no trabalho, satisfacdo com reconhecimento profissional, insatisfacdo com
inadequacédo da chefia e falta de oportunidades e insatisfacdo com sobrecarga de
trabalho.

Segundo Martinez e Paraguay (2003) a satisfacdo no trabalho é classificada
como um tema extremamente subjetivo e de muito dificil mensuracéo, como todos os
indicadores de modo geral em gestdo de pessoas. O indicador apresenta variacdes
de acordo com os individuos e o contexto, ficando assim sujeita a influéncias internas
e externas ao ambiente de trabalho. Ainda segundo os autores, o fator humano
sempre traz imprevisibilidade, principalmente quando decorrente da percepcao que
um individuo tem sobre algo e suas respectivas circunstancias.

Marqueze e Moreno (2005) apresentam as caracteristicas do trabalho que
interferem na satisfacao no trabalho e concluem que a satisfacao por uma combinacéao
de acontecimentos. Sendo assim, os niveis de satisfacdo néo sao fixos, pelo contrario,
avancam ou retrocedem de acordo com novos acontecimentos na organizagéo e nas

préprias percepcoes e realidade do individuo.

O processo de satisfacdo no trabalho resulta da complexa e dindmica
interacdo das condicbes gerais de vida, das relagdes de trabalho, do
processo de trabalho e do controle que os préprios trabalhadores possuem
sobre suas condi¢8es de vida e trabalho (MARQUEZE; MORENO, 2005, p.
77).
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2.1.1 IMPACTOS DA SATISFACAO NO DESEMPENHO E NA PRODUTIVIDADE

Segundo Robbins (2005) no nivel individual funcionarios felizes ndo séo
necessariamente mais produtivos. Coloca como verdadeiro o seu oposto, de que a
produtividade leva a satisfacdo. Essa afirmacao vai de encontro a ilustracdo de Hunt
e Osborn (2002), onde o desempenho e suas recompensas conduzem a satisfagéo.

Entretanto, no nivel organizacional a l6gica novamente se inverte:

Quando os dados relativos a satisfacao e a produtividade séo coletados em
termos da organizagdo como um todo, e nao no nivel individual, descobrimos
gue as organizacGes com funcionarios mais satisfeitos tendem a ser mais
eficazes do que aquelas com funcionarios menos satisfeitos. Dessa forma
embora ndo possamos dizer que um funcionario feliz € mais produtivo,
podemos afirmar que as organizacbes felizes sdo mais produtivas.
(ROBBINS, 2005, p. 68)

O autor ainda ressalta que a satisfacdo tende a permanéncia do trabalhador
na organizagao, isto é, tem correlagdo negativa com os indices de rotatividade e de
absenteismo. A satisfacdo e a motivagdo atingem diretamente 0s mais importantes
indicadores de recursos humanos. Devem ser objetivos centrais para a politica de
gestao de pessoas.

Cappi e De Araujo (2015) realizaram um estudo para medir em qual grau
“satisfagao no trabalho” precede a intengao de sair do emprego, dividindo os grupos
pesquisados entre as geracdes x e y. O estudo revelou correlacdes negativas e
significativas entre a satisfacdo e a intencdo de sair do emprego para ambas as
geracOes X e Y, com mais peso da satisfacdo no trabalho para a geracao X.

A satisfacdo com o trabalho deve ser entendida como a resposta a um
conjunto de fatores percebidos pelos individuos como mais ou menos ajustados as
suas expectativas. Dessa forma pode-se classificar a origem das causas da satisfacéo
em pessoais e organizacionais. Todas devem ser levadas em consideracao.

Marqueze e Moreno (2005) apontam que consequéncias da satisfacdo ou
insatisfacdo no trabalho se déo plano profissional, mas também pessoal, na saude
mental, fisica e social, que por sua vez interferem no plano profissional e na
produtividade, acarretando problemas a organizacao e ao ambiente de trabalho.

Entre as principais medidas para a melhoria da satisfacdo as autoras
destacam a qualidade e adaptacdo do ambiente de trabalho. aumento das

oportunidades, atividades sociais, de integracao e incentivo ao esporte, adequacao
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do salario a funcdo exercida, com plano de carreira sélido e transparente e o
cumprimento das leis trabalhistas.

‘A satisfagdo no trabalho tem sido apontada como exercendo influéncias
sobre o trabalhador, que podem se manifestar sobre sua sadde, qualidade de vida e
comportamento, com consequéncias para os individuos e para as organizagdes”
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p. 67). Para estes autores entdo, sob a 6tica do
trabalhador, as consequéncias se dao em campos subjetivos e relacionadas a
diversos aspectos de bem-estar, salde fisica e psicolégicas, sendo estes fatores
também antecedentes negativos para as proprias organizacoes.

Siqueira e Gomide Jr. (2014, p. 321) concluem que “os trabalhadores mais
satisfeitos sdo aqueles com convicg¢des que a empresa onde trabalham Ihes oferece
suporte e lhes dedica um tratamento justo”. A Figura 2 apresenta como antecedentes
a satisfacao fatores relacionados a percepcdes humanas, de suporte organizacional
e de justica, enquanto nas consequéncias para a organizacdo sdo desenvolvidos

indicadores objetivos e mensuraveis de gestdo de pessoas.

Figura 2: Antecedentes, correlatos e consequéncias de satisfacdo no trabalho.

Antecedentes : Consequéncias para
F‘f:r::;ii:'f'-:,”;v:j J »’J'J;IC"‘.-_'- >3t > as organizacoes

. S Cee I, Mvienor rotatividace
Fercepcao de Justica no frabaihc A Menos faltas

WMelbor deser ho

Maior produtividade

\j
Correlatos de
satislagao no trabaihe

Evoivimento com o frabalho

Fonte: Siqueira e Gomide Jr. (2014, p. 321).

Marinho (1988) reforca que qualquer modelo abarcard mecanismos de
percepcao geral, mas ndo consegue captar pelo contexto individual, social, econémico
e politico em que os individuos atuam. A autora indica ainda que a posicao hierarquica
do empregado é relevante no estudo da satisfacdo no trabalho. Por fim, classifica as
em trés grupos os fatores identificados como importantes para a satisfacdo no
trabalho: grupo dos fatores estruturais, grupo dos processos de trabalho e grupo dos

fatores individuais.
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Os fatores estruturais foram: o tamanho da organizacdo e o alcance do
controle; os fatores chamados processos de trabalho foram: a influéncia nas
decis@es financeiras, a liberdade em relagcdo aos regulamentos, o controle
em relag&o ao ritmo de trabalho, o controle do desempenho no trabalho, o
significado atribuido ao trabalho, a rotinizacdo do trabalho, a comunicacao
verbal ascendente, a comunicagdo escrita ascendente, e a inovagdo dos
métodos de administracdo (geréncia); finalmente, os fatores individuais, a
saber, a idade e o tempo de servico do individuo (MARINHO, 1988, p. 46).

2.2 TERCEIRIZACAO

Buscou-se pela palavra chave “terceirizagdo” nas bases SciELO e SPELL com
o critério de selecionar aqueles artigos que abordavam unicamente terceirizagdo, com
o foco de modo geral sobre 0 seu conceito e suas consequéncias, priorizando os que
abordavam o tema sob a otica da gestao publica. Dos artigos resultantes da busca
nas duas bases (54 na SciELO e 73 na SPELL) foram selecionados os seguintes 13
artigos cientificos expostos no Quadro 3, abaixo, para a fundamentacdo deste
conceito.

Quadro 3: Artigos cientificos selecionados sobre terceirizacdo

Periodico Artigo Autor(es)
0&S - Organizagges & Terceirizacdo: uma andlise desconstrutivista Russo e Leitdo
Sociedades &ao0: (2006)
Trabalh%,allfjgtécagao € Terceirizacéo: o futuro do trabalho no Brasil Alves (2017)
Cadernos EBAPE.BR Terceiriza¢d@o no Brasil: velhos dilemas e a Costa (2017)

(FGV) necessidade de uma ordem mais includente
Reestruturacdo produtiva, sindicatos e a
RAE Eletrénica flexibilizacdo das relacdes de trabalho no Costa (2003)

Brasil

Terceirizac&o e resisténcia no Brasil: 0
Projeto de Lei n. 4.330/04 e a agdo dos
atores coletivos

Cadernos EBAPE.BR
(FGV)

Souza e Lemos
(2016)

Reestruturacdo produtiva, terceirizagdo e

Gestao e Produgdo relacdes de trabalho na industria petrolifera

Figueiredo et al.

(UFSCar) offshore da Bacia de Campos (RJ) (2007)
RAE - Revista de
Administrac&o de Terceirizag&o: a integracéo acabou? Rezende (1997)
Empresas
Caderno CRH Por uma definig&o de terceirizagao Marcelino e

Cavalcante (2012)
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Pegada - A Revistada | Afinal, o que é terceirizacdo? Em busca de

Geografia do Trabalho ferramentas de andlise e de acéo politica Marcelino (2007)

RAC - Revista L . )
. ~ A terceirizac8o e seus impactos: um estudo Valenca e Barbosa
Administracdo N : .
C A em grandes organiza¢fes de Minas Gerais (2002)
ontemporéanea
Revista Ibero-
Americana de Terceirizacdo segundo Maquiavel Carvalho (2002)
Estratégia
Revi A precarizagéo do trabalho no Brasil: um
evista ~ PR
. . estudo da evolucao da terceirizacdo no Druck e Franco
Latinoamericana de . A ; p
Brasil e na industria da Bahia na ultima (2008)
Estudos Do Trabalho .
década
Organizacao e S&o0 os terceirizados “pessoas” para a Pinto e Quelhas
Estratégia organizacao? (2007)

Fonte: Elaborado pelo autor

A terceirizacao apresenta-se entdo de modo geral na literatura como algo que
modificou de forma estrutural o conjunto da base produtiva e de servi¢os no pais, nas
ultimas duas décadas. Segundo Justen Filho (2010, p. 852) “terceirizagdo consiste
num contrato e prestacao de servi¢os por meio do qual um sujeito transfere a outrem
o dever de executar uma atividade determinada, necessaria a satisfacido de um dever”.

Sao duas as atividades em que pode ser implementada a terceirizacdo da
mao de obra. A primeira esta ligada a terceirizacéo das atividades meio do processo
produtivo, tais como seguranca, transporte, alimentacdo, manutencédo, limpeza,
asseio e conservacdo. A segunda, a atividade fim do processo produtivo, que sao
essenciais ao funcionamento da cadeia de producédo e a atividade exercida pela
empresa (POCHMANN, 1999). Desde marco de 2017, com a sancdo presidencial
apos aprovacdo na Camara dos Deputados e no Senado do Projeto de Lei 4330/04
(BRASIL, 2017) passou a ser permitido ndo somente a terceirizacao da atividade meio,
mas também da atividade fim.

Druck e Franco (2008) afirmam que os efeitos perversos acarretados pelo
processo de terceirizacdo fazem com que esta seja uma das principais formas de
flexibilizacdo e precarizacdo do trabalho, havendo por isso cada vez mais
complexidade em mensurar a amplitude da terceirizacao.

Vale ressaltar que esta definicdo ndo define a terceirizacdo em relacdo ao
tempo de prestacdo de servigo. Um trabalho terceirizado pode ser temporario, voltado

para um projeto ou uma fase de um projeto (empresas terceirizadas popularmente
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conhecidas como “gatas”), ou duradouro, quando associado diretamente a um
processo ou servico de carater permanente (FIGUEIREDO et al., 2007).

As principais formas de terceirizacdo hoje, no Brasil, segundo Marcelino
(2007) sao:

a) Cooperativas de trabalhadores que prestam servico para uma empresa
contratante; b) Empresas externas que pertencem a uma rede de
fornecedores para uma empresa principal; ¢) Empresas externas(s) a
contratante(s), subcontratadas para tarefas especificas, tais como as centrais
de atendimento, assisténcia técnica; d) Empresas de prestacdo de servicos
internos a contratante: limpeza, manutencdo, montagem, jardinagem,
seguranca, logistica, recursos humanos, etc. (a forma mais classica de
terceirizacado); e) Personalidades Juridicas (PJs): empresa sem empregados,
com um sO trabalhador (sécio-proprietario) que passaram a realizar
atividades que eram desenvolvidas por um trabalhador assalariado formal. f)
“terceirizacdo em cascata”: varias possibilidades de subcontratacéo por
empresa ja subcontratadas (MARCELINO, 2007, p. 62-64).

A usualmente chamada de terceirizacéo, pode na verdade ter também mais
uma série de desdobramentos, citados por Marcelino (2007, p. 64) como “terceirizagao
em cascata”, a medida que uma empresa ja terceirizada contrata outra da mesma
forma e assim em diante. Isso se converte em uma teia que torna juridicamente a
responsabilizacdo algo discutivel e em recursos humanos fragiliza as relacbes de
confianca do trabalhador. Uma empresa terceirizada, por exemplo, é contratada pela
contratante principal para executar determinada obra de construcdo. Esta empreiteira
contrata uma empresa especializada em perfuracéo, por exemplo. Esta entdo contrata
uma outra empresa que aluga maquinario pesado e cede operadores destas
maquinas para operarem sob supervisao da empresa de perfuracédo. Além disso, esta
empresa quinteirizada de maquinario pesado contrata uma nova empresa que faz a
manutencado diaria destas maquinas. Por fim a empresa de manutencdo esta
sexteirizada em relagéo a contratante da obra. Todos esses trabalhadores dividem o
mesmo espaco, atuam no campo de trabalho de propriedade da contratante principal.
Essa relacdo de subcontratacdo, segundo a autora, ainda pode ser alongada, se
forem considerados trabalhos esporadicos e mais especificos do que isso. De modo
geral, todos esses trabalhadores agregam valor & empresa e esta tem seu sucesso
totalmente ligado a estes trabalhadores, segundo a autora.

Além de definir relacBes de trabalho onde se configuram a terceirizacéo, é
importante delimitar em quais relagcdes semelhantes a pratica ndo ocorre, ainda que
possa haver davidas. O relacionamento entre pessoas juridicas por si s6 ndao deve
caracterizar terceirizagdo. Segundo Marcelino (2007, p. 66) ndo constitui caso de

terceirizacao:
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a) Trabalho domiciliar. Se ndo h4 uma empresa ou uma cooperativa
interposta entre os trabalhadores e a contratante; b) Trabalhador auténomo:
Pode-se considera-lo uma forma de assalariamento disfargcada, mas nédo
terceirizagdo. Os rendimentos desses trabalhadores podem ser baixos, mas
séo pagos diretamente pela empresa contratante. ¢) Joint ventures: Pois as
empresas séo sécias; uma ndo é subordinada a outra. d) Fornecimento de
insumos e matérias-primas de uma empresa para outras. Aqui nao ha
contratacdo de trabalhadores por empresa interposta, mas sim ha um
processo de producéo cuja base de funcionamento é a diviséo capitalista do
trabalho entre empresas (MARCELINO, 2007, p. 66).

Figueiredo et al. (2007) apontam que com a terceirizagdo perde-se no ativo
do conhecimento formal e informal, na fragmentacéo dos coletivos de trabalho e na
coesdo, confiabilidade e seguranca dos processos. O autor coloca como
consequéncias do processo a diferenca em termos de politicas de qualificacao,
rotatividade e salde e seguranca.

Russo e Leitdo (2006), em uma pesquisa qualitativa sobre o tema, apontam
gue a terceirizacdo ndo se preocupa com a qualidade das relacfes de trabalho, mas
tdo somente acompanha as imposi¢ées do mercado globalizado por organizacoes
mais flexiveis. Afasta-se entdo do conceito de parceria por considerar a importancia
da dimensdo humana nessas relacdes. Segundo os autores, a terceirizacao
apresenta-se entdo como continuidade de uma visdo empresarial dominante
mecanicista e produtivista. Trata-se de uma técnica extremamente focalizada na
maximizacao de lucros em contradicdo com o discurso gerencial, e mesmo global, de
crescimento humano e sustentavel. Por esse motivo 0s autores apontam que a
terceirizacdo tem pouca capacidade de sobrevivéncia a longo prazo.

Segundo Valenca e Barbosa (2002), que analisaram em uma pesquisa
gualitativa o impacto da terceirizacdo em trés empresas em Minas Gerais, a
terceirizacdo se ocorre pela acédo das forcas de mercado, que levam a imposicéo de
posicionamento competitivo, modernizacao e atualizacao de estratégias de gestdo. As
empresas priorizam sua atividade principal e a busca por reducao de custos. De toda
forma os autores destacam negativamente que os reflexos de modo geral se ddo nos
relacionamentos, na satisfacdo e na prépria qualidade relacionada a servicos
prestados. Por fim, citam que a quantidade de problemas gerenciais nas empresas
observadas é diretamente proporcional ao indice de utilizacdo da terceirizacéo.

Souza e Lemos (2016), em um debate especifico sobre o Projeto de Lei
4330/04, consideram a terceirizacdo como um instituto no cenario nacional, com
dimensdes historicas. Os autores basearam 0 seu artigo em entrevistas com

representacfes de ambos os lados interessados, patrbes e empregados. Pela ética



23

do empresariado, os autores concluem que a empresa moderna precisa focalizar em
sua atividade principal, garantindo inclusive com isso a manutencédo dos direitos
trabalhistas. Em contraposicao os representantes das entidades sindicais encaram a
terceirizagdo por si s6 como uma politica danosa aos direitos dos trabalhadores, que
precariza, causa adoecimento, amplifica a exploracdo e desrespeita a isonomia
sindical.

Rezende (1997) critica o fato da utilizacao da terceirizagdo estar sendo vista
como solucdo para todos os tipos de problemas gerenciais, sendo concebida como
um dogma na administracdo no combate a crise econdmica, ainda que classifique
como adequada para algumas situacdes especificas, de suporte a manutencao do
ambiente de trabalho, por exemplo. Segundo o autor sdo fatores propulsores da
integracdo a segurancga quanto a suprimentos e orgcamento, la¢os técnicos, sinergia,
aproximacdo com o cliente e simplificacdo e aceleracao tecnolégica. Por outro lado,
aponta como restritivos a falta de flexibilidade e a perda de padrdao competitivo.
Conjunturalmente em favor da terceirizacdo estaria a desburocratizacéo, a diminui¢ao
de niveis hierarquicos e a exploracdo de competéncias centrais.

Para Costa (2016), mais importante do que uma delimitacdo formal de
terceirizacdo de acordo com o seu contrato, pode-se concluir que a terceirizacdo se
caracteriza quando um trabalhador sente que trabalha para uma empresa, constroi a
rigueza desta, mas no momento da remuneracdo e do vinculo empregaticio esta
ligado a uma subcontratada desta. O autor avalia a terceirizacdo como parte de um
processo mais amplo de flexibilizacdo do trabalho e perda das prote¢des sociais que
fragmentam e precarizam as relagdes de trabalho, acompanhando o desmonte do
fordismo. O emprego em massa que cria identidade de classe é minimizado ao
maximo por tecnologia, desterritorializacéo e terceirizacdo. Para o autor os principais
reflexos sé@o a precarizacdo do regime de emprego, das condi¢cdes de trabalho e
salario, da saude e da organizacao coletiva, afetando também os proprios efetivos da
organizacao.

Alves (2017) realiza em seu artigo algumas previsdes com base na aprovacao
da terceirizacdo também para a atividade fim. De modo geral ele indica para o pais
aumento da informalidade, queda no nivel geral de salarios, crescimento da jornada
de trabalho, aumento da rotatividade geral do trabalho e da insatisfacdo dos

trabalhadores.
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2.2.1 TERCEIRIZACAO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

A administracao publica possui uma gama de especificidades, que vao desde
pontos estratégicos como a quem ela serve, até questdes operacionais referentes aos
seus processos burocraticos e restricdes legais. No Brasil a administracéo publica, de
acordo com o artigo 37 da constituicdo federal (BRASIL, 1988), se rege pelos
principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Segundo Secchi (2009, p. 349), o modelo burocratico tradicional sofreu
criticas e foi considerado “inadequado para o contexto institucional contemporaneo
por sua presumida ineficiéncia, morosidade, estilo autorreferencial, e descolamento
das necessidades dos cidadaos”.

Bresser Pereira (1996), entdo Ministro de Estado da Administracéo Federal e
Reforma do Estado, ndo deixa duvidas sobre a proposta de trazer para o estado as
avaliacdes e praticas das empresas privadas, com base nos argumentos da crise do

estado:

A primeira reforma foi a burocratica, de 1936. A reforma de 1967 foi um ensaio
de descentralizacdo e de desburocratizacdo. A atual reforma (1996) esta
apoiada na proposta de administracdo publica gerencial, como uma resposta
a grande crise do Estado dos anos 80 e a globalizacdo da economia — dois
fendbmenos que estdo impondo, em todo o mundo, a redefinicdo das fungdes
do Estado e da sua burocracia. A crise do Estado implicou na necessidade
de reforma-lo e reconstrui-lo; a globalizacdo tornou imperativa a tarefa de
redefinir suas fungbes. Antes da integracdo mundial dos mercados e dos
sistemas produtivos, os Estados podiam ter como um de seus objetivos
fundamentais proteger as respectivas economias da competicdo
internacional. Depois da globalizacdo, as possibilidades do Estado de
continuar a exercer esse papel diminuiram muito. Seu novo papel € o de
facilitar para que a economia nacional se torne internacionalmente
competitiva. (BRESSER PEREIRA, 1996, p. 7)

A dita necessidade de Reforma do Estado e diminuicdo dos gastos publicos
com o objetivo de eficiéncia econémica e enxugamento do aparato administrativo
levou desde a década 90 a indices inacreditaveis de terceirizacao no setor publico do
pais. Com o passar do tempo e a flexibilizacdo de direitos trabalhistas deixou de ser
um impeditivo para isso a regra constitucional do concurso publico para em cargo ou
emprego publico (art. 37, Il). Atividades tipicamente estatais que deveriam ser
executadas por servidores estatutarios ou empregados publicos ja estdo amplamente
terceirizadas.

Para Secchi (2009, p. 42) de modo geral os modelos burocréticos classicos

deram lugar a “administracao publica gerencial (APG) e o governo empreendedor
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(GE). Os dois modelos compartilham os valores da produtividade, orientacdo ao
servico, descentralizacéo, eficiéncia na prestacao de servigos”

Segundo Pimenta (1998), a administracdo publica gerencial caracteriza-se
entdo por ser flexivel e com foco no atendimento. A reducdo de custos passa ser o
foco central da administracdo publica, que compara o estado a uma empresa, com
foco em resultados. A lucratividade pode ser equiparada ao superavit, que se obriga
pela “Responsabilidade Fiscal”, que determina que a administracédo publica ndo pode
gastar mais do que se arrecada. Abaixo no Quadro 4 o autor compara a atual

administracdo publica gerencial com a antecessora, burocratica.

Quadro 4: Comparativo Administracdo Publica Burocratica x Gerencial

Administragdo Publica Burocratica Administracéo Publica Gerencial
1 — Apdia-se na nogao geral de interesse 1 — Procura obter resultados valorizados
publico. pelos cidadaos

2— Garante cumprimento de

responsabilidade 2 — Gera accountability

3 — Compreende e aplica norma; identifica
3 — Obteve as regras e os procedimentos e resolve problemas; Melhora
continuamente os processos

4 — Separa servicos e controles; cria apoio
para normas; amplia a escolha do usuério;
encoraja agao coletiva; cria incentivos;
define, mede e analisa resultados

4 — Opera os sistemas administrativos

5— Concentra-se no processo 5 — Orienta-se para resultados

6 — E auto- referente 6 —Foca o cidadéo

7 — Define procedimento para a

contratacéo de pessoal, compra de bens e 7 —Luta contra o nepotismo e a corrupgéo
servicos

8 — Satisfaz as demandas dos cidadaos 8 — Evita a adotar procedimentos rigidos

9 — Define indicadores de desempenho —

9- Controla procedimentos utiliza contratos de gestéao

10 — Define cargos rigida e
fragmentadamente; tem alta
especializacao

10 — E multifuncional: Flexibiliza as
relagbes de trabalho

Fonte: Pimenta (1998, p. 187)

Krein (2007) hierarquiza que o crescimento da terceirizacdo no setor publico
esta ligado a trés fatores: a) € uma forma de driblar a Lei de Responsabilidade Fiscal
para manter 0s servi¢os publicos; b) a existéncia de uma certa mentalidade onde se
acredita que a o setor privado € mais eficiente e, portanto, deve ser imitado, ignorando-

se a especificidade do setor publico; ¢) hd um uso politico da forca de trabalho
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terceirizada no sentido de aproveitar-se de contratacbes e demissdes visando o0s
pleitos eleitorais.

O fato é que a proposta consciente de implementar novas relagdes de trabalho
mudaram a caracteristica do setor publico brasileiro. Desde entdo as empresas
publicas sdo enxugadas, recebem metas, terceirizam o maximo possivel e abrem
cada vez menos concurso. A terceirizacao fatalmente pode ser enxergada entdo como
uma forma de privatizacdo. Transfere-se parte significativa das responsabilidades do
estado para empresas privadas com cada vez mais amparo legal em leis que
flexibilizam condigdes trabalhistas, exemplificadas no Quadro 5.

Hoje, apls a capacidade de ampliar a terceirizacao praticamente nao ter mais
limites legais, dada a aprovacédo do PL 4330/04, € que se esta sendo possivel verificar
de maneira categorica seus impactos. Costa (2016) diz que a terceirizagdo nao € um
fendmeno tao recente, sendo usado em 80 com seguranca patrimonial e trabalhos
temporarios. Segundo o autor o que é novo entdo € a amplitude da utilizacdo da
terceirizacdo, que aponta uma perspectiva de que o estado transfira para a iniciativa
privada cada vez mais suas funcdes gerais de garantir o bem-estar social e os direitos
dignos do homem, associando a terceirizacao a privatizacao.

No Quadro 5 segue um historico com os principais marcos juridicos que
influenciaram na amplitude de utilizacdo da terceirizacdo na Administracdo Publica,

segundo as principais leis apontadas por Souza e Lemos (2016).

Quadro 5: Instrumentos juridicos que versam sobre terceirizacdo na administracdo publica

INSTRUMENTO TEMA/TEXTO

Dispbe sobre a organiza¢@o da Administracdo Federal, estabelece diretrizes para
a Reforma Administrativa e da outras providéncias:

“Art. 10. § 7° Para melhor desincumbir-se das tarefas de planejamento,
coordenacdo, supervisao e controle e com o objetivo de impedir o crescimento
Decreto Lei 200/67 | desmesurado da maqguina administrativa, a Administrac@o procurara desobrigar-
se da realizacdo material de tarefas executivas, recorrendo, sempre que possivel,
a execucdao indireta, mediante contrato, desde que exista, na &rea, iniciativa
privada suficientemente desenvolvida e capacitada a desempenhar os encargos
de execugao.”
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Lei n. 8.666/93

Institui normas para licitagdes e contratos da Administragéo Publica:

Art. 67. A execucao do contrato devera ser acompanhada e fiscalizada por um
representante da Administracdo especialmente designado, permitida a
contratacao de terceiros para assisti-lo e subsidia-lo de informacgdes pertinentes a
essa atribuicdo.”

Art. 71. O contratado é responsavel pelos encargos trabalhistas, previdenciarios,
fiscais e comerciais resultantes da execucdo do contrato.

§ 1o A inadimpléncia do contratado, com referéncia aos encargos
trabalhistas, fiscais e comerciais néo transfere a Administragdo Publica a
responsabilidade por seu pagamento, nem podera onerar o objeto do contrato
ou restringir a regularizacéo e o uso das obras e edificacfes, inclusive perante o
Registro de Imdveis.

Decreto Federal n.
2271/97

DispGe sobre a contratacdo de servicos pela Administracdo Publica Federal
direta, autérquica e fundacional e d4 outras providéncias:

Art. 1. No ambito da Administragcéo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional poderdo ser objeto de execucéo indireta as atividades materiais
acessorias, instrumentais ou complementares aos assuntos que constituem area
de competéncia legal do 6rgdo ou entidade.
81° As atividades de conservacéo, limpeza, seguranca, vigilancia, transportes,
informatica, copeiragem, recepcéo, reprografia, telecomunicacées e manutencdo
de prédios, equipamentos e instalactes serdo, de preferéncia, objeto de
execucao indireta.

8§ 2° Ndo poderao ser objeto de execucdao indireta as atividades inerentes as
categorias funcionais abrangidas pelo plano de cargos do 6rgdo ou entidade,
salvo expressa disposicao legal em contrario ou quando se tratar de cargo extinto,
total ou parcialmente, no @mbito do quadro geral de pessoal.

Instrucéo
Normativa 02/2008

Disciplina sobre as regras para contratacao de servi¢os, continuados ou nao:
“§2° O objeto da contratacao sera definido de forma expressa no edital de
licitacdo e no contrato, exclusivamente como prestacéo de servicos, sendo

vedada a utilizacdo da contratacdo de servigcos para a contratacdo de mao de

obra, conforme dispde o art. 37, inciso |l, da Constituicdo da Rep. Fed. do Brasil.”

Sumula 331,
TST/2003

Dispde sobre a legalidade no Contrato de Prestacdo de Servico:

“l - A contratacdo de trabalhadores por empresa interposta é ilegal, formando-se o
vinculo diretamente com o tomador dos servicos, salvo no caso de trabalho
temporério (Lei n° 6.019, de 03.01.1974).

Il - A contratac@o irregular de trabalhador, mediante empresa interposta, ndo gera
vinculo de emprego com os 6rgdos da Administracdo Publica direta, indireta ou
fundacional (art. 37, Il, da CF/1988).

[l - N&o forma vinculo de emprego com o tomador a contratagéo de servigcos de
vigilancia (Lei n® 7.102, de 20.06.1983) e de conservacéo e limpeza, bem como a
de servicos especializados ligados a atividade-meio do tomador, desde que
inexistente a pessoalidade e a subordinacéo direta.

IV - O inadimplemento das obrigacdes trabalhistas, por parte do empregador,
implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos servi¢cos quanto aguelas
obrigac¢bes, desde que haja participado da relagcdo processual e conste também
do titulo executivo judicial.

V - Os entes integrantes da Administrac@o Publica direta e indireta respondem
subsidiariamente, nas mesmas condic¢des do item IV, caso evidenciada a sua
conduta culposa no cumprimento das obriga¢cfes da Lei n.° 8.666, de 21.06.1993,
especialmente na fiscalizacdo do cumprimento das obrigacdes contratuais e
legais da prestadora de servico como empregadora. A aludida responsabilidade
ndo decorre de mero inadimplemento das obrigac¢des trabalhistas assumidas pela
empresa regularmente contratada.

VI — A responsabilidade subsidiaria do tomador de servigos abrange todas as
verbas decorrentes da condenacao referentes ao periodo da prestacao laboral.”
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Amplia a terceiriza¢do ndo s6 das atividades-meio, mas também para as
atividades-fim: “A administracdo publica pode contratar terceirizados em vez de
abrir concursos publicos, desde que néo seja para executar atividades exclusivas
de Estado, como regulamentacéo e fiscalizacao, e sera corresponsavel pelos
PL 4330/04 (2017) encargos previdenciarios, mas nao quanto as dividas trabalhistas. Sempre que o

Orgao publico atrasar sem justificativa o pagamento da terceirizada, sera
responsavel solidariamente pelas obrigacdes trabalhistas da contratada.
O texto somente ndo se aplica a administracao publica direta, autarquias e
fundacoes.”

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Souza e Lemos (2016, p. 1042-1046).

A cronologia apresentada no Quadro 5 confirma que a terceirizagdo é
regulamentada basicamente na década de 90 e atinge o apice de seu amparo legal
ap6s o PL 4330/04, em vigor desde 2017, tornar praticamente ilimitada na
administracdo publica e privada a pratica da terceirizagdo, conforme apontado por
Souza e Lemos (2016), Costa (2016) e Alves (2017).

2.3 SATISFACAO ENTRE TRABALHADORES TERCEIRIZADOS

O Quadro 6 traz o levantamento de dois artigos encontrados nas bases SPELL
e SciELO, resultantes das buscas anteriormente citadas, que tratam especificamente
sobre a satisfacdo no trabalho entre trabalhadores terceirizados, além de uma
dissertacdo de mestrado que também aborda este mesmo conteudo, localizada via

Google Académico.

Quadro 6: Artigos e trabalhos académico sobre satisfacdo no trabalho em trabalhadores terceirizados.

Periodico Artigo Autor(es)
GEPRQS i GestaoNda Gestéo de pessoas nos contratos de Peterossi, Simbes e
Produgéo, Operacdes N

; terceirizacao Santos (2014)
e Sistemas
Dissertacdo (Mestrado

em Administragao
Publica e de Terceirizacéo e satisfagdo com o trabalho De Oliveira (2009)
Empresas) —

Fundagéo Getulio

Vargas — FGV, 2009
Revista Cientifica Satisfagdo no trabalho um estudo de caso Marcal et al. (2013)
Eletrénica UNISEB numa empresa terceirizada & '

Fonte: Elaborado pelo autor
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Alguns autores como De Oliveira (2009), Marcal, Melo e Nardi (2013) e
Peterossi, Simdes e Santos (2014) desenvolveram pesquisas especificas sobre
satisfacdo no trabalho entre trabalhadores terceirizados. Como se vé sao todos
trabalhos com menos de dez anos. Isso evidencia a novidade do tema terceirizacao
bem como a dificuldade em se chegar a uma definicdo de satisfacdo no trabalho.
Diversos outros trabalhos anteriores abordaram terceirizagdo, mas com um enfoque
na motivagdo ou comprometimento do trabalhador.

De Oliveira (2009) em sua dissertacdo de mestrado analisa com profundidade
a relacdo entre terceirizacdo e satisfacdo no trabalho. Sua pesquisa, feita entre
trabalhadores terceirizados e proprios de diferentes empresas mostrou que ambos 0s
trabalhadores séo indiferentes em relacao ao trabalho. A autora utilizou a Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008) em sua versdo reduzida de 15
perguntas. Os resultados de cada dimensao mostraram pequenas diferencas entre o0s
dois tipos de funcionarios, com terceirizados com niveis de satisfacdo menores que
0s nao terceirizados somente na dimensdo de satisfacdo com as promocoes,

conforme Tabela 1.

Tabelal: Resumos dos resultados De Oliveira (2009)

DESCRICAD PONTUACAD PONTUACAD
Terceirizados Wao Terceirizados
Satisfagdo com os Colegas 5,04 4,78
Satisfagio com o Salario 3,80 3,79
Satisfagdo com a Chefia 5,10 4,86
Satisfagdo com a Wamreza do Trabalho 4,55 449
Satisfagdo com Promogdes 3,31 3,63
Fesultado Geral 4,34 4,31

Fonte: De Oliveira (2008, p. 67)

Marcal, Melo e Nardi (2013) em seu artigo elegeram uma empresa
terceirizada onde se subdividiram os trabalhadores em trés grupos: setor industrial,
setor alimenticio e administrativo. Em seus resultados, verificaram no nivel
administrativo relacbes com a lideranca se fazendo mais presentes, melhorando a
afiliacdo, compartilhamento de ideias e boa convivéncia. Os piores niveis de
satisfagcdo ficaram com o grupo do setor alimenticio, devido, segundo os autores, a

sobrecarga de trabalho, burocratizacdo de procedimentos do setor e a rigorosidade
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em equipamentos de protecdo individual. Neste nivel e no industrial os autores
concluiram que ndo havia valorizacdo efetiva das pessoas, estando a maior parte
dentro do periodo de experiéncia e insatisfeitos com seu trabalho.

Em sua pesquisa com objetivo de avaliar o grau de satisfagdo em uma
empresa terceirizada, onde se utilizou um questionario com questfes de multipla
escolha e questbes abertas, Peterossi, Simdes e Santos (2014) confirmam algumas
dessas conclusdes. Para as autoras, além disso, € possivel afirmar haver uma falta
de equalizacdo entre terceirizados e funcionarios proprios, como sinal de que as
politicas e praticas de gestdo de pessoas existentes na empresa contratante nao
estdo alcancando os empregados terceirizados. Os resultados da pesquisa sugerem
distancia acentuada entre as opinides dos empregados terceirizados e as dos
empregados efetivos da empresa estudada, em aspectos fundamentais da gestéao de
pessoas.

De modo geral as pesquisas apontam para diferencas nos niveis de satisfacao
entre 0s grupos terceirizados e néo terceirizados, ainda que com diferencas também
em cada uma das dimensdes. Em duas das pesquisas haviam divisdes entre 0s niveis
hierarquicos, o que levou a novas diferencas, onde o préprio cargo apresentou-se
como fator mais relevante para os niveis de satisfacdo do que a propria relacdo de
contratacao. De todo modo, segundo Marcal, Melo e Nardi (2013) verificou-se que, de
acordo com a proposta da terceirizacdo, os terceirizados ocupam os piores postos de
trabalho dentro das organizacdes, executando tarefas secundarias e de menor
complexidade. Entretanto, os autores afirmam que é justamente isso o fator
determinante para a insatisfacdo, devido a falta de perspectivas de carreira,
progressao salarial e trabalhos repetitivos e pouco desafiantes.

Abaixo, na Tabela 2, segue o resumo dos resultados de Peterossi, Simdes e
Santos (2014):
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Tabela 2: Resumos dos resultados Peterossi, Simdes e Santos (2014).

Resultado (%) mao de obra propria Resultado (%) terceirizada

e Concordo Clnapiesis Concordo Cointuilo

totalmente totalmente
Aempresa 38,41% 4512% 35,87% 4,35%
Relacionamento interpessoal 35,37% 32,3% 3043% 36,96%
Lideranca 26,22% 29,88% 28,26% 4,35%
Reconhecimento 29,27% 13,41% 19,57% 4,35%
Desenvolvimento 35,98% 33,54% 23.91% 21,74%
Movimentacao 32,32% 25,00% 20,65% 543%
Beneficios 39,02% 42,68% 17,39% 3,26%
Salarios 33,54% 30,49% 23,91% 3,26%
Ambiente e condigdes de trabalho 42,07% 26,22% 2717% 18,48%
Realizacao / Automotivagao 46,34% 39,02% 50,00% 34,78%
Comprometimento 39,02% 44,51% 46,74% 28,26%
Politicas e normas administrativas 35,98% 51,83% 26,00% 32,61%
Comunicacao 43,90% 14,63% 2717% 16,30%
Média geral 36,73% 3297% 29,01% 16,47%

Fonte: Peterossi, Simbes e Santos (2014, p. 145).

A Tabela 2 exemplifica essa relacdo dos reflexos objetivos da terceirizacao

com os itens de menor satisfacéo no trabalho entre a mao de obra terceirizada.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo descritos 0 método, as técnicas e os procedimentos de
coleta e analise de pesquisa empregados no estudo, a fim de identificar a satisfacao
no trabalho entre os trabalhadores terceirizados e concursados da empresa
investigada.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Quanto a abordagem, os procedimentos adotados foram de natureza
guantitativa. Segundo Creswell (2007, p. 35), pesquisas desse tipo envolvem
“raciocinio de causa e efeito, reducao de variaveis especificas e hipéteses e questdes,
uso de mensuracgao e observacao e teste de teorias”.

Segundo Creswell (2007) neste tipo de pesquisa sao utilizadas categorias pré-
determinadas, com emprego de estratégias de investigacdo baseadas em
instrumentos, em que sao feitos levantamentos de dados cuja analise € realizada a
partir dos dados estatisticos resultantes desse processo. Sendo assim a pesquisa
guantitativa é adequada em situacdes nas quais a populacdo estudada tem um
tamanho significativo.

Para a fundamentacéo teorica da pesquisa referente ao tema, foram coletadas
informacdes em material ja publicado em livros e artigos cientificos nacionais

A técnica empregada neste trabalho foi o survey. Este tipo de pesquisa “busca
identificar quais situacdes, eventos, atitudes ou opinides estdo manifestos em uma
populacdo; descreve a distribuicdo de algum fendmeno na populacdo ou entre
subgrupos da populagéo ou, ainda, faz uma comparagao entre essas distribui¢cdes”
(PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993 apud FREITAS et al., 2000, p. 106). Segundo a
definicdo do autor esta pesquisa tem carater ainda correlacional, ao identificar as

distribuicdes entre os subgrupos terceirizados e concursados da populacéo estudada.
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3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada em uma base, localizada no Rio de Janeiro, de uma
grande empresa publica nacional. Da populagéo total, cerca de 800 trabalhadores, foi
extraida uma amostra ndo-probabilistica pelo critério de conveniéncia, quando 0s
participantes sao escolhidos por estarem disponiveis, segundo a definicdo de Freitas
et al. (2000).

Em alguma medida, visando manter um minimo de discrepancia entre a
proporgdo de terceirizados e concursados da populagdo com a da amostra, foi
utilizado o caso critico, quando, segundo Freitas et al. (2000), os participantes sdo
escolhidos por serem essenciais para a pesquisa.

A amostra foi composta por um total de 58 trabalhadores: 36 terceirizados,
sendo destes 33 homens e trés mulheres; e 22 concursados, sendo destes 20 homes

e duas mulheres.

3.3 INSTRUMENTO

Essa pesquisa utilizou a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira
(2008), cujo objetivo € avaliar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores em relacao ao
trabalho em contextos organizacionais. Utilizou-se esta escala em sua forma completa,
com 25 itens, cada um com resposta em escala do tipo Likert de sete pontos, que ia
de 1 a7, representando respectivamente os seguintes niveis de satisfacédo: totalmente
insatisfeito (1), muito insatisfeito (2), insatisfeito (3), indiferente (4), Satisfeito (5), muito
satisfeito (6) e totalmente satisfeito (7).

A EST foi criada e validada no Brasil e baseia-se em uma visédo
multidimensional de satisfacdo no trabalho, sendo que seus itens cobrem as cinco

dimensdes tedricas, de acordo com o Quadro 7:
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Quadro 7: Dimensodes de satisfacio no trabalho e definigdes.

DIMENSAO

DEFINICAO

Satisfacdo com o
salario

Contentamento com o que recebe como salario se comparado com o quanto
o individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida
e com os esforgos feitos na realizac&o do trabalho.

Satisfacdo com os
colegas de trabalho

Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianca e o
relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

Satisfacdo com a
chefia

Contentamento com a organizacao e capacidade profissional do chefe, com
0 seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com as
promocgdes

Contentamento com o ndmero de vezes que ja recebeu promog¢fes, com as
garantias oferecidas a quem €& promovido, com a maneira da empresa
realizar promog8es e com o tempo de espera pela promocao.

Satisfacdo com a
natureza do trabalho

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade
de absorverem o trabalhador e com a sua variedade.

Fonte: Siqueira (2008, p. 269).

Uma caracteristica importante da EST de Siqueira (2008) para este estudo foi

sua relevancia em relacdo a realidade pesquisada e ao conceito de satisfacdo no

trabalho. Um fator que contribuiu para sua escolha no presente estudo foi sua facil

compreensao e objetividade, entendendo que um instrumento extenso ou muito

rebuscado poderia gerar dificuldade de compreensdo e mesmo imprecisdo nas

respostas por parte dos voluntarios, dados os variados niveis de escolaridade destes.

A seguir, no Quadro 8, os itens referentes a cada fator e seus respectivos

indices de precisdo validados pela autora, onde segundo a mesma foram obtidos

indices satisfatorios de precisdo para cada um dos seus cinco componentes “que,

apesar de congregarem, respectivamente, apenas cinco itens, produziram valores
altos de precisao (a de Cronbach), variando de 0,82 a 0,92” (SIQUEIRA, 2008, p. 269).

Quadro 8: Dimensoes, itens e indices de precisdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho.

DIMENSOES (FATORES) ITENS INDICES DE PRECISAO
Satisfagdo com os colegas de trabalho 1,6,14,17e 24 0,86
Satisfagdo com o salario 5/8,12,15e21 0,92
Satisfagdo com a chefia 2,9,19,22e25 0,90
Satisfagdo com a natureza do trabalho 7,11,13,18 e 23 0,82
Satisfagdo com as promocdes 3,4,10,16e 20 0,87

Fonte: Siqueira (2008, p. 269).
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Adicionalmente a EST foram adicionadas 5 perguntas referentes a
classificacao do perfil do trabalhador, conforme Anexo A.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

O questionario foi aplicado pessoalmente no terminal de acesso dos
trabalhadores aos seus polos de trabalho. A coleta de dados se deu no dia 28 de maio
de 2018. Além do questionario cada voluntario(a) recebeu uma breve descricao dos
objetivos da pesquisa e assinou o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido desta
pesquisa (Anexo A).

Para a andlise dos dados, empregou-se o software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS), versdo 25.0. Foram calculadas estatisticas descritivas
(média e desvio padrdo) dos fatores que integram as escalas, frequéncias e
percentuais para os dados de perfil, assim como correlacdo de Pearson entre cada
um dos fatores e a variavel contrato de trabalho, que classificava terceirizados e
concursados. Para a geracéo de alguns graficos foi utilizado o software Excel 2016,

de acordo com os resultados estatisticas gerados pelo SPSS.
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4 RESULTADOS

Com o objetivo de explicitar os resultados da pesquisa, inicialmente seréo
apresentadas as caracteristicas demogréaficas dos colaboradores da base localizada
no municipio do Rio de Janeiro da grande empresa publica nacional objeto deste
estudo, visando descrever o perfil da referida amostra. Na sequéncia € retratado o
nivel de satisfacéo no trabalho, sempre comparando os dois subgrupos (terceirizados
e concursados), de acordo com a escala de Siqueira (2008), dividida em cinco fatores
anteriormente descritos no Quadro 7: Satisfacdo com os colegas de trabalho, com o
salério, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promocdes.

Sao apresentados a média e o desvio padrédo de cada fator da satisfagdo no
trabalho, assim como de cada um dos itens integrantes do fator, hierarquizando das
menores para as maiores médias, pois representam os fatores de maior insatisfacéo
e, portanto, de maior alerta para a politica de recursos humanos da Organizacéo. S&o
verificadas quais as correlacdes significativas entre o contrato de trabalho e os fatores
de satisfacdo no trabalho. S&o analisadas ainda as variaveis demograficas que
apresentam relacao significativa com alguma dimenséao de satisfacéo no trabalho e os
resultados desta monografia sao relacionados aos de outros estudos sobre satisfacéo
no trabalho e terceirizacdo publicados no meio académico.

De acordo com Hair et al. (2014), o coeficiente de correlacdo de Pearson (r)
tem como objetivo medir o grau de associacao linear entre duas variaveis. Este
coeficiente varia de -1 a 1. um coeficiente nulo pressupde que as variaveis nao
possuem nenhuma relagc&o; quanto mais proximo de -1 for o valor, mais forte sera a
associagao negativa entre as variaveis; e da mesma maneira, quanto mais perto de 1,
mais positiva sera a associacao. Entre 0,35 e 0,65 afirma-se que a correlacdo € média
ou ponderada. Acima desse valor, ha uma forte correlacdo. Os autores indicam
também que através do coeficiente r pode-se achar o coeficiente de determinacéao (r2).
Trata-se de um valor entre 0 e 1 que determina em que proporcao da variagdo uma
variavel pode explicar a outra. Adicionalmente se define o nivel de significancia (p),

gue indica o grau confianca que se tem na referida estatistica.
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4.1 PERFIL DO TRABALHADOR TERCEIRIZADO X CONCURSADO

Dos 58 trabalhadores entrevistados 36 eram terceirizados (62,07%) e 22

haviam ingressado por concurso (37,93%), conforme Gréficol.

Gréfico 1 — Proporc¢éo Terceirizados x Concursados

Fonte: Elaborado pelo autor

A partir do Gréfico 2 é possivel analisar a distribuicdo da idade dos
participantes do estudo, de modo geral, em um histograma com uma curva normal

sobreposta.

Gréfico 2 — Histograma da idade
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Fonte: Elaborado pelo autor
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A média de idade foi de 40,34, com um alto desvio padrdo, de 10,319, em
razao de o entrevistado mais novo ter 22 anos, enquanto o mais velho 62 anos, na
ocasido do estudo. Uma amplitude entdo da variavel demografica idade de 40 anos.
Verificou-se que 56,9% dos entrevistados estdo na faixa etaria entre 25 e 40 anos.

As mulheres representaram menos de 10% da composic¢ao dos entrevistados,

conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Caracterizacdo da amostra: Sexo x Contrato de Trabalho

CONTRATO DE TRABALHO

Terceirizados % Concursados % Total %

SEXO Masculino 33 56,9 20 34,5 53 91,4
Feminino 3 5,2 2 3,4 5 8,6

Total 36 62,1 22 37,9 58 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor

A seguir encontram-se 0s resultados referentes as correlacdes entre as
variaveis demograficas e o contrato de trabalho. As variaveis demograficas de
escolaridade e tempo de servico apresentaram correlacdo meédia e foram as uUnicas
com correlagao significativa, conforme Tabela 4, apresentada em ordem decrescente

de correlacao.

Tabela 4 — Correlacdo do contrato de trabalho terceirizado com as varidveis demograficas

VARIAVEL DEMOGRAFICA r r2 p
Escolaridade 0,581 0,7622 0,0001
Tempo de servico 0,417 0,6458 0,001
Sexo 0,130 0,3606 0,922
Idade 0,126 0,3550 0,344

Fonte: Elaborado pelo autor

Isso demonstra que existe relacdo direta entre a escolaridade e o publico
terceirizado, onde estes apresentam menores niveis de escolaridade e menor tempo

de servico.
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Sendo assim, para a escolaridade segue apresentado na sequéncia um
grafico de barras de acordo com o contrato de trabalho, terceirizado e concursado,
acompanhados de uma linha com o total de cada nivel de escolaridade.

Gréfico 3 — Escolaridade: Terceirizados x Concursados
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Fonte: Elaborado pelo autor

E possivel verificar que ndo ha nenhum concursado que ndo tenha ensino
médio completo. Os que tem superior completo ou acima representam 63,64% dos
entrevistados. Ja entre os terceirizados ndo ha nenhum que tenha qualquer tipo de
pos-graduacéo. Entre estes 22,22% nem mesmo chegaram a completar o ensino
médio. Somente 11,11% concluiram o ensino superior. De modo geral o Grafico 3
reforca a teoria que distribui trabalhos mais operacionais e de menor exigéncia de
escolaridade enquanto os contratados direitos, concursados, ocupam 0s postos de
maior escolaridade. A escolaridade média da amostra foi de 3,59, isto &, entre ensino
médio completo e ensino superior cursando. A Tabela 5 permite visualizacdo completa

dos resultados entre escolaridade e contrato de trabalho, que geraram o Grafico 3.
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CONTRATO DE TRABALHO
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Terceirizados % Concursados %  Total %
ESCOLARIDADE Ensino 7 12,1 0 0,0 7 12,1
Fundamental
Ensino Médio 1 1,7 0 0,0 1 1,7
Incompleto
Ensino Médio 18 31,0 4 6,9 22 37,9
Completo
Ensino Superior 6 10,3 4 6,9 10 17,2
em Andamento
Ensino Superior 4 6,9 11 19,0 15 259
Completo
P6s-Graduacao, 0 0,0 3 52 3 5,2
Mestrado e
Doutorado
Total 36 62,1 22 37,9 58 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto ao tempo de servico verifica-se fendmeno semelhante ao da

escolaridade. Existe uma tendéncia de maior longevidade na funcédo entre os

trabalhadores concursados, dada a estabilidade fornecida pelo servico publico em

relacdo a alta rotatividade das empresas prestadoras de servicos terceirizados.

Gréfico 4 — Tempo de servigo: Terceirizados x Concursados
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Entre os terceirizados a metade (50%) tem até seis anos de tempo de servico,
enquanto que a outra metade que tem mais de seis anos, 11,1% tem mais de 26 anos
de empresa. Ja entre os concursados 63,64% tem entre seis e 16 anos de empresa.
Somente um entrevistado tem menos de um ano (4,55%), enquanto 31,82% tém mais

de 26 anos de “casa”. A Tabela 6 demonstra as frequéncias que baseiam o Grafico 4.

Tabela 6 — Caracterizagdo da amostra: Tempo de Servi¢o x Contrato de Trabalho

CONTRATO DE TRABALHO
Terceirizados %  Concursados %  Total %

TEMPO DE Até 1 ano 12 20,7 1 1,7 13 22,4

SERVICO  Mais de 1 ano a 6 anos 11 19,0 0 00 11 19,0
Mais de 6 anos a 11 anos 5 8,6 8 13,8 13 22,4
Mais de 11 anos a 16 anos 2 3,4 6 10,3 8 13,8
Mais de 21 anos a 26 anos 2 3,4 0 0,0 2 3,4
Mais de 26 anos a 31 anos 4 6,9 4 6,9 8 13,8
Mais de 31 anos a 36 anos 0 0,0 3 5,2 3 5,2

Total 36 62,1 22 37,9 58 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor

A Tabela 7 evidencia a média e desvio padréo de cada uma das variaveis
demograficas. O tempo de servico médio da amostra foi igual a 3,41, isto €, entre a
faixa ‘mais de seis a 11 anos’ (representado por 3) e a faixa ‘mais de 11 a 16 anos’

(representado por 4) de tempo de servico na Empresa.

Tabela 7 — Média e desvio padréo das variaveis demograficas

Contrato de Tempo de
Trabalho Servico Sexo Idade Escolaridade
N Valido 58 58 58 58 58
Média 1,38 3,41 1,09 40,34 3,59
Desvio Padrao 0,489 2,225 0,283 10,319 1,364

Fonte: Elaborado pelo autor

Verifica-se entre o tempo de servi¢o alto desvio padrao, refletindo um perfil
bastante heterogéneo com relacdo a essa variavel. Diferente disso, o desvio padréao

da variavel sexo é baixo, dado um perfil com baixa variabilidade em relacdo a essa
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variavel, dada uma grande maioria masculina nesta Unidade e no setor de atuagdo da

Empresa em geral.
4.2 SATISFAQAO DO TRABALHADOR TERCEIRIZADO X CONCURSADO

Para cada fator ou dimensao da satisfacdo no trabalho foram calculadas
médias e desvios padrdes, considerando os subgrupos terceirizados e concursados

juntos (total) e depois cada um separadamente, conforme a Tabela 8.

Tabela 8 — Média e Desvio Padréo dos fatores de satisfacao

GERAL TERCEIRIZADOS CONCURSADOS
SATISFACAO Média  Desvio Padrdo  Média  Desvio Padrdo Média Desvio Padrao
Com os colegas de trabalho  5,3759 1,04164 5,4778 0,90998 5,2091 1,23207
Com o salério 3,3276 1,60818 2,6278 1,28655 4,4727 1,43101
Com a chefia 4,6724 1,22872 4,9500 1,25891 4,2182 1,05272
Com a natureza do trabalho  4,4310 1,08889 4,4222 1,16793 4,4455 0,97186
Com as promocdes 2,5655 1,19715 2,4167 1,23416 2,8091 1,11863
TOTAL 4,0745 1,23292 3,9789 1,1715 4,2309 1,16126

Fonte: Elaborado pelo autor

Pela Tabela 8 ja € possivel verificar que os resultados apontaram para uma
média geral de satisfacdo dos trabalhadores da unidade para 4,07 (entre indiferente e
satisfeito), sendo que os concursados apresentaram uma meédia de satisfacdo igual a
4,23 (na mesma faixa), enquanto os terceirizados ficaram com nivel de satisfacdo na
faixa entre insatisfeito e indiferente, com média 3,98. O fator de maior insatisfacao
para ambos os grupos foi relacionado as promocdes, onde a média geral ficou em
2,56, na faixa entre muito insatisfeito e insatisfeito.

Conforme Tabela 8, o fator de maior variacdo entre os grupos foi salario, onde
a média das respostas dos terceirizados se situou entre muito insatisfeito e insatisfeito
(média 2,62), enquanto concursados estdo entre indiferente e satisfeito (média 4,47).
Os terceirizados s6 tem niveis maiores de satisfacdo em relacéo aos terceirizados nos
fatores tais como: satisfacdo com os colegas de trabalho e com a chefia, exatamente

os dois unicos fatores ligados ao relacionamento entre as pessoas.
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Na Tabela 9 verifica-se que entre os itens da dimenséo de satisfacdo com os
colegas de trabalho destaca-se que trés itens desta dimensdo sao os que tem menor
desvio padréo entre todos os 25 itens do instrumento.

Tabela 9 — Média e desvio padréo dos itens que integram o fator satisfacdo com os colegas de trabalho

SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO Média Desvio Padrao
Maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho 5,79 1,335
Tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 5,38 1,576
Espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho 5,36 1,518
Quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho 5,19 1,395
Confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho 5,16 1,348

Fonte: Elaborado pelo autor

A dimensé&o que apresentou maior desvio padrao nas respostas foi satisfacéo
com o salario. Dos 25 itens do instrumento, os quatro de maior desvio padréo sdo da
relacionados a satisfacdo com o salario, indicando que é nesta dimensao que se
encontram as maiores divergéncias entre a percepcao dos trabalhadores da Empresa.
Esta dimenséo, entre todas as cinco dimensdes de satisfacéo, foi a que apresentou a
menor amplitude entre as médias dos itens, sendo o item de menor meédia igual a 3,16,

enquanto o de maior média foi igual a 3,52, conforme a Tabela 10.

Tabela 10 — Média e desvio padrdo dos itens que integram o fator satisfacdo com as promoc¢des

SATISFACAO COM O SALARIO Média Desvio Padr&o
Quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més 3,52 1,885
Meu salario comparado a minha capacidade profissional 3,41 1,797
Salario comparado aos meus esforcos de trabalho 3,33 1,849
Meu salario comparado com o quanto eu trabalho 3,22 2,027
Meu salario comparado com o custo de vida 3,16 1,899

Fonte: Elaborado pelo autor

A Tabela 11, com os itens da dimensao de satisfacdo com a chefia, revela que
a maior média esta relacionada ao item referente a capacidade profissional do chefe,
engquanto a menor é relacionada ao interesse do mesmo, o que indica capacidade do

chefe maior que o interesse pelo desenvolvimento da capacidade dos empregados.
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Tabela 11 — Média e desvio padrao dos itens que integram o fator satisfacdo com as promogdes

SATISFACAO COM A CHEFIA Média Desvio Padrao
Capacidade profissional do meu chefe 5,02 1,562
Maneira como meu chefe me trata 4,95 1,492
Entendimento entre eu e meu chefe 4,76 1,604
Modo como meu chefe organiza o trabalho no meu setor 4,36 1,823
Interesse de meu chefe pelo meu trabalho 4,28 1,735

Fonte: Elaborado pelo autor

Conforme a Tabela 12, a dimensao de satisfacdo com as promocdes é a que
demonstra entre todas maior proximidade com a média 4, que representa indiferenca,
ficando somente um item do fator com média mais préxima de 5, que representa
satisfacdo. Isso significa que entre todas as dimensodes esta é que menos interfere na

média geral de satisfacao no trabalho.

Tabela 12 — Média e desvio padrdo dos itens que integram o fator satisfacdo com as promocg&es

SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO Média Desvio Padrao
Grau de interesse que minhas tarefas me despertam 4,81 1,721
Preocupacdes exigidas pelo meu trabalho 4,45 1,580
Variedade de tarefas que realizo 4,38 1,663
Capacidade do meu trabalho absorver-me 4,33 1,480
Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco 4,19 1,594

Fonte: Elaborado pelo autor

Ja com relacéo a dimenséao de satisfacdo com as promoc¢des o destaque fica
por conta das baixas médias de satisfacdo. Dos 25 itens do instrumento os cinco de
menor média sdo exatamente os cinco itens da dimensdo de satisfacdo com as
promocdes, como descrito na Tabela 13 Comprova-se por isto uma insatisfacao
generalizada na Empresa com relacao as politicas de gestédo de carreiras, tanto entre

terceirizados quanto entre concursados.
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Tabela 13 — Média e desvio padrao dos itens que integram o fator satisfacdo com as promogdes

SATISFACAO COM AS PROMOCOES Média Desvio Padrao
Garantias que a empresa oferece a quem € promovido 2,95 1,605
Oportunidades de ser promovido nesta empresa 2,64 1,754
Numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa 2,57 1,557
Maneira como esta empresa realiza promocées de seu pessoal 2,40 1,736
Tempo que eu tenho que esperar para receber uma promocao nesta empresa 2,28 1,436

Fonte: Elaborado pelo autor

Dentro de cada dimensdo ha de modo geral diferencas praticamente
desconsideraveis entre as médias das perguntas. As diferencas expressaram-se de
forma significativa mesmo entre as diferentes dimens6es de satisfagdo no trabalho.

Avaliando prioritariamente, de acordo com o objetivo central deste trabalho, a
correlacdo de cada fator com relagéo ao contrato de trabalho, conforme a Tabela 14,
dois fatores de satisfacdo tiveram correlagcbes significativas: salario, com relacéo
positiva com o contrato de trabalho; e chefia, com relacédo negativa com o contrato de

trabalho.

Tabela 14 — Correlacdo dos fatores de satisfacdo com o contrato de trabalho

CONTRATO DE TRABALHO

SATISFACAO Correlacdo de Pearson (r) Nivel de significancia (p)
Com os colegas de trabalho -0,126 0,345
Com o salario 0,562 0,0001
Com a chefia -0,292 0,026
Com a natureza do trabalho 0,010 0,938
Com as promocodes 0,160 0,229

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com a Tabela 4, apresentada anteriormente, apenas as
correlacdes entre as variaveis demogréaficas escolaridade e tempo de servico se
mostraram significativas em relacdo ao contrato de trabalho a pelo menos p menor ou
igual a 0,05. Na sequéncia, na Tabela 15, podemos observar entdo mais
detalhadamente as correlacdes entre essas duas variaveis demograficas e cada um

dos fatores de satisfacéo.
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Tabela 15 — Correlacao dos fatores de satisfacdo com as variaveis demograficas escolaridade e tempo

de servico
ESCOLARIDADE TEMPO DE SERVICO
Correlacao de Nivel de Correlacéo de Nivel de

SATISFACAO Pearson (r) significancia (p) Pearson (r) significancia (p)
Com os colegas de trabalho 0,035 0,795 -0,096 0,476
Com o salério 0,501 0,0001 0,387 0,003
Com a chefia 0,052 0,700 0,084 0,532
Com a natureza do trabalho 0,365 0,005 0,102 0,447
Com as promocdes 0,279 0,034 0,157 0,239

Fonte: Elaborado pelo autor

Temos entdo os fatores salario, com as variaveis escolaridade e tempo de
servico, e natureza do trabalho e promocbes, com a variavel escolaridade,
significativas a pelo menos menor ou igual a 0,05.

Analisando entédo a correlacao de cada fator com as variaveis escolaridade e
tempo de servico temos destaque para o fator salario, com correlacbes positivas
médias para todas as duas variaveis; e para a variavel escolaridade, com correlacdes
positivas médias com todos os trés fatores de recompensas e ambiente, ndo ligados
ao relacionamento humano: salario, natureza do trabalho e promocoes.

Quanto maior a escolaridade e(ou) o tempo de servico, maior entdo a
satisfacdo com o salario. Considerando r2=0,2510, verifica-se que cerca de 25% da
satisfacdo com o salario esta ligada a escolaridade, enquanto que com r2=0,1498
pode-se dizer que cerca de 15% da satisfacdo com este fator é relacionada com o
tempo de servico.

Com relacdo a variavel demogréfica escolaridade verifica-se que essa € a
Unica variavel demogréafica com correlacdo positiva com todas as dimensdes de
satisfacdo. Esta, apresenta correlagéo significativa justamente com os fatores onde a
correlacdo com o contrato de trabalho também € positiva. Nos dois fatores onde a
correlacdo com o contrato de trabalho é negativa, isto €, inversa, com os colegas e

com a chefia, a varidvel demogréfica escolaridade tem correlagéo significativa.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

E possivel, comparando estes resultados com as conclusdes de Marcal et al.
(2013) e Peterossi, Simbes e Santos (2014), corroborar com a teoria de que
trabalhadores terceirizados tendem a valorizar as relagées pessoais enquanto forma
de suprir as deficiéncias dos fatores relacionados as recompensas e ao proprio
trabalho em si e suas perspectivas.

No estudo feito por De Oliveira (2009), também com uso da EST, os
resultados apresentaram algumas diferencas em relacéo a este, conforme a Tabela 1.
Terceirizados apresentaram nivel de satisfacdo maior que os trabalhadores proprios
nas dimensdes de salario e natureza do trabalho, ficando com indice menor de
satisfacdo somente na dimenséo relacionada as promocodes. As diferencas entre este
estudo e o feito por De Oliveira podem ser explicadas pelo tipo de empresa
pesquisado, sendo a empresa do estudo de De Oliveira mais caracterizada pela
equidade e inclusive por uma insatisfacdo do publico proprio em relacdo ao espaco
perdido para a propria terceirizacdo, visto que tratava-se de uma empresa privada,
enquanto o presente estudo investiga uma empresa publica, com os mais diferentes
niveis de hierarquia e qualificacéo de trabalho.

De toda forma, na primeira pagina da carteira de trabalho de qualquer
trabalhador brasileiro, seja ele concursado ou terceirizado, encontra-se o0 seguinte

texto:

Art. XXIII

1. Todo o homem tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condig¢0es justas e favoraveis de trabalho e a protecdo contra o desemprego.
2. Todo o homem, sem qualquer disting&o, tem direito a igual remuneracao
por igual trabalho.

3. Todo o homem que trabalha tem direito a uma remuneracgdo justa e
satisfatoria, que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia
compativel com a dignidade humana, e a que se acrescentardo, se
necessario, outros meios de protecédo social.

4. Todo o homem tem direito a organizar sindicatos e a neles ingressar para
protecdo de seus interesses.

(Declaragéo Universal dos Direitos do Homem, Assembleia Geral das Nagfes
Unidas (resolucao 217 A 1ll) em 10 de dezembro 1948)

O gue vem entdo como uma promessa por parte do estado para o trabalhador
logo se rebate pelo resultado das pesquisas referentes a terceirizacdo na
administracao publica. O trabalhador terceirizado vé, segundo Figueiredo et al. (2007),
Russo e Leitdo (2006) e Costa (2016), o exato oposto do que lhe é prometido em seu

principal documento enquanto trabalhador.
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Segundo Marx (2004 [1844]), o conceito de alienagéo, do aleméo Entfremdete,
que pode ser traduzido como estranhamento ou exteriorizacdo, é divido em 1) em
relacdo ao produto do trabalho, 2) no processo de producdo, 3) em relacdo a
existéncia do individuo enquanto membro do género humano e 4) em relacdo aos
outros individuos. Para o autor, o trabalho tem uma funcdo primordial, por ser
exatamente a exteriorizagdo do ser, isto €, aquilo o faz transformar o meio onde vive.

Se Marx e Engels (2004 [1848], p. 82) concluiam sua obra convocando
“Proletarios do mundo, uni-vos”, a terceirizagéo vai na contramao disso impondo um
sonoro “separai-vos” e, por consequéncia dessa fragmentacdo, reforcando e
perpetuando a exploracdo por uma classe empresarial dominante (RUSSO; LEITAO,
2006).

N&o seria menor dizer que esse conceito, basicamente aplicado em relacao a
sociedade capitalista como um todo, ganha um aprofundamento com a
implementacgéo sistematica da terceirizacdo, a medida que o trabalhador esta mais
exteriorizado ainda do processo, do resultado da producéo e diferenciado de seus
semelhantes em termos de percepcdo de tratamento e condi¢cdes objetivas de
trabalho.

Entre os principais argumentos propulsores da terceirizacdo, segundo
Rezende (1997), estdo o combate ao desemprego e a flexibilidade, isto €, a facilidade
de realizar uma contratacao e organizar a atividade produtiva. Entretanto, isso no setor
publico se converte na diminuicdo da abertura de concursos, maior rotatividade e
perda de potencial profissional e de conhecimento formal e informal (FIGUEIREDO et
al.). De todo modo o contrario disso, isto €, a facilidade de efetivar demissdes e/ou
fechar a empresa contratada, também se provou na realidade, segundo Rezende
(1997), e agora invade a esfera publica, reconhecida até entédo pela estabilidade no
trabalho. Cabe discutir se é valido reduzir os custos as custas das necessidades
humanas mais basicas, prometida a todos os trabalhadores pelo estado e pelo

sistema vigente.
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6 CONCLUSOES

Esse estudo teve por objetivo evidenciar diferencas em relacao a satisfacado
no trabalho entre terceirizados e concursados, partindo da hipotese de que os fatores
objetivos e subjetivos consequentes do contrato de trabalho terceirizado trariam
reflexos nas dimensdes de satisfagéo no trabalho.

Pode-se concluir pela correlagéo positiva significativa entre o contrato de
trabalho e o salario estarem o0s terceirizados mais insatisfeitos nesta dimenséo. Por
outro lado, identificou-se correlagdo negativa entre o contrato de trabalho e a
satisfacdo com a chefia, indicando maior satisfacdo dos terceirizados com a chefia. O
outro fator com correlacéo negativa foi com relagao aos colegas de trabalho, indicando
cooperacao e relacionamento maior entre os membros da empresa terceirizada,
mesmo com diferencas hierarquicas.

Verificou-se que, dentre os fatores retirados do instrumento da Escala de
Satisfacdo no Trabalho as insatisfacGes dos terceirizados se deram justamente nas
dimensdes ligadas a remuneracao, carreira e natureza do trabalho, em sintonia com
a propria proposta da terceirizacdo, de cortar custos e delegar aos terceirizados as
atividades mais operacionais. Conclui-se entdo que a terceirizacdo traz
consequéncias negativas e demonstra ineficiéncia das politicas de gestédo de pessoas
sobre o0s terceirizados, sendo quase sempre nesta organizacdo Vvoltadas
exclusivamente aos concursados.

Se aplicarmos a teoria da satisfacéo ligada a expectativa gerada previamente,
sem duvida a terceirizacdo resulta de modo geral em niveis menores de satisfacéo
deste trabalhador comparado aos demais.

Para profissionais de recursos humanos torna-se imprescindivel refletir o tema
sob a luz da efetividade de que a pratica deste ramo alcance e preocupe-se em refletir
a realidade de todo o seu publico-alvo, e ndo somente daqueles formalmente ligados
a instituicao.

Justamente por isso, essa pesquisa se evidencia como uma defesa da
relevancia do aspecto humano e da importancia da area de gestdo de pessoas dentro
das organizac@es e na teoria geral de administracdo. O corte de custos e a otimizacao
nao pode se dar ignorando os maleficios causados por perda de pertencimento,
sofrimento psiquico e falta de satisfacdo no trabalho. As consequéncias de aspectos

negativos em indicadores de gestdo de pessoas nao podem ser ignoradas pelos
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gestores, nem tampouco pode deixar de ser vistos como fator suficientemente
relevante para colocar em xeque o proprio método de terceirizacdo

Esse estudo apresentou como limitagdo uma amostra pequena de
trabalhadores em relacdo ao numero total de trabalhadores da unidade investigada.
N&o seria possivel a partir dela generalizar os resultados para toda a unidade, pelo
fato da amostra néo ser representativa para a populagdo, nem para a empresa como
um todo, por se tratar de uma amostra com trabalhadores de somente um polo de
trabalho em uma Gnica cidade.

Sugere-se a novos estudos considerar avaliar diferentes unidades da
Empresa em questéo, preferencialmente de diferentes estados, conforme a atuagao
nacionalizada da Empresa, para servir de base de comparacgao a este.
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ANEXOS
ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntdrio(a), da pesquisa intitulada
SATISFACAO NO TRABALHO ENTRE TRABALHADORES TERCEIRIZADOS E CONCURSADOS EM
UMA GRANDE EMPRESA PUBLICA NACIONAL. Este questionario integra uma monografia de
final de curso de graduacdo em Administracdo na Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ), conduzida pelo estudante Rafael Dias Agostino sob orientacdo da Prof.2 Dr.2 Maria
de Fatima Bruno de Faria.

Este estudo tem como objetivo realizar um comparativo acerca da satisfacdo no trabalho
entre trabalhadores terceirizados e concursados. Vocé foi selecionado(a) para participar por
trabalhar para uma grande empresa publica nacional.

Sua participacdo nao é obrigatdria. A qualquer momento, vocé poderd desistir de participar
e retirar seu consentimento. Sua recusa, desisténcia ou retirada de consentimento nao
acarretara prejuizo.

Os dados obtidos por meio desta pesquisa serdo confidenciais e ndo serao divulgados em
nivel individual, visando assegurar o sigilo de sua participacdo. Vocé nao sera identificado de
nenhuma forma ao responder essa pesquisa. Sua participacdo é muito importante!

Contatos do pesquisador responsavel: Rafael Dias Agostino, estudante de administracao, e-
mail: rafadiasagostino@hotmail.com, Telefone: (21) 98079-6464.

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participacdo na pesquisa, e
que concordo em participar.

Rio de Janeiro, de de
Assinatura do(a) participante:
Assinatura do pesquisador:




Parte 1 — Escala de Satisfacao no trabalho

Orientacdes:
- Nao hé& respostas certas ou erradas. Vocé deve responder de acordo com a sua

percepcao;
- E preciso responder todas as 25 perguntas. Ao final, veja se alguma ficou sem
resposta;
- Assinale apenas uma Unica resposta para cada pergunta com um nimero de 1 a 7,
de acordo com a escala abaixo.
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1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito | Muito | Totalmente
Insatisfeito | Insatisfeito Satisfeito | Satisfeito

No meu
trabalho
atual
sinto-me:
1 Espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho
2 Modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor
3 Numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa
4 Garantias que a empresa oferece a quem é promovido
5 Meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho
6 Tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim
7 Grau de interesse que minhas tarefas me despertam
8 Meu saldrio comparado a minha capacidade profissional
9 Interesse de meu chefe pelo meu trabalho
10 Maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal
11 | Capacidade do meu trabalho absorver-me
12 | Meu salario comparado com o custo de vida
13 | Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago
14 | Maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho
15 | Quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més
16 | Oportunidades de ser promovido nesta empresa
17 | Quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho
18 | Preocupacodes exigidas pelo meu trabalho
19 | Entendimento entre eu e meu chefe
20 | Tempo que eu tenho que esperar para receber uma promogdo nesta empresa
21 | Salario comparado aos meus esforgos de trabalho
22 | Maneira como meu chefe me trata
23 | Variedade de tarefas que realizo
24 | Confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho
25 | Capacidade profissional do meu chefe

Fonte: SIQUEIRA, M. M. M. (2014, p. 272)




Parte 2 — Perfil

1) Contrato de Trabalho: ( ) Terceirizado ( ) Concurso

2) Tempo de servigo: anos e meses
3) Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino
4) ldade: anos

5) Escolaridade:
() Ensino Fundamental (primeiro grau) completo
() Ensino Médio (segundo grau) incompleto
( ) Ensino Médio (segundo grau) completo
() Ensino Superior em andamento
() Ensino Superior completo
() Pés-graduacéo, Mestrado ou Doutorado

Agradeco sua colaboracao!
Rafael Dias Agostino — UFRJ
(21) 98079-6464
rafadiasagostino@hotmail.com

57



